
 

 

 

 

های کدههای توسعه سرمایه انسانی در دانشارزیابی رضایت کارکنان از سیاست
 علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران1

 2کیوان مرادی

 3پورعباس عباس

 4دمیرچی ینیامین هما

 5یئمحمود آرا

 25/11/1333دریافت:تاریخ 

 25/55/1334تاریخ پذیرش:

 چکیده

های علوم رفتاری و های توسعه سرمایه انسانی در دانشکدهارزیابی سیاست ،حاضر پژوهش فهد

ها ی گردآوری دادهیوهش ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرروش پژوهش  اجتماعی دانشگاه تهران است.

های علوم رفتاری و دانشکدهه کارشناسان شامل کلیّ ی آماریجامعه توصیفی از نوع پیمایشی است.

کارشناس از این  142بنابراین، ؛ نفر است 163برابر با  هاآنباشد، که تعداد میاجتماعی دانشگاه تهران 

های توسعه پرسشنامه سیاست هاآنای متناسب انتخاب شدند. گیری طبقهها از طریق نمونهدانشکده

( را کامل کردند. برای روایی پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی بهره 2552سرمایه انسانی لای ون )

های تحلیل عاملی نشان دادند که پرسشنامه برازش خوبی دارد. پایایی پرسشنامه نیز گرفته شد. شاخص

 ای ویتی تست تک نمونههاآزمونها با استفاده از ( گرفته شد. داده722/5با استفاده از آلفای کرونباخ )

های توسعه در متغیر سیاست مدیریت هنشکد( دا1ها نشان داد که: طرفه تحلیل شدند. یافتهآنوای یک

( 2باشد. می میانگین کمترین دارای دقتصاا هنشکددا و ستا میانگین ترینــبیش دارای سرمایه انسانی

                                                                                                                                        
 .است 33در دانشگاه تهران در سال  انسانینتیجه پژوهش ارزیابی سیاست های توسعه سرمایه  مقاله این  .1
 . دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی دانشگاه علامه طباطبایینویسنده مسئول:  .2

 .دانشگاه علامه طباطباییدانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشیار  .3

 .دانشگاه تهران  کارشناس ارشد مدیریت آموزشی .4
 .دانشگاه علامه طباطباییدانشجوی دکتری مدیریت آموزشی  .5
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توسعه سرمایه انسانی و های سیاست ازلحاظ های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهراندانشکده بین

های های تأمین آموزش و توسعه، نظارت و راهنمایی مدیر و فرصتآن )سیاست یدهندهابعاد تشکیل

 آموزش و توسعه( تفاوت معناداری مشاهده نشد.

 : واژگان کلیدی

 های آموزش و توسعه، دانشگاه تهرانآموزش و توسعه، نظارت و راهنمایی مدیر، فرصت
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 مقدمه

به کارکنان منجر شده است. در  هاآنهای عصر حاضر، به تغییر نگرش تغییر در شرایط سازمان

گذاران سازمان، به سرمایه عنوانبهمدیر نیستند و  یتموفقاین شرایط کارکنان سازمان ابزار 

(. 1373همکاران، زاد و )احمدی اندشدهیلتبدگردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان 

 ینترمهم .هاستآن یسو از مزیت استراتژیک پایدار نوعی دیجاا ممستلز هانمازسا شدر و بقا

ها شود، سرمایه انسانی تواند موجب ایجاد مزیت استراتژیک پایدار برای سازمانمیکه  املیع

ها ها، شایستگیای از دانش، مهارتمجموعه 1(. سرمایه انسانی1332است )اخوان و همکاران، 

هایی است که طی تحوّل در زندگی انسان، توسعه از طریق مشارکت در اشکال متنوّع و توانایی

ها برای کسب منفعت افراد، سازمان پربازده یتیفعالو در  یررسمیغرسمی و  وپرورشآموزش

به (. 1225، 3؛ به نقل از آردیچولی و همکاران1333، 2و جامعه مدنظر قرار گرفته است )بیکر

آفرین است که منجر ی هرگونه یادگیری آگاهانه ارزشدربردارندهسرمایه انسانی "سخن دیگر، 

سرمایه انسانی همان معنی را برای (. 1335)نادری،  "شودبه شکوفایی اندیشه و عقل فرد می

چه ها پذیر نیست. سازمانسازمان دارد که آب برای ماهی دارد؛ تصور یکی بدون دیگری امکان

های انسانی( که آن را هدایت خصوصی و عمومی یا داوطلبانه، بدون وجود افرادی )سرمایه

 (.235 :2511، 4جانس و اِسپندر -توانند وجود داشته باشند )بورتونکنند، نمیمی

ترین مهم عنوانبههای انسانی را سرمایه واقعاًها برای توسعه مزیت رقابتی، ضروری است که سازمان

هایی که برای بهبود بنیادین باروری سرمایه انسانی عامل رقابتی مدنظر قرار دهند. یکی از استراتژی

های انسانی خود قائل شوند و ها ارزش بالاتری برای سرمایهباشد، این است که سازمانمی موردنظر

های وسعه سرمایههایی که در پی ترا در کانون توجهّ خود قرار دهند. از همین رو، سازمان هاآن

رسند، مدت خود میبه اهداف بلند فقطنهای جامع هستند، های توسعهشان از طریق برنامهیانسان

کنند. برای رسیدن به این مهم، یابند و رونق خود را طی سالیان متوالی حفظ میبلکه بیشتر بقا می

هایی که انش، مهارت و شایستگیها باید منابعی را برای تضمین اینکه کارکنان اطلاعات، دسازمان

متغیر نیاز دارند، اختصاص دهند. لذا، مدنظر  سرعتبهبرای کار مؤثر در یک محیط پیچیده و  هاآن

                                                                                                                                        
1. Human Capital 
2. Becker 
3. Ardichvili et al 
4.Borton-Jones & Spender 
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 جانبههمهبخشی از تلاشی  عنوانبه 1هایی در جهت توسعه سرمایه انسانیگذاریقرار دادن سرمایه

-، برنامهدرواقع(. 2552، 2ونیر است )لایناپذبرای کسب نتایج مناسب و سودآور، ضرورتی انکار

نظام ردی و بهای راهریزی سرمایه انسانی، تخصیص منابع، آموزش و توسعه سرمایه انسانی به شیوه

گرفتن این عوامل های بلندمدت است. نادیده ی برنامهسوبهها محور اصلی حرکت سازمانگرا 

ها، طولانی شدن فرآیندهای کاری، نارضایتی کارکنان های هنگفت سازمانموجب هدر رفت هزینه

