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 چکیده 

  ر یپذت یمسئول  یمنابع انسان  تیریمد  جینقش میانبا توجه به    داریو عملکرد پا  داریپا  یاستراتژ  ریتأث  یبررسهدف از پژوهش حاضر  

است. جامعه آماری پژوهش،  همبستگی  -توصیفیروش  نوع  است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی،    کالهدر شرکت    یاجتماع 

باشند. با استفاده از فرمول کوکران نفر می  540باشد، که تعداد آنان  می  شرکت کاله استان خوزستان  و رؤسا و کارکنان  رانیمد

نمونه  252 روش  به  انتخاب گردیدنفر  پژوهش  نمونه  عنوان  به  تصادفی ساده  دادهگیری  آوری  ابزار جمع   پرسشنامه سه  ها،  . 

  دست آمده نشان انجام گرفت. نتایج به PLS افزارها با استفاده از معادلات ساختاری و نرمتجزیه و تحلیل داده.  باشدمیاستاندارد  

مدیریت   ن،یهمچندارد.  ابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیو مدیریت من عملکرد پایدار تاثیر مثبتی بر  استراتژی پایدارداد که 

  ی اجتماع   ریپذ   تیمسئول  ی منابع انسان  تیریمد چنین  . هماثیر مثبتی بر عملکرد پایدار داردت  ابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی من

 . کند یم  یگر یانجیرا م داریبر عملکرد پا  داریپا یاستراتژ ریتاث

 استراتژی پایدار، عملکرد پایدار، مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیها:  کلیدواژه
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 مقدمه .1

  ر ییدر حال تغ  یبا سرعت خود در بستر اقتصاد جهان  یسازمان  یدار یبه پا  یاب یدست  یبرا  یدیها و امکانات جدها با چالشسازمان

که   یسازمان  یها و رفتارهاساختارها، روش   دیها وفق دهد، باچالش  نی بتواند خود را با ا  یاقتصاد جهان  نکه یا  یمواجه هستند. برا

مشتر و  م  انیشرکت  بنابرا  کپارچهی  خواهند، یآن  شوند.  ب  کی  یداریپا  ن،یو اصلاح  ز  یالملل نیمسئله  و  کسب  رایاست،  وکارها 

.  شوندیمرتبط با انتخاب محصولات خود حساس م   یو اجتماع یطیمحستیز  راتینسبت به تأث  یاندهیکنندگان به طور فزامصرف

در محل کار به    یداریاپ  شده است.  رفتهیو افراد مختلف پذ  هااصل، هدف و استاندارد توسط گروه  کیاکنون به عنوان    یداریپا

 (.2024و همکاران، رحمان شرکت اشاره دارد ) کیروزمره  اتیدر عمل داریعمل گنجاندن اصول توسعه پا

و   یاجتماع  ،یطیمحستیاز نظر ز   دیها باسازمان  ست،یز  طی متعدد، از جمله طرفداران مح  نفعانیبرآورده کردن انتظارات ذ  یبرا

پا   یاقتصاد طور  پا  دیبا  یداریپا  یا هتلاش   ن، یبنابراباشند.    ریپذانعطاف  داریبه  به  بالا  از  تعهد  طر  نیی با  دادن    ق یاز  نشان 

 (. 2025)مامون و همکاران، شوند  تی هدا تیبه واقع  یمیاقدامات اقل لیتبد یمناسب برا یها یاستراتژ

به طور مؤثر    تواندیم  یتنها در صورت  یکه استراتژ  کندیمطالعه فرض م  نی(، ا3SET)  یتبادل اجتماع  هینظر  نیاستفاده از دکتربا  

کرووس  همسو باشند. )  داریعملکرد پاو  داریپا یاستراتژ یهاسم یسازمان با مکان کیدرون  یشود که استعدادها لیتبد تیبه واقع

منابع    تیریاز مد  یاستعدادها، به عنوان بخش  ازیسالم، مشارکت و تعامل فعال مورد ن  داریپا  یاستراتژ(. از نظر  2020و همکاران،  

. شوندیم  شناخته  داریعملکرد پا  یبرا  تیموفق  یدیکارکنان به عنوان عامل کل  رایمهم است، ز  اری، بسیاجتماع  ریپذتیمسئول  یانسان

  بعمنا  تیریاخلاق مد،  4ی شرکت  یاجتماع  تی، که از مسئولیاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد(.  2020و همکاران،    استال)

عملکرد    نیب  کینزدبه ارتباط    ازیمؤثر بودن ن  یبرا  رد،یگیمتمرکز بر کارکنان سرچشمه م  یمختلف منابع انسان  یهاوهیو ش  یانسان

ها نه تنها است که سازمان  یضرور  بنابراین(.  2019،  شن و ژانگسبز دارد. )  یانسان  بعمنا  تیریمدمحور و  عدالت  رفتار  ای  داریپا

و کارمندان    دیخط تول  رانیارشد، مد  ران یمد  داریپا  یخود را روشن کنند، بلکه بر استراتژ  یندهایو فرآ  دیتول  یطیمحستیاثرات ز

 ی ها یاستراتژ  دیها باسازمان  جه،ی (. در نت2015  هیو ژانو  یکنند )ل   دیتأک  زیکار هستند ن  طیسازمان در مح  ندهیخط مقدم که نما

و استفاده    افتیو باز  یو مواد مصرف  یپاسخگو کارکنان، مانند استفاده کمتر از انرژ  یرفتارها   لیخود را در جهت تسه   یشرکت   داریپا

 (. 201۷و همکاران،  میقرار دهند. )ک یمجدد از آنها، مورد بازنگر

(   ی وکار متعهد هستند، تحت فشار مداوم براکسب  یاخلاق   یها وهیکه به ش  ییهاکه شرکت  افتندی( در2022آفتاب و همکاران 

