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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

This research aims to investigate the role of sustainable human resources 

management approach on corporate social responsibility with the mediating role of 

social capital. This research was developmental-applicative in terms of its purpose. 

Also, according to the data collection method, it is a descriptive-survey type and is 

included in the category of correlational research. The statistical population of the 

present study consists of experts and active managers in the human resource 

management department of small and medium-sized companies in West Azerbaijan 

province. The sample size included 190 people who were selected by simple random 

sampling. The structural equation modeling method was used with the help of 

SPSS24 and Smart PLS4 software to analyze the hypotheses. The data show that 

sustainable human resource management .immediatedirectly impacts the 

organization's social responsibility and social capital; Also, social capital has a 

positive and direct impact on the organization's social responsibility. Finally, the 

mediating role of social capital between sustainable human resource management 

and corporate social responsibility was confirmed. According to the research 

findings, it can be said that the sustainable human resource management approach is 

one of the main factors affecting the development of social responsibility in 

companies. It can also be pointed out that despite the points of commonality between 

social capital and social responsibility, to promote social responsibility, companies 

must choose appropriate strategies for the development of social capital within the 

organization. 
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 نقش : ارزیابیاجتماعی ریپذی مسئولیت بر پایدار انسانی منابع مدیریترویکرد  تأثیر واکاوی

 (غربی استان آذربایجان های کوچک و متوسط )مورد مطالعه: شرکت اجتماعی    سرمایۀ میانجی
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اجتمذایي شذر ت بذا     پذییر   نساني پایدار بر مسئوليتمدیریت منابع ارویكرد هدف این پژوهش بررسي نقش 

لحذا    بذه  همچنين است.  اربرد  ذ ا  هدف توسعه از نظر این پژوهش است. اجتمایي   سرمایۀنقش ميانجي 

آمذار    ۀجامعذ  گيرد. مي تحقيقات همبستگي قرار ۀدستپيمایشي و در  ذ توصيفي از نوع ها آور  داده روش جمع
هذا   وکذو و متوسذ      در بخش مدیریت منابع انساني شذر ت  فعالسان و مدیران پژوهش حاضر را  ارشنا

گير  تصذادفي سذاده    به روش نمونه ه  بود نفر 190. حجم نمونه شامل دادندتشكيل  غربي  استان آذربایجان
هذا    افذزار  نذر   ا  مذو سذاز  معذاد ت سذارتار  بذ     ها نيز از روش مذدل  انتخاب شدند. برا  تحليل فرضيه

SPSS24  وSmart PLS4 .مدیریت منابع انساني پایدار به صورت مسذتقيم بذر    دادندها نشان  داده استفاده شد
اجتمایي نيذز بذه صذورت م بذت و        سرمایۀهمچنين  رد.دا تأثيراجتمایي    سرمایۀمسئوليت اجتمایي سازمان و 

اجتمذایي در بذين      سذرمایۀ جي اجتمایي سازمان اثذر دارد. در نهایذت، نقذش ميذان     پییر  مستقيم بر مسئوليت
تذوان   ، مذي هذا  تحقيذ    با توجه به یافته .دشتأیيد ها  مدیریت منابع انساني پایدار و مسئوليت اجتمایي شر ت

 در پذییر  اجتمذایي   مسئوليت ۀمدیریت منابع انساني پایدار یكي از یوامل اصلي اثرگیار بر توسعرویكرد  گفت
اجتمذایي و     سذرمایۀ موجذود بذين   رغذم نقذاا اشذترا      بذه   ذه د  ذر اشذاره  توان  . همچنين ميستها شر ت

هذا    هذا اسذتراتژ    پییر  اجتمذایي،  ز  اسذت شذر ت    ارتقا  مسئوليتبا هدف ، پییر  اجتمایي مسئوليت
 .ند نسازماني انتخاب  اجتمایي درون   سرمایۀ   توسعۀمناسبي برا  
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 همقدم. 1
 Husnurofik) ها افزایش یافته است ان سازمانرقابت مي ها  نوین ارتباطي، فناور  ۀشدن و توسع   جهاني ة، در اثر پدیدامروزه

et al., 2019)  منابع طبيعي، اجتمایي و انساني  نسبت بهمدت   وتاه رویكردها  رقابتي سنتي با  بر مدل صرف تمر زدیگر و
 ارگير   هبها نيازمند  قابله با این کالشبرا  م ها در نتيجه سازمان .قادر نيست منافع سازمان را در بلندمدت تضمين  ند

برا   اساسي را به یكي از الزامات پییر  تداو  و زیستموضوع و این  ندپایدار ۀتوسعبرا  دستيابي به  مناسب استراتژ 
، و همكاران ميجاني)ها  جدید از  ار نان  ظهور نسل ،یلاوه بر این .(Zaugg et al., 2001)ها تبدیل  رده است  سازمان
مدیریت منابع انساني را به کالش  شيده  ۀها  گیشت برانگيز از سو  آنان سياست ها  کالش استهها و طرح رو در سازمان (1401

 پایدار سازماني را مشهود سارته است ۀتوسع با هدف پایدار انساني ۀسرمای ها  ها و استراتژ  و لزو  توجه به تدوین سياست

(Chams & García Blandón, 2019). و سازماني پایدار  بين ۀرابط پایدار انساني منابع یتمدیر بو سال معتقد است  ه 
منابع  مدیریت ها  روش و ها استراتژ دسته از  آن و شامل اتخاذ (Boxall, 2012)  ند را تبيين مي انساني نيرو  مدیریت
 را مدت بلند زماني یو اف  دري سازمان و برون سازماني درون محيطي زیست و اجتمایي مالي، اهداف به دستيابي است  ه انساني

مدیریت منابع  زمينۀ اوليه در مطالعاتبيشتر دهد  ه  موضویي نشان مي پيشينۀبررسي . (Ehnert et al., 2016) سازد فراهم مي
در این  تواند  ه مدیریت منابع انساني پایدار مي ها بيانگر این است یافتهو  ردداانساني پایدار ریشه در مطالعات مسئوليت اجتمایي 

 ;Manzoor et al., 2019; Savaneviciene & Stankeviciute, 2012سازماني و فرد  م بتي به ارمغان بياورد ) آثار حوزه

Sotome & Takahashi, 2014) .ها و  شر ت ةادار درپارادایم غالب و مسل  نویي  به پییر  اجتمایي مسئوليتارير،  ۀدر ده
رود   لان معتبر جهاني مسئوليت در برابر محي  اجتمایي را جزئي از استراتژ و گ ها  بزر ها تبدیل شده است و شر ت سازمان
است و  نشده ارائه پسند  تعریف همگان اجتمایي سازمان، پییر  مسئوليتدر رصوص (. 1388)طالقاني و همكاران،  اند داده  قرار
 ات اجتمایيارلاقي مبتني بر مسئو نه رفتار ن را نویيآ نيز و شمار  دانند ميقانوني  مسئوليت یا تعهد ا  آن را به معني یده

