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Abstract  

Background:  Development of human capital within the healthcare organizations is of vital 
importance due to their dealing with health and lives of people.  
Objective: The aim of this study was to recognize the main factors affecting the Human Capital 
Development in hospitals affiliated to Iran social security organization. 
Methods: This was a descriptive and applicable study carried out within the hospitals affiliated to 
Iran social security organization .in 2010. Initially, a conceptual model was designed based on 
comparative study of Human Capital Development models which was later confirmed by a group of 
expert. In addition, a questionnaire was designed based on conceptual models of components and 
variants and filled out by the organization’s Education authorities (n=68) in two stages with a 20-day 
interval to assess the current state of the Human Capital Development. After determining the 
adequacy of sample volume by Kaiser Meyer Olkin method and meaningfulness of coefficient 
matrix with Bartlott test, the exploration factors analysis using maximum probable method as well as 
the interpretation of variants by Varimax method were performed. Later, to confirm the acquired 
factors verifying factor analysis and to determine the direct and indirect relationships of components, 
the structural equations model method was used. 
Findings: Factors-related commitment component (organization development and management 
commitment) showed a direct relationship with   planning component (career development path and 
plan for education). The factors of career development path and master plan for education 
demonstrated a bilateral relationship in which a direct correlation between these factors and the 
factors of Human Capital Development (education and personal development) was established. Also, 
it was found that the Evaluation factor is an effective independent factor influencing all other factors. 
Conclusion: The factors recognized in this research are suitable for   Human Capital Development in 
hospitals affiliated to Iran social security organization. 
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  مين اجتماعي ايران أهاي سازمان تبيمارستان هاي انساني درتوسعه سرمايه ثر برؤعوامل م
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  چكيده

 .بسيار مهم است ،و كار دارند ها سرسلامت انسان و هاي بهداشتي كه با جاننهاي انساني در سازماتوسعه سرمايه :زمينه
   .مين اجتماعي ايران انجام شدأهاي سازمان تهاي انساني بيمارستانتوسعه سرمايه ثر برؤم عواملشناسايي  نظوربه ممطالعه  :هدف

هاي الگوهاي توسعه سرمايه با مطالعه .مين اجتماعي ايران اجرا شدأهاي تدر بيمارستان 1389سال  درمقطعي اين پژوهش  :هامواد و روش
 تمـام توسـط   نامه طراحي شده بر اساس الگوي اوليـه سپس پرسش .شدييد أاحي و با نظر سنجي از خبرگان تمفهومي اوليه طر يالگو ،انساني
تحليل عامل اكتشافي بـا روش بيشـينه    .تكميل شد) نفر 68(مين اجتماعي أهاي سازمان تهاي انساني مديريت درمانلين توسعه سرمايهومسئو

ييدي و براي تعيين روابط مسـتقيم و  أدست آمده از تحليل عامل ته ييد عوامل بأبراي ت .جام شداحتمال و تفسير متغيرها با روش واريماكس ان
 .استفاده شدساختاري  هايهها از روش الگوي معادللفهؤغير مستقيم م

      عامـل تعيـين    .تش ـبا عامل تعيـين مسـير پيشـرفت شـغلي ارتبـاط دا     ) توسعه سازمان و تعهد مديريت( لفه تعهدؤعوامل مربوط به م :هايافته
 هـاي بـا عوامـل اقـدام     اي مسـتقيم موزش رابطـه آعامل برنامه ريزي . شتريزي آموزش رابطه مستقيم داعامل برنامه مسير پيشرفت شغلي با

تمـام عوامـل   ثيرگذار بـر  أعامل ارزشيابي نيز به عنوان يك عامل مستقل ت و ردكبرقرار مي) و توسعه فردي آموزش(هاي انساني توسعه سرمايه
 .شناخته شد

 ـ  بيمارسـتان هـاي انسـاني    توسعه سـرمايه عوامل شناسايي شده در اين پژوهش براي ها، با توجه به يافته: گيرينتيجه مين أهـاي سـازمان ت
    .رسدبه نظر مياجتماعي مناسب 

  
  مين اجتماعيأ، سازمان ت، بهداشت و درمان ايرانهاي انسانيتوسعه سرمايه :هاكليد واژه

  
  

  