  ی منابع انسان تیریمد یها وهیاتخاذ ش ،ینوآور  نی. چنکندیم  تیسبز را تقو یهستند که به نوبه خود نوآور داریپا یاستراتژ یاجرا

. علاوه کندیم  قیتشو  شود،ی م  یبانیکارکنان پشت  یایپو  یهاتیو قابل  یتبادل اجتماع  هینظررا که توسط    یاجتماع  ریپذتیمسئول

  ، ی قو  یکارکنان و حفظ روابط صنعت  یمن یسلامت و ا  یبندتیاولو ض،یضد تبع ی هااستیاز س  تیبا حما ییهاوهیش نیچن ن،یبر ا

آن را   دار یعملکرد پاداده و  ش یزاسازمان را اف کی تیعوامل در کنار هم، مشروع نی. ادهندیم  جیترو نفعانیذ ن یعمل متقابل را ب

منابع   تیریمدها،  در سازمان  ستیز  طیسازگار با مح  یبا توجه به کمبود استعدادها(.  2022)آفتاب و همکاران،  .  کنندیم  تیتقو

  ط یبا مح  ازگارس  یو استخدام استعدادها  کندیحفظ م  یاصل  تیاولو  کیرا به عنوان    داریپا  یاستراتژ  یاجتماع  ریپذتیمسئول  یانسان

 (.  2023 اپ،ی. )ناکرا و کاشکندیم دییتأ یسازمان یداریپا یازهایرا در پاسخ به ن ستیز

 سمیمکان  کیدر    یاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیری مد  عملکرد پایدار و  بر  داریپا  یاستراتژ  ریتأث  یمقاله بررس  نیهدف ا

در پاسخ به اقدامات رو به رشد   داریپا  یاستراتژدر مورد    اندکیاست. مطالعات    یتبادل اجتماع  ه ینظرر  ب  یاست که مبتن  یاواسطه

 
3 . social exchange theory 
4 . corporate social responsibility 



با    را  داریپا  یاستراتژجامع    ریتأث  قیتحقاین  ها وجود دارد.  آور کردن شرکتتاب  جهت  یشرکت  یاستراتژ  کیتوسعه    یبرا  یمیاقل

 ی هاوهیبه ش  یگذارکسب و کار با ارزش   یداخل  یندهایفرآ  ر ییتغ  یبرا  یطیمحستیو ز  یاجتماع  ،یاقتصاد  یهایادغام استراتژ

ادغام و فراتر رفتن   ،یداریپا  قاتیتحق  نهیدر زم  یتبادل اجتماع  هینظرمطالعه از درک    نی. اکندیم  یبررس  یمسئولانه منابع انسان

 . کندیاستفاده م یاواسطه  سمیمکان کی در  یروانشناخت تحول  قیاز طر داریپا  یهاحلبه سمت راه هایاستراتژ
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راه  یبرا اکسب  داریپا  یهاحلارائه  بر  اعتقاد  ا   نیوکار،  که  ب  جادیاست  اجتماع ی)مال  یاقتصاد  یهادگاه ید  نیتعادل  و   ی(، 

سطح بالا است که هدف آن    تیریجامع از مد  یکردیرو  دار،یپا  یاستراتژ  کیاست.    یضرور  یتجار   اتیدر عمل  یطیمحستیز

آ  یابیدست مانینن و  )  می شود  شرکت  یط یمحستیو سلامت ز  یاجتماع  ،ی اقتصاد  یهاآور است که شامل جنبه تاب  یانده یبه 

  ، ی اهداف اقتصاد  نیچن  کند،یرا اتخاذ م  یداریپا  یاستراتژ  کیشرکت    کیکه    ی(، هنگام2020)  5به گفته لانگ(.  2022همکاران،  

  کیاعتبار    شی. حفظ و افزاکندیخود لحاظ م  یکل  یزیرو برنامه  هاتیانداز، فعالچشم  ت،یرا در مأمور  یو اجتماع  یطیمحستیز

ارزش سهامداران و اعتبار شرکت است.   ،یمحصول، روابط با مشتر تیفی اعتبار شرکت، ک ،یتمرکز بر رشد اقتصاد  ازمندیشرکت ن

 یهااز نشانه  یهمگ  ،یاجتماعمبرم    یازها یبه ن  یدگی و رس  نفعان یذ  یارزش برا  جادیشغل، ا  جادیوکار، اکسب  یاخلاق   یهاوهیش

رو به رشد سازمان و   یازهایشرکت، ن  داریپا  یاستراتژ معناست کهبدان    نی(. ا2025و همکاران،    مامونهستند. )  داریپا  یاستراتژ

 .(2023. )آدامز و همکاران، کندی ورده مبرآ ندهیآ یهانسل یبرا یعیطب طیآن را بدون به خطر انداختن مح نفعانیذ

 یاجتماع ریپذتیمسئول  یمنابع انسان تیریمد. 2-2

 ی منابع انسان  تیریمدتوسعه داده شد.    2011توسط شن و ژو در سال    «ی اجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریاصطلاح »مد

کارکنان    یهابه دغدغه   یدگیها است که بر رسشرکت  یاجتماع  تیمتمرکز بر کارکنان از مسئول  یاجنبه  یاجتماع  ریپذتیمسئول

 تیاصول مسئولمشارکت آنها در    یکار برا  یرویدادن به ن  ش و پادا  یاجتماع  ریپذتیتمرکز دارد و شامل استخدام کارکنان مسئول

 (. 2024)رحمان و همکاران،  دشویم یشرکت  یاجتماع

  ی را در عملکرد منابع انسان  یو اخلاق تجار  یشرکت   یاجتماع  تیاصول مسئولی  اجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمددرواقع  

(.  2024)ژو و ژنگ،  است    یمنابع انسان  یسنت   یهاوه یکه فراتر از ش  کندیرا اجرا م  یمحور-کارمند  یهااستیو س  کندی ادغام م

