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Abs tract
Purpose: This research tries to reach an evaluation model for sus tainable  
performance of employees in Mos tazafeen Foundation Properties and 
Lands Organization.
Methodology: The research method was both quantitative and qualitative.  
The s tatis tical population in the qualitative section included texts and themes, 
as well as organizational and academic experts. By applying snowball meth-
od as a sampling technique for in-depth interviews, seven organizational  
experts and seven academic experts were selected. The s tatis tical population in 
the quantitative part included all employees and managers of this organization,  
from among of whom 152 individuals were selected as the s tatis tical  
sample using Krejcie and Morgan table. Also, using Fuzzy Delphi technique,  
the s tatis tical sample in the validation section of the identified components  
consis ted of 10 academic experts who were selected by purposive  
judgment method. Then, by using confirmatory factor analysis, prioritization  
of dimensions, components and indicators of the model were tes ted.
Findings: The proposed model contains three dimensions, eight components  
and twenty one indicators, which can be used as a proper framework for 
evaluating the sus tainable performance of human resources. Besides, the 
model shows that the highes t to the lowes t ranks among the dimensions are  
respectively job quality, success, and sus tainable behavior.
Originality: The presented model can help develop the exis ting  
literature and identify the characteris tics of employees' sus tainable  
performance.
Implications: Tes ting the model showed that among the three main  
dimensions, sus tainable behaviors including citizenship behavior and green 
behavior of employees have the lowes t ranking. Therefore, it is sugges ted 
that the managers of the organization make plans to solve this problem.

Keywords:  Sus tainable Human Resource Performance, Themes Analysis, 
Fazzy Delphi, PLS, Mos tazafeen Foundation Properties and 
Lands Organization.
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چکیده:
هدف: پژوهش حاضر به مطالعه ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 

مستضعفان انقلاب پرداخته است. 
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: برای دستیابی به هدف مذکور، انجام پژوهشی با 
رویکرد آمیخته در دستور کار قرار گرفت. جامعه آماری در بخش کیفی شامل متون، تم ها و 
خبرگان سازمانی و دانشگاهی است که از میان آنان، هفت خبره سازمانی و هفت خبره دانشگاهی 
به روش گلوله برفی به عنوان نمونه برای انجام مصاحبه عمیق انتخاب شدند. جامعه آماری در 
بخش کمّی، مشتمل بر کلیه کارکنان و مدیران سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان است 
که از میان آنان تعداد 152 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. همچنین، نمونه آماری در 
بخش اعتبارسنجی مولفه های شناسایی شده با استفاده از روش دلفی فازی، مشتمل بر ده خبره 
دانشگاهی است که به روش هدفمند قضاوتی انتخاب شدند. سپس با استفاده از تحلیل عاملی 

تاییدی، اولویت بندی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل در جامعه مورد مطالعه آزمون گردید.
یافته ها: مدل ارائه شده برای عملکرد پایدار منابع انسانی دارای 3 بعُد، 8 مولفه، و 21 شاخص است 
و می تواند به عنوان چارچوبی مناسب برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان های 
مختلف بکار رود. مدل ارائه شده، برای ارزیابی عملکرد پایدار در جامعه مورد مطالعه بکار گرفته 
شد و نتایج آن نشان داد که بالاترین رتبه در میان ابعاد عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان 

اموال و املاک بنیاد مستضعفان به ترتیب مربوط به کیفیت شغل، کامیابی، و رفتار پایدار است.
ارزش/ اصالت پژوهش: این پژوهش با ارائه مدل پایداری عملکرد کارکنان، ادبیات موجود در 
زمینه پایداری را توسعه می دهد و به شناسایي ویژگي های عملکرد پایدار کارکنان کمک مي کند. 
بنیاد  املاک  و  اموال  سازمان  در  مدل  آزمون  پژوهشی:  اجرایی/  پیشنهادهای 
مستضعفان انقلاب نشان داد که از میان سه بعُد اصلی عملکرد پایدار منابع انسانی، رفتار 
بر رفتار شهروندی زیست محیطی و رفتار سبز کارکنان دارای کم ترین  پایدار مشتمل 
میانگین و رتبۀ به دست آمده هستند. بنابراین، مدیران سازمان باید برای برطرف نمودن 

این مشکل در سازمان خود برنامه ریزی کنند.

کلیدواژهها:  عملکرد پایدار منابع انسانی، تحلیل تم، دلفی فازی، حداقل 
مربعات جزئی، سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان. 

مدل ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانیعنوان مقاله:
حامد مختارپور اصل1، محمدجواد کاملی2
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مقدمه

با مدیریت موثر  حیات سازمانی در گرو عملکرد صحیح کارکنان است و می توان کارکنان را 
عملکرد پرورش داد، نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد کرد، و به سوی آرمان ها و اهداف سازمانی 
پیش برد )رحیمی باغ ملک و ملک زاده، 1397(. کارکنان و عملکردشان نقش اساسی در موفقیت هر 
سازمان ایفا می کنند، و مدیریت عملکرد کارکنان نیز یکی از مهم ترین موضوعات در مدیریت سازمان 
است )Mirzaei Alamooty et al., 2020(. در این راستا یکی از دغدغه های سازمانی را می توان 
عملکرد پایدار کارکنان برشمرد. عملکرد پایدار، عملکردی است که به دنبال توسعه پایدار سازمان 
است و به میزان کارامدی کارکنان در سازمان اشاره دارد )Jiang et al., 2017(. تاکنون پژوهش های 
 بسیاری در مورد مدیریت عملکرد کارکنان و به دنبال آن ارزیابی عملکرد آن ها انجام شده است 
)Haddadi et al., 2020; Rahmatinia et al., 2019; Khordehgir et al., 2017(، اما آنچه در 
این میان از اهمیت بسزایی برخوردار است، پایدار بودن این عملکرد و سودمندی آن در درازمدت 
برای سازمان است. سنجش وضعیت پایداری از چالش های اصلی هر سازمان محسوب می شود. 
شاید وجود دیدگاه ها و نظریه های مختلف فکری یکی از دلایل بروز چنین وضعیتی است، ولی 
به نظر می رسد، نبود معیارهای مشخص و معین برای تبیین وضعیت پایداری دلیل قابل قبول تری 
برای  را توصیف می کند که  برنامه ریزی شده ای  الگوی  انسانی،  منابع  در  پایداری  باشد. اصطلاح 
دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی، و زیست محیطی در درازمدت به توسعه شرکت های پایدار کمک 
می کند )Wikhamn, 2019(. بنابراین، عملکرد پایدار از نوعی پویایی و انعطاف پذیری در گذر زمان 
برخوردار است، این در حالی است که مدل های موجود در سنجش عملکرد کارکنان تنها به عنوان 
ارائه  بنابراین،  توانایی، مهارت، شایستگی، رفتار و عملکرد کارکنان هستند.  ابزاری برای بررسی 

مدلی که میزان پایداری عملکرد کارکنان را بسنجد، ضروری به نظر می رسد. 
سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی با توجه به پراکندگی و گستردگی 
دفاتر و نمایندگی های آن در سراسر کشور، از حجم وسیع و متنوعی از کارکنان تشکیل شده است. 
در سال های اخیر، بخش عملکرد سازمان به دلیل فشار عمیق از سوی قانونگذاران، سیاستگذاران 
و ناظران سازمان، تحت کنکاش قرار گرفته و شاخص های کلیدی عملکرد با تمرکز هوشمندانه بر 
عملکرد درازمدت و به طور ویژه عملکرد کارکنان )Haddadi et al., 2020( مورد توجه قرار گرفته 
است. همچنین، بررسی بازخوردهای حاصل از کنش های فردی کارکنان و تداخل آن با شرایط 
محیطی و سازمانی حاکی از این است که پایداری، و به دنبال آن بهره وری فعالیت های کارکنان 
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در درازمدت با اختلال روبه روست و آینده آفرینی و ارزش آفرینی سازمان را در نگاه آنان کمرنگ 
می نماید. از سویی، راهبردها و شاخص های پایداری عملکرد در سازمان طراحی نشده است یا از 
نظر ذی نفعان قابلیت اجرایی ندارند. از این رو، با توجه به نیازهای حیاتی بخش های مختلف این 
سازمان در کشور به انعطاف پذیری محیطی از یک سو، و از سوی دیگر مسئولیت قانونی تعریف شده 
برای رفع این نیازها، این سازمان نیازمند پایداری عملکرد کارکنان در سطوح گوناگون است تا بتواند 

ماموریت های تعریف شده را پاسخگو باشد. 
کارکنان  عملکرد  ارزیابی  شاخص های  ارائه  حوزه  در  بسیاری  مطالعات  اگرچه  ترتیب،  بدین 
 ;Van Dijk & Schodl, 2015( بوده  موجود  زمینه  این  در  بسیاری  ادبیات  و  گرفته   صورت 
Maley et al., 2020(، و نیز مطالعات جدیدی در مبحث پایداری عملکرد سازمان ها انجام گرفته 

است )Sebhatu, 2009; Stanciu et al., 2014; Sapta et al., 2021(، ولی بحث پایداری در 
حوزه عملکرد منابع انسانی مورد غفلت قرار گرفته است و این نشان دهندۀ شکاف موجود در ادبیات 
حوزه شناسایی شاخص های پایداری عملکرد فردی کارکنان است. از این رو، پرسش های پژوهش 
ابعاد، مولفه ها و شاخص های  انسانی کدام است؟  پایدار منابع  ارزیابی عملکرد  از: مدل  عبارت اند 
برای سنجش  آنان  اهمیت  از نظر  این عوامل  اولویت بندی  انسانی چیست؟  منابع  پایدار  عملکرد 

پایداری عملکرد در سازمان مزبور چگونه است؟
برای دستیابی به پاسخ این پرسش ها، روش مورد استفاده در پژوهش حاضر، استفاده از رویکرد 
آمیخته برای شناسایی کامل شاخص های ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی است. بدین ترتیب، 
سهم این پژوهش ارائه مدلی برای ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 
ایران  نهادهای حکومتی  با شرایط سازمان ها و  به گونه ای که مدل مطرح شده  مستضعفان است، 

متناسب باشد و در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان قابلیت اجرا پیدا کند.