   :مقدمه
يـابيم   هاي سازماني، درمي با نگرش دقيق به سيستم   

ترين عامل در رسيدن به اهداف سازماني  كه انسان مهم
ساير منابع وارده به سـازمان، بـه خـودي خـود      و است
   )1(.سازماني را تحقق بخشندتوانند اهداف نمي
تخصيص منابع، آموزش  ريزي نيروي انساني،برنامه    
هـاي راهبـردي و   هاي انساني به شيوهوسعه سرمايهو ت

 و  در حقيقــت محــور اصــلي حركــت جامعــهگــرا نظــام
  ناديده  .تهاي بلند مدت اسبه سوي برنامه هاازمانس

  
  

 هـاي موجب بـه هـدر رفـتن هزينـه    گرفتن اين عوامل 
ينـدهاي كـاري،   آشـدن فر  ها، طولانيهنگفت سازمان

 ارايـه خـدمت و در  نارضايتي هسته عمليـاتي از نحـوه   
 هـاي ايـن  نهايت كاهش اثربخشـي و كـارآيي فعاليـت   

  )3و2( .شودنيروها و سازمان مي

مشــكلات علــت عمــده ســازمان جهــاني بهداشــت    
ناشــي از كمبــود نيــروي انســاني يــا را هــا بيمارســتان

در اغلـب   .دانـد مـي ناكارآمدي نيروي كـار متخصـص   
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 ٥٧                                                                           ترسيد جمال الدين طبيبي و همكارانكد .../هاي انساني درعوامل مؤثربرتوسعه سرمايه     

  
طـي   درمـاني  -هاي خـدمات بهداشـتي  كشورها، هزينه

 .هــاي گذشــته بــه شــدت افــزايش يافتــه اســتســال
         كـه جمعيـت محـدودي    رغم ايـن علي   بيمارستان ها

دهند، امـا قسـمت اعظمـي از    را تحت پوشش قرار مي
ــاص      ــود اختص ــه خ ــان را ب ــت و درم ــه بهداش              بودج

موجـب كـاهش   توجه به كارايي نيروي انساني . اندداده
            بيمارســـتان، افـــزايش  زمـــان پـــذيرش و توقـــف در

بودجــه، كــاهش هزينــه و ارتقــاي كــارايي بيمارســتان 
          تـر بـه   له توجـه هـر چـه بـيش    أايـن مس ـ . شـد خواهد 

ــلامت را      ــش س ــاني بخ ــاي انس ــرمايه ه ــعه س               توس
  )4(.طلبدمي

در بخـش بهداشـت و   كـه   شد مشخص يپژوهشدر    
هداشت، درمان و آمـوزش  درمان ايران به ويژه وزارت ب

 ه اسـت  تر توجه شدكم توسعه منابع انسانيبه پزشكي، 
 و به ويژه زيـر  گيرد الزامات  قرار  ءجز اين مهم بايد و

حمايـت  نظر بالاترين رده سازماني بـا تعهـد راهبـردي    
  )5(.شود
دارد كه نظام توسعه منابع انسـاني  مصباحي بيان مي   

ــد ا  ــان باي ــا و در بخــش بهداشــت و درم ز درون داده
هاي لازم برخوردار باشد و ايران در اين بخش پشتيباني

هـا،  اين نظام با توسعه آمـوزش . در ابتداي راه قرار دارد
باز آموزي دانش، روز آمدشـدن و اثربخشـي آموزشـي،    

هاي آموزشـي   رونق فعاليت متخصصين وكيفيت برنامه
منجر به توسعه منابع انساني در بهداشت و درمان ايران 

  )6( .دشومي
ترين اركان تحقـق سـازمان بـر    اصلييكي از  ،خامدا   

  .اسـت  دانستهانساني  هايسرمايهتوسعه   را پايه دانش
توسـعه منـابع   و آمـوزش  مـديريت  كـه   ددا شـان وي ن

 مين اجتماعي، درأت سازمان در دانش مديريت وانساني 
 )7(.دارد قرار نامطلوبي سطح

مين اجتماعي با الگـوي  أهاي تنتعدادي از بيمارستا    
و نيــاز ســنجي 10015و متعاقــب آن ايــزو  9001ايــزو 

 .انـد هاي انسـاني روي آورده به توسعه سرمايه ،آموزشي
شناخت كافي از ابعاد مختلف توسعه  عدمبه دليل  ،ولي

ــدام ســرمايه ــه  هــاي انســاني، اق            هــاي انجــام شــده ب
شـده و سيسـتم    هايي در عرصه آموزش محدودفعاليت

      هــاي انســاني در ايــن جــامعي بــراي توســعه ســرمايه
 )8(.ها تعريف نشده استسازمان

