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 مقاله پژوهشی

 

  منابع انسانی پایدار و پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنانمدیریت تجزیه و تحلیل اثر 

 دانشگاه سیستان و بلوچستان(: طالعهورد م)م

عبدالعلی کشته گر
  3عبدالواسع سادات، 2، اسماء صالحی نودز1

66-84صفحات:            10/11/1401پذیرش مقاله:           26/10/1401 دریافت مقاله:  

 

 چکیده

گسترده در ماهیت مشاغل شده تحول موجب  رات محیطییکه تغی سازمان ها در جهان متحول و غیرقابل پیش بینی امروز زمینه و هدف:

، تجزیه و هدف از پژوهش حاضر. هستندبا مهارت اشتغال پذیری پایدار کسب مزیت رقابتی نیازمند کارکنانی برای بقا، رشد و  است،

 می باشد.  منابع انسانی پایدار و پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستانمدیریت تحلیل اثر 

ل تمامی پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش شام -روش تحقیق براساس هدف کاربردی و براساس روش اجرا توصیفی  روش بررسی:

که بر اساس فرمول کوکران تعداد بود نفر  248کارکنان دارای مدرک کارشناسی ارشد و دکتری دانشگاه سیستان و بلوچستان به تعداد

روش و ، مطالعات کتابخانه ای و میدانی ،روش جمع آوری داده ها نفر به روش تصادفی ساده به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. 150

 بود.  رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری داده ها، تحلیلتجزیه و 

اثر مثبت و معناداری بر مهارت های اشتغال پذیری  55/0با ضریب تاثیر  مدیریت منابع انسانی پایدار د متغیر انتایج نشان د یافته ها:

 شد. برآورد 63/0رکارکنان دارد. همچنین تاثیر پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان با ضریب تاثی

فرصت های  دوره های آموزشی مبتنی بر مهارت های بلندمدت را سپری کنند، هر اندازه کارکنان انعطاف پذیرتر باشند، نتیجه گیری:

رایانش ابری و ... آگاهی داشته  بیشتری برای مشارکت و توانمندسازی داشته باشند و از مهارت های تکنولوژیکی نظیر هوش مصنوعی،

 باشند به مراتب اشتغال پذیرتر شده و برای پذیرش مشاغل آتی در دنیای متحول آمادگی بیشتری خواهند داشت.

  مهارت های اشتغال پذیری ،یشرفت صنعتپ، : مدیریت منابع انسانی پایدارکلیدیه های واژ

(. تجزیه و تحلیل اثر مدیریت منابع انسانی پایدار و پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری 1401کشته گر، ع.، صالحی نوذر، ا. و سادات، ع. ) ارجاع:

 .66-84(: 4)1کارکنان )مورد مطالعه: دانشگاه سیستان و بلوچستان(. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. 
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 مقدمه

ای مختلف زندگی انسان ها شده است. شرفت های ناشی از تکنولوژی سبب ایجاد تحولاتی بر جنبه هجهانی و پی راتیتغی

و  1سینگ) تاثیر فزاینده ای داشته است آنهانیستند و این تحولات بر منابع سخت و نرم  زمان ها نیز از این واقعیت مستثنیسا

و به دنبال آن تقاضاهای جدیدی برای است محیط کسب وکار امروز رقابتی تر و پیچیده تر شده  (.630:2022، همکاران

و حتی پیش بینی شده با انتقال به سمت سیستم های  ،(2:2010، و همکارن 2گریدو) مهارت های کارکنان ایجاد شده است

نگرانی فزاینده ای  ،راتیتغیاین با توجه به  (.3:2019، و همکاران 3دوآن) منسوخ شوند 2025مشاغل فعلی تا سال  ،وشمنده

در اختیار  از دیدگاه سازمان ها،. در سازمان ها نسبت به کمبود مهارت های استخدامی در بین کارکنان احساس می شود

 توسعه دهدزیرا می تواند قابلیت سازمانی را  ای مهارت های لازم بسیار مهم استباقابلیت و دار داشتن منابع انسانی شایسته،

ادعا می کند اهمیت مدیریت منابع انسانی به منظور دستیابی به مزیت  (2004) 4پایووی (.113:1395، آرمان و همکاران)

شولر و ) رقابتی برای همه مدیران سازمان ها باوری باطنی و قلبی است و به محوری برای جریان تحقیقات تبدیل شده است

بازارهای جهانی و پیشرفت های صنعت لزوم سازگاری و چابکی کارمند و البته  رقابت شدید در(. 45:2001، 5جکسون

(. سازمان باید منابع انسانی خود را توسعه دهند تا بهترین تناسب را در رقابت 35:2020، سیما و همکاران) سازمان را می طلبد

کردن شایستگی ها در ادگیری مستمر و به روزی ه فرایندتوجه ب ،پایدار منابع انسانیلزوم توسعه  بلند مدت داشته باشند.

  (.145:2020همکاران، و 6شولدر) کارکنان است

 ، 7پیترز و لام) های اخیر مفهوم اشتغال پذیری مادام العمر جایگزین اشتغال مادام العمر شده است در سال ،از این رو

انطباق با  ،ارتباط بین فردی خلاقیت، کارتیمی، به مجموعه ای از مهارت ها و ویژگی های نرم نظیر مهارتکه  ،(235:2015

از دانش خود برای حل مشکلات  ،نوآوری ها و ... اشاره دارد که فرد را قادر می سازد بتواند به خوبی با دیگران کار کند

داده و  ریالزامات شایستگی را تغی صنعت نوآوری هایاز سوی دیگر  .و مناسب برای کار در هر محیطی باشدکرده استفاده 

بنابراین نه تنها  .روش ها و خدمات آنلاین را برای بهینه سازی تصمیمات خود لحاظ کنند سازمان ها را مجبور کرده ابزارها،

 بلکه لزوم یادگیری مهارت های جدید برای همراهی با تحولات دیجیتال احساس می شود، توسعه مهارت های کارکنان

اد با آن مواجه است نظیر سازمان ها نمی توانند از مسائل مهمی که اقتص علاوه بر این (.889:2021، و همکاران 8ورهوئف)

و  لزوم توجه به توسعه پایدار در سازمان ها احساس  تولید زباله و ... غافل باشند ب و هوایی،آلودگی محیط زیست،رات آیتغی
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 مالی مورد توجه قرار می دهد فراتر از رویکرد صرفاًمنابع انسانی را  شیوه های، 1مدیریت منابع انسانی پایدار می شود.

