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Introduction 

Human capital, encompassing competencies, knowledge, and social attributes, is 

fundamental to economic value creation and organizational success. In the context 

of evolving global challenges, aligning human capital policies with the objectives 

of sustainable social development—which focuses on improving quality of life, 

equity, and long-term societal well-being—has become imperative, particularly 

within public sector institutions like health systems. 

Literature Review   

The literature review traces the economic conceptualization of human capital from 

seminal works by Schultz and Becker to contemporary views that position it as a 

critical intangible asset and source of competitive advantage. It further explores the 

paradigm shift in development discourse, from purely economic growth to 

inclusive, sustainable social development that addresses multidimensional human 

needs, social justice, and institutional trust. 

Methodology 

The research employed a sequential exploratory design. The qualitative phase 

involved semi-structured interviews with 25 policy management experts, analyzed 

via the Fuzzy Delphi method to extract and validate key components. The 

quantitative phase surveyed 284 health policy managers and experts from medical 

universities across eight regions of Iran. Data analysis utilized the Analytic 

Hierarchy Process (AHP) for prioritization and Structural Equation Modeling 

(SEM) with Smart-PLS software to test the proposed model and relationships. 

Findings 

The Fuzzy Delphi process identified 36 validated components of human capital 

policy-making and key dimensions of sustainable social development (e.g., 

participation, security, quality of working life). AHP prioritization revealed that 

policies related to the human resource value chain and comprehensive HR systems 

held the highest weight. SEM results confirmed statistically significant positive 

relationships (p<0.01) between all identified human capital policy dimensions 

(e.g., HR value chain, process management, compensation, security) and 
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sustainable social development, with a high goodness-of-fit (GOF=0.650) for the 

final structural model. 

Conclusion and Recommendations 

The study concludes that strategic human capital policy-making is a significant and 

multidimensional driver of sustainable social development. For health system 

organizations, this implies moving beyond traditional HR functions to embrace 

sustainable HRM practices. Recommendations include fostering a culture of 

innovation, implementing strategic talent management and competency-based 

systems, promoting employee health and work-life balance, ensuring fair 

opportunities, and enhancing organizational support infrastructures. These 

measures are essential for building resilient, equitable, and socially sustainable 

institutions. 
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 های سرمایه انسانی، خط مشی

 نیروی انسانی،

 .اجتماعی توسعه پایدار 

جهات نیاب باه توساعه پایادا        هاای سارمایه انناانی    شناسایی و الویت بندی خط مشی دستیابی به مدل حاضر پژوهش هدف
د  مرحلاه کیفای از محااحاه اکتشاافی      کمی( است.-اجتماعی می باشد، از نظر هدف کا بردی و از نظر  وش ، آمیخته )کیفی

گیاری هدفمناد    گذا ی که با اساتفاد  از نموناه   خارگان مدیریت خط مشینفر از متخححین و بینت و پنج با  نیمه ساختا یافته
اند استفاد  گردید و با  وش دلفی فازی اطلاعات مو د تجزیه و تحلیب قرا  گرفت. د  مرحله کمی بارای اساتخرا     انتخاب شد 

نفر از دوینت و هشتاد و چها  سط گذا ی سرمایه اننانی و توسعه پایدا  اجتماعی با پرسشنامه هایی که تو های خط مشی مولفه
کشو  که به  وش فرمول کاوکران  هشت های علوم پزشکی قطب  کا شناسان د  دانشگا  های نظام سلامت، مدیران خط مشی

های نیروی اننانی از  های خط مشی بندی و  تاه بندی ابعاد و مولفه انتخاب گردید  بودند مو د سنجش قرا  گرفت.سپس الویت
 )عوامب اجتمااعی،  های بر سی شدکه به ترتیب خط مشیاکنپرت چویس گیری از نرم افزا   لنله مراتای با بهر  وش تحلیب س

 حقاوقی و قاانونی،   شرایط بین المللی، مدیریت و  هاری تنظیم محتوای خط مشی، المللی تکنولوژی و بین اقتحادی، فرهنگی،
ی یک تا پانج  ا باه    ساک و شیو  اجرا(  تاه اطلاع  سانی، منابع،تخحیص ، ساختا  سازمانی و کیفیت خط مشی، وابط اننانی

گذا ی نیاروی انناانی و توساعه پایادا  اجتمااعی و       خود اختحاص داد  اند و د  مرحله بعد برای سنجش  وابط بین خط مشی
اساتفاد  شاد کاه     ساساما ت پای ال ا  کا گیری نارم افزا  ه تدوین مدل از  وش آزمون تحلیب عاملی و معادلات ساختا ی با ب

 ها نیز تایید گردید. ا تااط فی مابین این مولفه

های سرمایه اننانی جهت  الویت بندی خط مشی ا ائه مدل شناسایی و (.1404) زهرا ، علیرضا؛ سلاجقه، سنجر و انجم شعاع،منظری توکلی ؛فاضلی مقدم، هادی :استناد
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 مقدمه 

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

است، در حالی که تلاشی برای کسب  اقتصاد جهت تولید ارزش اقتصادی است. سرمایه انسانی دید اقتصادی جامعی از انسان فعال در

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

های مدیریتی  تها ساختارهای خوبی را برای سلامت خود، یا عاد طور کمتر متداولی، برخی از تحلیل به .سرمایه آموزشی (1395مزینانی،

های اجتماعی  ها ـ انعکاس ظرفیت کنند یا سرمایه فکری تیم ها را مدیریت و تأمین می هایی با ساختارهایی که آن خوب دانش یا سیستم

 طور کلی این به 1(2018،آنکل) کنند. ها کار می ای که آن و ساختاری آموزشی با برخی فرضیات در باره یگانگی فردی در محتوا و زمینه

 .های آموزش و اثر اجتماعی یا قدرت تشویق متفاوت هستند ها و مهارت های تدریس فردی، ایده کند که بدنه ها تصدیق می تحلیل

سازی همچون ارزیابی یا سرمایه ثابت همراه است. با این وجود تجزیه و تعریف  اغلب با سوالاتی در مورد مدل پایدار اجتماعی توسعه

 .از طریق آموزش و تجربه است انسانی سرمایه ها لازم است. افزایش طور ضروری برای موفقیت سازمان انسانی به است. سرمایه  شده

 (1401دی محلی و همکاران ، )فرها

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

 سازد .میمواجه جدی مخاطره با را ای توسعهگوناگون های پروژهو ها برنامهاثربخشی توسعه، 

ها جریانارزیابی و بر تغییر بهبود زندگی بیشتر اساسی توجه نیست. نظر مورد آن کلیت در جامعه تغییر و دگرگونی اجتماعی توسعه در 

در اجتماعی توسعه های تراتژیاسطرفی از پذیرد. نهاد اجتماعی صورت یا و سازمان یک در تغییر اینکه تا است اجتماعی تحول و 

