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 چکیده

د و کارآمد مرهون حفظ و کاربرد صحیح نیروی انسانی مولّ ،بقااین ها مرهون بقای آنهاست و بدون شک، موفقیت سازمان

این راستا هدف پژوهش  در .از جمله رویکردهای غالب برای حفظ و نگهداشت منابع انسانی رویکرد پایداری است .است

پذیری کارکنان میافزایش ساعات کاری بر مسئولیت تأثیرگذاریانسانی در  مطالعه نقش میانجیگری پایداری سرمایه حاضر

-بانک ملت منطقه شمالنفر از کارکنان  360پیمایشی است، جامعه آماری تحقیق حاضر شامل  -روش تحقیق توصیفی باشد.

برای  .تصادفی ساده انتخاب شد یریگنمونهرمول کوکران و با روش نفر با استفاده از ف 186عداد ه تباشد کغرب تهران می

های تحقیق از تحلیل عاملی تأییدی و مدلسازی معادلات ساختاری اطلاعات از پرسشنامه و برای بررسی فرضیه یآورجمع

تعادل بر پایداری اثر مثبت دارد، این فرضیه از مدل منحنیافزایش ساعات کار تا حد  -1استفاده شد. نتایج تحقیق نشان داد که:

یم اثر مستق -3پذیری مثبت؛ اثر مستقیم پایداری نیروی انسانی بر مسئولیت -2؛ کندالخط ارائه شده در ادبیات تحقیق حمایت می

 ؛شودت تعادل و توازن تأیید میدر حال 3 و 1های باشد. علاوه بر این، فرضیهپذیری مثبت میمسئولیت افزایش ساعات کار بر

 داشت. نتیجه منفی خواهد تاًینهاعات کار سا ازحدشیببدین صورت که افزایش 
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 مقدمه

 عوامل نعنوابه هااستراتژی و انسانی منابع مدیریت هایشیوه و «انسانی منابع» امروزه کارکنان، یا

 ,.Guest 2001; Huselid, 1995 & Wright et al) اندشده شناخته هاسازمان موفقیت برای حیاتی

2005b). گذرد و عملکرد سازمان از لحاظ کارایی و ها میها در سازمانبهترین و مفیدترین عمر انسان

که تحت عنوان منابع انسانی این افراد  مؤثرای به کاربرد مناسب، صحیح و اثربخشی تا حد قابل ملاحظه

 آنها نسبت به نیروی کار دگرگون شده و از نگرش سازمان طورکلیبهشوند، بستگی دارد. سازمان یاد می

 ,Marcus & Kaufman, 2001) کنندیاد می "ارزشیی و منابع پر دارا"یا  "های هوشمندسرمایه" عنوانبه

p.33). انسانی منابع مدیریت ادبیات در منابع گیریجهت و یدهد که استراتژچنین دیدگاهی نشان می 

 Taylor et).هاستسازمان برای حیاتی معیاری شده، شناسایی ارزش با انسانی منابع و یافته است افزایش

al; 1996) عنوانبه حاضر حال در رقابتی مزیت به رسیدن برای افراد مدیریت اهمیت کند،می ادعا پائو 

 برگرفته هایدیدگاه .(Ehnert, 2009, p.3) شده است پذیرفته هااجرایی سازمان مدیران برای شعار یک

 در انگیزه ایجاد منظوربه را مختلفی شناختیروان و اجتماعی دلایل طورکلیبه رفتاری اقتصاد از

 ,Wolfe 1997, Kaufman 1999, Kelloway) کرد خواهد افزایش ساعات کار ارائه برای کارکنان

Gallagher & Barling, 2004; Ellingsen & Johannesson, 2007). فراتر کارکنان از بسیاری حالبااین 

 مانند رسمی غیر مزایای یا آینده در درآمد افزایش به دستیابی منظوربه نیاز، مورد ساعات تعداد از

. (Golden, 2009; Golden & Altman, 2008) کنندمی کار حاضر در حال شغلی امنیت یا موقعیت

 بیشتر، استخدام مقابل در موجود انسانی منابع ارزش به دستیابی برای را امتیازات این هاسازمان برخی از

 و مشهود مطلوب، و شده ارائه منابع اگرچه کنند.می پیشنهاد اقتصادی رکود دوران در مخصوصاً

 پیش از و احتمالی لانیعق تغییرات کاریاضافهگذاری در ساعات هستند، سرمایه احساسی - اجتماعی

 ;Tsui) شود تشریح متقابل گذاریسرمایه ارتباطی تغییر عنوانبه تواندمی کهکند، می ارائه شده تعیین

Pearce; Porter & Tripoli, 1997) .طولانی، کاری روزهای و مکرر هایکاریاضافه ین،بر ا علاوه 

 مضر، شیمیایی مواد با مواجهه و کراریت هایحرکت و مزمن خستگی استرس، عمده علت تواندمی

 ,Sparks; Cooper; Fried,. & Shiron)گردد شغلی فرسودگی حتی و حاد بهداشتی شرایط به منجر

1997; Spurgeo, & Harrington, 1997; Barnett et al., 1999; Fenwick & Tausig, 2000; Haight, 

 توسعه همزمان طوربه و منابع انسانی از متوازن برداریهبهر هاسازمان وظایف نیترمهم بنابراین، (2001

 .(March, 1991) آینده است وکارکسب هایفرصت



     63                                          ... پذیری کارکنان:تأثیر افزایش ساعات کار بر مسئولیت   

همزمان  طوربهو متوازن کارکنان است تا بتوانند  مؤثر کارگیریبهامروزه چالش نهفته مدیران منابع انسانی 

-جرای چنین رویکردی شامل چشما .فراهم کنند هاآنظرفیت احیاکنندگی و تعادل کار و زندگی را برای 

یکی از مفاهیم نوین که در عرصه  .ماهر و با انگیزه است در حفظ و نگهداری افراد بسیار بلندمدتاندازی 

 متقابل وظایف" عنوانبه پایداری است که مفهومی کند رویکردحفظ و نگهداشت منابع انسانی فعالیت می

 وتحلیلتجزیه برای ایهپای که انسانی، منابع مدیریت هایسیستم سطوح نیز و فرد یعنی کارکردی

 انسانی پایدار منابع مدیریت که کنندمی استدلال ( نیز2003برونیمن ) و تام .شده است تفسیر "است

 بازار در آنان اشتغال ضمانت و کارکنان رفتگیتحلیل مورد در کارکنان شایستگی حفظ به تواندمی

