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Abstract 
The purpose of the current applied descriptive enquiry was to examine the causal 

relationships among sustainable human resource management (HRM) antecedents using 

structural-interpretive modeling. The research population consisted of staff at the 

Ministry of Health and Medical Education as well as the experts in the field. Two 

questionnaires were employed to glean the research data. The first researcher-made 

questionnaire was initially distributed among the research population to identify and 

validate the theoretical framework after its validity and reliability were statistically 

verified. The second questionnaire was employed for the sake of structural-interpretive 

modeling. The collected research data were analyzed through confirmatory factor 

analysis and structural-interpretive modeling the results of which revealed ten factors as 

antecedents of sustainable HRM in the target population. Likewise, the results of 

structural-interpretive modeling bore on organizational support and supervision as the 

basis of sustainable HRM practices that may directly and indirectly affect other 

antecedents. 
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 تعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار با استفاده از 

 تفسیری -سازی ساختاریمدل
 

 1صیاد ندیمی داراب
 2*محمدرضا مردانی

 3غلامرضا معمارزاده طهران
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 چکیده
ه از ستفادا دار باتعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پای هدف این مقاله

م کار وش انجاساس رباشد. مطالعه حاضر از منظر هدف، کاربردی و بر اتفسیری می -مدلسازی ساختاری
ان و خبرگ یکپزش آموزش و بهداشت وزارت کارکنانتوصیفی است. جامعه آماری این تحقیق دو بخش 

یی و تایید ر شناساه منظوب شود. پرسشنامه اولها دو پرسشنامه را شامل میباشد. ابزار گردآوری دادهمی
ین اعضای بایی در پای وچارچوب نظری در جامعه آماری مورد مطالعه استفاده شده که پس از تأیید روایی 

است.  سیریتف -سازی ساختارینمونه آماری توزیع گردیده است. پرسشنامه دوم مخصوص روش مدل
تایج نه است. اده شدتفسیری استف -اختاریسازی سها از تحلیل عاملی تأییدی و مدلبرای تحلیل داده

مورد نظر  ه آماریجامع دهد که ده عامل به عنوان پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار درنشان می
نظارت  وازمانی سدهد که حمایت تفسیری نشان می -سازی ساختاریشود. همچنین نتایج مدلتلقی می

قیم بر مستغیر وستقیم باشد که به صورت ممیع انسانی پایدار به عنوان اساس پیشایندهای مدیریت مناب
 سایر پیشایندها اثرگذار است.  

 
 لیعابط تفسیری؛ رو -مدیریت منابع انسانی پایدار؛ مدلسازی ساختاری های کلیدی: واژه
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 مقدمه
به اهداف کوتاه مدت  یابیدست بر های طولانیسال یکسب و کار برا طیدر مح تیریمد ندیفرآ

، 1مواجه بوده است)مالی یدرازمدت مرتبط با مسائل انسانو تر گرفتن اهداف گسترده دهینادی و مال
که  یطیمح ستیو ز یمشکلات اقتصادمسائل و در رابطه با  یعموم یآگاه ،(. با وجود این2014

خود  نشان دادن تعهد در جهتها سازمان فرصتی برای ،بودهکسب و کار  های مختلفویسنار ناشی از
توسعه پایدار در جامعه  ن،یعلاوه بر ا(. 2016، 2به وجود آورده است)اهنرت و همکاران یداریبه پا

، 4؛ زینک2012، 3)شالتگر و همکارانستین ریکسب و کار امکان پذ یایدر دن یداریپا نیبدون تضم
 طیبر مح یاکننده رانیو راتیتأث ،از توسعه اقتصادی انسان ریرشد چشمگ (.2015، 5؛ واگنر2014

 نیمقابله با ا یبرا یحال، تعامل با اقدامات اجتماع نیجهان داشته است. در ع یعیو منابع طب ستیز
   (. از این رو مطالعات اخیر نشان 2001، 7؛ کورتن2000، 6)باومن استبوده محدود  اریبس تیوضع
)لیننلوئکک  ایدار وجود دارددهد که یک نگرانی در حوزه آکادمیک در رابطه با پایداری و توسعه پمی

