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This research was conducted with the aim of developing a model for designing human 

capital policies to achieve sustainable social development. Two qualitative and 

quantitative (mixed) methods were used. The statistical population of the qualitative 

section consisted of 25 experts including faculty members in the fields of public 

administration, policy-making, and human resources specialists. The statistical 

population of the quantitative section also included 1032 managers of medical 

universities in the region eight of the country, 284 of whom were selected using the 

Cochrane sampling method. The dimensions and components of the human capital 

policy were selected using the fuzzy Delphi method and defuzzification screening. 

Also, the validity and reliability of the questionnaires were examined using 

"Cronbach's alpha" and the convergent validity was examined using the opinions of 

experts and faculty members. In the first part of the research, the dimensions and 

components of human capital policies were prioritized and ranked using the "AHP" 

method and the "Expertchoice software", and a model of human capital policies was 

resulted. In the second part of the research, the SEM and factor analysis test method 

were used to measure the relationships between human resource policies and 

sustainable social development using Smart pls2 software. The results showed that the 

model of human capital policies for achieving sustainable social development helps in 

formulating and creating human capital policies with a sustainable social development 

approach. Therefore, it is recommended that the government create political, cultural 

and social infrastructures for human resource development in order to achieve 

sustainable social development. 
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های سرمایه انسانی جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی  مشی هدف دستیابی به مدل طراحی خط بااین تحقیق  

به خبرگان را  جامعه آماری بخش کیفی .دو روش کیفی و کمی )آمیخته( به کار گرفته شده است انجام شده است.

 گذاری و متخصصین نیروی انسانی مشی های مدیریت دولتی، خط نفر شامل اعضای هیئت علمی رشته 25تعداد 

علوم پزشکی قطب های نفر از مدیران دانشگاه 1032 شامل همچنین جامعه آماری بخش کمی دهند.تشکیل می

مشی  خط یها ابعاد و مولفهگیری کوکران انتخاب شدند.  به روش نمونه آنهانفر از  2۸4بود که تعداد  هشت کشور

 گردید.های متغیرهای مورد نظر انتخاب  زدایی غربال و مولفه سرمایه انسانی به کمک روش دلفی فازی و انجام فازی

 استفاده از نظر خبرگان و باو روایی همگرایی « آلفای کرونباخ»ها با استفاده از  همچنین روایی و پایایی پرسشنامه

فرآیند تحلیل سلسله »در بخش اول تحقیق با استفاده از روش  گرفت.اعضای هیئت علمی مورد بررسی قرار 

های  ولفهبندی ابعاد و م بندی و رتبه به اولویت« Expertchoiceنرم افزار »گیری از  و با بهره« مراتبی

ارائه های سرمایه انسانی جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی  مشی مدل خطو پرداخته  سرمایه انسانی ایه مشی خط

روش از های نیروی انسانی و توسعه پایدار اجتماعی  مشی روابط بین خطسنجش  یبرادر بخش دوم تحقیق  .دیگرد

 .استفاده شده است Smart pls2معادلات ساختاری و روش آزمون تحلیل عاملی با استفاده از نرم افزار 

 ایجاد و نیدر تدوهای سرمایه انسانی جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی  مشی مدل خطنتایج نشان داد که  

نقاط قوت و ضعف را به خوبی  و دهنمو یانیکمک شاهای سرمایه انسانی  با رویکرد توسعه پایدار اجتماعی  مشی خط

های سیاسی، فرهنگی و اجتماعی توسط دولت برای توسعه نیروی انسانی  بنابراین ایجاد زیرساخت .سازدنمایان می

 گردد.به منظور دستیابی به توسعه پایدار اجتماعی پیشنهاد می
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  قدمهم

های اجتماعی و شخصیتی شامل خلاقیت، تجسم در توانایی برای انجام کاری جهت  ها، دانش، ویژگی موجودی شایستگی انسانی رمایهس

 گیاست، در حالی که تلاشی برای کسب پیچید اقتصاد در فعال انسان از جامعی اقتصادی دید انسانیتولید ارزش اقتصادی است. سرمایه 

 .(1395 مزینانی،)تاج  تقابل دارند هم با صریح یا اقتصادی متقابل اثرات در که طوری  به است فرهنگی و روانشناسی اجتماعی، بیولوژیکی،

 ضروری طور  به انسانی سرمایه. است همراه ثابتسازی همچون ارزیابی یا سرمایه  اغلب با سوالاتی در مورد مدل پایدار اجتماعی توسعه

 .(1401و همکاران،  یمحل ی)فرهاد از طریق آموزش و تجربه است انسانی سرمایه افزایش. است لازم ها سازمان موفقیت برای

توسعه، لال فرآیند خدر اجتماعی عوامل به توجهی بیکه دهد مینشان تجربه واقع در کند. میایفا را ای عمدهپایدار نقش توسعه به دستیابی 

کلیت درجامعه تغییر و دگرگونی اجتماعی توسعه در سازد. میمواجه جدی مخاطره با را ای توسعهگوناگون های پروژهو ها برنامهاثربخشی 

یا و سازمان یک در تغییر اینکه تا است اجتماعی تحول و ها جریانارزیابی و بر تغییر بهبود زندگی بیشتر اساسی توجه نیست. نظر مورد آن 

نیازهای به بوده، پاسخگویی انسانی زندگی کیفیت بهبود جهت در اجتماعی توسعه های استراتژیطرفی از پذیرد. نهاد اجتماعی صورت 

-نیازهای اجتماعی، نیازهای رفاهی، توسعه های استراتژیرو، این از . (1394 و همکاران، یزرند محمدپور) دهدمیقرار مدنظر را انسانی 

مورد است، جدید بوده جامعه در انسان نیازهای ترین عمدهاز مجموع در که را ترقی و رشد به نیاز و پذیری تطبیقدر نیاز و روانی، فرهنگی 

-و میتواند میاجتماعی های جنبهکدام که این مبناست بر اجتماعی پایدار توسعه داوری در و (. قضاوت 1400نظرپور، دهد )میقرار توجه 

دارد. توسعه پایدار مطابقت عمومی با تعریف اجتماعی پایدار توسعه تعریف تغییر یابد. باید حتماً یا تواند میکدام و حفظ شود و پایدار باید 

 تاگیرد، قرار توجه مورد متمادی های سالآن برای بوده، کاربرد دار ادامهکه این است مستلزم اجتماعی های پایداری سیاسترو، همین از 

 عمل آورد.به را پایدار اجتماعی توسعه 

-این  بهدستیابی برای که جوامع توجه داشته است و افراد میان ارتباط چگونگی به اجتماعی پایداری که گفت چنین توان مینهایت در 

 گفتباید عمل در مرزهای فیزیکی موجود، به توجه با البته  (.2020، 1)موراز و همکاران شودمیانتخاب توسعه از هایی هدف، مدل

توسعه از ای دامنهلذا و بوده جامعه و افراد های اجتماعی عرصههمچون موضوعاتی اساسی، زمینه در اقداماتی از ناشی اجتماعی پایداری 