 بلندمدت بقای برای تنهاییبه اقتصادی موفقیت طبق گفته تام (Ehnert, 2009, p.54). د نمای کمک کار

 منابع توسعه انسانی پایدار، منابع مدیریت دیدگاه با مرتبط شده شناسایی ابزارهای نیست. کافی سازمان

 فرهنگ و استراتژی اهداف، در پایداری گرفتن نظر در همچنین و پاداش هایسیستم طراحی انسانی،

 عوامل و" یمساعکیتشر "،"افراد" عنوانبه انسانی همچنین، منابع (Thom, 2002). ستها اسازمان

 تعادل حفظ استخدام، بهبود بر این اساس پایداری ابزاری است که به .شده است تفسیر پذیرمسئولیت

 فرآیند در شرکت به تمایل افزایش و زندگی( و کار )تعادل کار از خارج و داخل در نقش

بنابراین، هدف تحقیق ؛  (Thom & Zaugg, 2004) شودمنجر می بهتر زندگی کیفیت و گیریمتصمی

افزایش ساعات کار بر مسئولیت تأثیرگذاریگری پایداری سرمایه انسانی در نقش میانجیتبیین حاضر، 

توازن در  پذیری کارکنان خواهد بود تا از این طریق بتوان با متعادل کردن ساعات کار به حفظ تعادل و

  برداری از منابع انسانی کمک کرد.بهره

 
 ادبیات نظری و پیشینه تحقیق

 پایداری منابع انسانی 

های مختلف و با تعاریف متنوع های استفاده شده در رشتهترین واژهامروزه مفهوم پایداری از گسترده

های ، مترادف واژهرکلیطوبه ، دشوار استردیگیماز کجا سرچشمه  قاًیدقاست اما تحلیل اینکه 

 . طبق گفته دیلیک و هوکرتشودیماستفاده  "منظم و سیستماتیک"و  "استوار"، "پایا"، "بلندمدت"

های مختلف ذینفع، بوم شناسان، دانشمندان گروه ریتأثعمده تحت  طوربهدرک واژه پایداری  ،(2002)

به نام )برانتلند( قرار دارد.  (WCED, 1987)، و کمیسیون محیط زیست و توسعه وکارکسباستراتژی 

بر این باورند که پایداری برای اولین بار در بخش ( 1973-1972) دیلی، مدوز و همکاراننویسندگانی مثل 

برداری بیش از حد از منابع طبیعی و سط جنبش محیط زیست مرتبط با بهرهجنگل ظاهر شد، قبل از آن تو
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( بوم شناسان بر بعد 2002دیلیک و هوکرت )طبق گفته  .تاقتباس شده اس 1970محیط زیست در سال 

، پایداری اقتصادی وکارکسبزیست محیطی )حفاظت از محیط زیست طبیعی( و دانشمندان استراتژی 

ژه مزیت رقابتی پایدار ، واوکارکسبهای ( استراتژیست1980گیرند. از نظر پورتر )یها را در نظر مسازمان

                             در بخش جنگل مطرح شد 16تا  12پایداری در فاصله قرن   .(Ehnert, 2006) برندرا کار می

 (Hulsmann, 2003; Leal Filho, 2000; Muller-Christ, 2001)با ایده حفظ منابع اقتصادی لازم  و ؛

پا در قرن هجدهم این ایده در ارو .  (Kaufmann, 2004)استبرای مدت طولانی به کار برده شده)چوب( 

ها از جمله گیری( و در دیگر قارهد صنعت ماهیمانن)و نوزدهم گسترش یافت و پس از آن در دیگر صنایع 

ش زیست واژه پایداری با جنب 1970در سال  . (Hulsmann, 2003)آمریکای شمالی به کار گرفته شد

و مرتبط با بحث سیاسی در توسعه برداری بیش از حد از طبیعت و منابع محیطی محیطی مرتبط با بهره

های ر در درجه اول با اشاره به سیاستواژه توسعه پایدا 1980در سال  . (Dely, 1973)انسانی مطابق بود

زمینه بسیار متفاوت،  به موازات آن، و در یک . (Ehnert, 2009)زیست محیطی مورد استفاده قرار گرفت

 ;Porter, 1980)به کار بردند "مزیت رقابتی پایدار" عنوانبه واژه پایداری را وکارکسبهای استراتژیست

Barney, 1991)  . مفهومی برای مدیریت استراتژیک مورد توجه قرار  عنوانبهپایداری نیز  1990در سال

-شیوه و هامدل در ندارد، وجود پایداری تعریف در اجماعی هیچ که واقعیت این به توجه با گرفت.

 دهدمی نشان ادبیات بررسی .  (Savaneviciene &  Stankeviciute, 2014)استشده ارائه مختلفی های

 ,Leal Filho)است مختلف هایزمینه در شده استفاده هایواژه ترینگسترده از یکی پایداری واژه که

 یابیریشه لحاظ از . (Ehnert; Harry & Zink, 2014)است وجهیچند و گسترده اصطلاحی ؛ و(2000

 یا «نگهداشت» معنی به حفظ برای "sus-tenere" لاتین کلمه از «پایدار توسعه» یا «پایدار» هایواژه

 تواندمی پایدار، واژه توسعه بنابراین است،شده مشتق توانایی به اشاره با "able" پسوند با و «تقویت»

 توسعه»براتلند  سیونکم . (Hulsmann, 2004a)شود تفسیر «حفظ و تقویت، توسعه، توانایی» عنوانبه

 رفع برای آینده هاینسل توانایی انداختن خطر به بدون امروز نیازهای به پاسخگویی عنوانبه را پایدار

 سطح در پایدار توسعه کندمی کیدتأ ؛ و (WCED1987, Ehnert, 2012) کندیم تعریف «خود هاینیاز

        WCED)دارد پایداری اجتماعی و طی،محی زیست اقتصادی، ابعاد همزمان تحقق به نیاز اجتماعی

1987; Ehnert & Harry,  2012) . 
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 پایداری تعاریف(: 1) جدول

 بنیان پایداری تعریف منبع

 

 

Dyllick & 

Hockerts (2002, 

p.131) 

 
 

 و مستقیم نیازهای رفع عنوانبه شرکت پایداری

 :جمله از  شرکت سهامداران مستقیم غیر

 و جامعه ذینفعان، مشتریان، ان،کارکن سهامداران،

 به خود توانایی انداختن خطر به بدون ...

