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بررسی تاثیر توسعه فردی منابع انسانی بر عملکرد سـازمانی و 

 لی کارکنان سـازمان تامیــن اجتماعی تهرانـموفقیت شغ

 

 

 2، محمد فیضی 1نعیمه تذکری

 ن.  ، ایرااردبیل  ، دانشگاه آزاد اسلامی،  اردبیل  ، واحد  دولتی  نشجوی دکتری، گروه مدیریت  دا  1

   .، ایراناردبیل  ، دانشگاه آزاد اسلامی،  اردبیل  ، واحد  دولتی  روه مدیریت  استادیار ، گ  2

 

 نویسنده مسئول:  نام  

 نعیمه تذکری

 

 

 چکیده 
 تامین کارکنان شغلی موفقیت و سازمانی عملکرد بر انسانی منابع فردی توسعه تاثیر بررسیهدف از پژوهش حاضر 

 یهمبستگ -یفیتوص قیاز لحاظ روش انجام تحقی و از نوع کاربرد قی. از لحاظ هدف تحقباشدیمتهران  اجتماعی

می  نفر 4200 برابر آنها تعداد که باشندمی تهران اجتماعی تامین کارکنان کلیه پژوهش این آماری جامعه. باشندیم

مورگان  از جدول زیحجم نمونه ن  نییتع یساده است. برا یروش تصادف یرینمونه گ ی. روش مورد استفاده براباشد

 توسعه  هایریسنجش متغ  یبدست آمده است. برا  351  برابر  یجدول تعداد نمونه آمار  نیکه طبق ا  .استفاده شده است

 استفاده شده است.شغلی از پرسشنامه استاندارد و  طیف لیکرت  سازمانی و موفقیت انسانی، عملکرد منابع فردی

ا بو  SPSSها با استفاده از نرم افزار داده لیو تحل هاند. تجزیانجام گرفتهها پرسشنامه نیا ییایو پا ییروا هایآزمون

 انسانی به  منابع  فردی  توسعه  که از ابعاد  از آن است یپژوهش حاک  جیگانه انجام گرفته است و نتاچند  ونیآزمون رگرس

 و موفقیت  سازمانی  عملکرد  بر  انتظارات  طریق  از انگیزش  نفس و عزت  کارآمدی،  یادگیری ، ابعاد خود  انگیزه  بعد  از  غیر

 تهران تاثیرمثبت معنی داری دارد. اجتماعی شغلی کارکنان تامین

  اجتماعی  شغلی، سازمان تامین موفقیت  سازمانی، عملکرد انسانی، منابع فردی توسعهواژگان کلیدی: 

 تهران. 

 

ال
)س

ی 
ماع

جت
ت ا

لعا
طا

وم
ت 

ری
دی

رم
 د

ش
وه

پژ
ی 

لم
 ع

له
مج

  
م  

هار
چ

 )
 

ره  
ما

ش
14  

   /
ان

ست
زم

  7
13

9
  

ص  
 /

121-
10

6
 

http://www.jmss.ir/


 106-112، ص  3جلد1397ن  زمستا،    14مجله علمی پژوهش درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jmss.ir 

 مقدمه:
با توجه به فضای رقابتی محیط کسب و کار، دسترسی به منابع مناسب، بدیهی ترین عامل موفقیت سازمان ها قلمداد می شود. در این میان 

منابع بوده و ویژگی های منفی منابع دیگر مانند فناپذیری، قابلیت تقلید و غیره را ندارد  منابع انسانی تنها منبعی است که متمایزتر از سایر  

(. منابع انسانی به عنوان زیربنا، بستر و زمینه ساز توسعه ملی و بومی از جایگاه بسیار مهمی برخوردار  1396)خائف الهی، روحانی و نیری، 

( . فعالیت توسعه منابع انسانی شامل طراحی و ارائه آموزش، پرورش و  1396ماسوله، ؛ ناصحی فر و عسگری 2018، 1است )براون و لاتم

 (.2015توسعه برای بهبود اثربخشی سازمانی می باشد )اسنل، موریس و بوهلندر،  

توسعه منابع انسانی می تواند در سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی صورت بگیرد. در سطح فردی، عموما بر جنبه های انسانی توسعه  

منابع انسانی تأکید می شود. این سطح بر تحلیل مفاهیمی مانند خودکارآمدی، عزت نفس، انگیزه یادگیری و انگیزش از طریق انتظارات می  