های کارکنان یتفعالیی کارایت کاهش اثربخشی و درنهاو هسته عملیاتی از نحوه ی ارائه خدمات و 

-، مهارت3های شناختی(. در حقیقت، توسعه توانمندی1335شود )طبیبی و همکاران، و سازمان می

 ازجملههای آموزشی، کارکنان از طریق برنامه 5ارتباطی -های عاطفیشایستگیو  4های فراشناختی

رساند. لذا، توسعه سرمایه انسانی که امُوری است که سازمان را از بعُد اقتصادی و اجتماعی یاری می

ها شناخته یفه اصلی مدیریت سازمانوظشود، باید های آموزشی همراه میهای شیوهمعمولاً با برخی

 (.1373؛ به نقل از حسین هاشمی و همکاران، 2553)فیچر،  شود

شود، محور اساسی ارتقاء که تنها ابزار توسعه سرمایه انسانی محسوب می وپرورشآموزش

هاست و در کیفیت بخشیدن به حیات فردی، اجتماعی و سازمانی نقش اصلی حیات انسان

آموزش عالی( برای تداوم و فراهم نمودن  مراکز ازجملهدارد. لذا، تمام نهادهای اجتماعی )

، به عملکرد موفق جریان توسعه و آموزش کارکنان نیازمند شدهیینتعهای تحقق اهداف زمینه

آموزش عالی  مراکزشود این است که که در اینجا مطرح می یسؤال(. 1333هستند )ندایی، 

در  هادانشگاه وسعه سرمایه انسانیجایگاه والای ت باوجوداند؟ چگونه به این رویکرد پاسخ داده

است که  یتواقعانداز علمی کشور، متأسفانه شواهد گویای این به چشم هاآندستیابی 

مناسبی  یتوضعها، در دانشکده تبعبهها و در دانشگاه 6های توسعه سرمایه انسانیسیاست

کنان خود ناموفق در توسعه کارها دارند. این مراکز ندارد و کارکنان رضایت پایینی از این برنامه

زیادی با اهداف و رویکردهای توسعه سرمایه انسانی دارند )ابیلی و  یفاصلهعمل کرده و 

 (.1371عالیخانی، 

                                                                                                                                        
1. Human Capital Development 
2. Lai Wan 
3. Cognitive Potences 
4. Meta-cognitive Skills 
5. Emotional-Communication Skills 
6. Human Capital Development Policies 
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ی پژوهش، کار آموزش عالی مراکزتوسعه سرمایه انسانی در بهبود عملکرد  اهمیت باوجود

های توسعه کارکنان از سیاستچندانی در مورد توسعه سرمایه انسانی و ارزیابی رضایت 

، تلاش برای لذادر داخل و خارج کشور صورت نگرفته است.  هادانشگاهسرمایه انسانی در 

های توسعه سیاست ازنظرآموزش عالی  مراکز وضعیتبررسی تجربی در این مورد، که آیا 

 ٔ  ینهدرزمبا توجّه به مسائل مطروحه،  امری بسیار ضروری است. ،سرمایه انسانی مناسب است

های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه های توسعه سرمایه انسانی در دانشکدهبررسی سیاست

های سیاست یتوضعشود که مطرح می سؤالهاست، این دانشگاه ینترباسابقه تهران که از

های توسعه و ، فرصتهای تأمین آموزش و توسعهتوسعه سرمایه انسانی با توجّه به سیاست

آموزش و راهنمایی و نظارت مدیر چگونه بوده است؟ آیا برای تأمین آموزش و توسعه مناسب 

های توسعه و های مؤثری اتخاذ شده است؟ آیا فرصتها، سیاستکارکنان این دانشکده

راهنمایی و نظارت مدیر بر کارکنان چگونه  وضعیتمطلوبی دارد؟  وضعیتآموزش کارکنان 

های توسعه موجود سیاست وضعیت، پژوهش حاضر بر آن است تا دیگرعبارتبهت؟ اس

 وضعیتقرار داده و با  یموردبررسگفته، سرمایه انسانی را، با توجه به رویکردهای پیش

 مطلوب مقایسه نماید.

 مبانی نظری و پژوهشی

ی دههکم دستهای امروزی و ترین چالش برای سازماندراکر بر این عقیده بود که بزرگ

-است. او به ما یادآوری می 2به اقتصادی مبتنی بر دانش 1بعدی، پاسخ به تغییر اقتصاد صنعتی

های مدیریت ای بر تمامی جنبههکنندکند این تغییر رویکرد نسبت به دانش، اثرات متمایز

ه انسانی گذاری در سرمای، ساختار سازمان و سرمایهیدوفروشخرعملیات،  ییکاراسازمان؛ مثل 

-(. لذا، در اقتصاد دانش2555، 3انز -)به نقل از فیتز )توسعه سرمایه انسانی( خواهد گذاشت

باشند تا از طریق آن قادر به های انسانی خود میها ملزم به حفظ و توسعه سرمایهمحور سازمان

-وب سرمایهها در این شرایط برای یادگیری و توسعه مطلایجاد نوآوری شوند. توانایی سازمان

 (.1331های انسانی خود متضمن بقایشان خواهد بود )خیراندیش و همکاران، 

                                                                                                                                        
1. Industrial Economy 
2. Knowledge Economy 
3. Fitz-Enz 
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 اظهـارنظر مفهوم سرمایه انسانی بحـ  و   یکرات دربارهبهدر ادبیات حوزه سرمایه انسانی، 

، دیـدگاهی  وجـود بااین(. 2555، 2؛ راستوگی2553، 1، گراتون و گوشالمثالعنوانبهشده است )

صریح بیان نشده اسـت )بـه    صورتبهوسعه سرمایه انسانی و عملیاتی کردن آن واضح درباره ت

(. توسعه در مقایسه با رشد که یک پدیده کمی و با کاهش/ افزایش 2556، 3نقل از کالوایسیچن

است. غالباً توسعه را با ایجـاد فرصـت    همراه است، نوعی شکوفایی همواره مثبت و رو به جلو

بـرای   کننـد؛ زیـرا  یافتگی را معادل یادگیری مستمر تعریـ  مـی  توسعهمستمر برای یادگیری و 

تحقق یادگیری و توسعه فرد، باید در چهار زمینه دانش، نگـرش، بیـنش و رفتـار و مهـارت او     