-شده تعریف آینده ذینفعان نیازهای به پاسخگویی
 .ستا

 اقتصادی، بزرگ هایشرکت رشد

 زیست هایسرمایه و اجتماعی

 سازمانی موفقیت درک محیطی،

 سه لاین باتم عنوانبه

 . (Elkington,1994)گانه

Boudreau & 
Ramstad 

(2005, p. 129) 

 انداختن خطر به بدون امروزی موفقیت به رسیدن

 آینده نیازهای

 درک :انسانی سرمایه رشد

 خط از فراتر سازمانی موفقیت

 .مالی پایین

Costanza, 
Daly, & B 

artholomew, 

(1991, p.8), 

cited from 

Gladwin et al., 

(1995, p. 877) 

 هایسیستم تغییرات بین یارابطه پایداری

 طوربه اما است، بیشتر تغییرات و انسانی اقتصادی

 محیطی زیست ایهسیستم ترآرام تغییرات معمول

 طوربه تواندیم انسان الف( زندگی آن در که

 توانندیم انسانی افراد ب( .یابد ادامه نامحدود

 ولی یابد توسعه تواندمی فرهنگ ج( و.شوند شکوفا

 ؛ماندمی باقی مرزها در نیانسا هایفعالیت اثرات

 و پیچیدگی تنوع، بردن بین از عنوانبه بنابراین

 .نیست محیطی زیست پشتیبانی سیستم عملکرد

 پشتیبانی هایسیستم حفظ

 هایسیستم نه محیطی زیست

 بدون  اقتصادی -اجتماعی

 محیطی زیست هایسیستم
 

Docherty et al., 
(2002, p. 12) 

 سطح فردی، سطح. است سطح سه دارای پایداری 

 اول سطح در پایداری اجتماعی، سطح و سازمانی

 است: سازمان کلیدی ذینفعان با مرتبط منحصراً

 لازم شرط. جامعه و مالکان مشتریان، اشخاص،

 )فردی،  سیستم سطح در پایداری به رسیدن برای

 بین تعادل یک به اجتماعی( رسیدن سازمانی،

 طوربه نیازها و فاهدا مختلف سطوح و سهامداران

 .است همزمان

 وابستگی و وجهی چند ساختار

 بر تمرکز مختلف، سطوح بین

 منابع توسعه و کنندگی احیا

 انسانی
 

Ehnert 
(2009, p. 52) 

based 

on Müller- 

Christ & 

Remer (1999) 

 = پایداریمنابع  کنندگی احیا / منابع مصرف≤1

 منابع کنندگی احیا و مصرف در تعادل : پایداری

 است.

 کنندگی احیا بر تمرکز پایداری

 حفظ و توسعه انسانی، منابع

 و داخل در روابط و پایه منابع

 .است سازمان خارج

 

 : (Ehnert & Harry, 2012) منبع
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 درک(. 1جدول) کندمی اشاره بزرگ هایشرکت موفقیت درک به پایداری از دیدگاه اقتصادی،

 به اجتماعی )اگر و محیطی زیست عملکرد از آگاهی طریق از مالی دعملکر حداکثر عنوانبه موفقیت،

 از برخی رو این از شود،سازمانی تعریف می بلندمدت بقای برای نباشد(، مهم هم اندازه همان

 پایه انسانی منابع و اجتماعی محیطی، زیست اقتصادی، رشد عنوانبه را پایداری ترجمه نویسندگان

 ایفزاینده طوربه پایداری اجتماعی بعد بر تمرکز راًیاخ(. 1جدول) کنندمی تفسیر بزرگ هایشرکت

 انتشار ؛ و(Dylick & Hockerts, 2002; Holliday et al., 2002; Ehnert, 2009, p.3)استیافته اهمیت

 پایداری به تمایل نیز در  عملی و علمی بحث در (CSR) هاشرکت اجتماعی مسئولیت مانند مفاهیمی

 ایایده "عنوانبه پایداری ملیتی بر چند هایشرکت ویژه به کند.کمک می انسانی منابع مسائل با مرتبط

 انسانی، منابع توسعه مانند کنند؛تاکید می "گذاردمی ریتأث انسانی منابع مدیریت اصلی مسائل بر که

 اندازیچشم عنوانبه را پایداری پژوهشگران (WBCS, 2005; Ehnert, 2009, p.3). استخدام بهداشت،

 ,Kira) کنندتعریف می انسانی منابع مدیریت و انسانی منابع در تحولات پیامدهای وتحلیلتجزیه برای

2002, 2003; Muller – Christ, 2001; Thom & Zaugg, 2004) .  طبق نظر ویلکینسون نه تنها منابع

های نیاز دارند علارغم اینکه روش هاآنبه وجود ها ها نیز منابع کمیابی هستند که سازمانطبیعی بلکه انسان

کوتاه مدت و  ها اغلب بیش از حدبا منابع و منابع انسانی در سازمان مؤثرموجود برای مقابله کارآمد و 

ها مصرفی معتقد است که افراد )منابع انسانی( در سازمان زاگ (Wilkinson et al., 2001). ناکافی است

ی پایدار که اها به شیوهبا افراد در سازمان مدیریت منابع انسانی پایدار یعنی برخورد هستند به جای تکثیر و

( از 2009) تعریف اهنرت (Zaugg, et al., 2001). یک منبع مزیت رقابتی در بازار کار باشد تواندیم

 پایداری رویکرد مدنظر این مقاله است.

 Dyllick) شده است تبدیل 21 قرن در دیگری شعار به پایداری مفهوم افراد، مدیریت اهمیت بر علاوه

& Hockerts, 2002) .روی تفکر پیشبرد برای مفهومی عنوانبه پایداری ،وکارکسب در عمل 

 استفاده پایدار وکارکسب توسعه با مرتبط هاسازمان تغییر فرآیند طراحی مسائل و محیطی موضوعات

 و اجتماعی و مالی منابع بودن دسترس در بر پایداری هوم،مف تفسیر به بسته  . (Rainey, 2006)شودیم

  .(Dallick &  Hockerts, 2002) کندیم تمرکز هاشرکت اجتماعی مسئولیت

 سوئیس، برن دانشگاه نویسندگان برای اولین بار توسط و سازمان پایداری در حوزه مدیریت منابع انسانی

 رویکرد عنوانبه انسانی پایدار منابع مدیریت ح شد.مطر "مدیریت منابع انسانی پایدار"عنوان  تحت
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 استخدام و انتخاب اقتصادی، لحاظ از و اجتماعی مسئولیت هدف با هاییفعالیت و بلندمدت مفهومی

     .  (Thom & Zaugg, 2004)شده است تعریف کارکنان انتشار و استقرار توسعه، مناسب،

 اخیر هایسال در فزاینده طوربه پایداری اجتماعی بعادا به مربوط موضوعات سازمانی، هایشیوه در

