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 چکیده
پژوهش حاضرر از نرر  بخش آموزش و پرورش اسرتان خوزسرتان همسرو با برنامه هفتم توسرعه انجا. شرد.  یبرا  یانسران هیسررما  تیریو برازش مدل مد   نییتب  ،یپژوهش با هدف طراح  نیا

آموزش و پرورش   یحوزه منابع انسررران  رانینفر از خبرگان و مد  12با    ا تهیسررراختارمهیمصررراحبه ن  قیها از طرداده  ،یفیبود. در بخش ک  یاکتشرررا   ختهیو از نرر روش، آم  یهدف کاربرد

 انیشرامل کارکنان سرتاد اداره کل آموزش و پرورش اسرتان خوزسرتان بود که از م  یجامعه آمار ،یکم ششرد. در بخ  لیتحل   MAXQDAا زار  مضرمون و نر.  لیو با روش تحل   یگردآور

و  SPSSها با بود. داده  کرتیل  یادرجهپنج   فیو ط  یفیک  یهاا تهیبر   یسرراخته مبتنپرسررشررنامه مح ق  ،یانتخاب شرردند. ابزار کم  یتصرراد  یاخوشرره  یریگنفر با روش نمونه 168آنان  

Smart PLS یاحر ه یهایسرتگیشرامل شرش بعد توسرعه شرا یینشران داد مدل نها  یاسرتنباط یهاا تهی  شرد.  لیتحل  یحداقل مربعات جزئ یمعادلات سراختار یسرازو با اسرتفاده از مدل 

 18اسرت. همه  یمنابع انسران  ک یاسرتراتژ  یزیرو برنامه ی رهنگ و جو سرازمان  ،یورعملکرد و بهره تیریمد   زش،ینرا. جبران خدمات و انگ  ،یپرورنیاسرتعداد و جانشر تیریمعلمان، مد 

همه ابعاد در دامنه  AVEو    یبیترک  ییایکرونباخ، پا  یو آزمون بارتلت معنادار بود. آلفا  0.913برابر   KMOبودند. شراخ   1.96از    شرتریب tو آماره   0.40بالاتر از  یبار عامل   یمؤلفه دارا

  یشررنهاد یمدل پ مدل اسررت.  یدهنده برازش قوبه دسررت آمد که نشرران 0.412برابر    GOFبود. شرراخ    0.255تا   0.225  نیب Q²و   0.382تا   0.325 نیب  R²  ریمطلوب قرار داشررتند. م اد

اسرتعداد و  تیریمد   زش،یانگ  ،یوربهره  ها،یسرتگیشرا  یارت ا  یبرا  ییمبنا  تواند یو م کند یدر آموزش و پرورش  راهم م  یانسران هیسررما تیریمد   یبرا  یو کاربرد یمعتبر، بوم  یچارچوب

 با اهداف برنامه هفتم توسعه باشد. یمنابع انسان ییهمسو

 یوربهره ،یاحر ه یستگیاستعداد، شا تیریمد  ،یمعادلات ساختار یسازآموزش و پرورش، برنامه هفتم توسعه، مدل ،یانسان هیسرما تیریمد   :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to design, explain, and fit a human capital management model for the education sector in Khuzestan Province aligned with Iran’s Seventh 

Development Plan. This applied study used an exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured 

interviews with 12 experts and managers in human resource management and education and were analyzed using thematic analysis in MAXQDA. In the 

quantitative phase, the statistical population consisted of staff members of the General Directorate of Education in Khuzestan Province, from whom 168 

participants were selected through random cluster sampling. The quantitative instrument was a researcher-made questionnaire developed based on the 

qualitative findings and scored on a five-point Likert scale. Data were analyzed using SPSS and Smart PLS through partial least squares structural equation 

modeling. Inferential findings indicated that the final model consisted of six dimensions: development of teachers’ professional competencies, talent and 

succession management, compensation and motivation system, performance management and productivity, organizational culture and climate, and 

strategic human resource planning. All 18 components had factor loadings above 0.40 and t-values greater than 1.96. The KMO index was 0.913, and 

Bartlett’s test was significant. Cronbach’s alpha, composite reliability, and AVE values for all dimensions were within acceptable ranges. R² values ranged 

from 0.325 to 0.382, and Q² values ranged from 0.225 to 0.255. The GOF index was 0.412, indicating strong model fit. The proposed model provides 

a valid, localized, and practical framework for human capital management in education and can guide the improvement of competencies, productivity, 

motivation, talent management, and strategic alignment with the goals of the Seventh Development Plan. 
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 مقدمه 

 ی گریاز هر زمان د  ش یها بسازمان  را یشده است؛ ز  لیتبد  یسازمان  ت یریمد  یهاحوزه   نیتری ادیاز بن  یکیبه    ریاخ  ی هادر دهه   ی انسان  هیسرما  تیریمد

حاصل    یانسان  یروین  یهات ی ها و قابلدانش، مهارت  ها،ییتوانا  قیبلکه از طر  ،یکیزیو    یمنابع مال  قینه صر اً از طر  داریپا  یرقابت  تیکه مز  اندا تهیدر

 یسازمان  یآورتاب   ،ینوآور  ،یوربهره   تواندیکه م  شودیشناخته م  کیاستراتژ  یعنوان منبعبه   یانسان  هیمعاصر، سرما  انیبن. در اقتصاد دانش شودیم

 ی بردارنگهداشت و بهره   توسعه،جذب،    یتر هستند که بتوانند سازوکارهامو ق  ییهاسازمان  ،یطیشرا  نیکند. در چن  تیرا ت و  داریو عملکرد پا

انسان  ;Stefanova & Kucharcikova, 2024) کنند    ی سازمانده  ی انسان  هیسرما  ت یریمد  ن ینو  ی کردهایرا در قالب رو  ی اثربخش از منابع 

Thompson, 2025)توسعه  ،ینیآ ررزشبلکه بر ا  ست،یمحدود ن  یمنابع انسان یسنت یامروزه صر اً به انجا. کارکردها یانسان هیسرما  تیری. مد

 ,Kamali Rad et al., 2024; Niknejad)تمرکز دارد    یبا اهداف کلان سازمان  یمنابع انسان  یو همسوساز  زشیانگ  یارت ا  ،یدانش  یهات یقابل

واقع، سرما(2023 در  دارابه  یانسان  هی.  سازمان  یی عنوان  مهم   یکیها،  نامشهود  ارت ا  نیتراز  و  ارزش  م  عملکرد  ی عوامل خلق  و    شودیشناخته 

 ,Chen et al., 2021; Timothy)هستند    هیسرما  نیمستمر بر توسعه ا  یگذارهیاز سرما  ریخود ناگز  یریپذ حفظ ب ا و رقابت   یها براسازمان

2022). 

موجب شده    نفعانی انترارات ذ  شیو ا زا  یکار  ی الگوها  رییتغ  شدن،یاز تحولات  ناورانه، جهان  یناش  یهایدگیچیمعاصر، پ  یسازمان  یهاطیمح  در

گسترش   ،یتوسعه هوش مصنوع  تال،یجید   یهای کند. ظهور  ناور  دا یکارکنان پ  ی ادار تیری راتر از مد  یگاهیجا  یانسان  هیسرما  ت یریاست که مد

ها نشان  را دوچندان کرده است. پژوهش  یانسان  هیسرما  تیریمد  یهاو مدل   هااستیس  فیدر ساختار مشاغل، ضرورت بازتعر  رییو تغ  یورکارد

 ه یمؤثر سرما  تیریمد  قیمنجر شود که از طر  یعملکرد سازمان  ی به ارت ا  تواندیم  یکار زمان  طیمح  یریپذو انعطاف  تالیجیکه تحول د  دهندیم

 Industryدر عصر  یانسان هیسرما تیریمد ن ی. همچن(Chatterjee et al., 2022; Kampoowale et al., 2026)شود   یبانیپشت یانسان

 ی طیمح  عیسر  رات ییها بتوانند خود را با تغمستمر کارکنان است تا سازمان  یر یادگیو    زشیانگ   ها، یستگیها، شامستلز. توجه همزمان به ارزش  4.0

ا (Stefanova & Kucharcikova, 2024)سازگار سازند   و عملکرد   تالیجیتحول د  انیعنوان حل ه واسط مبه   یانسان  هیسرما  ان،یم  نی. در 