رو، این ز ا (1394)محمدپورزرندی و همکاران،دهد. میقرار مدنظر را نیازهای انسانی به بوده، پاسخگویی انسانی زندگی کیفیت بهبود جهت 

مجموع در که را ترقی و رشد به نیاز و پذیری قتطبیدر نیاز و روانی، فرهنگی نیازهای اجتماعی، نیازهای رفاهی،  توسعههای استراتژی

پایدار توسعه داوری در و قضاوت  (.1400نظرپور، )دهد میقرار توجه مورد است، جدید بوده جامعه در انسان نیازهای ترین عمدهاز 

تغییر یابد. باید حتماً یا تواند میکدام و حفظ شود و پایدار باید میو تواند میهای اجتماعی جنبهکدام که این مبناست بر اجتماعی 

این مستلزم اجتماعی های پایداری سیاسترو، همین از دارد. توسعه پایدار مطابقت با تعریف عمومی اجتماعی پایدار توسعه تعریف 

 عمل آورد .به را پایدار اجتماعی توسعه تا گیرد، قرار توجه مورد متمادی  هایآن برای سالبوده، کاربرد دار ادامهکه است 

                                                           
1- Ancell 
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دستیابی برای که جوامع توجه داشته است و جامعه افراد، میان ارتباط چگونگی به اجتماعی پایداری که گفت چنین توان مینهایت در 

گفت پایداری باید عمل در مرزهای فیزیکی موجود، به توجه با البته  (2020 1,)موراس شود.میتخاب انتوسعه از هایی هدف، مدلاین به 

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

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

کرد ارزیابی و سنجش را زندگی و کیفیت رفاه شادی، جمله از جدیدتری، مفاهیم توانند میسلامتی و عدالت مانند سنتی، معیارهای 

 .2(2018 تونیوئتال،کولان)

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

 .است انسانی توسعه شاخص شاخص آماری تخمین توسعه انسانی در هر کشور

استاندارد  گیشاخص امید به زند (.1400امینی، ) است درآمد ، شاخص آموزش و شاخصزندگیخص امید به این شاخص ترکیبی از شا

شاخص آموزش استاندارد آموزشی و جمعیت و زندگی سازد؛ و شاخص درآمد استاندارد  سلامت جمعیت را در هر کشور فاش می

ها روند افزایشی در یک دوره طولانی زمانی داشته باشند،  اگر همه این شاخص (.1402میر فخرالدینی، کند.) نسبت سواد جمعیت را بیان می

توسعه  زندگی استاندارد کند. سرمایه انسانی توسط سلامت، آموزش و کیفیت روند صعودی را در شاخص توسعه انسانی منعکس می

طور  ی، شاخص آموزش و شاخص درآمد بهګعلاوه بر این، اجزای شاخص توسعه انسانی، شاخص امید به زند(. 1401)میرزایی،  یابد می

شاخص توسعه انسان، شاخص همبسگتی مثبت بین تشکیل  (.1399توکلی، تشکیل سرمایه انسانی در درون ملل مرتبط است)مستقیم به 

اگر شاخص توسعه انسانی افزایش یابد، نرخ بالاتری از تشکیل سرمایه انسانی در واکنش به  .سرمایه انسانی و توسعه پایدار است

طور  یابد. به رد. مشابهاً، اگر شاخص توسعه انسانی افزایش یابد، درآمد ملل نیز افزایش میاستاندارد بالاتر آموزش و سلامت وجود دا

سازد که بالاتر بودن تشکیل سرمایه انسانی به سبب استاندارد خوب سلامت و آموزش  غیر تصریحی، شاخص توسعه انسانی فاش می

یند توسعه انسانی، بنیان قوی فرآیند مستمر توسعه پایدار اجتماعی این فرا (1399خوب چهره، ) شود. شدن درآمد ملت میتر  بزرگباعث 

کشور عدم وجود  هشت با این وجود در دانشگاه های علوم پزشکی قطب .(1400موسوی فرد، ) تملت برای دوره طولانی زمانی اس

شارکت و انگیزش پرسنل، تاکید وری، تعهد ضعیف و عدم م ریزی ضعیف، افزایش هزینه ها و کاهش بهره های محوری، برنامه ارزش

های پرداخت و ارزیابی  بر عوامل رفتاری به طور متوسط، نبود توجه کافی به فرایند آسیب شناسی نیروی انسانی، ضعف در نظام

ه های مدیریت منابع انسانی که منجر ب های نوین و خط مشی کارگیری تکنولوژیه عملکرد نیروی انسانی، لزوم انجام این تحقیق و ب

                                                           
1-Moraes 
2-Colantonioetal 
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ردد بسیار ضروری و گ های سازمان شده و بهبود و پایداری اجتماعی را موجب می یکپارچگی و انعطاف پذیری عملیات و استراتژی

رود که  توان نادیده گرفت. انتظار می باشد. اهمیت فهم سرمایه انسانی در ایجاد توسعه اقتصادی بلند مدت ملل را نمی حائز اهمیت می

توسعه  فقرات ستون شود. سرمایه انسانی ها به سمت توسعه انسانی و توسعه اقتصادی متمرکز می همه ملت کلان اقتصاد های سیاست

ی نوآوری و خلاقیت و استفاده از ی پایدار، امروزه بر پایهاز سوی دیگر توسعه( 1400اقبالی ، ). پایدار در هر ملت است انسانی و توسعه

ماعی در کشور ضمن فراهم آوردن زمینه رشد توسعه پایدار، مسائل و مشکلات جاری از همه ی پایدار اجتدانش استوار است. توسعه

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

های مختلف اقتصادی، اجتماعی و آفرینی در حوزهه منظور ارزشها ببرداری از فرصتواقع کارآفرینی که به مفهوم کشف و بهره

ای در رشد و توسعه اقتصادی، شود. کارآفرینی نقش شایسته و برجستهجانبه محسوب میفرهنگی جامعه است. پایه و اساس توسعه همه

ی و حل مشکلات جامعه، دولت و بخش زایی پایدار، توسعه عدالت، کاهش فقر، درآمد ملحضور فعال نیروی انسانی، رقابت، اشتغال

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

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

ای ه طراحی مدل خط مشیدهد، بنابراین ه شده و سرمایه انسانی را به عنوان نیروی محرکه و توسعه جوامع مورد توجه قرار میاشار

کاملاً محسوس و حائز اهمیت  کشورهشت سرمایه انسانی در جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه های علوم پزشکی قطب 

 است. 