 تیمسئول  تررا با ابتکارات گسترده   یمنابع انسان  یها یو استراتژ  کندیاضافه م  یانسانمنابع    تیریبه مد  یاجتماع  یبعُد  کرد،یرو  نیا

با  ی  اجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیرید(. م2024)پیمنتا و همکاران،    کندیشرکت همسو م  یو اهداف کل  یشرکت  یاجتماع

  نیتا ب  کندیاست، بلکه تلاش م  یعملکرد فرد  ش یمتعارف، نه تنها به دنبال افزا  یو اهداف اقتصاد  یفراتر رفتن از الزامات قانون

را   یطیمحستیرفتار مسئولانه ز  کرد،یرو  نیا(.  2024)ژو و ژنگ،  کارکنان تعادل برقرار کند    یاو حرفه  یشخص  خواسته های

  ی  کار   طیمح  نی. چنکندیو افراد با استعداد را جذب م   کنندگانن یتأم  ان، یو مشتر  دهدی م  شیاعتبار شرکت را افزا  دهد،یم  جیترو

وکار  کسب  دهیچیپ  یهاتا به چالش  سازدیها را قادر مو شرکت  دهدیو تفکر نوآورانه را پرورش م  تیخلاق  ست،یز  طیمح  باسازگار  

اند که  ( گزارش داده2025ژانگ و همکاران )  راً،ی(. اخ2024)مامون و همکاران،    ابندیدست    دار یعملکرد پاکرده و به    یدگیرس

و به کارکنان کمک   کندیم   تیرا تقو  یزمانسا  یآورکار، تاب  یحس معنادار  تیبا تقوی  اجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد

 . دهند صیخود را تشخ  یهاتا ارزش نقش کندیم

 
5 . Long 



  داریعملکرد پا. 3-2

  کیرا در    یطیمح  ستیو ز  یاجتماع  ،یاقتصاد  یداریسه گانه سود است که پا  یمنعکس کننده اصول اصل  داریعملکرد پا  اصطلاح

 یهانه یسود، کنترل هز  جادیشرکت در ا  ییبر توانا  یاقتصاد  یداری(. پا2024و همکاران،    چاها)  کندی چارچوب منسجم ادغام م

در   تی موفق  ،یاجتماع  یداریکه پا  یدارد، در حال   دی در توسعه استعدادها تأک  یگذارهیمنصفانه و سرما  یتمزدها دس  نیتضم ،یاتیعمل

از جمله حما  یهابرنامه  ا  تیرفاه کارکنان،  و  اب  یشغل   یمنیاز سلامت روان، سلامت  اجتماعو  م  یتکارات مشارکت  .  سنجدیرا 

کاهش، استفاده مجدد   یهااستیپسماند، کاهش انتشار کربن و س  تیریشرکت در مد  کی  یدستاوردها  ،یط یمح  ستیز  یداریپا

باز ارز  افتیو  را  )کند یم  یاب یمواد  و همکاران،  .  ا 2021رحمان  از  و همکارانمنظر،    نی(.  تأک2022)  طاهر  در    کنندیم  دی(  که 

مسئولانه    تیریمد  یهاوهیو ش  داریاپ  کیاستراتژ  یزیربرنامه   قیدر درجه اول از طر  توانندیها مدر حال توسعه، شرکت  یکشورها

تا  سازندیو آنها را قادر م کنندیم فایکارکنان ا یایپو یهاتیقابل شیدر افزا یاتیعوامل نقش ح ن ی. اابندیدست  داریعملکرد پابه 

 کنند.  تیوکار سازگار شوند و آنها را هداکسب طیدر مح ندهیآ یها تیبا عدم قطع

 های تحقیق هیفرض. 3
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  ط یضمن حفظ مح  دار،یآور و پاتاب  یانده یبا در نظر گرفتن آ  یبلندمدت سازمانبه اهداف    یابی، دستداریپا  یاستراتژ  کیهدف  

از   کیپاسخ استراتژ  کیبه عنوان    توانیرا م  داریپا  یاستراتژ ، مفهوم  داریعملکرد پا دگاهیحال، از د  نیشرکت است. با ا  ستیز

وکارها (. کسب2020در درازمدت در نظر گرفت. )لانگ،    یتجار  اتیمحافظت از عمل  یوکار براکسب  یداریو پا  یآور تاب  یسو

و    یبه اهداف اجتماع  یابیکه آنها متعهد به دست  دهدینشان م  نفعانیکار به ذ  ن یانجام ا  رایز  کنند یم  یگذارهیسرما  یداریدر پا

 به  یابیدست  جه،یدر نتند،  دار   یمطلوب  یهمبستگ  دارگرایپا  تیریمد  یهاوه یو ش  داریعملکرد پا با  نیهستند و همچن  یطیمحستیز

  ی استراتژ  یفرض کرد که وقت   توانیاساس، م  نیبر ا(.  2025)مامون و همکاران،     است  داریپا  یاستراتژ یهدف اصل  داریعملکرد پا

 .  کندیهموار م داریعملکرد پا به یابیدست یسازمان برا یراه را براو  خود قرار دارد یدر جا داریپا

 تأثیر مثبت دارد. داریعملکرد پابر  داریپا ی. استراتژ1 هیفرض

  یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریو مد داریپا یاستراتژ . 2-3 

 یاندهیآ  شود،یم  جادیا  نفعانیکارکنان و ذ  یطیو مح  یبرآورده کردن انتظارات سازمان  یشرکت برا  کیکه توسط    داریپا  یاستراتژ

مانند    یملدر داخل، عوا.  است  یو خارج   یداخل   یهاجنبه  یدارا  داریپا  یاستراتژ  ن،یعلاوه بر ا.  کند یم  نیآن تضم  یرا برا  دارتریپا