و تحول خواهند    ینوآور  رشیپذ  یبرا  ی شتریب   تیکارکنان تمرکز دارند، ظر   یهایستگیکه بر توسعه شا  ییهاو سازمان  کندیعمل م   یسازمان

 . (Kampoowale et al., 2026)داشت 

 ی و آموزش  یخدمات عموم  ت ی فیک   رایها است؛ زبخش   ریاز سا  شیب   ی انسان  هی سرما  ت یریمد  ت یاهم  ، یآموزش  یهاسازمان  ژه یوو به   یبخش عموم  در

از   شی کشور، ب ی و اقتصاد ی رهنگ ،یدر توسعه اجتماع ن یادیبن  ی عنوان نهاددارد. آموزش و پرورش به  ی انسان هی سرما ت یفیبه ک  یمیمست  ی وابستگ

د  ره ن  یگریسازمان  ن  یانسان   یرویبه  توانمند  و  متعهد  و کارکنان آموزش  ازمندیمتخص ،  معلمان  واقع،    ی هااستیس  انیتنها مجرنه  یاست. در 
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ا  یانسان  هیسرما  تیریهرگونه ضعف در مد  رو،ن ی. ازاشوندیجامعه محسوب م   نده ینسل آ  یانسان  هیبلکه سازندگان سرما  ،یآموزش بخش    نیدر 

. در  (Khedmati et al., 2023; Nasiri, 2024)داشته باشد   یمل  شر تی و پ  ی آموزش، توسعه انسان  ت یفی بر ک  یاگسترده   ی امدها یپ  تواند یم

نه    یانسان  هیسرما  ت یریتوجه به مد  ،یبستر  نیچن   یاتح ق اهداف توسعه  ی برا  یراهبرد  یانتخاب، بلکه ضرورت   کیدر نرا. آموزش و پرورش 

 کشور است.

  ی انسان  ی روین  یو توانمندساز  زشیانگ  ،یاب یجذب، توسعه، نگهداشت، ارز  ی ندهایاز  را  ی اشامل مجموعه   یانسان  هیسرما  تیریمد  ، یمنرر نرر  از

  یاهیسازمان، بلکه سرما  نه ی رض استوار است که کارکنان نه هز  نیبر ا  کردیرو  ن ی. اشودیانجا. م  یو سازمان  یعملکرد  رد  ی است که با هدف ارت ا

  ،یاحر ه  یهات ی چارچوب، توسعه قابل  نی . در ا(Chen et al., 2021)شود    یگذارهیها سرمارشد و توسعه آن   یبرا  دیارزشمند هستند که با

  شوند یمحسوب م  یانسان  هیسرما  تیریعناصر مد  نیتراز مهم   ،یاز نوآور  کننده تیحما  یطیمح  جادیو ا  ی کر  هیسرما  یارت ا  ،یسازمان  یریادگی

(Dalkir, 2020) ی و ارت ا ی مستمر، توانمندساز ی ریادگی ق یاز طر یمعلمان و کارکنان آموزش یاتوسعه حر ه  ، یآموزش یهادر سازمان ژه یو. به  

 . (Khedmati et al., 2023)دهد   شیا زا  یطور معنادارآموزش را به  تی فیک  تواندیم هایستگیشا

  ی انسان  هیو معنادار وجود دارد. توسعه سرما  میمست   یارابطه  یو عملکرد سازمان  یانسان  هیسرما  تیریمد  انیکه م  دهند ینشان م  د یجد  یهاپژوهش 

   ا عملکرد سازمان را ارت  ،یریگم یتصم  تی فیو بهبود ک   ی کر  هیسرما  تیت و  ،ینوآور  شیدانش و مهارت کارکنان، ا زا  ی ارت ا  قیاز طر  تواندیم

 شودیکارکنان م  یو تعهد سازمان  یشغل  تی رضا  ،یوربهره   شیباعث ا زا  یدر توسعه منابع انسان  یگذارهیسرما  نی . همچن(Timothy, 2022)دهد  

(Wesemann, 2022)یکار  یهاستم یو س  ی منابع انسان  ت یریاند که مدنشان داده   ز ین  ی دولت  یهاشده در سازمانانجا.   ی هاراستا، پژوهش   ن ی. در ا 

منابع    کی استراتژ  ت یریمد  گر،ید  ی. از سو(Alamdari et al., 2024)ها دارند  سازمان  ی و اثربخش  ییبر کارا  یمیمست    ریبا عملکرد بالا، تأث

 ,.Kamali Rad et al)کمک کند    یکارکنان، به تح ق اهداف سازمان  یعملکرد شغل  یو ارت ا  ی کر  هیسرما  تی ت و  ق یاز طر  تواندیم  یانسان

2024) . 

مهم  یکی مد  نیتراز  و جانش  تیریمد  ،یانسان  هیسرما  تیریابعاد  سازمان  یپرورن یاستعداد  م  یهااست.  تلاش  را   ی استعدادها  کنندیمو ق  برتر 

و پرورش   ییشناسا  ز ین  ی آموزش  یهاط یحاصل شود. در مح  نانیسازمان اطم  یداریجذب، توسعه و نگهداشت کنند تا از تداو. عملکرد و پا  ،ییشناسا

و مد  یاحر ه   یستعدادهاا ز  یاژه یو  ت یاهم  یآموزش  رانیمعلمان  توانمند  یآموزش  یرهبر  تیفیک   رایدارد؛  تع  ی و  ن ش  در    یاکننده ن ییمعلمان 

 ت یریمد   یهاوه یش   انیاند که مها نشان داده . پژوهش (Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024)  کندیم  فایا  ینرا. آموزش  تیمو  

  یداری از پا  ی ابعاد تمرکز دارند، از سطوح بالاتر  ن یکه بر ا  ییهامثبت وجود دارد و سازمان  یارابطه   یپرورنیو جانش  داد استع  تیریمد  ،یمنابع انسان

 .( Al Awadhi & Muslim, 2023)برخوردار هستند   یو اثربخش
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انگ   ت یریکنار مد  در نرا.  ن   زشیاستعداد،  اساس  زیو جبران خدمات  انگشودی محسوب م  یانسان  هیسرما  ت یریمد  یاز ارکان  تأث  زشی.    ر یکارکنان 

 یسازمان  تیعدالت و حما  ،یکه احساس ارزشمند  یاند که کارکنانخدمات دارد. مطالعات نشان داده   تی فیو ک   یبر عملکرد، تعهد سازمان  یمیمست 

مطلوب   ی شتریب عملکرد  م  یتردارند،  نشان  نرا.   ن ی. همچن(Ahmed & Ishfaq Khan, 2023)  دهندی از خود  جبران خدمات   ی هاوجود 

. در  (Rony et al., 2024)دهد    شیکارکنان را ا زا  زشیو انگ   ی شغل  تیرضا   تواندیم  ی ر اه  یهات یو حما  یارشد حر ه  یهامناسب،  رصت 

و    یشغل  ی رسودگ  س،یتدر  تیفیبه ا ت ک   تواندیم  زشیکاهش انگ  رایدارد؛ ز  یمضاعف  تیزش معلمان اهمی توجه به انگ  ،یآموزش  یهاسازمان

  ی از الزامات اساس  یکی  ،یاعملکرد و توسعه حر ه   ،یستگیبر شا  یمبتن  یزشی انگ  یهانرا.  یطراح  رو،ن یمنجر شود. ازا  یآموزش  یکاهش اثربخش

 . تدر آموزش و پرورش اس یانسان هیسرما تیریمد

سازمان   رهنگ جو  تع  زین   یو  مو    یاکننده نیین ش  سازمان  یانسان  هیسرما  ت یریمد  ت یدر  دارا  ییهادارد.  حما  ی که  و    یمشارکت  ،یتی رهنگ 

 یاخلاق  یکار، رهبر  ط یدر مح  تیاند که معنوها نشان داده . پژوهش کنندی راهم م  یانسان  هیتوسعه سرما یبرا  یترمناسب  نه یمدار هستند، زماخلاق

 Ahmed et al., 2023; Qaedamini)را کاهش دهند    یانحرا   یعملکرد کارکنان را ارت ا داده و ر تارها  توانند یمثبت م  یو  رهنگ سازمان

Harouni et al., 2022) یکارکنان، اهداف سازمان  یازها ین  ان یها بتوانند مکه سازمان  شودی مح ق م  یزمان   یمنابع انسان  دار یپا  ت یریمد  نی. همچن 