مبانینظریپژوهش

 ;Iqbal et al., 2020( سازمان هاست  و  جامعه  برای  واقعی  چالش  یک   پایداری 
Roscoe et al., 2019(. پایداری در رابطه با کار، اولین بار توسط دوکرتی و همکاران1 )2008( 

معرفی شد. آن ها احساس می کردند که دنیای کار در جهت اشتباه حرکت می کند. به نظر می رسید 
کارمندان در دام افزایش تقاضای شغلی، کاهش منابع شغلی و کاهش جوایز شغلی گرفتار شده اند. 
آن ها استدلال کردند که آینده کار زمینه را براي مفهوم محوری سیستم هاي کاري پایدار فراهم 

1. Docherty et al.
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می نماید. سیستم های کاری پایدار می توانند از عوامل کلیدی و بسیار مهم عملکرد شغلی پایدار و حفظ 
پایداری انسانی در بلندمدت باشند که در آن تاکید بر حفظ منابع تجدیدناپذیر و احیای منابع تجدیدپذیر 
است. سیستم های کاری پایدار سیستم هایی هستند که در آن ها منابع انسانی، شغلی، و اجتماعی در 
طی فرایندهای کاری بازسازی و تجدید می شوند و در عین حال بازدهی را نیز حفظ می کنند. این نوع 
سیستم های کاری تلاش می کنند نشاط، پیشرفت، و رفاه کارکنان را برانگیزند و همزمان، نتایج مثبت 
و پایدار اجتماعی و زیست محیطی را ایجاد کنند )De Jonge & Peeters, 2019(. ارتقای عملکرد 
.)Burkett, 2013( پایدار ارزش های بلندمدت را برای فرد، سازمان، و جامعۀ بزرگ تر فراهم می نماید

عملکردشغلی

که  است. همان گونه  تعریف شده  به دست می دهد،  را  نتایجی  که  رفتاری  عنوان  به  عملکرد 
برامباک1 )1993( اشاره نموده است، عملکرد به معنای رفتار و نتایج است. رفتارها از سوی انجام دهنده 
سرچشمه می گیرند و عملکرد را از انتزاع به کنش تغییر می دهد. رفتارها نه تنها ابزاری برای نتایج، 
بلکه همچنین پیامدهایی از سوی خود هستند )محصول تلاش ذهنی و فیزیکی اعمال شده برای 
وظایف( و می توان آن ها را جدا از نتایج قضاوت کرد )Armstrong & Taylor, 2020(. عملکرد 
آن ها،  اقدامات  یا  رفتار  شود.  تعریف  آن ها  کار  به  مرتبط  رفتارهای  عنوان  به  می تواند  کارکنان 
مشارکت آن ها در سازمان را ارائه می کند. رفتار آن ها به نتایج و پیامدهایی منجر می شود که البته 
ارزیابی عملکرد اغلب  باشد. در عمل،  به کارکرد آن  تاثیر عوامل دیگر بسته  ممکن است تحت 
این  با  وابسته اند.  به هم  کم وبیش  عملکرد  نتایج  و  عملکرد  بنابراین،  است.  نتایج  ارزیابی  شامل 
حال، از نظر صحت مفهومی و اصطلاحاتی، عملکرد برحسب رفتارهای مربوطه تعریف می شود و 
از نتایج عملکرد متمایز است. تعریف پیشنهادی عملکرد، مانع از این نمی شود که کارکنان عوامل 
مرتبط با زمینه را در تصمیم گیری در مورد اقداماتی که باید انجام دهند، در نظر نگیرند. در حقیقت، 
 .)Krausert, 2009( نمود  ارزیابی  و  تعریف  را  عملکرد  می توان  مرتبط  زمینه ای  عوامل  با  تنها 
مفهوم عملکرد شغلی با توجه به نقش مهمی که در بهره وری سازمانی دارد، مورد توجه بسیاری از 

.)Nielsen et al., 2009( سازمان ها قرار گرفته است
می شود  محسوب  کارکنان  مدیریت  در  حیاتی  عوامل  از  یکی  شغلی   عملکرد 
به  توجه  با  کارمند  میزانی که یک  عنوان  به  )Khoreva & Wechtler, 2018(. عملکرد شغلی 
تعریف می شود  بهره وری سازمانی کمک می کند،  ایجاد  به  با نقش کاری خود،  انتظارات مرتبط 

1. Brumback
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)Zablah et al., 2012(. عملکرد شغلی عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان ها از رویدادهای 
رفتاری مجزا که افراد در دوره های زمانی معین انجام می دهند. همچنین، می توان گفت که عملکرد 
شغلی نتایج بعد از اتمام کار است و نشانگر سطحی از دستاورد یک شغل، انجام مقررات سازمان، 
انتظارات یا الزامات برای هر یک از کارکنان است. عملکرد شغلی به عنوان »به نتیجه رساندن 
وظایف شغلی توسط منابع انسانی و آنچه را که افراد در سازمان به انجام می رسانند و چگونگی 
اثرگذاری افراد بر دستاوردهای سازمان« تعریف شده است  )رحیمی باغ ملک و ملک زاده، 1397: 
73(. به عبارتی دیگر، رفتاری است که در راستای تحقق اهداف سازمانی، ارزشگذاری و سنجیده 
شده است. روان شناسان عملکرد شغلی را حاصل رفتارها و اقدامات انسانی می دانند و باور دارند که 
انگیزه ها و نیازها، در عملکرد افراد موثر است و بنابراین در رشد و توسعه اقتصادی سازمان اثرگذار 
هستند. همچنین، باور بر این است که عملکرد شغلی سازه ای ترکیبی است که بر پایه آن کارکنان 
موفق از کارکنان ناموفق از طریق مجموعه ای از ملاک های مشخص متمایز می شوند. عملکرد 
شغلی به عنوان مجموعه رفتارهای کارکنان که به شکل مثبت یا منفی در تحقق اهداف سازمان 

نقش دارند، تعریف می شود )رحیمی باغ ملک و ملک زاده، 1397(.

پایداری

انسانی  منابع  مدیریت  در  به تدریج  و  است  جهانی  مسئله ای  حاضر  حال  در  پایداری  مفهوم 
و  چالش برانگیزترین  از  یکی  عنوان  به  پایداری   .)Rehman et al., 2016( است  شده  ضروری 
 .)Van Tiem et al., 2012( پیچیده ترین موضوعات در بهبود عملکرد امروز توصیف شده است
از وضعیتی  برعکس، دوری جستن  یا  از وضعیت مطلوب  به معنای حمایت و پشتیبانی  پایداری 
پویا  موازنه ای  برای  واقع بینانه  است  دعوتی  پایداری  یونسکو،  تعریف  اساس  بر  است.  نامطلوب 
میان عوامل فراوان اجتماعی، فرهنگی، و اقتصادی مورد نیاز بشر و معادله ای بین ضرورت های 

.)UNESCO, 1997( زیست محیطی و نیازهای توسعه با محوریت انسان است

عملکردپایدارکارکنان

در پژوهش حاضر، با در نظرگرفتن گرایش به تمرکز بر پایداری در سازمان، مفهوم عملکرد پایدار 
کارکنان مطرح شده است. عملکرد پایدار کارمندان به سهم آن ها در توسعه پایدار خود و توسعه پایدار 
معنای هماهنگی  به  پایدار  )Bozionelos & Singh, 2017(. عملکرد شغلی  دارد  اشاره  سازمان 
اهداف مالی، زیست محیطی، و اجتماعی در ارائه فعالیت های اصلی کار به منظور به بیشینه رساندن 
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ایجاد  ارزش است. سازمان ها به منظور بهبود عملکرد شغلی، ماهیت اجتماعی نیروی کار خود را 
می کنند. یک محیط حمایتی برای کارکنان می تواند عملکرد شغلی پایدار را ارتقا بخشد، در حالی که 
آزار و اذیت کارکنان می تواند عملکرد پایدار کار را مخدوش نماید )Rasool et al., 2020(. عملکرد 
شغلی پایدار تابعی از سطح بالای منابع کارکنان )شامل انرژی، زمان و شایستگی ها( و تخصیص 
منابعی است که به بازسازی منابع منجر می شود )Dorenbosch, 2014( و از این رو سازمان ها باید 
برای عملکرد پایدار کارکنان، تعادل خود را حفظ کنند )Chillakuri & Vanka, 2020(. عملکرد 
شغلی پایدار، تابعی مشترک از سطوح بالای منابع )انرژی، زمان و شایستگی ها( و همچنین تخصیص 
منابع تجدیدپذیر است. کارکنانِ بانشاط می توانند بر اثرگذاری محدودیت منابع برای عملکرد کاری 
پایدار در طول زمان غلبه کنند. آن ها می توانند عملکردی پایدار داشته باشند، زیرا تلاش زیاد انرژی 
آن ها را تمام نمی کند، بلکه به بازسازی آن ها کمک خواهد نمود. برای این که عملکرد شغلی بالا به 
عملکرد شغلی پایدار تبدیل شود، تلاش های شغلی باید پایدار و ترمیمی باشد و به افزوده شدن منابع 
جدید منجر شود که برای سرمایه گذاری آماده شوند. به عبارت دیگر، میزانی که عملکرد شغلی بالا، 
عملکرد شغلی پایدار را تشکیل می دهد، به تجدیدپذیری منابع کافی بستگی دارد. برای این که عملکرد 
شغلی پایدار باشد، تخصیص منابع باید شرایط تجدیدپذیر شدن منابع را فراهم نماید، زیرا سطوح 
منابع در برابر محدودیت های خاصی که در طول زمان با عملکرد بالا همراه هستند، آسیب پذیرند 
)Dorenbosch, 2014(. عملکرد پایدار شغلی به عنوان بیشینه ساختن عملکرد شغلی و همچنین 
سلامت و رفاه کارگران از طریق نشاط کارکنان تعریف می شود )Peeters et al., 2014(. سیستم های 
کاری پایدار می توانند کلید مهمی برای عملکرد شغلی پایدار و حفظ پایداری انسانی در بلندمدت 
ایجاد خدمات و محصولات،  دارند که در هنگام  قرار  پایدار، کارهایی  نقطه مقابل کارهای  باشند. 
منابع انسانی را مصرف می کنند. چنین کارهایی به استرس و فرسودگی منجر می شوند و بنابراین 
توانایی کارکنان را برای عملکرد و سازگاری کاهش می دهند. مسئولان در سیستم های کاری پایدار 
تلاش می کنند با تقویت تاب آوری کارکنان، پایداری آن ها را ارتقا بخشند و نیز نشاط، پیشرفت و رفاه 
 کارکنان را تامین کنند و در عین حال نتایج مثبت و ماندگار اجتماعی و زیست محیطی ایجاد نمایند 
)Kira & Lifvergren, 2014(. عملکرد پایدار کارمندان به سهم آن ها در توسعه پایدار خود و توسعه 

.)Bozionelos & Singh, 2017( پایدار سازمان اشاره دارد
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اجزایعملکردپایدارشغلی

محل  در  کامیابی  است.  پیشرفت«1  و  »کامیابی  پایدار،  شغلی  عملکرد  برای  مهم  عوامل  از 
کار یک تجربه ذهنی از خودتنظیمی مطلوب است که از دو بعُد عاطفی )نشاط( و روان شناختی 
)یادگیری( تشکیل شده است )Abid et al., 2019(. نشاط و یادگیری به عنوان مولفه های کامیابی 
شناخته می شوند )Spreitzer et al., 2012; Porath et al., 2012; Abid et al., 2019(. نشاط 
کارکنان را می توان یک جنبه اساسی از مفهوم عملکرد شغلی پایدار در نظر گرفت که برای درک 
 Van Scheppingen et( چگونگی ارتباط عملکرد کارکنان با بهره وری طولانی مدت مفید است
al., 2015(. بنابراین، در پژوهش های گوناگون، نشاط کارکنان به عنوان عاملی مهم و حیاتی در 

 Dorenbosch, 2014; De Jonge & Peeters,( ایجاد عملکرد شغلی پایدار شناخته شده است
Choi et al., 2020 ;2019(. نشاط کارکنان به عنوان ترکیب قدرت و پیش کنشی تعریف گردیده 