 (. 2010، 8و گریفث
 عوامل ریتوجه به تاثدر مطالعات اخیر، با توجه به نقش انسان در فرایند مدیریت پایداری، 

بر  رو به رشدبا تمرکز  (.2010، 9بیشتر از قبل شده است)اسپثو حفظ منابع  داریدر توسعه پا یانسان
نه تنها فقط بر سود، بلکه بر خود را  دیها اهداف جدزمانسا دار،یو عملکرد پا یاجتماع تیولؤمس

، 10بلندون -اند)چمز و گارسیامتمرکز نموده ستیز طیو مح یاجتماع جیتعهد به نتااهدافی نظیر 
 نیدرصد از ا 70که  دهدمینشان  یشرکت جهان 2800از  یالملل نیب ینظرسنج ک(. ی2019

 انددادهخود قرار  کیاستراتژروزانه و  یهادر برنامه یاصل لهأمس کیرا به عنوان  یداریها پاسازمان
 2030برنامه "سازمان ملل متحد  ی، مجمع عموم2015در سال  (.2012، 11)کیرون و همکاران

ه ارائه کردعملیاتی بوده را هدف  169و   داریتوسعه پانهایی هدف  17را که شامل  "داریتوسعه پا
در سه  هدف نهایی نیز  17ف توسعه هزاره ساخته شده است. بر اساس اهداعملیاتی . اهداف است

 این سه بعد. بندی شده استدستهبعد توسعه پایدار شامل: اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی 
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 اندایجاد شده "رفاه، صلح و مشارکت اره،ی، سافراد"یعنی شوند، یشناخته مپی پنج براساس آنچه که 
رفاه  ،یطیمح یکپارچگی دگاهید نیتعادل ب ارزشگذاریحال،  نیبا ا. (2019 بلندون، -ایگارس و چمز)

(، منجر به ایجاد پارادایم 2015، 2و همکاران ، اوست2011، 1ی)هان و فیگاجتماع یو برابر یاقتصاد
  (.2019، 3جدیدی تحت عنوان مدیریت منابع انسانی پایدار شده است)مک و گناری

ابعاد  با در نظر گرفتن داریپا یکار یهاستمیبر س داریپا یمنابع انسان تیریمد هیاول فیتعار
موج دوم  (.2001، 4تمرکز داشته است)زائوگ و همکاران هاآن یطیمحستیو ز ی, اجتماعیاقتصاد

 قاتی, از جمله تحقیمنابع انسان تیریو مد یداریپا نظام مند بودنبا  بطمطالعات شامل مطالعات مرت
موج شامل  نی. آخربوده استو اثرات اندازه دولت  یمنابع انسان یهایژاسترات یدرباره اثرات جانب

بحث  کیدر جهت  یمنابع انسان تیریتر نقش مداست که بر درک گسترده یارشتهانیمطالعات م
 دارد. دیتاک یداریاز پا یاجتماع
کنده همچنان متنوع و پرا تحقیقات، معاصر بودن موضوعو  موضوعات یبه تعدد مفهوم توجه با

 ن،یعلاوه بر ا (.2018، 6؛ جارلستروم و همکاران2014، 5؛ کارمار2016 ، همکاران و اهنرت) است
 داشته است یمتفاوت یکردهایرو یسازمان جینتا بر اساس یمنابع انسان داریپا تیریواژه مد فیتعر

مدیریت منابع انسانی به عنوان را مدیریت پایدار )پایدار( منابع انسانی ( 2013واگنر)(. 2014کارمار، )
ها برای ن منابع انسانی( که نیازهای فعلی یک شرکت و جامعه را بدون فدا کردن توانایی آنولاؤ)مس

مدیریت  ( نیز2016. اهنرت و همکاران)اندده، تعربف نموکندبرآورده کردن نیازهای آینده برآورده می
کنند میهایی تعریف یت منابع انسانی و روشمنابع انسانی پایدار را به عنوان اتخاذ راهبردهای مدیر

با تاثیر داخل و خارج از سازمان و در طول یک  را که دستیابی به اهداف مالی, اجتماعی و اکولوژیکی
، کنددر حالی که کنترل اثرات جانبی ناخواسته و بازخورد منفی را کنترل می ،افق زمانی بلندمدت

 کنند. تعریف می
 ی روز به روزسازمان اهی وجایگاه مدیریت منابع انسانی پایدار در تحقیقات دانشگ با وجود اینکه     

نسانی امنابع  مدیریت های مناسبی در زمینه پایدایتر شده است؛ با این همه، مدلبیشتر و گسترده
 ارائه نشده است. 

