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محمدرضا مردانی1 
صیاد ندیمی داراب2

چکیده
در پاســخ به تغییرات اقتصادی، محیطی و فناوری در دهه هــای اخیر، تحقیقات در نظریه های 
توســعه پایدار به ســمت انطباق با مدیریت منابع انســانی و ایجاد یک مدیریت منابع انسانی 
پایدار متمایل شــده است؛ بااین وجود ابزار استانداردی برای اندازه گیری شاخص های مدیریت 
منابع انســانی پایدار وجود ندارد. تحقیق حاضر از نوع مطالعات ترکیبی متوالی اکتشافی است. 
جامعه آماری این تحقیق شــامل کلیه کارکنان چهار وزارتخانه منتخب بوده که از بین آن ها یک 
نمونه 400 نفری انتخاب  شــده است. شــرکت کنندگان بخش کیفی به روش هدفمند انتخاب 
شــدند و پس ازمصاحبه با 16 نفر، اشــباع داده ها حاصل شــد. مقوله  ها از طریق مصاحبه و 
مطالعه ادبیات، شناسایی و کدگذاری و بر اساس آن پرسشنامه   ای با 60 گویه طراحی شد. برای 
تعیین روایی محتوای پرسشــنامه از نظر پانزده متخصص استفاده شــد. روایی سازه و تجزیه و 
تحلیل داده  ها با روش تحلیل عاملی اکتشافی وتحلیل عاملی تأییدی به دست آمد. میزان پایایی 
پرسشــنامه از طریق آزمون آلفای کرونباخ و آزمون مجدد محاسبه شد. نتایج نشان داد که همه 
سوالات با مولفه خود بار عاملی مناسبی دارند. سازه کلی مدیریت منابع انسانی پایدار با مولفه  
اثرات ســازمانی بیشــترین ضریب تأثیر)0/89( و مولفه آموزش با پایداری اقتقصادی کمترین 
ضریب تأثیر)0/17( را دارد. نتایج تحلیل، نشانگر برازش مطلوب مدل طراحی شده با داده  های 
تجربی بود و روایی ســازه ی مدیریت منابع انسانی پایدار هم در سطح سوالات و هم در سطح 
مولفه  ها تأیید شد. نتایج به دست آمده نشان داد که شاخص های برازش مدل در دامنه مورد قبول 
قرار دارند. همچنین نتایج تحلیل عاملی تأییدی بیانگر این است که داده  های پژوهش با ساختار 
عاملی برازش دارد.  پرسشنامه مدیریت منابع انسانی پایدار با روائی بالا، ابزاری است که برای 

کاربرد در پژوهش های آموزشی و مدیریتی، دارای اعتبار است.
واژگان کلیدی: مدیریت منابع انسانی پایدار، پایایی، روائی، نتایج
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مقدمه

توجه به نقش انســان در فرایند مدیریت، توجه به تأثیر عوامل انســانی در توسعه پایدار و حفظ 

منابع بیشــتر از قبل شده است)اســپث1، 2010(. با تمرکز رو به رشد بر مسئولیت اجتماعی و 

عملکرد پایدار، ســازمان ها اهداف جدید خود را نه تنها فقط بر سود، بلکه بر اهدافی نظیر تعهد 

به نتایج اجتماعی و محیط زیســت متمرکز نموده اند)چامس و گارسیا- بلاندون2، 2019(. یک 

نظرســنجی بین المللی از 2800 شرکت جهانی نشــان می دهد که 70 درصد از این سازمان ها 

پایداری را به عنوان یک مسئله اصلی در برنامه های روزانه و استراتژیک خود قرار داده اند)کیرون 

و دیگران3، 2012(. اهداف عملیاتی بر اساس اهداف توسعه هزاره ساخته شده است. 17 هدف 

نهایی نیز  در ســه بعد توسعه پایدار شامل: اقتصادي، اجتماعي و زیست محیطی دسته بندی شده 

اســت. این سه بعد بر اســاس آنچه5P شناخته می شــوند، یعنی "افراد، ســیاره، رفاه، صلح و 

مشارکت" ایجادشده اند)چامس و گارســیا- بلاندون، 2019(. بااین حال، ارزش گذاری تعادل 

بین دیدگاه یکپارچگی محیطی، رفاه اقتصادی و برابری اجتماعی) هان و فیگه4، 2011 ؛ آســت 

و دیگران5، 2015(، منجر به ایجاد پارادایم جدیدی تحت عنوان مدیریت منابع انســانی پایدار 

شده است) ماک و گناری6، 2019(. به عبارت بهتر توجه به "افراد" و "رفاه" در مجموعه اهداف 

توسعه پایدار، به منظور ایجاد تنظیمات و شرایط خاصی است که موجب توسعه و رشد اقتصادی 

پایدار، تخصیص منابع کارآمد، رفاه عمومی و محیط کار ســالم و ایمن می شود و توجه به ابعاد 

چرخه زندگی کارکنان در حمایت از ابتکارات و روش های مرتبط با پایداری حیاتی است)چن 

و لی7، 2008؛ جکســون و دیگران8، 2011؛ جابور و دیگران9، 2013(. از دیدگاه کسب وکار 

1. Speth
2. Chams  and García-Blandón
3. Kiron et al
4. Hahn & Figge
5. Aust et al
6. Macke & Genari
7. Chan and Lee
8. Jackson et al
9. Jabbour et al
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و ســازمان، جهت نهایی اهداف توســعه پایدار، ایجاد اقتصادهای پایــدار، نوآورانه و مبتنی بر 

افراد اســت که فرصت های اشتغال را به ویژه برای نسل جوان و زنان بهبود می بخشد. مأموریت 

ســازمان ها در اهداف توسعه پایدار این اســت که اطمینان حاصل نمایند که شیوه های انتخاب 

و اســتخدام افراد صحیح بوده و نیروی کار آن ها ســالم و تحصیل کرده هستند و در مسیر رشد 

شغلی، آگاهی و مهارت های لازم در آن ها پرورش می یابد)رنویک و دیگران1، 2013؛ چامس و 

گارسیا- بلاندون، 2019؛ احمد و شرودر2، 2002؛ هابلزبرگر3، 2014(. 