( و سازمان ها را قادر می سازد تا در محیط داخلی و خارجی خود به صورت اثربخش عمل کرده و به 1069:2014، 2کارمر)

 . (1279:2019، و همکاران 3المرزوقی) مدت از طریق توسعه سرمایه انسانی و اجتماعی دست یابندبلند پایداری 

 )اقتصادی، ابعاد مختلفسازمان و جامعه(،  فرایند، )افراد، در برگیرنده سطوح چندگانه تحلیلیمدیریت منابع انسانی پایدار 

قابلیت اشتغال پذیری یک معیار  (.150:1400طلوعیان،) استدیدگاه های مختلف زمانی  و اجتماعی و انسانی(، اکولوژیکی،

 مدیریت منابع انسانی پایدار اما این موضوع که تا چه حد تحت تاثیر شیوه های ،ودکلیدی برای توسعه پایدار محسوب می ش

پر کردن این برای  .و پیشرفت های صنعت قرار دارد همچنان ناشناخته است و مطالعات اندکی در این زمینه انجام شده است

منابع انسانی پایدار و پیشرفت صنعت بر مهارت های اثر مدیریت تحلیل  و جزیه، این سوال مطرح می شود که تپژوهشی خلاء

  چگونه است؟. دانشگاه سیستان و بلوچستانبین کارکنان  اشتغال پذیری در 

 

 مبانی نظری 

 مدیریت منابع انسانی پایدار

 محیطی،و با سه بعد زیست  بلندمدت جهانی، با دیدگاهی گسترده، 5لند تندر ابتدا توسط کمیسیون برا 4اصطلاح پایداری

این نگرش نه تنها منعکس کننده نگرانی کمیسیون در مورد وخامت محیط زیست طبیعی  اقتصادی و اجتماعی ارائه شد.

 بلکه نگرانی در مورد تاثیر اجتماعی و تلفات مداوم منابع انسانی ناشی از رشد و توسعه اقتصادی را شامل می شود ،است

ارائه شده در کمیسیون موجب علاقه به طیف وسیعی از مفاهیم مرتبط با مسئولیت های (. ایده پایداری 291:1987 ،6برانتلند)

 یها نه تنها دارا است که سازمان نیا مسئولیت اجتماعی شرکت اساس شد. کسب و کار از جمله مسئولیت اجتماعی شرکت

 (.211:2017 ،7مازور) بر عهده دارند زیو بشردوستانه را ن یاخلاق یها تیهستند، بلکه مسئول یو قانون یاقتصاد یها تیمسئول

اول اینکه هر  را می توان با دو نوع استدلال توجیه کرد:مدیریت منابع انسانی  ( ارتباط پایداری و2012) 8به گفته انهرت

نه تنها نمی تواند از این واقعیت غافل  مدیریت منابع انسانی و اجتماعی و قانونی فعالیت می کند سازمانی در محیط اقتصادی،

افزایش سن  دوم اینکه به دلیل کمیابی منابع انسانی ماهر، بلکه باید زمینه را برای ورود به توسعه پایدار فراهم کند. ،باشد

 ت. اس برای بقای سازمان ها ضروری مدیریت منابع انسانی پایدار ،کارکنان و افزایش مشکلات بهداشتی مرتبط با کارکنان
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مملو از مشکلات استفاده می شود به گونه ای که بیش از یک دهه است که با ادبیاتی  مدیریت منابع انسانی پایدار اصطلاح

سیاست های مدیریت را به سه دسته تقسیم کرد: یک گروه بر تاثیرات داخلی  آنادبیات . تعریف دقیقی از آن وجود ندارد

 مانند پیامدهای اکولوژیکی، جاد مزیت رقابتی( پایدار تاکید دارند.گروه دیگر بر نتایج بیرونینتایج اقتصادی و ایمنابع انسانی )

و گروه سوم فراتر از شیوه های مدیریت منابع انسانی است و روابط متقابل  ،اجتماعی تاکید دارند-زیست محیطی و یا انسانی

 نتایج سازمانی که شامل محیطی و اجتماعی است را شامل می شود ومدیریت منابع انسانی  از جمله بین شیوه های مدیریت،

 (.419:2009انهرت،)

دهند،  یارائه ممدیریت منابع انسانی پایدار مربوط  ادبیاتمیان عمده  زاتیتما میترس یبرا یسه دسته ابزار ساده ا نیاگرچه ا 

، کارمر) اردبلند مدت و بادوام اشاره د جهینت کیبه  یداریاست که پا نیدرک اهر سه گروه  مشترک یژگیاما و

یعنی ترویج ، به معنای ترکیب مفهوم مدیریت منابع انسانی و پایداری استمدیریت منابع انسانی پایدار  (.1069:2014

بر توسعه که  مشارکت و وفاداری کارکنان نسبت به سازمان همکاری، استراتژیک منابع انسانی با هدف توسعه اعتماد متقابل،

افزایش آگاهی و مسئولیت پذیری در جهت حفاظت از محیط زیست  ک محل کار نوآورانه با مشارکت داخلی و خارجی،ی

 و حامدی نیا، 1قلی پور) دارد و بر بهبود توزیع و مصرف منابع برای ارتقای موفقیت سازمانی در یک محیط رقابتی تاکید

وسترمن و ) جامعه و محیط زیست مفید است بلکه برای افراد، ،محدود به سازمان ها نیست و مزایای آن صرفاً( 200: 1400

  (.142:2020، همکاران

 نظریه سیستم ها، نظریه ذی نفعان، ،از منظرهای مختلف نظیر نظریه سازمانی مدیریت منابع انسانی پایدار ،از دیدگاه نظری

بر اساس  (.200:1400، قلی پور و حامدی نیا) ورد بررسی قرار می گیردم فرصتانگیزش و  نظریه توانایی، ،نظریه منبع محور

قانون  پایداری مبتنی بر سیستم باز است که عوامل مختلفی نظیر سهامداران، مدیریت منابع انسانی و پیوند بین ،نفعانالگوی ذی