سازماني بايـد متناسـب بـا    لازم به ذكر است كه هر    
ل داخلـي و محيطـي خـود ، دوره هـاي     يهدف و مسـا 

ــات ا و آموزشــي ــالي مــديران و  مكان ــراي تع لازم را ب
بودجــه آن را  خــود طراحــي و منــابع تــأمين كاركنــان

  )9(.مشخص سازد
 هاي اندك انجام شده در رابطه بـا  با وجود پژوهش

روي آوردن برخي از مراكز  هاي انساني وتوسعه سرمايه
 ثرؤم ـ عوامـل ، تا كنون اين مهمبهداشتي و درماني به 
ــرمايه  ــعه س ــر توس ــانيب ــاي انس ــتان ه ــاي بيمارس         ه

پـژوهش   ،نبنـابراي . بررسي نشده استمين اجتماعي أت
       بــر توســعه  ثرؤعوامــل مــ شناســايي حاضــر بــا هــدف

 مين اجتمـاعي أهاي تهاي انساني در بيمارستانسرمايه
  .شدانجام  ايران

  
  :هامواد و روش

هاي در بيمارستان 1389در سال مقطعي اين پژوهش   
ــران اجــرا شــدأتــ ــدا . مين اجتمــاعي اي ــا مطالعــه ابت              ب

 شـامل  هـاي انسـاني  توسـعه سـرمايه   گوي اصليال 11
گذاري منـابع  سرمايه يالگوگركاركنان، استاندارد توسعه

 يالگو يرلند،ا هاي انسانيتوسعه سرمايه يالگو ،انساني
ريمونـد،   يالگـو امريكـا،   هـاي انسـاني  توسعه سـرمايه 

انجمـن   يتعـالي نيـروي انسـاني ايـران، الگـو      يالگو
غ قابليـت كاركنـان،    بلو يآموزش و توسعه آمريكا، الگو

سـازمان بهداشـت   هـاي انسـاني   توسعه سرمايه يالگو
ــاني ــوجه ــتاي    ي، الگ ــاني در راس ــابع انس ــعه من            توس

ــا ــزو  اســتانداردو  تمــدن ســازماني يتكــوين و ارتق اي
هاي انسـاني  متغيرهاي اصلي توسعه سرمايه   ،10015

الگـوي مفهـومي   بر اين اسـاس،   )10-16(.نددست آمده ب
سپس . شد أييدت با نظرسنجي از خبرگان وليه تدوين وا

ــر اســاس م            هــا و متغيرهــاي الگــوي مفهــومي لفــهؤب
لاعـات  اي در سـه بخـش اط  پرسش نامـه  ،تدوين شده

و ) الؤســ 9( ، اطلاعــات ســازماني)الســؤ 7(ي جمعيتــ
ــاي  ــرمايهمتغيرهــ ــعه ســ ــانيتوســ ــاي انســ                       هــ

با اسـتفاده از  نامه پرسشروايي  .دطراحي ش )الؤس 45(
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                    ال ؤيــك سـ ـ .ييــد شــد أت روش قضــاوت خبرگــان 
               ثر بـــر توســـعه ؤبـــاز نيـــز در مـــورد متغيرهـــاي مـــ

ولين سـازمان مطـرح   ؤهاي انساني از نظـر مس ـ سرمايه
  .شده بود

           توســعه ولين ؤمســ تمــامپرســش نامــه توســط      
       ســازمان  هــاينســاني مــديريت درمــانهــاي اســرمايه

ــ ــاعي أت ــر 68( مين اجتم ــه فاصــله   )نف ــه ب        در دو مرحل
            نامـه سپس ضـريب ثبـات پرسـش    .شدكميل تروز  20

                 آلفــاي كرونبــاخ و همبســتگي پيرســوناز بــا اســتفاده 
 ـ) بـار اول و دوم  (  ضـريب آلفـاي كــل  . دسـت آمـد  ه ب

ــش ــه پرســ ــتگي آن  925/0نامــ                     974/0و همبســ
  .)p>0/  001( بود
هـا بـراي   تعيين و تشخيص مناسب بودن دادهجهت    

تعيـين  براي  وكيسر ماير الكين از روش  ،تحليل عاملي
كــه  مبنــي بــر ايــنداري مــاتريس همبســتگي، معنــي

ماتريس همبستگي كه پايه تحليل عامل قرار مي گيرد 
از آزمـون بارتلـت    ،صفر اسـت يـا خيـر    در جامعه برابر