مدیریت پایدار منابع انســانی در اواخر دهه نود در آلمان، ســوئیس و اســترالیا مورد بحث 

قرارگرفته است. در این دهه، محققان مختلفی بر اهمیت پایداری منابع انسانی بر اساس مطالعات 

کید  قبلی که بر روی مدیریت زیســت محیطی، روابط انسانی و پایداری شرکتی انجام داده اند، تأ

داشــته اند)لی و دیگران4، 2012؛ انرت و هری5، 2012(. مدیریت پایدار منابع انســانی دارای 

ســطوح مختلف تجزیه وتحلیل )اثرات بر روی افراد، مدیریت فرآیند، سازمان و جامعه(، ابعاد 

)اقتصادی، زیســت محیطی، اجتماعی، اخلاقی و انســان( و دیدگاه های مختلف زمانی )کوتاه 

و بلندمدت( می باشــد)تیلور و دیگران6، 2012؛ انرت و دیگــران7، 2013(. انرت8 )2009 و 

2016( همراه این دیدگاه مدیریت منابع انســانی پایدار را بیان می کند که نه تنها مســتلزم جذب 

و حفظ کارکنان باانگیزه و بااســتعداد می باشد بلکه برای آن ها محیط کاری سالم و فرصت های 

توســعه )بازتولید( فراهم می کند در حالی که بیشتر ســازمان ها فقط به ارائه برنامه های آموزشی 

و پرورشــی و ارزشــیابی اکتفا می کنند)بای و دیگران9، 2018(. رابطــه بین پایداری و مدیریت 

منابع انســانی به عنوان یک رویکرد نوآورانه و در حال ظهور بوده که دارای شکاف نظری در زمینه 

1. Renwick et al
2. Ahmad & Schroeder
3. Hobelsberger
4. Li et al
5. Ehnert and Harry
6. Taylor et al
7. Ehnert et al
8. Ehnert 
9. Bai et al
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مشــخص کردن ابعاد و اهداف آن اســت. رابطه بین پایداری و مدیریت منابع انسانی بر اساس 

دو فرضیه اســت: نقش مدیریت منابع انسانی در ارتقاء پایداری سازمانی)رابرتسون و بارلینگ1، 

2013؛ زیباراس و کوان2، 2015؛ گورســی و پدرینی3، 2014( و پایداری فرایندهای مدیریت 

منابع انســانی)روننبرگ و دیگران4، 2011؛ کوهن و دیگــران5، 2012(. به این معنا، تحقیقات 

موجود اهداف متفاوت داشته و بر اساس فرضیه های مختلف در مورد نقش مدیریت منابع انسانی 

در پایداری صورت گرفته است)جارلستروم  و دیگران6، 2016(. بر همین اساس نیز محقق با در 

نظر گرفتن مباحث صورت گرفته، با این مسئله روبرو بوده است که در سازمان هایی که از بودجه 

عمومی استفاده می شود، به دلیل تقسیم کار و برخی از ویژگی های ساختاری، کارکنان سازمان ها 

پس از چند ســال به افرادی تک بعدی و با تخصص بسیار محدود در یک حوزه تبدیل می گردند. 

در این سازمان ها نوآوری وجود نداشته و مسئله توجه به اهداف انسانی  و کرامت انسانی هرچند 

با شعارهایی همراه بوده ولی در عمل نادیده گرفته می شود. در چنین سازمان هایی، به دلیل پیشی 

گرفتن روابط از تخصص و مهارت، قدرت افراد در انتخاب وظایف و پست های سازمانی جدید، 

محدودشده و افراد به تدریج، از اهداف شخصی خود فاصله می گیرند و این نشانه ای از بی تعادلی 

میان کار و زندگی افراد اســت. بررســی راه حل های احتمالی برای حل این مسائل نشان می دهد 

ریشه اصلی آن در وجود رویکردهای کوتاه مدت در سازمان است. بر این اساس، به نظر می رسد 

که این سازمان ها از مدیریت منابع انسانی پایدار بی بهره بوده و اگر این سازمان ها بتوانند رویکرد 

مدیریت منابع انســانی پایدار را در پیش بگیرند، قادر خواهند بود تا این مسئله را برطرف نماید. 

از طرفی ذکر این نکته ضروری است که این مسئله در سازمان ها و ارگان هایی که از بودجه دولتی 

استفاده می کنند، دارای اهمیت دوچندانی اســت، چراکه این سازمان ها هم در رابطه با کارکنان 

خود و هم به عنوان یک ســازمان عمومی، به دنبال افزایش مهارت و تخصص نیروی انســانی و 

توسعه قابلیت های فردی افراد جامعه می باشند.

1. Robertson and Barling
2. Zibarras and Coan
3. Guerci & Pedrini
4. Ronnenberg et al
5. Cohen et al
6. Järlström et al
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اصطلاح مدیریت منابع انسانی پایدار ازجمله مفاهیم جدید محسوب می گردد که باعث گردیده 

تا در زمینه ی تعریف این مفهوم و مکانیسم های اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان ها، 

روش کار مشخصی وجود نداشته باشد)ویکهامن1، 2019(.  به عبارتی چگونگی اجرای مدیریت 

منابع انسانی پایدار در ســازمان ها هنوز به صورت واضحی مشخص نیست و ابزاری استاندارد که 

با توجه به شــرایط بومی کشور برای اندازه گیری و آزمون آن در سازمان ها ساخته شده باشد، وجود 

ندارد. این امر ضرورت مطالعه در رابطه با سازه ی مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان را باعث 

می گردد. ازاین رو  این مطالعه می تواند زمینه مناسبی برای درک چگونگی اجرای این نوع از مدیریت 

منابع انسانی را باعث گردد. از طرفی نیز بررسی تحقیقات قبلی انجام شده در حوزه مدیریت منابع 

انسانی پایدار در ایران و خارج از کشور نشان دهنده برخی از شکاف های مطالعاتی است. بنابراین 

به نظر می رسد که برای بررسی و سنجش مدیریت منابع انسانی پایدار که نیاز اساسی نظام مدیریتی 

می باشد و جامعه ما از این خلاء رنج می برد، ساخت ابزاری مناسب که قابلیت تعمیم داشته باشد 

مورد نیاز اســت. ابزاری که بتواند مولفه های تأیید شده ای را شامل شود و توانایی بررسی مدیریت 

منابع انسانی پایدار را در ابعاد گسترده داشته باشد.  