است. همچنین، یادگیریِ »دانش، مهارت ها و توانایی های اصلی« عنصری اصلی در پایداری شغلی 
است )رفیعی مفرد، 1398(. عملکرد شغلی پایدار در سطح دوم از دو مولفه شامل نشاط و یادگیری 
می شود  تعریف  پیش کنشی  و  انرژی  شاخص های  با  نشاط  سوم،  سطح  در  است.  شده  تشکیل 
توسط  توانایی های جدید  و  مهارت  دانش،  فراگیری  قبیل  از  یادگیری، شاخص هایی  از  منظور  و 
کارکنان است. از سوی دیگر، دِ جانج و پیترز )2019(، دریافتند که بدیهی ترین تعیین کنندۀ پایداری 
در شغل، خودِ شغل است که با کیفیت شغلی عملیاتی می شود و معمولًا با عواملی مانند استقلال 
اجتماعی  و  فیزیکی  کار  محیط  و  کاری  ساعت های  شغلی،  چشم انداز  مهارت،  تشخیص  شغلی، 
حمایتی اندازه گیری می شود. همچنین اسر و اولسن )2012(2، استقلال و امنیت شغلی را به عنوان 
کیفیت  بعُد  پنج   ،)2016( هوروویتز3  نموده اند.  شناسایی  باکیفیت  شغلِ  یک  برای  حیاتی  بعُد  دو 
شغلی را تشخیص وظیفه فردی، جبران خدمات مالی، امنیت شغلی، حجم کم کار، و شرایط ایمن 
کار معرفی می کند. گالی4 )2007(، به پنج بعُد اصلی کیفیت شغل شامل سطح مهارت، تشخیص 
وظیفه یا استقلال شغلی، فرصت های پیشرفت مهارت، امنیت شغلی، و میزان سازگاری شغل با 
تعادل کار و زندگی اشاره داشته است. طبق نظر وارهرست و همکاران5 )2017(، شش بعُد کیفیت 
شغل عبارت اند از: پرداخت و سایر پاداش ها، ویژگی های درونی کار، شرایط استخدام، تعادل کار و 

1. Thriving
2. Esser & Olsen
3. Horowitz
4. Gallie
5. Warhurst
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زندگی، سلامت و امنیت، نمایندگی و صدا. همچنین، آنتون و همکاران1 )2012(، پنج بعُد اصلی 
کیفیت شغلی از قبیل حقوق، ویژگی های ذاتی شغل، شرایط استخدام، سلامت، امنیت، و تعادل کار 
و زندگی را شناسایی کردند. هاف و کرچنر2 )2014( محتوای شغلی، روابط اجتماعی، شرایط کاری، 
دستمزد و پرداخت، زمان کار و تعادل کار و زندگی را به عنوان ابعاد کیفیت شغل مورد شناسایی 
قرار داده اند. در این پژوهش کیفیت شغل به عنوان بعُد دیگر عملکرد شغلی پایدار در نظرگرفته 
شد. این عامل با شاخص هایی از قبیل تشخیص مهارت، امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تعادل 
کار و زندگی معرفی شده است. تشخیص مهارت به وسعت مهارت های قابل استفاده در کار اشاره 
دارد و به وضوح بر فرصت های فراهم شده توسط شغل برای اعِمال نفوذ در محیط کار متمرکز شده 
را  ابعاد تشخیص مهارت  این زمینه سیل و کِر3 )2002(،  )De Croon et al., 2002(. در  است 
شامل یادگیری مهارت های جدید، خلاقیت، و بکارگیری مهارت های متنوع معرفی نمودند. رافرتی و 
همکاران4 )2001(، به ابعاد کیفیت شغلی همچون داشتن فرصت توسعه و کسب مهارت های جدید 
یا استفاده از مهارت های متنوع اشاره داشته اند. در این پژوهش، تشخیص مهارت با شاخص هایی 
گردید.  تعریف  جدید  مهارت های  بکارگیری  و  خلاقیت،  متنوع،  مهارت های  بکارگیری  همچون 
زمان کار برای ارزیابی تعادل کار و زندگی مهم است. ساعات کار طولانی باعث ایجاد احساس 
عدم تعادل در کار و زندگی، خستگی و شاخص های سلامت یا نارضایتی از زندگی در کارکنان 
می شود. پژوهش های مرتبط نشان می دهند که اگر کارکنان دارای اختیار، انعطاف پذیری و کنترل 
در تعداد و میزان ساعات کاری خود در محل کار باشند، تعادل بین کار و زندگی آن ها افزایش 
آورد  بار  به  بر عملکرد  بالقوه   تاثیر مخرب  برای مثال، کار اضافی غیرداوطلبانه می تواند  می یابد. 
)Golden et al., 2011(. وارهرست و همکاران )2017(، اظهار نمودند که زمان کار به عنوان عامل 
تعادل کار و زندگی شامل شاخص هایی همچون انعطاف پذیری، میزان ساعت کاری، برنامه ریزی، 
و شدت کار است. تمنه و الغریبه5 )2014(، عناصر امنیت شغلی را همچون اطمینان از باقی ماندن 
در شغل، عدالت در پرداخت، روابط با سرپرستان و فرصت ارتقای شغلی معرفی نمودند. طبق نظر 
ویلچنسکا و همکاران6 )2016(، ابعاد نا امنی شغلی عبارت اند از: منبع درآمد ناامن، وظایف بسیار زیاد، 

1. Antón et al. 
2. Hauff & Kirchner
3. Sale & Kerr
4. Rafferty et al.
5. Taamneh & AL-Gharaibeh
6. Wilczyńska et al.
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و برخورد ناعادلانه. اجزای امنیت شغلی از نظر کلارک و پوستلوینی1 )2005( شامل احتمال از دست 
دادن شغل و هزینه از دست دادن شغل است. در این پژوهش، درآمد کافی و عادلانه، برخورداری 
از فرصت رشد و ارتقای شغلی و قابلیت اشتغال )توانایی دستیابی به شغل، حفظ شغل، و امکان 
به دست آوردن شغل جدید( به عنوان ابعاد امنیت شغلی شناخته شدند. استقلال شغلی به میزانی که 
یک شغل به کارکنانش در زمینه آزادی، استقلال و اختیار برای برنامه ریزی شغلی، تصمیم گیری، 
و انتخاب روش های مورد استفاده برای انجام وظایف اجازه می دهد، گفته می شود. ابعاد استقلال 
بر اهداف کاری،  شغلی شامل داشتن حق تصمیم گیری در زمینه رویه های کاری، کنترل نسبی 
تصمیم گیری، و انتخاب روش های انجام کار است )Saragih, 2015(. دی اسپیگلارِ و همکاران2 
)2016( ابعاد استقلال شغلی همچون روش کار، برنامه  ریزی شغلی، زمان و محل کار را شناسایی 
نمودند. برِیاو3 )1999(، به سه بعُد استقلال شغلی از قبیل روش کار، برنامه ریزی کار، و استقلال 
معیارهای کار اشاره دارد. در این پژوهش، تصمیم گیری درباره روش های کاری، کنترل نسبی بر 
اهداف شغلی و نیز استقلال معیارها به عنوان مولفه های استقلال شغلی تعیین گردیدند. همچنین، 
رفتار سبز رفتاری است که باعث کاهش اثرات منفی اقدامات منابع انسانی بر محیط زیست می شود. 
سازه های رفتار سبز دربرگیرندۀ عواملی از قبیل آگاهی از مسئله، هنجارهای اجتماعی، کنترل رفتار 
است.  مرتبط  زیست محیطی  رفتار  با  که  نیت هاست  و  اخلاقی  هنجارهای  نگرش ها،  درک شده، 
چنانچه این رفتارها در زمینه شغل انجام شود، به عنوان رفتارهای سبز کارکنان نامیده می شود. 

.)Iqbal et al., 2020( رفتار سبز کارکنان می تواند به بهبود پایداری عملکرد منجر گردد
مفهوم رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی از تعریف رفتار شهروندی سازمانی برگرفته شده و 
شامل رفتارهای اختیاری یک فرد است که به سمت بهبود محیط زیست سوق یافته است، ولی همچنان 
مورد نیاز سازمان نیست. رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی به عنوان رفتارهای اجتماعی فردی و 
اختیاری که به صراحت توسط سیستم پاداش رسمی شناخته نمی شوند و به بهبود عملکرد کلی سازمان 
و فرد منجر می شود، تعریف می شود )Robertson & Barling, 2017(. سه اقدام رفتارهای شهروندی 
زیست محیطی شامل مشارکت زیست محیطی )مشارکت داوطلبانه در فعالیت های زیست محیطی در محل 
کار(، کمک به محیط زیست )تشویق داوطلبانه و کمک به همکاران درگیر در برنامه های زیست محیطی(، 
و ابتکارات زیست محیطی )توسعه، پیشنهاد و به اشتراک گذاری شیوه های جدید زیست محیطی( است 

.)Tuan, 2019; Robertson & Barling, 2017; Damghanian et al., 2020(
1. Clark & Postel-Vinay
2. De Spiegelaere et al.
3. Breaugh
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پیشینهومدلمفهومیپژوهش

جدول )1(، پژوهش های داخلی و خارجی را در ارتباط با عملکرد پایدار منابع انسانی خلاصه 
می کند. 

جدول1:پیشینهپژوهش

نشانههایروششناسیپژوهشگر)ان(
متغیرشناساییشدهساختاریمتن

رفیعی مفرد 
)1398(

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده ها: مرور مبانی 

نظری پژوهش

معرفی مفهوم و 
ایجادکننده های 
عملکرد پایدار 

کارکنان

مفهوم عملکرد پایدار: نشاط و شادابی؛ 
ایجادکننده های عملکرد پایدار: تفویض 

اختیار به کارکنان، اشتراک گذاری 
اطلاعات سازمانی، حداقل شدن 

بی نزاکتی، ارائه بازخورد، افزایش تنوع.
رحیمی 

باغملک و 
ملک زاده 
)1397(

توصیفی ـ پیمایشی؛ 
گردآوری داده ها: پرسشنامه؛ 
تجزیه وتحلیل داده: معادلات 

ساختاری

شناسایی ابعاد 
عملکرد پایدار 

کارکنان

عملکرد پایدار وظیفه ای؛ عملکرد پایدار 
زمینه ای.

Choi et al. 
(2020)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده ها: پرسشنامه؛ 
روش تجزیه وتحلیل داده: 
مدلسازی معادلات ساختاری

معرفی عوامل موثر 
بر عملکرد بالای 

کارکنان

استقلال شغلی بالا، صداقت رفتاری 
رهبر، پشتیبانی همکار.

Manzoor et 
al. (2019)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده ها: پرسشنامه؛ 
روش تجزیه وتحلیل داده: 

رگرسیون

شناسایی عوامل 
موثر بر عملکرد 

شغلی پایدار

شیوه های پایدار مدیریت منابع انسانی 
مانند استخدام، آموزش، و جبران 

خدمات پایدار.

Papoutsi 
& Sodhi 
(2020)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده ها: مرور ادبیات 
و اسناد مربوطه، پرسشنامه؛ 
روش تجزیه وتحلیل داده: 

تحلیل عاملی

شناسایی ابعاد 
و شاخص های 
عملکرد پایدار

سازه ها و شاخص های پایداری اجتماعی: 
شیوه های کار؛ تعامل کارگری. سازه ها 
و شاخص های پایداری زیست محیطی 

شامل حفاظت از محیط زیست؛ حفاظت 
از منابع؛ زنجیره تامین.