 توسعه بالا، استعدادهای حفظ استخدام، کلیدی موضوعات که عبارتند از: است آمده پدید

 یادگیری کارگیری، به قابلیت استثنایی، هایعملکرد برای هاییمشوق انگیزش، مهم، هایشایستگی

 تعادل زندگی، کیفیت ایمنی، کارکنان، سلامتی کار، نیروی پیری شناختی، جمعیت روند العمر، مادام

 . (WBCSD, 2002, 2005, 2006)هاشرکت اجتماعی مسئولیت و اخلاق، عدالت، زندگی، - کار

بلکه  ،فقط مربوط به جذب و حفظ استعداد نیست پایدار مدیریت منابع انسانی از دیدگاه کارفرما، 

زمینه بهه ژاین امر به وی . (Ehnert, 2009, p.95)است سالم و مولدبرای نگهداشت نیروی کار  طورکلیبه

ها با عواقب ناشی از پیری نیروی کار یا کمبود استعدادهای جوان به دلیل افزایش هایی که در آن سازمان

جمعیت یا تصمیم بر کاهش منابع اختصاص داده شده به تحصیلات و آموزش مواجه هستند، مربوط است. 

های منابع انسانی برای چه نوع فعالیت"یریت منابع انسانی پایدار نیازمند کشف این است که ادبیات مد

-این پرسش "دهد.هایی شیوه زندگی سالم کارمند را ترویج میسلامتی انسان مضر است و چه نوع فعالیت

ی از این ها در برخی از صنایع که کارکنان به صورت دائمی مشغول به کارند دارای اهمیت است برخ

مثال:  عنوانبهپیمانکاران مستقل با سطح بالای توانایی و نرخ بالای پرداخت و مسئولیت ) احتمالاًکارکنان 

ها، اکثر کارکنان سازمان حالبااینکارکنان بسیار ماهر در صنعت فناوری اطلاعات و ارتباطات( است، 

های در پر کردن صنایع غذایی در قفسه تمانند: کارکنان کم مهار)ها یا پیمانکاران فرعی نمایندگی

 سؤالاتدستمزد و شرایط بسیار فقیرتر از کارکنان دائمی دارند. چنین موضوعاتی نه تنها  (سوپرمارکت

دهد، بلکه سوالاتی درباره چگونگی نیازهای های پایداری منابع انسانی را افزایش نمیاخلاقی درباره شیوه

 Ehnert)  خواهد بود مؤثرهای کار سالم و شیوه زندگی در ترویج شیوه کند واستخدامی را نیز مطرح می

& Harry, 2012).  
 های کلیدی پایداریتعارض

 هاینیرو استقرار به نیاز هاسازمان که دهدمی قرار خطاب مورد را مسئله این اولین تعارض کلیدی  

 واجد کارکنان توسعه اما؛ دارند بترقا در ماندن و سازمانی اهداف به رسیدن برای کارآمد، و مؤثر

انسانی  منابع مدیریت توانایی ؛ ودارد زیادی زمان به نیاز آینده مسائل حل برای انگیزه با و شرایط

 - مصرف تعارض یا نگهداشت - وری بهره تعارض که داخلی پایه انسانی منابع حفظ برای را پایدار

  .دهدمی قرار ابخط مورد شودمی نامیده بازیابی
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 مورد خود، توسعه و کنندگی احیا عملکرد، برای را کارمند فردی توانایی و سطح دوم کلیدی تعارض

 در شده مطرح مسئله مانند؛ شودیم نامیده عملکرد - کنندگی احیا تعارض دهد، کهمی قرار ابخط

 برای را کارمند یک کلی معضل عملکرد - کنندگی احیا تعارض  ،"زندگی و کار تعادل" ادبیات

یم کار صرف که ساعتی هر همزمان، طوربه اما؛ کندمی تشریح کار فرآیند در انرژی و وقت صرف

 حفظ برای کنندگی احیا حالبااین .شود صرف دیگر هایفعالیت یا کنندگی احیا در تواندینم شود

 ,Ehnert)است ضروری زمان طول در وری بهره و خلاقیت برای توانایی یا جسمی و روانی سلامت

2009, p.118) .   عملکرد مواجه خواهیم شد. –در این مقاله با افزایش ساعات کار با تعارض احیاکنندگی 

 مدت کوتاه وریبهره میان تعارض که است بلندمدت - مدت تعارض کوتاه سوم، تعارض کلیدی

 ,Paauwe) تاس دیگر طرف از سازمان بلندمدت بقای و طرف هزینه( از یک – کار فشار مثال برای)

2004;  Wright & Snell, 2005). 

 افزایش ساعات کار

نقطه شروع افزایش ساعات کار یا به عبارتی ساعات کار طولانی را باید انقلاب صنعتی دانست 
(Alvarez - Cuadrado, 2007;  Bienefeld, 1972; Costa, 1998; Cross, 1988; Hopkis, 1982; 

Thompson, 1967). شده است مستند خوبی به طولانی کار ساعات به تمایل اگرچه(Bailyn, 1993;  

Eastman, 1998). سمت به فشار مثال، است. برایهنشد درک کامل طوربه دلایل این روند هنوز 

 . (Schor, 1992) شده است ذکر طولانی کار ساعات برای عمده دلیلی عنوانبه غالباً گراییمصرف

 ,Babbar & Aspelin)آوردن امکانات بیشتر برای یک زندگی بهتر استبدست  احتمالاًدلیل دیگر، 

1998; Rigdon, 1994) حداقل تا حدی یا در ابتدا غیر ارادی و خارجدلیل سوم ساعات کار طولانی،  ؛ و 

 Stewart & Swaffield, 1997;  Altonji & Oldham, 2003; Boheim)است هاآناز کنترل مستقیم خود 

& Taylor, 2004). اشاره "حد از بیش ظرفیت "عملیاتی تجمعی پیامدهای به خاص طوربه زیاد، کار 

 یکهطوربه کند،می خستگی و استرس ایجاد نهایت در کار اضافی ساعات این، بر علاوه کند.می

 ,Peiperl & Jone) ماند نخواهد پایدار ،بلندمدت در زندگی کیفیت یا رفاه روانی، یا جسمی سلامت

2001). 
 الخط ساعات کار و پایداری سرمایه انسانیرابطه منحنی

 ;Coff, 1997)باشددهد که سرمایه انسانی منبع مزیت رقابتی پایدار مینظریه راهبردی موجود نشان می