شرکت را به عنوان    کیدهند،    شیرا افزا  یوربهره   توانندیم  را یمهم هستند ز  اریکارگران بس  یمن یو سلامت و ا  یشرکت  تی حاکم

آنها مشاغل موفق، امن و با   تیکه اولو  یاهداف  یعوامل برا  نی کنند. ا  نیرا تضم  یاخلاق   یهااستیتر کنند و سکارفرما جذاب  کی

خود    نفعانیشرکت با ذ  کی  یتعامل اخلاق   یبه چگونگ  ،یمانند عوامل اجتماع  ،یهستند. عوامل خارج  یور است، ضر  یحقوق کاف

  ت یریمد و هم  یتبادل اجتماع  ه ینظر همراستا،    نیدر هم(.  2025)مامون و همکاران،    شوندیو معقول مربوط م  نانهیبدر روابط واقع

که به نفع کارکنان است،   کندی عمل م  ییهابر اساس جنبه  یسازمان  یکه وقت  دهندینشان م یاجتماع  ریپذتیمسئول یمنابع انسان

و همکاران،  ایهمراه با احساس احترام متقابل و احساسات مثبت نسبت به شرکت خواهد شد )ج  ،یامر منجر به الهام و فداکار نیا

به کارکنان خود ارائه   یرساننه تنها به آنچه سازمان خدمت یاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد  ن،ی(. علاوه بر ا2019

مربوط    زین  دهدیو رفاه کارکنان و جوامع ارائه م  یشرکت  یاجتماع  تیدر قالب مسئول  ترعیبلکه به آنچه که به جامعه وس  دهد،یم



 ک یدر    داریپا  یاستراتژ وجود  فرض کرد که    توانی، م  یتبادل اجتماع  هینظر از اصول  یروی(. با پ2019)شائو و همکاران،    شودیم

 .شودی م شنهاد یپ ر یز هیفرض نی. بنابراکندیم تیرا تقو یاجتماع  ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریمد شرکت،

 دارد. مثبت رتاثی یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تی ریمدبر  داریپا یاستراتژ :2فرضیه 

  داریو عملکرد پا یاجتماع ریپذتیمسئول  یمنابع انسان تیریمد. 3-3

با تمرکز    یاست که شامل اقدامات مسئولانه اجتماع  کیستماتیس  هیرو  کیشامل   یاجتماع  ری پذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد

  ردناست که با فراهم ک  یی هاامر مستلزم تلاش   نیاساس، ا  نیبر ا.  است  ستیز  طیاست که به نفع کارکنان، جامعه و مح  یداخل

برابر، آموزش و توسعه، عدالت در حقوق و دستمزد و   یشغل یها فرصت  نیتضم قیدر حرفه خود از طر شرفتیپ یبرا ییهافرصت

  ت یریمد یهاوهیش  رودیانتظار م   ن،یبر ا  علاوه    .و رفاه کارکنان هستند  یشاد  یبه دنبال ارتقا  ،ی مشارکت   یاخلاق  یفضا  کی  جادیا

-دهند. )بارنا  شیافزا  داریو پا  ریپذانعطاف  یمنابع انسان  جادیا  یها را براشرکت  تی، توسعه ظرفیاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان

  ی عنی)  فعملکرد مختل  یها س یدر ماتر  یبه خوب  دارگرایکار پا  یروها یکه ن  یراستا، هنگام  نی(. در هم 201۸و همکاران،    نزیمارت

ز  یاجتماع   ،یمال میطیمحستیو  قرار  کلتلاش شرکت  رند،یگی(  به طور  پا  یها  مرا    داریعملکرد  تبادل    هینظر د.بخشیبهبود 

کارکنان  کندیم  بیان  یاجتماع اهم  یکه  رفتار مسئولانه سازمان خود  به  نخ  دهند،یم  تیکه  بقا  یبرا  زیودشان  شرکت   یادامه 

  ی الذکر و شواهد تجرب با توجه به منطق فوق  ریز  هیفرض  ن،ی(. بنابرا2025مامون و همکاران،  انجام خواهند داد. )  یجامع   یا هتلاش 

 .شد نیتدو

 .گذاردیم مثبت ریتأث داریبر عملکرد پا یاجتماع ریپذتیمسئول  یمنابع انسان تیریمد: 3فرضیه 

 یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیری مد یگریانجیاثر م. 4-3

اجتماعی درک تبادل  که نظریه  است  آن  پایدار مستلزم  انسان  کی استراتژی  منابع  متخصصان  تشو  یسازمان،  از    قیرا  تا  کند 

استراتژی  نکهیبا توجه به ا  ن، یکنند. علاوه بر ا  یرویپ  شوند،ی معملکرد پایدار   لیخود که باعث تسه  یاستیس  یها هیمداخلات و رو

 میاست که فرض کن یمنطق دهد،یرا پرورش م یفرد ی، تجربه ذهنیاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان  تیریمد جیبا تروپایدار 

پایدار   انسان  ت یریمد جی ترو بهاستراتژی  م  یاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع  نوبه خود،  و    کندیکمک  عنوان    به  پایدارعملکرد  به 

)شائو و همکاران،    دانشده  یطراح  داریبلندمدت و رشد پا  یرفاه کل  یارتقا  یکه برا  کندیعمل م  یسازمان   یها هیاز رو  یامجموعه

 .شودیم شنهاد یپ ریز هی(. در مجموع و بر اساس استدلال فوق، فرض2019

 است.  داریبر عملکرد پا داریپا یاستراتژ ریواسطه تأث یاجتماع ریپذتیمسئول  یمنابع انسان تیریمد: 4فرضیه 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 



 . روش تحقیق4

. برای تجزیه و تحلیل داده  پیمایشی است -ها از نوع توصیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و بر حسب روش گردآوری داده
ستفاده شده است. روش اجرای این پژوهش به صورت اسنادی )کتابخانه ا  PLSها از آزمون معادلات ساختاری به کمک نرم افزار  