 ادبیات نظری و پیشینه تحقیق 

لوئیس مفهوم توسعه اقتصادی را همراه با تراکم نامحدود نیروی کار وارد ادبیات اقتصادی نمود. هزار و نهصد و پنجاه و چهار در سال 

ی مورد استفاده آلات و ابزاری تولید که به عنوان عامل تولیدی همانند ماشین)اما اصطلاح سرمایه انسانی به علت جنبه های منفی آن 

 1(2020،دومینگوها.)( که برای اولین بار به ارائه آن پرداخت مورد مطالعه چندانی قرار نگرفت 2018) گرفت( تا زمان سیسیل پینگو قرار می

مشاهده شد. وی در 2 )مینسر)های  ها در پژوهش های جدید نئوکلاسیک بعد از آن استفاده از اصطلاح سرمایه انسانی در پژوهش

گذاری در سرمایه انسانی و توزیع درآمدهای  به بررسی سرمایههزار و نهصد و پنجاه و هشت ای در مجله اقتصاد سیاسی در سال  مقاله

3( شولتز)شخصی پرداخت سپس 
 4( گری بیکر )های انسانی را مدیون تلاش  به توسعه این موضوع کمک شایانی نمود. اما باید سرمایه 

با انتشار کتابی به همین نام سرمایه انسانی را وارد ادبیات اقتصادی نمود که کتاب او هزار و نهصد و شصت و سه دانست او در سال 

                                                           
1-Domingos 

2-Mincer 

3-Schulz 
4-Gery Becker 

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
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شاید پژوهش، ارزیابی و کنترل منابع انسانی در  1(2019، ماینهارت.)های انجام گرفته در این زمینه است مرجع استاندارد بسیاری از پژوهش

ترین منابع در اقتصاد دانش محور امروزی همان منابع انسانی  ترین و پیچیده منابع دیگر سازمان دشوارتر باشد چرا که کمیابمقایسه با 

هستند. اغلب مدیران استراتژی های خود را بر روی عوامل ملموس و مشهود سازمان مانند تکنولوژی و استفاده از منابع فیزیکی و مالی 

هایی همچون جهانی شدن و رشد روزافزون  های امروزی اقتصاد جهانی و ظهور پدیده امر با توجه به ویژگی کنند که این متمرکز می

تواند به تنهایی سبب ایجاد مزیت رقابتی برای  های نوین در ارائه محصولات جدید و متنوع نمی تکنولوژی و استفاده از فناوری

به مزیت رقابتی و رشد بقای خود به عواملی دیگری مانند سرمایه انسانی و فکری  ها شود. بنابراین سازمان ها برای دستیابی سازمان

با هزار و نهصد و نود  وان از آن جهت دانست که مک کنزی در سالت اهمیت این موضوع را می .(1395تضادپور، علی ، ) کنند تمرکز می

ای بر روی نیازهای سازمانشان به  ن عالی سازمانها تاکید فزایندهکند که مدیرا انتشار کتاب جنگ برای استعدادها این نکته را بیان می

های گذشته از سوی دیگر با بررسی روند توسعه در طول دهه2 (2016، لی وی آ ) جذب موثر، ایجاد انگیزه ، توسعه و حفظ استعدادها دارند.

تعریف از توسعه تنها جنبه اقتصادی داشته و تولید ناخالص یابیم که درمیهزار و نهصد و شصت تا اوایل هزار و نهصد و چهل از سال 

و با مطرح شدن تفکرات سوسیالیستی وارد فاز جدیدی هزار و نهصد و شصت ها بوده است. البته این روند از ملی مورد توجه دولت

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

 .(1395حبیبی و همکاران، )هدف در فرآیند توسعه باقی ماندترین  مهم

این از و دارد قرار کانون  درو اقتصاد است پیوسته هم به شبکه یک منزله به جامعه که بودند شده توهم این دچار اقتصاددانان ابتدا در 

 شود. ایجاد مینظام آن در مجموعه تغییرات مطلوب و سیاسی نظام و فرهنگ دهیم، تغییر را آن اقتصادی نظام هرگاه رو، 

 3(2019لودووکوسکا،)

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

با اساسی نیازهای به توجه ادامه، در اینکه تا  (74: 1400نظرپور، داد )مقاومت نشان ز خود اقتصادی ابرابر تغییرات در جوامع از برخی فرهنگ 

 گسترش یافت.رفاه غربی های دولتاز الهام 

ترین دارایی  ت سازمان در کسب مزیت رقابتی و هم چنین عمدهترین قابلی در عصر جدید، منابع انسانی دانش محور به عنوان مهم 

وری کلیه فرایندهای  ها نیز برآن است که باید کارکنان را پایه و اساس بهبود کیفیت و بهره نامشهود قلمداد شده و اعتقاد سازمان

نموده و به تلاش نامحدود جهت جذب، پرورش، ترین سرمایه قلمداد  های پیشرو افراد را به عنوان با ارزش سازمانی دانست. لذا سازمان

                                                           
1-Meinhardt 

2-Li w A 
3-Loodovekooska 
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توسعه، نگهداشت و به کارگیری منابع انسانی دانش محور و زبده پرداخته و با در اختیار داشتن دانش و تخصص، مزیت رقابتی امروز 

 .زنند و فردای خود را رقم می

های ویژه  قیمت نیست، بلکه مزیت رقابتی در بهبود تخصصمزیت رقابتی تنها بر اساس ایجاد تمایز کالا یا خدمات و یا رهبری هزینه و 

گویی سریع به نیازهای مشتریان و حرکات رقیبان است. اقتصاد امروز به شدت نیازمند  ای کارکنان و پاسخ های هسته یا شایستگی

ها، نیروی انسانی است که  زمانکارکنان شایسته و متعهد به عنوان یک مزیت رقابتی است، منابع جدید رقابتی پایدار و در دسترس سا

 .ها و امیدها، رویاها و هیجانات آنان است ها، ابهام ها، خلاقیت شامل مهارت

ه کند، چرخه عمر محصولات ب که فضای کسب و کار با تغییرات مداوم و سریع مواجه بوده، فناوری به سرعت تغییر می طوریه ب

اندازه نیمی از عمر خدمتی یک فرد نخواهد شد. در چنین شرایطی منابع انسانی به ترین حالت به  شدت کاهش یافته و در خوش بینانه

 (.1403)رنگریز وحاجی کریمی، .باشد عنوان اصلی ترین مزیت رقابتی سازمان نیازمند توجهی خاص و مدیریتی راهبردی می

تحت عنوان )ارائه مدلی از پیشایندها و پسایندهای توسعه منابع ای  مقالههزار و چهارصد و دو در سال  (1402)هادی زاده مقدم،اکرم و همکارانش،

ها در این مقاله به این نتایج رسیدند، عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی ملی در دو  انسانی ملی با رویکرد فرامطالعه( انجام دادند. آن

 های ی نهادی و اقتصادی و عوامل ملی در دسته دستهعوامل فرا ملی در دو  بندی شدند. ی عوامل فرا ملی و عوامل ملی دسته دسته