همراه با  و ار  سب ةادار را اجتمایي پییر  ( مسئوليت2016) شو همكاران 1 يم (.Alfred & Adam, 2009)  نند مي تعریف
 به نيز اجتمایي    سرمایۀ ه  هستند ين بر این باورقمحقهمچنين، . دانند ه ميجامع یمومي و مالي قانوني، ارلاقي، انتظارات مينأت
اجتمایي یبارت است از    سرمایۀ(. 1388)طالقاني و همكاران،  گیار استتأثيراجتمایي سازمان  پییر  رود در مسئوليت ۀنوب

روابطي  ه در ارتيار یو فرد یا واحد اجتمایي  ۀشده از شبك و مشت  ،، در دسترسدارلي ةشد منابع تعبيه ةمجموع واقعي و بالقو
، (Lina & Van Buren, 1999)ست  ه بایث ترویج اهداف مشتر  ا ( و یامليNahapiet & Goshtal, 1998) است
، بهبود رفتارها  متقابل، احترا  و (Yeen et al., 2015)(، افزایش ایتماد Fang et al., 2017)پییر   ار نان جدید  تطبي 

 شود. مي (Nahapiet & Goshtal, 1998)انش گیار  اطلایات و د اشترا  و به ،(Ring, 1996)قدرداني 
ها    نوني کالش ۀدر یصر و ده اجتمایي   سرمایۀو  ،پییر  اجتمایي سه مفهو  مدیریت منابع انساني پایدار، مسئوليت

د.  نن ینوان سكو  جهش به سمت آینده و  سب مزیت رقابتي یمل ميه یين حال ب داده و در ها قرار ا  را سر راه سازمان یمده
برري محققين در  .ا  ميان مطالعات دانشگاهي و سازماني اشغال  رده است امروزه مدیریت منابع انساني پایدار جایگاه گسترده

 ثيرأو ت از بررسي نقش، با این حال اند ده ربين مدیریت منابع انساني و مسئوليت اجتمایي را بررسي  ۀمطالعات قبلي رابط
با تكيه بر تحقيقات گیشته و نيز  ،. بنابرایناند ها غافل شده پییر  اجتمایي سازمان بر مسئوليتمدیریت منابع انساني پایدار 

 رویكرد تأثيروا او  در این پژوهش به دنبال مدیریت منابع انساني پایدار و پيامدها  آن،  ةها  پژوهشي موجود در حوزرلأ
ها   وکو و  در شر ت اجتمایي   سرمایۀميانجي  نقشدر نظر گرفتن  پییر  اجتمایي با مسئوليتمدیریت منابع انساني پایدار بر 

 هستيم. غربي متوس  استان آذربایجان

                                                      
1. Kum 
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 نظری ۀپیشین. 2
ترین  مهم امروز  سازماني نگرش در شده یامل انساني بایثاستراتژیو  منبعي منزلۀ  به آن فرد منحصربه نقش و انساني منابع

 منابع مدیریت .شود مي يد أپایدار تة شيو با انساني منابع بر ضرورت مدیریت نوین دها رویكر در شود. گرفته نظر دارایي در

 شر ت محيطي و زیست اجتمایي اهداف به دستيابي همراه با انساني نيرو  مدیریت جهت را مناسبي استراتژ  پایدار انساني

ها و اقدامات مدیریت منابع انساني  امل انطباق استراتژ مدیریت منابع انساني پایدار ش(. 1395 ند )آرمان و همكاران،  فراهم مي
و  ،دستيابي به اهداف اقتصاد ، اجتمایي  ه با اجرا  آن در اف  زماني بلندمدتي سازمان رونو ب سازماني درون آثاراست با 
منابع انساني در نظر گرفته مدیریت  در استراتژیوتحول  نویيمدیریت منابع انساني پایدار  ،در واقع. دشو ميسر ميمحيطي  زیست
 & Savaneviciene)د ده بلندمدت منابع انساني ارائه ميو بازساز   ،ساز  ، بهجدید را با تمر ز بر توسعه نگرشيو  شود مي

Stankeviciute, 2018) . ارمغان آوردها به  و شر تها  برا  سازمانشمار  را    بيمزایا قادر استمدیریت منابع انساني پایدار 

 Robertson)و همكار  در محي   ار  معيج دسته میا راتترویج توان به این موضویات اشاره  رد:  ها مي ترین آن ه از مهم 

et al., 2014،) ياستخدام ها  ها و قابليت مهارت   توسعۀ (Hirsig et al., 2014 ،) ایجاد یو محي   ار  امن(Macke & 

Genari, 2019)،  ید  تبعيض در رفتار و یدالتتضمين (Järlström & Vanhala, 2018)هبود شرای  یمومي  ار ، ب
(Longoni et al., 2014) ،زندگي و نشاا  ار نان  سر(Maley, 2014) ،شخصي ، استقلالحفظ مشرویيت اجتمایي 

 .(Almarzooqi et al., 2019)  ار و زندگيبين تعادل ارتقا   ،(Mariappanadar & Kramar, 2014)  ار نان
 ,.Kuo et al)شده است  تبدیل جهان سراسر در و ارها  سب برا  ناپییر ب اجتنا اولویت یو به اجتمایي مسئوليتمروزه، ا

با حساسيت نسبت به به شكل ارلاقي  دها بای و سازمان  ار نان معني است  هه این باز نظر اجتمایي مسئول بودن  (.2021
تا  ند  ا  مو ميه سازمان و مسئوليت اجتمایي به افراد یمل بهش برا  لات و ندو محيطي رفتار  ن ،مسائل اجتمایي، فرهنگي

ي گفته به اقدامات اجتمایي پییر  (. مسئوليت1400)صدرآباد  و همكاران،   ار و جامعه داشته باشند و پيشرفت در  م بت تأثير
 يمنافع اجتمای از يبررتحق    برا الزامات قانوني،داران و فراتر از  ، فراتر از منافع شر ت و سها شر ت ویشود  ه توس   يم

آن   اقتصاد تيوفقم ایو ار تنها به سود   سبیملكرد  ، نوني  ايدر دن. (McWilliams & Siegel, 2001)شود  يانجا  م
، ابراینبن. است  تبمرنيز  يو اجتمای يطيمح ستیمسائل زحل مشار ت سازمان در  ميزان شود، بلكه به ينم محصور و محدود

 در راه رسيدن به این هدفها  اقدامات آن .دهند از جامعه نشان  پییر مسئوليتیضو  ند تا رود را هست ها در تلاش شر ت اغلب
و مشتریانش  ، نندگان مينأ ند یعني محي  زیست و کگونگي رفتار شر ت با  ار نان، ت ا   ه شر ت در آن فعاليت مي به جامعه

و   تيمسئول به نویي ،پییر  اجتمایي ها  مسئوليت ها، با اجرا  فعاليت شر ت(. Jha & Cox, 2015)  ند مينيز گسترش پيدا 
 ;Goel & Ramanathan, 2014; Chersan et al., 2019) رسانند انجا  ميرا به داران  سها  و نفعان  رود در قبال ذ تعهدات

Cismas et al., 2019) .و در تعامل  یملكردشانرا در  يطيمح ستیو ز ياجتمای  ها يها نگران موجب آن شر ت به ،همچنين
ها   فعاليت ورود شر ت به(. Polinkevich, 2018)دهند  و نشان مي نند  ميریز   برنامهداران به صورت داوطلبانه  رود با سها 
 با رو،  ینا از. گیارد مي يثر م بتا نيز ، بلكه بر شهرت شر تبخشد مينفعان را بهبود  تنها رضایت ذ  اجتمایي نه پییر  مسئوليت
 Hou)  نندنفوذ اجتمایي دریافت  و ذ  نفع ها  ذ  از گروه را مناسبي  ها حمایتتوانند  مي ها شر ت ،ها  اجتمایي فعاليت