Hall, 1999) . ارزش تولید برای شده حفظ فردی ارزش و مفید هایمهارت نشان دهنده انسانی سرمایه 

 (Schultz, 1961)استراتژیک حفظ شود طوربهبنابراین باید  ؛نیروی انسانی است کیفیت اقتصادی و افزایش
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الخط اثرات افزایش ساعات کار را بر پایداری و حفظ سرمایه انسانی تبیین این مقاله با ارائه مدل منحنی

 نماید. می

تخصص( افراد، افزایش ) *برداری از سرمایه انسانی، دانش ویژه شغلیهبا افزایش ساعات کار و نرخ بهر

 بالقوه اثرات از دیگر یکی، گرددتر شدن کارکنان در وظایف شغلی خود مییابد و این باعث متخصصمی

برداری بیشتر از سرمایه به نرخ بهره توجهکه با  است وریبهره خالص سطح افزایش بیشتر کار ساعات

 ,Barzel & Yu) خاص مرتبط است انسانی و اثر بخشی مناسب با تخصص کارمند در وظایف شغلی

رابطه بین ساعات کاری و سرمایه انسانی توسط بسیاری از متغیرهای فردی و زمینه کاری  اگرچه. (1984

الخط، که دهد که یک رابطه منحنیهای اقتصادی و ادبیات مدیریت نشان می، پژوهششده استتعدیل 

  ,Merriman)نتیجه منفی دارد تاًینهارسد و اثرات مثبت افزایش ساعات کاری به یک نقطه کاهش می

2014). 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 Merriman (2014) الخط ساعات کار و پایداری سرمایه انسانی منبع:: رابطه منحنی1 شکل

________________________________________________________________ 

1- Job-Specific Human Capital 

 مثبت

 منفی

 

 

 
شرایط پایدار 

سرمایه 

 انسانی

سرمایه گذاری متوازن کارکنان در دانش  -

 عمومی و ویژه شغلی

 زمان کافی برای احیاکنندگی نیروی انسانی -

نرخ پایین بهره برداری انگیزه کمی را 

برای سرمایه گذاری کارکنان در دانش 

 آورد.میویژه شغلی به وجود 

سرمایه گذاری بالا و تخصص بالا   -

 دروظایف شغلی خاص 

زمان ناکافی برای احیاکنند گی نیروی   -

 انسانی

 ی

 ساعات کار بیش از حد                                ساعات کاری                        ساعات کار کمتر از حد

 آستانه ذهنی برای تعادل
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، مانند کاهش متوسط ای منفی وجود داردوری و ساعات کار رابطهاشیه بهرهشیپارد معتقد است بین ح

های بنابراین یکی از روش؛ (Shepard & Clifton, 2000) ،کارمند کاریاضافهساعتی با افزایش وری بهره

اینست که اعضای خود را ملزم به تنظیم وقت تلف شده به  وکارکسبهای مشاوره حفظ پایداری برای تیم

ط این است که توضیح منطقی برای نوع بعدی رواب ؛ و(Perlow & Porter, 2009)  کنند کاریاضافهجای 

  . (Ehnert, 2009)تواند از ظرفیت احیا کننده فردی تجاوز کندافزایش بیش از حد ساعات کار می

مفهوم ظرفیت احیاکننده مفرط و یا کار زیاد گاهی اوقات در شرایط عینی بر اساس تعداد یا توزیع  اگرچه

تواند بر اساس ظرفیت کاری و ی میطبیع طوربهآستانه  . (Barnet, 2006)شده استساعات کار عملیاتی 

های خارج های جسمی و روانی کار و خواستهبرای مثال آستانه خواسته ؛ای افراد متفاوت باشدعوامل زمینه

  . (Golden & Altman, 2008)دهدقرار می ریتأثاز ساعات کاری را تحت 

های توضیح داده شده در اس استدلالاذعان کرد که بر اس صرفاًتنظیم پایه و اساس مدل کافیست  منظوربه

گیرد و پس از بالا یک نقطه ماکزیمم وجود دارد، که در آن عواقب مثبت  افزایش ساعات کاری اوج می

به  1بر این اساس فرضیه شماره  .  (Merriman, 2014)نتیجه منفی خواهد داشت تاًینهایابد و آن کاهش می

 :شودیمصورت زیر نوشته 

 مثبت دارد. ریتأثساعات کار تا حد تعادل بر پایداری منابع انسانی  شیاافز (:1فرضیه)
 پذیری کارکنانمسئولیت

بر هایی که پذیری عبارت است از الزام و تعهد درونی فرد برای انجام مطلوب همه فعالیتمسئولیت

 اهمیت اسیاس شاخص چهار گیرنده بر در پذیری،مسئولیت (Birhof, 2005).د شواو گذاشته میعهده 

 در مسئولیت است. بودن اعتماد قابل پاسخگویی، رفتار، عواقب گرفتن عهده بر وظایف، به دادن

 هنجاری فعال مدل.  (Schwartz, 1970, 299)  ستابوده توجه مورد همواره نیز شناختی جامعه ادبیات

 فرد که است باور این بر نیازها، ایجاب بردن بین از برای مسئولیت احساس حفظ که کندمی مشخص

 . (Schwartz, 1975)است مناسب اقدامات انجام به قادر

 

 
 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش2شکل 

 

  کارکنان مسئولیت پذیری ی تا حد تعادل ساعات کارافزایش  پایداری منابع انسانی

H

3 
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 توان به صورت زیر بیان کرد:را می 3و2های با توجه به مدل مفهومی فرضیه

 .ددار معناداری و مثبت اثر پذیری کارکنانمسئولیت بر انسانی منابع پایداری (: 2) فرضیه

 .مثبت دارد اثر پذیری کارکنانمسئولیت کاری تا حد تعادل بر ساعات شیافزا (:3) فرضیه

بنابراین به تعداد  ؛ستاکنون تحقیقات بسیار کمی در موارد مشابه تحقیق حاضر صورت گرفتهتا

 2002به تحقیق فلدمن در سال  توانیمشود. در مورد افزایش ساعات کار اشاره می هاآنمحدودی از 

شناسی و شخصیت(، سطح کار  سطح فردی )مانند جمعیت 4افزایش ساعات کار را در اشاره کرد، که 

، رهبری و فرهنگ(، هنجارها)های ارزیابی عملکرد، زمان و مکان ساعات کار(، سطح سازمانی )معیار

ات وجیحنتایج تحقیق نشان داد که ت .کاهش سود آوری و اخراج( را بررسی کرد)عوامل اقتصادی

کامل افزایش سریع ساعات کار در میان مدیران امروز را  طوربهاند اقتصادی و جامعه شناختی نتوانسته

اثرات ساعات  که 2000ادوارد شیپارد و توماس کلیفتون در سال همچنین، تحقیق  .ملاحظه کنند

در ایالات متحده بررسی صنعت تولیدی  18های برگرفته از داده وری را با استفاده ازبر بهره کاریاضافه

ام صنایع موجود در نمونه وری را در تممتوسط بهره طوربه کاریاضافهات کردند،  نتایج نشان که ساع

 هد.دکاهش می

ت های پرداخت در انتخاب ساعاسیستم شناختیروانتحت عنوان نقش  ایدر مقاله 2014مریمن در سال 

دهد، نتایج تحقیق ر و پایداری را مورد بحث قرار میه ساعات کاالخط رابطکار بیشتر، با ارائه مدل منحنی

 نشان داد که ساعات کار متوازن بر پایداری سرمایه انسانی اثر مثبت دارد. 