  ت، یشفا  ، یانسان هیسرما یاخلاق یراستا، توجه به حکمران ن ی. در ا(Qaleh Aghababaei, 2023) تعادل برقرار کنند   یاجتماع ی هات یو مسئول

 .(Sobouri Pour et al., 2025)برخوردار است   یاژه یو  تی از اهم یمنابع انسان تیریدر مد ییعدالت و پاسخگو

 نیتراز مهم  یکی  یانسان  هیسرما  تیریهستند و مد  یسازمان  یآورتاب  ازمندین  یطیمح  راتییمواجهه با تغ  یمعاصر برا  یهاسازمان  گر،ید  یسو  از

  ی در ساختارها   یریپذانعطاف  جاد یکارکنان و ا  یمستمر، توانمندساز  یریادگی  ، یانسان  ی هات یاست. توسعه قابل  یآورتاب   نیدهنده اعوامل شکل 

با    یکار  ی هاستمیاستفاده از س  ن ی. همچن(Douglas, 2021)دهد   ش یا زا  رات ییها و تغمواجهه با بحران   ی سازمان را برا  ت یظر   تواند یم  یسازمان

 Dorta-Afonso et)کارکنان، به بهبود عملکرد سازمان کمک کند    تیرضا  شیو ا زا  یشغل  یکاهش  رسودگ  قیاز طر  تواند یعملکرد بالا م

al., 2023)ی آورتاب   جاد یمنابع مواجه است، ا  تیو محدود   یاجتماع  ی شارها  ،یطیمح   راتیی. در بخش آموزش و پرورش که همواره با تغ  

 دوچندان دارد.   یتیاهم یانسان هیسرما تیریمد قیاز طر یسازمان

  ی انسان  هیسرما  یاصل  یهات یو همکاران قابل  یاند. عسلپرداخته   یانسان  هیسرما  تیریابعاد مختلف مد  یبه بررس  یمتعدد  یهاپژوهش  ،یسطح داخل  در

 ت یری مد  انیو همکاران رابطه مثبت م  ی. علمدار (Asali et al., 2024) کردند    یمعر   انهیو خردگرا  یریپذا زا، انطباقهم   یهات ی را شامل قابل

موجود   یهاب ی. ده ان آس(Alamdari et al., 2024)کردند    د ییتأ  رانیا  یدولت  یهابا عملکرد بالا را در شرکت   یکار  یهاستم یو س  یمنابع انسان

نرا. مد انسان  تیریدر  و رهبر  یهارا در حوزه   یدولت  یهاسازمان  یمنابع  نگهداشت  .  (Dehghan, 2023)کرد    ییشناسا  ی جذب، آموزش، 
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 ,Nasiri) نمود    دیکارکنان تأک   یکار  ی زندگ  تیفیتوجه به ر اه و ک   تیمحور بر اهمر اه   یمنابع انسان  تیریمدل مد   یبا طراح  یرینص  نیهمچن

 ک،یاستراتژ  یزیرضعف در برنامه   رینر  ییها همچنان با چالش   یرانیا  یهادر سازمان  یانسان  هیسرما  تیریکه مد  دهندی مطالعات نشان م  ن ی. ا(2024

 مواجه است.  یاتوسعه حر ه  یهاو   دان نرا.  یسالارسته یناکارآمد، کمبود شا  یزشیانگ ی هانرا.

 ه یاند. وسمن نشان داد که توسعه سرماکرده  د یتأک  یعملکرد سازمان ی در ارت ا یانسان هیسرما ت ی بر اهم یمتعدد  ی هاپژوهش  ز ین یالمللن یسطح ب  در

سازمان  یانسان م  یدولت  یهادر  کارکنان  عملکرد  بهبود  موجب  ن(Wesemann, 2022)  شودی درال  همکاران  و  که    دیتأک   زی. چن  کردند 

انسان   یگذارهیسرما   ن ی. همچن(Chen et al., 2021)را ارت ا دهد    یعملکرد سازمان  تواندیم  ی کر  هیسرما  ت یت و  قیاز طر  یدر توسعه منابع 

نشان    هاا ته ی  ن ی. ا(Huseynova, 2022)کرد    دیبرند کار رما و جذب استعدادها تأک   ت یدر ت و  ی منابع انسان  داری پا  تیریبر ن ش مد  نوا یهوس

 زین  یسازمان  یداریو پا  یریپذرقابت   ت،ی مشروع  شیا زا  یبرا  یسازمان، بلکه ابزار  یتنها عامل بهبود عملکرد داخلنه   یانسان  هیکه سرما  دهندیم

 .شودیمحسوب م

جداگانه ابعاد    یعمدتاً به بررس  رانیشده در اکه مطالعات انجا.   دهدیپژوهش نشان م  نه یشیپ  یبررس  ،یانسان  هیسرما  تیریگسترده مد  ت یوجود اهم  با

دهد.    ئه نرا. آموزش و پرورش ارا  طیو متناسب با شرا  یجامع، بوم  ی تلاش کرده است مدل  ی اند و کمتر پژوهشپرداخته   ی منابع انسان  تیریمختلف مد

  ت یریمد  ییهستند و کمتر به همسو  یسازمان  یازهایو ن   یاکلان توسعه  ی هااستیس  انیم  ی یتلف   کردیاز مطالعات موجود  اقد رو  یاریبس   ن، یا زون بر ا

کشور در حوزه آموزش   یااست که تح ق اهداف توسعه   یدر حال  ن یاند. اتوسعه کشور توجه کرده   یهاو برنامه  یبا اسناد بالادست  یانسان  هیسرما

 برقرار کنند.  وندیپ ییاجرا اتیو م تض  یاستیالزامات س  انیاست که بتوانند م ییهامدل  یمستلز. طراح

  ی توسعه انسان ی نهادها نیتری اتیاز ح یکیعنوان  است. نخست، آموزش و پرورش به  ن ییضرورت انجا. پژوهش حاضر از چند جنبه قابل تب ن، یبنابرا

موجود   یهاباشد. دو.، چالش   د ینسل جد  ی ازها یو ن  یطیتحولات مح  یاست تا بتواند پاسخگو  یانسان  هیسرما  تیریمد  نینو  یهامدل   ازمند یکشور ن

و    کیاستراتژ  یزیرکمبود برنامه   ،یزشینرا. انگ  یناکارآمد  ،یپرورن یآموزش و پرورش از جمله ضعف در جانش  ی منابع انسان  ت یرینرا. مد  در

شا توسعه  در  بازطراح  ،یاحر ه  یهای ستگیضعف  مد  یضرورت  م  یانسان  هیسرما  تیرینرا.  آشکار  همسوسازسازدیرا  ضرورت  سو.،   ی. 

  نه یشوند تا بتوانند زم  یطراح  محوراستیو س  یبوم  یهاکه مدل   کندیم  جابی کشور ا  ی اتوسعه  یهابا برنامه   یانسان   هیرماس  ت یریمد  یهااستیس

 تح ق اهداف کلان توسعه را  راهم کنند. 

 بخش آموزش و پرورش در استان خوزستان انجا. شد.  ی برا یانسان هیسرما  ت یریو برازش مدل مد یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح نیا بر
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 شناسیروش

کمی( با رویکرد اکتشا ی است. در مرحله نخست با استفاده از  –پژوهش از نرر هدف، تح یق کاربردی و از نرر ماهیت و روش، آمیخته )کیفی

های مدل مدیریت سرمایه انسانی در آموزش و پرورش با رویکرد برنامه  ها و شاخ کیفی و روش تحلیل مضمون تلاش شد ابعاد، مؤلفه رویکرد  

آمده مورد آزمون و اعتبارسنجی قرار گر ت. استفاده از روش  دستگیری از روش کمی، مدل به هفتم توسعه شناسایی شود و در مرحله دو. با بهره 

های اساسی پدیده مورد مطالعه بپردازد و سپس با استفاده های کیفی به کشف مؤلفه دهد که ابتدا از طریق داده آمیخته به پژوهشگر این امکان را می

 های کمی، روابط میان متغیرها و میزان برازش مدل پیشنهادی را بررسی کند.از تحلیل 

ریزی و توسعه منابع انسانی آموزش و پرورش جامعه آماری در بخش کیفی شامل خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیران حوزه معاونت برنامه 