Tse-Chieh, 2019.) 
، اند گرفته  ورد توجه قرارم فكر    سرمایۀ و اجتمایي   سرمایۀ نظير سازماني ها  سرمایه از جدیدتر  اشكالدر تحقيقات ارير، 

اللهي،  سيف ؛1395، الریایا و امين ندوشن غيائي) تواند رخ دهد  ميتعالي و سرآمد  سازماني  ها آن سایۀ مدیریت صحيح  ه در
 آن نبودصورت  (  ه در1399 است )پوررستمي، حاضر یصردر  راهبرد  و پرگفتمان واژگان از یكي اجتمایي   سرمایۀ(. 1399

 ميان رسمي غير پيوند ویين اجتمایي   سرمایۀ(. 1396 همكاران، و دهند )جندقي مي از دست را رود اثربخشي ها رمایهس دیگر

 را یمومي ها  هزینه اجتمایي ایتمادمحلي و ارتقا  سطح  ها  و  انون ،ها  گروه ها، شبكه ایجاد با  ه است انساني  ها  گروه

 ها، شبكه شامل اجتمایي   سرمایۀ همچنين، (.Williams et al., 2022)دهد  مي افزایش را یمومي امنيت احساس و اهش 

 در (. Fosdick et al., 2019) ند  مي تسهيل را گروهي نيب و گروهي درون ۀهمكاران ها  فعاليت  ه است ادرا اتي و هنجارها،
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  ه دانست ،شر تاز  رارج و دارل در ،ایضا توس  ایجادشده رواب  همۀ ارزش ةدربرگيرند توان  ميرا  اجتمایي   سرمایۀ واقع، 
 ذاتاً انساني یا دانشي   سرمایۀ(. Nahapiet & Goshtal, 1998) نيستبر فردیت  ارمندان متمر ز  فق  انساني   سرمایۀبررلاف 

 نهادینه ي و اجتمایيجمع   سرمایۀ نویي قالب در و دوشن گیاشته اشترا  به ها سازماندانش در  اگرو  است  ار نان ارتيار در
فرد  در  بينتعاملات (. Youndt & Snell, 2004)مواجه رواهند شد  دانش دادن دست از توجه قابل رطرها با  سازمان نشود،

 ها توس  دیگر بردار  از آن  ند  ه تقليد و نسخه مي رل هایي را در سازمان  دارایيفرد  درون سازمان به شكلي منحصربه
آورد  ها به ارمغان مي اجتمایي برا  شر ت   سرمایۀدارد  ه  ا  و این امر اشاره به مزیت رقابتي استدشوار بسيار  ها سازمان

(Barney, 1991; Fonti & Mauret, 2016 .)،( 2017) ش( و  اریون و همكاران2017) اساس نظر گرور و اوربانو بر نيز
 .د رتعریف  و ار  سب پایدار  و ،یملكرد بهبود پییر ، رقابت افزایش  برا سازماني را نویي قابليت اجتمایي   سرمایۀتوان   مي

 (یاتفرض   توسعۀ) یتجرب ۀپیشین. 3

 یاجتماع   سرمایۀو  یدارپا یمنابع انسان مدیریت. 1. 3

شر ت از دارل و رارج  ارتباطي  ها شبكه موجود در يمتشكل از منابع دانش  ه است  فكر   سرمایۀاز  يجزئ ياجتمای   سرمایۀ
به رود  صرفاً ي،انسان   سرمایۀبررلاف ،  ياجتمای   سرمایۀ(. Adler & Kwon, 2022; Nahapiet & Goshtal, 1998) است

(. Nahapiet & Goshtal, 1998) استشر ت   شده توس  ایضاجادیرواب  ا همۀارزش  شامل بلكه ،دشو  مي ار نان محدود ن
و موانع  یافته انیاست  ه در آن دانش و اطلایات تا حد امكان آزادانه جر فضا   ار ستلز  م ي در سازماناجتمای   سرمایۀ ایجاد
 .(Youndt & Snell, 2004) وجود نداشته باشدو تبادل دانش  اطات ار نان به ارتب  یتشو سر راه بر يو افق  یمود

 يارتباط ۀایجاد شبك نظير ،يانسان منابع تیریمد ها  روش ي ه استفاده از برر معتقدند (2011) شو همكاران فوس
ها  تعاملي   شبكه   توسعۀتواند به   مي اريارت ضیتفوو نيز  ،دانش ر گیا اشترا بر مبنا  ميزان پاداش پردارت  ،کندسویه
 مؤثررا در این زمينه  ،شغليکررش  مانند ،ریپی انعطاف فرایندها   ار ( 2013) ایو ماد يانتي. جسازماني  مو  ند درون
با هدف مشتر   ویبه  دنيرس  سازد تا برا ي ار نان را قادر مي  ار گروه ( یقيده دارند2000دانند. سا س و همكارانش ) مي

 بر  ه مدیریت مشار تي ها  ، روش(2022) شو همكاران 2و رودریگز (2019) شو همكاران 1اساس نظر منگ بر .هم متحد شوند
سطح اطمينان در   ارتقا و ،وقوع تغييرات م بت سطح همكار ،  ارتقامانند  م بتي نتایج ندمتمر ز هست اجتمایي   سرمایۀ   توسعۀ
 .د شدنرواه  ار نان با سازمان منجر بلندمدت رواب  و تقویت حفظ به زیاد احتمال و به رنددادنبال ه را ب سازمان

 ،(2018) پار  و 6آن ،(1999) بورن و 5ليانا ،(2014)زینو  و 4اسرانو ،(2018) 3 يمپژوهش  دیگر نظيربرري از تحقيقات 
 و 11استور  ،(2017) شهمكاران و 10پدرو(، 2010)پریني  و 9روسو ،(2017) شهمكاران و 8لينز ،(2010) پورتال و 7آنتوني دللي

اجتمایي    سرمایۀ   توسعۀبه نویي بر اهميت و نقش مدیریت منابع انساني پایدار در  (2018)و پار   12آهن ،(2016) شهمكاران
 انساني منابع مدیریت ها  استراتژ  از ها شر ت کنانچه  ه استفرض اصلي در اینجا این  اند. بر همين اساس پيش  يد داشتهأت

 گیار  اشترا  به  به ،بنابراین ؛د ن ها حمایت بيشتر  مي  نند سازمان از آن مي احساس  ار نان ، نند استفاده پایدار و سبز
 Kuo, 2022; Xie) دهد مي ار نان به انزوا  اجتمایي را  اهش ميزان گرایش موضوع  اینو  شوند ميمایل  او ارتبا اطلایات

                                                      
1. Meng 

2. Rodríguez 

3. Kim 

4. Osranek 

5. Leana 

6. Ahn 

7. Antoni 

8. Lins 

9. Russo 

10. Pedro 

11. Story 

12. Ahn 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0149718922001252#bib2
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0149718922001252#bib26
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0149718922001252#bib58
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0149718922001252#bib78
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0149718922001252#bib82