-معیارهای از اجتماعی غیر پایداری سنجش برای میان، این در است. گرفته بردر را فضایی و محیطی زمینه زیستدر ها نابرابریو ها مهارت

)کولانتونیو و  کردارزیابی و سنجش را زندگی و کیفیت رفاه شادی، جمله از جدیدتری مفاهیم توان میسلامتی و عدالت مانند سنتی، 

 (.2018، 2همکاران

 شاخص. نمود انتشار ملل این در انسانی سرمایه تشکیل نرخ ارزیابی هدف با مختلف ملل در را انسانی توسعه گزارشمتحد  سازمان ملل

 و آموزش شاخص ،گیاین شاخص ترکیبی از شاخص امید به زند .است انسانیشاخص توسعه  کشور هر در انسانی توسعه تخمین آماری

 درآمد شاخص و سازد؛ می فاش کشور هر در را جمعیت سلامت استانداردزندگی . شاخص امید به (1400)امینی،  است درآمد شاخص

 همه اگر (.1402)میر فخرالدینی،  کند می بیان را جمعیت سواد نسبت و آموزشی استاندارد آموزش شاخص و جمعیت گیزند استاندارد

                                                           
1. Moraes et al 
2. Colantonio et al 

https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C_%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C_%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86_%D9%85%D9%84%D9%84
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86_%D9%85%D9%84%D9%84
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%A7%D8%AE%D8%B5_%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87%D9%94_%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D8%A2%D9%85%D8%AF
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 سرمایه. کند می منعکس انسانی توسعه شاخص در را صعودی روند باشند، داشته زمانی طولانی دوره یک در افزایشی روند ها شاخص این

 انسانی،علاوه بر این، اجزای شاخص توسعه (. 1401میرزایی، ) یابد می توسعه یگزند استاندارد کیفیت و آموزش سلامت، توسط انسانی

)توکلی،  است مرتبط ملل درون در انسانی سرمایه تشکیل به مستقیم طور  به درآمد شاخص و آموزش شاخص ،گیزند به امید شاخص

 افزایش انسانی توسعه شاخص اگر .است پایدار توسعه و انسانی سرمایه تشکیل بین مثبت همبسگتی شاخص انسان،شاخص توسعه  (.1399

 انسانی توسعه اگر شاخص مشابهاً،. دارد وجود سلامت و آموزش بالاتر استاندارد به واکنش در انسانی سرمایه تشکیل از بالاتری نرخ یابد،

 سرمایه تشکیل بودن بالاتر که سازد می فاش انسانی توسعه شاخص تصریحی، غیر طور  به. یابد می افزایش نیز ملل درآمد یابد، افزایش

 انسانی، توسعه یندآفر این .(1399)خوب چهره،  شود می ملت درآمد شدن گتربزر باعث آموزش و سلامت خوب استاندارد سبب به انسانی

علوم  یدانشگاه هابا این وجود در  .(1400)موسوی فرد، ت اس طولانی دوره برای ملت پایدار اجتماعی توسعه مستمر فرآیند قوی بنیان

و عدم های محوری ، برنامه ریزی ضعیف، افزایش هزینه ها و کاهش بهره وری، تعهد ضعیف عدم وجود ارزشکشور  8قطب  یپزشک

-شناسی نیروی انسانی، ضعف در نظام یند آسیبآمشارکت و انگیزش پرسنل، تاکید بر عوامل رفتاری به طور متوسط، نبود توجه کافی به فر

های مدیریت منابع مشی های نوین و خطکارگیری تکنولوژیه های پرداخت و ارزیابی عملکرد نیروی انسانی، لزوم انجام این تحقیق و ب

ردد بسیار گهای سازمان شده و بهبود و پایداری اجتماعی را موجب میمنجر به یکپارچگی و انعطاف پذیری عملیات و استراتژی انسانی که

 انتظار. فتگر نادیده توان نمی را ملل مدت بلند اقتصادی توسعه ایجاد در انسانیاهمیت فهم سرمایه باشد. ضروری و حائز اهمیت می

 ستون انسانی سرمایه. شود می متمرکز اقتصادی توسعه و انسانی توسعه سمت به ها ملتهمه  کلان اقتصاد های سیاست که رود می

نوآوری و خلاقیت و  پایدار، امروزه بر پایه از سوی دیگر توسعه .(1400)اقبالی ،  تاس ملت هر در پایدار توسعه و انسانیتوسعه  فقرات

پایدار اجتماعی در کشور ضمن فراهم آوردن زمینه رشد توسعه پایدار، مسائل و مشکلات جاری از  استفاده از دانش استوار است. توسعه

آموختگان دانشگاهی و معضل انبوه سایر بیکاران را مرتفع خواهد کرد. در تر فقر، نابسامانی اجتماعی و فرهنگی، بیکاری دانشهمه مهم

های مختلف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی آفرینی در حوزهها به منظور ارزشز فرصتبرداری اواقع کارآفرینی که به مفهوم کشف و بهره

ای در رشد و توسعه اقتصادی، حضور فعال شود. کارآفرینی نقش شایسته و برجستهجانبه محسوب میپایه و اساس توسعه همه ،جامعه است

ر، درآمد ملی و حل مشکلات جامعه، دولت و بخش عمومی است. زایی پایدار، توسعه عدالت، کاهش فقنیروی انسانی، رقابت، اشتغال

 کارآفرینی در کشور به کارآفرینان توانمند از جمله توسعه نیروی انسانی نیاز است. برای توسعه

تماعی اشاره با توجه به مطالب فوق، در حین تحقیق به نقش و جایگاه نیروی انسانی در رشد اقتصادی، توسعه کارآفرینی و توسعه پایدار اج

طراحی مدل خط مشی های سرمایه بنابراین  دهد. شده و سرمایه انسانی را به عنوان نیروی محرکه و توسعه جوامع مورد توجه قرار می

 کاملاً محسوس و حائز اهمیت است.  کشور 8های علوم پزشکی قطب انسانی در جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه

 پژوهشمبانی نظری 

لوئیس مفهوم توسعه اقتصادی را همراه با تراکم نامحدود نیروی کار وارد ادبیات اقتصادی نمود. اما اصطلاح سرمایه انسانی  1954ر سال د

گرفت( تا زمان سیسیل  آلات و ابزاری تولیدی مورد استفاده قرار می های منفی آن )که به عنوان عامل تولیدی همانند ماشین به علت جنبه

بعد از آن استفاده از اصطلاح سرمایه انسانی در . ( که برای اولین بار به ارائه آن پرداخت مورد مطالعه چندانی قرار نگرفت2018) پینگو

https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF_%DA%A9%D9%84%D8%A7%D9%86
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%AA%D9%88%D9%86_%D9%81%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%AA
https://fa.m.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%AA%D9%88%D9%86_%D9%81%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%AA
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به بررسی  1958ای در مجله اقتصاد سیاسی در سال  مشاهده شد. وی در مقاله 1ها در پژوهش های مینسر های جدید نئوکلاسیک پژوهش