بر ی انجا. شد. معیارهای انتخاب خبرگان شامل داشتن  صورت هد مند و با استفاده از روش گلوله گیری در این بخش به استان خوزستان بود. نمونه 

های مرتبط، داشتن م الات علمی در حوزه مورد نرر، تألیف یا ترجمه کتاب مرتبط، ساب ه  مطالعات مستند در زمینه موضوع پژوهش، انجا. پژوهش 

اشباع    ها تا رسیدن بهریزی و توسعه منابع انسانی آموزش و پرورش بود. مصاحبههای مرتبط و یا تجربه مدیریتی در حوزه برنامهتدریس در حوزه 

نرران مصاحبه انجا. شد. در بخش کمی، جامعه آماری شامل کلیه کارکنان حوزه ستاد اداره کل  نفر از صاحب   12نرری ادامه یا ت و در نهایت با 

درصد و خطای   95نفر بود. با استفاده از  رمول کوکران و با در نرر گر تن سطح اطمینان    296آموزش و پرورش استان خوزستان به تعداد ت ریبی  

ای تصاد ی بود؛ بدین صورت که واحدهای مختلف حوزه گیری در این بخش خوشه . روش نمونه نفر تعیین شد  168درصد، حجم نمونه برابر با    5

 صورت تصاد ی کارشناسان و مدیران انتخاب شدند. عنوان خوشه در نرر گر ته شدند و سپس از هر خوشه به ستاد به 

گیری از نررات اساتید راهنما و  ساختاریا ته بود که بر اساس مطالعه پیشینه پژوهش و با بهره ها در بخش کیفی مصاحبه نیمه ابزار گردآوری داده 

های مدیریت  ها و تجربیات خود را درباره ابعاد و مؤلفه صورت باز تنریم شد تا خبرگان بتوانند دیدگاه های مصاحبه به مشاور طراحی شد. پرسش 

داده  گردآوری  ابزار  کمی،  بخش  در  کنند.  بیان  پرورش  و  آموزش  در  انسانی  پرسشنامه سرمایه  مح قها  مؤلفهای  اساس  بر  که  بود  و  ساخته  ها 

یری گای لیکرت از کاملاً مخالف تا کاملاً موا ق اندازه درجهها بر اساس طیف پنجشده از مرحله کیفی طراحی شد و پاسخهای استخراجشاخ 

 گردید.

های عمیق استفاده شد و  ها، تحلیل اسناد و مدارک و مصاحبه سوسازی داده منرور بررسی روایی ابزارهای پژوهش، در بخش کیفی از روش سه به 

های اولیه در اختیار اساتید راهنما، مشاور و برخی خبرگان قرار گر ت تا از نرر محتوایی مورد تأیید قرار گیرد. در همچنین سؤالات مصاحبه و یا ته 

ررسی  بخش کمی نیز روایی پرسشنامه از طریق روایی محتوایی با استفاده از نررات متخصصان و نیز روایی سازه شامل روایی همگرا و واگرا مورد ب 

قابل قبول ابزار  دهنده پایایی  ابزار در بخش کمی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب محاسبه شد که نتایج نشان قرار گر ت. پایایی  
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ها،  هایی مانند مستندسازی دقیق مراحل پژوهش، م ایسه مستمر داده ها از روشگیری بود. در بخش کیفی نیز برای ا زایش قابلیت اعتماد یا ته اندازه 

 های متنوع خبرگان و بررسی نتایج توسط اساتید راهنما و مشاور استفاده شد. استفاده از دیدگاه 

داده  گردآوری  مصاحبه روش  انجا.  طریق  از  کیفی  بخش  در  نیمه ها  مصاحبه های  شد.  انجا.  خبرگان  با  رضایت  ساختاریا ته  اخذ  از  پس  ها 

ها برای تحلیل آماده گردید. در بخش کمی نیز  ها، داده سازی مصاحبه سازی شد. پس از پیاده صورت کامل پیاده شوندگان ضبط و سپس به مصاحبه

های حاصل برای تحلیل آماری آوری شد و داده ها در میان نمونه آماری توزیع و پس از تکمیل جمع پس از طراحی و تأیید پرسشنامه، پرسشنامه

 ا زارهای آماری گردید.کدگذاری و وارد نر. 

نر.تجزیه و تحلیل داده  به کمک  از روش تحلیل مضمون و  استفاده  با  ابتدا متن    MAXQDAا زار  ها در بخش کیفی  این  رایند  انجا. شد. در 

بندی گردید و در نهایت  ها و مضامین  رعی طب ه طور کامل مطالعه و کدهای اولیه استخراج شد، سپس کدهای مشابه در قالب م وله ها به مصاحبه

مورد تجزیه و تحلیل قرار گر ت. در این   Smart PLSو  SPSSا زارهای  ها با استفاده از نر.مضامین اصلی شکل گر ت. در بخش کمی نیز داده 

سازی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات گیری از مدل های نمونه استفاده شد و سپس با بهره مرحله ابتدا آمار توصیفی برای بررسی ویژگی

 گیری و همچنین روابط بین متغیرهای پژوهش در مدل ساختاری مورد ارزیابی قرار گر ت.(، روایی و پایایی مدل اندازه PLSئی )جز

 هایافته

ای معلمان های حر هدهد مدیریت سرمایه انسانی در آموزش و پرورش بر شش م وله اصلی استوار است: توسعه شایستگیهای پژوهش نشان می یا ته

پروری )با تأکید بر شناسایی، جذب، پرورش های تخصصی، عمومی و نرا. یادگیری مستمر(، مدیریت استعداد و جانشین )شامل ارت ای صلاحیت 

وری )ارزیابی مبتنی بر  و نگهداشت استعدادها(، نرا. جبران خدمات و انگیزش )ح وق رقابتی، خدمات ر اهی و قدردانی(، مدیریت عملکرد و بهره 

بینی  ریزی استراتژیک منابع انسانی )پیشها، رهبری مشارکتی و نوآوری( و برنامهشایستگی، بازخورد و اثربخشی(،  رهنگ و جو سازمانی )ارزش

طور یکپارچه چارچوب جامعی برای مدیریت مؤثر سرمایه انسانی در وی انسانی، همسوسازی استراتژیک و مدیریت تحول(؛ این شش م وله به نیر

 .دهندنرا. آموزشی ارائه می 

 شناختی پاسخگویان های جمعیتویژگی .1جدول 

 درصد   راوانی  طب ه  متغیر

 ۷0.2 118 کارشناسی تحصیلات 
 

 20.3 34 کارشناسی ارشد 
 

 9.5 16 دکتری

 28.0 4۷ سال 5کمتر از  ساب ه کار
 

 1۷.3 29 سال 15تا   5
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 25.0 42 سال 20تا  15

 
 29.۷ 50 سال 20بالای 

 64.9 109 مرد  جنسیت
 

 35.1 59 زن

 

( دارای مدرک کارشناسی بوده و از نرر ساب ه کاری، توزیع نسبتاً متعادلی در طب ات مختلف ٪۷0.2دهد که اکثریت پاسخگویان )نتایج نشان می

زن    ٪35.1پاسخگویان مرد و    ٪64.9سال هستند. همچنین    5دارای ساب ه کمتر از    ٪28سال و    20دارای ساب ه بالای    ٪29.۷که  طوریبه وجود دارد،  

 دهنده غلبه نسبی مردان در نمونه آماری است. بودند که نشان 

 : نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزار پژوهش 2جدول 

 نتیجه  t آماره  بار عاملی ردیف مولفه

 تایید  4.3۷ 0.52 1

 تایید  5.12 0.61 2

 تایید  4.85 0.63 3

 تایید  5.43 0.۷2 4

 تایید  5.21 0.68 5

 تایید  3.98 0.4۷ 6

 تایید  4.۷6 0.58 ۷

 تایید  5.32 0.69 8

 تایید  3.8۷ 0.45 9

 تایید  4.63 0.5۷ 10

 تایید  6.12 0.83 11

 تایید  5.94 0.۷9 12

 تایید  4.25 0.51 13

 تایید  4.89 0.62 14

 تایید  5.1۷ 0.65 15

 تایید  5.38 0.۷1 16

 تایید  4.02 0.48 1۷

 تایید  4.۷8 0.59 18

 

  1.96بیشتر از    tو م ادیر آماره    0.4شده دارای بارهای عاملی بالاتر از حد مجاز  مولفه شناسایی  18دهد که تمامی  نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان می 