روش 

روش اجــرای این تحقیق، روش ترکیبی متوالی اکتشــافی اســت. در طرح های ترکیبی متوالی 

اکتشــافی، پژوهشــگر در صدد زمینه یابی درباره ی »موقعیت نامعین« می باشــد. به مـــنظور 

اکتشاف زمینه های شکل گیری و تبیین مفهوم مدیریت منابع انسانی پایدار، ابـتدا داده های کیفی 

گردآوری شدند. انجام این مرحله محقق را به توصیف جنبه های بی شماری از پدیـــده هـدایت  

نموده است. با  استفاده از این شناسایی اولیه، امکان صورت بندی مقوله های پدیده مورد مطالعه 

فراهم شــد. بدین صورت که ابتدا مصاحبه های عمیق نیمه ســاختاریافته با شــرکت کنندگان 

انجام شــد و محقق پس از مصاحبه با 16 نفر به اشباع نظری دست یافت و بر اساس آن مفاهیم 

مربوط به مدیریت منابع انسانی پایدار استخراج شد)کدگذاری باز(، سپس مولفه های استخراج 

شده طبقه بندی شــده و به محورهای مربوط تقسیم شد)کدگذاری محوری( و در نهایت محور 

1. Wikhamn 
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اساسی)پدیده مرکزی( انتخاب شد)کدگذاری گزینشــی(. افراد شرکت کننده در بخش کیفی 

به صورت هدفمند انتخاب شــده بودند. بر اســاس اطلاعات بخش کیفــی و مطالعه ادبیات و 

پیشینه تحقیق، پرسشــنامه محقق ساخته متشکل از 60 گویه ساخته شد. یافته های بدست آمده 

با اســتفاده از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد که حدود 65 درصد از واریانس مدیریت 

منابع انسانی پایدار بوســیله عامل های بدست آمده تبیین می شود و این مقدار در تحلیل عاملی 

اکتشــافی مطلوب می باشد. حجم نمونه بخش کمّی 400 نفر بود. با وجود آنکه در مورد حجم 

نمونه لازم برای تحلیل عاملی و مدل های ساختاری توافق کلی وجود ندارد، اما به زعم بسیاری 

از پژوهشــگران حداقل حجم نمونه لازم 200 می باشــد. کلاین1)2010(  نیز معتقد است در 

تحلیل عاملی اکتشــافی حداقــل حجم نمونه 300 نفر قابل دفاع اســت. جهت انتخاب نمونه 

بخش کمّی تحقیق از روش نمونه گیری ترکیبی)خوشه ای و تصادفی ساده( استفاده شد.

بــرای تجزیه و تحلیل داده های بخش کمّی از آمار توصیفی و برای تعیین میزان رابطه متغیرها 

از ضرایب همبســتگی پیرسون استفاده شــد. برای تعیین مولفه ها از تحلیل عاملی اکتشافی و به 

منظور تعیین روایی ســازه پرسشــنامه از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم با حداکثر درســتنمایی 

اســتفاده شد. تحلیل داده ها بوســیله نرم افزارهای Spss و PLS انجام شــد. برای تعیین روایی 

محتوای پرسشــنامه به صورت کیفی از نظر پانزده نفر متخصص و صاحب نظر استفاده شد. در 

کل هر پانزده نفر روایی محتوایی پرسشــنامه را تأیید کردند. از نظر کمی نیز نتایج به دست آمده 

از آزمون های  CVR و CVI نشــان دهنده روایی محتوای مناســب پرسشنامه بود. میزان پایایی 

درونی پرسشنامه از طریق آزمون آلفای کرونباخ و پایایی بیرونی از طریق آزمون مجدد تأیید شد.

نتایج

نمونــه  بخش کمّی تحقیق حاضر شــامل 400 نفر بود. شــاخص های توصیفی مدیریت منابع 

انسانی پایدار در جدول 1 ارائه شده است. با توجه به داده های جدول 1، بالاترین میانگین مربوط 

به متغیر آموزش)3/47( و پایین ترین میانگین مربوط به متغیر اثرات فردی)3/30( می باشد. 

1. Kline
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جدول 1: شاخص های توصیفی مولفه های فرعی مدیریت منابع انسانی پایدار
انحراف معیارمیانگینتعداد سوالمولفهابعاد

پیشایندها

43/401/1659توجه به رشد شغلی

23/461/1874مدیریت شغلی

43/391/1865چرخه زندگی کارکنان

33/431/1773پاداش ها

33/471/1811آموزش

33/401/2015درگیری مدیریت

73/411/1731پایداری اجتماعی

53/421/1829پایداری محیطی

53/431/1694پایداری اقتصادی

پیامدها

103/331/2372اثرات سازمانی

53/351/2287اثرات اجتماعی

63/301/1922اثرات فردی

33/371/2018اثرات زیست محیطی

برای تعیین میزان ارتباط متغیرهای تحقیق از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. در ماتریس 

زیر روابط همبستگی بین متغیرهای اصلی تحقیق ارائه شده است.

جدول 2: ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون متغیرهای اصلی تحقیق
)13()12()11()10()9()8()7()6()5()4()3()2()1(متغیر    

1توجه رشد شغلی )1(

0/661مدیریت شغلی )2(

0/690/661زندگی کارکنان )3(

0/730/660/671پاداش ها)4(

0/690/710/670/671آموزش)5(

0/670/660/740/670/671درگیری مدیریت )6(

0/740/700/700/730/720/701پایداری اجتماعی )7(

0/680/680/730/700/700/740/721پایداری محیطی )8(

0/720/700/710/710/720/700/750/711پایداری اقتصادی )9(

0/740/730/740/720/720/730/740/730/741اثرات سازمانی)10(

0/730/680/660/720/720/670/740/690/720/721اثرات اجتماعی)11(

0/670/690/720/700/700/730/740/730/710/730/681اثرات فردی)12(

0/680/640/650/680/680/660/720/690/690/690/680/661اثر زیست محیطی)13(
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بر اســاس ماتریس ضرایب همبســتگی)جدول2(، همه ضرایب همبســتگی به صورت مثبت 

بوده و در ســطح 0/05 معنادار هستند. بیشترین ضریب همبستگی بین متغیر پایداری اقتصادی 

و پایداری اجتماعی)0/75( اســت و کمترین ضریب همبســتگی نیز بین متغیر اثرات زیســت 

محیطی و مدیریت شــغلی)0/64( است. ضرایب همبســتگی در حد بالا می باشند و ضریب 

همبستگی بالای 0/80 که موجب هم خطی می شود در بین متغیرها وجود ندارد. 

میزان پایایی درونی پرسشــنامه از طریق آزمون آلفای کرونباخ محاســبه شــد. میزان آلفای 

کرونباخ برای کل پرسشنامه و مؤلفه های آن در جدول 3 ارائه شده است.