همانگونه که شولر و جکسون بیان  (.1:2010، 2بولتون و بن) عوامل اجتماعی و زیست محیطی را شامل می شود گذاران،

نه تنها منافع کارکنان بلکه نیازهای ذی نفعان را نیز بایستی برآورده سازد. این نظریه مدیریت منابع انسانی پایدار داشتند راهبرد 

برای توسعه پایدار را  مدیریت منابع انسانی پایدار مفهوم تفکر سازمان یافته مربوط به مسئولیت های سازمانی و شیوه های

 (. 936:2021، و همکاران 3سوریبس) توضیح می دهد

انسانی و پایداری  شمار زیادی از محققان دیدگاه منبع محور را برای اعتباربخشی به رابطه منابعاز دیدگاه تخصیص منابع 

، یوسف و همکاران) هستندزیرا هر دو مورد به طور مستقیم با راهبردهای منبع محور و مدیریت مرتبط اتخاذ می کنند 

 این دیدگاه بیان می دارد هرگاه بخش منابع انسانی با رویه های پایدار مرتبط با نیروی کار نظیر مشارکت، (.663:2021

گنگ و ) نگهداری و توانمندسازی ادغام شود موجب خلق ارزش افزوده مالی و غیر مالی برای سازمان می شود انگیزش،

نظریه سازمانی است که به  ،مدیریت منابع انسانی پایدار یدگاه دیگر در خصوص عملیاتی سازید (.263:2009، همکاران
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و پایداری را به عنوان نوعی پاسخ به پختگی سازمان در می آمیزد فرایند را با  مدیریت منابع انسانی وضوح کارکردهای

مدیریت  در نظریه سیستم ها، (.545:2014 ،1افت -سار) در نظر می گیردفشارهای بیرونی از جانب دولت و جامعه مدنی 

به عنوان خرده سیستمی در نظر گرفته می شودکه با هدف خلق اعتبار و مقبولیت سازمانی با محیط زیست  ،منابع انسانی پایدار

 مهارت های سبز توسعه می تواند از طریق حفظ کارکنان،مدیریت منابع انسانی پایدار  ،به عنوان مثال. و جامعه تعامل می کند

شولر و ) و نیز تقویت نگرش های مبتکرانه نسب به موضوعات اجتماعی و زیست محیطی به پایداری بیشتری دست یابد

 (. 1: 2005، جکسون

 

 صنعتپیشرفت 

سازمان ها در حال طراحی مجدد فرایندهای فعلی  تقاضا، در سریع تغییرات و بازار در رقابت به دلیل تشدید در دنیای امروز

 بهبود برای پیشرفته های فناوری انطباق بهملزم ( و 252:2020، 2باباتونده) بودهمهارت های نرم و سخت  یخود برای ارتقا

پیشرفت های مدیران برای دستیابی به پایداری باید مدل های نوآورانه ای را برای لحاظ کردن  .شان هستند هوشمند تولید

 6رایانش ابری ،5ءاینترنت اشیا ،4هوش مصنوعی ،3تجزیه و تحلیل داده های بزرگ در نظر بگیرند. خود صنعت در فرایندهای

سازمان ها می  مولفه هایی هستند که ،به عنوان مولفه هایی که همگی زیر چتر نسل بعدی انقلاب صنعتی محسوب می شوند

 آنهدف اصلی و  (21:2016، و همکاران 7وانگ) شدهادغام این مولفه ها موجب بهبود عملکرد صنعت  .توانند بکارگیرند

، 8هوزیچ) است ذی نفعانو انتشار اطلاعات بین ادغام افقی و عمودی ساختار سازمان  از طریقافزایش پاسخگویی و کارآیی 

28:2015.) 

از شبکه ای از  ءاینترنت اشیا. هسته پیشرفت صنعت هستند ء،اینترنت اشیارایانش ابری و ( 2020) 9به گفته بگ و همکاران

دستگاه های بهم پیوسته استفاده می کند که در آن هر دستگاه دارای یک شناسه منحصر به فرد است و ارتباط بین دستگاه ها 

نترنت است و به صرفه جویی در رایانش ابری دارای مزیت ذخیره سازی داده ها در ای بدون دخالت انسان انجام می شود.

برای توسعه مدل های تجاری لیل داده های بزرگ تجزیه و تح بهینه سازی عملکرد و سهولت دسترسی کمک می کند. زمان،

در نهایت تولید مبتنی بر . مبتنی بر داده های یکپارچه برای افزایش کیفیت داده ها در سازمان ها مورد استفاده قرار می گیرد

سازمان ها از فناوری های مذکور برای ارتقای کیفیت  اصولاً مصنوعی فرصتی برای ترویج محصولات دیجیتال است.هوش 

                                                           
1 Russ-Eft 
2 Babatunde 
3 Big Data Analytics 
4 Artificial Intelligence 
5 Internet of Things 
6 Cloud Computing 
7 Wang 
8 Hozdić 
9 Bag  
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فرایندها و خدمات استفاده می کنند و واحد منابع انسانی انواع مختلف آموزش ها و کارگاه ها را برای ارتقای  محصولات،

  .البته پیاده سازی این فرایند در سازمان ها با چالش هایی مواجه است و افزایش پایداری در نظر می گیرد. این مهارت ها

 سازماندهی کار، چالش های اصلی مرتبط با پیاده سازی انقلاب صنعتی چهارم را نیاز به استانداردسازی،( 2015) 1کاگرمن

)مانند امنیت  دانش امنیتیمشکلات مربوط به حفاظت از  های تجاری جدید، ضرورت توسعه مدل در دسترس بودن فناوری،

 2پژوهش بائر و همکاران  (.77:2015، کاگرمن) می داند ،سایبری( و کمبود نیروی متخصص که نیاز به آموزش دارند

شش شرکت در پیاده سازی فناوری های جدید صنعت با موانع مدیریتی  ،نشان می دهد از هر ده شرکت تولیدینیز ( 2016)

فقدان شجاعت برای دستیابی  ی با فرایند پیاده سازی مرتبط بوده و دشواری در هماهنگی اقدامات،موانع اصل مواجه می شوند.