                                                           
1-Hahn & Figge 

2-Aust et al 

3-Macke & Genari  

4-Zaugg et al 

5-Kramar  

6-Järlström et al 



 همکاران و صیاد ندیمی داراب                      ...نسانیتعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع ا 

 

 

(107) 

یی سازمان اقدامات مدیریت منابع انسانی براساس سه اصل استوار است. اولی مربوط به توانا
ای تمایل برای جذب و حفظ استعدادها است که به عنوان سازمانی در نظر گرفته شود که افراد حرفه

به کار برای آن دارند و به یک سازمان جذاب نسبت به سایر رقبا تبدیل شده است. در این راستا، 
ب و چالش برانگیز؛ ( ایجاد یک محیط کار جذا1هایی را توسعه دهد که هدف آن )سازمان باید روش

( تشویق اعتبار سازمان به عنوان 3های برابر؛ )( ارتقای تنوع فرهنگی و جنسیتی و فرصت2)
های پاداش ( توسعه روش5زندگی؛ و ) -( حمایت از تعادل کار4اعتماد؛ )مسؤولیت اجتماعی و قابل

د. بنابراین، شرکت باید شومناسب باشد. اصل دوم به ضرورت نیروی کار سالم و با انگیزه مربوط می
اقداماتی را برای ارتقا سلامت و ایمنی در محل کار، کاهش و جلوگیری از استرس، تعدیل نیروی کار 

های انجام شده، طراحی شرایط کاری ارگونومیک، ایجاد رفاه کارکنان و ترجیح کافی برای فعالیت
(. در نهایت، 2018مکاران، تعادل بین کار و زندگی شخصی افراد انجام دهد)جارلستروم و ه

گذاری روی شایستگی کارکنان، با هدف سناریوهای فعلی و آینده سازمان است که مدیریت سرمایه
هایی ها فعالیتپردازد. برای دستیابی به این هدف شرکتپایدار منابع انسانی در اصل سوم به آن می

شی و توسعه پرسنل، مدیریت استعدادها های آموزهای آموزش و پرورش بلندمدت، برنامهرا در زمینه
هایی که قابلیت استخدام کارکنان را ارتقا ها و فعالیتهای داخلی و آموزش مهارتو توالی برنامه

 (.2004، 2؛ هیرسیگ و همکاران2005، 1؛ بودریو و رامستاد2000)گولن،  دهنددهد، توسعه می
 ع انسانی یک مساله چند بعدی استدهد که مدیریت پایدار منابشده نشان میبحث ارایه

پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار   .(2018؛ جارلستروم و همکاران، 2014، 3)گورسی و پدرینی
 ( بوده است.1( به صورت جدول)2019بر اساس مطالعه ماک و جناری)

 

 (: پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار 1)شماره جدول
 نماد نابع انسانی پایدارپیشایندهای مدیریت م

 C1 های کارکنانتوسعه مهارت
 C2 جذب افراد متخصص
 C3 مدیریت استعدادها

 C4 های جبران خدماتروش
 C5 مدیریت تنوع و گستردگی
 C6 حمایت سازمانی و نظارت

 C7 مدیریت حرفه شغلی
 C8 مدیریت امنیت و سلامت کارکنان

 C9 ترویج کار داوطلبانه
 C10 درونی ارتباطات

                                                           
1-Boudreau and Ramstad 

2-Hirsig et al 

3-Guerci and Pedrini 
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 جادیاور به منظ، ردر مجموعه اهداف توسعه پایدا "رفاه"و  "افراد"توجه به بهتر  عبارتبه 
رفاه  بع کارآمد،منا صیتخص دار،یپا یرشد اقتصادو است که موجب توسعه خاصی  طیشراو  ماتیتنظ