جدول 3: ضرایب پایایی متغیرهای فرعی و کل پرسشنامه
ضریب آلفای کرونباختعداد سوالمولفه 

40/90توجه به رشد شغلی

20/88مدیریت شغلی

40/91چرخه زندگی کارکنان

30/89پاداش ها

30/90آموزش

30/90درگیری مدیریت

70/92پایداری اجتماعی

50/91پایداری محیطی

50/89پایداری اقتصادی

100/93اثرات سازمانی

50/89اثرات اجتماعی

60/88اثرات فردی

30/78اثرات زیست محیطی

600/95مدیریت منابع انسانی پایدار

داده های جدول 3 نشان می دهد که همه ضرایب پایایی از مقدار معیار)0/70( بیشتر هستند 

و این مســئله پایایی درونی قابل قبول پرسشنامه را نشــان می دهد. کمترین میزان پایایی به متغیر 

اثرات زیست محیطی برابر با 0/78 اختصاص یافته و بیشترین ضریب پایایی نیز مربوط به متغیر 

اثرات ســازمانی برابر با 0/93 می باشد. پایایی کل پرسشنامه بر اســاس ضریب آفای کرونباخ 

برابر با 0/95 می باشد که نشان دهنده همســانی درونی بالا بین سوالات پرسشنامه است. برای 
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اندازه گیری پایایی بیرونی پرسشنامه، از روش آزمون مجدد استفاده شد. به این شکل که پرسشنامه 

 در بین همان افراد تکرار شد. میزان 
ً
بین 30 نفر به طور آزمایشی اجرا شد و پس از 15 روز مجددا

ضریب همبستگی پیرســون بین دو آزمون)r=0/734 ،0p=/001( نشان دهنده ی پایایی بیرونی 

مناسب برای پرسشنامه می باشد.

ســوال اصلی پژوهش: آیا پرسشــنامه مدیریت منابع انســانی پایدار که از 13 مولفه فرعی 

تشکیل شده است دارای روائی است؟ برای پاسخ به این سوال از روش روائی محتوا و روائی سازه 

از طریق آزمون تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تأییدی مرحله دوم استفاده شد.

 برای تعیین روایی پرسشنامه، از دو روش کیفی و کمّی استفاده گردید. برای بررسی روایی کیفی، 

سؤالات در اختیار 15 نفر از متخصصان و خبرگان وزارتخانه های آموزش وپرورش، علوم تحقیقات و 

فناوری، بهداشت و آموزش پزشکی و وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی قرار گرفت تا نظر اصلاحی خود 

را در خصوص دستور زبان، جمله بندی و قرار گرفتن عبارات در جای مناسب اعمال نمایند. شایان ذکر 
است برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمّی، از دو ضریب نسبت روایی محتوا1

)( و شــاخص روایی محتوا2استفاده شــد. همچنین برای ارزیابی نســبت روایی محتوا، از گروه 

متخصصان درخواست شد تا هر سؤال را بر اساس طیف سه گزینه ای ضروری، مفید ولی غیرضروری، 

غیرضروری بررسی نمایند که درنهایت بر اساس پاسخ ها، نسبت روایی محتوا با استفاده از رابطه)1-3( 

محاسبه گردید. دامنه قابل قبول در این مطالعه بر اساس قضاوت 15 نفر متخصص و خبره، عدد 0/49 در 

نظر گرفته شده است)حاجی زاده و اصغری، 1390( در مطالعه حاضر، شاخص روایی محتوا با استفاده 

از میانگین CVR تعیین گردید)رابطه 3-2()لاوشه3، 1975(.

 15نفر به طور آزمایشی اجرا شد و پس از  30بین پرسشنامه، از روش آزمون مجدد استفاده شد. به این شکل که پرسشنامه 
ي نشان دهنده )001/0p= ،734/0=rبین دو آزمون( پیرسون همبستگیضریب روز مجدداً در بین همان افراد تکرار شد. میزان 

 باشد.پایایی بیرونی مناسب براي پرسشنامه می
 مولفه فرعی تشکیل شده است داراي روائی است؟ 13از  کهمدیریت منابع انسانی پایدار آیا پرسشنامه  سوال اصلی پژوهش:

براي پاسخ به این سوال از روش روائی محتوا و روائی سازه از طریق آزمون تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تأییدي 
 استفاده شد.مرحله دوم 

نفر از  15در اختیار  سؤالاتروایی کیفی، ، از دو روش کیفی و کمی استفاده گردید. براي بررسی پرسشنامهروایی  تعیینبراي  
و وزارت فرهنگ و  یبهداشت و آموزش پزشک ،يو فناور قاتیوپرورش، علوم تحق آموزشي ها وزارتخانهمتخصصان و خبرگان 

بندي و قرار گرفتن عبارات در جاي مناسب ی قرار گرفت تا نظر اصلاحی خود را در خصوص دستور زبان، جملهارشاد اسلام
 1است براي بررسی روایی محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب نسبت روایی محتوا ذکر انیشانمایند.  اعمال

استفاده شد. همچنین براي ارزیابی نسبت روایی محتوا، از گروه متخصصان درخواست شد تا هر 2() و شاخص روایی محتوا
ها، پاسخ بر اساس تیدرنهاضروري بررسی نمایند که اي ضروري، مفید ولی غیرضروري، غیرطیف سه گزینه بر اساسرا  سؤال

نفر متخصص  15قضاوت  بر اساسدر این مطالعه  قبول قابل) محاسبه گردید. دامنه 1-3نسبت روایی محتوا با استفاده از رابطه(
با استفاده از در مطالعه حاضر، شاخص روایی محتوا  )1390(حاجی زاده و اصغري، است شده گرفتهدر نظر  49/0عدد  ،و خبره

 .)1975، 3(لاوشه)2-3تعیین گردید(رابطه  CVRمیانگین 

 
 تعداد کل متخصصان است.  Nاند و پاسخ داده "ضروري" ي نهیتعداد متخصصانی است که به گز nEدر این رابطه 

 
  
 
 

. بنابراین گویه هاي پرسشنامه که نمره هست دیتائبالاتر باشد روایی محتوایی مقیاس مورد  79/0از  CVIنمره  که یدرصورت
CVR  و  49/0بالايCVI  داشتند در پرسشنامه باقی مانده و بقیه حذف شدند. 79/0بالاي 
براي بررسی  ،اکتشافی عاملی انجام تحلیل از پیش هاي اصلی استفاده شد. انجام تحلیل عاملی اکتشافی از روش مولفه براي

. اندازه استفاده شد آزمون کرویت بارتلتبراي ارزیابی معناداري ماتریس همبستگی از و  KMO ياز اندازهکفایت نمونه برداري 
 کفایت به توجه با بنابراین است؛ معنادار نیز )=368/9384X2= ،001/0p( و آزمون کرویت بارتلت 714/0شاخص برابر با 

مقادیر بار عاملی مشترك بین عامل 4جدول  .است مناسب عاملی تحلیل براي هاداده بارتلت، آزمون معناداري و بردارينمونه
 شوند.باشند حذف می 30/0. متغیرهایی که مقادیرشان کوچکتر از دهدهاي استخراجی را نشان می

 
 
 
 
 
 

                                                           
۱ - Content Validity Ratio (CVR) 
۲ - Content Validity IndeX (CVI) 
۳ - Lawshe 

 کاملاً مرتبط+ مرتبط اما نیاز به بازبینی
CVI= 

 تعداد خبرگان

 )1-3رابطه (

 )2-3رابطه (

n تعداد متخصصانی اســت که به گزینه ی "ضروری" پاسخ داده اند و N تعداد کل 
E
در این رابطه 

متخصصان است.