  )17 .شد استفاده

به منظـور شناسـايي ميـزان بارگـذاري متغيـر هـاي         
تحليـل عـاملي اكتشـافي     ،هـا لفـه ؤشناسايي شده در م

انجام و بـراي تفسـير متغيرهـا از     روش بيشينه احتمال
يـد و بـرازش   أيت بـراي . روش واريماكس اسـتفاده شـد  

        عامـل اكتشـافي، از   عوامل بـه دسـت آمـده از تحليـل    
              7/8ييــــدي و از ليــــزرل أروش تحليــــل عامــــل ت

هاي برازش محاسـبه شـده بـر    شاخصاستفاده شد كه 
  .ندبرازش مطلوب دلالت داشت

  
  :هايافته 
مرد ) درصد 64حدود (نفر  43فرد مورد مطالعه،  68از   

مطالعـه بـا مبحـث توسـعه      افراد مـورد  نفر از 42.بودند
و بـيش از   شـتند هاي انساني آشنايي زيـادي دا سرمايه

هــاي در دورهســاعت  30بــيش تــر از هــا نيمــي از آن
بودنـد  هاي انساني شركت كرده آموزشي توسعه سرمايه

 .)1جدول شماره(
       نامــه متغيــري بــه  ال بــاز پرســشؤدر پاســخ بــه ســ   
  .هاي شناخته شده اضافه نشدرمتغي

       ه پژوهش بر حسبفراواني جامع - 1جدول 
   يهاي جمعيتويژگي

     
ه تعهد، دو عامل استخراج شد كه مقـدار ويـژه   از مؤلف 

درصـد   597/60اين دو عامـل  . تر از يك داشتندبزرگ
از مؤلفـه  .  واريانس كل متغيرهاي تعهد را نشان دادنـد 

ريزي، دو عامل اسـتخراج شـد كـه مقـدار ويـژه      برنامه
در مجمــوع ايــن دو عامــل . تــر از يــك داشــتندبــزرگ

ريـزي را  ي برنامهدرصد واريانس كل متغيرها 881/59
ها دو عامل استخراج شد كه از مؤلفه اقدام. دادندنشان 

در مجمـوع ايـن دو   . تر از يك داشتندمقدار ويژه بزرگ
درصد واريانس كل متغيرهـاي اقـدام را    084/62عامل 
از مؤلفه ارزشيابي يك عامل اسـتخراج شـد              .دادندنشان 

ايـن عامـل   . بـود تـر از يـك   كه مقدار ويژه آن بـزرگ 
داد درصــد واريــانس كــل متغيرهــا را نشــان   483/56

  ).2جدول شماره(
تعهد سازماني و عامل دوم  ، عامل اوللفه تعهدؤمدر    

ريـزي بـه   لفه برنامهؤدر م. گذاري شدنام مديريت تعهد
آمـوزش و تعيـين    ريزيبرنامه ،ترتيب عامل اول و دوم

 درصد   تعداد  عوامل جمعيتي 

  7/36  25  زن  جنس
  3/63  43  مرد

  )سال(سن

  4/1  1  30پايين تر از 
39 – 30  43  3/63  
49 – 40  22  4/32 
  9/2  2  و بالاتر 50

  ميزان تحصيلات
  4/1  1  كارداني
  9/61  42  كارشناسي
  7/36  25  بالاتر

ا مبحث آشنايي ب
توسعه سرمايه هاي 

  انساني

  8/14  10  بسيار زياد
  1/47  32  زياد

  2/35  24  متوسط
  9/2  2  كم

شركت در دوره هاي 
آموزشي در زمينه 

توسعه سرمايه هاي 
  )ساعت( انساني

  4/1  1  10كم تر از 
  8/11  8  20تا  10بين 
  6/20  14  30تا  20بين 
  2/66  45  30تر از بيش
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عامــل اول  ،لفـه اقـدام  ؤمسـير پيشـرفت شـغلي و در م   

بـه  . گـذاري شـد  آموزش و عامل دوم توسعه فردي نام
كه كل متغيرهـاي ارزشـيابي يـك عامـل را      اين دليل

          تشكيل دادنـد ايـن عامـل ارزشـيابي توسـعه كاركنـان       
  .)1 شماره شكل(گذاري شدنام
  براي شكل روابط  ههاي برازش محاسبه شدشاخص   