 (.253-252: 1373تغییر به وجود آید )ابیلی و موفقی، 

توسعه و پرورش  های گوناگونی همچون یادگیری، آموزش و توسعه برایسنتی، واژه طوربه

و توسعه سرمایه انسانی  4های توسعه منابع انسانیقرار گرفته است. واژه مورداستفادهکارکنان 

ها مدنظر قرار گرفته است. هایی هستند که برای توسعه کارکنان در سازمانجدیدترین اصطلاح

، توسعه سرمایه انسانی فرآیند کمک به کارکنان برای بهبود وظای ، دانش، تجارب طورکلیبه

(. همچنین، توسعه سرمایه انسانی یک راه مؤثر برای مواجهه 2552ون، است )لای شانیوزندگ

وری کارکنان و تغییرات های متعددی همچون تغییر کارکنان، یکنواختی و عدم بهرهبا چالش

. (2513، 5؛ به نقل از آیلگبیناسا1372مدنظر قرار گرفته شده است )آدوآکا، تکنولوژیکی جامعه 

( توسعه سرمایه انسانی را فرآیند سیستماتیک، مداوم و استراتژیکی 2511) 6انیکیت و همکاران

های شاغلان و آموزش فنی در جهت افزایش دانند که هدفش افزایش دانش، بهبود مهارتمی

( توسعه سرمایه 1372باشد. کردستانی )دابیر مؤثر در کارآموزان میاثربخشی و برانگیختن ت

های لازم برای استفاده از دانش، مهارت و ای از شایستگیمجموعه یرندهدربرگانسانی را 

ها شامل ها در نظر گرفته است. این شایستگیدستیابی به نتیجه برنامه منظوربهتخصّص 

ذیری، توانایی رهبری، توان حل مسئله، برقراری ارتباط پهایی همچون خلاقیت، انعطافویژگی

شود. ای همچون دانش چگونه آموختن میهای پیچیدهسازنده با دیگران، کارآفرینی و مهارت

ای که باید مورد توجّه قرار داد این است که نباید توسعه سرمایه انسانی و توسعه منابع نکته

                                                                                                                                        
1.Gratton & Ghoshal 
2. Rastogi 
3. Kulvisaechana 
4. Human Resource Development 
5. Ilegbinosa 
6. Enyekit et al 
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تری نسبت به تر و عمومیگسترده یحوزهیه انسانی اد کرد. توسعه سرماانسانی را یکی قلمد

ها با پیروی منبع، سازمان عنوانبه(. در دیدگاه انسان 2554، 1توسعه منابع انسانی دارد )پولیتیس

ی ها را به دیدهآنگرفته،  کالا در نظر عنوانبهها را داری، انساناز سنت کاپیتالیستی و سرمایه

کارکنان شده  وپرورشآموزشهدف. در این دیدگاه کمترین توجّه به نگرند، نه نوعی وسیله می

سرمایه و اگر هم توجهی شده بیشتر در حد لفاظی مانده است. از جهت دیگر، در توسعه 

 کارکنان و مدیران مورد توجّه است تجربیاتها و فردی، دانش، مهارت هایقابلیتانسانی هم 

افزایش و ذخیره دانش، مهارت و  ظرفیتمرتبط است و هم به  هاآنروی که با وظای  پیش

-وسیعسرمایه انسانی محدوده ی ، توسعه روازایناز طریق یادگیری افراد توجّه دارد.  تجربیات

گیرد. در ادبیات توسعه منابع انسانی تأکید بر دانش تری از توسعه منابع انسانی را در بر می

تباط با شغل است؛ در حالی که در ادبیات توسعه سرمایه فردی و به ویژه دانش فرد در ار

های سازمانی تأکید ها و نهادی کردن آن بین فرآیندانسانی بر ایجاد دانش و تسهیم آن بین گروه

همچنین در دیدگاه توسعه  (.1372؛ به نقل از کردستانی، 2551، 2شود )رایت و همکارانمی

از سوی کارکنان  3افزودهای، تأکید بر کسب ارزشههای توسعمنابع انسانی هدف از برنامه

 4ای، خلق ارزشهای توسعهاست، در حالی که در دیدگاه توسعه سرمایه انسانی هدف از برنامه

(. تمایز اساسی بین این دو رویکرد، در واژه 362: 2552، 5از سوی کارکنان است )اینگام

-ی، آموزش و متعاقب آن یادگیری ارزشآموزش نهفته است. در دیدگاه توسعه سرمایه انسان

شود. ولی در های انسانی محسوب میآفرین، عامل اصلی و به نوعی تنها عامل پرورش سرمایه

 شود.کارکنان محسوب می ه یهای توسعحوزه توسعه منابع انسانی، آموزش یکی از نظام

گذاری در آموزش سرمایهها و هم افراد برای تئوری سرمایه انسانی تأکید دارد که هم سازمان

دهند )بیکر، قرار می موردنظرگذاری را اثربخشی این سرمایه -)توسعه سرمایه انسانی( هزینه

گذاری در سرمایه انسانی: یک بنیادی خود با عنوان سرمایه مطالعهدر  ،(1362(. بیکر )1364

شامل آموزش رسمی شود را هایی که موجب توسعه سرمایه انسانی میتحلیل تئوریکی؛ فعالیت

های حین خدمت )سرمایه شغلی )سرمایه انسانی عمومی( و آموزش غیررسمیهای و آموزش

                                                                                                                                        
1. Politis 
2. Wright et al 
3. Created Value 
4. Added Value 
5. Ingham 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             7 / 21

http://ihej.ir/article-1-565-fa.html


                                            1333 زمستان  اولشماره   هفتمسال  / فصلنامه انجمن آموزش عالی ایران 26

گرانی که چارچوب سرمایه انسانی را انسانی ویژه( دانسته است. همچنین بیکر و اکثر پژوهش

هستند.  باهم معاوضهقابلها و سرمایه انسانی اند، معتقدند که مفاهیم آموزش، مهارتپذیرفته

اصلی سرمایه  ه یانسانی، آموزش مؤلف هسرمای یکثریت مطالعات صورت گرفته در حوزهدر ا

 ه یاکثر نویسندگان حوز ازنظر(. در هر حال، 1333، 1انسانی محسوب شده است )شولتز

-ها و دانش محسوب میسرمایه انسانی، آموزش رسمی تنها راه برای ایجاد و توسعه مهارت

( جزء نویسندگانی هستند که معتقدند اشکال 1332( و یونگ )1362جود، آراو )شود. با این و