1. Content Validity Ratio (CVR)
2. Content Validity IndeX (CVI)
3. Lawshe
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 15نفر به طور آزمایشی اجرا شد و پس از  30بین پرسشنامه، از روش آزمون مجدد استفاده شد. به این شکل که پرسشنامه 
ي نشان دهنده )001/0p= ،734/0=rبین دو آزمون( پیرسون همبستگیضریب روز مجدداً در بین همان افراد تکرار شد. میزان 

 باشد.پایایی بیرونی مناسب براي پرسشنامه می
 مولفه فرعی تشکیل شده است داراي روائی است؟ 13از  کهمدیریت منابع انسانی پایدار آیا پرسشنامه  سوال اصلی پژوهش:

براي پاسخ به این سوال از روش روائی محتوا و روائی سازه از طریق آزمون تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تأییدي 
 استفاده شد.مرحله دوم 

نفر از  15در اختیار  سؤالاتروایی کیفی، ، از دو روش کیفی و کمی استفاده گردید. براي بررسی پرسشنامهروایی  تعیینبراي  
و وزارت فرهنگ و  یبهداشت و آموزش پزشک ،يو فناور قاتیوپرورش، علوم تحق آموزشي ها وزارتخانهمتخصصان و خبرگان 

بندي و قرار گرفتن عبارات در جاي مناسب ی قرار گرفت تا نظر اصلاحی خود را در خصوص دستور زبان، جملهارشاد اسلام
 1است براي بررسی روایی محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب نسبت روایی محتوا ذکر انیشانمایند.  اعمال

استفاده شد. همچنین براي ارزیابی نسبت روایی محتوا، از گروه متخصصان درخواست شد تا هر 2() و شاخص روایی محتوا
ها، پاسخ بر اساس تیدرنهاضروري بررسی نمایند که اي ضروري، مفید ولی غیرضروري، غیرطیف سه گزینه بر اساسرا  سؤال

نفر متخصص  15قضاوت  بر اساسدر این مطالعه  قبول قابل) محاسبه گردید. دامنه 1-3نسبت روایی محتوا با استفاده از رابطه(
با استفاده از در مطالعه حاضر، شاخص روایی محتوا  )1390(حاجی زاده و اصغري، است شده گرفتهدر نظر  49/0عدد  ،و خبره

 .)1975، 3(لاوشه)2-3تعیین گردید(رابطه  CVRمیانگین 

 
 تعداد کل متخصصان است.  Nاند و پاسخ داده "ضروري" ي نهیتعداد متخصصانی است که به گز nEدر این رابطه 

 
  
 
 

. بنابراین گویه هاي پرسشنامه که نمره هست دیتائبالاتر باشد روایی محتوایی مقیاس مورد  79/0از  CVIنمره  که یدرصورت
CVR  و  49/0بالايCVI  داشتند در پرسشنامه باقی مانده و بقیه حذف شدند. 79/0بالاي 
براي بررسی  ،اکتشافی عاملی انجام تحلیل از پیش هاي اصلی استفاده شد. انجام تحلیل عاملی اکتشافی از روش مولفه براي

. اندازه استفاده شد آزمون کرویت بارتلتبراي ارزیابی معناداري ماتریس همبستگی از و  KMO ياز اندازهکفایت نمونه برداري 
 کفایت به توجه با بنابراین است؛ معنادار نیز )=368/9384X2= ،001/0p( و آزمون کرویت بارتلت 714/0شاخص برابر با 

مقادیر بار عاملی مشترك بین عامل 4جدول  .است مناسب عاملی تحلیل براي هاداده بارتلت، آزمون معناداري و بردارينمونه
 شوند.باشند حذف می 30/0. متغیرهایی که مقادیرشان کوچکتر از دهدهاي استخراجی را نشان می

 
 
 
 
 
 

                                                           
۱ - Content Validity Ratio (CVR) 
۲ - Content Validity IndeX (CVI) 
۳ - Lawshe 

 کاملاً مرتبط+ مرتبط اما نیاز به بازبینی
CVI= 

 تعداد خبرگان

 )1-3رابطه (

 )2-3رابطه (

درصورتی که نمره CVI از 0/79 بالاتر باشد روایی محتوایی مقیاس مورد تائید هست. بنابراین 

گویه های پرسشنامه که نمره CVR بالای 0/49 و CVI بالای 0/79 داشتند در پرسشنامه باقی 

مانده و بقیه حذف شدند.

برای انجام تحلیل عاملی اکتشــافی از روش مولفه های اصلی اســتفاده شد.  پیش از انجام 

تحلیل عاملی اکتشــافی، برای بررســی کفایت نمونه برداری از اندازه ی KMO و برای ارزیابی 

معناداری ماتریس همبســتگی از آزمون کرویت بارتلت اســتفاده شــد. اندازه شاخص برابر با 

0/714 و آزمون کرویت بارتلت )0p=/001 ،9384X2=/368( نیز معنادار اســت؛ بنابراین با 

توجه به کفایت نمونه برداری و معناداری آزمون بارتلت، داده ها برای تحلیل عاملی مناسب است. 

جدول 4 مقادیر بار عاملی مشــترک بین عامل های اســتخراجی را نشان می دهد. متغیرهایی که 

مقادیرشان کوچکتر از 0/30 باشند حذف می شوند.