می باشد  نگرانی در مورد امنیت سایبری و فقدان مدل کسب و کار واضح  فقدان استعداد موردنیاز، به یک تحول اساسی،

اگر شرکت ها بتوانند به طور اثربخش موانعی را که ممکن است در مرحله  ،با این وجود (.15:2019، و همکاران3فرانک)

(. 311:2020و همکاران، 4کاستا) استراتژیک خواهد بود تاثیر آن بر بخش تولید نسبتاً ،اجرای صنعت ایجاد شود مدیریت کند

ایجاد فرصت های  نیازهای مشتری، امکان برآورده سازی از جمله مزایای اصلی سرمایه گذاری و پیاده سازی این فناوری ها،

 انعطاف پذیری بیشتر و تصمیم گیری بهینه است بهره وری و کارآیی منابع اصلی، بیشتر از طریق ارائه خدمات جدید،

 (.77:2019، کاگرمن)

  

 مهارت های اشتغال پذیری

و مشاغل  ،نظیر انتقال بین سازمان هااشتغال پذیری به توانایی بدست آوردن و حفظ اشتغال و مدیریت انتقال های استخدامی 

 که صورتی (. در165:2010، 5ویکراما و پریرا) ر اشاره داردینیازهای شغلی در حال تغیسازمان برای برآوردن و نقش ها در 

شغلی از خود نشان گردش ظرفیت های عمومی را برای  ،باشند داشته خود کاری حوزه مورد در روز به فنی دانش کارکنان

 می توان گفت اشتغال پذیر هستند داشته باشند، پذیری بیشتری انعطاف خود کار محل و ای زمینه تغییرات به و نسبتدهند 

های اشتغال پذیری برای تقویت مجموعه مهارت های  (. شکی در این موضوع وجود ندارد که مهارت77:2012، 6روشا)

مفهوم اشتغال پذیری بیش از یک قرن  ر است.یدیجیتال در حال تغیها با توجه به تحولات  فردی ضروری است و این مهارت

   بین افرادی که  ،که در چارچوب آن ارائه شد  7توسط گزیر 1990اولین برداشت از اشتغال پذیری در سال و  قدمت دارد

 (.203:2004، براون و استروف) تمایز قائل شد ،می توانند کار کنند و افرادی که نمی توانند کار کنند

                                                           
1 Kagermann 
2 Bauer  
3 Frank 
4 Cassetta 
5 Wickramasinghe & Perera 
6 Rocha 
7 Gazier 
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های دیگری  مهارت ،رفتارهمدلانه و توانایی ایجاد انگیزه برای یک کارمند امروزه علاوه بر مهارت هایی نظیر تفکر خلاق،

ها را می توان با  (. این مهارت12:2018، 1تالر تنچلی) نظیر مهارت های حل مسئله و تفکرانتقادی چندوجهی مورد نیاز است

 امروزی های سازمان نیاز کارکنان توسعهد. و برنامه های توسعه منابع انسانی ایجاد کر تلاش های سازمان از طریق آموزش

 برای را بیشتری های و فرصت کند درک کارکنان را شایستگی و مشارکت رفاه، پذیری، انعطاف اهمیت باید و سازمان است

 را ها قابلیت و ها مهارت ،اشتغال پذیری (.543:2001، 2باروچ) کند فراهم خود کارکنان برای استخدامی های مهارت تقویت

 اصلی، های مهارت شامل کنند و مدیریت را خود آینده اقدامات و مشاغل تا سازد می قادر را نانککار و دهد می افزایش

مشاوره و همکاری و سازگاری با فضای  تعاملات بیشتر بین کارکنان، است. کارکنان شخصی های ویژگی و فنی های مهارت

، شارما و همکاران) کاری و فناوری مدرن برای دستیابی به نتایج پایدار و کارآیی بیشتر در آینده مورد نیاز خواهد بود

121:2022.) 

 

  تحقیق پیشینه

 را با هدف بررسی اثر منابع انسانی پایدار بر مهارت های استخدامی کارکنان انجام دادند.پژوهشی  (2022) شارما و همکاران

شیوه های منابع انسانی پایدار بر مهارت های  داد نشان . یافته هاحاصل از پژوهش آنها که با رویکرد پیمایشی انجام شدنتایج 

 با هدف بررسی شیوه هایمطالعه ای  در( 2020) 3پالم و همکاران داشت.ای  تاثیر مثبت و قابل توجه استخدامی کارکنان

مدیریت  رسیدند که شیوه هایبه این نتیجه  ،و تاثیر آن بر تعادل بین زندگی کاری و شخصی مدیریت منابع انسانی پایدار

  تواند تعادل زندگی کاری و شخصی کارکنان را در راستای انعطاف پذیری کارکنان موجب شود.می  منابع انسانی پایدار

 و ارزش های سازمانی انجام دادند. سانی پایدارمدیریت منابع ان نیز پژوهشی را با هدف پیوند (2020) 4ناکارمان و همکار

 کارآیی، )کیفیت، بر سطوح سازمانی مدیریت منابع انسانی پایدار نتایج حاصل از پژوهش آنها نشان داد که شیوه های

تاثیر مشارکت و اشتغال فردی(  )تعادل کار و زندگی، اشتغال بیشتر( و فرد )رضایت ذی نفعان، جامعه انعطاف پذیری و سود(،

با عنوان بررسی تاثیر پیشرفت صنعت بر پروفایل های شغلی و مهارت ها  در مطالعه ای( 2020) 5فری و همکاران گذار است.

 رات صنعت برای ارتقای قابلیت کارکنان می پردازند.یبا استفاده از رویکرد متن کاوی به ارائه چارچوبی سازگار با تغی

  رات فناوری را دارد و کارکنان را توانمند بار می آورد.یقابلیت انطباق با تغیچارچوب نظری ارائه شده توسط آنها 

و  مدیریت منابع انسانی پایدار ( به منظور بررسی روابط متقابل بین2019) پژوهش دیگری توسط المرزوقی و همکاران

تاثیر مثبت و  یت منابع انسانی پایدارمدیر ها در کشور امارات متحده عربی انجام شد که نتایج نشان داد که پیشرفت سازمان

                                                           
1 Lichtenthaler 
2 Baruch 
3 Palm  
4 karman  
5 Fareri  
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 همچنین تاثیر میانجی تسهیم دانش و توانمندسازی کارکنان معنی دار و تایید شد. پایدار کارکنان دارد. معناداری بر عملکرد

با رویکرد کیفی به بررسی مقالات  مدیریت منابع انسانی پایدار ( در پژوهشی با عنوان مرور نظام مند مبانی1400) طلوعیان

و مدیریت منابع انسانی رابطه  پرداخته و آنها را در چهار دسته رهبری پایدار، مدیریت منابع انسانی پایدار منتشر شده در حوزه

ئولیت و مسمدیریت منابع انسانی ارتباط بین  و پایداری،مدیریت منابع انسانی  تنش ها و پارادوکس ها بین پایداری محیطی،

  اجتماعی قرار داد.