 مدیریتی و قانونی قرار گرفتند. سه دسته ظرفیت مالی و صنعتی و آموزشی شناسایی شد. اقتصادی، سیاسی، اجتماعی، فرهنگی،

آموزش، دسترسی های زندگی، استانداردسازی  مهاجرت نخبگان، تطابق عرضه و تقاضای نیروی کار، سلامت مادر و کودک، مهارت

های جدید، بهداشت و  همگانی به آموزش، هم راستایی با تحولات صنعتی، راهنمای مسیر شغلی، قابلیت اشتغال، یادگیری فناوری

اند که در توسعه منابع ملی دخالت دارند. خروجی این پژوهش مدل  سلامت و نگهداری بازنشستگان، به عنوان موضوعاتی شناخته شده

گذارند.  نسانی ملی است. مطابق این مدل، عوامل ملی و فراملی بر ظرفیت های توسعه منابع انسانی ملی کشورها تاثیر میتوسعه منابع ا

برای توسعه منابع انسانی ملی، سه ظرفیت مالی و صنعتی و آموزشی لازم است و مداخلات انجام شده در توسعه منابع انسانی ملی، به 

  1(2022،نگ درستال لیچا) این ظرفیت ها وابسته است.

ای با عنوان تاثیر سیستم اطلاعاتی تعهد زیست محیطی بر نوآوری محصول سبز؛ با در نظر گرفتن نقش میانجی سرمایه انسانی  مطالعه

سبز به انجام رسانید که بعد از بررسی های صورت پذیرفته مشخص گردید که تعهد زیست محیطی تاثیر مثبت و معناداری بر نوآوری 

                                                           
1-Chang Drestall Lee 
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نوآوری محصول سبز را ایفا  صول سبز و سرمایه انسانی سبز دارد و سرمایه انسانی سبز نقش میانجی بین رابطه تعهد زیست محیطی ومح

 1(2025لی،) کند. می

 شناسیروش 

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

باشد. از طرفی با توجه به این که هدف تحقیقات توسعه دانش یابی معادلات ساختاری و آزمون تحلیل عاملی( میتحقیق کمی )مدل

شود. این تحقیق با توجه به این کاربردی، در یک زمینه خاص است و تحقیقات کاربردی، به سمت کاربرد عملی دانش، هدایت می

نماید، از ی خط مشی گذاری سرمایه انسانی و توسعه پایدار اجتماعی استفاده میای مطرح شده در زمینههای الگوهکه از ابعاد و مؤلفه

 .ای استنظر هدف، تحقیق کاربردی و توسعه

شده )روش دلفی فازی( استفاده  های تحقیق کیفیدر پژوهش کیفی از پاردایم تفسیری و رویکرد استقرایی و روشمرحله کیفـی: 

ی اکتشافی  ها در این زمینه( و هم مصاحبهنامه و دیگر نوشتهبررسی موضوع تحقیق هم از منابع مکتوب )کتب، مقاله، پایاناست. برای 

نیمه ساختار یافته از متخصصین مجرب و خبرگان دارای تجارب ارزنده و مفید و همچنین دارای تألیف کتب، مقاله و تحقیق مرتبط با 

 گیری هدفمند انتخاب شده اند استفاده گردید. استفاده از نمونهذاری که با گ مدیریت خط مشی

گذاری سرمایه انسانی، توسعه  های خط مشیمؤلفه پژوهش کمی از پارادیم اثباتی و رویکرد قیاسی با استخراج درمرحله کمـی: 

نفر از دویست و هشتاد و چهار ) در بینهایی تدوین گردید و توزیع آن  نامه پرسش پیمایشی(-پایدار اجتماعی از طریق تحقیق )توصیفی

کشور( که به روش فرمول کوکران هشت  کارشناسان در دانشگاه های علوم پزشکی قطب ای نظام سلامت،ه مدیران آشنا با خط مشی

اسمارت افزار یابی معادلات ساختاری و با استفاده از نرمها با مدل انتخاب گردیده بودند مورد سنجش قرار گرفت و تجزیه و تحلیل آن

ذاری سرمایه انسانی و توسعه پایدار اجتماعی و ضرایب همبستگی فی مابین آنها مورد گ روابط بین متغیرهای خط مشیپی ال اس 

 بررسی قرار گرفت و در نهایت برازش مدل نهایی انجام خواهد شد.

های مدیریت علمی به اطلاعات ارزشمند ماری یا تکنیکهای آباید در قالب آزمونآوری شده به منظور تجزیه و تحلیل های جمعداده

ها به نتایج مورد نظر دست پیدا نمود. در این تحقیق در ابتدا به بررسی و تجزیه و تبدیل شوند تا بتوان با استفاده از تغییر و تفسیر آن

ار اجتماعی شناسایی شده را با استفاده های  توسعه پایدسپس مولفه های جمعیت شناختی خبرگان پرداخته شده است وتحلیل مشخصه

های متغیرهای مورد نظر انتخاب گردید. همچنین روایی  زدایی غربال و مولفه از نظر خبرگان و به کمک روش دلفی فازی و انجام فازی

                                                           
1-Lee 
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ی توسط آزمون ها و نمونه آمار نرمال بودن توزیع مولفه و ها با استفاده از آلفای کرونباخ مورد بررسی و پایایی پرسشنامه

کلوموگرونوف ـ اسمیرنوف و آزمون تی ـ استودنت انجام شده است. در بخش اول تحقیق، با استفاده از روش فرآیند تحلیل سلسله 

های خط مشی های نیروی انسانی بررسی  بندی و رتبه بندی ابعاد و مولفهاولویت اکسپرت چویس گیری از نرم افزارمراتبی و با بهره

ر بخش دوم تحقیق برای سنجش روابط بین خط مشی گذاری نیروی انسانی بر توسعه پایدار اجتماعی از تحقیق همبستگی شده است. د

استفاده شده است. زیرا در تحقیق دو اسمارت پی ال اس و معادلات ساختاری و روش آزمون تحلیل عاملی با استفاده از نرم افزار 

 آید.توان کشف کرد بلکه نوع و میزان ارتباط متغیرها با یکدیگر نیز از این طریق به دست میمیهمبستگی نه تنها روابط بین متغیرها را 

 ها  یافته

های  ی توزیع پاسخ دهندگان شامل ویژگی های جمعیت شناختی و سایر ویژگی های آماری مربوط به نحوه در تحلیل توصیفی، داده

ندی شدند. در این بخش همچنین از جداول، توزیع فراوانی و ب ی خلاصه و طبقههای آمار توصیف  مورد نظر ، با استفاده از شاخص

های جمعیت  ویژگی سمت در سازمان استفاده شده است. تحصیلات، نمودارهای آماری برای توصیف متغیرهایی چون جنسیت،