 1403، ولادهم، شمارة زای، دورة  یریت سرمایۀ اجتماعیمد    38

et al., 2022) شده،  ات مطرحیها و نظر دیدگاهمجموع با در نظر گرفتن  از این رو، .یافتافزایش رواهد اجتمایي    سرمایۀ نهایتاً و
 .استاول تحقي  به شرح زیر  ۀفرضي

 دار دارند.امعن تأثيراجتمایي شر ت    سرمایۀ   توسعۀها  آن بر  لفهؤمدیریت منابع انساني پایدار و م .1 ۀفرضي

 اجتماعی پذیری مسئولیت و پایدار انسانی منابع مدیریت. 2. 3

 شود  ه ميتوس  سازمان  هایي فعاليت ه منجر به  است روش مدیریتي نویي اجتمایي مسئوليتگونه  ه توضيح داده شد،  همان
 بر سازمان منفي آثار حیف دنبال به اجتمایي پییر  مسئوليت واقع   در .(Bazrkar et al., 2022) دندار جامعه بر م بتي تأثير
 مسئوليت افزایش جهت در اساسي گامي سبز و پایدار انساني منابع مدیریت به توجه (.Deshwal et al., 2015) است جامعه

ضمن انجا    ه دهد  مي را امكان این سازمان به اجتمایي پییر  مسئوليت. (Opatha & Arulrajah, 2014)است  اجتمایي
(. Velte, 2021)بماند  سرزنده و پویا و بخشدب بهبود را رود اجتمایي مسئوليت سطح ،مستمر طور به، ها  روزمره فعاليتدادن 
  يفيت افزایش بایث انساني پایدار منابع مدیریت ۀينزم در ها سازمان فعاليت است داده نشان تحقيقات از برري نتایج

 از انواع یكي(. Roscoe et al., 2018; Masri & Jaroon, 2017; Madanui, 2021) شود ميآنان  اجتمایي پییر  مسئوليت
 امر این .(Newman et al., 2020) است محيطي زیست در قبال مسائل ها آن ها مسئوليت سازمان اجتمایي ها  مسئوليت مهم

 رصوص در  ار نان توانمندساز  و آموزش برا  پایدار انساني منابع مدیریت ها  فعاليت طری  از ها شر ت  ه است آن مستلز 
 .(Masri & Jaroon, 2017) ا  را انجا  دهند اقدامات ویژه محيطي زیست مسائل

بر رفتارها  سبز  ار نان معتقدند  ه متغير  پایدارثير مدیریت منابع انساني أ( در بررسي ت2021) شسبكرو و همكاران
 ه   نند اشاره مي( 2020) شبهمنيار  و همكاران .یهده دارد پییر  اجتمایي نقش ميانجي را در این رابطه بر  مسئوليت
تواند  و انتخاب  ار نان مي ،یابي یملكرد، آموزش، جیب نظا  جبران ردمات، ارزش ةحوزها  سبز در  گیار  سياست
 شو همكاران 1دنبال داشته باشد. فرانزونيه و بشردوستانه ب ،قانوني، اقتصاد ، ارلاقيمنظر از  را پییر  اجتمایي آنان ليتمسئو

 و است مرتب  CSRبا  HRM معتقدند پییر  اجتمایي مسئوليت برنقش مدیریت منابع انساني پایدار  ۀ( در زمين2021)
در ، 1با توجه به جدول    نند. مي ایفا پایدار یملكرد افزایش در مهمي نقش تيمي ار  و ،ارلاقي ي،فرهنگ اقتصاد ، ها  انگيزه

 (Ehnert et al., 2020)نوع رویكرد وجود دارد  کهاراجتمایي آن  آثارمدیریت منابع انساني پایدار و ها   یماانواع پارادرصوص 
 ؛محيطي اجتمایي و زیست و و اهداف اقتصاد  ارآثرل   با هدف داردوجود سازماني  نگرش برون اول رویكرد سه ه در 
ستيابي به و د ،سازماني بهبود شرای   ار ، افزایش ایتماد درون با هدفو  رددا سازماني درون نگرش  ه رویكرد کهار  درحالي
  ند.  ميسازمان تلاش دارل در ها  روب و مشتر   ارزش

 است ودار امحيطي معن مين شود پيگير  اهداف اجتمایي و زیستأو سو  تا زماني  ه اهداف اقتصاد  ت ،یم اول، دو ادر پاراد
شوند. اما در  ها  مدیریت منابع انساني  نار گیاشته مي سایر اهداف از اولویت برنامه ،اهداف اقتصاد  نيافتن ت تحق در صور
اجتمایي و ا ولوژیو است و اهداف    توسعۀپایدار  آثاردنبال ایجاد ه یم کهار  سازمان در اجرا  مدیریت منابع انساني پایدار باپاراد

دنبال پيگير  رردادها  ه یم باگیار  سازماني قرار دارند. سازمان در این پاراد اولویت هدف محيطي در اجتمایي و زیست
مدیریت منابع  ۀرویكردها  کهارگان آثارنظر گرفتن مجمویه  با در بنابراین .ها  بزرگ اجتمایي است المنفعه و حل کالش یا 

 و بررسي است: در این قسمت قابل طرح ،زیر به شرح ،دو  ۀفرضي پایدار انساني
 دار دارد.امعنثير م بت و أپییر  اجتمایي سازمان ت مسئوليتمدیریت منابع انساني پایدار بر  .2 ۀفرضي
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 (Dyllick & muff, 2016; Ehnert et al.,2020) نآ آثارو  یدارپا يمنابع انسان یریتانواع مد .1 جدول

مديريت  های يماپاراد

 منابع انساني پايدار

 ديدگاه سازماني

 (؟)اهداف

های مديريت  ورودی

 منابع انساني پايدار

 ؟(کلیدی)نگراني 

فرايندهای مديريت 

 منابع انساني پايدار

 )چگونگي اجرا؟(

های مديريت  خروجي

 منابع انساني پايدار

ها و منابع  ارزش)

 (؟ايجادشده

 1نوع 
 مدیریت منابع انساني

 اجتمایي  پییر مسئوليت

اهداف اقتصاد  و اجتمایي 
)هدف اجتمایي تا زماني  ه 

 (.مين  ندأهدف اقتصاد  را ت

آگاهي یمومي در افزایش 
و ار بر افراد   سب تأثير ۀزمين

)فراتر از مرزها  سازماني و 
 کارکوب زماني حاضر(

 ،ها ها، استراتژ  وشرفتارها، ر
و فرهنگ منابع انساني 

 پییر اجتمایي )م لاً مسئوليت
توجه به سلامت و رفاه 

  ار نان(

رل  ارزش اقتصاد  و 
افزایش شهرت  م لاًاجتمایي )