دهنده کفایت ( نشان p  <  0.001و معناداری آزمون بارتلت )  0.913برابر    KMOگیری است. شاخ   هستند که بیانگر روایی مناسب ابزار اندازه 

 ها برای تحلیل عاملی است. حجم نمونه و مناسب بودن داده 

 



برازش مدل مدیریت سرمایه انسانی برای بخش آموزش و پرورش در استان خوزستان همسو با برنامه هفتم توسعه    

 

 
10 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 : پایایی و روایی همگرای ابعاد مدل مدیریت سرمایه انسانی 3جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ابعاد مدل

 0.۷15 0.905 0.۷62 ای معلمان های حر هتوسعه شایستگی

 0.598 0.918 0.۷85 پروری جانشینمدیریت استعداد و 

 0.562 0.922 0.805 نرا. جبران خدمات و انگیزش 

 0.638 0.905 0.۷52 وری مدیریت عملکرد و بهره 

 0.685 0.855 0.۷88  رهنگ و جو سازمانی

 0.625 0.912 0.۷98 ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه

( 0.۷(، پایایی ترکیبی )بالاتر از  0.۷دهد که تمامی ابعاد مدل از پایایی و روایی مناسبی برخوردارند. م ادیر آلفای کرونباخ )بالاتر از  نتایج نشان می

دهنده همسانی درونی مناسب و روایی همگرای قابل  ( در محدوده مطلوب قرار دارند که نشان 0.5)بالاتر از    AVEشده  و میانگین واریانس استخراج 

 گیری است. قبول ابزار اندازه 

 : ماتریس روایی واگرای ابعاد مدل )روش فورنل و لاکر(4جدول 

 6 5 4 3 2 1 ابعاد

 0.845 ای معلمان های حر ه. توسعه شایستگی1
     

 0.۷۷3 0.۷82 پروری. مدیریت استعداد و جانشین2
    

 0.۷50 0.۷12 0.۷38 . نرا. جبران خدمات و انگیزش 3
   

 0.۷99 0.۷65 0.695 0.۷25 وری . مدیریت عملکرد و بهره 4
  

 0.828 0.۷32 0.۷28 0.۷05 0.۷65 .  رهنگ و جو سازمانی 5
 

 0.۷91 0.۷38 0.۷05 0.695 0.685 0.۷42 ریزی استراتژیک منابع انسانی . برنامه6

 

ها )م ادیر زیر قطر( بیشتر است که  های بین سازه ( از همبستگیAVEبر اساس معیار  ورنل و لاکر، م ادیر قرار گر ته بر روی قطر اصلی )جذر  

ای مست ل و متمایز از سایر ابعاد  گانه مدل، سازه دهنده روایی واگرای مناسب مدل است. این یا ته بیانگر آن است که هر یک از ابعاد شش نشان 

 هستند. 
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 . مدل نهایی تحقیق 1شکل 

 بینی مدل : ضریب تعیین و قدرت پیش 5جدول 

 R2 Q2 ابعاد مدل

 0.235 0.382 ای معلمان های حر هتوسعه شایستگی

 0.245 0.368 پروری مدیریت استعداد و جانشین

 0.228 0.352 نرا. جبران خدمات و انگیزش 

 0.225 0.358 وری مدیریت عملکرد و بهره 

 0.255 0.325  رهنگ و جو سازمانی

 0.232 0.348 ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه

 

 م دار برابر است با:  ن یپژوهش ا نیا در

GOF = √average (AVE( × average (R²) = 0.412 

 .باشدیم یبودن برازش مدل ساختار  ی دهنده قوبدست آمد که نشان  0.412پژوهش  ن یدر ا  GOF شاخ 
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 گیرینتیجه بحث و 

  ی هایستگ یشامل توسعه شا  یدر آموزش و پرورش استان خوزستان بر شش بعد اصل  یانسان  هیسرما  تیریپژوهش حاضر نشان داد که مدل مد  یهاا تهی

 ی زیرو برنامه   ی رهنگ و جو سازمان  ،یور عملکرد و بهره   تیریمد  زش،ینرا. جبران خدمات و انگ  ،یپرورنی استعداد و جانش   تیریمد  ،یاحر ه

مدل نشان    یشاخ  برازش کل  ن یبرخوردار بودند. همچن  یو برازش مناسب  ییا یپا  ،ییابعاد از روا  نیا  یاستوار است و تمام  یمنابع انسان  کیراتژاست

  دهد ینشان م   ا ته ی  ن یدر نرا. آموزش و پرورش برخوردار است. ا  یانسان  هیسرما  ت یریمد  ل یتحل  ی برا  ی مطلوب  نیی از قدرت تب  ی شنهادیداد که مدل پ

  نیا  جی است. نتا  یاو توسعه  یطیمند و همسو با تحولات محنرا.   ،یچندبعد  یکردیرو  ازمندین  یآموزش  یهادر سازمان  یانسان  هیسرما  تیریکه مد

 Industryدر عصر  زشیو انگ هایستگیها، شابر ارزش  یرا مبتن یانسان هیسرما تیریکه مد کوایپژوهش استا نوا و کوچارچ یهاا ته یپژوهش با 

تحول در    ازمندیخود ن   یحفظ اثربخش  یمعاصر برا   یهاسازمان  ریهمانند سا  زین  یآموزش  یهاکه سازمان  دهدیدانستند، همسو است و نشان م  4.0

دارد    یپژوهش تامپسون همخوان   ج یبا نتا  ا تهی  نیا  ن ی. همچن(Stefanova & Kucharcikova, 2024)هستند    یانسان  هیسرما  ت یریمد  یهاوه یش

 . (Thompson, 2025)کرد  یمعر   یسازمان نفعانی و ذ  گذاران هیارزش و جلب اعتماد سرما جادیدر ا  یدیکل یرا عامل یانسان هیکه سرما

  ن ی بود. ا یانسان هیسرما تیریکارکنان و معلمان در مدل مد یاحر ه یهایستگیتوسعه شا یپژوهش حاضر، ن ش محور یهاا تهی نیتراز مهم یکی

ارت ا نشان داد که  قابل  یریادگی  ،یاحر ه  یتوانمندساز  ،یتخصص  یهامهارت   ی بعد  اثربخش  نیتراز مهم   ی رد  یهاتی مستمر و توسعه    ی عوامل 

  ی ریادگیآموزش و    ت یریکردند مد  دیدارد که تأک   ی و همکاران همخوان  یپژوهش خدمت  ج یبا نتا  ا تهی  ن یدر آموزش و پرورش است. ا  یانسان  هیاسرم

  ن یا  نی . همچن(Khedmati et al., 2023)را ارت ا دهد    یکارکنان را توسعه داده و عملکرد سازمان  یاحر ه  یهات یظر   تواند ی توانمندساز م

دهد    شی را ا زا  یسازمان  یوربهره   تواند یم   ینوآور   تی ت و  ق یارشد از طر  رانیمد  ی انسان  هیسازگار است که نشان داد سرما  یموتیت  یهاا ته یبا    جه ینت

(Timothy, 2022)ت یر بلکه ظ   شود،ی م  سیتدر  تیفیک   یتنها موجب ارت ا معلمان نه   یاحر ه  یهای ستگیتوسعه شا  ،یآموزش  یهاط ی . در مح 

با    یآموزش  یهاکه نرا.  یطیدر شرا  ژه یومسئله به   نی. ادهدیم  شیا زا  یآموزش  نینو  یها ناورانه و روش   راتییتغ  رشیپذ  یرا برا  ینرا. آموزش

 .کندیم دایپ یشتریب  ت یاند، اهممواجه  دی انترارات نسل جد رییو تغ ی  ناور عیتحولات سر

در آموزش و پرورش است.   یانسان  هیسرما  ت یریمد  ی دیاز ارکان کل  یکی  یپرورن یاستعداد و جانش   ت یریپژوهش حاضر نشان داد که مد  گر ید  ا تهی

کند.    نی را تضم  یسازمان آموزش  یو اثربخش یداریپا  تواندیتوانمند م  یروهایجذب، توسعه و نگهداشت ن  ،ییآن است که شناسا  انگریب  جهینت  نیا

 ی مراکز آموزش  یرا در توسعه منابع انسان  یپرورن ی استعداد و جانش  تیریهمسو است که ن ش مد  سوارله یو  رجاد ب  پوراح یبا پژوهش س  ا تهین  یا