Dorenbosch 
(2014)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده ها: مطالعه 
ادبیات و مبانی نظری 

پژوهش؛ روش تجزیه وتحلیل 
داده ها: تحلیل مضمون

شناسایی ابعاد و 
مفهوم عملکرد 

شغلی پایدار

کامیابی به عنوان مفهوم مهم عملکرد 
شغلی پایدار متشکل از نشاط و شادابی 

)حاصل تعامل انرژی و پیش کنشی( و نیز 
یادگیری )دانش، مهارت و توانایی( است.
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مرور پیشینه مفهوم عملکرد پایدار را شامل نشاط و شادابی، و کامیابی؛ عوامل موثر بر عملکرد 
پایدار را شامل استقلال شغلی بالا، صداقت رفتاری رهبر، پشتیبانی همکار، استخدام، آموزش، و 
جبران خدمات پایدار، کیفیت روابط مدیریت و کیفیت روابط کارکنان، مدیریت منابع انسانی پایدار، 
به اشتراک گذاری دانش سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، و رهبری تحول گرا؛ ایجادکننده ها و 
افزایش دهنده های عملکرد پایدار را شامل تفویض اختیار تصمیم گیری به کارکنان، اشتراک گذاری 
اطلاعات سازمانی، حداقل شدن بی نزاکتی، ارائه بازخورد، افزایش تنوع، رفتارهای تازه یاد گرفته شده 
مانند رفتارهای ارتقای شغلی؛ کاهش دهنده های عملکرد پایدار را شامل استرس شغلی مانند آزار 
و اذیت، محرومیت از حقوق مدنی، اهانت؛ و ابعاد عملکرد پایدار را شامل وظیفه ای و زمینه ای، 

پایداری اجتماعی، و پایداری زیست محیطی شناسایی می کند.
بدین ترتیب، با توجه به آنچه در پیشینه نظری و تجربی مورد بررسی قرار گرفت، مدل مفهومی 

برگرفته از ادبیات به صورت شکل )1( است.

7 
 

 ملک و رحیمی باغ
 (2331زاده ) ملک

ها:  ردآوری دادهپیمایشی؛ گـ  توصیفی
تحلیل داده: معادلات وپرسشنامه؛ تجزیه

 ساختاری

شناسایی ابعاد عملکرد 
 .ای عملکرد پایدار زمینه؛ ای عملکرد پایدار وظیفه کارکنان پایدار

Choi et al. 
(2020) 

 پیمایشی؛ ابزار گردآوریـ  توصیفی
تحلیل وها: پرسشنامه؛ روش تجزیه داده

 داده: مدلسازی معادلات ساختاری

معرفی عوامل موثر بر 
 بالای کارکنان عملکرد

 یبانیشتپ ،رهبر یرفتار صداقت ،بالا یشغل استقلال
 ر.همکا

Manzoor et al. 
(2019) 

پیمایشی؛ ابزار گردآوری ـ  توصیفی
تحلیل وپرسشنامه؛ روش تجزیهها:  هداد

 داده: رگرسیون

شناسایی عوامل موثر بر 
 ی پایدارشغل عملکرد

مدیریت منابع انسانی مانند استخدام،  داریپا یها وهیش
 ، و جبران خدمات پایدار.آموزش

Papoutsi & 
Sodhi (2020) 

پیمایشی؛ ابزار گردآوری ـ  توصیفی
مربوطه، ها: مرور ادبیات و اسناد  داده

تحلیل داده: وپرسشنامه؛ روش تجزیه
 تحلیل عاملی

شناسایی ابعاد و 
های عملکرد  شاخص

 پایدار

؛ کار یها وهیشاجتماعی:  یداریپاهای  ها و شاخص سازه
 یداریپاهای  ها و شاخص ی. سازهکارگر تعامل

 حفاظت؛ ستیز طیمح از حفاظت ی شاملطیمح ستیز
 .نیمات رهیزنج؛ منابع از

Dorenbosch 
(2014) 

 یابزار گردآور ؛یشیمایپـ  یفیتوص
 ینظر یو مبان اتیها: مطالعه ادب داده

ها:  داده لیتحلوهیروش تجز ؛پژوهش
 مضمون لیتحل

ابعاد و مفهوم  ییشناسا
 داریپا یعملکرد شغل

 داریپا یبه عنوان مفهوم مهم عملکرد شغل یابیکام
و  ینرژ)حاصل تعامل ا یمتشکل از نشاط و شاداب

( یی)دانش، مهارت و توانا یریادگی زی( و نیکنش شیپ
 .است

 
استقلال شغلی بالا،  ل موثر بر عملکرد پایدار را شاملنشاط و شادابی، و کامیابی؛ عوام مفهوم عملکرد پایدار را شامل نهمرور پیشی

و جبران خدمات پایدار، کیفیت روابط مدیریت و کیفیت روابط کارکنان،  ،صداقت رفتاری رهبر، پشتیبانی همکار، استخدام، آموزش
ها و  گرا؛ ایجادکننده و رهبری تحول ،سازمانیگذاری دانش سازمانی، رفتار شهروندی  به اشتراک ،مدیریت منابع انسانی پایدار

گذاری اطلاعات سازمانی، حداقل شدن  گیری به کارکنان، اشتراک تفویض اختیار تصمیم های عملکرد پایدار را شامل دهنده افزایش
های عملکرد پایدار  دهنده شده مانند رفتارهای ارتقای شغلی؛ کاهش نوع، رفتارهای تازه یاد گرفته، افزایش تدنزاکتی، ارائه بازخور بی

ای،  ای و زمینه وظیفه ؛ و ابعاد عملکرد پایدار را شاملد آزار و اذیت، محرومیت از حقوق مدنی، اهانتاسترس شغلی مانن را شامل
 کند. محیطی شناسایی می و پایداری زیست ،پایداری اجتماعی

شکل  رتصوچه در پیشینه نظری و تجربی مورد بررسی قرار گرفت، مدل مفهومی برگرفته از ادبیات به ، با توجه به آنترتیب بدین
 .است (2)
 

 
شکل1:مدلمفهومیپژوهش
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روششناسیپژوهش

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است و با توجه به این که به توصیف چارچوب پایداری 
عملکرد کارکنان می پردازد، بنابراین از نظر طرح پژوهش، جزو پژوهش های توصیفي ـ پیمایشی 
است. همچنین، پژوهش حاضر از نظر زمانی، مقطعی است، زیرا داده ها در یک بازه زمانی معین 
)سال 1400( گردآوری شده اند و با توجه به ماهیت داده ها نیز جزو طرح های آمیخته )کیفی ـ کمّی(  
است. در واقع، به طور همزمان ترکیبی از داده های کیفی از طریق مصاحبه و مشاهده و داده های 

کمّی از طریق پرسشنامه گردآوری می شوند. 
به منظور دستیابی به اهداف این پژوهش، در بخش کیفی و در گام اول با بهره گیری از روش 
تحلیل مضمون ابعاد، مولفه ها و شاخص های عملکرد پایدار شناسایی شدند. جامعه آماری در این 
بخش، متون و تم ها و همچنین خبرگان سازمانی و دانشگاهی بودند که از میان آنان، هفت خبره 
سازمانی و هفت خبره دانشگاهی به روش گلوله برفی به عنوان نمونه برای انجام مصاحبه عمیق 
به منظور تکمیل ادبیات انتخاب شدند. در گام بعدی، با بهره گیری از روش دلفی فازی در میان ده 
نفر از خبرگان دانشگاهی، شاخص های شناسایی شده نهایی گردیدند. نحوۀ تشکیل پنل خبرگان 
در بخش تجزیه وتحلیل داده ها تشریح می گردد. این خبرگان همگی دارای مدرک دکتری مدیریت 
منابع انسانی بودند و به روش هدفمند قضاوتی انتخاب گردیدند. در ادامه و در بخش کمّی، مدل 
ارائه شده با استفاده از ابزار پرسشنامه کمّی )برگرفته از بخش کیفی( و با استفاده از تحلیل عاملی 
در جامعه آماری آزمون شد و اولویت ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل در سازمان اموال و املاک 
کلیه  بر  این بخش، مشتمل  در  آماری  انقلاب اسلامی مشخص گردید. جامعه  بنیاد مستضعفان 
کارکنان و مدیران سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان به تعداد 250 نفر بود که از این میان با 
استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد 152 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. تعداد 
پرسشنامه های توزیع شده 163 پرسشنامه بود که تعداد 152 پرسشنامه سالم و کامل برگشت داده 

شد.

تجزیهوتحلیلیافتهها

تحلیل مضمون

)مضمون(  تم  تحلیل  روش  از  کیفی  داده های  تجزیه وتحلیل  منظور  به  حاضر،  پژوهش  در 
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استفاده شد. هدف از بهره گیری از این روش در پژوهش حاضر، کشف و شناخت الگوهایی از معانی 
و موضوعات در اطلاعات گردآوری شده از اسناد و مصاحبه هاست.

در نخستین گام، مسئله پژوهش مشخص شد. در گام دوم )تدوین پرسش ها و اهداف(، هدف 
پژوهش به صورت »طراحی چارچوب پایداری عملکرد کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 
با توجه به مسئله و اهداف پژوهش  مستضعفان« تدوین شد و سپس، پرسش های بخش کیفی 
طراحی گردید. هشت پرسش اصلی که در بخش کیفی این پژوهش از خبرگان پرسیده شد، در ادامه 
بیان شده است. این پرسش ها که در جریان انجام مصاحبه در صورت نیاز به پرسش های جزئی تر 
تقسیم می شوند، عبارت اند از: عملکرد پایدار کارکنان )منابع انسانی( را تعریف نمایید؟ عملکرد پایدار 
کارکنان در سازمان های دولتی ایران چه ویژگی هایی دارد؟ به نظر شما چه نوع رفتارهای پایداری 
می توانند به بروز عملکرد پایدار کارکنان در سازمان های دولتی ایران منجر شود و چگونه این فرایند 
ایجاد می شود؟ آیا کامیابی و موفقیت می تواند باعث ایجاد عملکرد پایدار کارکنان در سازمان های 
دولتی ایران شود؟ کیفیت شغل می تواند باعث ایجاد عملکرد پایدار کارکنان در سازمان های دولتی 
ایران شود؟ چگونه؟ عوامل و ارزش های بومی که خاص سازمان های دولتی ایران بوده و در عین 
حال می تواند به بروز عملکرد پایدار کارکنان در سازمان های مذکور منجر شود را بیان فرمایید. 
عواملی که ممکن است باعث عدم تمایل کارکنان سازمان های دولتی ایران به عملکرد پایدار شود 
را تشریح کنید. چه عواملی می تواند تمایل کارکنان سازمان های دولتی ایران را به عملکرد پایدار 

ارتقا بخشد؟
سپس در گام سوم، متغیرها تعریف شدند و پژوهشگران روشن نمودند که چه جنبه اي از متن 

مد نظر است و چگونه طبقه بندي و در نهایت تحلیل و تفسیر صورت می پذیرد.
در گام چهارم )نمونه گیری و انتخاب واحد تحلیل(، علاوه بر مطالعه متون و تم ها، خبرگان به 
عنوان جامعه آماری بخش کیفی در نظرگرفته شدند و پس از شناسایی خبرگان با روش هدفمند، 
هفت خبره سازمانی و هفت خبره دانشگاهی به عنوان نمونه انتخاب شدند که پس از جلب رضایت، 
از آن ها برای انجام مصاحبه )به منظور تکمیل ادبیات( دعوت به عمل آمد و هماهنگی های لازم 
صورت گرفت. مصاحبه ها به صورت حضوری و در محل کار خبرگان انجام شد و میانگین زمان 
برخورداری  دانشگاهی،  انتخاب خبرگان  معیار  است که  اشاره  به  بود. لازم  دقیقه  مصاحبه  ها 60 
از مدرک دکتری مدیریت منابع انسانی بوده و معیار انتخاب خبرگان سازمانی، دارا بودن مدرک 
تحصیلی کارشناسی ارشد مدیریت و بالاتر، سابقه کاری بیش از 15 سال، و برخورداری از دست کم 
5 سال سابقه خدمت در سِمت های مدیریتی در سازمان و آشنایی با مقوله مدیریت پایدار بوده است. 
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بعد از نمونه گیري، واحد تحلیل انتخاب شد. در این پژوهش، افراد شامل کارکنان و مدیران سازمان 
به عنوان واحد تحلیل در نظرگرفته شدند.