خطـاي ريشـه   : زعبـارت بودنـد ا   ساختاري تدوين شده
شـاخص بـرازش    ،040/0مجذور ميانگين تقريب برابر  

، شاخص ريشه ميـانگين مجـذور   92/0اي برابر مقايسه
و شاخص نيكـويي بـرازش برابـر     48/0مانده برابر باقي
كه مطلوب و مناسب بـودن روابـط سـاختاري را     92/0
 . نموديد أيت

  

  هالفهؤماتريس چرخش يافته م  - 2جدول 
  

  ارزشيابي  هااقدام  امه ريزيبرن  تعهد

عامل   متغيرها
1  

عامل 
عامل   متغيرها  2

1  
عامل 

  عامل  متغيرها  2
 1  

  عامل 
عامل   متغيرها  2

1  

 557/0  مشاركت فعال مديران
تعيين اهداف كلي و 
 جزئي توسعه كاركنان

 603/0 
هاي  تحليل شايستگي
 هرشغل

 316/0 مديريت عملكرد  693/0  

ل تلفيق برنامه توسعه شغ
 با برنامه جامع آموزش

750/0  

تعيين معيارهاي 
ارزشيابي نتايج 
 آموزش  ها

 475/0 
آموزش هاي توجيهي 
شروع به كار جديد 
 براي مشاغل مختلف

  651/0  
جمع اوري اطلاعات 

درباره كاركنان و 
 معرفي برجستگان

788/0 

  503/0 تخصيص بودجه كافي
به روز شدن سوابق 

 آموزشي
 832/0 

هاي  تعيين گروه
 موزش ديدهآكاري 

 395/0 يزش كاركنانگان  615/0  

واحد تخصصي توسعه 
 سرمايه هاي انساني

655/0  
تعيين طرح كلي 

 آموزش
  873/0   هاي شغليتجربه 523/0 

خود ارزيابي مستمر 
عملكرد توسط 

 كاركنان
441/0 

تخصيص زمان كافي 
براي شركت كاركنان در 
فعاليت هاي توسعه اي  

 كاركنان

470/0  
تعيين مسير پيشرفت 
 شغلي براي هر شغل

974/0  

ليت پذيري ومسئو
 )خودسازي(كاركنان 

      هاي برنامه در
 ياتوسعه

656/0    
بازبيني كل نظام 
توسعه اي براي 

 ارزيابي اثر بخشي آن
455/0 

ترويج فرهنك كار 
 مشاركتي  در سازمان

678/0  
ابلاغ مسير مشخص 
 شده پيشرفت شغلي

592/0  

سايي و رشد شنا
قابليت هاي فردي  

 كاركنان
وجودسيستمي براي     820/0

 اخذ بازخورد
942/0 

نقش مديران در سازمان 
به عنوان الگو در حمايت 

 از توسعه كاركنان
400/0  

استخدام بر اساس 
  475/0  شخصيتي عوامل

تحليل نياز هاي 
 آموزشي

  
  675/0  

       اندازه گيري 
اي توسعه هشاخص

  انيمنابع انس
788/0 

محيط كار حمايت كننده  
براي غلبه بر مشكلات 

 سازماني
447/0                 

هاي جامع  ه خط مشييارا
توسعه كاركنان توسط 

 مديران
 993/0                

                 689/0 ترويج نگرش سيستمي
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  ساختار عوامل تأييد شده - 1شكل 

  
  :گيريبحث و نتيجه 
 اجـراي در تـرين عامـل   مهـم  شـان داد ن مطالعهاين    

هـاي  هاي انسـاني در بيمارسـتان  الگوي توسعه سرمايه
لفه تعهد ؤدر م. لفه تعهد استؤم ،مين اجتماعي ايرانأت

بــه طــور  اســت ننيــز عامــل اول كــه توســعه ســازما
ــم ــر از عامــل ديگــر  محسوســي مه ــودت ــه ؤدر م. ب        لف

شـغلي از  عامل تعيين مسـير پيشـرفت    نيز ريزيبرنامه
لفـه  ؤپـس از م . بـود تـر  ريزي آموزش مهمعامل برنامه
 شـت ريزي، عامل توسعه فردي اولويت داتعهد و برنامه

ــه  ــر   ك ــا متغي ــد ب ــل باي ــن عام ــد  اي ــايي و رش       شناس
هاي فردي كاركنان آغاز شود و عامـل مسـتقل   قابليت

        يند به كـار آبا همه متغيرهايش در تمام فر نيز ارزشيابي
  .رودمي
ميرسپاسي در تشريح نظام مديريت نيـروي انسـاني،      