های ضمن خدمت و حین خدمت موجب دیگر آموزش، مانند یادگیری از طریق عمل، آموزش

، 2شوند )به نقل از تاکسیاراها میهای انسانی در جامعه و سازمانتوسعه و بهسازی سرمایه

 ها راروش اساسی برای توسعه سرمایه انسانی در سازمان( دو 1362همچنین بیکر ) (.2552

-شامل یادگیری حین کار )کارآموزی، کارورزی، فراگیری حین کار و..( و آموزش رسمی می

 (.2553، 3داند )به نقل از فولانی

مانند آموزش،  هافعالیتای از گذاری انسانی دامنه گستردهسرمایه اشاره شد،که  گونههمان

شود )نادری، شامل میرا یادگیری، تحرک شغلی، مهاجرت، سلامت و بهداشت ، 4فراگیری

گذاری انسانی است که به بهبود دانش، در این پژوهش مدنظر است، سرمایه آنچه(. 32: 1373

توسعه سرمایه  یحوزهمهارت و تخصّص منجر شود. لذا، محور اصلی در این پژوهش در 

 شدهریزیبرنامهاست. واژه فراگیری به معنای یک فرآیند  انسانی، بر آموزش و فراگیری متمرکز

عملکرد مؤثرتر در  منظوربهها از طریق تجربه یادگیری ها، دانش و مهارتبرای تغییر نگرش

شغلی،  هایموقعیتباشد. هدف اصلی فراگیری در می هافعالیتای از یا مجموعه فعالیتیک 

-ه کردن نیازهای فعلی و آتی سرمایه انسانی سازمان میهای کارکنان و برآوردتوانایی یتوسعه

« گرایانه توانایی یک شخص از طریق یادگیری آگاهانه و غیرتعمدیرشد واقع»باشد. توسعه به 

، توسعه سیستمی است که بهبودهای دیگرعبارتبه. (1335، 5)میرزا و جوهری دلالت دارد

؛ ترجمه 2557کند )هال، لی ایجاد میمستمر در اهداف عملکردی کارکنان را در نقش اص

هایی اشاره دارد تی(. مفهوم آموزش نیز به مجموعه فعال233: 1331نژاد، رحمانپور و کاظمی

                                                                                                                                        
1. Schultz 
2. Teixeira 
3. Folloni 
4. Training 
5. Mirza & Juhary 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             8 / 21

http://ihej.ir/article-1-565-fa.html


 22..... /  هایارزیابی رضایت کارکنان از سیاست

 

 
 

های تمامی جنبه موردنیازهای اخلاقی و شناخت توسعه دانش، مهارت، ارزش هاآنکه هدف 

فعالیتی خاصی  یزمینههایی که تنها به توان بهبود دانش و مهارتباشد. لذا، نمیزندگی می

 (.1332، 1را معادل توسعه قلمداد کرد )اسمیت محدود هستند

قرار  مورداستفادههای اخیر ای در سالفزاینده طوربه، 2توسعه سرمایه انسانی استراتژیکی واژه

 یلهمداخسرمایه انسانی استراتژیک را یک  یتوسعه(، 2555و همکاران ) بئرگرفته است. 

ون، لایکنند )به نقل از ریزی استراتژیک قلمداد میکنشگرایانه مرتبط با تغییر فرهنگی و برنامه

-پذیری، سرمایهاین رویکرد متفاوت از دیدگاه سنتی توسعه و فراگیری که بر واکنش (.2552

توسعه  ادبیات یپایهباشد. بر های مجزایی که بر پاسخ به مسائل ویژه مبتنی است، میگذاری

سرمایه انسانی، سه دیدگاه متفاوت برای توسعه سرمایه انسانی مشخص شده است. این سه 

 اند از:دیدگاه عبارت

، که بر فراهم آوردن منابع برای رسیدن سازمان به 3( دیدگاه انباشت توسعه سرمایه انسانی1

 اهدافش متمرکز است؛

 ای بین کارفرما و کارکنان متمرکز است ورفهح یرابطه، که بر 4شناختیروان( دیدگاه قرارداد 2

ی تولیدکنندهیک  عنوانبهکه بر سازمان  5( دیدگاه سازمان یادگیرنده یا یادگیری جمعی3

 (.1333، 6دانش متمرکز است )گاراوان یدهندهو انتقال هدهندجمعی، بهبود

 الگوی مفهومی پژوهش

نمایش داده  ،1پژوهش در قالب شکل شماره ، الگوی مفهومی شدهمطرحه به مطالب با توجّ

ی مبانی نظری موضوع در خصوص توسعه بامطالعه شود،طور که ملاحظه میشده است. همان

 7های توسعه و آموزش، فرصت2های تأمین آموزش و توسعهسیاستسرمایه انسانی، سه عامل 

توسعه سرمایه انسانی مورد  هایکننده سیاستعوامل تعیین عنوانبه 3و راهنمایی و نظارت مدیر

                                                                                                                                        
1. Smith 
2. Strategic Human Capital Development 
3. Capabilities-driven HCD perspective 
4. Psychological contract perspective 
5. Collective Learning/Learning Organisation perspective 
6. Garavan 
7. Provision of Training & Development Policies 
8. Training & Development Opportunities Policies 
9. Management’s Supervision & Guidance Policies 
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-است، سیاست شدهاقتباس(، 2552شناسایی قرار گرفته است. این عوامل که از مدل لای ون )

 دهد.های توسعه سرمایه انسانی را مورد ارزیابی قرار می

 
 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل شمار 

 هشوپژ یهاسؤال

های علوم رفتاری و اجتماعی پردیسهای توسعه سرمایه انسانی در موجود سیاست وضعیت( 1

 کارشناسان چگونه است؟ ازنظردانشگاه تهران 

 ازلحاظهای علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران ( آیا تفاوت معناداری بین دانشکده2

های توسعه و های تأمین آموزش و توسعه، فرصتهای توسعه سرمایه انسانی )سیاستسیاست

 ت مدیر( وجود دارد؟آموزش و راهنمایی و نظار

 شناسی پژوهشروش

 عنو از توصیفی ،هاداده دآوریگر ییوهش ازنظر و دیبررکا فهد ازنظر حاضر هشوپژ

های علوم رفتاری ه کارشناسان دانشکدهیجامعه آماری پژوهش حاضر شامل کل ست.ا پیمایشی

نفر است. از این  163با برابر  هاآنبوده که تعداد  34-1333و اجتماعی دانشگاه تهران در سال 

های مدیریت، روانشناسی و علوم تربیتی، علوم اجتماعی، اقتصاد، از دانشکده هرکدامتعداد، 

کارشناس  3و  33، 16، 35، 33، 31و علوم ورزشی و کارآفرینی به ترتیب دارای  بدنییتترب

 :ها در دو مرحله صورت گرفته استهستند. تعیین حجم نمونه در این دانشکده

با استفاده  ،اینبنابردر مرحله اوّل با استفاده از جدول مورگان حجم کل نمونه محاسبه گردید. 