از  برگرفته  از مدل مفهومی  برخورداری  به  توجه  با  مقوله بندی(،  و  )کدگذاری  پنجم  گام  در 
ادبیات، از کدگذاری به شیوه قیاسی بهره گرفته شد. به این ترتیب که مضمون فراگیر )عملکرد 
متون  تحلیل  از  کیفیت شغل(  و  کامیاب  پایدار،  )رفتار  سازمانده  مضامین  و  انسانی(  منابع  پایدار 
بدین صورت که  استفاده شد.  پایه  و  برای شناسایی مضامین فرعی  به عمل آمده  و مصاحبه های 
با خبرگان، محتوای همه مصاحبه ها  نیمه ساختاریافته  انجام مصاحبه عمیق  و  از مرور متون  بعد 
مکرر  خواندن  با  داده ها  تحلیل  سپس،  می شود.  پیاده سازی  کاغذ  روی  به دقت  و  کامل  به طور 
تا  مي شود  خوانده  کلمه  به  کلمه  صورت  به  متون  و  مي گردد  آغاز  آن ها  کلي  درک  براي  متن 
استخراج  از  فرایند  این  می شوند.  کدگذاری  مفاهیم  استخراج شوند. سپس  نقل قول ها  از  مفاهیم 
با یکدیگر در  یا شباهت  تفاوت  بر اساس  از آن، کدها  نامگذاري آن ها تداوم دارد. پس  تا  کدها 
طبقه های مشخصی دسته بندي می گردند. به منظور کدگذاری داده های پژوهش حاضر از کدگذاري 
از  بعد  بلافاصله  که  باز  کدگذاري  در  شد.  استفاده  انتخابي  کدگذاري  و  محوري،  کدگذاري  باز، 
اولین مصاحبه انجام شد، پژوهشگران پس از هر مصاحبه شروع به پیدا کردن مفاهیم و انتخاب 
برچسب هاي مناسب براي آن ها و ترکیب مفاهیم نمودند. در کدگذاري محوري، پژوهشگران یکی 
از طبقه ها را به عنوان طبقه محوري انتخاب کرده و آن را تحت عنوان پدیده محوري در مرکز 
فرایند مورد کاوش قرار داده و ارتباط سایر طبقه ها را با آن مشخص نموده اند. در کدگذاری انتخابی، 
انجام شد.  اعتبار بخشیدن به روابط  با سایر مقوله ها، و  انتخاب مقوله اصلی، پیوند مفاهیم  روند 
این روند شامل چند گام است: اولین قدم متضمن توضیح خط اصلی داستان است. گام دوم، ربط 
دادن مقولات فرعی به حول مقوله اصلی است. گام سوم، مرتبط ساختن مقولات به یکدیگر در 
سطح بعدي است. گام چهارم، به تایید رساندن آن روابط در قبال داده هاست. نتایج این سه مرحله 

کدگذاری به ترتیب در جدول های )2(، )3(، و )4( ارائه گردیده است.
از  که  قبلی  ذهنیت  با  پژوهشگران  گزارش(،  تدوین  و  نتایج  تفسیر  )تحلیل،  ششم  گام  در 
با  رفت وبرگشتی  به طور  را  گوناگون  طبقه های  یا  طبقه  کدهاي یک  باید  دارند،  پژوهش  پیشینه 
یکدیگر مقایسه کنند تا بتوانند تحلیل و تفسیرهاي خود از نتایج مصاحبه ها را تعدیل نمایند. سپس، 
از  تفسیرشان  »آیا  این که  مورد  در  خبرگان،  از  نفر  چند  به  یافته های خود  ارسال  با  پژوهشگران 
پاسخ های آن ها درست است یا خیر« از خبرگان نظرسنجی به عمل آوردند. پس از تایید خبرگان، 

گزارش نهایی در مورد ابعاد، مولفه ها و شاخص های عملکرد پایدار کارکنان تهیه شد.
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جدول2:کدگذاریبازمفاهیم

مفاهیموکدهایتخصیصیافته
)1( پیش کنشی؛ )2( بکارگیری مهارت های جدید؛ )3( فراگیری دانش جدید؛ )4( انرژی؛ )5( بکارگیری 
طیف وسیعی از مهارت های متنوع؛ )6( هنجارهای اجتماعی؛ )7( کمک محیطی؛ )8( ابتکارات محیطی؛ 
)9( فراگیری مهارت های جدید؛ )10( خلاقیت و نوآوری؛ )11( ساعات کاری؛ )12( مشارکت محیطی؛ 
)13( فراگیری توانایی های جدید؛ )14( انعطاف پذیری؛ )15( قابلیت اشتغال؛ )16( هنجارهای اخلاقی؛ 

)17( کسب درآمد کافی و عادلانه؛ )18( نگرش ها؛ )19( برخورداری از حق تصمیم گیری در زمینه 
روش های کار؛ )20( برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلی؛ )21( برخورداری از استقلال در 

انتخاب معیارهای کاری؛ )22( حجم و شدت کار؛ و )23( داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاری.

جدول3:کدگذاریمحوری

مفاهیممحوری
کد:تعادلکاروزندگی کد:رفتارشهروندیسازمانی

)11( ساعات کاری
)14( انعطاف پذیری

)22( حجم و شدت کار

)12( مشارکت محیطی
)7( کمک محیطی

)8( ابتکارات محیطی
کد:امنیتشغلی کد:رفتارسبزکارکنان

)17( کسب درآمد کافی و عادلانه
)20( برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلی

)15( قابلیت اشتغال

)6( هنجارهای اجتماعی
)16( هنجارهای اخلاقی

)18( نگرش ها
کد:استقلالشغلی کد:نشاط

)19( برخورداری از حق تصمیم گیری در زمینه روش های کار
)23( داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاری

)21( برخورداری از استقلال در انتخاب معیارهای کاری

)4( انرژی
)1( پیش کنشی

کد:تشخیصمهارت کد:یادگیری
)5( بکارگیری طیف وسیعی از مهارت های متنوع

)2( بکارگیری مهارت های جدید
)10( خلاقیت و نوآوری

)3( فراگیری دانش جدید
)9( فراگیری مهارت های جدید

)13( فراگیری توانایی های جدید
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جدول4:کدگذاریانتخابی

مفاهیم)مضمونهایپایه( مضمونهای
فرعی

مضمونهای
اصلی

مضمون
فراگیر

ابتکارات محیطی
رفتار شهروندی 

زیست محیطی
رفتارهای پایدار

عملکرد 
پایدار منابع 

انسانی

مشارکت محیطی
کمک محیطی

هنجارهای اجتماعی
رفتار سبز 

هنجارهای اخلاقیکارکنان
نگرش ها
پیش کنشی

نشاط

کامیابی
انرژی

فراگیری دانش جدید
فراگیری مهارت های جدیدیادگیری

فراگیری توانایی های جدید
بکارگیری طیف وسیعی از مهارت های متنوع

تشخیص 
مهارت

کیفیت شغل

خلاقیت و نوآوری
بکارگیری مهارت های جدید

ساعت کاری
تعادل کار ـ 

انعطاف پذیری کارزندگی
حجم و شدت کار

کسب درآمد کافی و عادلانه
برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلیامنیت شغلی

قابلیت اشتغال
برخورداری از حق تصمیم گیری در زمینه روش های کار

داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاریاستقلال شغلی
برخورداری از استقلال در انتخاب معیارهای کاری

روشدلفیفازی

در این مرحله، اعتبار شاخص های شناسایی شده از طریق نظرسنجی از ده نفر از خبرگان، با 
روش دلفی فازی مورد بررسی قرار گرفت. این خبرگان همگی دارای مدرک دکتری مدیریت منابع 
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انسانی بوده، با موضوع عملکرد پایدار منابع انسانی آشنا بوده، و به روش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده اند. هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص های شناسایی شده و ارائه 
پیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه است. روش دلفی، روشی پذیرفته شده برای کسب توافق 

خبرگان است. مراحل انجام این تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
مرحله 1. جمع آوری نظرات خبرگان: در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمع آوری 
نظرات خبرگان پرداخته شد. در این روش از متغیرهای زبانی برای طراحی پرسشنامه و جمع آوری 
نظرات خبرگان استفاده شد. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شاخص شناسایی شده را برای 
زبانی شامل خیلی کم، کم،  با متغیرهای  بازه ای  انسانی سازمان در  پایدار منابع  ارزیابی عملکرد 
متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلاحدید، پیشنهادهای اصلاحی 

و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.
مرحله 2. محاسبه ارزش فازی هر پرسش: پس از جمع آوری نظرات خبرگان، در این مرحله بر 
اساس داده های جمع آوری شده به محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش ها )شاخص ها( می پردازیم. 
برای محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش ها به این ترتیب عمل می کنیم: با فرض این که ارزش 
فازی هر یک از پرسش ها به صورت jÃ =(Lj , Mj , Uj) نمایش داده شود، به طوری که Ljحد 

پایین، Mj حد وسط، و Uj حد بالای این عدد فازی باشد، خواهیم داشت:

11 
 

شده و ارائه  شناسایی های هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص. اند شدهروش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده برای کسب توافق خبرگان است. مراحل انجام این  است. روش دلفی، روشی پذیرفتهپیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه 

 تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
. در این شدآوری نظرات خبرگان پرداخته  : در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمعآوری نظرات خبرگان جمع. 2مرحله 

. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شدآوری نظرات خبرگان استفاده  طراحی پرسشنامه و جمعروش از متغیرهای زبانی برای 
خیلی کم، کم،  ای با متغیرهای زبانی شامل بازه برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی سازمان در را شده شاخص شناسایی

 حدید، پیشنهادهای اصلاحی و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلا
شده به  آوری های جمع بر اساس داده در این مرحله ،آوری نظرات خبرگان : پس از جمعپرسشمحاسبه ارزش فازی هر . 1مرحله 

به این ترتیب عمل  ها پرسشپردازیم. برای محاسبه ارزش فازی هر یک از  ها( می )شاخص ها پرسشمحاسبه ارزش فازی هر یک از 
حد پایین، Lj طوری که  نمایش داده شود، به jÃ(= Lj , Mj , Ujبه صورت ) ها پرسشکه ارزش فازی هر یک از  کنیم: با فرض این می
Mj و  ،حد وسطUj خواهیم داشت: ،حد بالای این عدد فازی باشد 

                  Lj=Min(xij)             Mj=(Пn-mxij)1.n                 Uj=Max(xij) 
                  i=  ،... ،1 ،2 n    j=  ،... ،1 ،2 m         

یا شاخص  پرسش: حد پایین ارزش فازی Lj :استصورت  این به (2رابطه )شده در  ک از متغیرها و پارامترهای ارائهکه مفهوم هر ی
jشاخص(  پرسشترین مقداری که خبرگان به  ام پرسشنامه، که برابر است با کوچک(jاند.ام تخصیص داده Mj حد وسط ارزش :

حد : Uj .امj)شاخص(  پرسشپرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای ام jیا شاخص  پرسشفازی 
ام j)شاخص(  پرسشترین مقداری که توسط خبرگان به  پرسشنامه، که برابر است با بزرگام jیا شاخص  پرسشبالای ارزش فازی 

  .امjیا شاخص  پرسش: ارزش فازی مثلثی jÃ .امjام به شاخص iشده توسط خبره  : مقدار تخصیص دادهXij تخصیص داده شده است.
: پس از محاسبه ارزش فازی هر یک (Sjشده ) فازیبه مقدار دی هاپرسشآمده برای هر یک از  دست هتبدیل ارزش فازی ب. 3مرحله 