 (.  1388ژاد و داوری،  پردازد )تونکه ن
(. عملکرد سازمانی  2013،  2)هو عملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیری می نماید

ده است  عبارت است از وسیله کسب نتایج بهتر از سازمان تیم ها وافراد از طریق درک استانداردها واهداف معین ومبتنی براین پیشنهاد سا

واهند  که وقتی افرادازآنچه از آنها انتظار می رود را بدانند و درک کنند و برای تامین آن انتظارات مشارکت کنند؛ به منظور تامین آن تلاش خ

عملکرد    توان به عنوان نتایج کسب شده در نظر گرفت. از لحاظ فردی،(. عملکرد را می1389نمود )آرامسترانگ، نقل از والمحمدی و فیروزه،  

به سوابق موفقیت های یک شخص اشاره دارد. عملکرد عبارت از آن چیزی است که شخص به عنوان سابقه از خود به جای می گذارد و  

تری  توان به دیدگاه جامعآید. اگر عملکرد هم براساس رفتار و هم براساس نتایج تعریف شود در آن صورت میصرف نظر از هدف به وجود می

دست یافت. عملکرد هم به معــنای رفتار و هم به معنای نتــایج است. رفتـــارها ناشی از فرد هستنــد و عملکرد را از حالت  درباره آن 

 (. 1389، به نقل از والمحمدی و فیروزه،  3کنند )آرمسترانگ ذهـــنی به حالت عملی تبدیل مـی

فعالیت های سازمانی و نتایج حاصل از انجام آنها اطلاق می شود )ابوالفضلی،   عملکرد سازمانی به چگونگی انجام مأموریت ها، وظایف و      

(. عملکرد سازمانی عبارت است از دست یابی به اهداف سازمانی واجتماعی یا فراتر رفتن از آنها و انجام مسئولیت هایی 1396سالار و زنوزی،  

تواند از متغیرهای زیادی متاثر  یشینه تحقیقات انجام شده عملکرد سازمانی میبا توجه به پ(.  2017که سازمان به عهده دارد )شین و کنراد،  

توسعه منابع انسانی به مفهوم تولید فکر و ایده توسط کارکنان سازمان است و  باشد که یکی از این متغیرها توسعه فردی منابع انسانی است.  

ها، انرژی، تخصص و یی مجهز شوند که با دلسوزی و تعهد کامل توانمندی هاها و مهارتکند کارکنان به کیفیتمفهوم جدید آن ایجاب می

های فکری و کیفی جدیدی پدیدآورند. در  طور دائم برای سازمان ارزش های سازمان قرار دهند و به فکر خود را در راستای تحقق مأموریت

تر آماده کند،  را برای احراز مشاغل بالاتر و یا مسئولیت سنگین   هایی است که فرد بتواند خودمفهوم توسعه منابع انسانی، هدف، ایجاد مهارت

 (. 1382منظور رشد افراد بدون ارتباط با مشاغل جاری یا آتی سازمان است )سلطانی،  های آموزشی توسعه منابع انسانی به بنابراین برنامه 

ارد. در حقیقت کیفیت یا قدرت مولد کار انسانی، در تمام  شود که قدرت بازتولید دعنوان یک سرمایه مطرح می نیروی انسانی، امروزه به 

  .شودتوسعه سیستم تجهیز و بهسازی نیروی انسانی و حفظ و نگهداری آن به شکل جامع و پویا عمل میکشورهای پیشرفته و درحال 

قرین موفقیت خواهند شد که بتوانند  ترین منبع استراتژیک هر سازمان و یا هر جامعه، منابع انسانی آن است. جوامعی در بلندمدت عمده 

های فنی لازم، افرادی پرکار و  طور صحیح و اصولی توسعه و پرورش دهند و همراه تقویت دانش و معرفت و مهارتمنابع انسانی خود را به

 (.  1378معتقد و مؤمن بسازد)میر سپاسی،

سابقه دامنه امور جوامع،  ی، تنوع مناسبات تولیدی و گسترش بیمیزان رشد فزاینده جمعیت، توسعه و پیشرفت سریع و روزافزون تکنولوژ 

ای مرتبه و جایگاه توسعه اقتصادی  کند. در هر جامعهپرورش و تأمین نیروی انسانی متخصص و متناسب با درجات توسعه کشورها ایجاب می

هرحال  یروی انسانی متخصص و آزموده، متکی است. به و اجتماعی بیش ازآنچه به منابع مادی و امکانات عملی آن مربوط باشد، به مجموعه ن