جدول 4: مقادیر بارهای عاملی مشترک در تحلیل عاملی اکتشافی مولفه های مدیریت منابع انسانی پایدار
استخراجاولیهعبارتاستخراجاولیهعبارتاستخراجاولیهعبارت

S110/859S2110/842S4110/829

S210/893S2210/838S4210/805

S310/889S2310/840S4310/844

S410/901S2410/840S4410/823

S510/947S2510/837S4510/828

S610/948S2610/811S4610/763

S710/897S2710/867S4710/859

S810/911S2810/886S4810/829

S910/887S2910/857S4910/852

S1010/874S3010/884S5010/824

S1110/877S3110/824S5110/828

S1210/914S3210/841S5210/821

S1310/940S3310/831S5310/804

S1410/895S3410/803S5410/821
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S1510/936S3510/859S5510/786

S1610/925S3610/843S5610/816

S1710/933S3710/747S5710/795

S1810/923S3810/749S5810/864

S1910/947S3910/757S5910/823

S2010/846S4010/778S6010/808

همانطــور کــه در جدول 4 ملاحظه می شــود تمامی مقادیــر بارهای عاملــی، بزرگتر از 0/5 

به دست آمده که نشان دهنده ارتباط مناسب بین ابعاد و سنجه های متناظر می باشد. برای استخراج 

عامل ها از روش عامل یابی محورهای اصلی استفاده شد، زیرا هدف تبیین کل واریانس ماتریس 

همبستگی بود. همچنین جهت تعیین این که چند عامل مناسب برای چرخش وجود دارد، ملاک 

کایزر مورد بررســی قرار گرفت. بر پایه ملاک کایزر، عواملی که دارای ارزش ویژه بالاتر از یک 

هســتند می توانند به عنوان عوامل اســتخراج شــوند، 13 عامل دارای ارزش ویژه بیشتر از یک 

هستند. چون ماتریس عاملی چرخش نایافته و بارهای عاملی آن، ساختاری بامعنا بدست نداد، 

از روش چرخش ابلیمن اســتفاده شد تا کشــف هیئت کلی مواد پرسشنامه و تشخیص ساختار 

 روشن برای رســیدن به راه حل های تأثیر پذیر، 
ً
ســاده تری که نمایشگر خطوط اصلی و نســبتا

امکان پذیر شود. نتایج تحلیل عاملی اکتشــافی بر روی پرسشنامه مدیریت منابع انسانی پایدار 

نشــان داده اســت که تمامی گویه ها در 13 عامل: توجه به رشد شغلی، مدیریت شغلی، چرخه 

زندگی کارکنان، پاداش ها، آموزش، درگیری مدیریــت، پایداری اجتماعی، پایداری محیطی، 

پایداری اقتصادی، اثرات سازمانی، اثرات اجتماعی، اثرات فردی و اثرات زیست محیطی قرار 

می گیرند؛ اما تحلیل عاملی اکتشــافی میزان برازش مدل فرضی با داده ها را مشخص نمی کند. 

برای دستیابی به روایی سازه، از تحلیل عامل تأییدی استفاده شد.

به منظور اطمینان از روائی ســازه ی پرسشنامه، تحلیل عاملی تأییدی اجرا شد. قبل از اجرای 

تحلیل عاملی تأییدی رعایت مفروضه های انجام آن) عدم وجود مقادیر گم شــده، نبود داده های 

پــرت، نرمال بودن توزیع داده ها، خطی بودن رابطه بین متغیرها و نبود هم خطی( مورد بررســی 

قرار گرفت. در مدل پایانی تمامی مولفه های فرعی به عنوان متغیر مشاهده  شده برای متغیر پنهان 

مدیریت منابع انســانی پایدار تعریف شده و مورد آزمون قرار گرفتند. در شکل 1 روابط بین سازه 

پنهان و اصلی تحقیق و متغیرهای مشاهده شده مربوط به آن نشان داده شده اند. 
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شکل1: مدل اندازه گیری نهایی تحقیق

در جدول 5 شاخص های برازش مدل اندازه گیری نهایی پژوهش، ارائه شده است.

برای آزمون مدل نهایی پژوهش، ابتدا شــاخص های مناسب بودن مدل های اندازه گیری شامل 

متوسط واریانس تبیین شــده، ضریب آلفای کرون باخ و پایایی ترکیبی بررسی شده است. نتایج 

در جدول)5( نشان داده شده است. 

جدول 5: شاخص های ارزیابی مناسب بودن مدل اندازه گیری
یانسمولفه های پژوهش آلفای کرونباخپایایی ترکیبیمتوسط وار

0/7850/9360/909توجه به رشد شغلی

0/8980/9460/886مدیریت شغلی

0/7970/9400/915چرخه زندگی کارکنان

0/8300/9360/897پاداش ها

0/8450/9240/908آموزش

0/8430/9410/907درگیری مدیریت

0/7000/9420/928پایداری اجتماعی

0/7470/9360/915پایداری محیطی

0/6980/9200/892پایداری اقتصادی

0/6290/9440/934اثرات سازمانی

0/7040/9220/894اثرات اجتماعی

0/6410/9140/887اثرات فردی

0/7000/8740/786اثرات زیست محیطی

0/9250/9740/959مدیریت منابع انسانی پایدار
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نتایج جدول5 نشان می دهد که مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی ابعاد مدل 

نهایی مدیریت منابع انســانی پایدار بزرگتر از 0/7 محاسبه شده است که نشان دهنده سازگاری 

درونی بین ســنجه ها برای رسیدن به یک مفهوم می باشد. مقدار متوسط واریانس تبیین شده برای 

تمامی ابعاد مدل نهایی مدیریت منابع انسانی پایدار بزرگتر از 0/5 به دست آمده است؛ بر همین 

اساس روایی همگرای مدل مدیریت منابع انسانی پایدار نیز تأیید می گردد. 

در جدول 6 میزان ضرایب بین متغیرهای موجود در مدل و معنا داری آن ها ارائه شده است. 

جدول 6: اثرات کل و مقادیر t متناظر مدل نهایی مدیریت منابع انسانی پایدار
انحراف ضریب مسیرمسیر

استاندارد
t مقدار

0/9310/010489/210مدیریت منابع انسانی پایدار > مدیریت شغلی

0/5200/033715/446مدیریت منابع انسانی پایدار > چرخه زندگی کارکنان

0/2890/03338/670مدیریت منابع انسانی پایدار > آموزش

0/8250/021737/996مدیریت منابع انسانی پایدار > پایداری محیطی

0/4720/05448/663مدیریت منابع انسانی پایدار > پاداش ها

0/1940/05413/591مدیریت منابع انسانی پایدار > درگیری مدیریت

0/5280/05699/267مدیریت منابع انسانی پایدار > پایداری اجتماعی

0/3100/03488/904مدیریت منابع انسانی پایدار > مدیریت شغلی

0/2440/05214/697مدیریت منابع انسانی پایدار > توجه به رشد شغلی

0/9810/0014690/514اثرات سازمانی > مدیریت منابع انسانی پایدار 

0/9110/0061147/930اثرات اجتماعی > مدیریت منابع انسانی پایدار 

0/9170/0063143/695اثرات فردی> مدیریت منابع انسانی پایدار 

0/8760/008899/328اثرات زیست محیطی> مدیریت منابع انسانی پایدار 

داده های جدول 6 نشــان می دهد که مقادیر t متناظر همه ضرایب مسیر بزرگتر از 1/96 محاسبه 

شده است که در سطح اطمینان 95% می توان عنوان نمود که ضرایب مسیر به دست آمده معنی دار 

بوده است.