آمده برای هر  دست هقضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی بها  پرسشکه بتوانیم نسبت به هر یک از  پژوهش برای این های پرسشاز 
ها و روش پرسشفازی کردن ارزش فازی هر وجود آید. برای دی ارزیابی بهتا امکان مقایسه و  کنیمفازی  را دیها  پرسشیک از 

 استفاده شده است. (1) رابطهاز روش چانگ به شرح  پژوهشروابط متعددی ارائه شده است که در این 
 Sj= (Lj+2×Mj+Uj)/4                                                                                                        

 
ها(،  )شاخص ها پرسشهر یک از  )قطعی( شده فازی از محاسبه مقدار دی : پس(rای ) بر اساس حد آستانه ها پرسشارزیابی . 4مرحله 

مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول  ۀقاعد ها پرسشها پرداخت. برای ارزیابی اهمیت هر یک از  باید به ارزیابی میزان اهمیت آن
ای دو  آستانه اساس مقدار حد بر ،شود. بنابراین استفاده می ها پرسش( برای ارزیابی اهمیت هر یک از rای ) است که از یک حد آستانه

( اگر 1و ) ؛الایی برخوردار استام از اهمیت بj)شاخص(  پرسشبه این مفهوم است که  ،باشد r≤Sj ( اگر 2شود: ) حالت ایجاد می
r>Sj شاخص(  پرسشکه  به این مفهوم است ،باشد(jتوان  می ها پرسشاهمیت کم این  ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت

گیرد.  می، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 3یعنی مقدار  ،تایی، میانگین طیف پرسشنامه پنجها را حذف کرد. در طیف  آن
 یدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.در این مرحله هیچ شاخص جد .دهد آمده را نشان می دست های به تجمیع پاسخ ،(5)جدول 

 
 پرسشنامه دلفی مرحله اول: تجمیع نظر خبرگان برای 5جدول 

 شاخص
 طیف پرسشنامه شاخص طیف پرسشنامه

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
2 1 4 1 0 1 23 0 0 3 3 4 
1 2 0 1 1 5 24 0 0 1 1 2 
3 0 0 3 3 4 25 2 0 1 2 5 
4 0 2 1 1 5 22 0 0 1 3 5 
5 0 0 2 3 2 21 0 0 3 1 5 

(2) 

 

(1)  

                  )1(

 :Lj :که مفهوم هر یک از متغیرها و پارامترهای ارائه شده در رابطه )1( به این صورت است
حد پایین ارزش فازی پرسش یا شاخص jام پرسشنامه، که برابر است با کوچک ترین مقداری که 
خبرگان به پرسش )شاخص( jام تخصیص داده اند. Mj: حد وسط ارزش فازی پرسش یا شاخص 
jام پرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای پرسش )شاخص( jام. 
Uj: حد بالای ارزش فازی پرسش یا شاخص jام پرسشنامه، که برابر است با بزرگ ترین مقداری 

که توسط خبرگان به پرسش )شاخص( jام تخصیص داده شده است. Xij: مقدار تخصیص داده شده 
توسط خبره iام به شاخص jام. jÃ: ارزش فازی مثلثی پرسش یا شاخص jام. 

 :)Sj( مرحله 3. تبدیل ارزش فازی به دست آمده برای هر یک از پرسش ها به مقدار دی فازی شده
پس از محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش های پژوهش برای این که بتوانیم نسبت به هر یک از 
پرسش ها قضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی به دست آمده برای هر یک از پرسش ها را دی فازی کنیم 
تا امکان مقایسه و ارزیابی به وجود آید. برای دی فازی کردن ارزش فازی هر پرسش روش ها و روابط 
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متعددی ارائه شده است که در این پژوهش از روش چانگ به شرح رابطه )2( استفاده شده است.

11 
 

شده و ارائه  شناسایی های هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص. اند شدهروش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده برای کسب توافق خبرگان است. مراحل انجام این  است. روش دلفی، روشی پذیرفتهپیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه 

 تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
. در این شدآوری نظرات خبرگان پرداخته  : در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمعآوری نظرات خبرگان جمع. 2مرحله 

. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شدآوری نظرات خبرگان استفاده  طراحی پرسشنامه و جمعروش از متغیرهای زبانی برای 
خیلی کم، کم،  ای با متغیرهای زبانی شامل بازه برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی سازمان در را شده شاخص شناسایی

 حدید، پیشنهادهای اصلاحی و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلا
شده به  آوری های جمع بر اساس داده در این مرحله ،آوری نظرات خبرگان : پس از جمعپرسشمحاسبه ارزش فازی هر . 1مرحله 

به این ترتیب عمل  ها پرسشپردازیم. برای محاسبه ارزش فازی هر یک از  ها( می )شاخص ها پرسشمحاسبه ارزش فازی هر یک از 
حد پایین، Lj طوری که  نمایش داده شود، به jÃ(= Lj , Mj , Ujبه صورت ) ها پرسشکه ارزش فازی هر یک از  کنیم: با فرض این می
Mj و  ،حد وسطUj خواهیم داشت: ،حد بالای این عدد فازی باشد 

                  Lj=Min(xij)             Mj=(Пn-mxij)1.n                 Uj=Max(xij) 
                  i=  ،... ،1 ،2 n    j=  ،... ،1 ،2 m         

یا شاخص  پرسش: حد پایین ارزش فازی Lj :استصورت  این به (2رابطه )شده در  ک از متغیرها و پارامترهای ارائهکه مفهوم هر ی
jشاخص(  پرسشترین مقداری که خبرگان به  ام پرسشنامه، که برابر است با کوچک(jاند.ام تخصیص داده Mj حد وسط ارزش :

حد : Uj .امj)شاخص(  پرسشپرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای ام jیا شاخص  پرسشفازی 
ام j)شاخص(  پرسشترین مقداری که توسط خبرگان به  پرسشنامه، که برابر است با بزرگام jیا شاخص  پرسشبالای ارزش فازی 

  .امjیا شاخص  پرسش: ارزش فازی مثلثی jÃ .امjام به شاخص iشده توسط خبره  : مقدار تخصیص دادهXij تخصیص داده شده است.
: پس از محاسبه ارزش فازی هر یک (Sjشده ) فازیبه مقدار دی هاپرسشآمده برای هر یک از  دست هتبدیل ارزش فازی ب. 3مرحله 

آمده برای هر  دست هقضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی بها  پرسشکه بتوانیم نسبت به هر یک از  پژوهش برای این های پرسشاز 
ها و روش پرسشفازی کردن ارزش فازی هر وجود آید. برای دی ارزیابی بهتا امکان مقایسه و  کنیمفازی  را دیها  پرسشیک از 

 استفاده شده است. (1) رابطهاز روش چانگ به شرح  پژوهشروابط متعددی ارائه شده است که در این 
 Sj= (Lj+2×Mj+Uj)/4                                                                                                        

 
ها(،  )شاخص ها پرسشهر یک از  )قطعی( شده فازی از محاسبه مقدار دی : پس(rای ) بر اساس حد آستانه ها پرسشارزیابی . 4مرحله 

مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول  ۀقاعد ها پرسشها پرداخت. برای ارزیابی اهمیت هر یک از  باید به ارزیابی میزان اهمیت آن
ای دو  آستانه اساس مقدار حد بر ،شود. بنابراین استفاده می ها پرسش( برای ارزیابی اهمیت هر یک از rای ) است که از یک حد آستانه

( اگر 1و ) ؛الایی برخوردار استام از اهمیت بj)شاخص(  پرسشبه این مفهوم است که  ،باشد r≤Sj ( اگر 2شود: ) حالت ایجاد می
r>Sj شاخص(  پرسشکه  به این مفهوم است ،باشد(jتوان  می ها پرسشاهمیت کم این  ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت

گیرد.  می، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 3یعنی مقدار  ،تایی، میانگین طیف پرسشنامه پنجها را حذف کرد. در طیف  آن
 یدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.در این مرحله هیچ شاخص جد .دهد آمده را نشان می دست های به تجمیع پاسخ ،(5)جدول 

 
 پرسشنامه دلفی مرحله اول: تجمیع نظر خبرگان برای 5جدول 

 شاخص
 طیف پرسشنامه شاخص طیف پرسشنامه

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
2 1 4 1 0 1 23 0 0 3 3 4 
1 2 0 1 1 5 24 0 0 1 1 2 
3 0 0 3 3 4 25 2 0 1 2 5 
4 0 2 1 1 5 22 0 0 1 3 5 
5 0 0 2 3 2 21 0 0 3 1 5 

(2) 

 

(1)                     )2(
ارزیابی پرسش ها بر اساس حد آستانه ای )r(: پس از محاسبه مقدار دی فازی شده  مرحله 4. 
)قطعی( هر یک از پرسش ها )شاخص ها(، باید به ارزیابی میزان اهمیت آن ها پرداخت. برای ارزیابی 
اهمیت هر یک از پرسش ها قاعدۀ مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول است که از یک حد 
آستانه ای )r( برای ارزیابی اهمیت هر یک از پرسش ها استفاده می شود. بنابراین، بر اساس مقدار حد 
آستانه ای دو حالت ایجاد می شود: )1( اگر r≤Sj باشد، به این مفهوم است که پرسش )شاخص( jام 
j )شاخص( باشد، به این مفهوم است که پرسش r>Sj اگر )از اهمیت بالایی برخوردار است؛ و )2
ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت اهمیت کم این پرسش ها می توان آن ها را حذف کرد. 
در طیف پنج تایی، میانگین طیف پرسشنامه، یعنی مقدار 3، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 
می گیرد. جدول )5(، تجمیع پاسخ های به دست آمده را نشان می دهد. در این مرحله هیچ شاخص 

جدیدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.

جدول5:تجمیعنظرخبرگانبرایپرسشنامهدلفیمرحلهاول

شاخص
طیفپرسشنامه

شاخص
طیفپرسشنامه

خیلیزیادزیادمتوسطکمخیلیکمخیلیزیادزیادمتوسطکمخیلیکم
1242021300334
2102251400226
3003341510215
4012251600235
5001361700325
6422201803214
7001361911134
8121242011134
9011352102125
10013152212124
11012252300136
1202215
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جدول )6(، ارزش فازی هر پرسش و مقدار دی فازی شده آن، و وضعیت هر پرسش و درصد 
اجماع را نشان می دهد. با توجه به نتایج به دست آمده، دو شاخص نگرش )از مولفه رفتار سبز( و 
ابتکار محیطی )از مولفه رفتار شهروندی( حذف شدند و سپس پرسشنامه دوم برای اجرای مرحله 

دوم دلفی فازی مجدداً در اختیار خبرگان قرار گرفت.

جدول6:نتایجپرسشنامهدلفیفازیدرمرحلهاول

شاخص
ارزشفازیهر
یکازپرسشها

مقدار
دیفازیشده
هرپرسش

وضعیت
شاخصپرسشها

ارزشفازیهریک
ازپرسشها

مقدار
دیفازیشده
هرپرسش

وضعیت
پرسشها

LMULMU
تایید1334/0154/00عدم تایید112/2652/63
تایید1434/3154/15تایید213/6753/33
تایید1513/6453/32تایید334/01154/00
تایید1634/2254/11تایید423/9353/71
تایید1734/1054/05تایید534/4454/22
تایید1823/3553/42عدم تایید621/8852/19
تایید1913/4553/22تایید734/4454/22
تایید2013/4553/22تایید813/2253/11
تایید2123/7853/64تایید924/05453/77
تایید2213/2253/11تایید1023/8253/66
تایید2334/4454/22تایید1123/9353/71
تایید1223/6753/58

جدول )7(، تجمیع پاسخ های به دست آمده از مرحله دوم فازی را نشان می دهد.
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جدول7:تجمیعنظرخبرگانبرایپرسشنامهدلفیمرحلهدوم

شاخص
طیفپرسشنامه

شاخص
طیفپرسشنامه

خیلیزیادزیادمتوسطکمخیلیکمخیلیزیادزیادمتوسطکمخیلیکم
1000371200028
2000371300127
3000371400037
4000371500037
5000371600037
6000281700037
7000371800037
8000281900037
9000282000136
10000282100028
1100037

جدول )8(، ارزش فازی هر پرسش و مقدار دی فازی شده آن، و وضعیت هر پرسش و درصد 
اجماع را نشان می دهد.