هداف ایی انه تجه ،کسب و کار و سازمان دگاهیشود. از دیمناسب مسالم و کار  طیو مح یعموم
ال را به اشتغ یاهفرصت است که افرادبر  ینوآورانه و مبتن دار،یپا یاقتصادها جادیاتوسعه پایدار، 

است  نیادار سعه پایدر اهداف توها سازمان تیبخشد. مامورینسل جوان و زنان بهبود م یبرا ژهیو
زم لا یهاتو مهار یو آگاه بوده کردهلیکار آنها سالم و تحص یرویکه ن نمایندحاصل  نانیکه اطم

ناخت بیشتر از ش(. بر همین اساس برای 2019 بلندون، -ایگارس و چمز)ابدی یپرورش مدر آنها 
ه این خصوص ک ود. بهشنیاز است تا ابعاد مختلف موضوع بررسی  ماهیت مدیریت منابع انسانی پایدار

اصلی است  ین سوالابه  ه دنبال پاسخبررسی با توجه به بافت بومی صورت گیرد. بنابراین این مقاله ب
 که روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار چگونه است؟ 

 ابزار و روش
ده فی بوتوصیاین تحقیق بر اساس هدف تحقیق، کاربردی و بر اساس روش انجام پژوهش 

ل بر نامه او. پرسشستها از دو پرسشنامه استفاده شده اآوری دادهاست. در این مقاله برای جمع
و هدف از آن  ( تنظیم شده1منطبق با جدول) داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپاساس 

دوم، بر  امه. پرسشنه استشناسایی پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار در نمونه مورد بررسی بود
 یانسان ابعمن تیریمد یندهایشایپ( بوده و در آن ISMتفسیری) -اساس روش مدلسازی ساختاری

هت سانی پایدار جمدیریت منابع ان شده و مقایسات زوجی پیشایندهای ISMوارد پرسشنامه  داریپا
ن بر ایایی آپازه و سبندی و تدوین مدل انجام شده است. روایی پرسشنامه اول بر اساس روایی سطح

 تعیین شده است.  844/0اساس ضریب آلفای کرونباخ 
 ایندهاین پیشن تحقیق در دو بخش بوده است. بخش اول که به منظور تعییآماری ای جامعه

وزارت  ارکنانکباشد، شامل کلیه مدیریت منابع انسانی در وزارت بهداشت و آموزش پزشکی می
جم حتعیین  رابطه باشد. با توجه به حجم جامعه، حجم نمونه بر اساسبهداشت و آموزش پزشکی می

است. پس از توزیع  نفر تعیین گردیده 384حدود و بر اساس جدول مورگان های نامنمونه در جامعه
آنها  ایند تحلیل ازپرسشنامه صحیح و کامل برگشت داده شده که در فر 351ها در مجموع پرسشنامه

 گیری نیز تصادفی ساده بوده است. استفاده شده است. روش نمونه

شد، بامی تفسیری -مدلسازی ساختاریدوم که طراحی و تدوین مدل بر اساس روش  بخشدر 
ایدار نسانی پانابع جامعه آماری شامل خبرگان آشنا به موضوع تحقیق و صاحبنظران حوزه مدیریت م

 د.ی باشنهای زیر بوده است. حداقل دارای مدرک دکترای مدیریت منابع انسانبا ویژگی
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 سال سابقه مدیریت کشوری را داشته باشند.  10حداقل  -

 ربه عملی در مدیریت منابع انسانی را داشته باشند. حداقل تج -

 در زمینه مدیریت منابع انسانی دارای تألیف و ترجمه باشند.  -

ه ضر از آنها استفادخبره انتخاب شده و در تحقیق حا 10های گفته شده، تعداد بر اساس ویژگی
 شده است.