با توجّه به تجربه  که کارشناس به دست آمد 117از جدول مورگان، حجم نمونه حدود 

شوند و یا اصلاً تکمیل ها ناقص تکمیل میپژوهشگران مبنی بر اینکه تعدادی از پرسشنامه

سیاست  
های توسعه  
سرمایه  
انسانی

سیاست های  
تأمین آموزش  
و توسعه

فرصت های 
توسعه و  
آموزش 

راهنمایی و  
نظارت مدیر
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 142درصد پرسشنامه بیشتر بین کارشناسان توزیع شد. لذا، حجم کل نمونه  25شوند، نمی

 کارشناس در نظر گرفته شد.
ای متناسب، حجم نمونه هر دانشکده نسبت گیری طبقهدر مرحله دوم با استفاده از روش نمونه

چگونگی تعیین حجم نمونه برای هر  ،1 شماره به نمونه کل مشخص گردید. در جدول

 است. شدهمشخصدانشکده 

 هر دانشکده موردنیاز. جامعه آماری و توزیع نمونه 1 شماره جدول

 مدیریت دانشکده
روانشناسی و علوم 

 تربیتی
 اقتصاد

علوم 
 اجتماعی

 کارآفرینی بدنییتترب

 3 33 35 16 33 31 تعداد کارشناسان
 7 34 35 14 23 22 حجم نمونه

 

توسعه سرمایه انسانی های سیاستهای پژوهش عبارت است از پرسشنامه ابزار گردآوری داده

های های تأمین آموزش و توسعه، فرصتبُعد سیاست 3گویه و  15( که دارای 2552ون )لای

که بر اساس مقیاس لیکرت از یک باشد، و راهنمایی و نظارت مدیر می توسعه و آموزش

های تأمین آموزش و توسعه بُعد سیاست است. )خیلی کم( تا پنج )خیلی زیاد( تنظیم شده

و بُعد راهنمایی و نظارت  سؤال 6های توسعه و آموزش دارای ، بُعد فرصتسؤال 3دارای 

های ارزیابی رضایت کارکنان از سیاست منظوربهباشد. بدین ترتیب، می سؤال 6مدیر دارای 

 15های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران از پرسشنامه توسعه سرمایه انسانی دانشکده

 استفاده شده است. یسؤال

های آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و آمار های پژوهش با استفاده از آزمونداده

ای، تحلیل عاملی ، تی تست تک نمونهراههیک، آنوای سمیرن ا -وف)کولموگراستنباطی 

 SPSSافزارهای ها از نرمداده وتحلیلیهتجزشدند. همچنین برای  حلیلوتیهتجز، تأییدی(

استفاده شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ  7/7ویرایش  LISRELو  21ویرایش 

محاسبه شد و روایی آن نیز از نوع سازه بوده است که از روش تحلیل عاملی تأییدی « 722/5»

توسط  درستیبههای توسعه سرمایه انسانی نمودن اینکه آیا سیاست برای مشخص استفاده شد.

شوند، از تحلیل عاملی سنجیده می هاسؤالتوسط  درستیبهعوامل فرعی و عوامل فرعی 

 است: شدهگزارش، 1دوم استفاده شد که نتایج آن در نمودار شماره  یمرتبهتأییدی 
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 های توسعه سرمایه انسانیعامل سیاست. تحلیل عاملی مرتبه دوم 1نمودار شماره 

لیزرل استفاده  افزارنرمدر  ارائهقابلهای برای مشخص نمودن میزان برازش مدل از شاخص 

 ، ارائه شده است.2 شماره ها در جدولگردید که این شاخص
 های توسعه سرمایه انسانیهای برازش الگوی سیاستشاخص .2جدول شماره 

 آمدهدستبهمیزان  قبولقابلدامنه  شاخص

 37/121 - (2ᵡ) دوخی

 645/1 5کمتر از  آزادی یدرجهدو به نسبت خی

RMSEA  562/5 57/5کمتر از 

SRMR  522/5 57/5کمتر از 

NFI  73/5 1نزدیک به 

CFI  72/5 1نزدیک به 

IFI  35/5 1نزدیک به 

RFI  33/5 1نزدیک به 

GFI  31/5 1نزدیک به 

AGFI 35/5 1 نزدیک به 

 

های توسعه سرمایه سیاست یدهندهشکل، عوامل فرعی 2جدول شماره  هاییافتهبر اساس 

های برازش الگو در تحلیل عوامل مناسبی است؛ زیرا، شاخص شدهطراحیانسانی در الگوی 

است.  64/1درجه آزادی  دو بهنمایند. نسبت خیعاملی تأییدی برازش الگو را فراهم می
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باشد که میزان قابل قبولی در می 522/5نیز برابر با  2SRMRو 562/5برابر با  1RMSEAمقدار

نیز  3GFI،4 AGFI،5IFI،6 RFIهای برازندگی مانند شود. سایر شاخصمی برازش الگو تلقی

شوند. همچنین های مطلوب برازندگی الگو تلقی میشاخص عنوانبه 3/5مقادیر بالای 

های الگوی سیاست 72/5با میزان  یزن  7CFIو شاخص  73/5 با میزان 2NFIهای شاخص

 نمایند.توسعه سرمایه انسانی را تأیید می

 های پژوهشیافته

 آزمون از هاداده توزیع بودن نرمال بررسی منظوربه ابتدا پژوهش، یهاسؤال بررســی برای

. است آمده 3شماره  جدول در آن هاییافته که گردیــد، اســتفاده اسمیرن  - کولموگـروف

 و اســت برقرار هاداد نرمال توزیع فرض که دهدیم نشـان آزمون این از حاصـل هاییافته

 .کرد استفاده پارامتریک هایآزمون از توانمی لذا،
 اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش -آزمون کولموگروف .3شماره  جدول

55/5 P= 

 پژوهش لاوّ سؤال هاییافته

های علوم رفتاری و اجتماعی های توسعه سرمایه انسانی در پردیسموجود سیاست وضعیت

 کارشناسان چگونه است؟ ازنظردانشگاه تهران 

های هر یک از پارامترهای مربوط به مؤلفه وضعیتمناسب بودن بررسی مناسب یا نا منظوربه

های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه پردیسبه تفکیک های توسعه سرمایه انسانی سیاست