ذیری پمچنین رابطه ساعات کار و مسئولیتپذیری کارکنان و هدر مورد رابطه پایداری و مسئولیت

 است.کارکنان تحقیقی صورت نگرفته

صورت گرفته در حوزه پایداری منابع انسانی بیشتر از نوع تحقیقات ترویجی است و تحقیقات تحقیقات 

در رساله دکتری خود با عنوان  2009انا اهنرت در سال پژوهشی در این زمینه بسیار کم است، از جمله: 

 است.کرده را بررسی "مدیریت منابع انسانی پایدار: تجزیه تحلیل مفهومی و اکتشافی از منظر تناقض"

انداز آینده در مدیریت منابع های اخیر و چشمای با عنوان: پیشرفت( در مقاله2012) اهنرت و وز هاری انا

همچنین تعاریف پایداری  و  ای بر موضوع ویژه، وضعیت قبلی و فعلی مطالعات وهانسانی پایدار: مقدم

نقش مدیریت منابع انسانی در مورد پایداری را بررسی کردند، نتایج تحقیق ایشان نشان داد که پایداری به 

 شود.  حقیقات مدیریت در آینده تبدیل مییک موضوع اصلی برای ت
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های نظری : پیوندها، رویکردی در مدیریت منابع انسانیای با عنوان مسائل پایدار( در مقاله2006) انا اهنرت

موضوع فکری و انعکاسی در حوزه  عنوانبهرا  CSRو پیشینه برای یک زمینه در حال ظهور،  پایداری 

در این مقاله سیر تکاملی واژه پایداری بیان شده و اولین بررسی دیریت برای مدت طولانی معرفی کرد. م

ها از نظر ن مطالعه ظهور پایداری در سازماندر ایدر مورد پایداری و مسائل مربوط به پایداری است، 

 است.های اقتصاد منطقی تشریح شدهدگاهمسئولیت اجتماعی برای دی

پردازد، نتایج ها در جذب سازمانی میبعد مسئولیت اجتماعی شرکت 4ررسی به ب( 2012بتینا لیز )تحقیق  

برای بهبود مدیریت منابع انسانی پایدار در تواند می نشان داد که توسعه جذابیت سازمانی بر جهت گیری

 ها باشد.مفهوم جذب کمک کند و باعث جذب کارکنان بسیار ماهر به سازمان
 

 روشناسی تحقیق

های توصیفی از نوع پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از نظر روش و ماهیت جزء روش

پرسشنامه است. برای آزمون  ر این تحقیقها دابزار گرد آوری داده نیترمهمشود. پیمایشی محسوب می

 نفر 360است، جامعه آماری شامل ازی معادلات ساختاری استفاده شدهسهای پژوهش از روش مدلفرضیه

استفاده از فرمول نفر با  186باشد، نمونه آماری شامل غرب تهران میاز کارکنان بانک ملت منطقه شمال

حصول اطمینان از تکمیل  منظوربه. شده استاده انتخاب گیری تصادفی سکوکران و به روش نمونه

 188عدد پرسشنامه توزیع شد، که از این تعداد  200پرسشنامه به دست تمامی نفرات نمونه آماری، حدود 

تحلیل سازی معادلات ساختاری و ها و آزمون فرضیات تحقیق از مدلعدد گردآوری شد. برای تحلیل داده

 2نسخه  SmartPLS، 20نسخه  SPSSپردازی های مورد استفاده برای دادهفزارا. نرمشده استمسیر استفاده 

 بود.
 

 :1رمول ف

 
-. در بخش اول به بررسی الگوی اندازهشده استنیز همانند روش لیزرل از دو بخش تشکیل  PLSروش 

شود. ه میوهش پرداختها و ابزارهای پژگیری یعنی اعتبار )همسانی درونی( و روایی )اعتبار واگرا( سازه

اعتبار هریک  -1کنند که شامل: سه ملاک را پیشنهاد می (1981)ها فرنل و لاکر جهت بررسی اعتبار سازه
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. در مورد اعتبار "*واریانس استخراج شده"متوسط  -3ها و هریک از سازه "اعتبار ترکیبی" -2ها، از گویه

أییدی نشانگر سازه خوب تعریف یه در تحلیل عاملی تو بیشتر هر گو 6/0ها، بار عاملی هریک از گویه

 –ها از ضریب دیلون برای بررسی اعتبار ترکیبی هر یک از سازه .(Fornell & Larcker, 1981) استشده
بر خلاف رگرسیون معمولی از نمرات  PLSآنجایی که  از ).Nunnally, 1978( استفاده شد (cρ)گلداشتاین 

ها در محاسبه کند، در نظر گرفتن بار عاملی هر یک از گویهحلیل استفاده میها برای تعاملی آزمودنی

دهد ها میشاخص اعتبار ضروری است. این در حالی است که ضریب آلفای کرانباخ وزن برابری به گویه

 .);Francisco & Félix, 2009) Manuel استفاده شد cρاین از ضریب دهد، بنابرتبار را کمتر نشان میو اع

سوم بررسی اعتبار، میانگین  نشانگر ).Nunnally, 1978( یا بیشتر باشند 7/0باید  cρمقادیر قابل پذیرش 

 AVE  5/0مقادیر   (1981) فرنل و لارکر . (Fornell & Larcker, 1981) باشدمیواریانس استخراج شده 

درصد و یا بیشتر  50ر حدود کنند و این امر به معنای آن است که سازه مورد نظو بیشتر را توصیه می

ها ارائه هر یک از سازه AVEو  cρبارهای عاملی،  2کند. در جداول واریانس نشانگرهای خود را تبیین می