او در  .دانست 2گری بیکر انسانی را مدیون تلاشهای  . اما باید سرمایهنی و توزیع درآمدهای شخصی پرداختر سرمایه انساگذاری د سرمایه

های  با انتشار کتابی به همین نام سرمایه انسانی را وارد ادبیات اقتصادی نمود که کتاب او مرجع استاندارد بسیاری از پژوهش 1963سال 

شاید پژوهش، ارزیابی و کنترل منابع انسانی در مقایسه با منابع دیگر سازمان دشوارتر باشد چرا که . انجام گرفته در این زمینه است

ترین منابع در اقتصاد دانش محور امروزی همان منابع انسانی هستند. اغلب مدیران استراتژی های خود را بر روی  ترین و پیچیده یابکم

های  کنند که این امر با توجه به ویژگی عوامل ملموس و مشهود سازمان مانند تکنولوژی و استفاده از منابع فیزیکی و مالی متمرکز می

های نوین در ارائه  هایی همچون جهانی شدن و رشد روزافزون تکنولوژی و استفاده از فناوری جهانی و ظهور پدیدهامروزی اقتصاد 

ها بنابراین سازمان (.یرانمگ)برگرفته از سایت  ها شود تواند به تنهایی سبب ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان محصولات جدید و متنوع نمی

. اهمیت (1395تضادپور، ) کنند و رشد بقای خود به عواملی دیگری مانند سرمایه انسانی و فکری تمرکز می برای دستیابی به مزیت رقابتی

کند که  با انتشار کتاب جنگ برای استعدادها این نکته را بیان می 1990نزی در سالیتوان از آن جهت دانست که مک ک این موضوع را می

، 3)لی شان به جذب موثر، ایجاد انگیزه، توسعه و حفظ استعدادها دارند بر روی نیازهای سازمانای  ها تاکید فزاینده مدیران عالی سازمان

2016).  

یابیم که تعریف از توسعه تنها جنبه درمی 1960تا اوایل  1940های گذشته از سال از سوی دیگر با بررسی روند توسعه در طول دهه 

و با مطرح شدن تفکرات سوسیالیستی وارد فاز  1960ها بوده است. البته این روند از دولت اقتصادی داشته و تولید ناخالص ملی مورد توجه

جدیدی شد و اقدامات ساختاری مهمی، از جمله توزیع مجدد منابع و درآمدها مورد توجه قرار گرفت؛ با این وصف، رشد اقتصادی 

-جامعه که بودند شده توهم این دچار اقتصاددانان ابتدا در  .(1395ان، حبیبی و همکارترین هدف در فرآیند توسعه باقی ماند )همچنان مهم

-نظام و فرهنگ دهیم، تغییر را آن اقتصادی نظام هرگاه رو، این از و دارد قرار در کانون و اقتصاد است پیوسته هم به شبکه یک منزله به 

 (.2019، 4لودوکوسکا) شودمیایجاد نظام آن در مجموعه تغییرات مطلوب و سیاسی 

-بالعکس، و منجر نگردید ها سایر عرصهدر مطلوب به تغییرات تحولات اقتصادی گردید، تصور مشخص این بودن باطل چندی، از پس 

های دولتاز الهام با اساسی نیازهای به توجه ادامه، در اینکه داد تا مقاومت نشان ز خود اقتصادی ابرابر تغییرات در جوامع از برخی فرهنگ 

 .(1400)نظرپور،  گسترش یافترفاه غربی 

 پیشینه تحقیق

ملی با رویکرد فرامطالعه ای تحت عنوان ارائه مدلی از پیشایندها و پسایندهای توسعه منابع انسانی ( مقاله1402) همکاران و زاده مقدم هادی

ها در این مقاله به این نتایج رسیدند، عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی ملی در دو دسته عوامل فراملی و عوامل ملی  انجام دادند. آن

مدیریتی و  تصادی،اق سیاسی، اجتماعی، های فرهنگی،بندی شدند. عوامل فراملی در دو دسته نهادی و اقتصادی و عوامل ملی در دسته دسته

                                                           
1. Mincer 

2. Gery Becker 

3. Li 

4. Loodovekooska 
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مهاجرت نخبگان ، تطابق عرضه و تقاضای نیروی کار،  قانونی قرار گرفتند. سه دسته ظرفیت مالی و صنعتی و آموزشی شناسایی شد.

سلامت مادر و کودک، مهارت های زندگی، استانداردسازی آموزش، دسترسی همگانی به آموزش ، هم راستایی با تحولات صنعتی، 

غلی، قابلیت اشتغال، یادگیری فناوری های جدید، بهداشت و سلامت و نگهداری بازنشستگان، به عنوان موضوعاتی شناخته راهنمای مسیر ش

اند که در توسعه منابع ملی دخالت دارند. خروجی این پژوهش مدل توسعه منابع انسانی ملی است. مطابق این مدل، عوامل ملی و شده

گذارند. برای توسعه منابع انسانی ملی، سه ظرفیت مالی و صنعتی و آموزشی  انسانی ملی کشورها تاثیر می های توسعه منابع فراملی بر ظرفیت

ای با عنوان تاثیر سیستم ( مطالعه2022) 1چانگ لازم است و مداخلات انجام شده در توسعه منابع انسانی ملی، به این ظرفیت ها وابسته است.

نتایج این تحقیق  .گرفتن نقش میانجی سرمایه انسانی سبز به انجام رسانید نوآوری محصول سبز؛ با در نظرمحیطی بر  اطلاعاتی تعهد زیست

تعهد زیست محیطی تاثیر مثبت و معناداری بر نوآوری محصول سبز و سرمایه انسانی سبز دارد و سرمایه انسانی سبز نقش  نشان داد که

 کند.محصول سبز را ایفا می میانجی بین رابطه تعهد زیست محیطی و نوآوری

 روش پژوهش

تحقیق کیفی دلفی فازی و سپس روش تحقیق روش این تحقیق از لحاظ گردآوری داده و اطلاعات از نوع آمیخته است که شامل نخست 

دانش کاربردی، در باشد. از طرفی با توجه به این که هدف تحقیقات توسعه یابی معادلات ساختاری و آزمون تحلیل عاملی( میکمی )مدل

-شود. این تحقیق با توجه به این که از ابعاد و مؤلفهیک زمینه خاص است و تحقیقات کاربردی، به سمت کاربرد عملی دانش، هدایت می

نماید، از نظر هدف، تحقیق های الگوهای مطرح شده در زمینه خط مشی گذاری سرمایه انسانی و توسعه پایدار اجتماعی استفاده می

 ای است.بردی و توسعهکار

شود. برای بررسی موضوع تحقیق هم از منابع های تحقیق کیفی از روش دلفی فازی استفاده میدر این مرحله از بین روشمرحله کیفـی: 

ه و مفید ها در این زمینه( و هم نظرسنجی از متخصصین مجرب و خبرگان دارای تجارب ارزندنامه و دیگر نوشتهمکتوب )کتب، مقاله، پایان

 مرتبط و همچنین دارای تألیف کتب، مقاله و تحقیق مرتبط با کارآفرینی استفاده شده است.