آنها برای دستیابی به مقاصد توسعه پایدار پرداختند. مدیریت منابع انسانی پایدار به بررسی اهمیت  (1400) پور و حامدیان قلی

مدیریت منابع انسانی  در پژوهش خود به ارائه تعریف شفاف از کلیه عملکردهای مدیریت منابع انسانی سبز پرداخته و تاثیر

 اجتماعی و زیست محیطی را بررسی کردند. سه رکن اصلی پایداری یعنی اقتصادی،بر  دارپای

 

 تحقیق  فرضیه های

 )بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و  مدیریت منابع انسانی پایدار )و مولفه های آن

 تاثیر دارد. بلوچستان

  کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستان تاثیر دارد.پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دل مفهومی پژوهش. م1شکل

 

 مهارت  اشتغال پذیری:

، مهارت حل مساله

حمایت ، سازگاری

، نگرش تیمی، سازمانی

 مهارت تکنولوژیکی

 

 مدیریت منابع انسانی پایدار:

 ،آموزش، انعطاف پذیری

 توانمندسازی، مشارکت

 

 :پیشرفت صنعت

هوش مصنوعی، رایانش 

ابری، تحلیل داده بزرگ، 

 اینترنت اشیاء
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 بررسی روش 

جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان دارای مدرک  از نظر اجرا توصیفی است. پژوهش حاضر از حیث هدف کاربردی،

 با احتساب خطایکه بر اساس فرمول کوکران و بود نفر  248کارشناسی ارشد و دکتری دانشگاه سیستان و بلوچستان به تعداد

در پژوهش های مبتنی بر تحلیل عاملی اکتشافی  نفر به روش تصادفی ساده به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. 150تعداد  005/0

بدین منظور از ، کسب اطمینان از کفایت حجم نمونه و وجود همبستگی مناسب بین متغیرها از اهمیت زیادی برخوردار است

البته ، می باشد7/0 بالای KMOمقدار مناسب برای شاخص  استفاده شد. SPSSو بارتلت در محیط نرم افزار  KMOآزمون 

تخمین  864/0 برابر با KMOنشان داده شده است آزمون  1همانگونه که در جدول  قابل قبول است.نیز  7/0تا  5/0 مقدار بین

می باشد که نشان می دهد نتایج  000/0ز مقدار معناداری آزمون بارتلت نی لیت آن دارد.زده شده است که نشان از مقبو

 معنادار است.

 

 و بارتلت KMOنتایج آزمون  .1جدول

 864/0 کفایت نمونه گیری KMOآزمون 

 048/358 )تقریبی(Chi-Square آزمون کرویت بارتلت

 DF)15 )درجه آزادی 

Sig 000/0 

 

که از طریق  شد. بدین ترتیب  ای و میدانی استفاده آوری اطلاعات پژوهش از دو روش مطالعات کتابخانه جمعمنظور  به

آوری اطلاعات  جمع یبرا یدانیاز روش م .وکتب علمی، مدل مفهومی تحقیق احصاء شد ،داخلیو  بررسی مقالات خارجی

شارما و  های رسشنامهپ در بررسی میدانی از .دیاستفاده گرد قیتحق مفهومیمدل  یو اعتبار سنج ییجهت پاسخگو

گویه دارد و براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت و به منظور سنجش سه  29 ها این پرسشنامه استفاده شد. (2022همکاران)

  های اشتغال پذیری کارکنان مورد استفاده قرار گرفت. پیشرفت صنعت و مهارت متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار،

 سنجش روایی صوری و محتوایی از نظرات خبرگان و برای روایی سازه از تحلیل عاملی تاییدی استفاده گردید.جهت 

با توجه به  شد.محاسبه یبی برای متغیرها ترک یاییکرونباخ و پا یآلفا یبضرابزارهای پژوهش،  یاییجهت سنجش پا ینهمچن

ن را او صاحب نظران میزان مناسب  نجه های خود می پردازدبه بررسی میزان همبستگی هر سازه با س AVEاینکه شاخص 

AVE>0.5 ،در خصوص ارزیابی اعتبار و پایایی پرسشنامه پژوهش حاکی از آن است که مقدار  2 نتایج جدول دانسته اند

AVE ،های شاخص است و  5/0 پیشرفت صنعت و مهارت اشتغال پذیری بزرگتر از متغیرهای مدیریت منابع انسانی پایدار

 پژوهش می باشد. های که نشان دهنده اعتبار مناسب پرسشنامهبیشتر شده است  7/0 آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز از
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 ریمقادنشان می دهد   3جدولطور که  قرار گرفت. همان یبررس فورنل و لارکر مورد سیماتر، یی واگراروا یبررس یبرا

مناسب و  یواگرا ییامر روا نیاست که ا شتریها ب آن انیم یاز مقدار همبستگ پژوهش یرهایمتغ هیکل یبرا AVEجذر 

در  یمعادلات ساختار یساز از مدل نیز داده ها تحلیلو  یهمنظور تجز به .دهد یرا نشان م یریگ اندازه یها برازش خوب مدل

 گردید. استفاده 3ورژن  SMART PLSیط نرم افزار مح

 

وهشاعتبار و پایایی پرسشنامه پژ. شاخص های ارزیابی 2جدول  

 اعتبار همگرا متغیر

AVE 
 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

830/0 مدیریت منابع انسانی پایدار  933/0  951/0  

553/0 پیشرفت صنعت  784/0  826/0  

621/0 مهارت اشتغال پذیری  847/0  891/0  

 