  ی هاوه ی ش  انینشان داد که م  زیو مسلم ن  یپژوهش الاواد   جینتا  نی. همچن(Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024) برجسته دانستند  

از عملکرد   کنند،یسازوکارها استفاده م  نی که از ا  ییهامعنادار وجود دارد و سازمان  یارابطه   یپرورن یاستعداد و جانش   تیریمد  ،یمنابع انسان  تیریمد
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به ضعف در    تواند یم  یپرورن یاثربخش جانش  ی ها. در آموزش و پرورش، نبود نرا. (Al Awadhi & Muslim, 2023)برخوردارند    یدارتریپا

ناپا  یریگمیتصم  تی فیک کاهش    ،یآموزش  یرهبر بنابرا  یتیریمد  یداریو  استعدادها و طراح  نیمنجر شود؛  به توسعه   شر تیپ  یرهایمس  یتوجه 

 است.  یضرور یامر یکارکنان آموزش یبرا یاحر ه

  ی ها نشان دادند که نرا.  هاا ته یداشت.    دیتأک   یانسان  هیسرما  تیریدر مد  زشینرا. جبران خدمات و انگ   تیبر اهم  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

با    ا تهی  ن یکارکنان دارند. ا  یشغل  تیعملکرد و رضا  یدر ارت ا  ین ش مهم  ی ر اه  یهاتیاز عملکرد و حما  یپرداخت عادلانه، قدردان   ،یزشیانگ

  ی دیو تول  یخدمات  یهابهبود عملکرد در سازمان  ید یاز عوامل کل  یکیکارکنان را    زشیدارد که انگ  یپژوهش احمد و همکاران همخوان  جیتان

ن  یرون  یهاا ته ی  نی. همچن (Ahmed & Ishfaq Khan, 2023)کردند    یمعر   انسان  ی ستگینشان داد که شا  ز یو همکاران  انگ  یمنابع   زش یو 

تأث  زشیانگ  ،یآموزش  یها. در سازمان(Rony et al., 2024) بر عملکرد کارکنان دارند    یمیمست   ریتأث  یکار   تیفیبر ک   یمیمست   ریمعلمان 

به    تواند یو عملکرد م   یستگیبر شا  یجبران خدمات مبتن  یهانرا.   یطراح  ن،ی دارد. بنابرا  یآموزان و تح ق اهداف آموزشتعامل با دانش   س،یتدر

 معلمان منجر شود. یتعهد سازمان شیو ا زا یوربهره  یارت ا

از    یکار  ی ندهایبازخورد مستمر و بهبود  را  ، یستگیبر شا  ی عملکرد مبتن  یاب یبود که نشان داد ارز  ی ورعملکرد و بهره   ت یریمدل، مد  گر ید  بعد

  ع مناب  تی ریمد  انیو همکاران همسو است که رابطه مثبت م  ی پژوهش علمدار  ج یبا نتا  ا تهی  ن یهستند. ا  یسازمان آموزش  یاثربخش  یعوامل مهم ارت ا

آ ونسو و  -دورتا یهاا ته ی نی . همچن(Alamdari et al., 2024) کردند  دیی تأ یدولت ی هابا عملکرد بالا را در سازمان  یکار یهاستم یو س ی انسان

و عملکرد کارکنان را بهبود بخشند    یشغل  ت یرضا  توانندیم  یشغل  یکاهش  رسودگ  قیبا عملکرد بالا از طر  یکار  یهاستم یهمکاران نشان داد که س

(Dorta-Afonso et al., 2023)یاحر ه  یارهایبر مع  ی اثربخش خواهد بود که مبتن  ی عملکرد زمان  تیریآموزش و پرورش، مد  ط ی . در مح ،  

  نه یزم  تواند یم  ی چندبعد  یابیو ارز  یاحر ه  یگریمحدود نشود. استفاده از بازخورد مستمر، مرب  ی ادار  یابیمحور باشد و صر اً به ارزشفاف و توسعه 

 را  راهم کند.  یرشد مستمر معلمان و کارکنان آموزش

  یهاآن بود که ارزش  انگریبعد ب  ن ینشان داد. ا  یانسان  هیسرما  ت یریرا در مد  ین ش مهم  رهنگ و جو سازمان  نیپژوهش حاضر همچن  ی هاا تهی

  ی هارون  ینیپژوهش قائدام  ج یبا نتا  ا ته ی  نیدارند. ا  یانسان  هیبر توسعه سرما  یقابل توجه  ریتأث  یسازمان  یریادگیو    ینوآور   ،یمشارکت  یرهبر  ،یسازمان

همخوان همکاران  معنو  یو  دادند  نشان  که  مح  تیدارد  طر  طی در  از  دهد    تواند یم   یشغل  تی رضا  شیا زا  قیکار  ارت ا  را  کارکنان  عملکرد 

(Qaedamini Harouni et al., 2022)ر تار کارکنان    یدهدر شکل  ین ش مهم  یاخلاق   یپژوهش احمد و خان نشان داد که رهبر  نی . همچن

  تواند یمثبت م  ی رهنگ سازمان  ،یآموزش  یها. در سازمان(Ahmed et al., 2023) اثرگذار باشد    یسازمان  یبر عملکرد و ر تارها  تواند ی دارد و م
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داشته باشند.    ی و نوآور  یاتوسعه حر ه   یبرا   یشتری ب  زه یکند که در آن کارکنان انگ  جاد یا  یریادگیو    تیبر اعتماد، مشارکت، خلاق  یمبتن  یطیمح

 کند.  لیرا تسه نیآ رتحول   یهابرنامه  رشیرا کاهش داده و پذ رییم اومت در برابر تغ تواند یم یتی رهنگ حما ن، یا برا زون 

با    یمنابع انسان  یهااست یس  ینشان داد که همسوساز  ج یمهم پژوهش حاضر بود. نتا  یهاا ته یاز    یکی  زین  یمنابع انسان  کیاستراتژ  یزیربرنامه   بعد

با پژوهش    ا ته ی  نی دارد. ا  یسازمان آموزش  ت یدر مو    یاساس  ی ن ش  ،یانسان  ی رویو توسعه ن  ن یتأم  ی بلندمدت برا  یزیرو برنامه   یااهداف توسعه

 Kamali)دانستند    ی کر  هیکارکنان و سرما  یمؤثر بر عملکرد شغل  یرا عامل  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریو همکاران همسو است که مد  رادیکمال

Rad et al., 2024)یی توانا  ،یسازمان  یآورتاب   جادیا  قیاز طر  تواندیم  یانسان  هیسرما  تیریپژوهش داگلاس نشان داد که مد  جینتا  نی. همچن  

  ی منابع انسان  کیاستراتژ  یزیر. در نرا. آموزش و پرورش، برنامه (Douglas, 2021) دهد    شیا زا  یطیمح  راتییمواجهه با تغ  ی ها را براسازمان

تح ق    نهیزم   ،متخص  یروها یجذب و نگهداشت ن  یهااستیس  یو طراح  ازیموردن  یهای ستگیتوسعه شا  نده،یآ  یازهاین   ینیبش یپ  ق یاز طر  تواندیم

 را  راهم سازد. یاهداف توسعه آموزش

 ی بیترک   ییایکرونباخ، پا  یآلفا   یهامطلوب برخوردار بودند و شاخ   ییایو پا  ییابعاد مدل از روا  ینشان داد که تمام  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

ا  یدر سطح مناسب  AVEو   برخوردار است و    یکا   یو اعتبار ساختار  یاز انسجا. درون  یشنهادیآن است که مدل پ  انگریب  ا ته ی  نیقرار داشتند. 

ابزاربه   تواندیم برا  یعنوان  استفاده قرار گ  یانسان  هیسرما  تیریمد  یابیارز  ی معتبر  اردیدر آموزش و پرورش مورد  چن و    یهاا ته یبا    جهینت   نی. 