 در بعد کمی تحقیق، پس از این الگو با استفاده از روش تحقیق کیفی تدوین شد، بر اساس استخراجمرحله کمـی: 

های علوم پزشکی و  ها بین اعضای هیئت علمی دانشگاه توزیع آنهای خط مشی گذاری سرمایه انسانی ، توسعه پایدار اجتماعی و مؤلفه

 Smartافزاریابی معادلات ساختاری و با استفاده از نرمها، با استفاده از مدل های سلامت و تجزیه و تحلیل آن مشی شنا با خطآمتخصصین 

PLS ها مورد بررسی قرار  مابین آن و ضرایب همبستگی فیگذاری سرمایه انسانی و توسعه پایدار اجتماعی  مشی روابط بین متغیرهای خط

های آماری یا باید در قالب آزمونآوری شده به منظور تجزیه و تحلیل میهای جمعداده و در نهایت برازش مدل نهایی انجام شد. گرفت

ها به نتایج مورد نظر دست پیدا نمود. در ر آنهای مدیریت علمی به اطلاعات ارزشمند تبدیل شوند تا بتوان با استفاده از تغییر و تفسیتکنیک

های توسعه پایدار اجتماعی سپس مولفه و شدشناختی خبرگان پرداخته  های جمعیتاین تحقیق در ابتدا به بررسی و تجزیه و تحلیل مشخصه

های متغیرهای مورد نظر انتخاب  مولفهزدایی غربال و  شناسایی شده را با استفاده از نظر خبرگان و به کمک روش دلفی فازی و انجام فازی

                                                           
1. Chang 



  توسعه پایدار اجتماعیهای سرمایه انسانی جهت نیل به طراحی مدل خط مشی
 

144 

 

ها و نمونه آماری توسط  نرمال بودن توزیع مولفه ها با استفاده از آلفای کرونباخ مورد بررسی و . همچنین روایی و پایایی پرسشنامهگردید

وش فرآیند تحلیل سلسله شد. در بخش اول تحقیق، با استفاده از ریودنت انجام سترونوف ـ اسمیرنوف و آزمون تی ـ اآزمون کلوموگ

های نیروی انسانی پرداخته شد.  مشی های خط بندی و رتبه بندی ابعاد و مولفهبه اولویت expertchoiceگیری از نرم افزارمراتبی و با بهره

گذاری نیروی انسانی بر توسعه پایدار اجتماعی از معادلات ساختاری و روش آزمون  مشی در بخش دوم تحقیق برای سنجش روابط بین خط

توان استفاده شده است. زیرا در تحقیق همبستگی نه تنها روابط بین متغیرها را می Smart PLS2تحلیل عاملی با استفاده از نرم افزار 

 آید.ن طریق به دست میکشف کرد بلکه نوع و میزان ارتباط متغیرها با یکدیگر نیز از ای

 های تحقیقیافته

 های نیروی انسانی بر اساس روش دلفی فازیها و ابعاد خط مشی: مولفه1جدول 

 یمولفه ها و ابعاد خط مش ردیف

 میانگین فازی مثلثی میزان موافقت

میانگین فازی زدایی 

 شده

یاد
ی ز

خیل
 

یاد
ز

ط 
وس

مت
 

کم
کم 

ی 
خیل

 

L M U 

 0.846 0.99 0.87 0.62 0 0 1 7 9 سرمایه گذاری منابع انسانیکمک به  1

 0.831 0.97 0.85 0.60 0 1 0 7 9 برنامه ریزی بهتر در منابع انسانی 2

 0.907 0.99 0.94 0.69 0 0 1 2 14 سازمان منابع انسانی بودناستراتژیک  3

 0.779 0.96 0.79 0.54 0 0 3 8 6 یاد گیرنده شدن سازمان منابع انسانی  4

5 
اهمیت بر پیچیدگی فراینده کارکرد منابع 

 انسانی
11 4 2 0 0 0.63 0.88 0.97 0.855 

 0.681 0.88 0.69 0.44 0 2 4 7 4 یادگیرنده شدن سازمان منابع انسانی 6

 0.599 0.91 0.71 0.46 0 1 4 9 3 قابلیت مقایسه پذیری نتایج منابع انسانی 7

 0.696 0.90 0.71 0.46 0 2 3 8 4 منابع انسانی مدیریت بهتر فرایندهای 8

9 
تعیین ارزش افزوده درونی وبیرونی منابع 

 انسانی
8 4 3 2 0 0.51 0.76 0.90 0.745 

 0.630 0.85 0.63 0.40 1 0 7 7 2 حرفه ای گرایی در منابع انسانی 10

 0.539 0.76 0.54 0.29 0 4 8 3 2 الگوبرداری رقابتی منابع انسانی 11

 0.694 0.88 0.71 0.46 0 3 2 7 5 پایش هزینه های منابع انسانی 12

 0.621 0.88 0.74 0.50 1 1 3 5 7 تعالی منابع انسانی 13

 0.430 0.87 0.75 0.51 1 1 4 2 9 اندازه گیری فرایندهای منابع انسانی 14

 0.792 0.96 0.81 0.56 0 0 3 7 7 اندازه گیری نتایج فرایندهای منابع انسانی 15

 0.775 0.93 0.79 0.54 0 1 3 5 8 ملاحظات سیستم اطلاعات منابع انسانی 16

17 
انسانی در  و کارآمد منابع مالی و کاربرد موثر

 راستای اهداف سازمانی
3 5 8 1 0 0.40 0.65 0.85 0.640 

 0.772 0.91 0.79 0.54 0 0 6 2 9 اندازه گیری فرایندهای منابع انسانی 18
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 یمولفه ها و ابعاد خط مش ردیف

 میانگین فازی مثلثی میزان موافقت

میانگین فازی زدایی 

 شده

یاد
ی ز

خیل
 

یاد
ز

ط 
وس

مت
 

کم
کم 

ی 
خیل

 