لارکر و فورنل روش به واگرا روایی سنجش ماتریس .3جدول  

مدیریت منابع  

 انسانی پایدار

 مهارت 

 اشتغال پذیری

 پیشرفت صنعت

911/0 مدیریت منابع انسانی پایدار    

316/0 مهارت اشتغال پذیری  788/0   

243/0 پیشرفت صنعت  529/0  743/0  

 

 یافته ها

سازی متغیره، تکنیک مدلبه منظور اعتباریابی روابط علی غیرآزمایشی بین متغیرهای پژوهش در قالب تجزیه و تحلیل چند 

  SMART PLSختاری پژوهش در نرم افزار معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی به کار گرفته شد. مدل سا

سازی معادلات ساختاری این امکان را دارد که هم مدل اندازه گیری و هم مدل ساختاری را به  تکنیک مدل سازی شد.پیاده

ابتدا اثر مولفه های مدیریت منابع انسانی پایدار بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان سنجیده  در آزمون کند. طور همزمان

مدل  3و 2 های ان مورد تحلیل قرار گرفت. شکلسپس پیشرفت صنعت و تاثیر آن بر مهارت های اشتغال پذیری کارکن شد.

 اصلی پژوهش در حالت ضرایب استاندارد و معناداری را نشان می دهد. 
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 . مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد2شکل

 

 این سوال مطرح می شود که مدل مورد نظر تا چه اندازه با داده های مربوطه سازگاری دارد. ،پس از تخمین پارامترهای مدل

سازگاری یک برازش مدل روشی برای سنجش میزان  پاسخ به این سوال تنها از طریق بررسی برازش مدل امکان پذیر است.

در مدل یابی معادلات ساختاری و حداقل مربعات جزئی برای محاسبه برازش مدل از  الگوی نظری با الگوی تجربی است.

 گزارش شده است. 3شاخص های متعددی استفاده می شود. شاخص های برازش مدل برای پژوهش حاضر در جدول 

 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معناداری .3شکل
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 .شاخص های برازش مدل3جدول

 مقدار محاسبه شده دامنه قابل قبول شاخص
NFI  80/0بیشتر از  83/0  
CFI 90/0 و بیشتر  93/0  
IFI 90/0 و بیشتر  90/0  

X2 /df 1-5  247/1  
RMSEA 0-08/0  01/0  

GFI 90/0 و بیشتر  89/0  
AGFI 

 
1نزدیک به   92/0  

 

برای مقادیر  ،بونت هم نامیده می شود -که شاخص بنتلر Normal Fit Indexیا  NFIاولین شاخص مورد بررسی شاخص 

می توان  ،ستا 83/0ر با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده این شاخص مقدا قابل قبول و نشانه برازندگی مدل است. 8/0ی بالا

نیز برای سنجش برازش  GFIیا  Good of fit indexاز شاخص  ،گفت مدل از برازش مناسبی برخوردار است. به طور سنتی

ا و بالاتر است و از آنجا که مقدار محاسبه شده برابر ب 9/0ر امنه قابل قبول برای این شاخص مقدا. دمدل استفاده می شود

در ادامه شاخص نیکویی  نزدیک به قابل قبول در نظر گرفت.است می توان برازش مدل از نظر این شاخص را نیز  89/0

 GFIکه معادل با کاربرد میانگین مجذورات به جای مجموع مجذورات در صورت و مخرج  (،AGFIده )برازش تعدیل ش

محاسبه  92/0 مقدار و بیشتر است، 90/0 است مورد بررسی قرار گرفت و از آنجا که مقدار قابل قبول برای این شاخص نیز

این شاخص برای ، که می باشد CFIبیقی یاشاخص برازش تطها، شده نشان از برازش مدل دارد. یکی دیگر از شاخص 

 شده حاکی از برازندگی مدل است. محاسبه  93/0ر بنابراین مقدا .قابل قبول است 9/0ی مقادیر بالا

محاسبه شده  90/0 ربرای آن قابل قبول بوده و مقدا 90/0 است که دامنه بیشتر از IFIبرازش تطبیقی شاخص دیگر، شاخص 

سازی معادلات ساختاری شاخص مناسبی  دو برای مدل-نشان از برازش مدل دارد. از آنجا که شاخص خی  3جدول

حساب آوردن  برای بهیکی از شاخص های عمومی  دو بهنجار شده استفاده گردید. -محسوب نمی شود از شاخص خی

دو بر درجه آزادی مدل  -قسیم خیدو بهنجار است که از ت-شاخص خی پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص های برازش،

 باشد با اغماض قابل قبول است. 5باشد مطلوب است و اگر کوچکتر از  2تر از  چنانچه این مقدار کوچک حاصل می شود.

می توان گفت مدل در  ،تخمین زده شده است 247/1ر که مقدار محاسبه شده برای این شاخص مقدا بنابراین با توجه به این

 مقدار قابل قبولی کسب کرده است. این شاخص نیز 

نیز یکی دیگر از شاخص هایی است که به منظور بررسی برازش  RMSEAشاخص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد یا 

و  05/0 برازندگی مدل خوب است و اگربین، شود 05/0 مدل مورد استفاده قرار می گیرد. اگر مقدار این شاخص کمتر از
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در  حاسبه شده نشان از برازندگی خوب مدل در این معیار دارد.م 01/0 مقدار مدل متوسط است. برازندگی ،باشد 08/0

  مجموع با ارزیابی تمامی شاخص های برازش می توان گفت مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.

تاثیر مدیریت منابع انسانی  ،4با توجه به نتایج جدول ارائه شده است.  4پژوهش در جدول ه های در نهایت نتایج آزمون فرضی

و  55/0با  پایدار بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستان، با ضریب مسیر استاندارد شده برابر

، به طور مثبت و معناداری تایید می شود. هر یک از مولفه های مدیریت منابع انسانی پایدار که  >p 001/0 سطح معناداری

، 39/0 آموزش با ضریب تاثیر، 48/0 نظیر انعطاف پذیری با ضریب تاثیر  ،چهار فرضیه فرعی پژوهش را تشکیل می دهند

مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و بر  48/0ر و توانمندسازی با ضریب تاثی 45/0 مشارکت با ضریب تاثیر

Rبلوچستان تاثیر مثبت و معناداری دارند. همچنین ضریب تعیین )
های  % از تغییرات متغیر مهارت30( نشان می دهد که 2

 ریاز تغی %48و  45 %،39 %،48همچنین به ترتیب  اشتغال پذیری کارکنان توسط مدیریت منابع انسانی پایدار تبیین می شود.