 و همکاران  تومیسیمقاله  از پرسشنامه  برای اندازه گیری استراتژی پایدار    باشد.ها پرسشنامه میای( و میدانی، و ابزار گردآوری داده 
( و برای اندازه گیری  2024برای اندازه گیری مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی از مقاله رحمان و همکاران )  ،(2014)

شرکت کاله در    کارکنان  جامعه آماری پژوهش شامل  ( اقتباس شده است.  201۸)   ناستراتژی عملکرد پاایدار از مقاله زید و همکارا
 . نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده است  252با استفاده از فرمول کوکران،    نفر می باشد.  540که تعداد آنها    خوزستان

  PLSافزار همچنین برای سنجش روایی همگرا و روایی واگرا توسط نرمگیری به صورت تصادفی ساده انجام گرفت. روش نمونه
 باشد(.  قابل مشاهده می 3و نتایج روایی واگرا در جدول شماره  2بهره گرفته شد. )نتایج بررسی روایی همگرا در جدول شماره 

 

 یافته ها.5

 های توصیفی  یافته. 1-5
 ارائه شده است. 1یافته های حاصل از متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش حاضر به صورت خلاصه در جدول شماره 

 
 : مشخصات شرکت کنندگان در نمونه پژوهش1جدول 

 درصد  فراوانی  گروه متغیر

 جنسیت 
 %  16 40 زن

 %  ۸4 212 مرد 

 سن

25-1۸ 20 ۸ % 

35-26 122 4۸  % 

45-36 ۸3 33  % 

 %  11 2۷ به بالا  45

 تحصیلات 

 %  26 65   فوق دیپلم

 %  42 105 لیسانس

 %  32 ۸2 فوق لیسانس

 آمار استنباطی. 2-5

 برازش مدل )اندازه گیری، ساختاری و کلی( . 1-2-5

 
 های پایایی و روایی همگرا  : شاخص 2جدول 

 پایایی ترکیبی  شاخص رائو آلفا کرونباخ  متغیرهای پنهان
میانگین واریانس 
 استخراج شده

 0/ 550 0/ ۸59 0/ ۷95 0/ ۷93 استراتژی پایدار 

 0/ 663 0/ 90۸ 0/ ۸۷6 0/ ۸۷3 مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی 

 0/ 55۸ 0/ 942 0/ 935 0/ 933  استراتژی عملکرد پایدار

 0/ 653 0/ 903 0/ ۸۷4 0/ ۸65 عملکرد زیست محیطی 

 0/ 645 0/ 901 0/ ۸63 0/ ۸61 عملکرد اقتصادی 

 0/ ۷19 0/ ۸۸5 0/ ۸04 0/ ۸04 عملکرد اجتماعی 



 
برای بررسی پایایی متغیرهای تحقیق از دو شاخص پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ استفاده شده است. پایایی ترکیبی و آلفای  

یا بالاتر باشد که نشان از کافی بودن همگرایی درونی دارد. سازگاری درونی    ۷/0( بایستی  19۸1کرونباخ بنا به گفته فورنر و لارکر ) 
شود و هم از پایایی ترکیبی. هر دو شاخص به بررسی سازگاری درونی می از الفای کرونباخ استفاده میهمان پایایی ست که هم  

بزرگتر شده اند که نشان از پایایی ابزار اندازه   0/ ۷پردازند. برای تمامی متغیرهای تحقیق مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی از  
مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس هر سازه   1  ل شمارهبررسی روایی واگرا در جدوطور که گفته شد، برای  همان باشد.  گیری می

واریانس   یانگینهای بررسی روایی همگرا شاخص میکی از شاخصها آورده شده است.  با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه
شده است. متوسط واریانس استخراج شده ، یک مقیاس از همگرایی در میان مجموعه ای از    استفاده(  6AVE)  استخراج شده

طبق نظر فورنل  ها است.های مشاهده شده یک ساختار است. در واقع یک درصدی از واریانس شرح داده شده در میان گویه گویه 
همان طور که در جداول .  باشد تا اعتبار همگرا تایید شود  0.5این متوسط واریانس استخراجی بایستی بالاتر از    (19۸1و لارکر )

شده است و نشان   5/0های مدل دارای مقدار میانگین واریانس تببین شده بالاتر از  شود مقدار این متغیر برای سازه بالا مشاهده می 
باشد که لازم  از نظر هنسلر و همکاران می ۷های روایی همگرا شاخص رائوباشد. از دیگر شاخصاز تایید روایی همگرا در مدل می

 اختیار کند. این شاخص نیز برای تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از حد مجاز بوده است.   0/ 6است مقداری بالای 
 

 ضرایب همبستگی و شاخص اعتبار واگرا: 3جدول 

  

مدیریت منابع   
انسانی  مسئولیت 
 پذیر اجتماعی 

استراتژی 
 پایدار

عملکرد 
 اجتماعی 

عملکرد 
 اقتصادی 

عملکرد زیست 
 محیطی 

مدیریت منابع انسانی  مسئولیت پذیر  
 اجتماعی 

۸14 /0         

       0/ ۷42 0/ 5۷۷ استراتژی پایدار 

     0/ ۸4۸ 0/ 613 0/ 643 عملکرد اجتماعی 

   0/ ۸03 0/ ۷۷۸ 0/ 644 0/ 6۷1 عملکرد اقتصادی 

 0/ ۸0۸ 0/ ۷66 0/ ۷15 0/ ۷04 0/ ۷01 عملکرد زیست محیطی 

لازمه تایید روایی واگرا بیشتر بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده از تمامی ضرایب همبستگی متغیر مربوطه با باقی 
متغیرها است. همان طور که در جدول مشخص است، مقدار ریشه دوم شاخص میانگین واریانس تبیین شده، برای تمامی متغیرها،  