ملی تأییدی در جهت بررسی روایی ها در این تحقیق، از تحلیل عاتجزیه و تحلیل داده منظوربه 
 داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپبه عنوان  که ییرهایمتغ اسازه و بررسی این مسأله که آی

 یندهایشایپخوانی داشته است یا خیر. به عبارتی آیا اند با سازه تجربی تحقیق همانتخاب شده
ت آمده در جامعه آماری تحقیق نیز به عنوان که از ادبیات تحقیق بدس داریپا یانسان منابع تیریمد

شوند. همچنین در این تحقیق برای تدوین روابط تلقی می داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ
( استفاده شده 1ISMتفسیری) -سازی ساختاریاز مدل داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپعلی 

 است. 
     قضاوت افراد شرکت کننده در یک گروه خبره وتفسیری بر پایه -سازی ساختاریمدل

یک روش موثر برای شناسایی روابط میان اجزاء  ISM(. 2018، 2گیر است)گان و همکارانتصمیم
های (. گام2014، 4؛ لوثرا و همکاران2017، 3)ابوزینب و همکاران مختلف یک سیستم پیچیده است

  توان به صورت زیر خلاصه نمود:را می ISMروش 
 ی شوند.ایی مدر این گام، متغیرهای مربوط به مشکل یا مسأله مورد بحث شناس گام اول: -
اتریس معیین و اول، ت شناسایی شده در گامهای در این مرحله رابطه دو به دوی متغیر گام دوم: -

 شود. ساختاری خودتعاملی ایجاد می
س یکه ک ماتریییه با بتدا ماتریس اولمستقیم، ام نیز، برای نشان دادن روابط غیردو مرحلهدر 

      سانده ره توان ولین باندازه جمع شده و بعد از آن، ماتریس بدست آمده با استفاده از قاعده بهم
ستیابی نهایی با در د( ماتریس 2016شود تا به حالت پایدار برسد. بر اساس کار شن و همکاران)می

ه شود. در این رابط( محاسبه می1ه )نظر گرفتن مباحث گفته شده به صورت رابط
f

R مقدار درایه در

iماتریس دستیابی نهایی و
Rباشد.مقدار درایه در ماتریس دستیابی اولیه می 

11                    ( 1رابطه) >== + KRRR k

i

k

if
, 

                                                           
1-Interpretive structural model 

2-Gan et al  

3-Abuzeinab et al 

4-Luthra et al  
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 ی ایجادود. براشسطوح مختلف مدل انجام میبندی برای شناسایی گام چهارم: در نهایت سطح -
موعه ابی، مجبندی بر پایه مجموعه دستیبندی شده از متغیرهای تحقیق، سطحساختار سطح

 گیرد. پیشنیاز و مجموعه مشترک انجام می

 یک مدل ابی بهبندی، نموداری به منظور دستیدر این گام بر اساس نتایج سطح :گام پنجم -

یین تنظیم به پا ز بالااهمین منظور ابتدا متغیرها، برحسب سطح آنها به ترتیب  شود. بهترسیم می
فایی بری و صپوشی نمود)قنتوان از روابط غیرمستقیم چشمم نمودار میوند. برای رسشمی

 (.  1396شکیب، 
 

 هایافته
تحلیل از  مونه،نهای برای بررسی روایی سازه و تعمیم سازه نظری به جامعه آماری با داده

ای هز شاخصااملی، های تأییدی قبل از بررسی بارهای ععاملی تأییدی استفاده شده است. در مدل
دو های خیز شاخصاشود. در این مقاله مختلفی برای بررسی مناسب بودن مدل تأییدی استفاده می

ت مربعا نیانگیمبهنجار شده، نیکویی برازش، نیکویی برازش تعدیل شده، برازش تطبیقی، ریشه 
نشان داده شده  (2دول)جاستفاده شده است. نتایج در  ریشه میانگین مجذور باقیماندهخطای برآورد و 

 است. 

محاسبه شده  3از  و کوچکتر 628/2دو بهنجار شده دهد که مقدار خی( نشان می3نتایج جدول)
 98/0قی بیو برازش تط 92/0، نیکویی برازش تعدیل شده 95/0نیکویی برازش  است. شاخص

 و 07/0خطای برآورد  باشند. شاخص ریشه میانگین مربعاتمی 9/0اند که بزرگتر از محاسبه گردیده
وچکتر و ک 04/0 ریشه میانگین مجذور باقیماندهبدست آمده است. در نهایت شاخص  09/0کوچکتر 