ها و دانش در جهت  ای مناسب از مهارت توانند به شیوه توسعه با در نظر گرفتن سیستم آموزشی و تحقیقاتی مطلوب میکشورهای درحال 

 (.2014)کولکویت و همکاران،  های تحقیق و توسعه دست یابندنیل به اهداف توسعه و خصوصاً تأمین نیروی انسانی موردنیاز فعالیت 

تواند منجر به توسعه در شغل باشد،  یکی از عواملی که میتواند بر موفقیت شغلی کارکنان نیز تاثیر بگذارد  می  توسعه فردی منابع انسانی

شغلی کارکنانش   موفقیتشود که سازمان برای اداره مسیر سازمانی به فعالیتهایی گفته میموفقیت شغلی مدیریت موفقیت شغلی است. 

شود که خود مشتمل بر دامنه وسیعی از برنامه ها و مداخلاتی است که بر مقایسه نیازهای مسیر پیشرفت شغلی افراد و سازمان  عهده دار می
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ه  های آموزش، مراکز ارزیابی برای هدایت و مشاور متمرکز است و ممکن است در قالب فعالیتهای کاملا رسمی یا نیمه رسمی شامل دوره

   (.1394  )سلمانپور،  مسیر پیشرفت شغلی باشد

موفقیت مسیر شغلی ، مفهومی است که حاصل ارزیابی فرد از وضعیت کنونی و ایده آل در زمینه اشتغال میباشد. موفق بودن یا نبودن  

ی از شاغلین وکارکنان سازمانها  به اعتقاد بسیار2015).ایشاک؛ 1393بستگی به برآورد نسبی از ایده آلها دارد )صالحی، باغبان و عابدی، 

دستیابی به ثروت و شهرت، موفقیت محسوب میشود اما در ادبیات شغلی وحرفه ای، موفقیت شامل ابعاد درونی و بیرونی است )اسپورک،  

شان میدهد و  بخش قابل مشاهده شغل مانند حقوق، ارتقاء، رتبه و مقام، موفقیت مسیر شغلی بیرونی یا عینی را ن2016).کلر و هیرچی، 

موفقیت درونی یا ذهنی، به احساسهای افراد و رفتار آنها نسبت به مسیر شغلیشان مربوط است و از طریق متغیرهای روانشناختی مانند  

 2014).،  احساس مسئولیت، رضایت شغلی و تعهد شغلی شناسایی میشود )اسپورک، ابلی و والمر

های توسعه مسیر پیشرفت شغلی برای کارکنان در سازمان، ممکن است از نگاه کارکنان به معنای  هایی مانند برنامه آوردن برنامه فراهم

ل شدن سازمان برای مشارکت و رفاه آنها تفسیر شودکه به نوبه خود باعث رضایت شغلی افراد شده، عملکرد کاری کارکنان را  ئارزش قا

کاهش میدهد. همچنین حس مطلوبی برای ماندن در سازمان در افراد ایجاد کرده  و رفتارهای سازمان گریزی را  وانیو فشار ر داده افزایش

مطالعات هاقس، موفقیت مسیر پیشرفت شغلی به دو بعد عینی و ذهنی   اساس  بر  (.1420،  1بارنت و برادلی و  افراد احساس موفقیت میکنند )

گیرد. اما  دربر میو تعالی شغلی را    مشاهده مانند پرداخت، ارتقا  اجزای عینی موفقیت مسیر پیشرفت شغلی پیامدهایی قابل.  شود  تقسیم می

با توجه به    (.2014،  2و همکاران   نی)هلسشودبه عنوان میزان رضایت از مسیر پیشرفت شغلی تعریف می  وعا،موفقیت مسیر پیشرفت شغلی ن

ابع انسانی بر عملکرد سازمانی و موفقیت شغلی کارکنان  توسعه فردی من  مطالب ارائه شده هدف از پژوهش حاضر پاسخ به این سوال است که

 ی دارد؟ سازمان تامین اجتماعی تهران چه تاثیر

 روش تحقیق 
   .باشدمی همبستگی  -توصیفی  پژوهش،  انجام  روش   لحاظ  به  و  کاربردی  هدف  لحاظ  به  پژوهش  این  الف(روش پژوهش:

 باشد. نفر می  4200برابر    آنها  تعداد  که  باشندیم  کارکنان تامین اجتماعی تهرانکلیه    پژوهش  ن یا  یآمار   جامعه  ب( جامعه آماری:

  توجه با زین نمونه حجم نییتع یبرا. بود ساده یتصادف روش یریگ نمونه یبرا استفاده مورد روشج( حجم نمونه و روش نمونه گیری: 

    در نظر گرفته شده است.  نفر  351جدول مورگان    به

  مورد  محل به محقق مراجعه با و میدانی صورت به پژوهش، نیاز  مورد اطلاعات آوری جمع سنجش: ابزار  و  اطلاعات  گردآوری د(روش

 . گرفت  مطالعه سازمان تامین اجتماعی تهران انجام

 گردید:  از سه پرسشنامه استاندارد به شرح زیر استفاده  

  ی اجرا   قی از طرپاسخگویان  است که    ینمره ا   قیتحق  نیدر ا  انسانی  منابع  فردی  توسعهمنظور از  :  پرسشنامه توسعه فردی منابع انسانی

انتظارات(   طریق از  انگیزش  یادگیری،  نفس، انگیزه  عزت  کارآمدی،  ( با ابعاد )خود2004) 3نظریه گاراوانبرگرفته از  یسوال 13پرسشنامه 

 . دیآی بدست م

برگرفته   یسوال 12پرسشنامه  یاجرا قیاست که از طر ینمره ا قیتحق نیدر ا یعملکرد سازمانمنظور از : پرسشنامه عملکرد سازمانی

 . دی آی( بدست م2014و همکاران )  تیاز کتاب کول کوئ

گویه   15باشد که در می شغلی تیشغلی برگرفته از پرسشنامه موفق تیمفهوم، ابعاد و شاخص های موفقپرسشنامه موفقیت شغلی: 

  ت یشغلی شامل دو بعد اساسی موفق تیمشخص شده است. موفق ادیز یلیکم تا خ یلیقالب طیف لیکرت با گزینه های خ)سوال( و در 

باشد. شاخص  یملموس م  یها تیو موفق  قاتیشامل اجنتناب از خسارت، تشو  یشغل  تیموفق  ینیع  یهاذهنی است. شاخص   تیعینی و موفق

 (.5120  ،4)پاول و همکاران   باشدیمی  شغل  یها شرفتیره شغل و پافراد دربا  دگاهیشامل د  یشغل  تیموفق  یذهن  یها

  اعتبار تعیین برای .بگیرد اندازه را نظر مورد ویژگی و خصیصه بتواند گیری، اندازه وسیله که است آن روایی از مقصود پایایی: و ز( روایی

 ها فرضیه ارزیابی و سوالات مورد در آنها از و شده داده رفتاری علوم و مدیریت اساتید و نظران صاحب از تعدادی به پرسشنامه محتوائی،

  وابسته  متغیر برای پژوهش این در کرونباخ آلفای قرار گرفت و پایایی پرسشنامه با ضریب تایید مورد پرسشنامه روائی و گردید نظرخواهی

 بدست آمد.   88/0از    بالاتر  آنها  همه  شد، و آلفای  محاسبه  مستقل،  متغیرهای  از  هریک  برای  و

 . شده است  استفاده  SPSS  برنامه  از  آنها  تحلیل  و  تجزیه  و  اطلاعات   استخراج  برای  پژوهش  این  در  :ها داده وتحلیل ر( روش تجزیه
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 یافته های پژوهش

آزمون رگرسیون چندگانه  از سازمانی  عملکرد بر انسانی منابع فردی توسعه ابعاد های ارائه شده قبلی برای تعیین تاثیربا توجه به فرضیه

 دهد. استفاده شده است که این آزمون میزان پیش بینی تغییرات متغیر وابسته را نشان می

 

 سازمانی   عملکرد  بر  انسانی  منابع  فردی  توسعه  ابعاد  نیب  ( خلاصه مدل رگرسیون1جدول )

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

88/0 78/0 77/0 

  78/0و ضریب تعیین برابر  88/0برابر سازمانی  عملکرد بر انسانی منابع فردی توسعه( ضریب همبستگی بین ابعاد 1طبق نتایج جدول )

نیز توسط   22/0شود و  تعیین می  انسانی  منابع  فردی  توسعهتوسط ابعاد    سازمانی  عملکرد  تغییرات  78/0توان گفت که  است. به عبارتی می

 شود. عیین میمتغیرهای دیگر ت

 

 سازمانی   عملکرد  بر  انسانی  منابع  فردی  توسعه  ابعاد( نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین  2جدول)