L M U 

 0.672 0.90 0.68 0.43 0 1 5 9 2 انداز مدیریت منابع انسانیچشم  19

20 
تحلیل وطراحی مشاغل قالب با منابع  تجزیه و

 انسانی
10 6 1 0 0 0.63 0.88 0.99 0.858 

 0.654 0.87 0.66 0.41 0 0 9 5 3 تامین زنجیره اندیش پایداری منابع انسانی 21

22 
ساختارهای بکارگیری مدیریت جامع در راستای 

 توسعه پایدار
8 6 3 0 0 0.57 0.82 0.96 0.804 

23 
 بکارگیری مدیریت تعهدو مسئولیت پذیری و

 تعهد عاطفی منابع انسانی
3 7 6 1 0 0.43 0.68 0.88 0.569 

 0.696 0.90 0.71 0.46 0 2 3 8 4 بهبودپیامدهای عملکردمنابع انسانی 24

25 
منابع انسانی خلاقیت در فرابند جذب  نوآوری و

 در راستای بهبود عملکرد
3 11 3 0 0 0.50 0.75 0.96 0.743 

26 
پیدایش محیط مطلوب مشکلات بر بهبود 

 عملکرد منابع انسانی
9 7 1 0 0 0.62 0.87 0.99 0.846 

27 
کاهش تاثیرگزاری بلندمدت مشکلات بر بهبود 

 عملکرد منابع انسانی
5 7 3 2 0 0.47 0.72 0.90 0.708 

 0.837 0.75 0.54 0.29 0 5 7 2 3 سیاستگذاری منابع انسانی برنامه ریزی و 28

 0.767 0.96 0.78 0.53 0 1 1 10 5 تدوین استراتژی های منابع انسانی 29

30 
بازنگری نظام جامع مدیریت منابع  تدوین و

 انسانی
1 2 9 4 1 0.24 0.47 0.71 0.471 

 0.816 0.96 0.84 0.59 0 0 3 5 9 طراحی جامع مسیر شغل منابع انسانی 31

 0.748 0.91 0.76 0.51 0 1 4 5 7 طراحی مدیریت اطلاعات کارکنان 32

 0.631 0.97 0.85 0.60 0 0 2 6 9 طراحی واستقرار سیتم اطلاعاتی منابع انسانی 33

 0.767 0.96 0.78 0.53 0 0 3 9 5 مدیریت جامع مشاغل و تشکیلات 34

35 

وسازمان از طریق بر قراری باز طراحی ساختار 

 سرمایه انسانی یکپارچگی میان ساختار فرایندها و
5 5 5 2 0 0.44 0.69 0.87 0.679 

36 

پردازش ازذخیره دانتاژ اطاعات برای  گردآوری،

 منابع انسانی
0 1 8 7 1 0.15 0.38 0.63 0.387 

 

دست آمده مورد تأیید خبرگان ه ب 0.60زدایی شده بالای  میانگین فازیهایی که  دهد که مؤلفه نتایج میانگین فازی قطعی شده نشان می

 شوند.  ، مورد تأیید خبرگان نیستند و از تحلیل خارج می0.60ها با میانگین فازی زدایی شده کمتر از   باشند و مؤلفه می

 



  توسعه پایدار اجتماعیهای سرمایه انسانی جهت نیل به طراحی مدل خط مشی
 

146 

 

 یفاز یبر اساس روش دلف یاجتماع داریمولفه ها و ابعاد توسعه پا:  2جدول 

 ابعاد
مقدار معنی  میانگین هندسی  مقدار خوش بینانه  مقدار بدبینانه

    بیشترین کمترین  بیشترین کمترین داری

          مشارکت

 61/9 97/8 09/5  10 8  8 3 اجتماعی تعامل و وابستگی و تعلق حس

 80/3 96/6 60/4  9 4  6 3 اجتماعی تعامل

 35/9 23/8 67/5  9 6  7 1 پذیریمسئولیت

 76/3 56/5 52/3  6 4  4 2  پیوستگی مشارکت از رضایت و برابر هایفرصت

 48/9 56/9 04/6  10 8  8 4 فرهنگی و اقتصادی سیاسی، اجتماعی، هایفعالیت در مشارکت

          امنیت

 36/9 07/9 89/4  10 8  8 3 اطلاعاتی هایحمایت و اجتماعی اعتماد و امنیت

 95/2 42/6 09/4  7 4  5 4 جرم فقدان یا کاهش و اجتماعی عدالت و انسانی امنیت ارتقاء

 48/10 56/8 98/4  10 8  8 2 خدمات به آسان دسترسی و خدمات کیفیت از رضایت

 12/8 45/9 19/6  10 7  8 4 مالی هایحمایت و فردی بین و نهادی یا مدنی اعتماد

 20/4 64/5 68/3  7 4  5 2 شناختیروان توانمندسازی و عموم احساس و ادراک

          کاری زندگی کیفیت

 ایجاد و اشتغال هایفرصت ایجاد وری،بهره افزایش اجتماعی، عدالت

 درآمد
4 8  8 10  44/5 58/9 94/8 

 اولیه حقوق و اشتغال آموزش، تضمین و شغلی هایفرصت از رضایت

 انسانی
4 8  8 10  04/6 56/9 48/9 

 کیفیت حفظ و رفاه برابری، شفافیت، اجتماعی، هایارزش حفظ

 امنیت و خدمات
3 8  7 9  79/5 37/8 82/10 

 72/7* حد آستانه = 

( می باشد بنابراین ابعاد بالاتر از این حد آستانه مورد 72/7با توجه به اینکه مقدار حد آستانه حاصل از میانگین ستون مقدار، معنی داری )

 سایر ابعاد حذف خواهند شد.تایید توسط خبرگان و 
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 : میانگین مقایسات زوجی ابعاد به منظور اولویت بندی ابعاد و مولفه های خط مشی های نیروی انسانی3جدول شماره 

 

خط مشی های زنجیره 

خط مشی  منابع انسانی،

های مدیریت منابع 

 انسانی بر مبنای هدف،

خط مشی های جامع 

 منابع انسانی

 فعالیت و خط مشی ها

 های فرایند منابع انسانی،

خط مشی های روابط و 

رفتار های نیروی انسانی 

خط مشی  در سازمان ،

های ارزیابی عملکرد 

 منابع انسانی

خط مشی های مدل نظام جامع 

خط مشی های  منابع انسانی،

 مدیریت اطلاعات منابع انسانی،

خط مشی های طراحی واجرای 

 مدل شایستگی های حرفه ای

 منابع انسانی 

خط مشی های جبران 

خدمات وارتقای شغلی 

خط مشی  منابع انسانی،

های جذب و نگهداری 

منابع انسانی، خط مشی 

های امنیت وسلامتی 

 نیروی انسانی   

های امنیت  خط مشی

 ، وسلامتی نیروی انسانی

خط مشی های جبران 

 خدمات نیروی انسانی ، 

 های بهبود خط مشی

بانی منابع های پشتیفعالیت

 خط مشی های انسانی،

سیاست  برنامه ریزی و 

 گذاری منابع انسانی

 وزن

خط مشی های  خط مشی های زنجیره منابع انسانی،

های خط مشی مدیریت منابع انسانی بر مبنای هدف،

 جامع منابع انسانی

1.00 3.60 3.35 1.20 3.50 0.389 

خط  خط مشی های وفعالیت های فرایند منابع انسانی،

مشی های روابط و رفتار های نیروی انسانی در 

 خط مشی های ارزیابی عملکرد منابع انسانی سازمان،

0.28 1.00 0.56 0.48 0.63 0.091 

خط  خط مشی های مدل نظام جامع منابع انسانی،

خط مشی  مشی های مدیریت اطلاعات منابع انسانی،

های طراحی واجرای مدل شایستگی های حرفه ای 

 منابع انسانی

0.30 1.80 1.00 2.30 1.40 0.208 

ارتقای شغلی منابع  خط مشی های جبران خدمات و

انسانی ،خط مشی های جذب و نگهداری منابع 

 سلامتی نیروی انسانی انسانی، خط مشی های امنیت و

0.83 2.10 0.43 1.00 2.00 0.195 

سلامتی نیروی انسانی، خط  خط مشی های امنیت و

جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی  مشی های

خط  های بهبود فعالیت های پشتیبانی منابع انسانی،

 سیاست گذاری منابع انسانی مشی های برنامه ریزی و

0.29 1.60 0.71 0.50 1.00 0.117 

 0.065 =نرخ سازگاری  

 