 اجتمایي سازماني(

 2نوع 
 مدیریت منابع انساني سبز

ف اقتصاد  و اهدا
محيطي )هدف دومي  زیست

تا زماني  ه در ردمت هدف 
 (.تصاد  باشداق

برا  ترویج  HRMاستفاده از 
ها  سبز در سراسر  ارزش

سازمان )اقدامات سبز در 
 محي   ار(

 ،ها استراتژ ها،  رفتارها، روش
و فرهنگ منابع انساني سبز 

استخدا  سبز، آموزش  م لاً)
 و ...( ،سبز، پاداش سبز

ها  اقتصاد  و  ارزشایجاد 
افزایش  م لاًمحيطي ) زیست

ار نان در  اهش مشار ت  
 ردپا   ربن در صنعت(

 3نوع 
ار ان ۀ پای بر مدیریت منابع
 گانه سه

، )اقتصاد ، اجتمایي
 (محيطي زیست

اهداف اقتصاد ، 
و اجتمایي )دو  ،محيطي زیست

مورد آرر تا زماني  ه هدف 
 (. نندمين أتاقتصاد  را 

استفاده از شایستگي، مهارت، 
ها  مناسب  و نگرش ،دانش

برا  ایجاد  ار نان 
 برد ذ ها  برد موقعيت

و  ،ها رفتار، روش، استراتژ 
فرهنگي  ه به پایدار  
ت یشر ت و استقرار مدیر

 .منابع انساني پایدار منجر شود

نسلي )سبز(  مدیریت بين
انتقال دانش و مهارت به نسل 
آینده )پایدار  اقتصاد ( را 

نفس و   ند و یزت  ميتضمين 
زایش رفاه  ارگران مسن را اف

 .دهد )پایدار  اجتمایي(  مي

 4نوع 
 پایدار مدیریت منابع انساني

 المنفعه یا 
 دیدگاه از بيرون به دارل

ها،  استفاده از شایستگي
و  ،ها، دانش مهارت
ها  مدیریت منابع  نگرش

انساني برا   مو به امور 
 المنفعه یا 

ها و رفتارها  منابع  شيوه
ها  روب و  انساني  ه ارزش

 . نند را تقویت مي مشتر 

اجتمایي و    توسعۀپایدار  آثار
ایجاد شرای   م لاًا ولوژیكي )

تامين،  ةزنجير ار مناسب در 
ایجاد اشتغال، استقلال 

 (اقتصاد 

 اجتماعی پذیری یتو مسئول یاجتماع   سرمایۀ. 3. 3

 هر رایج و ا  حرفه و فضا  تحقيقات یلمي در مفهو  دو هر. ها  مشتر  هستند دارا  برري ویژگي CSR و اجتمایي   سرمایۀ
 با  ه مفاهيمي مر ب هستند مفهومي بعد از اما .ناميد نامشهود  دارایي را نویيها  توان آن مي ،نظر  بعد از. هستند مبهم نسبتاً دو

 مناقشه مورد مفهو  یو CSRالبته از دیدگاه برري از محققين . دارند پوشاني هم( ارلاق و ایتماد نظير) مبهم نسبتاً مفاهيم سایر
تعداد رسد  نظر مي ها  موجود به با بررسي پژوهش و (Moon et al., 2004; Habisch, 2004; Habisch, 2006) است

 با وجود این،. ا حدود زیاد  نياز به توسعه داردموضویي پژوهش ت پيشينۀو این بخش از  استدر این زمينه محدود  تحقيقات
 ۀتابع سساتؤم  ه دارا  هایي سازمان برا  اجتمایي   سرمایۀ و CSR بين  نند  ه ارتباا  مي( اشاره 2015)و  و س  1جاها

جاها و  ۀمطالع  ليد  ةاید. ها شبكه و هنجارها: است  ليد  ۀلفمؤ دو دارا  اجتمایي   سرمایۀ .است تر قو  بسيار  متر  هستند
.  ند  مي تقویت را پییر  وليتئمس و ایياجتم   سرمایۀ بين ارتباا  ه است اجتمایي   سرمایۀ  هنجار ۀجنب  ه است این  و س
 و تسهيل است نفعان ذ  نفع به  ه را يم بت CSR ها  اجتمایي فعاليت   سرمایۀ معتقدند( 2018) و همكارانش 2هویي
ند ا   ه در جوامع روستایي اندونز  انجا  داد ( در مطالعه2023) شو همكاران 3رودیتو . ند  مي محدود را منفي CSR ها  فعاليت

و  4از نظر وونگ.  ند  مو CSR ۀبرنام تواند به موفقيت  مي اجتمایي   سرمایۀ به این یافته رسيدند  ه در جوامع مورد بررسي
و   نند ميبا هم تلاقي پيدا  بشردوستانه و ارلاقي ها  مؤلفه در اجتمایي   سرمایۀ و پییر  اجتمایي ( مسئوليت2019)ریواني 

                                                      
1. Jha 

2. Hoi 
3. Rudito 

4. Wong 



 1403، ولادهم، شمارة زای، دورة  یریت سرمایۀ اجتماعیمد    40

پییر  اجتمایي  اجتمایي در استفاده و ارتقا  سطح مسئوليت   سرمایۀمعتقدند  ه نيز ( 2013)باتاگليا و  1بيناکي. ندهستسو  هم
   سرمایۀرا در رصوص  سو  ۀتوان فرضي  ميموضویي موجود  پيشينۀدار دارد. با توجه به نتایج تحقيقات و امعن تأثيرشر ت 

 : ردپییر  اجتمایي شر ت مطرح  مسئوليتاجتمایي و 
 دار دارد. اثير م بت و معنأپییر  اجتمایي شر ت ت  اجتمایي بر ميزان مسئوليت   سرمایۀ .3 ۀفرضي

 تحقیق ابزار و روش. 4
پییر  اجتمایي صورت  و مسئوليت ،اجتمایي   سرمایۀمدیریت منابع انساني پایدار،  ۀصورت مجزا در زمينه با وجود تحقيقاتي  ه ب

ه  ند مشهود ئمناسبي را ارا ها پيشنهادمهم سازماني را در  نار هم بررسي و  ۀلفؤسه م ینگرفته است تحقيقي  ه بتواند ا
 توصيفي از ةبه شيو و  اربرد  ذ ا  توسعه با رویكرد  پژوهش این ،نظر  و  ار ردها  اجرایي   توسعۀ با هدف ،بنابراین .نيست

آمار   ه معرف  ۀمنظور سنجش متغيرها  پژوهش، نمون . به ليد  تحقي  بپردازد ۀلئدرصدد است به تبيين مس نوع همبستگي
بر این اساس پژوهش  شد.آمار  به بررسي مفاهيم پردارته  ۀانتخاب و همچنين با توزیع پرسشنامه ميان نمون باشدآمار   ۀجامع

ان و  ارشناسان مدیرنفر از  190 لشامآمار  پژوهش حاضر  ۀ. جامعاست  ردهنيز استفاده  و ميداني پيمایشي از روشحاضر 
 150بهبود نتایج تعداد  با هدف ه بر اساس جدول مورگان و  ،دنباش ميصنایع غیایي  ة وکو و متوس  فعال در حوزها    شر ت

ها و  آور  داده در این پژوهش، به منظور جمع پرسشنامه گردآور  شد. 126در نهایت تعداد  آمار  توزیع و ۀنمونميان  پرسشنامه
 ؛استگویه  39شامل  در مجموعو  شدا  ليكرت تنظيم  درجه اساس طيف پنج بر ه استاندارد استفاده شد  ۀرسشناماز پ ،اطلایات