 ارائه شده است.  1کنندگان در جدول  شناختی شرکت

 های جمعیت شناختی ویژگی :1جدول 

 شونده کد مصاحبه سن جنسیت تحصیلات رشته تحصیلی سمت سازمانی اجرایی سابقه

 F1 42 خانم کارشناسی ارشد مدیر توسعه کسب و کار مدیر بازرگانی 12

 F2 43 آقا کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی مدیر دپارتمان فروش و بازاریابی 6

 F3 34 خانم کارشناسی ارشد اجراییمدیر محصول و مدیریت  معاون تولید و کنترل کیفیت اسبق 8

 F4 37 آقا کارشناسی ارشد مشاور کسب و کار مدیر توسعه کسب و کار 10

 F5 28 آقا کارشناسی ارشد مدیر محصول و مدیریت اجرایی معاونت بازاریابی داخلی 5

 F6 28 خانم کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی و مدیر ارشد تبلیغات مدیر بازاریابی 6

 F7 34 خانم کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی و مشاور کسب و کار مدیر فروش اسبق 9

 F8 27 خانم کارشناسی ارشد محقق بازاریابی و مدیریت اجرایی مدیر ارشد دانش 7

 F9 29 آقا کارشناسی ارشد مدیر ارشد تبلیغات محقق بازاریابی  4

 F10 46 آقا کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی مدیرعامل بنیاد توسعه کارآفرینی 20

 F11 53 آقا کارشناسی ارشد مدیر توسعه کسب و کار مدیر بازرگانی اسبق 12

 F12 26 خانم کارشناسی مدیر محصول مدیر بازاریابی 6

 F13 64 آقا دکتری محقق بازاریابی مدیرعامل بنیاد توسعه کارآفرینی 25

 F14 35 خانم دکتری مدیریت اجرایی مدیر بازرگانی 10

 F15 43 خانم کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی و مدیر محصول مدیر بازرگانی 12

 F16 47 آقا دکتری مدیریت بازرگانی معاون توسعه تجاری 10

 F17 41 خانم کارشناسی ارشد مهندسی دانش مدیر کنترل کیفیت 9
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 F18 50 آقا دکتری مشاور کسب و کار تحلیلگر دانش 15

 

 های نیروی انسانی بر اساس روش دلفی فازی ها و ابعاد خط مشی مولفه: جدول 2ل جدو

 ها و ابعاد خط مشی مولفه 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 گذاری منابع انسانی سرمایهکمک به  1

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

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

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

 0.855 0.97 0.88 0.63 0 0 2 4 11 اهمیت بر پیچیدگی فراینده کارکرد منابع انسانی 5

 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 پذیری نتایج منابع انسانی قابلیت مقایسه 7

 0.969 0.90 71. 0.46 0 2 3 8 4 منابع انسانیمدیریت بهتر فرایندهای  8

 0.745 0.90 0.76 0.51 0 2 3 4 8 تعیین ارزش افزوده درونی وبیرونی منابع انسانی 9

 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 گیری فرایندهای منابع انسانی اندازه 14

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

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

 0.640 0.85 0.65 0.40 0 1 8 5 3 کاربرد موثرو کارآمد منابع مالی وانسانی در راستای اهداف سازمانی 17

 0.772 0.91 0.79 0.54 0 0 6 2 9 گیری فرایندهای منابع انسانی اندازه 18

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

 0.858 0.99 0.88 0.63 0 0 1 6 10 تجزیه وتحلیل وطراحی مشاغل قالب با منابع انسانی 20

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

 0.804 0.96 0.82 0.57 0 0 3 6 8 ساختارهای توسعه پایدارکارگیری مدیریت جامع در راستای ه ب 22

23 

مسئولیت پذیری وتعهد عاطفی منابع  و کارگیری مدیریت تعهده ب

 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 پیامدهای عملکردمنابع انسانی بهبود 24

25 

منابع انسانی در راستای بهبود خلاقیت در فرابند جذب  نوآوری و

 عملکرد

3 11 3 0 0 0.50 0.75 0.96 0.743 

 0.846 0.99 0.87 0.62 0 0 1 7 9 پیدایش محیط مطلوب مشکلات بر بهبود عملکرد منابع انسانی 26

 0.708 0.90 0.72 0.47 0 2 3 7 5 کاهش تاثیرگزاری بلندمدت مشکلات بر بهبود عملکرد منابع انسانی 27

 0.837 0.75 0.54 0.29 0 5 7 2 3 ریزی وسیاستگذاری منابع انسانی برنامه 28
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 ها و ابعاد خط مشی مولفه 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 

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

 0.471 0.71 0.47 0.24 1 4 9 2 1 بازنگری نظام جامع مدیریت منابع انسانی تدوین و 30

 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 استقرار سیتم اطلاعاتی منابع انسانیو طراحی  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 یکپارچگی میان باز طراحی ساختار 

 ساختار فرایندها وسرمایه انسانی

5 5 5 2 0 0.44 0.69 0.87 0.679 

 0.387 0.63 0.38 0.15 1 7 8 1 0 پردازش ازذخیره دانتاژ اطاعات برای منابع انسانی گردآوری، 36

دست آمده مورد تأیید خبرگان ه ب 0.60میانگین فازی زدایی شده بالای هایی 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

 ها و ابعاد توسعه پایدار اجتماعی بر اساس روش دلفی فازی : جدول مولفه 3جدول 

 ابعاد
 میانگین هندسی  مقدار خوش بینانه  مقدار بدبینانه

 مقدار معنی داری
    بیشترین کمترین  بیشترین کمترین

          کتمشار

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

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

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

 76/3 56/5 52/3  6 4  4 2  های برابر و رضایت از مشارکت پیوستگیفرصت

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

          امنیت

 36/9 07/9 89/4  10 8  8 3 های اطلاعاتیامنیت و اعتماد اجتماعی و حمایت

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

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

 12/8 45/9 19/6  10 7  8 4 های مالیاعتماد مدنی یا نهادی و بین فردی و حمایت

 20/4 64/5 68/3  7 4  5 2 شناختیادراک و احساس عموم و توانمندسازی روان

          کیفیت زندگی کاری

 94/8 58/9 44/5  10 8  8 4 های اشتغال و ایجاد درآمدوری، ایجاد فرصتعدالت اجتماعی، افزایش بهره

 48/9 56/9 04/6  10 8  8 4 های شغلی و تضمین آموزش، اشتغال و حقوق اولیه انسانیرضایت از فرصت

های اجتماعی، شفافیت، برابری، رفاه و حفظ کیفیت خدمات و حفظ ارزش

 امنیت

3 8  7 9  79/5 37/8 82/10 

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

 مورد تایید توسط خبرگان و سایر ابعاد حذف خواهند شد.