                                                                                                                                        
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Standardized Root Mean Square Residual 
3. Goodness of Fit Index 
4. Adjusted Goodness of Fit Index 
5. Incremental Fit Index 
6. Relative Fit Index 
7. Normed Fit Index 
8. Comparative Fit Index 

 هاشاخص

 متغیر
Kolmogrov-Smirnov Z داریمعنی سطح 

 554/5 344/1 های تأمین آموزش و توسعهسیاست

 224/5 546/1 های توسعه و آموزشفرصت

 125/5 122/1 راهنمایی و نظارت مدیر
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 4،5 های شمارهولآن در جد هاییافتهکه ای استفاده گردید، مونهتست تک ن آزمونتی، از تهران

 وضعیت، 4از جدول شماره  آمدهدستبه هاییافته، ارائه گردیده است. با توجّه به 6و 

و کارآفرینی در  بدنیتربیتهای روانشناسی و علوم تربیتی، اقتصاد، علوم اجتماعی، دانشکده

تر از حد متوسط و میانگین نظری ارزیابی شده پایین توسعههای تأمین آموزش و سیاستبُعد 

در حد متوسط  های تأمین آموزش و توسعهسیاستدانشکده مدیریت در بُعد  وضعیتاست. 

 ارزیابی شد.

 های علوم رفتاری و اجتماعیپردیسدر  های تأمین توسعه و آموزشسیاستتعیین وضعیت  .4 شماره جدول

 * (3 =ای )میانگین نظریتک نمونه tآزمونبرحسب  تهراندانشگاه 

 هاشاخص

 تأمین آموزش و توسعه
 میانگین فراوانی

 انحراف

 استاندارد

 خطای

 استاندارد
t مقدار 

 درجه

 آزادی

 سطح

 داریمعنی

 535/5 32 -432/2 126/5 653/5 52/2 33 روانشناسی و علوم تربیتی

 357/5 35 113/5 233/5 753/5 53/3 31 مدیریت

 545/5 34 -212/2 236/5 773/5 42/2 35 علوم اجتماعی

 557/5 15 -134/3 255/5 262/5 45/2 16 اقتصاد

 527/5 7 -475/2 245/5 737/5 36/2 3 کارآفرینی

 547/5 37 -742/1 353/5 152/1 42/2 33 بدنی و علوم ورزشییتترب
ی ی نمره( و محاسبه5تا  1ها )گذاری سؤالی نمرهدامنهتوضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به *

 در نظر گرفته شده است. 3کلی این بعُد برحسب این دامنه، میانگین نظری جامعه 

 

های روانشناسی و علوم دانشکده وضعیت، 5از جدول شماره  آمدهدستبه هاییافتهبا توجّه به 

تر از حد متوسط و پایین های آموزش و توسعهفرصت تربیتی، اقتصاد و کارآفرینی در بُعد

های مدیریت، تربیت بدنی و علوم ورزشی دانشکده وضعیتمیانگین نظری ارزیابی شده است. 

 در حد متوسط ارزیابی شد. های آموزش و توسعهفرصت و علوم اجتماعی در بُعد
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 علوم رفتاری و اجتماعیهای پردیسدر  های آموزش و توسعهفرصتتعیین وضعیت  .5جدول شماره 

 * (3 =ای )میانگین نظریتک نمونه tبرحسب آزموندانشگاه تهران 

  

 هاشاخص 
 

 فرصت آموزش و توسعه
 میانگین فراوانی

 انحراف
 استاندارد

 خطای
 استاندارد

 t مقدار
 درجه
 آزادی

 سطح
-معنی

 داری

 512/5 32 -233/2 131/5 215/5 42/2 33 روانشناسی و علوم تربیتی
 525/5 35 -527/5 216/5 243/5 72/2 31 مدیریت

 151/5 34 -262/1 243/5 332/5 55/2 35 علوم اجتماعی
 555/5 15 -365/3 172/5 251/5 36/2 16 اقتصاد

 533/5 7 -373/2 254/5 266/5 51/2 3 کارآفرینی
 532/5 37 -717/1 277/5 522/1 42/2 33 بدنی و علوم ورزشییتترب
ی ی نمره( و محاسبه5تا  1ها )گذاری سؤالی نمرهلازم به ذکر است که در این بررسی با توجهّ به دامنهتوضیح: *

 در نظر گرفته شده است. 3کلی این بعُد برحسب این دامنه، میانگین نظری جامعه 

 

های علوم رفتاری ان در پردیسراهنمایی و نظارت مدیرهای سیاست وضعیتبررسی  منظوربه

آن در  هاییافتهای استفاده گردید، که تست تک نمونه آزمونتیاز  اجتماعی دانشگاه تهرانو 

دانشکده  وضعیت، آمدهدستبه هاییافته، ارائه گردیده است. با توجّه به 6شماره  جدول

ان بالاتر از حد متوسط و میانگین نظری راهنمایی و نظارت مدیرهای سیاست ازنظرمدیریت 

های سیاست ازلحاظها سایر دانشکده وضعیتشده است. این در حالی است، که ارزیابی 

 ان در حد متوسط قرار دارد.راهنمایی و نظارت مدیر
 های علوم رفتاری و اجتماعیپردیسدر ان های راهنمایی و نظارت مدیرسیاست. تعیین وضعیت 6جدول شماره 

 * (3 =)میانگین نظریای تک نمونه tبر حسب آزموندانشگاه تهران 

 هاشاخص 
 

 راهنمایی و نظارت مدیر
 میانگین فراوانی

 انحراف
 استاندارد

 خطای
 استاندارد

 مقدار

t 

 درجه
 آزادی

 داریمعنی سطح

 472/5 32 224/5 223/5 54/1 25/3 33 روانشناسی و علوم تربیتی
 543/5 35 216/2 255/5 767/5 55/3 31 مدیریت

 355/5 34 -567/1 222/5 733/5 26/2 35 علوم اجتماعی
 532/5 15 -231/1 123/5 621/5 67/2 16 اقتصاد

 632/5 7 456/5 322/5 252/1 72/2 3 کارآفرینی
 753/5 37 171/5 262/5 373/5 55/3 33 بدنی و علوم ورزشییتترب
 ینمره یمحاسبه( و 5تا  1) هاسؤالگذاری نمره یدامنهتوضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به *