بحث

مفهوم سازی، ســاخت و اعتباریابی ابزاری برای سنجش و آشکارسازی مدیریت منابع انسانی 

پایدار نقش مهمی را جهت شــناخت و مدیریت عناصر تشکیل دهنده ی مدیریت پایدار و بهبود 
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و تسهیل شکل گیری صحیح آن ایفا می کند. هدف این پژوهش مطالعه مولفه های مدیریت منابع 

انسانی پایدار به منظور ساخت و بررسی روایی و پایایی پرسشنامه ای استاندارد برای سنجش و 

اندازه گیری آن در سازمان ها بود. مرور پیشینه پژوهشی نشان داد با این که پژوهش هایی به روش 

 در خارج از کشور در مورد مدیریت منابع انسانی پایدار انجام شده امّا 
ً
کمّی و کیفی آن  هم عمدتا

مقیاســی مناسب و بومی سازی شده بر اساس مبانی قوی نظری و تجربی به منظور آشکارسازی 

مولفه های آن طراحی نشــده است.  لذا پس از بررسی ادبیات پژوهش و مصاحبه با متخصصان 

و صاحب نظران و کدگذاری مصاحبه ها در ســه مرحله ی کدگذاری باز، محوری و گزینشــی، 

سوالات پرسشــنامه مدیریت منابع انســانی پایدار ساخته شد. مقیاس ســاخته شده در طیف 

لیکرت پنج درجه ای با پیوستار )خیلی زیاد تا خیلی کم( می باشد. نتایج به دست آمده نشان داد 

که شاخص های برازش مدل در دامنه مورد قبول قرار دارند. نتایج برازش تحلیل عاملی تأییدی 

نیز بیانگر این است که داده های پژوهش با ساختار عاملی برازش دارد. در این مطالعه 13 مولفه 

به عنوان مولفه های اصلی مدیریت منابع انســانی پایدار در دو بعد پیشاندها و پیامدها شناسایی 

شــد. این مولفه ها تحت عناوین: توجه به رشد شغلی، مدیریت شغلی، چرخه زندگی کارکنان، 

پاداش ها، آموزش، درگیری مدیریت، پایداری اجتماعی، پایداری محیطی، پایداری اقتصادی، 

به عنوان پیشــایندها و اثرات سازمانی، اثرات اجتماعی، اثرات فردی و اثرات زیست محیطی به 

عنوان پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار می باشند. مولفه های اصلی خود دارای مولفه های 

فرعی هستند که بوســیله رمزگردانی محوری از مولفه های بیشتری به دست آمده اند. تعداد این 

مولفه ها که سوالات اصلی پرسشنامه مدیریت منابع انسانی پایدار را تشکیل می دهند 60 مولفه 

یا ســوال می باشد. پایایی درونی و بیرونی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ و آزمون 

مجدد و اجرای ضریب همبســتگی پیرســون بررسی شد، نتایج نشــان دهنده پایایی قابل قبول 

پرسشــنامه می باشد. ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشــنامه که شامل60 سوال می باشد برابر با 

0/95 و ضریب همبســتگی پیرسون به دست آمده بین دو مرحله از اجرای آزمایشی آزمون برابر 

با 0/734 بود که نشــان می دهد پرسشــنامه از ضرایب پایایی درونی و بیرونی بالایی برخوردار 

اســت. نتایج آزمون های  CVR و CVI حاکی از روایی محتوای قابل قبول ابزار می باشد. برای 

بررسی روایی ســازه ابتدا تحلیل عاملی اکتشافی با اســتفاده از نرم افزار spss اجرا شد. نتایج 

تحلیل عاملی اکتشــافی نشان داد که حدود 65 درصد از واریانس مدیریت منابع انسانی پایدار 
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بوسیله عامل های این پرسشنامه تعیین می گردد. که در تحلیل عاملی اکتشافی مقدار قابل قبولی 

به شــمار می آید. با توجه به بار عاملی ســوالات هیچ یک از ســوالات حذف نشد و تعداد 60 

سوال باقی ماند. بر این اساس ساختار 13عاملی داده ها شکل گرفت و با استناد به تحلیل عاملی 

تأییدی این 13 مولفه مورد تأیید قرار گرفت. نتایج به دست آمده نشان داد که شاخص های مدل 

در دامنــه مورد قبول قرار دارد. نتایج برازش تحلیل عامل تأییدی بیانگر این اســت که داده های 

پژوهش با ســاختار عاملی و زیربنای نظری برازش دارد و این امر بیانگر همســو بودن سوالات 

با ابعاد مورد نظر اســت. این نتایج همسو با پیش فرض انرسون و گیربینگ در مورد تأیید روایی 

همگرا می باشــد)هومن، 1395(. آزمون های انجام شده نشــان می دهند که مقیاس های تعیین 

کننده پرسشنامه مدیریت منابع انسانی پایدار ، پایایی و روائی مطلوبی دارند. چارچوب مفهومی 

اســتفاده شده، ســازوکار مفیدی را برای به دســت آوردن دانش دقیق و درک بهتر از پیچیدگی 

مدیریت منابع انســانی پایدار فراهم می آورد. از جملــه محدودیت های این پژوهش می توان به 

محدود بودن پژوهش های مشابه برای مقایسه نتایج بود. پیشنهادات پژوهشی و کاربردی جهت 

بهره مندی از نتایج این مطالعه به شــرح زیر ارائه می شود: چون پژوهش حاضر روی کارکنان 4 

وزارتخانه انجام شــده اســت جهت افزایش قابلیت تعمیم نتایج، پیشنهاد می شود پژوهش های 

مشــابهی در ســطح ملی در تمامی وزارتخانه ها انجام شــود. با توجه به شناسایی پیشایندهای 

مدیریت منابع انسانی پایدار می توان این پرسشنامه را در سازمان اجرا نموده و با توجه به نتایج 

آن مداخــلات و حمایت هــای لازم را جهت مدیریت پایدار و بهینه منابع انســانی انجام داد و 

از پیامدهای مثبت آن بهره مند شــد. همچنین پیشــنهاد می شود این مولفه ها به صورت نظری و 

کاربردی برای مدیران دستگاه ها آموزش داده شود.