 هالفهؤم

ضریب   ضرایب غیر استاندارد 

استاندارد  
Beta 

t Sig 
B  انحراف معیار 

 137/0 280/1 مقدار ثابت 
 

310/9 000/0 

 000/0 045/6 349/0 038/0 229/0 کارآمدی  خود

 002/0 155/3 293/0 060/0 190/0 نفس  عزت

 131/0 518/1 132/0 060/0 090/0 یادگیری  انگیزه 

 034/0 141/2 251/0 078/0 167/0 انتظارات  طریق از انگیزش

 

( به عنوان متغیر  انتظارات طریق از یادگیری و انگیزش نفس، انگیزه عزت،  کارآمدی خود)  انسـانی  منابع  فردی  ابعاد توسـعهبرای تعیین تاثیر  

به عنوان متغیر ملاک، با تحلیل رگرســـیون چند گانه به روش ورود تحلیل شـــدند. همانطور که در جدول    ســـازمانی  عملکردپیش بین و  

دهد که متغیر  میدار است و نتایج نشان  معنییادگیری    انگیزه   به غیر از بعد مشـاهده شده در همه متغیرها    p( مشـاهده می شـود میزان  2شـماره )

ــترین میزان تاثیر با بتای )  کارآمدی خود با کمترین    انتظارات طریق از انگیزش  و  (=29/0BETA)  نفس عزت  ،(=34/0BETAبا بیشـ

 کنند.را پیش بینی می  سازمانی  عملکردمتغیر    (=25/0BETAمیزان تاثیر با بتای)

 شغلی  موفقیت  بر  انسانی  منابع  فردی  توسعه  ابعاد  نیب  ( خلاصه مدل رگرسیون3جدول )

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

97/0 95/0 95/0 

است.    95/0و ضریب تعیین برابر    97/0موفقیت شغلی برابر    بر  انسانی  منابع  فردی  توسعه( ضریب همبستگی بین ابعاد  3طبق نتایج جدول )

نیز توسط متغیرهای    05/0شود و  تعیین می  انسانی  منابع  فردی  توسعهموفقیت شغلی توسط ابعاد    تغییرات  95/0توان گفت که  به عبارتی می

 شود.دیگر تعیین می

 

 شغلی   موفقیت  بر  انسانی  منابع  فردی  توسعه  ابعاد( نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین  4جدول)

 هالفهؤم

ضریب   ضرایب غیر استاندارد 

استاندارد  
Beta 

t Sig 
B  انحراف معیار 

 074/0 429/0 مقدار ثابت 
 

83/5 000/0 

 000/0 521/9 25/0 020/0 188/0 کارآمدی  خود

 002/0 749/6 19/0 023/0 075/0 نفس  عزت

 000/0 105/4 16/0 038/0 154/0 یادگیری  انگیزه 

 000/0 667/11 84/0 055/0 645/0 انتظارات  طریق از انگیزش
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( به عنوان متغیر  انتظارات طریق از یادگیری و انگیزش نفس، انگیزه عزت،  کارآمدی خود)  انسـانی  منابع  فردی  ابعاد توسـعهبرای تعیین تاثیر  

به عنوان متغیر ملاک، با تحلیل رگرسـیون چند گانه به روش ورود تحلیل شـدند. همانطور که در جدول شـماره  موفقیت شـغلی پیش بین و  

ــاهـده می( 4) ــود میزان  مشـ ــده در همـه متغیرهـا معنی pشـ ــاهـده شـ ــان میمشـ ــت و نتـایج نشـ   کـارآمـدی خوددهـد کـه متغیر دار اسـ

(25/0BETA=)،  نفس عزت  (19/0BETA=)،  انتظارات طریق از انگیزش  ( 16/0با کمترین میزان تاثیر با بتایBETA=)    و با بیشترین

 کنند.را پیش بینی میقیت شغلی  موفمتغیر    (=84/0BETAمیزان تاثیر با بتای )
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 نتیجه گیری:
،  "توسعه پایدار"های بزرگ اجتماعی قرن بیست و یکم قرار گیرد. عنوان پشتوانه حرکت تواند به نیروی انسانی است که میمنابع این      

های  ترین چالش ترین مناظره کنونی و نیز یکی از مهمسرعت به مهم های بسیار آن بهقابلیتمحور است و با توجه به گستردگی مباحث و  انسان 