 ها هستند.نشان دهنده اعتبار کافی سازه 2اند. مقادیر جداول شده
 های پژوهش: بررسی پایایی سازه(2) جدول

 نابع انسانیپایداری م پذیریمسئولیت ساعات کاری

 بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه

احتیاط و  71/0 ی شدناحرفه

 مراقبت

 81/0 حفظ استعدادها 90/0

تعادل کار و  85/0 نقش اساسی 67/0 امنیت شغلی

 زندگی

81/0 

نرخ پایین 

 برداریبهره

اهمیت به  72/0

 وظایف

 84/0 مؤثراستخدام  94/0

 80/0 ضمانت 90/0 سخگوییپا 70/0 رکود اقتصادی

 73/0 مزیت رقابتی 92/0 عواقب رفتار 83/0 ساعات متعادل

قابل اعتماد  84/0 جذب و استخدام

 بودن

 84/0 وکارکسبفرصت  88/0

     69/0 های آموزشهزینه

pc 89/0  96/0  92/0 

AVE 55/0  82/0  65/0 

________________________________________________________________ 

1- Average Variance Extracted 
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یک سازه باید  AVEند که جذر نکتوصیه می (1981)فرنل و لارکر  ها،برای بررسی روایی واگرایی سازه

های دیگر باشد. این امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه

نتایج مربوط به این ملاک ارائه  3در جدول  .های دیگر استش با سازهانشانگرهای خود بیشتر از همبستگی

 ها هستند.مناسب سازهاند، که نشانگر روایی شده
 

 های پژوهشرتغيبررسی روایی مهمبستگی و  ماتریس (:3) جدول

 ساعات کاری پایداری منابع انسانی پذیریمسئولیت متغیر شماره

   90/0 پذیریمسئولیت 1

  81/0 50/0 پایداری منابع انسانی 2

 74/0 33/0 38/0 ساعات کاری 3

 باشند.ی جذر میانگین واریانس استخراج شده میتوجه: اعداد روی قطر ماتریس همبستگ

 

 های پژوهشها و یافتهتحلیل داده

برای بررسی مشخصات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان از آمار توصیفی استفاده شد. تحلیل توصیفی 

 1/26درصد زن؛ سن افراد،  8/29درصد مرد و  2/70اطلاعات جمعیت شناختی افراد به شرح زیر است: 

سال و  51درصد  3/4سال،  50تا  41درصد بین  4/7سال،  40تا  31درصد بین  2/62، 30تا  20ین درصد ب

کارشناسی  8/21درصد کارشناسی،  4/55درصد فوق دیپلم،  2/11درصد دیپلم،  2/11بالاتر؛ تحصیلات: 

درصد  16 سال، 10تا  5درصد بین  8/38سال،  5درصد زیر  5/24درصد دکتری، سابقه کاری:  5/0ارشد، 

 سال. 21درصد بیش از  9سال و  20تا  16بین  7/11سال،  15تا  11بین 

های توصیفی و همچنین شاخص 4 های تحقیق در جدولقبل از آزمون الگوی ساختاری و بررسی فرضیه

پذیری با پایداری رابطه مسئولیت 4ست. با توجه به جدول اهمبستگی بین متغیرها گزارش شده ماتریس

( معنی 33/0( و رابطه پایداری منابع انسانی با ساعات کاری )38/0( و ساعات کاری )50/0انسانی )منابع 

 باشد.دار می
 های تحقيقهای توصيفی متغير: ماتریس همبستگی و شاخص(4) جدول

مسئولیت  M SD متغیر شماره

 پذیری

پایداری 

 منابع انسانی

 ساعات کاری

   1 07/1 32/4 مسئولیت پذیری 1

  1 50/0** 15/1 30/4 پایداری منابع انسانی 2

 1 33/0** 38/0** 19/1 34/4 افزایش ساعات کاری 3

**P<0.01 
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های پژوهش از طریق بررسی ضرایب مسیر  و مقادیر واریانس تبیین شده و فرضیه PLSالگوی ساختاری 
2R پذیر استامکان Henseler & Wang, 2010)(Vinzi;  .  300با )  *خودگردان سازی همچنین از روش 

داری ضرایب مسیر استفاده شد. ضرایب مسیر جهت تعیین معنی Tزیر نمونه( برای محاسبه مقادیر آماره 

گیرند و بین در تبیین واریانس متغیر ملاک مورد استفاده قرار میبرای تعیین سهم هر یک از متغیرهای پیش

 2Qعلاوه برآن ضریب  بین است.ملاک توسط متغیرهای پیشنشانگر واریانس تبیین شده متغیر  2Rمقادیر 

شود. ز روی متغیرهای مستقل استفاده میبرای بررسی توانایی پیش بینی متغیرهای وابسته ا †گیسر-استون

 .  (Vinzi;  Henseler & Wang, 2010)مقادیر مثبت این ضریب نشانگر توانایی پیش بینی است

 
 : مدل آزمون شده تحقيق3 شکل

 

مثبت و در ( 24/0پذیری )( و مسئولیت33/0، اثر ساعات کاری بر پایداری منابع انسانی )3مطابق با شکل 

مثبت  001/0 ( نیز در سطح42/0پذیری ). اثر پایداری منابع انسانی بر مسئولیتاستمعنی دار  001/0سطح 

کند. منابع انسانی را تبیین می درصد از تغییرات پایداری 11همچنین ساعات کاری باشد. دار میو معنی

پذیری را پیش بینی درصد از واریانس مسئولیت 30ساعات کاری و پایداری منابع انسانی نیز در مجموع 

________________________________________________________________ 

1- Boot Strap         

2- Stone – Giesser  
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متغیرهای پژوهش آورده  2Qهای تحقیق، واریانس تبیین شده و شاخص نتیجه فرضیه  5کنند. در  جدولمی

 .شده است
 تحقيقهای نتایج بررسی فرضيه :(5) جدول

سطح  tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 معنی داری

2Q نتیجه 

-پایداری منابع انسانی و مسئولیت بین
پذیری شغلی رابطه معناداری وجود 

 دارد.

 فرضیه دییتأ 24/0 001/0 78/5 42/0

پذیری کاری و مسئولیت بین ساعات

 شغلی رابطه معناداری وجود دارد.

 فرضیه دییتأ 001/0 05/3 24/0

ساعات کاری و پایداری منابع بین 

 انسانی رابطه معناداری وجود دارد.