جدول8:نتایجپرسشنامهدلفیفازیدرمرحلهدوم

شاخص
ارزشفازیهر
یکازپرسشها

مقداردی
فازیشده

وضعیت
درصد
اجماع

شاخص
ارزشفازیهر
یکازپرسشها

مقدار
دیفازی
شده

وضعیت
درصد
اجماع

LMULMU

80تایید701244/7854/64تایید144/6754/58
70تایید701334/5454/27تایید244/6754/58
70تایید701444/6754/58تایید344/6754/58
70تایید701544/6754/58تایید444/6754/58
70تایید701644/6754/58تایید544/6754/58
70تایید801744/6754/58تایید644/7854/6
70تایید701844/6754/58تایید744/6754/58
70تایید801944/6754/58تایید844/7854/64
60تایید802034/4454/22تایید944/7854/64
80تایید802144/7854/64تایید1044/7854/64
70تایید1144/6754/58
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با توجه به نتایج به دست آمده از مرحله دوم، هیچ یک از پرسش ها دارای مقدار دی فازی کم تر 
از 3 نیست، و بنابراین حذف نمی شوند. همچنین، با توجه به این که کلیه پرسش ها دارای اجماع 
بالای70 درصد هستند، شرط توقف برآورده می شود و نیازی به ادامه فرایند دلفی نیست و فرایند 
دلفی به پایان می رسد. بدین ترتیب، مدل نهایی این پژوهش در شکل )2( ارائه شده است. در ادامه، 

برای دستیابی به مدل تحلیلی، از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم افزار PLS استفاده شد.

14 
 

 
 پژوهش: مدل نهایی 2شکل 

 
 ییدیاتحلیل عاملی ت

های مدل  ها و شاخص بندی ابعاد، مولفه برای اولویت PLSافزار  ییدی مرتبه سوم با استفاده از نرمااز تحلیل عاملی ت پژوهشاین  در
آن است  PLSافزار  علت استفاده از نرمشده( بهره گرفته شده است.  توجه به مقادیر بار عاملی ارائه آماری مورد مطالعه )بادر جامعه 

قادر به انجام تحلیل عاملی در مرتبه سوم است.  PLSافزار  افزارهای موجود در حوزه مدلسازی ساختاری، تنها نرم که از میان نرم
نفر از  251و در اختیار نمونه آماری مشتمل بر  طراحی گردید پژوهشی بر اساس نتایج بخش کیفی مّای ک منظور پرسشنامه بدین

ابی ی مدل و ییدیات تحلیل عاملی مدیران و کارکنان سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی قرار گرفت. برای
 حاکم است: قاعده زیر کلی طور شده است. بهمحاسبه  T آماره و استاندارد بار عاملی ساختاری، معادلات

 و یک صفر بین شود. بار عاملی، مقداری می داده نشان عاملی بار به وسیله مشاهده قابل متغیر پنهان( و )متغیر عامل بین رابطه قدرت
برای بارهای عاملی معرفی  1/0تا  5/0، مقادیر ملاک از گرفته شوددر نظر ها سنجهکه چه میزان دقت برای حذف  است. بسته به این
باید  گردید، ییشناسا متغیرها همبستگی که ( است. زمانیHulland, 1999) 4/0شده مقدار  اعلام میزانترین  شده است، اما کم

معناداری در  شود. چون می استفادهT  آزمون آماره از متغیرها بین هبودن رابط معنادار بررسی برایصورت گیرد.  معناداری آزمون
 تر کوچک 32/2از عدد  T-Valueآزمون  با شده مشاهده عاملی بارهای میزان اگر بنابراین ،شود بررسی می 05/0سطح خطای 

ملکرد پایدار منابع انسانی را عاملی مرتبه سوم متغیر ع ، نتایج تحلیل(4)و  (3)های  شکل .محاسبه شود، رابطه معنادار نیست
 دهند. ترتیب در حالت استاندارد و معناداری نشان می به
 

شکل2:مدلنهاییپژوهش

تحلیلعاملیتاییدی

برای   PLS نرم افزار  از  استفاده  با  سوم  مرتبه  تاییدی  عاملی  تحلیل  از  پژوهش  این  در 
اولویت بندی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل در جامعه آماری مورد مطالعه )با توجه به مقادیر 
ارائه شده( بهره گرفته شده است. علت استفاده از نرم افزار PLS آن است که از میان  بار عاملی 
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نرم افزارهای موجود در حوزه مدلسازی ساختاری، تنها نرم افزار PLS قادر به انجام تحلیل عاملی 
در مرتبه سوم است. بدین منظور پرسشنامه ای کمّی بر اساس نتایج بخش کیفی پژوهش طراحی 
گردید و در اختیار نمونه آماری مشتمل بر 152 نفر از مدیران و کارکنان سازمان اموال و املاک 
معادلات  مدل یابی  و  تاییدی  عاملی  تحلیل  برای  گرفت.  قرار  اسلامی  انقلاب  مستضعفان  بنیاد 

ساختاری، بار عاملی استاندارد و آماره T محاسبه شده است. به طور کلی قاعده زیر حاکم است:
داده  نشان  عاملی  بار  وسیله  به  قابل مشاهده  متغیر  و  پنهان(  )متغیر  عامل  بین  رابطه  قدرت 
این که چه میزان دقت برای حذف  به  بار عاملی، مقداری بین صفر و یک است. بسته  می شود. 
سنجه ها در نظرگرفته شود، مقادیر ملاک از 0/5 تا 0/7 برای بارهای عاملی معرفی شده است، 
اما کم ترین میزان اعلام شده مقدار Hulland, 1999( 0/4( است. زمانی که همبستگی متغیرها 
شناسایی گردید، باید آزمون معناداری صورت گیرد. برای بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها 
از آماره آزمون Tاستفاده می شود. چون معناداری در سطح خطای 0/05 بررسی می شود، بنابراین 
اگر میزان بارهای عاملی مشاهده شده با آزمون T-Value از عدد 1/96 کوچک تر محاسبه شود، 
رابطه معنادار نیست. شکل های )3( و )4(، نتایج تحلیل عاملی مرتبه سوم متغیر عملکرد پایدار منابع 

انسانی را به ترتیب در حالت استاندارد و معناداری نشان می دهند.
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 (پژوهش)مدل تحلیلی  : مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت استاندارد3شکل 

 
شده  عاملی نخستین گویه مشاهده ، بار(3) شکل مطابقنمونه  هستند. برای عاملی بارهای اتصال متغیرها، پیکان در مندرج های داده

  است. 211/0 ی )مربوط به مولفه رفتار پایدار(محیط عد رفتار شهروندی زیستبُ از
 

شکل3:مدلعملکردپایدارمنابعانسانیدرحالتاستاندارد)مدلتحلیلیپژوهش(

داده هاي مندرج در پیکان اتصال متغیرها، بارهاي عاملی هستند. براي نمونه مطابق شکل )3(، 
بار عاملی نخستین گویه مشاهده شده از بعُد رفتار شهروندی زیست محیطی )مربوط به مولفه رفتار 

پایدار( 0/622 است. 
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16 
 

 
 : مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت معناداری4شکل 

 
و کلیه  4/0تر از  که کلیه بارهای عاملی در حالت استاندارد بزرگ ، با توجه به آن(4)و  (3)های  شکلآمده در  دست با توجه به نتایج به

های این  ها و شاخص یید روایی متغیر عملکرد پایدار منابع انسانی، اولویت ابعاد، مولفها، ضمن تهستند 32/2تر از  رگزنیز ب Tمقادیر 
در  پژوهشگیری  متغیر در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب مشخص گردیده است. معیارهای برازش مدل اندازه

 ارائه شده است. (3)جدول 
 

 گیری : معیارهای برازش مدل اندازه9جدول 
 (AVEشده )واریانس استخراجمیانگین  (CRپایایی مرکب ) آلفای کرونباخ متغیر

 583/0 120/0 128/0 تعادل کار و زندگی

 282/0 382/0 103/0 رفتار سبز

 223/0 113/0 812/0 کیفیت شغل

 532/0 125/0 102/0 استقلال شغلی

 203/0 824/0 822/0 امنیت شغلی

شکل4:مدلعملکردپایدارمنابعانسانیدرحالتمعناداری

با توجه به نتایج به دست آمده در شکل های )3( و )4(، با توجه به آن که کلیه بارهای عاملی در 
حالت استاندارد بزرگ تر از 0/4 و کلیه مقادیر T نیز بزرگ تر از 1/96 هستند، ضمن تایید روایی 
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سازمان  در  متغیر  این  شاخص های  و  مولفه ها  ابعاد،  اولویت  انسانی،  منابع  پایدار  عملکرد  متغیر 
اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب مشخص گردیده است. معیارهای برازش مدل اندازه گیری 

پژوهش در جدول )9( ارائه شده است.

جدول9:معیارهایبرازشمدلاندازهگیری

پایاییمرکبآلفایکرونباخمتغیر
)CR(

میانگینواریانس
)AVE(استخراجشده

0/7180/7600/583تعادل کار و زندگی
0/7030/9860/681رفتار سبز

0/8710/7230/663کیفیت شغل
0/7060/7650/591استقلال شغلی
0/8160/8140/609امنیت شغلی

0/7130/7230/567رفتار شهروندی
0/7910/7130/534عملکرد پایدار منابع انسانی

0/7950/7860/604تشخیص مهارت
0/8110/7540/571نشاط

0/8010/8250/508رفتار پایدار
0/7100/8150/612کامیابی
0/7320/7520/569یادگیری

 ،)CR( در این پژوهش، برای بررسی پایایی سازه از آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی
و برای بررسی روایی همگرا از ضریب بارهای عاملی و ضرایب میانگین واریانس استخراج شده 
سازه ها )AVE( استفاده شده است. مقدار ملاک برای سطح قبولی AVE 0/5 است. همان گونه که 
در جدول )9( مشخص است، تمامی مقادیر AVE مربوط به سازه ها از مقدار 5 / 0 بیش تر است و 
این مطلب بیانگر قابل قبول بودن روایی همگراست. همچنین، تمامی مقادیر آلفای کرونباخ و نیز 

کلیه مقادیر CR بالای 7 / 0 هستند و این نشان دهندۀ تایید پایایی سازه است.