 مشارکت و توانمندسازی تبیین می شود. متغیر مهارت های اشتغال پذیری توسط مولفه های انعطاف پذیری،آموزش،

مبنی برتاثیر پیشرفت صنعت بر متغیر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان، با توجه به این که ضریب مسیر  دومآزمون فرضیه 

، می توان گفت متغیر پیشرفت صنعت می تواند متغیر مهارت های  >p 001/0 اداریسطح معنو  54/0با  استاندارد شده برابر

% از تغییرات متغیر مهارت 63نشان می دهد که  (R2)ضریب تعیین  اشتغال پذیری را تحت تاثیر قرار داده و آن را تبیین نماید.

 اشتغال پذیری  به وسیله پیشرفت صنعت تبیین می شود.

 

 پژوهشه های آزمون فرضی. 4جدول

ضریب  متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه ها

 تعیین

 معناداری بتا 

مدیریت منابع انسانی پایدار بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه 

 دارد. تاثیر سیستان و بلوچستان

مدیریت منابع 

 انسانی پایدار

 

 مهارت های 

 اشتغال پذیری

0.303 0.55 001/0 
p< 

بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و  انعطاف پذیری

 دارد. تاثیر بلوچستان

 مهارت های  انعطاف پذیری

 اشتغال پذیر 

0.502 0.48 001/0 
p< 

 آموزش بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستان

 دارد. تاثیر

 مهارت های  آموزش

 اشتغال پذیری 

0.481 0.39 001/0 
p< 

مشارکت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و 

 دارد. تاثیر بلوچستان

 ی مهارت ها مشارکت

 اشتغال پذیری 

0.354 0.45 001/0 
p< 

توانمندسازی بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و 

 دارد. تاثیر بلوچستان

 مهارت های  توانمندسازی

 اشتغال پذیری 

0.338 0.48 001/0 
p< 

پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و 

 دارد. تاثیر بلوچستان

 مهارت های  پیشرفت صنعت

 اشتغال پذیری

0.541 0.63 001/0 
p< 
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 نتیجه گیری

توانمندسازی(  مشارکت، آموزش، )انعطاف پذیری،مدیریت منابع انسانی پایدار  چهار شیوه تاثیر به بررسیدر پژوهش حاضر 

مفهوم مهارت های نرم  و پیشرفت صنعت بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستان پرداخته شد.

یر یتغزیرا سازمان ها اگر می خواهند در محیط رقابتی باقی بمانند بایستی مطابق با محیط در حال  برای کارکنان ضروری است

منابع مورد نیاز برای توسعه پایدار هستند فراهم سازی شرایط مساعد  ،پاسخگو و انعطاف پذیر باشند و از آنجا که کارکنان

 برای توسعه آنها موجب افزایش عملکرد کلی سازمان خواهد شد.

       عملاً ،دنتقویت شودر یک جامعه  مدیریت منابع انسانی پایداراندازه مولفه های  هرداد نشان  ی این پژوهشیافته ها

است که  مدیریت منابع انسانی پایدار انعطاف پذیری یکی از مولفه های مهارت های اشتغال پذیری کارکنان بهبود می یابد.

 کاری ساعات مانند نوین هایی شیوه فرضیه فرعی اول پژوهش را تایید می کند. ،تاثیر آن بر مهارت های اشتغال پذیری

در پژوهش خود ( 2020)و همکاران  1همانگونه که پالم .است نیاز مورد کارمندان برای غیره و دورکاری پذیر، انعطاف

 رقابتی مزیت کنند، می ارائه کارکنان خود زندگی و کار بین تعادل برای راسازمان هایی که انعطاف پذیری بیشتری دریافتند 

شده و به  نیز تر سالم زندگی وامنیت شغلی  به منجرانعطاف پذیری  در پایدار های شیوه .در بازار خواهند داشت بیشتری

 .دهد می هایشان مهارت توسعه برای بیشتری زمانکارکنان 

 ها فناوری این. کنند می جویی صرفه کارکنان هزینه و زمان در و اند کرده آسان را دور راه از دسترسی دیجیتال های آوری فن

 (2020) 2کارمان با یافته هایاین یافته  نتایج .بود خواهد بیشتر ماشینی تداخل آن در که کنند می آماده ای آینده برای را انسان

 نتایج بر انسانی منابع پذیری انعطافدر مطالعات خود به این نتیجه رسیدند  همخوانی دارد. آنها  (2020)و همکاران  3ایبما  و

خواهند  خود های مهارت توسعه برای بیشتری فرصت نانککار ،شناور کاری ساعات باو  گذارد می تأثیر سازمان در عملکرد

 نیز زمان و هزینه در داشت، خواهد همراه به را تجدیدپذیر منابع از کمتری مصرف علاوه بر اینکه  پذیری انعطاف .داشت

 زیست و اقتصادی نتایج به توانند می آینده در ماهر کارکنان منعطف، کاری فرهنگ با همچنین. کند می جویی صرفه

 .یابند دست بیشتری محیطی

محیط در حال تغییر امروز کرد. تاثیر مولفه آموزش بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان را تایید  ی پژوهش،یافته ها

وه های تقای شیبرنامه های آموزشی با هدف ارسازمان ها را ملزم به سازماندهی مجدد مجموعه مهارت های مورد نیاز در 

 قابلیت ها و ان سازمان از کسببه معنای اطمین ،ق آموزش. ارتقای مهارت ها از طریپایداری و فرصت های شغلی کرده است

د موجب بهبود تصمیم گیری می توان های کارکنان شایستگی در کارکنان برای فعالیت های آتی است. های لازم شایستگی

کمک کند و همچنین با آموزش می توان شکاف موجود بین آنها شده و به شکل گیری ذهنیت جدید و توسعه ادراکی 

 مسئولیت ایندر واقع  تدارک دید. ،شکافاین ن و برنامه هایی را برای پر کردن یمهارت های فعلی و آتی کارکنان را تعی

 با پایداری های شیوه مورد در آموزشی های برنامه. دهد ارائه صحیح روش به را صحیح اطلاعات که است سازمان اصلی

                                                           
1 Palm 
2 Karman 
3 Ybema  
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 باید ها سازمان می دهد. ءارتقا شدت به را سازمان عملکرد ،و هوش مصنوعی ءاینترنت اشیا مانند پیشرفته های فناوری

این نتایج . است پایدار و سبزتر ای آینده هدفشان که دهند توسعه پایدار های فناوری و ها حل راه سمت به را خود کارکنان

ارتقای قابلیت های کارکنان همخوانی دارد . آنها ( 2019) المرزوقی و همکاران (،2006) و همکاران 1با پژوهش براونیافته 

 از طریق آموزش را برای تشخیص شیوه های پایداری لازم می داند.