 بدست آمده است که نشان دهنده مناسب بودن نتایج مدل تأییدی است.  05/0از 
 

 های برازش مناسب بودن مدل تأییدی(: شاخص2ول شماره)جد

 مقدار خروجی مدل مقدار قابل قبول نماد نام شاخص

 CMIN 3 < 628/2 دو بهنجار شدهخی

 GFI 9/0> 95/0 نیکویی برازش

 AGFI 9/0> 92/0 نیکویی برازش تعدیل شده

 CFI 9/0> 98/0 برازش تطبیقی

 RMSEA 09/0< 07/0  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 RMR 05/0< 04/0 ریشه میانگین مجذور باقیمانده
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ییدی مناسب های انتخاب شده برای مدل تأدهد که تمامی شاخص( نشان می2نتایج جدول)
شته و وانی داخنه همهای نموتوان عنوان نمود که سازه نظری با دادهبوده است؛ بر همین اساس می

 ی تحقیقامعه آمارجدر  داریپا یانسان منابع تیریمدبررسی پیشایندهای چارچوب انتخاب شده برای 
ده شان دهنن نتایج نگردد. همچنیتلقی می داریپا یانسان منابع تیریمدنیز به عنوان پیشایندهای 

ندارد شده بارهای ( نشان دهنده ضرایب استا1روایی سازه در جامعه مورد بررسی بوده است. شکل)
    املی مناسب تلقی به عنوان بارهای ع 3/0ر تجربی، بارهای عاملی بزرگتر از عاملی است. از نظ

شان دهنده ارتباط اند که نبدست آمده 6/0شوند. در این تحقیق تمامی بارهای عاملی بزرگتر می
ی نتایج ه عبارتبوده است. با سازه پنهان پیشایندها ب داریپا یانسان منابع تیریمدمناسب پیشایندهای 

ز به ررسی نیبمورد  دهد که هر ده متغیر انتخاب شده از ادبیات تحقیق، در جامعه آماریان مینش
 شوند. قلمداد می داریپا یانسان منابع تیریمدعنوان پیشایندهای 

ت. در سطح اطمینان استفاده شده اس tبرای بررسی معناداری این بارهای عاملی نیز از آزمون 
توان فرض ضفر را در باشد تا ب 96/1مربوط به هر بار عاملی بزرگتر از  tدرصد بایستی مقدار  95

ارهای عاملی در ب tداری هر بار عاملی را نتیجه گرفت. مقادیر مقابل فرض یک رد کرده و معنی
 ( نشان داده شده است. 3جدول)

 

 
 ضرایب استاندارد شده بارهای عاملی(: 1شکل شماره)
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 ارهای عاملیب t(: مقادیر 3جدول شماره)

 نتیجه Tمقدار  بارعاملی مسیر پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار

C1← antecede 68/0  های کارکنانتوسعه مهارت  56/13  تأیید 

C2← antecede 75/0  جذب افراد متخصص  73/15  تأیید 

C3← antecede 83/0  مدیریت استعدادها  04/18  تأیید 

C4← antecede 81/0  های جبران خدماتروش  45/17  تأیید 

C5← antecede 69/0  مدیریت تنوع و گستردگی  97/13  تأیید 

C6← antecede 69/0  حمایت سازمانی و نظارت  90/13  تأیید 

C7← antecede 62/0  مدیریت حرفه شغلی  13/12  تأیید 

C8← antecede 81/0  مدیریت امنیت و سلامت کارکنان  48/17  تأیید 

C9← antecede 78/0  داوطلبانهترویج کار   66/16  تأیید 

C10← antecede 68/0  ارتباطات درونی  75/13  تأیید 

 
 

بدست آمده  96/1تمامی بارهای عاملی بزرگتر از  tدهد که مقدار ( نشان می3نتایج جدول)
ونه ر در نمی پایداپیشایندهای مدیریت منابع انسانتوان نتیجه گرفت که است. بر همین اساس می

 اند. بررسی مورد پذیرش قرار گرفته
یندها بر ین پیشابعلی  پس از شناسایی و تأیید پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار، روابط

-م مدلم و سوهای اول، دوتفسیری تعیین شده است. نتایج گام -سازی ساختاریاساس روش مدل
نری شده است که بر بای 1و  0ابی اولیه و یک ماتریس دستیسازی ساختاری تفسیری منجر به ایجاد 