 باشد. ر متغیرها بیشتر میاز همبستگی آن متغیر با سای

 

 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش. 3-5
 کنیم. ( استفاده میK.Sاسمیرنوف )-ابتدا جهت بررسی ادعای مطرح شده درباره توزیع داده های متغیرها از آزمون کولموگروف

 
 
 

 
6 . Average Variance Extracted 
7 . Rao 



 
 آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق : 4جدول 

 متغیرهای پنهان
های نرمالیتی شاخص  

 نتیجه فرضیه
 Z Sigآماره 

0/ ۸10 استراتژی پایدار   001 /0  نرمال نیست 

0/ 421 مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی   001 /0  نرمال نیست 

0/ ۷21  استراتژی عملکرد پایدار  001 /0  نرمال نیست 

0/ 151 عملکرد زیست محیطی   001 /0  نرمال نیست 

0/ 11۷ عملکرد اقتصادی   001 /0  نرمال نیست 

0/ ۷13 عملکرد اجتماعی   001 /0  نرمال نیست 

 

داری محاسبه شده برای همه  خلاصه شده است، سطح معنی  2شماره  اسمیرنوف که در جدول  بر اساس نتایج آزمون کلموگروف  

ها حمایت نشده  ها رد می شود( و از نرمال بودن توزیع آناست )فرض صفر مبنی بر نرمال بودن داده  05/0ها کمتر از  شاخص

شده    ( استفادهPLSهای پرسشنامه از روش حداقل مربعات جزیی )است، در این تحقیق با توجه به عدم نرمال بودن توزیع شاخص

 است. 

 یابی معادلات ساختاری مدل. 4-5
( نشاندهنده اجرای مدل ساختاری تحقیق است. از این مدل به منظور آزمون فرضیات تحقیق به کار می رود. همانطور  2شکل )

 است.  6/0که نشان داده شده است بارهای عاملی گزارش شده بالاتر از 

 
 آزمون ضریب مسیر متغیرهای پژوهش در حالت ضرایب استاندارد  : نتایج2کل ش



دهد. این نمودار اعداد و یا  مدل تحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می 3شکل 
به دو دسته تقسیم می مولفه شوند. دستهضرایب  بین  اندازه گیری هستند که روابط  اول تحت عنوان معادلات  )بیضی( و  ی  ها 

گویند و دسته دوم روابط بین متغیرهای اصلی   ۸باشد. این معادلات را اصطلاحاً بارهای عاملی های پرسشنامه )مستطیل( میشاخص
(، استراتژی پایدارشود. در این یک متغیر مستقل )گفته می  باشد که به این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر یا معادلات ساختاریمی

 ( وجود دارد.  عملکرد پایدار( و یک متغیر وابسته )مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیمتغیر میانجی )

 

 : نتایج آزمون ضریب معناداری متغیرهای پژوهش در حالت تخمین ضرایب معنادار 3شکل 

 

کند. ، آزمون میtدر واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی مرتبه اول، دوم و ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره    3شکل  
 + قرار گیرد. 96/1تا  -1/ 96خارج بازه  tی باشد اگر مقدار آمارهمعنادار می %95بر طبق این مدل، بار عاملی در سطح اطمینان 

 :های برازش مدلشاخص. 5-5
استفاده    9در این پژوهش برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی از شاخص بسیار مهم ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب  

توان  باشد و میکمتر می  0/ 1از مقدار    091/0باشد. برای مدل مقدار این شاخص برابر  می  1/0شده است. حد مجاز این شاخص  
 های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد. گفت مدل برازش مناسبی داشته است و داده

 های برازش مدلشاخص: 5جدول 

 حد مجاز  مقدار برآورد شده شاخص برازش مدل 

SRMR 091 /0  1/0کمتر از 

 

 

 

 
8. Loading factor 
9 SRMR 



 آزمودن فرضیه ها: .6-5
رسد. نتایج معادلات ساختاری جهت گیری نوبت به بررسی مدل ساختاری یا درونی تحقیق میهای اندازهپس از اعتبارسنجی مدل 
 شود.ملاحظه می 6شماره های تحقیق در جدول سی فرضیهربر

 های تحقیق نتایج مدل معادلات ساختاری فرضیه: 6جدول 

 وضعیت فرضیه t بتا فرضیات

 ییدأت ۷/ 536 0/ 441 عملکرد پایدار <- استراتژی پایداری

 ییدأت 12/ 314 0/ 5۷۷ مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی <- استراتژی پایداری

 ییدأت ۸/ 2۸0 0/ 4۸3 عملکرد پایدار <- مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی

                 |t|>1.96 Significant at P2.58 Significant at P<0.01 
 

شده است که این مقدار در سطح اطمینان   536/۷دارای مقدار معناداری بر عملکرد پایدار  استراتژی پایدار ثیر أتنتایج نشان داد که 
شود. درصد ادعای محقق تایید می   95شده است(، بنابراین با احتمال    96/1معنادار شده است )قدرمطلق آماره تی بزرگتر از    95%

مدیریت  بر    استراتژی پایداریثیر  أت  ثیر مثبت دارد.أت  بر عملکرد پایدار  استراتژی پایداردهد که  ( نشان می441/0مقدار مثبت بتا )
معنادار شده   %95شده است که این مقدار در سطح اطمینان    314/12دارای مقدار معناداری    منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی
شود. مقدار مثبت بتا  درصد ادعای محقق تایید می  95شده است(، بنابراین با احتمال    96/1است )قدرمطلق آماره تی بزرگتر از  

مدیریت منابع انسانی مسئولیت ثیر  أت  همچنین  ثیر مثبت دارد. أت   افراد  عملکرد پایداربر    استراتژی پایداریدهد که  ( نشان می 5۷۷/0)
معنادار شده است   %95شده است که این مقدار در سطح اطمینان    ۸/ 2۸0دارای مقدار معناداری    عملکرد پایداربر    پذیر اجتماعی