نتیجه گیری

یافته های این مطالعه نشان دهنده ی پیچیدگی مدیریت منابع انسانی پایدار می باشد و نتایج نشان 

داد که ابعاد توجه به رشــد شغلی، مدیریت شغلی، چرخه زندگی کارکنان، پاداش ها، آموزش، 

درگیری مدیریت، پایداری اجتماعی، پایداری محیطی و پایداری اقتصادی به عنوان پیشایندهای 

مدیریت منابع انسانی پایدار تلقی می گردند. رشد شغلی به عنوان یکی از عناصر اثرگذار بر رفتار 

و تصمیمات فرد در زمینه شغلی می باشد. در چارچوب یافته های این بخش می توان عنوان نمود 
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که توجه به رشد شغلی کارکنان همان مسیری است که نیروی انسانی در یک سازمان امکان رشد 

و توســعه و ارتقای وضعیت، سمت و جایگاه شغلی را کسب می کند. این متغیر در پژوهش های 

احمد و شــرودر)2002( و هابلزبرگر)2014( برای رســیدن به پایداری منابع انســانی مورد 

تأکید قرارگرفته اســت. مدیریت شغلی شــاخه ای جدید در مدیریت منابع انسانی که از طریق 

آن برنامه توســعه مسیر شــغلی کارکنان در طول ســازمان طراحی و بر اساس ارزیابی نیازهای 

سازمان، عملکرد و پتانسیل و ترجیحات شــخصی افراد طرح ریزی و شکل دهی می گردد.بای 

و همکاران)2017( در پژوهش خود مدیریت شــغلی را برای  دستیابی به نتایج مدیریت منابع 

انســانی پایدار مورد تأکید قرار داده اند. چرخه زندگی کارکنان در چارچوب انتخاب، استخدام 

و بازنشســتگی تعریف می گردد که به دنبال حمایت از ابتکارات و روش های مرتبط با پایداری 

اســت. اول، افراد متعهد به پایداری ابتدا باید در ســازمان انتخاب شوند و دوم، کارکنان باید بر 

اســاس معیارهای مربوط به پایداری ارزیابی شوند. جابور و دیگران)2013( و وانز و دیلچرت 

)2013( چرخه زندگی کارکنان را مرتبط با مدیران سازمان کرده و اعتقاددارند که مدیران عامل 

اصلی در چرخه زندگی کارکنان تلقی شــده و عملکرد درست در این بخش می تواند به تقویت 

مدیریت منابع انســانی پایدار کمک نماید. پاداش ها در تحقیقــات مختلف به عنوان یک عامل 

اصلی برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای اجرا و قبول روش های مرتبط مدیریت منابع انســانی 

پایدار مورد تأکید قرارگرفته اند. جکســون و همــکاران)2011( و رنویک و همکاران)2013( 

ارائــه پاداش به کارکنان را بــرای ایجاد انگیزه در آن ها در جهــت حمایت و اجرای روش های 

مدیریت منابع انســانی پایدار مــورد تأکید قرار داده اند. آموزش متغیــر بعدی بوده که می تواند 

با افزایش دانش و اطلاعات منابع انســانی، آن ها را در جهت همگامــی با برنامه های پایداری 

ســازمانی همراه نماید. متغیر مهم دیگری که در این پژوهش موردتوجه قرارگرفته است، تعهد 

مدیریت عالی در پیشــبرد پایداری مدیریت منابع انسانی بوده که تحت عنوان درگیری مدیریت 

مطرح است. این متغیر در پژوهش های زیباراس و کوان)2015(، روننبرگ و همکاران)2011( 

و رابرتســون و بارلینگ)2013( به عنوان عامل حمایت کننده و پشــتیبان فعالیت های مدیریت 

منابع انســانی پایــدار موردتوجه قرارگرفته اســت.  درنهایت پایــداری اجتماعی، اقتصادی و 

زیست محیطی قرار دارد که زمینه مدیریت منابع انسانی پایدار را فراهم می کنند. به اعتقاد چن و 

لی)2008( پایداری اجتماعی از طریق ایجاد احساس عدالت اجتماعی، پایداری اقتصادی از 
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طریق ضمانت استخدام و پایداری محیطی از طریق برنامه ریزی و بهداشت سبز، انگیزه کارکنان 

را افزایــش داده و آنان را در جهت اجرای برنامه ها و تطبیــق با روش ها و اصول مدیریت منابع 

انســانی پایدار ترغیب می نمایند. در خصوص پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار نظریات 

مختلفی مطرح شده که توافق همه آن ها بر بازده های سازمانی و فردی بوده است. انرت)2009(، 

انرت)2015(، جابور و دیگران)2013( و لی و همکاران)2012( بر این مســئله تأکیددارند که 

مدیریت منابع انســانی پایدار هم دارای اثرات ســازمانی است و هم می تواند بر افراد اثر مثبتی 

داشته باشــد. افزایش مسئولیت پذیری سازمانی، اخلاق کســب وکار، روابط مناسب کارکنان، 

کیفیت محل کار، مزیت رقابتی پایدار، نوآور بودن، بهره وری منابع انســانی و ســازمانی، تعهد 

ســازمانی، مشارکت سازمانی، توانایی حل مسئله و سلامت نیروی کار ازجمله اثرات سازمانی 

هســتند که مورد تأکیــد قرارگرفته اند. در مقابل رفاه فردی، رضایت شــغلی و افزایش عملکرد 

فردی به عنوان عوامل سطح فردی مورد تأکید محققان قرارگرفته اند. از طرفی با توجه به ماهیت 

اجتماعی مدیریت منابع انســانی پایدار، انتظار می رود که اثــرات اجتماعی حاصل ارتباط بین 

اثرات سازمانی و فردی باشد که می تواند در چارچوب نتایج مدیریت منابع انسانی پایدار تحلیل 

شــود. تیلو و همکاران)2012( اثرات اجتماعی را متأثر از عوامل ســازمانی و فردی می دانند و 

اعتقاددارند که اثرات اجتماعی حاصل نگرش و دیدگاه های فردی و سازمانی است. در این میان 

رفتار زیســت محیطی به عنوان یکی از نتایج منابع انسانی سبز و پایداری در مطالعات چامس و 

گارسیا- بلندون)2019( دید ه می شود.

تضاد منافع

نویسندگان بدین وسیله تصریح می نمایند که در این پژوهش هیچگونه تضاد منافعی وجود ندارد.
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