ارت ا دهد   ار یعملکرد سازمان تواندیم ی کر هیسرما ت یت و  قیاز طر یدر توسعه منابع انسان یگذارهیدارد که نشان دادند سرما یهمکاران همخوان

(Chen et al., 2021)تیریمد   یهاآن است که توسعه نرا.   دیمؤ  زین  یدر اشتراک دانش ضمن  یدرباره ن ش منابع انسان  ریدالک  یهاا تهی  ن ی. همچن 

 .(Dalkir, 2020)کمک کند  ی کر هیو توسعه سرما یسازمان یریادگیبه انت ال دانش،   تواندیم یانسان هیسرما

 ی رقابت  تیو مز  یداریپا  جاد یا  یبرا  یعنوان ابزاربه   تواندیم  یانسان  هیسرما  تی ریپژوهش حاضر نشان داد که مد  یهاا تهی  ،یسازمان  یداریمنرر پا  از

کار رما و   رندب  تیدر ت و  یمنابع انسان  داریپا  تیریهمسو است که بر ن ش مد  نوا یپژوهش هوس  جیبا نتا  ا تهی  نیعمل کند. ا  یآموزش  یهادر سازمان

ن تأک   ی روهایجذب  همچن(Huseynova, 2022)کرد    دی توانمند  قلعه   نی.  مد  ییآقاباباپژوهش  که  داد  انسان   داریپا  تیرینشان    یدارا  یمنابع 

پ   ندها یشایپ پا(Qaleh Aghababaei, 2023) ها است  در سازمان  یاگسترده   یامدهایو   ی زمان  یانسان  هیسرما  یداری. در آموزش و پرورش، 

 تعادل برقرار کند. ی و اهداف راهبرد زشیر اه کارکنان، انگ ،یاتوسعه حر ه  انیکه سازمان بتواند م شودیمح ق م

 یی و پاسخگو  یااخلاق حر ه   ت،ی را برجسته ساخت. توجه به عدالت، شفا   یانسان   هیسرما  یاخلاق  یحکمران  تیاهم  نیپژوهش حاضر همچن  ی هاا تهی

دارد    یو همکاران همخوان   پوری پژوهش صبور  جیبا نتا  ا تهی  نیکند. ا  تیو تعهد کارکنان را ت و  یاعتماد سازمان  تواند یم  یانسان  هیسرما  تیریدر مد

  ی ها. در سازمان(Sobouri Pour et al., 2025)کردند    دیکارآمد تأک   تیریمد  کردیبا رو  یانسان  هیسرما  یاخلاق  یکه بر ضرورت حکمران
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  نه یدهد و زم  شیکارکنان ا زا  انیرا در م  یعدالت و تعلق سازمان  ت، یاحساس امن  تواند یم  ی منابع انسان  تیریدر مد  یاصول اخلاق  تیرعا  ،یآموزش

  راهم سازد. یها را در تح ق اهداف سازمانتر آنمشارکت  عال

 کیو استراتژ  کپارچهیجامع،    یکردیرو  ازمندیدر آموزش و پرورش ن  یانسان  هیسرما  ت یریپژوهش حاضر نشان داد که مد  یهاا ته یمجموع،    در

صورت  را به   کیاستراتژ  یزیرعملکرد و برنامه   تیریمد  ،ی رهنگ سازمان  زش،یاستعداد، انگ   تیریمد  ها،یستگیاست که ابعاد مختلف توسعه شا

اردیربرگهمزمان د ارت ا  یاتح ق اهداف توسعه   یبرا  ی آموزش  یهاکه سازمان  دهدینشان م  ج ینتا  نی.  از   ریناگز  ،یخدمات آموزش  ت یفیک   یو 

 هستند.  یانسان هیسرما تیریمد نینو یهاو حرکت به سمت مدل  یمنابع انسان یسنت یهادر نرا.  یبازنگر

به کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان خوزستان اشاره کرد که    یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش حاضر م   ی هات یمحدود  از

 یاستفاده از ابزار پرسشنامه و اتکا به خودگزارش  نی همراه سازد. همچن  اطیرا با احت  یآموزش یهاها و سازماناستان  ریبه سا جینتا  میممکن است تعم

از    زین  رانیخبرگان و مد  یبه برخ  یدسترس یپژوهش و دشوار  یزمان  تیدهد. محدود  شیها را ا زاپاسخ  یریاحتمال سوگ  تواندیدهندگان مپاسخ

ا  نیا  یهات یمحدود  گرید بر  بود. علاوه  دل   ن،یمطالعه  بررس  یم طع  تی ماه  لیبه  امکان  و    یانسان  هیسرما  تیریبلندمدت مد  راتییتغ  یپژوهش، 

 آن  راهم نشد.   یامدهایپ

  ج ینتا  میو تعم  سه یکشور مورد آزمون قرار دهند تا امکان م ا  ی آموزش  یهاها و سازماناستان   ریمدل را در سا  نیا   نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهاد یپ

 هیسرما  تیریدر مد  یو عدالت سازمان  یهوش سازمان  تال،ی جی رهنگ د  ن،ی آ رتحول   یمانند رهبر  ییرهاین ش متغ  یبررس  ن ی راهم شود. همچن

 یبر عملکرد آموزش  یانسان  هیسرما  تیریاثرات بلندمدت مد  یبررس  یبرا  یپژوهش کمک کند. انجا. مطالعات طول  اتیادب  یبه غنا  تواندیم  یانسان

  راهم سازد. ده یپد ن یاز ا یترق یدرک عم تواند یم ترشر ته یپ یبیترک  یها استفاده از روش زیو ن یو سازمان

  ی ها نرا.  ،یاحر ه   یهای ستگیشا  ی را بر مبنا  یانسان  هیجامع توسعه سرما  یهاآموزش و پرورش برنامه   رانیمد  شودیم  شنهاد یپ  ،یمنرر کاربرد  از

 ی  رهنگ سازمان  ت یت و  ،یستگیبر شا  یعملکرد مبتن   یابیارز  یهاتوسعه نرا.   نیو اجرا کنند. همچن   یاستعداد طراح  ت یریاثربخش و مد  یزشیانگ

  ت یفیک   ی به ارت ا  تواند یکارکنان م  یدر آموزش و توانمندساز  یگذارهیو سرما  ی منابع انسان  تیریدر مد  نینو  یهای استفاده از  ناور  ،یمشارکت

توسعه   یبردراه  یهات ی از اولو  یکیعنوان  را به   ی انسان  هیسرما  تیریمد  د یبا  گذاراناستیس  ن، یمنجر شود. ا زون بر ا  یدر نرا. آموزش  یانسان  هیسرما

 حوزه را  راهم سازند.  ن یدر ا ن یآ رتحول  یهابرنامه   یاجرا یلاز. برا یهارساختیآموزش و پرورش مورد توجه قرار دهند و منابع و ز

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منا ع  گونهچ یانجا. مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   اخلاقی مرتبط با نشر و انجا. پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول  

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا. این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Human capital management has become one of the most significant strategic priorities for contemporary 

organizations because sustainable organizational performance increasingly depends on the quality, 

competencies, and adaptability of human resources rather than solely on financial or physical assets. In 

knowledge-based economies, human capital is recognized as a fundamental source of innovation, productivity, 

resilience, and competitive advantage (Kampoowale et al., 2026; Thompson, 2025). Modern organizations 

are therefore required to design integrated systems for attracting, developing, motivating, and retaining talented 

employees in order to achieve long-term effectiveness and sustainability. Human capital management extends 

beyond traditional personnel administration and focuses on value creation through competency development, 

organizational learning, strategic alignment, and employee empowerment (Kamali Rad et al., 2024; 

Stefanova & Kucharcikova, 2024). 

Educational organizations, particularly public education systems, are highly dependent on the quality of their 

human capital because teachers and educational staff play a direct role in shaping future generations and 

supporting national development. Consequently, weaknesses in human capital management may negatively 

influence educational quality, organizational effectiveness, and social development. Research has 

demonstrated that investment in human capital development significantly contributes to organizational 

productivity, intellectual capital, innovation, and employee performance (Chen et al., 2021; Timothy, 2022). 

Moreover, strategic human resource management practices have been associated with high-performance work 

systems and organizational effectiveness in public organizations (Alamdari et al., 2024). 

Rapid technological change, digital transformation, and the emergence of Industry 4.0 have further intensified 

the need for effective human capital management. Organizations are now expected to develop employees’ 

competencies continuously and create flexible organizational structures capable of responding to 

environmental uncertainty (Stefanova & Kucharcikova, 2024). Recent studies have shown that human capital 
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mediates the relationship between digital transformation and organizational performance, indicating that 

technological advancement alone cannot improve organizational outcomes without capable and motivated 

human resources (Kampoowale et al., 2026). Similarly, remote work flexibility and organizational resilience 

depend heavily on effective human resource strategies and managerial support (Chatterjee et al., 2022; 

Douglas, 2021). 