به عنوان  کارکنان تاثیر قابل توجهی بر مهارت های اشتغال پذیری کارکنان دارد.مشارکت  که داد نشان پژوهش یافته ها

 برای مشارکتی محیطی باید سازمانو  دهستن سالم محیطی و حمایت نیازمند ،وظیفه انجام برایمنابع و دارایی سازمان 

آماده  جدید های چالش با مقابله برایو  داشته همکاری که در آن مدیران و کارکنان بتوانند متقابلاً دنمای فراهم کارکنان

افراد مشارکت  نددانشان د. آنها مشاهده شد( نیز 2017و همکاران ) 2گریفتیزشوند. تمایل کارکنان به مشارکت در پژوهش 

 آنها تاثیردارد.  اشتغال پذیریدر 

 های فرصت با. گذارد می تأثیر کارکنانمهارت های اشتغال پذیری بر مثبت طوربه توانمندسازی  مولفه کهیافته ها نشان داد 

 .خواهد داشتدر اختیار  آینده برای را ماهر انسانی نیروی سازمان کارکنان، توانمندسازی و مشارکت برای بیشتر

 استفاده توانمند، یپویا محیط .است مرتبط کارکنان وری بهره و اثربخشی رضایت، تعهد، با مستقیم طور بهتوانمندسازی 

 پایدار اکوسیستم یک تا کند می کمک سازمان به و آورد می ارمغان به را غیره و آب خام، مواد انرژی، مانند منابعی از بهینه

 (2019) همکاران و المرزوقی و ( 2016) و همکاران 3چیلاکوربا مطالعات یافته نتایج حاصل از این  .بسازد آینده برای

 .توانمندسازی کارکنان را عاملی برای کسب نتایج مثبت برای سازمان دانستنددر پژوهش خود . آنها همخوانی دارد

 در باید ها سازمان .داردکه پیشرفت صنعت تاثیر قابل توجهی بر مهارت های اشتغال پذیری نشان داد  ی پژوهشیافته ها

در  وکار  کسب فرآیندهای در سازی پیاده برای راو مولفه های پیشرفت صنعت  نظر تجدید فعلی نوآورانه های مهارت توسعه

در نهایت اینکه  .نیز این موضوع را تایید می کند( 2020ن )فری و همکارا همطالع. ببرند پیش عملکرد نتایج افزایشجهت 

 گذارد. می تأثیر فرد های شایستگی و کاری شرایط بر اجتماعی و تکنولوژیکی های محیط تغییر

دوره های آموزشی مبتنی بر مهارت های  نتایج فوق اینگونه استنباط می گردد هر اندازه کارکنان انعطاف پذیرتر باشند، از

فرصت های بیشتری برای مشارکت و توانمندسازی داشته باشند و همچنین از مهارت های  بلندمدت را سپری کنند،

به مراتب اشتغال پذیرتر شده و برای پذیرش  ،آگاهی داشته باشندرایانش ابری و ...  تکنولوژیکی نظیر هوش مصنوعی،

  .مشاغل آتی در دنیای متحول آمادگی بیشتری خواهند داشت

در نظر ارتقای بهره وری کارکنان و ترغیب آنها به ماندن در سازمان از طریق پیشنهاد می شود به ، با توجه  به نتایج پژوهش

اری زاز طریق برگ تقویت مهارت های کارکنان و ارتقای شایستگی آنها، عت کاری شناورگرفتن برنامه های منعطف نظیر سا

ایجاد جو ترغیب کارکنان به مشارکت در تصمیم گیری ها و کارهای تیمی از طریق ، دوره های آموزشی اثربخش

م به کارکنان جهت فراهم سازی فرصت لازو  کارمند-مبتنی بر اعتماد در جلسات گروهی مدیرصمیمی،خلاق و نوآور 

                                                           
1 Broun  
2 Griffiths 
3 Chillakur  
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که محققان آینده، به شناسایی  می شود پیشنهاد . همچنینش شغلیگردشکوفایی استعداد بالقوه آنها از طریق برنامه های نظیر 

 به شیوه های کیفی بپردازند.  مهارت های اشتغال پذیری
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Abstract 

Background and purpose: Organizations in today's changing and unpredictable world, where 

environmental changes have caused extensive changes in the nature of jobs, need employees with stable 

employability skills in order to survive, grow and gain a competitive advantage. The purpose of this 

research is to analyze the effect of sustainable human resource management and industry progress on 

employees' employability skills of Sistan and Baluchistan University. 

Research method: The research method is based on the applied goal and based on the descriptive-survey 

implementation method. The statistical population of the research included all employees with master's 

and doctorate degrees of the University of Sistan and Baluchistan in the number of 248 people, based on 

Cochran's formula, 150 people were selected as the sample size by simple random method. The data 

collection method was library and field studies. And the data analysis method was the structural equation 

modeling approach. 

Findings: The results showed that the sustainable human resource management variable has a positive 

and significant effect on the employability skills of employees with an impact factor of 0.55. Also, the 

impact of industry development on the employability skills of employees was estimated with an impact 

factor of 0.63. 

Conclusion: The more flexible the employees, the more training courses based on long-term skills, the 

more opportunities for participation and empowerment, and the knowledge of technological skills such as 

artificial intelligence, cloud computing, etc. They will become far more employable and will be more 

prepared to accept future jobs in the changing world. 
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