 شهمكاران و منزور و( 2019پژوهش ویخا  ) اساس برو متغير مدیریت منابع انساني پایدار سنجش برا   آن ۀگوی 19 ه 
 برا ال ؤس 13و  ،(2005) شپژوهش شویت و همكاران اساس بري متغير مسئوليت اجتمایي شر تسنجش برا  گویه  7(، 2019)

جهت اطمينان از پایایي متغيرها  پژوهش  .است( 1998پژوهش ناهاپيت و گوشال ) اساس براجتمایي    سرمایۀمتغير  سنجش
شود  مشاهده مي 2. همچنان  ه در جدول دشها  اصلي محاسبه  تحقي  به تفكيو متغير ۀپرسشنامبرا  ضریب آلفا   رونباخ 

 .استي برروردار مناسب تحقي  از سطح پایایي ۀپرسشنام است. پس، 7/0تر از  آمده برا  متغيرها بزرگ دست هب آلفا  ضرایب همۀ

 متغيرها  رونباخ آلفا  ضریب .2 جدول

 ضريب آلفای کرونباخ متغیر

 925/0 مدیریت منابع انساني پایدار
 886/0 مسئوليت اجتمایي شر تي

 936/0 اجتمایي   ایۀسرم

 
 ۀپرسشنام ،اری نظرات ربرگان بعد از شد.استفاده  دانشگاهي نفر از ربرگان 5از نظر  تحقي ، ۀپرسشنام روایيبررسي  برا 
ارسال از  یا نيحضور  محقق ۀپرسشنامه با مراجع در آرر مورد بازبيني و اصلاح قرار گرفت. ،افزایش روایي ابزار برا  ،تحقي 
ها   و حیف پرسشنامه ها آنآور   بعد از جمع و آمار  قرار گرفت ۀنمونها  اجتمایي در ارتيار ایضا   شبكهیا  انامهرایطری  
آمار استنباطي صورت  دو بخش آمار توصيفي و ها در دادهوتحليل   تجزیه. وارد شدوتحليل آمار   مورد در تجزیه 126 ناقص
 SMART-PLS4افزار  نر و در بخش آمار استنباطي از  SPSS26افزار  نر صيفي از آمار تودر بخش  ها برا  تحليل داده گرفت.

 استفاده شد.
سه متغير مدیریت منابع انساني پایدار،  آثاردنبال بررسي رواب  و ه شود، در این تحقي  ب مشاهده مي 1گونه  ه در شكل  همان
تقل در این مدل مدیریت منابع انساني پایدار، متغير وابسته پییر  اجتمایي هستيم. متغير مس و مسئوليت ،اجتمایي   سرمایۀ

یا مسير دو  موضویي موجود رواب  دوبه پيشينۀ ه با تكيه بر  ؛استاجتمایي    سرمایۀو متغير ميانجي  ،پییر  اجتمایي مسئوليت
 تدوین شده است. ،در قالب مدل مفهومي تحقي  ،هم ثيرگیار  متغيرها برأت

                                                      
1. Bianchi 
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 مدل مفهومي پژوهش .1ل شک

 پژوهش های یافته. 5
دهندگان  از پاسخ درصد 33دهندگان را آقایان و  از پاسخ درصد 67دهد  نشان مي شنارتي جمعيت بخش درنتایج حاصل از تحقي  

پنجاه  بين کهل تا درصد 32بين سي تا کهل سال،  درصد 56زیر سي سال،  درصد 6از این ميان  .دهند ها تشكيل مي را رانم
دارا  مدر   ارشناسي،  درصد 37دهندگان دارا  مدر  فوق دیپلم،  از پاسخ درصد 4 .اند بودهبا   پنجاه سال  درصد 6و  ،سال
 داده نشان 3جدول  در متغيرها توصيفي آمار دارا  مدر  د تر  بودند. نتایج درصد 7و  ،ارشد دارا  مدر   ارشناسي درصد 52

 .است شده
پنهان  متغيرها  و ها گویه بين مناسب همبستگي دهندة نشانپردارته است  ه  اس ال پي مالگوریت رروجي نمایش به 2 شكل

 بارها  اینكه به توجه با  نند. مي تبيين را رود متناظر ها  روبي سازه به ها گویه بنابراین .است ها آن ميان یاملي بارها  اساس بر

 است.ها از نظر آمار  قابل قبول  ویهگ همۀ، بار یاملي است 4/0 از با تر ها الؤس ۀهم یاملي

 ها  آمار توصيفي یافته ۀرلاص .3جدول 

 کشیدگي چولگي انحراف معیار میانگین متغیر
 134/0 -215/0 659/0 571/3 مدیریت منابع انساني پایدار

 -184/0 -452/0 813/0 572/3 پییر  اجتمایي مسئوليت
 -222/0 38/0 757/0 554/3 اجتمایي   سرمایۀ

 126 مجموع مشاهدات

 

 
 استاندارد ضرایب تخمين حالت در پژوهش مدل .2 شکل

 اجتماعي سرماية

مديريت منابع 

 انساني پايدار

پذيری مسئولیت

 اجتماعي
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 گير  اندازه مدل روایي و پایایي .4 جدول

 متغیرها

 ها آزمون
 اجتماعي   سرماية

مديريت منابع انساني 

 پايدار

مسئولیت اجتماعي 

 شرکت

 933/0 926/0 889/0 (C.Aآلفا   رونباخ )
 944/0 935/0 914/0 (CRيبي )پایایي تر 

 571/0 512/0 605/0 (AVEميانگين واریانس استخراجي )
 CV COM 499/0 362/0 475/0)) شارص اشترا ي سازه

   ر ذ معيار فورنل

   755/0 اجتمایي   سرمایۀ

  659/0 498/0 مدیریت منابع انساني پایدار
 778/0 496/0 815/0 پییر  اجتمایي شر ت مسئوليت

 HTMT معيار
   1 اجتمایي   سرمایۀ

  1 534/0 مدیریت منابع انساني پایدار
 1 532/0 822/0 مسئوليت اجتمایي شر ت

 
 ردند.  یيدأت 7/0  با  یرپژوهش را با مقاد یایيپا يبيتر  یایي رونباخ و پا آلفا  آزمون دو هر 4 لجدو ها  داده با مطاب 

  رو یرفورنل وا نر )مقاد يار(. مع5/0  با  یرمقاد همۀ) درسان یيدأآزمون را به ت یيروا يزي ناستخراج واریانس ميانگين آزمون
 ی از طر ير گ مدل اندازه يفيتشدند.   یيدأت يز( ن9/0تر از  یينپا یرمقاد همۀ)HTMT شدند( و آزمون  یرمقاد یراز سا يشترقطر ب

متوس  و  و يفضع بيني يشقدرت پ يبه معن 35/0و  ،15/0، 02/0ر با سه مقدا (CV COM)سازه  ياشترا   ها آزمون شارص
 شد. یابيارز  و در سطح قو یسهمقا  قو

 
 استاندارد ضرایب معنادار  حالت در مدل پژوهش .3 شکل

 و مدل مفهومي تحقي  برفرضيات  همۀوان نتيجه گرفت  ه ت  مي، 3و شكل  4ها در جدول  یافتهبا در  نار هم قرار دادن 
آمده در آزمون  دست ههمچنين مقادیر ب .قرار گرفتندیيد أتدرصد مورد  01/0 آمده در سطح رطا  دست هساس مقادیر آمار  با