بحثونتیجهگیری

نظر به اهمیت پایداری عملکرد منابع انسانی در ارزیابی عملکرد آن ها و نیز اهمیت عملکرد 
شغلی پایدار برای پیشرفت سازمان ها، این پژوهش با هدف ارائه مدلی در خصوص پایداری عملکرد 
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کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان و با اتخاذ رویکرد آمیخته انجام شد.
پایداری عملکرد کارکنان در سازمان  ابعاد  از تحلیل محتوای کیفی،  نتایج حاصل  بر اساس 

اموال و املاک بنیاد مستضعفان شامل کامیابی، کیفیت شغل، و رفتارهای پایدار هستند. 
مولفه های کیفیت شغل شامل تشخیص مهارت، تعادل کار و زندگی، امنیت شغلی، و استقلال 
مهارت های  از  وسیعی  بکارگیری طیف  از  عبارت اند  مهارت  تشخیص  است. شاخص های  شغلی 
متنوع، بکارگیری مهارت های جدید، خلاقیت و نوآوری. شاخص های تعادل کار و زندگی شامل 
عبارت اند  نیز  امنیت شغلی  است. شاخص های  کار  و شدت  انعطاف پذیری، حجم  کاری،  ساعات 
اشتغال.  قابلیت  و  شغلی،  ارتقای  و  رشد  فرصت  از  برخورداری  عادلانه،  و  کافی  درآمد  از کسب 
شاخص هایی همچون برخورداری از حق تصمیم گیری در زمینه روش های کاری، داشتن کنترل 
کاری جزو شاخص  های  معیارهای  انتخاب  در  استقلال  از  برخورداری  و  کاری،  اهداف  بر  نسبی 

استقلال شغلی شناخته شدند. 
تشکیل  کارکنان  سبز  رفتار  و  زیست محیطی  شهروندی  رفتار  مولفه  دو  از  پایدار  رفتارهای 
شده است. شاخص های رفتار شهروندی سازمانی عبارت اند از مشارکت محیطی و کمک محیطی. 

شاخص های رفتار سبز کارکنان شامل هنجارهای اجتماعی و هنجارهای اخلاقی می شوند.
نظرگرفته  در  کامیابی  مولفه های  عنوان  به  یادگیری  و  نشاط  پژوهش،  این  نتایج  اساس  بر 
شامل  نیز  یادگیری  شاخص های  پیش کنشی.  و  انرژی  از  عبارت اند  نشاط  شاخص های  شده اند. 

فراگیری دانش جدید، فراگیری مهارت های جدید، و فراگیری توانایی های جدید است.
با توجه به اولویت های به دست آمده از تحلیل عاملی تاییدی، بالاترین رتبه )اولویت( در میان 
ابعاد عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان به ترتیب مربوط به 
کیفیت شغل، کامیابی، و رفتار پایدار است. بالاترین رتبه در میان مولفه های مربوط به بعُد کیفیت 
شغل به ترتیب مربوط به تشخیص مهارت، استقلال شغلی، تعادل کار و زندگی، و امنیت شغلی 
است. بالاترین رتبه در میان شاخص های مربوط به مولفه تشخیص مهارت از بعُد کیفیت شغل 
به ترتیب مربوط به تنوع وظایف، خلاقیت، و مهارت جدید است. بالاترین رتبه در میان شاخص های 
به کنترل، تصمیم گیری، و  به ترتیب مربوط  بعُد کیفیت شغل  از  به مولفه استقلال شغلی  مربوط 
استقلال معیارهاست. بالاترین رتبه در میان شاخص های مربوط به مولفه تعادل کار و زندگی از 
بعُد کیفیت شغل به ترتیب مربوط به انعطاف پذیری، شدت کار، و ساعت کار است. بالاترین رتبه 
در میان شاخص های مربوط به مولفه امنیت شغلی از بعُد کیفیت شغل به ترتیب مربوط به قابلیت 

اشتغال، درآمد کافی، و ارتقای شغلی است. 
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بنیاد  املاک  و  اموال  سازمان  در  کامیابی  بعُد  به  مربوط  مولفه های  میان  در  رتبه  بالاترین 
مستضعفان به ترتیب مربوط به یادگیری و نشاط است. بالاترین رتبه در میان شاخص های مربوط 
به مولفه یادگیری از بعُد کامیابی به ترتیب مربوط به توانایی، مهارت و دانش است. بالاترین رتبه 
در میان شاخص های مربوط به مولفه نشاط از بعُد کامیابی به ترتیب مربوط به انرژی و پیش کنشی 

است. 
سبز  رفتار  به  مربوط  به ترتیب  پایدار  رفتار  بعُد  به  مربوط  مولفه های  میان  در  رتبه  بالاترین 
کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی است. بالاترین رتبه در میان شاخص های مربوط 
به مولفه رفتار سبز کارکنان از بعُد رفتار پایدار به ترتیب مربوط به هنجار اخلاقی و هنجار اجتماعی 
است. بالاترین رتبه در میان شاخص های مربوط به مولفه رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی 

از بعُد رفتار پایدار به ترتیب مربوط به مشارکت محیطی و کمک محیطی است.
متغیر  شناسایی  زمینه  در  که  می دهد  نشان  پیشین  پژوهش های  با  پژوهش  نتایج  مقایسه 
با  پژوهش  این  نتایج  پایدار،  برای عملکرد شغلی  مهم  عامل  عنوان یک  به  پیشرفت  و  کامیابی 
عابد و همکاران  و  پورات و همکاران )2012(،  اسپریتزر و همکاران )2012(،  پژوهش های  نتایج 
)2019( سازگاری دارد. همچنین، نتایج این پژوهش مانند نتایج پژوهش های صورت گرفته توسط 
دورنبوش )2014(، د جانج و پیترز )2019(، و چوی و همکاران )2020(، نشاط کارکنان را به عنوان 
یک مولفه برای کامیابی و عاملی مهم در ایجاد عملکرد شغلی پایدار شناخته است و مانند رفیعی 
مفرد )1398(، یادگیری دانش، مهارت ها و توانایی های جدید به عنوان یک عنصر اصلی در پایداری 
شغلی مورد شناسایی قرار گرفت. نتایج این پژوهش از نظر شناخت کیفیت شغل به عنوان عامل 
مهمی از پایداری عملکرد شغلی با د جانج و پیترز )2019( همسوست و همانند وارهرست و همکاران 
)2017( و اسر و اولسن )2012(، تعادل کار و زندگی، امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تشخیص 
مهارت را به عنوان ابعاد کیفیت شغل در نظر می گیرد. نتایج پژوهش حاضر از نظر رفتارهای پایدار 
با ابعادی همچون مفهوم رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی و رفتار سبز کارکنان به عنوان 
ابعاد و مولفه های عملکرد پایدار با نتایج توئن )2019( و رابرتسون و بارلینگ )2017( همخوانی دارد.

سهم پژوهش حاضر طراحی مدلی برای ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و 
املاک بنیاد مستضعفان است، به گونه ای که مدل طرح شده با شرایط سازمان ها و نهادهای حکومتی 

ایران متناسب است و در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان قابلیت اجرا دارد.
با توجه به شناسایی کیفیت شغل به عنوان مهم ترین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع 
انسانی در سازمان )نظر به برخورداری از بزرگ ترین بار عاملی از میان سه عامل اصلی( پیشنهاد 
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می شود بر بهبود کیفیت شغل به عنوان عامل اصلی ایجادکنندۀ شغل پایدار در میان کارکنان و 
زندگی،  و  کار  تعادل  پرورش  طریق  از  انسانی  منابع  پایدار  عملکرد  تشکیل دهندۀ  بعُد  مهم ترین 
امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تشخیص مهارت تمرکز شود. در این خصوص، با توجه به مدل 
پژوهش باید راهبرد مناسب برای تعادل بین کار و زندگی در سازمان تدوین گردد؛ پرداخت پاداش 
بر مبنای عملکرد کارکنان باشد و نه تاکید بر حضور فیزیکی آنان؛ برای کارکنان محیط حمایتی از 
طرف همکاران و مدیران ایجاد گردد؛ در ساعات کار اضافی محدودیت لحاظ گردد؛ بر ایجاد تنوع 
وظایف، خلاقیت و مهارت های جدید در وظایف شغلی کارکنان تمرکز گردد؛ درآمد کارکنان بهبود 
یابد و برنامه هایی برای به وجود آوردن قابلیت اشتغال به گونه ای که توانایی دستیابی به شغل، حفظ 
شغل و امکان به دست آوردن شغل جدید را برای کارکنان سازمان ممکن کند، تدوین گردد؛ و بر 
حق تصمیم گیری کارکنان در زمینه رویه های کاری، کنترل نسبی بر اهداف کاری، تصمیم گیری و 

انتخاب روش های انجام کار تاکید گردد.
با توجه به شناسایی کامیابی به عنوان دومین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع انسانی در 
سازمان، پیشنهاد می شود بر پرورش احساس کامیابی و پیشرفت به عنوان یک عامل مهم برای 
ایجاد عملکرد شغلی پایدار در میان کارکنان از طریق پرورش نشاط و یادگیری زیست محیطی در 
میان کارکنان تمرکز شود. در این خصوص باید با ایجاد ارزش های سبز سازمان و عقاید و رفتارهای 
سبز کارمندان از طریق فرایند آموزش، نهادینه ساختن ارزش ها در راستای کاهش ضایعات، بازیافت 
و کاهش مصرف منابع، آشنا ساختن کارکنان با رفتارهای استاندارد و مورد انتظار از افراد در زمینه 
محیط زیست، فرهنگ یادگیری ایجاد و تقویت شود؛ و با توجه به تاثیر مثبت نشاط سازمانی بر 

عملکرد زیست محیطی برای ایجاد و تقویت آن در سازمان برنامه ریزی گردد.
با توجه به شناسایی رفتار پایدار به عنوان سومین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع انسانی 
در سازمان، پیشنهاد می شود بر پرورش رفتار پایدار در میان کارکنان به عنوان یکی دیگر از ابعاد 
عملکرد پایدار منابع انسانی از طریق پرورش رفتار سبز و رفتار شهروندی سازمانی زیست محیطی 
در میان کارکنان تمرکز شود. در این خصوص باید برنامه های آموزشی مبتنی بر نیازسنجی اهداف 
پایداری در سازمان تهیه گردند؛ برای تشویق کارکنان به بروز رفتارهای سبز، تقویت نگرش سبز 
و ایجاد خلاقیت های سبز در سازمان، مشوق هایی در نظام جبران خدمات در نظرگرفته شود؛ از 
از سیستم  بهره گیری  با  زیست محیطی  ارزش های  در حفظ  مشارکت  به  کارکنان  تشویق  طریق 
پاداش، فرهنگ مشارکتی با اهداف زیست محیطی در سازمان تقویت گردد؛ مشارکت کارکنان در 
تدوین ارزش های زیست محیطی در سازمان ترویج گردد؛ کارکنان به مشارکت در اصلاح فرهنگ 
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ایده های  ارائه  برای  کارکنان  خلاقیت های  و  ابتکارات  و  شوند؛  تشویق  سازمان  زیست محیطی 
زیست محیطی برانگیخته شود.

علاوه بر این، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می گردد که ابعاد و مولفه های عملکرد پایدار کارکنان، 
با در نظرگرفتن نقش تعدیل گری متغیرهایی همچون جنسیت، میزان تحصیلات، و سِمت سازمانی 
کارکنان مورد بررسی قرار گیرد و در صورت امکان، ابعاد عملکرد پایدار برحسب عوامل مذکور تعیین 
شود. توصیه می شود شرایط خاص سازمانی همچون انواع فرهنگ و ساختار سازمان در ارائه مدل 
پایداری  پایداری عملکرد کارکنان مورد توجه قرار گیرد. پیشنهاد می شود پژوهش های آتی، مدل 
عملکرد مدیران سازمان را با در نظرگرفتن سطوح مدیریتی )سطح عالی، میانی، و عملیاتی( آن ها 
مورد مطالعه قرار دهند. توصیه می شود مدل پیشنهادی پژوهش حاضر در سایر سازمان های دولتی و 

خصوصی نیز مورد مطالعه و آزمون قرار گیرد و نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر مقایسه شود.
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