ت  محور توسعه و سزاوار بهداشت، امنیت، فرهنگ، آموزش، دانش و توسعه ارتباطا  "انسان"شده است. در توسعه پایدار،  های اخیر تبدیل دهه

  شود یم  انتخاب  سازمان  در  یف یوظا  سلسله  انجام  یبرا   که  یفرد  بدانند  خواهندیم  که  ستا  نیا  سازمانها،  یها دغدغه  از  یک. یو اطلاعات است

  ن یا کاهش یبرا  دهد،یم بروز  خود از را انتظار مورد و شده ین یبشیپ یا حرفه یرفتارها  حد چه تا و  خواناست هم شغل با اندازه چه تا

  راهکار   نیبهتر  و  بزنند  سازمان  و  شغل  یهمخوان  مورد  در  را  نیتخم  نیبهتر  بتوانند  تا  کنندیم  استفاده  یمختلف  یروشها   از  سازمانها  دغدغه،

برنامه    بانیپشت  تواندی م  روهاین  نیکه ا  کندی م  جادیا  ییافزاهم  میعظ  یرو ی بهبود مستمر عملکرد سازمان ها، ن  .است  یشغل  تیموفق  نیتخم

. بدون  کنندی مورد اعمال م  ن یرا در ا  مضاعفیو سازمان ها و مؤسسات تلاش  شود. دولت ها    یسازمان  یتعال   یهافرصت   جادیرشد و توسعه و ا

سازمان و کسب بازخور و اطلاع از   یرو  شیپ یچالش ها ییبه اهداف و بدون شناسا یابیو دست شرفتیپ زانیاز م یو کسب آگاه یبررس

  ی نخواهد شد. تمام سریدارند، بهبود مستمر عملکرد م ازین یکه به بهبود جد  یموارد  ییشده و شناسا نیتدو یها  استیس یاجرا  زانیم

(.با توجه به یافته های تحقیق از بین ابعاد  1396و داداشی خاص،  اسهرلوس)  ستین ریذپامکان  یابیو ارز یریگموارد مذکور بدون اندازه 

( بقیه ابعاد به  انتظارات طریق از یادگیری و انگیزش نفس، انگیزه عزت ، کارآمدی خود)یادگیری    انگیزه  به غیر از بعد   انسانی منابع فردی توسعه

با   کارآمدی خوددهد که متغیر داری دارد و نتایج نشان میبه عنوان متغیر ملاک تاثیر معنی سازمانی عملکردعنوان متغیر پیش بین بر 

با کمترین میزان تاثیر با   انتظارات طریق از انگیزش و (=29/0BETA) نفس عزت ،(=34/0BETAبیشترین میزان تاثیر با بتای )

 عزت ، کارآمدی خود ) انسانی منابع فردی ابعاد توسعهکنند و همچنین را پیش بینی می سازمانی عملکردمتغیر  (=25/0BETAبتای)

داری دارد  به عنوان متغیر ملاک تاثیر معنیموفقیت شغلی  ( به عنوان متغیر پیش بین و  انتظارات طریق از یادگیری و انگیزش نفس، انگیزه

با کمترین میزان    انتظارات طریق از انگیزش   ،(=19/0BETA)  نفس عزت  ،(=25/0BETA)  کارآمدی خوددهد که متغیر  و نتایج نشان می

با توجه به    کنند.را پیش بینی میموفقیت شغلی  متغیر    (=84/0BETAو با بیشترین میزان تاثیر با بتای )  (=16/0BETAتاثیر با بتای )

 این نتایج پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

 ترفیع کارکنانی که شایستگی اخلاقی و معنوی دارند با تاکید بر اصول شایسته سالاری . •

 قانه هستند.شناسایی کارکنانی که دارای تفکر منطقی و خلا •

ــاعـد برای تبـدیـل ایـده هـای خود بـه  و نوآوری  ترغیـب کـارکنـان بـه تولیـد ایـده   • و یـا عملیـاتی    نتـایج موثر و کـارآمـدو فراهم آوردن زمینـه مسـ

 کردن آنان.

های  تر قابلیتکه توسعه و تعالی بیش  سازمانعنوان ارزشمندترین دارایی نامشهود برای  ارزش مادی سرمایه های انسانی به  هتوجه ویژه ب •

 استراتژیک کارکنان را بدنبال خواهد داشت.

 لزوم توجه به تهیه و تدوین مدل توسعه منابع انسانی و تعیین ضوابط. •
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