Another critical dimension of human capital management is talent management and succession planning. 

Educational systems require competent leaders and highly qualified teachers to ensure continuity, 

sustainability, and effectiveness in educational processes. Studies have emphasized the importance of talent 

identification, professional development, and succession planning in educational institutions and public 

organizations (Al Awadhi & Muslim, 2023; Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024). Organizations that 

systematically manage talent and succession are more capable of maintaining organizational stability and 

improving employee performance. 

Motivation and compensation systems also represent essential components of human capital management. 

Employee motivation directly affects job satisfaction, organizational commitment, and performance quality. 

Research findings indicate that fair compensation systems, ethical leadership, recognition, and supportive work 

environments significantly improve employee engagement and productivity (Ahmed & Ishfaq Khan, 2023; 

Ahmed et al., 2023). Additionally, workplace spirituality and welfare-oriented human resource practices 

positively influence employee satisfaction and organizational effectiveness (Nasiri, 2024; Qaedamini 

Harouni et al., 2022). In educational environments, motivated teachers are more likely to demonstrate 

commitment, creativity, and instructional effectiveness. 

Organizational culture and sustainable human resource management have also gained increasing attention in 

recent years. Organizations with supportive cultures, ethical governance, and participatory leadership 

structures provide more suitable conditions for employee development and organizational learning (Qaleh 

Aghababaei, 2023; Sobouri Pour et al., 2025). Sustainable human resource management promotes balance 

between organizational objectives and employee well-being, thereby strengthening organizational legitimacy 

and resilience (Huseynova, 2022). Furthermore, knowledge-sharing practices and intellectual capital 

development are strongly associated with effective human resource systems and long-term organizational 

success (Dalkir, 2020). 

Despite the growing importance of human capital management, many educational organizations in Iran still 

face challenges such as inadequate strategic planning, inefficient compensation systems, insufficient 

succession planning, weak competency development, and limited organizational flexibility. Studies conducted 

in Iranian organizations have highlighted several pathologies in human resource management systems, 

particularly in recruitment, development, evaluation, and leadership processes (Dehghan, 2023; Niknejad, 

2023). Although previous studies have examined specific dimensions of human capital management, there 
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remains a lack of comprehensive and localized models specifically designed for the educational sector and 

aligned with national developmental policies. 

Therefore, the present study aimed to design and fit a comprehensive human capital management model for 

the education sector in Khuzestan Province. The study sought to identify the major dimensions and components 

of human capital management within the educational system and to validate the structural relationships among 

these dimensions using a mixed-methods approach. 

Methods and Materials 

This study employed an applied mixed-methods exploratory design. The research was conducted in two 

consecutive qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, thematic analysis was used to identify 

the dimensions and components of human capital management in the educational sector. Semi-structured 

interviews were conducted with 12 experts, senior managers, and specialists in human resource management 

and educational administration. Participants were selected using purposive and snowball sampling methods 

based on their professional experience, academic expertise, and familiarity with educational human resource 

management. Interviews continued until theoretical saturation was achieved. 

The qualitative data were analyzed using thematic analysis with MAXQDA software. Initially, interview 

transcripts were reviewed repeatedly, and open coding was performed to extract primary concepts. Similar 

codes were then grouped into subthemes and main themes. The extracted themes formed the basis for designing 

the conceptual model and the quantitative questionnaire. 

In the quantitative phase, the statistical population included all employees working in the central administration 

of the Department of Education in Khuzestan Province, consisting of approximately 296 individuals. Based 

on Cochran’s formula and considering a 95% confidence level and 5% margin of error, a sample size of 168 

participants was determined. Random cluster sampling was used to select participants from different 

organizational departments. 

The quantitative instrument was a researcher-made questionnaire developed according to the findings of the 

qualitative phase. The questionnaire used a five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly 

agree. Content validity was confirmed by experts in human resource management and educational 

administration. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. 

Convergent and discriminant validity were also examined. 

Data analysis in the quantitative phase was conducted using SPSS and Smart PLS software. Descriptive 

statistics were first calculated to describe the demographic characteristics of the participants. Subsequently, 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was used to evaluate the measurement model 

and the structural model. Factor loadings, t-values, Average Variance Extracted (AVE), composite reliability, 

Cronbach’s alpha, coefficient of determination (R²), predictive relevance (Q²), and Goodness of Fit (GOF) 

indices were calculated to assess the model. 

Findings 
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The findings revealed that the proposed human capital management model consisted of six major dimensions: 

development of professional competencies, talent management and succession planning, compensation and 

motivation systems, performance management and productivity, organizational culture and climate, and 

strategic human resource planning. Each dimension included several subcomponents extracted from the 

qualitative analysis. 

Demographic analysis showed that the majority of participants held bachelor’s degrees, while a smaller 

proportion possessed master’s or doctoral degrees. The sample also included employees with varying years of 

work experience, ranging from less than five years to more than twenty years. Male participants constituted a 

larger proportion of the sample than female participants. 

The confirmatory factor analysis demonstrated that all factor loadings exceeded the acceptable threshold of 

0.40 and all t-values were above 1.96, indicating acceptable construct validity. The KMO index was 0.913, 

and Bartlett’s test was statistically significant, confirming the adequacy of the sample size and the suitability 

of the data for factor analysis. 

Reliability analysis showed that Cronbach’s alpha coefficients for all dimensions exceeded 0.70, indicating 

satisfactory internal consistency. Composite reliability coefficients were also above the acceptable threshold, 

and AVE values exceeded 0.50 for all constructs, confirming convergent validity. 

The Fornell-Larcker criterion demonstrated adequate discriminant validity because the square roots of AVE 

values for all constructs were greater than the inter-construct correlations. This finding indicated that the six 

dimensions represented distinct and independent constructs within the model. 

Structural model analysis indicated acceptable predictive power and explanatory capability. The R² values 

ranged from 0.325 to 0.382, suggesting moderate explanatory power for the endogenous constructs. Predictive 

relevance indices (Q²) ranged between 0.225 and 0.255, confirming the model’s predictive capability. 

Furthermore, the overall Goodness of Fit (GOF) index was calculated at 0.412, indicating strong overall model 

fit. 

Among the dimensions, development of professional competencies demonstrated the strongest explanatory 

power, emphasizing the central role of competency development in educational human capital management. 

Talent management and succession planning also showed substantial influence on organizational effectiveness 

and sustainability. The findings additionally highlighted the importance of motivation systems, organizational 

culture, and strategic planning in improving employee performance and organizational productivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that human capital management in the educational sector is a 

multidimensional and integrated phenomenon requiring simultaneous attention to competency development, 

talent management, motivation systems, organizational culture, performance management, and strategic 

planning. The strong model fit indicated that the proposed framework provides a valid and comprehensive 

structure for understanding and improving human capital management in educational organizations. 
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The dominant role of professional competency development suggests that educational organizations depend 

heavily on continuous learning, professional empowerment, and skill enhancement among teachers and staff 

members. Competent educational personnel are more capable of adapting to technological change, 

implementing innovative teaching approaches, and contributing to organizational effectiveness. The findings 

also highlighted the importance of talent management and succession planning in maintaining organizational 

continuity and leadership sustainability within the educational system. 

The study further confirmed that motivation and compensation systems significantly influence employee 

performance and organizational commitment. Fair compensation, professional recognition, and supportive 

organizational environments contribute to increased job satisfaction and productivity among educational 

employees. Similarly, organizational culture and participatory leadership were found to strengthen innovation, 

collaboration, and organizational learning. 

Another important finding was the strategic role of human resource planning in aligning educational human 

capital policies with developmental goals and environmental changes. Strategic human resource planning 

allows educational organizations to anticipate future workforce needs, reduce organizational vulnerabilities, 

and improve institutional resilience. 

Overall, the proposed model provides a localized and comprehensive framework for human capital 

management in the educational sector. The integration of qualitative thematic analysis with quantitative 

structural equation modeling enabled the study to identify both the structural dimensions and the causal 

relationships among the components of human capital management. The model can therefore serve as a 

practical and policy-oriented tool for educational managers and policymakers seeking to improve the quality, 

productivity, and sustainability of human resources in educational organizations. 
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