 در نظر گرفته شده است. 3این دامنه، میانگین نظری جامعه  برحسبکلی این بعُد 
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 وضعیت، مشخص شده است 2آمده که در جدول شماره دستبه هاییافتهبا توجّه به 

 بدنیتربیتهای روانشناسی و علوم تربیتی، مدیریت، علوم اجتماعی، کارآفرینی و دانشکده

در حد متوسط است و با میانگین نظری تفاوت  های توسعه سرمایه انسانیسیاست ازنظر متغیر

 های توسعه سرمایه انسانیسیاست متغیر در دانشکده اقتصاد وضعیتمعناداری ندارد. همچنین، 

های سیاست متغیردهد که گویای این است، که با میانگین نظری تفاوت معناداری را نشان می

 متوسط قرار دارد.تر از حد در دانشکده اقتصاد پایین توسعه سرمایه انسانی

 های علوم رفتاری و اجتماعیپردیسدر های توسعه سرمایه انسانی سیاست. تعیین وضعیت 7جدول شماره 

 * (3 =ای )میانگین نظریتک نمونه tبرحسب آزموندانشگاه تهران 

 هاشاخص

 های سیاست

 سرمایه انسانیتوسعه 

 میانگین فراوانی
 انحراف

 استاندارد

 خطای

 استاندارد
 مقدار

t 

 درجه

 آزادی

 سطح

داریمعنی  

 215/5 32 -325/1 173/5 257/5 25/2 33 روانشناسی و علوم تربیتی

 436/5 35 253/5 212/5 252/5 15/3 31 مدیریت

 573/5 34 -737/1 217/5 716/5 65/2 35 علوم اجتماعی

 511/5 15 -363/2 123/5 621/5 42/2 16 اقتصاد

 153/5 7 -251/1 231/5 765/5 53/2 3 کارآفرینی

 171/5 37 -414/1 224/5 324/5 65/2 33 بدنی و علوم ورزشییتترب
کلی  ینمره یمحاسبه( و 5تا  1) هاسؤالگذاری نمره یدامنهتوضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به *

 این دامنه، میانگین برحسباین بُعد 

 در نظر گرفته شده است. 3نظری جامعه 

 

 پژوهش دوّم سؤال هاییافته

-سیاست ازلحاظهای علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران آیا تفاوت معناداری بین دانشکده

و آموزش های توسعه های تأمین آموزش و توسعه، فرصتهای توسعه سرمایه انسانی )سیاست

 و راهنمایی و نظارت مدیر( وجود دارد؟

های توسعه سرمایه سیاستهای هر یک از پارامترهای مربوط به مؤلفه وضعیتمقایسه  منظوربه

، از آزمون آنوای یک راهه های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهرانانسانی در پردیس

 هایافته که همچنان، ارائه گردیده است. 7 شماره آن در جدول هاییافتهکه استفاده گردید، 

 های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهراندانشکده (، بین7 شماره دهد )جدولنشان می
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تفاوت  55/5آن در سطح  یدهندهتشکیلهای توسعه سرمایه انسانی و ابعاد سیاست ازلحاظ

 معناداری مشاهده نشد.
 علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه تهران هایپردیس مقایسه برای راهه آنوای یک آزمون. 8جدول شماره 

 ابعاد آن و توسعه سرمایه انسانی هایسیاست برحسب 

 هاشاخص 
 متغیّرها

 جمع

 مجذورات
 درجه

 آزادی
 مجذور

 میانگین
 مقدار

F 

 سطح
 داریمعنی

 های تأمین آموزش و توسعهسیاست
 هابین گروه
 هادرون گروه
 کل

713/3 
534/57 

413/62 

5 
136 
141 

264/5 
221/5 

331/5 423/5 

 های توسعه و آموزشفرصت
 هابین گروه
 هادرون گروه
 کل

775/1 
273/53 

167/55 

5 
136 
141 

322/5 
251/5 

537/5 242/5 

 نظارتراهنمایی و
 مدیر

 هابین گروه
 هادرون گروه
 کل

276/6 
361/67 

242/25 

5 
136 
141 

352/1 
352/5 

436/1 251/5 

 های توسعه سرمایه انسانیسیاست
 هابین گروه
 هادرون گروه
 کل

521/3 
153/47 

675/51 

5 
136 
141 

214/5 
633/5 

127/1 353/5 

 

 گیریبحث و نتیجه

باشد. در سطح جهانی توجهّ خاصی به این ها میسازمان مهمتوسعه سرمایه انسانی یکی از وظای  

توسعه سرمایه انسانی،  ٔ ینهدرزماند که چنانچه متوجهّ شدهها موفق مقوله مبذول گشته و سازمان

رو ینازاگیری بهبود خواهد یافت. طور چشموری سازمان و کارکنان بهگذاری کنند، بهرهسرمایه

های علوم های توسعه سرمایه انسانی در دانشکدههدف پژوهش حاضر، بررسی وضعیت سیاست

 :اندشدهخلاصههای این پژوهش در زیر است. یافته رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران بوده

های توسعه سرمایه سیاست وضعیتاوّل پژوهش مبنی بر چگونگی  سؤالها در خصوص یافته

های آموزش های فرصتهای تأمین آموزش و توسعه، سیاستهای آن )سیاستانسانی و مؤلفه

های علوم اجتماعی و رفتاری دانشکدههای نظارت و راهنمایی مدیر( در و توسعه و سیاست

های تأمین آموزش و دهد که دانشکده مدیریت در سه مؤلفه سیاستدانشگاه تهران نشان می

های نظارت و (، سیاست72/2های آموزش و توسعه )های فرصتسیاست (،53/3توسعه )

سازه کلی یک  عنوانبههای توسعه سرمایه انسانی ( و خود سیاست55/3راهنمایی مدیر )
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باشد. در این راستا، دانشکده ها می( دارای بالاترین میانگین در مقایسه با بقیه دانشکده15/3)

های آموزش و توسعه های فرصتهای سیاستمؤلفه ازنظراقتصاد دارای کمترین میانگین 

های توسعه ( و خود سازه سیاست67/2های نظارت و راهنمایی مدیر )( و سیاست36/2)

 ازنظر( است. همچنین، دانشکده کارآفرینی دارای کمترین میانگین 42/2ه انسانی )سرمای

 باشد.( می36/2های تأمین آموزش و توسعه )سیاست

شناسی و سازد که دو دانشکده مدیریت و روانهای پژوهش این نکته را آشکار میبررسی یافته