های مدیریت منابع انسانی  مشی خط زنجیره منابع انسانی،دهد که خط مشی های  محاسبه شده اوزان ابعاد اصلی نشان می 3نتایج تحلیل جدول 

یند منابع انسانی آهای فر فعالیت های و مشی در رتبه اول، پس از خط 0.389وزن  های جامع منابع انسانی با مشی خط بر مبنای هدف،

در رتبه دوم،  0.208انسانی با وزن نسبی های ارزیابی عملکرد منابع  مشی خط های روابط و رفتارهای نیروی انسانی در سازمان، مشی ،خط

های  های طراحی واجرای مدل شایستگی مشی خط های مدیریت اطلاعات منابع انسانی، مشی خط های مدل نظام جامع منابع انسانی، مشی خط

های جذب و  خط مشی ارتقای شغلی منابع انسانی، های جبران خدمات و مشی در رتبه سوم، خط 0.195ای منابع انسانی وزن نسبی  حرفه
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های جبران خدمات نیروی  مشی در رتبه چهارم، خط 0.117سلامتی نیروی انسانی با وزن نسبی  های امنیت و مشی نگهداری منابع انسانی، خط

در  0.091نسبی  گذاری منابع انسانی با وزن های برنامه ریزی وسیاست مشی خط های بهبود فعالیت های پشتیبانی منابع انسانی، مشی انسانی ، خط

 باشد. و مورد قبول می 0.1رتبه پنجم اهمیت قرار دارد و همچنین نرخ ناسازگاری این ماتریس کمتر از 

 : تحلیل مسیر مدل ساختاری برازش یافته4جدول 

 R2 نتیجه p مقدار t ضریب مسیر متغیر ملاک متغیر پیش بین

خط مشی های  خط مشی های زنجیره منابع انسانی،

خط مشی های  منابع انسانی بر مبنای هدف،مدیریت 

 جامع منابع انسانی

 حکمرانی سبز

 پذیرش 0.000** 9.327 0.377

0.749 

خط  فعالیت های فرایند منابع انسانی، خط مشی های و

 مشی های روابط و رفتار های نیروی انسانی در سازمان،

 خط مشی های ارزیابی عملکرد منابع انسانی

0.524 10.938 **0.000 

 پذیرش

خط مشی  خط مشی های مدل نظام جامع منابع انسانی،

خط مشی های  های مدیریت اطلاعات منابع انسانی،

 اجرای طراحی و

 مدل شایستگی های حرفه ای منابع انسانی

0.378 9.720 **0.000 

 پذیرش

خط مشی های جبران خدمات وارتقای شغلی منابع 

نگهداری منابع انسانی ، انسانی ،خط مشی های جذب و 

 خط مشی های امنیت وسلامتی نیروی انسانی

0.252 7.214 **0.000 

 پذیرش

خط مشی های امنیت وسلامتی نیروی انسانی ، خط مشی 

های بهبود های جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی

خط مشی های برنامه  فعالیت های پشتیبانی منابع انسانی،

 منابع انسانیسیاست گذاری  ریزی و

0.547 11.737 **0.000 

 پذیرش

 

های مدیریت منابع انسانی بر مبنای  مشی خط های زنجیره منابع انسانی، مشی دهد که خط داری ضرایب نشان می ضرایب استاندارد شده و معنی

های روابط و  مشی خط منابع انسانی، یندآهای فر فعالیت ها و (، خط مشیt ,377/0  =β=  327/9های جامع منابع انسانی ) مشی خط هدف،

های مدل نظام جامع منابع  مشی (، خطt ,524/0  =β=  938/10های ارزیابی عملکرد منابع انسانی ) مشی خط رفتارهای نیروی انسانی در سازمان،

 t=  720/9ای منابع انسانی ) های حرفه اجرای مدل شایستگی های طراحی و مشی خط های مدیریت اطلاعات منابع انسانی، مشی خط انسانی،

,378/0  =βهای امنیت و مشی های جذب و نگهداری منابع انسانی ، خط مشی خط ارتقای شغلی منابع انسانی، های جبران خدمات و مشی (، خط 

خدمات نیروی انسانی، های جبران  مشی سلامتی نیروی انسانی ، خط های امنیت و ( و خط مشیt ,252/0  =β=  214/7سلامتی نیروی انسانی )

( با t ,547/0  =β=  737/11گذاری منابع انسانی ) ریزی وسیاست های برنامه مشی های پشتیبانی منابع انسانی ،خط های بهبود فعالیت مشی خط

 داری دارند. رویکرد توسعه پایدار اجتماعی رابطه مستقیم و معنی
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 . مدل تحلیل تحقیق1نمودار 

 

 

 

 

نیروی  هایمشیطخ

 انسانی

توسعه پایدار 

 اجتماعی

 انسانی منابع ارزش زنجیره های مشی خط

 هدف برمبنای انسانی منابع مدیریت های مشی خط

 انسانی منابع جامع های مشی خط

 انسانی منابع مدیریت وفرایندهای ها فعالیت های مشی خط

  انسانی نیروی سازمان در انسانی ورفتارهای روابط های مشی خط

 انسانی منابع عملکرد ارزیابی های مشی خط

 انسانی منابع جامع نظام مدل های مشی خط

 انسانی منابع اطلاعات مدیریت های مشی خط

 منابع ای حرفه شایستگهای مدل واجرای طراحی های مشی خط

 انسانی

 انسانی منبع به شاغل ارتقای در خدمات جبران های مشی خط

  انسانی منابع وسازماندهی ونگهداری جذب های مشی خط

 انسانی نیروی سلامتی امنیت های مشی خط

 انسانی منابع خدمات جبران های مشی خط

 انسانی منابع پشتیبانی فعالیتهای بهبود های مشی خط

 انسانی منابع گذاری وسیاست ریزی برنامه های مشی خط

 اجتماعی تعامل و وابستگی و تعلق حس مشارکت

 اجتماعی تعامل

 پذیریمسئولیت

  پیوستگی مشارکت از رضایت و برابر های¬فرصت

 فرهنگی و اقتصادی سیاسی، اجتماعی، هایفعالیت در مشارکت

 امنیت

 اطلاعاتی هایحمایت و اجتماعی اعتماد و امنیت

 جرم فقدان یا کاهش و اجتماعی عدالت و انسانی امنیت ارتقاء

 خدمات به آسان دسترسی و خدمات کیفیت از رضایت

 مالی هایحمایت و فردی بین و نهادی یا مدنی اعتماد

 روانشناختی توانمندسازی و عموم احساس و ادراک

 کیفیت زندگی کاری

 و اشتغال هایفرصت ایجاد وری،بهره افزایش اجتماعی، عدالت

 درآمد ایجاد

 حقوق و اشتغال آموزش، تضمین و شغلی هایفرصت از رضایت

 انسانی اولیه

 کیفیت حفظ و رفاه برابری، شفافیت، اجتماعی، هایارزش حفظ

 امنیت و خدمات
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 tبرازش شده در حالت اعداد  یمدل ساختار. 2نمودار 