( 0/ 4۸3شود. مقدار مثبت بتا )درصد ادعای محقق تایید می 95شده است(، بنابراین با احتمال  96/1)قدرمطلق آماره تی بزرگتر از 
 ثیر مثبت دارد.  أت عملکرد پایداربر  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیدهد که نشان می 

 رپ برای اثر متغیر میانجیتنتایج آزمون سوبل و بوت اس :۷جدول 

 فرضیات میانجی 

 آزمون سوبل  بوت استرپ

 وضعیت 
 T بتا

آماره  
 سوبل  

سطح 
 معناداری 

مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر   <- استراتژی پایدار

 عملکرد پایدار  <-اجتماعی
 تایید 0/ 004 93/3 ۷/ 4۸5 0/ 2۷9

           t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 
 

مدیریت منابع به واسطه  بر عملکرد پایدار    استراتژی پایداردهند، اثر غیر مستقیم  نتایج به دست آمده از روش آزمون سوبل نشان می 
معنادار شده است. در   %95در سطح اطمینان  (  93/3)شده است و مقدار آماره سوبل    4۸5/۷برابر    انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی

 . کندگری میرا میانجیبر عملکرد پایدار  استراتژی پایدار، تاثیر  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعینتیجه 
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عملکرد پایدار با توجه به نقش میانجی مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر   بر استراتژی پایدار ریتأث  یمطالعه بررس  نیا  هدف

 دهدینشان م  افتهی  نیشد. ا  افتیعملکرد پایدار   بر استراتژی پایدار نیرابطه مثبت ب فرضیه اول . در رابطه باه است وداجتماعی ب



. نکته قابل توجه دهدیم  شی را افزا عملکرد پایدار به  یابی، احتمال دستمورد مطالعه  در شرکت  نهیبهاستراتژی پایدار   که استفاده از

 .ت( همسو اس2025و همکاران ) مامونو ( 201۷کاویچی و همکاران ) جیما با نتا قی تحق یهاافتهیاست که  نیا

شتاب   یشرکت زمان  کیدر    عملکرد پایدار  کندیکه فرض م  شود،یم  هیتوج  نظریه بنیادی اجتماعیبا اصول    نیهمچن  هیفرض  جینتا

  عملکرد پایداراز ابتکارات    جه یدارد و در نت  استراتژی پایداریدر آن متوجه شوند که سازمان آنها    ر یدرگ  نفعان یکه ذ  ردیگیم  یدیجد

مثبت آنها   یهاکمک"که    کندیرا متقاعد م  نییدر خط پا  ریو افراد درگ کندیم  جادیا  یروان   یمنیشبکه ا  کی  نی. اکنندیم  تیحما

محافظت   یبرا  کیاستراتژ  یابزار تجار   کیبه عنوان    استراتژی پایداررو،    نی. از ا"ارزشمند و متقابل خواهد بود  عملکرد پایداربه  

بلندمدت در نظر گرفته   یرمالیو غ  یمال   یایمزا  نیبه منظور تضم  یط یمحستیو ز  یاقتصاد   ،یاجتماع   بیاز شرکت در برابر تخر

 (.2025)مامون و همکاران،  شودیم

استراتژی که    شودی، مشخص مدوم  هیدر فرض  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیبر    استراتژی پایدار   ریتأث  یدوم، با بررس 

در   استراتژی پایدار  یکه اجرا  کندی اذعان م  افتهی  نیدارد. ا  یارتباط مثبت  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی  با  پایدار

و   نزیمارت-. بارناکندیکمک م  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی  یهاوه یش  یبه اجرا  یبه طور قابل توجه  شرکت کاله

 ی از سو  کیاستراتژ  میتصم  کیبه    ازین  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی  یکه اجرا  کنندی ادعا م  (201۸همکاران )

 ی هابلکه فراتر از جنبه  کند،یکمک م  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  یهاتیدارد که نه تنها به شروع فعال  تیریسطح مد  نیبالاتر

مدیریت منابع انسانی مسئولیت   و  استراتژی پایدار  نی. رابطه معنادار برودیم  زیکسب و کار ن  یط یمحستیو ز  یاجتماع  ،یاقتصاد

ها مسئولانه شرکت  یتجار   یزیراندازها و برنامهچشم  ها،تیادغام مامور  استراتژی پایدارنشان داد که    نیهمچنارتباط    پذیر اجتماعی

تنوع    جهیو در نت  کندیاستخدام کارکنان، کمک م  ژهیو منصفانه، به و  یاخلاق   یتجار  یها تیفعال  یکه به معرف  کندیم  لیرا تسه

در کارکنان   زهیانگ جادیآموزش و توسعه مناسب؛ و ا قیکارکنان از طر یندساز توانماز طریق  منیا یکار   طیمح کیکار و  یروین

و مامون    (2020و همکاران )   یوان  و  یهاافتهیبا    قیتحق  نیا  یها افتهی.  کندیم  نیرا تضم  پاداش   یارهایشفاف و مع  یابیارز  یبرا

 همسو است.   (2025و همکاران ) 

مورد  شرکت  در    مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیکه نقش    دهدینشان م  زین  سوم  ه یما در رابطه با فرض  جیسوم، نتا

 مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی که عملکرد خوب    دهدی نشان م  هاافتهیارتباط مثبت دارد.  عملکرد پایدار  با    مطالعه

که   کندیم  یبانیاستدلال پشت  نیموضوع از ا  نی. اکند یم  بی ترغشرکت    یط یمحستیز  یهاتی را به مشارکت در فعال  کارکنان

  ، در نتیجه کنندیم  بیخود ترک  یو اجتماع   یطیمحستیبالا با عملکرد ز  یسودآور  یهدف شرکت خود را برا  دار،یکار پا  یروهاین