 99 با اطمينان با   و شود  ميیيد أاجتمایي نيز ت   سرمایۀنقش ميانجي متغير  بنابراینو  داردمطلوب قرار  ۀدامنسوبل نيز در 
 تأثيراجتمایي    سرمایۀپییر  اجتمایي شر ت با نقش ميانجي متغير  ابع انساني پایدار بر مسئوليتتوان گفت مدیریت من  مي درصد

 دار دارد. امعنم بت و 
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 ها فرضيه آزمون نتایج .5 جدول

 آزمون سوبل سطح خطا T ةآمار ضريب مسیر آزمون ةنتیج ها فرضیه

 - 037/0 087/2 122/0 شد. تایيد بر مسئوليت اجتمایي شر ت مدیریت منابع انساني تأثير
 - 09/0 950/6 498/0 تایيد شد. اجتمایي   سرمایۀبر  مدیریت منابع انساني تأثير
 - 059/0 730/14 753/0 تایيد شد. مسئوليت اجتمایي شر تاجتمایي بر    سرمایۀ تأثير

مدیریت منابع انساني  تأثيراجتمایي در    سرمایۀميانجي  نقش
 اجتمایيپایدار بر مسئوليت 

 77/5 08/0 - - تایيد شد.

 جهینتبحث و . 6
شر ت با نقش ميانجي  اجتمایي پییر  مسئوليت بر پایدار انساني منابع مدیریت رویكرد هدف از پژوهش حاضر بررسي نقش

 اجتمایي است.   سرمایۀ
 ۀفرضيو بنابراین  م بت و معنادار دارد تأثيراول نشان داد منابع انساني پایدار بر مسئوليت اجتمایي شر تي  ۀفرضينتایج 
 پییر  و مسئوليت مدیریت منابع انساني ها  توان با همسوساز  سياست  ه مي  ند ها  پژوهش تأیيد مي یافته .شدیيد أت یادشده

 هشها  پژو سارت و این موضوع با یافتهها فراهم  ، مزیت رقابتي را برا  شر تسياست پایدار  با هدف ،اجتمایي شر ت
شدت به  اجتمایي شر ت به پییر  مسئوليت ها  اجرا  سياست»آنان معتقدند  ه  .سو است هم( 2006اورلتيز ي و سوانسون )

( نيز 2020راگمون و اوهابي ) «.دهد قرار ميتأ يد  مورد نيز را و نقش حياتي مدیریت منابع انساني استوابسته  شر ت  ار نان
Ragmoun ) اجتمایي شر ت را تعيين  ند پییر  مسئوليتميزان و سطح تواند  منابع انساني ميمدیریت  يفيت  ه  د نن  ميبيان 

0202, & Alwehabie ار نان بستگي دارد و  پییر  اجتمایي شر ت به سطح توانمند  مسئوليتتوان گفت   مي(. در  ل 
 . ند ها و مدیرانشان را تعيين مي بين آن ۀرابط

 یبارتها  ترین آن مدیریت منابع انساني وجود دارد  ه مهم ۀاجتمایي و جهاني در زمين ة  یمدها کالشبرري  ،در حال حاضر
 ار، محي  ها  اجتمایي بر فضا   ار، است مار در  تكنولوژ  و شبكه آثار، 19 ناشي از بحران  ووید راص  ار شرای   :از است

. بيشتر  ار بر سلامت و زیست  ار نان آثارامنيت شغلي،  ، نبودمدت اهها  استخدامي  وتادان، قراردصدا   ار ن ساز ارفقدان 
 .است ارتباا با محي   ار و منابع انسانيمدیران در  ۀپییران پایدار و مسئوليت ل مستلز  نگرشئاین مسا

 ،ان استپییر  اجتمایي سازم رویكرد مدیریت منابع انساني پایدار بر مسئوليت م بت ثيرأ ه مدیي ت ،دو  ۀفرضيدر رصوص 
اجتمایي شر ت    سرمایۀدهد  ه مدیریت منابع انساني پایدار بر  نشان مي و استدو   ۀفرضي ة نندیيدأت پژوهش ها  این یافته
 رواني دارد. این ( هم2014(، اسرانو و زینو )2018(،  يم )2022ات رودریگوئز )قها  تحقي نتایج حاصل با یافته گیار است.تأثير

 همكارانه با رویكرد ها  مدیریت منابع انساني  ه برنامه دهد مي اند نشان اشاره  رده (2019مكي و جنار  ) ه   موضوع همچنان
اجتمایي شر ت  مو    سرمایۀ   توسعۀتواند به   مي شود  ميانجا   ،قبال  ار نان یدالت در و شفافيت ارتقا  با هدف ،يمشار ت و

  است. ر ز  و ضرو صنعت و بازارو ار در  مزیت رقابتي و بهبود جایگاه  سب برا  حفظ رود ۀنوباین امر نيز به   ه  ند
مدیریت  اقدامات ریز  برنامه مهم ها  انگيزه از یكي اجتمایي   سرمایۀ دستيابي به  ه اند داشته بياننيز  (2014) و زینو سرانوا

 .است پایدار انساني منابع

اجتمایي    سرمایۀ   توسعۀتواند به  سازماني، مي دروناجتمایي    سرمایۀ   توسعۀبر  مدیریت منابع انساني پایدار، یلاوهرویكرد 
SSCC( از مشتریان )1SSC) دو  ۀمرتب

SSCS)  نندگان مينأتو  (2
و ده شمفهومي  ه در دو سال ارير مطرح  ؛نيز منجر شود (3

همچنين نگرش   يد دارد.أي شر ت و نفوذ آن در بازار تاجتمای   سرمایۀ   توسعۀ نندگان رضایتمند در  مينأبر نقش مشتریان و ت
پییر   تحق  مسئوليت با هدفسازماني  4اجتمایي سبز   سرمایۀتواند منجر به ترویج مفهو   پایدار به مدیریت منابع انساني مي

 .دشواجتمایي شر ت  

                                                      
1. second-order social capital 
2. second-order social capital from customers 

3. second-order social capital from suppliers 

4. green social capital 
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پییر  اجتمایي   اجتمایي بر ميزان مسئوليت   سرمایۀدار و م بت  امعن تأثير ه مدیي  ،سو  تحقي  ۀفرضي تحليلدر بررسي و 
 این .استیيد أتو مورد اجتمایي شر ت بر مسئوليت اجتمایي شر تي معنادار    سرمایۀ تأثيردهد  پژوهش نشان مي ها  یافته ،است

و جاها و  ،(2018) و همكارانش (، هویي2019(، وونگ و ریواني )2023) شیافته تا حدود  با بخشي از تحقي  رودیتو و همكاران
پییر   (، تطبي Leana & Buren, 1999) اجتمایي بایث ترویج اهداف مشتر    سرمایۀ رواني دارد. ( هم2015)  و س
 ,.Kucerova et al(، بهبود رفتارها  متقابل )Story et al., 2016افزایش ایتماد )(، Fang et al., 2016ان جدید ) ار ن

 ,Nahapiet & Goshtal) دانشگیار  اطلایات و  اشترا  بهو  ،(oni et al.,Franz 2021)   و قدرداني(، احترا2016