 

 کنیم: ده میستفااکیفیت جهانی ر معیا، از جزئیت قل مربعااحدل در مدازش سی برربرای بر

 

برای هر متغیر پنهان  R2میانگین « »سنجد؛  کیفیت مدل بیرونی را میمیانگین اشتراک هر متغیر و « »که در آن 

 شود. دهد، محاسبه می زا بر طبق متغیر پنهان که آن را توضیح می سنجد و برای هر متغیر درون کیفیت مدل داخلی را می R2برونزا است؛ و 

 0.5بالاتر از  1شاخص نیکویی برازشست. ه ای تبیین شدجزیی به خوبت قل مربعااتوسط حدل ین مداهد که د مین نشال مدی بالاازش بر

 دهنده برازش مناسب مدل است. نشان

                                                           
1 Goodness of Fit (GOF) 



 155 -138، 1404 تابستان ،2 شماره ،4 دوره بازاریابی، مدیریتای مطالعات میان رشته

 

151 

 

 : محاسبه برازش مدل ساختاری5جدول 

 R2 مقادیر اشتراکی متغیر

خط مشی های زنجیره منابع انسانی ،خط مشی های مدیریت منابع انسانی بر مبنای هدف،خط 

 مشی های جامع منابع انسانی
0.586 0.749 

فعالیت های فرایند منابع انسانی ،خط مشی های روابط و رفتار های نیروی  خط مشی های و

 خط مشی های ارزیابی عملکرد منابع انسانی انسانی در سازمان،
0.549 - 

 خط مشی های مدل نظام جامع منابع انسانی ،خط مشی های مدیریت اطلاعات منابع انسانی ،

 شایستگی های حرفه ای منابع انسانیخط مشی های طراحی واجرای مدل 
0.554 - 

خط مشی های جبران خدمات وارتقای شغلی منابع انسانی ،خط مشی های جذب و نگهداری 

 منابع انسانی، خط مشی های امنیت وسلامتی نیروی انسانی
0.548 - 

سلامتی نیروی انسانی، خط مشی های جبران خدمات نیروی انسانی،  خط مشی های امنیت و

سیاست  خط مشی های برنامه ریزی و خط مشی های بهبود فعالیت های پشتیبانی منابع انسانی،

 گذاری منابع انسانی

0.502 - 

 - 0.644 توسعه پایدار اجتماعی

 =GOF 0.650 شاخص نیکویی برازش

 

دسـت آوردن  ه هـا را دارد. ب ـ  است. بنابراین مدل پژوهش، قدرت آزمون فرضیه 0.5برای مدل پژوهش بالای  GOFمقدار  5 با توجه به جدول

 شود. در مورد مدل مفهومی پژوهش، برازش بسیار مناسب مدل کلی آن تایید می GOFبرای  0.650مقدار 

 یریگ جهینتبحث و 

ایفا   در سیستم  اساسی  خود نقش  و خلاقیت  با مهارت  که  است  شده  هوشمند توجه  عنصری  عنوان  به  انسانی  منابع  های اخیر بهدر دهه

سرمایة "از  "سرمایة دانش "آید اساسا  شمار میه ارزشمند آن کشور ب  های سرمایه ءکشور جز  کارآمد در یک  انسانی  نیروی  .کند می

دارند بر اساس آمار، سرمایه انسانی،   انسانی، بیش از سرمایه فیزیکی بهره  یهاز سرما  توسعه  حال در  کشورهای .تر است بسیار مهم "تولید

است، در حالی که سهم منابع طبیعی و فیزیکی   درصد به خود اختصاص داده 67آفرینی در کشورهای توسعه یافته را با  نقش اول ثروت

توسعه "  .قرار گیرد  و یکم  بیست  قرن  اجتماعی  بزرگ  های حرکت  وانهپشت  عنوان  تواند به می  که  است  سرمایه  درصد است. این 33صرفاً 

ترین مناظره کنونی و نیز یکی از  ، انسان محور است و با توجه به گستردگی مباحث و قابلیت های بسیار آن به سرعت به مهم"پایدار

محور توسعه و سزاوار بهداشت، امنیت، فرهنگ، آموزش،  "انسان"های اخیر تبدیل شده است. در توسعه پایدار،  ترین چالش های دهه مهم

بنابراین، دانش و دانایی ملی، رکن اصلی توسعه و نظام آموزشی و هم گذرگاه نیل به دانایی ملی . دانش و توسعه ارتباطات و اطلاعات است

مسیر خود را هموار کند. در واقع بنیاد زندگی جمعی یابد که از طریق توسعه انسانی  آید و جامعه زمانی به اهداف خود دست می شمار میه ب

شویم، از این رو، هر تعبیری که از توسعه داشته باشیم،  کنیم که تربیت می دهد و ما آنگونه زندگی می تشکیل می "تعلیم و تربیت"انسان را 

ه سر منزل مقصود برسانند. از آنجایی که در دنیای هایی است که باید بار این قافله را ب ها بر دوش انسان تلاش  برای رسیدن به آن تمامی

ترین بستر تولید و تربیت نیروی  معاصر، نهاد آموزش و پرورش مسئولیت تربیت نیروی انسانی در جامعه را بر عهده دارد، از این رو، مهم
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یادهایی است که با جامه عمل پوشاندن به آید. آموزش و پرورش با توجه به نقش و شکل فراگیر امروزی آن، یکی از بن شمار میه انسانی ب

توسعه را  .آید کارکردهای تعریف شده خود، اگر نگوییم سهامدار اصلی، دست کم یکی از سهامداران عمده این فرآیند به حساب می

ت های جدید و ارتقاء فرآیند تحول بنیادین باورهای فرهنگی، نهادهای اجتماعی، سیاسی و اقتصادی به منظور خلق و متناسب شدن با ظرفی"

مستلزم   ای، بیش و پیش از همه، اند که نیل به چنین مرتبه نیز دانسته "های انسانی، آموزشی و اقتصادی ها و توانایی و کیفی قابلیت کمی 

و همه جانبه،  است که توسعه پایدار  المللی، جملگی مبین و مؤید این نکته مطالعات و تجربیات بین. تحول فرهنگی و ارزشی جوامع است

گذاری در توسعه انسانی به منزله  شرط توفیق، تثبیت و تداوم هرگونه توسعه و تحولی، سرمایه الزاماً باید از بستر نیروی انسانی بگذرد و پیش