های های بالاتری ازنظر متغیر سیاستینها دارای میانگعلوم تربیتی در مقایسه با دیگر دانشکده

های توسعه سرمایه انسانی در های اصلی برنامهباشند. ویژگیتوسعه سرمایه انسانی و ابعاد آن می

های ازنظر سیاست هاآنهای مدیریت و روانشناسی و علوم تربیتی که موجب برتری دانشکده

شده شامل این موارد است: دسترسی کارکنان به  هاتوسعه سرمایه انسانی در مقایسه با سایر دانشکده

ای از سوی ی حرفهتوسعهمدیر، راهنمایی مناسب کارکنان از سوی مدیران خود، تشویق کارکنان به 

های کاری یاکردن فرصتمهمدیران خود، حمایت مدیران دانشکده از پیشرفت شغلی کارکنان، 

های ، دسترسی برابر کارکنان به فرصتمناسب برای توسعه و رشد کارکنان از سوی دانشکده

آموزشی در دانشکده، ارائه حمایت و آموزش مناسب برای اثربخشی کارکنان در کار از سوی 

 دانشکده و ارائه مهارت و آموزش شغلی مناسب به کارکنان از سوی دانشکده.

اجتماعی های علوم رفتاری و دوم پژوهش مبنی بر مقایسه دانشکده سؤالها در خصوص یافته

های تأمین آموزش و های توسعه سرمایه انسانی )سیاستسیاست ازلحاظدانشگاه تهران 

های توسعه و آموزش و راهنمایی و نظارت مدیر(، نشان داد که تفاوت توسعه، فرصت

متغیر پژوهش و  ازلحاظهای علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه تهران معناداری بین پردیس

های توسعه سرمایه انسانی در این د. همچنین با بررسی ابعاد سیاستابعاد آن وجود ندار

های علوم های آموزش و یادگیری در تمام پردیسها مشخص شد که بُعد فرصتدانشکده

 رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران در حد پایینی قرار دارد.

-ها کار میر سازمانسازمان و مدیریت اذعان دارند که افرادی که د یحوزههای مدرن تئوری

توانند توسعه و کسب مزیت پایدار بدیلی هستند که میبی های حیاتی ودارایی ،کنند

(؛ لذا، مسئولان و مدیران 2553ها به ارمغان بیاورند )هاشی و بشیر، استراتژیک را برای سازمان

جامعی برای های تر دانشگاه تهران، بایستی برنامههای فوق و در مقیاسی گستردهدانشکده

های عاطفی و ارتباطی های فراشناختی و شایستگیهای شناختی، مهارتتوسعه توانمندی
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، بر اساس نتایج پژوهش پیشنهادهایی برای بهبود ابعاد روینازاکارکنان خود تدارک ببینند. 

 گردد:به شرح زیر ارائه می موردمطالعههای های توسعه سرمایه انسانی دانشکدهسیاست

هـر کارمنـد بـر اسـاس نیازسـنجی از       یـاز موردنهای برابر، مناسب و فراهم کردن فرصت ال (

 ای؛های آموزشی و توسعهکارمندان و بررسی شرح شغل مشاغل مورد تصدی برای برنامه

 ب( ایجاد مرکز آموزش و توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه تهران برای رفع نیازهای کارکنان؛

هـای  های مبتنی بر وب برای کارکنانی که فرصت حضور در کـلاس آموزشج( توجه بیشتر بر 

 آموزشی را ندارند و

 سالاری مناسب برای ارتقای کارکنان توانمند.د( تدوین نظام شایسته
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 :منابعفهرست 

های (. بررسی عملکرد سیستم توسعه منابع انسانی در دانشکده1371ابیلی، خدایار و عالیخانی، فرح. )

 .26-52(، 2) 32، مجله ی روانشناسی و علوم تربیتیفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران. علوم ر

. تهران: انتشارات سازمان مدیریت انسانی مدیریت منابع(. 1373ابیلی، خدایار و موفقی، حسن. )

 صنعتی.

-سرمایه یتقاار بر نشدا اکشترا (. تأثیر1332پور، مرضیه و خسرویان، فرنوش. )اخوان، پیمان، بابائیان

 .122-124(، 3) 3، نامه مطالعات منابع انسانیفصلردی. مو مطالعه؛ نسانیا یها

(. تبیین اثرات توانمندسازی 1373زاد، طبرسا، غلامعلی و اسمعیلی گیوی، محمد رضا. )آرمان، احمدی

 2، منابع انسانی های مدیریتنامه پژوهشفصلهای انسانی با استفاده از رویکرد پویایی سیستم. سرمایه

(2 ،)21-35. 

نامه فصلی منابع انسانی. توسعه(. طراحی الگوی آینده پژوهشی در 1373حسین هاشمی، غلامرضا. )
 .25-42(، 2) 2، های مدیریت منابع انسانیپژوهش

 عصر دردانش گران  (. توسعه1331خیراندیش، مهدی، محمدحسینی، حمید و جهانی، حوریه. )

 .25-52(، 3) 1، نامه مطالعات منابع انسانیفصلردی. مو عهمطال ؛محوردانش

 ملاعو (.1335پور، امیر اشکان و وحدت، شقایق. )خواه، سودابه، نصیریالدین، وطنطبیبی، سید جمال

مجله دانشگاه علوم پزشکی های تأمین اجتماعی ایران. های انسانی در بیمارستانسرمایه مؤثر بر توسعه
 .62-55(، 2) 15، قزوین

 .31-26، 41، نشریه حسابرسانی. ـنسا رمایهـس یگرـشارگز و یریگاندازه(. 1372کردستانی، غلامرضا. )

 . تهران: انتشارات یسطرون.اقتصاد آموزش(. 1373نادری، ابوالقاسم. )

 و هاشرکت ها،سازمان در انسانی سرمایه سنجش برای مدل طراحی(. 1335نادری، ابوالقاسم. )
 تهران. دانشگاه. مؤسسات

(. اصول تعلیم و تربیت کارکنان سپاه پاسداران بر اساس دیدگاه مقام معظم 1333ندایی، هاشم. )

 .15-2، (2) 6، های مدیریت منابع انسانینامه پژوهشفصلرهبری. 

. ترجمه وکارآفرینی در کسبمدیریت سرمایه انسانی: رویکردی نوین به ارزش(. 2557هال، بردلی. )

 های گوهربار.(. تهران: انتشارات اندیشه1331نژاد. )کاظمی ان رحمانپور و فاطمهلقم
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