 های نیروی انسانی خط مشیهای  بندی ابعاد و مولفه ت: میانگین مقایسات زوجی ابعاد به منظور اولوی4جدول 

 

های زنجیره منابع  خط مشی

های مدیریت  خط مشی انسانی،

  منابع انسانی بر مبنای هدف،

 های جامع منابع  خط مشی

 انسانی

 های های وفعالیت خط مشی

  فرایند منابع انسانی،

های روابط و  خط مشی

رفتارهای نیروی انسانی در 

 های  خط مشی سازمان،

 منابع انسانی ارزیابی عملکرد

 های مدل نظام جامع منابع  خط مشی

های مدیریت اطلاعات  خط مشی انسانی،

 های طراحی و خط مشی منابع انسانی،

 ای  ای حرفهه اجرای مدل شایستگی

 منابع انسانی

 های جبران  خط مشی

 ارتقای شغلی  خدمات و

های  خط مشی منابع انسانی،

 جذب و نگهداری منابع 

 های امنیت و انسانی، خط مشی

 سلامتی نیروی انسانی

 های امنیت و خط مشی

 سلامتی نیروی انسانی، 

های جبران  خط مشی

 خدمات نیروی انسانی، 

 های بهبود  خط مشی

های پشتیبانی منابع  فعالیت

 های  خط مشی انسانی،

سیاست  ریزی و برنامه

 گذاری منابع انسانی

 وزن

های مدیریت  مشیخط  های زنجیره منابع انسانی، خط مشی

 های جامع منابع انسانی خط مشی منابع انسانی برمبنای هدف،

1.00 3.60 3.35 1.20 3.50 0.389 

خط  های وفعالیت های فرایند منابع انسانی، خط مشی

خط  های روابط و رفتارهای نیروی انسانی در سازمان، مشی

 های ارزیابی عملکرد منابع انسانی مشی

0.28 1.00 0.56 0.48 0.63 0.091 

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

ای طراحی ه خط مشی مدیریت اطلاعات منابع انسانی،

 ای منابع انسانی های حرفه واجرای مدل شایستگی

0.30 1.80 1.00 2.30 1.40 0.208 

 های جبران خدمات وارتقای شغلی منابع انسانی، خط مشی

 های جذب و نگهداری منابع انسانی، خط  خط مشی

 های امنیت وسلامتی نیروی انسانی مشی

0.83 2.10 0.43 1.00 2.00 0.195 

های  های امنیت وسلامتی نیروی انسانی، خط مشی خط مشی

 های بهبود  جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی

 های  خط مشی های پشتیبانی منابع انسانی، فعالیت

 گذاری منابع انسانی سیاست برنامه ریزی و

0.29 1.60 0.71 0.50 1.00 0.117 

 0.065 =نرخ سازگاری  

های مدیریت منابع  خط مشی ،نیای زنجیره منابع انساه دهد که خط مشی محاسبه شده اوزان ابعاد اصلی نشان می 4نتایج تحلیل جدول 

های فرایند منابع  فعالیت های و در رتبه اول، پس از خط مشی 0.389های جامع منابع انسانی باوزن  خط مشی انسانی بر مبنای هدف،

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

اجرای مدل  های طراحی و خط مشی منابع انسانی، های مدیریت اطلاعات خط مشی های مدل نظام جامع منابع انسانی، رتبه دوم، خط مشی

خط  ارتقای شغلی منابع انسانی، های جبران خدمات و در رتبه سوم، خط مشی 0.195ای منابع انسانی وزن نسبی  های حرفه شایستگی

تبه چهارم ب خط در ر 0.117سلامتی نیروی انسانی با وزن نسبی  های امنیت و های جذب و نگهداری منابع انسانی، خط مشی مشی
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های پشتیبانی منابع  های بهبود فعالیت های جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی سلامتی نیروی انسانی، خط مشی های امنیت و مشی

در رتبه پنجم اهمیت قرار دارد و همچنین نرخ  0.091گذاری منابع انسانی با وزن نسبی  سیاست ریزی و های برنامه خط مشی انسانی،

 .باشد و مورد قبول می 0.1کمتر از ناسازگاری این ماتریس 

 : تحلیل مسیر مدل ساختاری برازش یافته به منظور بررسی 5جدول

 

 ارتباط معناداری بین خط مشی های سرمایه انسانی و توسعه پایدار اجتماعی

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

های  خط مشی های فرایند منابع انسانی، فعالیت های و = (، خط مشی t ,377/0=  327/9های جامع منابع انسانی ) خط مشی مبنای هدف،

ی مدل ها (، خط مشیt ,524/0  =β=  938/10های ارزیابی عملکرد منابع انسانی ) خط مشی روابط و رفتارهای نیروی انسانی در سازمان،

ای منابع  های حرفه اجرای مدل شایستگی های طراحی و خط مشی مدیریت اطلاعات منابع انسانی،های  مشیخط  نظام جامع منابع انسانی،

های جذب و نگهداری منابع انسانی،  خط مشی های جبران خدمات وارتقای شغلی منابع انسانی، خط مشی (= t ,378/0=  720/9انسانی )

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

گذاری منابع  سیاست ریزی و های برنامه خط مشی ای پشتیبانی منابع انسانی،ه های بهبود فعالیت جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی

 داری دارند. ا رویکرد توسعه پایدار اجتماعی رابطه مستقیم و معنی( بt ,547/0  =β=  737/11انسانی )

  

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

 های مدیریت منابع انسانی  خط مشی های زنجیره منابع انسانی، خط مشی

 های جامع منابع انسانی خط مشی مبنای هدف،بر 

 حکمرانی سبز

 پذیرش 0.000** 9.327 0.377

0.749 

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

های ارزیابی عملکرد منابع  خط مشی رفتارهای نیروی انسانی در سازمان،

 انسانی

 پذیرش 0.000** 10.938 0.524

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

 ای  های حرفه اجرای مدل شایستگی های طراحی و خط مشی منابع انسانی،

 منابع انسانی

 پذیرش 0.000** 9.720 0.378

های  خط مشی ارتقای شغلی منابع انسانی، های جبران خدمات و خط مشی

 های امنیت وسلامتی نیروی انسانی انسانی، خط مشیجذب و نگهداری منابع 
 پذیرش 0.000** 7.214 0.252

های جبران خدمات  های امنیت وسلامتی نیروی انسانی، خط مشی خط مشی

خط  های پشتیبانی منابع انسانی، های بهبود فعالیت نیروی انسانی، خط مشی

 گذاری منابع انسانی ریزی وسیاست های برنامه مشی

 پذیرش 0.000** 11.737 0.547
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 . مدل تحلیل تحقیق1 شکل 