 خبره و گر ششااساس نظر اکثریت ایجاد شده است. به عبارتی از مجموع ده خبره این تحقیق، 
رت عدد ر اینصودر غی واند در خانه مربوطه عدد یک بیشتر قائل به وجود رابطه بین دو متغیر بوده

 صفر به آن خانه داده شده است. 
یک  ولیه بااتریس ز گام سوم، برای نشان دادن روابط غیر مستقیم، ابتدا مادر مرحله دوم ا

ین به توان عده بولاز قا اندازه جمع شده و بعد از آن، ماتریس بدست آمده با استفادهماتریس یکه هم
ر ماتریس دستیابی به پایداری رسیده است.  با این کا 6رسانده شده است. این ماتریس در توان 

 ( نشان داده شده است.  4ست آمده که در جدول)نهایی بد
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 (: ماتریس دستیابی نهایی4جدول شماره)

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C1 

1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 C2 
1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 C3 
1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 C4 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C5 
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 C6 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C7 
1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 C8 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C9 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C10 

 
است.  نجام شدهبندی برای شناسایی سطوح مختلف مدل اسطحبر اساس گام چهارم،  نهایتدر 
 ( نشان داده شده است. 8( تا )5های هر مرحله به تفکیک در جداول)خروجی

 
 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح اول روش مدل(: خروجی5ره )جدول شما

 

 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C1 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C1 های کارکنانتوسعه مهارت 

C5 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C5 مدیریت تنوع و گستردگی 

C7 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C7 مدیریت حرفه شغلی 

C9 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C9 ترویج کار داوطلبانه 

C10 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C10 ارتباطات درونی 

 

 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح دوم روش مدل(: خروجی6جدول شماره )
 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C2 C2 
C2, C3, C4, 

C6, 
C2 C2 جذب افراد متخصص 

C8 C8 C6, C8 C8 C8 مدیریت امنیت و سلامت کارکنان 
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 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح سوم روش مدل(: خروجی7جدول شماره )
 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C3 C3 C3, C6 C3 C3 مدیریت استعدادها 

C4 C4 C4 C4 C4 خدماتهای جبران روش 

 
 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح چهارم روش مدل(: خروجی8جدول شماره )

 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C6 C6 C6 C6 C6 حمایت سازمانی و نظارت 

 
 ایندهایین پیشروابط علی ببندی و حذف روابط غیر مستقیم، در نهایت بر اساس نتایج سطح

 ( رسم شده است. 2به صورت شکل)سانی پایدار مدیریت منابع ان

حمایت سازمانی

مدیریت استعداد روش های جبران خدمات

مدیریت امنیت و سلامت کارکنانجذب افراد متخصص

ارتباطات درونیترویج کار داوطلبانهمدیریت حرفه شغلیمدیریت تنوع و گستردگیتوسعه مهارت های کارکنان

 
 داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ نیب یعل روابط(: 2) شمارهشکل 

 
 یندهایشایپدهد که حمایت سازمانی و نظارت اصل و اساس سیستم ( نشان می2نتایج شکل)

 منابع تیریمد یندهایشایپباشند. این متغیر ضمن اینکه بر سایر می داریپا یانسان منابع تیریمد
مستقیم تأثیر دارد؛ به صورت مستقیم بر مدیریت استعدادها، مدیریت به صورت غیر داریپا یانسان
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های کارکنان تأثیر دارد. مدیریت امنیت و سلامت کارکنان، ارتباطات درونی و توسعه مهارت
ایت سازمانی و نظارت های جبران خدمات در سطح سوم قرار گرفته و پس از حماستعدادها و روش

دارند. مدیریت استعداد بر جذب  داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپبیشترین تأثیرگذاری را در 
توانند ضمن اینکه باعث جذب بیشتر افراد های جبران خدمات میافراد متخصص تأکید داشته و روش

فزایش دهند. جذب افراد متخصص شوند، مدیریت امنیت و سلامت روحی و فیزیکی افراد را ا
تواند مدیریت حرفه شغلی را در جهت پایداری بیشتر منابع انسانی باعث متخصص در سطح دوم می