 .رکن و هسته اصلی و محوری آن است

های نیروی انسانی و توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه های علوم پزشکی ارزیابی ارتباط خط مشیهدف پژوهش حاضر، ارزیابی ارتباط 

سازمان ها دارد.  اجتماعی اثر مثبت و معنی داری بر توسعه پایدار انسانی نیروی هایخط مشیبود. نتایج نشان داد که کشور کرمان  8قطب 

مانند تعهد به پیامدهای  اهداف جدیدی به غیر از سود مالی صرف، توسعه پایدار اجتماعی، با تمرکز روز افزون بر مسئولیت اجتماعی و

اند. همان گونه که بیان گردید، توجه مطالعات اخیر به تاثیر عامل انسانی بر توسعه پایدار و  نظر قرار داده محیطی را مد زیست اجتماعی و

اف توسعه پایدار به عنوان )وسیله ای برای یک هدف  حفظ منابع متمرکز شده است ارتیاط میان مدیریت منابع انسانی پایدار و اهد

به  بر استفاده و مصرف منابع انسانی است و در این زمینه وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی پایدار نظارت .شود مشترک( در نظر گرفته می

های  مشی مدل  جامع خط های تحقیق، جه به یافتهتو کنند. با های انسانی تغییر می مهارت بیان دقیق تر از آن به کنترل مدیریتی توانایی و

دهد که چگونه  این مدل نشان می کشور طراحی گردید. 8نیروی انسانی جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه های علوم پزشکی 

ها کمک کند مانند : جذب و  روش های نیروی انسانی جهت نیل به توسعه پایدار از طریق برخی مشی تواند به خط مدیریت منابع انسانی می

 گذاری روی صلاحیت کارمندان با هدف سناریو های فعلی و آینده. حفظ نیروی انسانی، مدیریت استعدادها، سرمایه

ایجاد محیط کار جذاب و  -1د که هدف آن نهایی را توسعه دهند روشنتوا کشور می 8های علوم پزشکی قطب  در همین راستا دانشگاه

حمایت از تعادل  -4تشویق اعتبار شرکت به عنوان حامی مسئولیت اجتماعی  -3های برابر  ارتقای تنوع کاری و فرصت -2برانگیز  چالش

دهد که مدیریت پایدار منابع انسانی یک مسئله  نشان می این مطلباست. عملکرد مناسب  مبتنی بر های پاداشتوسعه روش -5 زندگی ، کار

 .چند بعدی هست

کارگیری نیروی کار سالم و با انگیزه از جمله موارد دیگر مرتبط با مدیریت منابع انسانی پایدار هست که در تحقیق به آن ه بضرورت 

(  نیز به آن ها اشاره شده است. 2020( جالستروم و همکاران )2020( اینرت وهمکاران )2020) 18پرداخته شده که در پژوهش های گولن

کشور باید اقداماتی را برای ارتقای سلامت و ایمنی در محل کار، کاهش و جلوگیری از استرس، تعدیل  8قطب  های علوم پزشکی دانشگاه

های انجام شده، طراحی شرایط کاری آرگونومیک، ایجاد رفاه کارکنان و ترجیح تعادل بین کار و زندگی  نیروی کار کافی برای فعالیت

گذاری روی استقرار نظام شایستگی شغلی با هدف سناریو های فعلی و آینده  توان به سرمایه میشخصی افراد را مدنظر قرار دهد. در نهایت 

( نیز به 2019( اینرت و همکاران )2019( بودرو و رامستاد )2020های گولن ) جهت مدیریت پایدار منابع انسانی اشاره کرد که در پژوهش

های زیر توسعه  تواند فعالیت هایی را در زمینه کشور می 8های علوم پزشکی قطب  برای دستیابی به این هدف دانشگاه. آن اشاره شده است
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کارگیری کارکنان را ه هایی که قابلیت ب ها و فعالیت ها و آموزش مهارت آموزش و پرورش بلند مدت کارکنان ، مدیریت استعداد.دهد

 .ارتقاء دهد

و خلاقیت و استفاده از دانش استوار است. توسعه پایدار اجتماعی در کشور ضمن ی نوآوری پایدار، امروزه بر پایه از سوی دیگر توسعه 

آموختگان  تر فقر، نابسامانی اجتماعی و فرهنگی، بیکاری دانشفراهم آوردن زمینه رشد توسعه پایدار، مسائل و مشکلات جاری از همه مهم

ای در رشد و توسعه اقتصادی، ت نیروی انسانی نقش شایسته و برجستهدانشگاهی و معضل انبوه سایر بیکاران را مرتفع خواهد کرد. مدیری

زایی پایدار، توسعه عدالت، کاهش فقر، درآمد ملی و حل مشکلات جامعه، دولت و حضور فعال نیروی انسانی در بازار، رقابت، اشتغال

 یاز است.پایدار اجتماعی در کشور به نیروی انسانی توانمند ن بخش عمومی است. برای توسعه

های زیر برای کارشناسان  بدست آمده در تحقیق، پیشنهادبه نتایج و رهیافت انجام این پژوهش و با توجه  رح شدهبا در نظر گرفتن موارد مط 

 گردد: منابع انسانی در راستای توسعه پایدار اجتماعی سازمان های کشور ارائه می

گیری از ها و نوآوری نیروی انسانی و بهرهو ایجاد بستر مناسب برای بروز خلاقیت  ـ اشاعه و تقویت فرهنگ سازی بهبود نیروی انسانی

 های آناناستعداها و توانایی

های های مناسب توسعه پایدار اجتماعی توسط مدیریت نیروی انسانی جهت خلق ارزش، غلبه بر مسائل ناشی از نابسامانیـ شناسایی فرصت

کنندگان و همچنین ثبت انحصاری آن فرصت به عنوان یک فزایش ارزش برای خریداران و مصرفاجتماعی، اقتصادی و فرهنگی و ا

 .های دولتیدارای ارزش مالکیت معنوی توسط سازمان آورده

ـ مدیریت صحیح منابع انسانی از طریق شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروهای انسانی به منظور کمک به عملکرد بهتر در 

 .ها و نیل به اهداف کارآفرینانه توسط دولتسازمان

سازی و ترویج روحیه کسب و کار، اطلاعات ساختاری و نهادسازی، کاهش های دولتی در جهت فرهنگها و حمایتـ سیاست

 .های شروع کسب و کار، افزایش دسترسی نیروی انسانی  به منابع و ممانعت از کسب و کارهای تازه تأسیس محدودیت

پذیری، های نهادهای دولتی در جهت افزایش حس خلق و تعامل اجتماعی، مسئولیتهای اساسی توسط سازمانتوسعه و بهبود زیرساخت ـ

های اجتماعی و کیفیت خدمات در جهت رسیدن به توسعه اشتغال، رفاه و درآمد، حفظ ارزش های عادلانهوری، ایجاد فرصتامنیت و بهره

 .ط نیروی انسانیپایدار اجتماعی توس
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