های نیروی خط مشی

 انسانی
 توسعه پایدار اجتماعی

انسانی منابع ارزش زنجیره هایمشی خط  

هدف مبنای بر انسانی منابع مدیریت هایمشی خط  

انسانی منابع جامع هایمشی خط  

انسانی منابع مدیریت فرایندهای و ها فعالیت هایمشی خط  

انسانی نیروی سازمان در انسانی رفتارهای و روابط هایمشی خط   

انسانی منابع عملکرد ارزیابی هاییمش خط  

انسانی منابع جامع نظام مدل هایمشی خط  

انسانی منابع اطلاعات مدیریت هاییمش خط  

 منابع ای حرفه هاییشایستگ مدل واجرای طراحی هایمشی خط

 انسانی

انسانی منبع به شاغل ارتقای در خدمات جبران هایمشی خط  

انسانی منابع سازماندهی و نگهداری و جذب هایمشی خط   

انسانی نیروی سلامتی امنیت هایمشی خط  

انسانی منابع خدمات جبران هایمشی خط  

انسانی منابع پشتیبانی های فعالیت بهبود هایمشی خط  

انسانی منابع گذاریسیاست و ریزی برنامه هایمشی خط  

 مشارکت

اجتماعی تعامل و وابستگی و تعلق حس مشارکت  

اجتماعی تعامل  

پذیری¬مسئولیت  

پیوستگی مشارکت از رضایت و برابر هایفرصت   

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  

شناختیروان توانمندسازی و عموم احساس و ادراک  

 کیفیت زندگی کاری

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

 درآمد

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

 انسانی

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

امنیت و خدمات  
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 t. مدل ساختاری برازش شده در حالت اعداد 2 شکل

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

 

بـرای هـر متغیـر     R2میـانگین  « »سـنجد؛   میانگین اشتراک هر متغیر و کیفیت مدل بیرونی را می« »که در آن 

دهد، محاسـبه   زا بر طبق متغیر پنهان که آن را توضیح می سنجد و برای هر متغیر درون کیفیت مدل داخلی را می R2پنهان برونزا است؛ و 

 شود. می

بــالاتر از  1شــاخص نیکــویی بــرازشست. ه اجزیی به خوبی تبیین شدت قل مربعااتوسط حدل ین مداهد که د مین نشال مدی بالاازش بر

 .دهنده برازش مناسب مدل است نشان 0.5

 : محاسبه برازش مدل ساختاری 6جدول 

 R2 مقادیر اشتراکی یرـــمتغ

 0.749 0.586 های جامع منابع انسانی خط مشی های مدیریت منابع انسانی بر مبنای هدف، خط مشی های زنجیره منابع انسانی، خط مشی

های ارزیابی عملکرد منابع  خط مشی نیروی انسانی در سازمان،ای روابط و رفتارهای ه خط مشی های فرایند منابع انسانی، فعالیت های و خط مشی

 انسانی
0.549 - 

های حرفه  اجرای مدل شایستگی های طراحی و خط مشی های مدیریت اطلاعات منابع انسانی، خط مشی های مدل نظام جامع منابع انسانی، خط مشی

 ی منابع انسانیا 
0.554 - 

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

 انسانی
0.548 - 

 های پشتیبانی منابع انسانی، ای بهبود فعالیته های جبران خدمات نیروی انسانی، خط مشی سلامتی نیروی انسانی، خط مشی های امنیت و خط مشی

 گذاری منابع انسانی ریزی وسیاست های برنامه خط مشی
0.502 - 

 - 0.644 توسعه پایدار اجتماعی

 =GOF 0.650 شاخص نیکویی برازش

                                                           
1 Goodness of Fit (GOF) 
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دسـت  ه هـا را دارد. ب ـ  است. بنابراین مدل پژوهش، قدرت آزمـون فرضـیه   0.5برای مدل پژوهش بالای  GOFمقدار  6با توجه به جدول 

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

 گیری بحث و نتیجه

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

سرمایة "از  "سرمایة دانش"آید اساسا  شمار میه ارزشمند آن کشور ب  های شور جزو سرمایهک  کارآمد در یک  انسانی  نیروید. کن می

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

که سهم منابع  است، در حالی درصد به خود اختصاص دادهشصت و هفت ا با آفرینی در کشورهای توسعه یافته ر نقش اول ثروت

و   بیست  قرن  اجتماعی  بزرگ  های حرکت  پشتوانه  عنوان  تواند به می  که  است  سرمایه  درصد است. اینسی و سه طبیعی و فیزیکی صرفاً 

ترین مناظره  های بسیار آن به سرعت به مهم گستردگی مباحث و قابلیت، انسان محور است و با توجه به "توسعه پایدار" .قرار گیرد  یکم

محور توسعه و سزاوار بهداشت،  "انسان"ای اخیر تبدیل شده است. در توسعه پایدار، ه های دهه کنونی و نیز یکی از مهمترین چالش

انایی ملی، رکن اصلی توسعه و نظام آموزشی بنابراین، دانش و د .فرهنگ، آموزش، دانش و توسعه ارتباطات و اطلاعات است امنیت،

یابد که از طریق توسعه انسانی مسیر خود را  آید و جامعه زمانی به اهداف خود دست می شمار میه و هم گذرگاه نیل به دانایی ملی ب

شویم، از  نیم که تربیت میک دهد و ما آنگونه زندگی می تشکیل می "تعلیم و تربیت"هموار کند. در واقع بنیاد زندگی جمعی انسان را 

هایی است که باید بار این قافله را به سر  ها بر دوش انسان تلاش  هر تعبیری که از توسعه داشته باشیم، برای رسیدن به آن تمامی این رو

را بر عهده دارد، منزل مقصود برسانند. از آنجایی که در دنیای معاصر، نهاد آموزش و پرورش مسئولیت تربیت نیروی انسانی در جامعه 

آید. آموزش و پرورش با توجه به نقش و شکل فراگیر امروزی آن،  شمار میه ترین بستر تولید و تربیت نیروی انسانی ب از این رو، مهم

یکی از بنیادهایی است که با جامه عمل پوشاندن به کارکردهای تعریف شده خود، اگر نگوییم سهامدار اصلی، دست کم یکی از 

فرآیند تحول بنیادین باورهای فرهنگی، نهادهای اجتماعی، سیاسی و "توسعه را  .آید ان عمده این فرآیند به حساب میسهامدار

های انسانی، آموزشی و  ها و توانایی و کیفی قابلیت های جدید و ارتقاء کمی  اقتصادی به منظور خلق و متناسب شدن با ظرفیت

مطالعات و  .مستلزم تحول فرهنگی و ارزشی جوامع است  ای، بیش و پیش از همه، ین مرتبهاند که نیل به چن نیز دانسته "اقتصادی

است که توسعه پایدار و همه جانبه، الزاماً باید از بستر نیروی انسانی بگذرد و پیش   تجربیات بین المللی، جملگی مبین و مؤید این نکته

 .مایه گذاری در توسعه انسانی به منزله رکن و هسته اصلی و محوری آن استشرط توفیق، تثبیت و تداوم هرگونه توسعه و تحولی، سر
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های علوم  های نیروی انسانی و توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه هدف پژوهش حاضر، ارزیابی ارتباط ارزیابی ارتباط خط مشی