 فرضیه دییتأ 06/0 001/0 29/4 33/0

 

برای  2Qهای شود. با توجه به مثبت بودن شاخصها حمایت میبا توجه به جدول فوق از تمامی فرضیه

داری قادر به به صورت معنینتیجه گرفت که پایداری منابع انسانی و ساعات کاری  توانیمتمامی متغیرها، 

پذیری شغلی است و ساعات کاری نیز به صورت معنی داری توانایی پیش بینی پایداری پیش بینی مسئولیت

 منابع انسانی را دارد.

GOFشاخص PLSشاخص برازش کلی الگو در 
توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت باشد و از آن میمی *

دارای دو نوع مطلق که برای بررسی و مقایسه  GOFکرد. شاخص به صورت کلی استفاده  PLSالگو 

مطلق بر  GOFشود و نسبی که مقدار این شاخص برابر است با تقسیم های مختلف استفاده میگروه

نسبی برای برازش  GOFدست آورد. از شاخص توان بهکه از الگوی آزمون شده می GOFبیشترین حد 

های برازش الگوی لیزرل بوده و بین صفر تا یک شاخص نیز همانند شاخصشود. این کلی الگو استفاده می

 ,Vinzi, Henseler & Wang) قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب الگو هستند

2010). 
-به 91/0و شاخص برازش نسبی  41/0در پژوهش حاضر  برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق 

شده دست آمده برای شاخص برازش نسبی نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون به دست آمد که مقدار

    .است

________________________________________________________________ 

1- Goodness of  Fit 
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 گیریبحث و نتیجه

پذیری کارکنان با تاکید بر نقش افزایش ساعات کار بر مسئولیت ریتأثهدف از پژوهش حاضر بررسی 

ن شاغل در شعب بانک های بدست آمده از کارکناع انسانی بر اساس اطلاعات و دادهمیانجی پایداری مناب

های پژوهش نشان داد که هر سه فرضیه تحقیق مشتمل بر رابطه مثبت . یافتهاستاقع در شهر تهران ملت و

 پذیری و رابطه مثبتایداری و مسئولیتبین افزایش ساعات کار و پایداری منابع انسانی، رابطه مثبت بین پ

رات غیر مستقیم قادر به آزمون اث  PLS. از آنجا که شدند دییتأپذیری بین افزایش ساعات کار و مسئولیت

  است. اثرات مستقیم  متغیرها بررسی شدهتحقیق حاضر فقط در  ،متغیرها نیست

بررسی فرضیه اول نشان داد بین افزایش ساعات کار تا حد تعادل و پایداری منابع انسانی رابطه مثبت وجود 

توان میکند. ایداری منابع انسانی را تبیین میاز تغییرات پدرصد  11ساعات کاری دارد، همچنین افزایش 

نتیجه گرفت افزایش ساعات کار تا حدی که شرایط پایدار نیروی انسانی حفظ شود و زمان کافی برای 

تواند مفید باشد، با اینکه ساعات کاری بیش از حد باعث ته باشد میاحیاکنندگی افراد وجود داش

شود ولی اثرات زیانباری بر سلامت جسمی و روانی افراد وظایف شغلی خود میتر شدن افراد در متخصص

کارکنان در شغل دگیانگیزگی و سرخورخواهد داشت. همچنین، ساعات کار کمتر از حد باعث بی

( 2014ئه شده در تحقیق مریمن )الخط اراه این یافته تحقیق با مدل منحنیشود، کتخصصی خود می

 خوانی دارد.هم

در مورد پذیری بود. تاکنون تحقیقی یداری منابع انسانی و مسئولیتیه دوم درباره رابطه مثبت بین پافرض

های مازلو، پایداری جزء است. طبق مدل سلسله مراتب نیازپذیری انجام نشدهرابطه پایداری و مسئولیت

احترام قرار های پذیری در سطح نیازهای زیستی و بقا و مسئولیتنیاز یعنی 1نیازهای سطح 

پذیری افراد پایداری اثر مستقیمی بر مسئولیت بنابراین، ارضای نیازهای؛  (Moghimi, 2015, p.427)دارد

 کرد.  دییتأ رابطه شاغل در سازمان خواهد داشت که نتایج تحقیق حاضر نیز این را

بود. در دوران رکود پذیری کارکنان بین افزایش ساعات کار و مسئولیت فرضیه سوم درباره رابطه مثبت

گذاری روی شوند در درجه اول سرمایهها با کمبود منابع مالی مواجه میاقتصادی و یا زمانی که سازمان

منابع انسانی را کاهش خواهند داد که در این صورت، نیاز مبرم به کاهش نیروی انسانی و افزایش ساعات 

تواند ر میهای پیشین کاهش نیروی کاو استدلال ه به تحقیقات انجام شدهکار احساس خواهد شد، با توج

( 1995) فلدمن یهاافتهی پذیری  نیروی کار باقیمانده را تا حد زیادی افزایش دهد، که این نتایج بامسئولیت

ساعات کاری و پایداری منابع همچنین،  کرد. دییتأحقیق حاضر نیز این رابطه را نتایج ت باشد.همسان می

، که نشان دهنده قابلیت کنندی را پیش بینی میپذیردرصد از واریانس مسئولیت 30جموع انسانی نیز در م
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ت ک مثبت اسهای ملاین است. شاخص واریانس برای متغیرپیش بینی متغیر ملاک توسط متغیرهای پیش ب

 های پیش بین به طرز معنی داری قادر به پیش بینی متغیر ملاک هستند. دهد متغیرکه نشان می

ای از طریق پایداری بر قابل ملاحظه طوربهتا حد تعادل  توجه به نتایج پژوهش افزایش ساعات کاربا 

-اگر سازمان به دنبال حداکثر بهره ،بنابراین ؛باشدراد شاغل در سازمان تاثیرگذار میپذیری افمسئولیت

نتایج تحقیق باشد.  سانی داشتهی به پایداری منابع اناانسانی خود باشد باید توجه ویژه برداری از سرمایه

های کار سالم، حفظ برداری از نیروی انسانی است که منجر به ترویج شیوهبیانگر حفظ تعادل در بهره

 ها خواهد شد. سازمان بلندمدتاحساس مسئولیت، تعادل کار و زندگی و همچنین بقای 

ز لذا تحقیق حاضر نیز ا ؛باشدروبرو می هاییژوهشی با یک سری نقایص و محدودیتبا توجه به اینکه هر پ 

محدودیت تحقیق حاضر فقر تحقیقاتی و فقدان پیش زمینه مطالعاتی در  نیترمهماین امر مستثنی نیست. 

 پر کند.  را بتواند این خلأ زمینه موضوع مورد بررسی است. امید است تحقیقات آتی
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