ــدها و درون ــاني را در  فراين ــابع انس ــام من ــاي نظ داده
داري و سـازي، نگـه  چارچوب نظام جذب، آموزش و بـه 

او ارتبـاط سيسـتمي عناصـر    . كنـد كاربرد خلاصـه مـي  
تشكيل دهنده  نظام بهسـازي منـابع انسـاني را نشـان     

هـاي آمـوزش و   لفـه مؤنظـر   از وي يالگـو . داده است
همخواني حاضر هاي ساختار سازماني با پژوهش ويژگي
  )2(.دارد
  هاي نوآوري درتوسعهمطالعه آلفردو در زمينه فعاليت   

   
هاي مينه سوتا نشـان داد كـه    شركتمنابع انساني در  

ايجاد خلاقيت در توسعه منابع انساني نقش به سـزايي  
لفـه خلاقيـت بـه    ؤم ،ضـر ولي در پژوهش حا  )18(.دارد

هـاي انسـاني   ثري در توسـعه سـرمايه  مؤعنوان  عامل 
  .مين اجتماعي شناخته نشدأستادي سازمان ت

براي توسعه منـابع انسـاني توسـط    ارايه شده الگوي    
در  .با نتايج پـژوهش حاضـر همخـواني دارد    سوانسون

الگوي وي ابتدا مراحل آمادگي سازمان با تعهد مديريت 
ها اساس آن شود  و سپس برترده طي ميدر سطح گس

  آمـوزش صـورت   هايي جهـت توسـعه سـازماني و   اقدام
هـاي انسـاني   نهايت نيز توسـعه سـرمايه   گيرد و درمي

  )19(.پذيردانجام مي

ثر در پيشـرفت  ؤبه عنوان عامل مرا موزش آ ،درالينا   
  تـر از هـاي فنـي بـيش   و بـه آمـوزش   دانـد مـي شغلي 
در پـژوهش   )20(.اهميت داده اسـت هاي رفتاري آموزش
نيز بـه عنـوان يكـي از عوامـل توسـعه      آموزش حاضر 
  .هاي انساني تعيين شدسرمايه

ــژوهشدر     ــوي لاي وان پ ــد  ه ــخص ش ــه  مش          ك
گيـري بـر   رويكردهاي توسعه انسـاني بـه طـور چشـم    

مطالعـه وي   .گـذارد تأثير مـي  افزايش رضايت كاركنان
ــان داد  ــورها نش ــان كش ــايي از كاركن ــايت    ي اروپ رض

ارزشيابي توسعه  
سرمايه هاي 

 انساني

 تعهد مديريت
 

  توسعه سازمان
عيين مسير ت 

  پيشرفت شغلي
 

برنامه ريزي 
  آموزش

 

  سعه فرديتو
 

 
 آموزش
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كاركنــان كشــورهاي آســيايي  تــري نســبت بــه بــيش

ــد ــاه و در ايــن. برخــوردار بودن ــه نظــام رف       پــژوهش ب
توجـه   ،برداركنان كه سطح رضايت را بالا ميداري نگه

همخـواني   مطالعـه حاضـر  شده است و از اين جهت  با 
  ) 21(.دارد
واژه توسعه سه ) 1989 (ايكاف به نقل از مك لاگال    

هاي آموزش و توسعه، توسعه سـازمان و توسـعه   به نام
 .آوردشغل را جزء توسعه منـابع انسـاني بـه شـمار مـي     

در مرحلـه توسـعه سـازمان و توسـعه     مطالعه وي نتايج 
مسير پيشـرفت شـغلي بـا پـژوهش حاضـر همخـواني       

 )22(.دارد
 و فـردي  هاي روانيكه درك تفاوت دادنشان  مائورر   

 ثير مطلـوب أطرح توسعه ت در  ونان مهم است در كارك
شناختي در كاركنان و توجه به عوامل روان )23(.گذاردمي

  .شتود نداجهاي فردي در پژوهش حاضر وتفاوت
پژوهش حاضـر   دربه دست آمده هاي يافتهبر اساس    

تأييــد شــده در          تــوان نتيجــه گرفــت كــه عوامــل مــي
هاي انسـاني نقـش   رمايهدر توسعه سهاي حاضرمطالعه

هاي انسـاني بـه   به سزايي دارند و براي توسعه سرمايه
  . دنشوعنوان عوامل اصلي در نظر گرفته مي
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