ز کسی های نیروی انسانی اثر مثبت و معنی داری بر توسعه پایدار اجتماعی دارد. جکشور بود. نتایج نشان داد که هشت پزشکی قطب 

مانند تعهد به  اهداف جدیدی به غیر از سود مالی صرف، توسعه پایدار اجتماعی، ها با تمرکز روزافزون بر مسئولیت اجتماعی و سازمان

نه که بیان گردید، توجه مطالعات اخیر به تاثیر عامل انسانی بر گو اند. همان زیست محیطی را مدنظر قرار داده پیامدهای اجتماعی و

ای برای  توسعه پایدار و حفظ منابع متمرکز شده است ارتیاط میان مدیریت منابع انسانی پایدار و اهداف توسعه پایدار به عنوان ))وسیله

بر استفاده و مصرف منابع  بع انسانی پایدار نظارتیک هدف  مشترک (( در نظر گرفته می شود در این زمینه وظیفه اصلی مدیریت منا

مدل   های تحقیق، کنند. باتوجه  به یافته های انسانی تغییر می مهارت تر از آن به کنترل مدیریتی توانایی و به بیان دقیق انسانی است و

این  کشور طراحی گردید.هشت زشکی ای علوم په های نیروی انسانی جهت نیل به توسعه پایدار اجتماعی در دانشگاه جامع خط مشی

های نیروی انسانی جهت نیل به توسعه پایدار از طریق برخی  تواند به خط مشی دهد که چگونه مدیریت منابع انسانی می مدل نشان می

کارمندان با هدف  گذاری روی صلاحیت ها کمک کند مانند: جذب و حفظ نیروی انسانی، مدیریت استعدادها، سرمایه روش

 سناریوهای فعلی و آینده و...

ایجاد محیط کار  -1هایی را توسعه دهد که هدف آن  تواند روش کشور میهشت های علوم پزشکی قطب   در همین راستا دانشگاه

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

دهد که مدیریت پایدار منابع  برای توسعه روش های پاداش به عملکرد مناسب بحث ارائه نشان می -5ز تعادل کار زندگی و حمایت ا

 انسانی یک مسئله چند بعدی هست .

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

ها اشاره شده  (  نیز به آن2020( جالستروم و همکاران )2020( اینرت وهمکاران )2020) 18های گولن پرداخته شده که در پژوهش

کشور باید اقداماتی را برای ارتقای سلامت و ایمنی در محل کار، کاهش و جلوگیری از هشت های علوم پزشکی قطب  است. دانشگاه

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

ذاری روی استقرار نظام شایستگی شغلی با هدف گ توان به سرمایه بین کار و زندگی شخصی افراد را مدنظر قرار دهد. در نهایت می

( 2019( بودرو و رامستاد )2020های گولن ) بع انسانی اشاره کرد که در پژوهشسناریو های فعلی و آینده جهت مدیریت پایدار منا

کشور هشت ( نیز به آن اشاره شده است . برای دستیابی به این هدف دانشگاه های علوم پزشکی قطب 2019اینرت و همکاران )
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ها و  ارکنان، مدیریت استعدادها و آموزش مهارتهای زیر توسعه دهد. آموزش و پرورش بلند مدت ک هایی را در زمینه تواند فعالیت می

 کارگیری کارکنان را ارتقاء دهد .ه ایی که قابلیت به فعالیت

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

تر فقر، نابسامانی اجتماعی و فرهنگی، بیکاری دانش پایدار، مسائل و مشکلات جاری از همه مهمضمن فراهم آوردن زمینه رشد توسعه 

ای در رشد و آموختگان دانشگاهی و معضل انبوه سایر بیکاران را مرتفع خواهد کرد. مدیریت نیروی انسانی نقش شایسته و برجسته

زایی پایدار، توسعه عدالت، کاهش فقر، درآمد ملی و حل ، اشتغالتوسعه اقتصادی، حضور فعال نیروی انسانی در بازار، رقابت

 ی پایدار اجتماعی در کشور به نیروی انسانی توانمند نیاز است.مشکلات جامعه، دولت و بخش عمومی است. برای توسعه

شنهادهای زیر برای کارشناسان دست آمده در تحقیق ، پیه با در نظر گرفتن موارد مطروحه و رهیافت انجام این پژوهش و با توجه ب 

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

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

 های آناناستعداها و توانایی

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

کنندگان و همچنین ثبت انحصاری آن فرصت های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی و افزایش ارزش برای خریداران و مصرفنابسامانی

 های دولتیعنوی توسط سازمانی دارای ارزش مالکیت مبه عنوان یک آورده

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

 ها و نیل به اهداف کارآفرینانه توسط دولتدر سازمان

کسب و کار، اطلاعات ساختاری و نهادسازی، کاهش سازی و ترویج روحیه 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 تأسیسمحدودیت

های نهادهای دولتی در جهت افزایش حس خلق و تعامل اجتماعی، های اساسی توسط سازمانـ توسعه و بهبود زیرساخت

های اجتماعی و کیفیت خدمات ی اشتغال، رفاه و درآمد، حفظ ارزشهای عادلانهوری، ایجاد فرصتپذیری، امنیت و بهره مسئولیت

 ی پایدار اجتماعی توسط نیروی انسانیدر جهت رسیدن به توسعه
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 منابع 

 .273چاپ سوم ، ایران، تهران،  ،هی انتطامی استان البرزبررسی تاثیر کیفیت کاری بر سلامت ادرای کارکنان ستاد فرماند .(1400) ،اقبالی ، محمد  -

 .192تحلیل نقش معنویت در محیط کار بر رشد سلامت کارکنان دانشگاه، مدیریت در دانشگاه آزاد اسلامی ، مجله تدبیر ،  .( 1400) ،امینی ، محمد  -

بررسی میزان توانمندسازی کارکنان در شرکت توزیع برق شیراز ، دومین همایش ملی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی در ایران، تهران،  .(1395)،تاج مزینانی، محمد حامد  -

 .انتشارات سمت

مدارس کشور، تهران،موسسه ی پژوهشی بررسی ابعاد و مولفه های نظام سلامت مدیران به منظور ارائه ی چارچوب مناسب جهت توانمندسازی مدیران  .(1397)،تضادپور، علی  -

 .مدیریت مدبر

 .35-5چاپ سوم ، تهران، دانشگاه تهران،  ،طراحی شاخص های ملی سنجش فساد اداری ایران .(1399) ،توکلی ، علی  -

 ،7بررسی عوامل سلامت معنوی در بهبود رفتار سازمان های رسانه ای شماره .(1395).حبیبی و همکاران -

 تهران: بازتاب. ،چاپ نهم ،(. روش تحقیق با رویکردی به پایان نامه نویسی1397) ،ضاخاکی، غلامر -
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