نشان داده    نظریه بنیادی اجتماعی  در  ن،ی(. علاوه بر ا2020)لوپس جابور و همکاران،    شودیبالا م  یطیمحستیمنجر به عملکرد ز

 یبرا   یشتریممکن است شانس ب  دهند،یم  تی به آنها ارزش و اهم  انشانیکارفرما  کنندیکه احساس م  یشده است که کارکنان

 نزیمارت-)بارنا  شودیها مشرکت  یطیمحست یبه عملکرد ز  یاب یداشته باشند که منجر به دست  یط یمحستیز  یمشارکت در رفتارها 

ها و اخلاق مشترک کارکنان کمک  ارزش   یبه القا   مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی  ن،ی(. بنابرا201۸و همکاران،  

به   گذارند،یم  ریتأثعملکرد پایدار  بر    تیاشتراک دانش که در نها  یهاتیاعتماد، احترام و فعال  جادیا  قیها را از طرو شرکت  کندیم

  ( 2025مامون و همکاران )  یها افتهیبا    قیتحق   نیا  یهاافتهی .    (.2019و همکاران،    ای)ج  کندیم  تی بلندمدت هدا  یداریسمت پا

 همسو است. 

و    استراتژی پایدار  نیب  یشنهادیدر رابطه پ  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی  یا، اثر واسطهچهارم  هیبا توجه به فرض

مدیریت منابع انسانی مسئولیت  گنجاندن    قیاز طر  استراتژی پایدارتوسط  عملکرد پایدار    جادیا  یبه درک بهتر چگونگ عملکرد پایدار  

شود    لیتسه  یزمان  تواندیم عملکرد پایدار  و    استراتژی پایدار  نیکه ارتباط ب  دهدینشان م  افتهی  نی. اکندیکمک م  پذیر اجتماعی

توجه  عملکرد پایدار  و    استراتژی پایدار  نیپل ب  جادیدر ا  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعیبه    شرکت مورد مطالعهکه  



مدیریت منابع   قیاز طر تواندیمعملکرد پایدار و  استراتژی پایدار نی، ارتباط مثبت بیادی اجتماعینظریه بنبه اصل با توجه  کنند. 

اجتماعی پذیر  مسئولیت  پایدار  رایز  ابد،ی  شیافزا  انسانی  ا  استراتژی  م  جادیباعث  کارکنان  در  س  شودیتعهد  و   هااستیو 

  لیتسه  یسازمان تجار  یاز سو   ستیز  طیسازگار با مح  یمنابع انسان  یهاوه یش  هتمطلوب را در ج  کیاستراتژ  یهادستورالعمل

هموار عملکرد پایدار    یراه را برا  جهیو در نت  دهدیم  وندیآن را به طور جامع به هم پ  یو اقتصاد  یاجتماع  ،یو اهداف مال   کندیم

 همسو است.  (2025مامون و همکاران ) یهاافتهیبا  قی تحق نیا یهاافته ی.  (. 2020و همکاران،   )اقبال کندیم

 پیشنهادهای تحقیق  . 7

 و متخصصان دارد. رانیمد یبرا یعمل پیشنهاد نیچند قیتحق نیا

  ن یبه ا  یابیدست  یبرا  .دهدیرا نشان م عملکرد پایدار به  یابیدست  یبرا  یدر فرهنگ سازمان استراتژی پایدار ادغام  تیاول، اهم 

وکار کسب  یاصل  یندهایدر فرآ  استراتژی پایدار ادغام»شرکت و    یهاتیبا همسو کردن مأمور  دیبا  رانیو مد  گذاراناستیهدف، س

 کنند؛  نییرا تع داریوکار پااهداف کسب «،یریگمی و تصم

و هم   یخارج  نفعانیهم ذ  تواندیم  مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی ی، اجراعملکرد پایدار به  یابیدست  یوم، براد

پا ابتکارات  را در  انس  شهیر  یکند و فرهنگ  ریدرگ  یداریکارکنان  منابع  پرورش دهد. متخصصان  را  متقابل   قیتشو   یاندر عمل 

و درک   کنندیوکار را درک م کسب  یاخلاق   یهاوهیو ش  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول را استخدام کنند که اصول  یافراد  شوندیم

 .مسئولانه دارند مدیریت منابع انسانی از یکامل

ا  علاوه به    تیتقو  یبرا  دیبا  یطیمحستیز  یهاآموزش   ن،یبر  کارکنان  نت  یشرکت  یاجتماع   تیمسئولتعهد  در   جه، یارائه شود. 

فعال از   تیباشند که آنها را به حما  افتهیساختار    یابه گونه   د یعملکرد با  یاب یارز  یها ستمیجبران خدمات کارکنان و س  یهابسته

 کند.  قیتشو یریگمیو مشارکت فعال در تصم یداریپا یها تلاش 

کار    طیمح  کی جادیبه ا  توانندیکه بر رفاه کارکنان تمرکز دارند، م  یاجتماع  ریپذ  تیمسئول  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیسوم، ش

عنوان مثال، جبران خسارت . به  کندیم  عیرا تسر  یطیمحستیو ز  یاقتصاد  ،یاز استثمار کمک کنند که عملکرد اجتماع  یعار

ابتک و  روان  سلامت  منابع  زندگ  اراتمنصفانه،  و  کار  ا  یت یحما  یطیمح  ،یتعادل  عنوان    کنندیم  جادیرا  به  کارکنان  به  که 

کند   یری در محل کار جلوگ ضیکنند که از تبع جادیرا ا ییهااستیس د یبا رانی. مددهدیارزش م یدار یپا یدیکنندگان کلمشارکت

 کند.  نیتضم ریو فراگ  داریاز رشد پا تیحما ی و عدالت در جبران خسارت را برا
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