شود. های کارکنان منجر میگردد. همچنین مدیریت امنیت و سلامت کارکنان به توسعه مهارت
عناصر پایداری منابع  های کارکنان در سطح اول، ضمن افزایش ارتباطات درونی که ازتوسعه مهارت

کند. ضمن اینکه ارتباطات درونی خود گردد، مدیریت حرفه شغلی را موثرتر میانسانی محسوب می
تواند های کارکنان از طرفی میهای کارکنان تأثیر مثبتی دارد. توسعه مهارتنیز بر توسعه مهارت

ر مدیریت مناسب حرفه شغلی مدیریت تنوع و گستردگی را افزایش داده و به صورت غیر مستقیم ب
اثرگذار باشد. مدیریت حرفه شغلی باعث ترویج کار داوطلبانه شده و ارتباطات درونی بین افراد را 

 دهد. توسعه می
 

 گیریبحث و نتیجه
 از استفاده با داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ نیب یعل روابط نییتعاین مقاله به دنبال 

 یانسان منابع تیریمد یندهایشایپی بوده است. بر همین اساس ابتدا ریتفس -یساختار یمدلساز
از طریق ادبیات تحقیق مشخص شده و با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی به جامعه آماری  داریپا

ی، روابط علی ریتفس -یساختار یمدلسازمورد بررسی تعمیم داده شد. در بخش دوم با استفاده از 
حمایت سازمانی و مشخص گردید. نتایج نشان داد که  داریپا یانسان منابع تیریدم یندهایشایپبین 

که  ییهاوهیشباشد. اتخاذ می داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپنظارت اصل و اساس سیستم 
ار قر ریتاثتحت داریپا کردیرو کیسازگار با  یها و رفتارهاها را در توسعه نگرشافراد و گروه تواندیم

. در رابطه با کندیوکار را برجسته مکسب یداریاز پا تیدر حما یمنابع انسان تیرینقش مد ،دهد
را در این زمینه مورد توجه  یاصل نفعانیذحمایت سازمانی و نظارت بایستی نقش رهبری سازمان و 

ها، ارتتواند به مفهوم پشتیبانی از کارکنان در جهت توسعه مهقرار داد. حمایت سازمانی می
 آن، بر علاوههای آنها از طرق مختلف باشد. به طور کلی بایستی توجه نمود که ها و قابلیتشایستگی

 از فراتر و کنند دیتاک شانیها خانواده و کارکنان یازهاین بر دیبا یانسان منابع تیریمد یهاوهیش
 ،یشغل تیریمد توسعه، و آموزش یهافرصت شامل نیا. باشند یقانون مقررات محض یساز برآورده

 تیولؤمس یها عمل ابتکار بر نیهمچن است لازم. باشد یم کارکنان و بین کار طیمح در مشارکت
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 کوتاه بازده دنبال به و شوند تیرعا یرونیب و یداخل کنندگان شرکت منافع و شود دیتاک یاجتماع
ت منابع انسانی پایدار شود که مدیریدر همین راستا تحلیل می .دنباش درازمدت یداریپا و مدت

یابی به اهداف شده یا نوظهور است که قصد دستریزیهای منابع انسانی برنامهالگویی از استراتژی
تواند بر ، این سیستم بر پایه منابع انسانی بوده که عملکرد هر بخش از آن میسازمانی را دارد

آمده در این مقاله با توجه به عدم وجود  دستنتایج به سودآوری و عملکرد سازمان تأثیر داشته باشد. 
کاری مشابه در این زمینه قابل مقایسه نبوده و ولی در بخش شناسایی پیشایندهای مدیریت منابع 

( در زمینه حمایت سازمانی، انرت و 2015ولند و همکاران)توان به پژوهش کلهانسانی پایدار می
آموزش  ی وداخل یهابرنامه یتوال، استعدادها تیر( در زمینه مدی2000( و گلان)2013همکاران)

دهد، اشاره نمود. در راستای نتایج ء میاستخدام کارکنان را ارتقا تیکه قابل ییهاتیها و فعالمهارت
دست آمده از این تحقیق را مورد گردد تا مدل رابط علی بهدست آمده به محققان آتی پیشنهاد میبه

 دست آمده را بررسی نمایند. های آماری روابط بهشبررسی قرار داده و از طریق رو
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