و با  دهدا  را توسعه  اجتمایي هنجار  و شبكه   سرمایۀتواند سطح   ميها  مناسب  سازمان با اتخاذ سياستشود.  ( مي1998
 ازد.در درون سازمان فراهم س را تفاهم اجتمایي ۀزمينترویج  ار گروهي و مشار تي 

و تعهد جمعي برا    ردرا شناسایي  يسازمان برونتوان اهداف اجتمایي  اجتمایي مناسب در درون سازمان مي   سرمایۀبا ایجاد 
رغم تفاوت  به ،پییر  اجتمایي اجتمایي و مسئوليت   سرمایۀگفته شد   ه قبلاً  همچنان. البته دادنان ترویج  ها را در  ار تحق  آن
با هم  بشردوستانه و ارلاقي ها   مؤلفه در اجتمایي   سرمایۀ و  پییر مسئوليت .ندا  رد دارا  نقاا اشترا  اراز نظر  ،معنایي
گيرد  ها   وکو و مشاغل ررد انجا  مي در سطح شر ت پییر  مسئوليت وتحليل تجزیه وقتي. شوند  مي گرا هم و یابند مي تلاقي
 نيرو  اجتمایي   سرمایۀ. گيرند مي  قرار پییر  مسئوليت ةپدید و  انون قلب در اجتمایي   سرمایۀ مولد سازماني ها  پویایي
 توس   ه اقدامي هر. دهد  مي توضيح ها   وکو شر ت در را CSR مختلف ها  جلوه زیاد  حد تا  ه آور  است الزا 
 CSR   توسعۀ یا گير  شكل به منجر رود ۀنوب به  ه دارد اجتمایي   سرمایۀ بر مستقيم تأثير شود مي انجا   وکو و ارها   سب
بنابراین  . رد در   امل طور به را پییر  اجتمایي مسئوليت توان  مين شود، حیف معادله این از اجتمایي   سرمایۀ وقتي. شود مي
 . ند مي ایفا    وکو و متوس و ارها  سب در CSR یملكرد در را اصلي نقش اجتمایي   سرمایۀ توان ادیا  رد  ه مي

   سرمایۀ ۀمجمویارتباطي  بعد با پییر  اجتمایي مسئوليت ۀبشردوستان و ارلاقي ها  مؤلفه( معتقدند  ه 2019وونگ و ریواني )
 به یمل بنابراین. گيرند شكل مي اجتمایي هنجارها  بر مبتني بشردوستانه رفتارها  و ارلاقيات آميخته است.هم  در اجتمایي
   سرمایۀ ۀنظری منظر از. شود  مي اجتمایي   سرمایۀ د نظر درورارتباطي م پل و پيوند ایجاد بایث دوستانه انسان و رفتارها  ارلاقيات
، یلاوه بر اینكه بنابراین .هستند اجتمایي   سرمایۀ از سرشار پییر  اجتمایي مسئوليت ۀبشردوستان و ارلاقي ها  لفهؤم اجتمایي،

کالشي و نيازمند  يدوستي موضوی ارلاقيات و انسان نظرپییر  اجتمایي از  مسئوليتایي و اجتم   سرمایۀبعد ارتباطي  ۀکگونگي رابط
   سرمایۀابعاد اجتمایي با   پییر بعد اقتصاد  و قانوني مسئوليت دهد ها  موجود نشان مي یافته ،تحقي  و بررسي مضایف است
 .است ،اقتصاد  و فرهنگي   سرمایۀعني ی ،ثير سایر انواع سرمایهأبلكه تحت ت ؛اجتمایي ارتباا کنداني ندارد

   
 (Wong & Reevany, 2019) پییر  اجتمایي اجتمایي و مسئوليت   سرمایۀارتباا  .4شکل 

 

 نقاط هم پوشاني

 ارلاقيمسئوليت  

 انسان دوستانهمسئوليت 

 هنجار اجتمایي    سرمایۀ

 رابطه ا اجتمایي    سرمایۀ

 

 

 اجتماعي   سرماية

 شبكه ا / سارتار    سرمایۀ

 

 

 

 مسئولیت پذيری اجتماعي

 مسئوليت اقتصاد  

 مسئوليت قانوني
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ع انساني و مسئوليت تواند بين مدیریت مناب اجتمایي مي   سرمایۀنتایج نشان داد  ه  اصلي تحقي ، ۀفرضيدر تحليل  در نهایت
رود   ميها  مناسب مدیریت منابع انساني پایدار انتظار  معني  ه با اجرا  استراتژ  ه اینب ؛نجي ایفا  ندنقش ميا اجتمایي شر ت

فرد   و تعاملات م بت بين بدیابهبود  ها   وکو و متوس  در شر ت هنجار و  ،، ارتباطياجتمایي از بعد پيوند    سرمایۀطح س
 .را ارتقا دهد ها شر تپییر  اجتمایي  د و سطح مسئوليتوایي شل اجتمئدر سازمان بایث حساسيت  ار نان به مسا

 کاربردی هایپیشنهاد. 7
بعد  و  توس  در  شور با اتخاذ رویكرد سهها   وکو و م شود شر ت پيشنهاد مي 1ة شمار ۀفرضيدر رابطه با نتایج حاصل از 

پییر  اجتمایي شر ت از بعد اقتصاد ،  ( به مسئوليت1مبتني بر جدول ا  مدیریت منابع انساني پایدار )ه سبز در اجرا  سياست
و  ،منابع انساني پایدار، سبزها  نوین مدیریت  یماها به پاراد . با ورود شر ت نندیمل المنفعه  و یا  ،محيطي اجتمایي، زیست

تصاد   ار نان، ایجاد شرای  تر، بهبود معيشت اق ها به پردارت حقوق و دستمزد منصفانه توان انتظار داشت آن  ميالمنفعه  یامه
د تا با افزایش وند متوسل شها  ارزیابي مبتني بر ایتما ساز ارو  ،و فرایندها  استخدامي شفاف و یاد نه   تر، نظا   ار  امن

 آید.سازمان فراهم پییر  جمعي و اجتمایي  ارتقا  مسئوليت انگيزة  ار  در  ار نان زمينۀ

 ،  ار استقلال افزایش ها  راص نظير ها   وکو و متوس  به برنامه شود شر ت توصيه ميدو   ۀفرضيدر رابطه با نتایج 
ها  ارزیابي یملكرد کندوجهي،  یملكرد، سيستم بر يمبتن نظا  پاداش ي،مي ار ت   توسعۀ ، ار نان  ، توانمندسازگسترش شغلي

سازماني  اجتمایي درون   سرمایۀ   توسعۀن به سازمان و افزایش دلبستگي  ار نا برا و مدیریت مشار تي  ،ردارت منصفانهنظا  پ
دو  از مشتریان و  ۀمرتباجتمایي    سرمایۀ   توسعۀتوجه به نقش و اهميت نگرش پایدار مدیریت منابع انساني در  آورند. رو 
 ها   وکو و متوس  نيز بسيار مهم و حائز توجه است.  نندگان برا  شر ت مينأت

 ۀنوب به و رددا اجتمایي آنان   سرمایۀ بر مستقيم تأثير شود مي انجا   وکو و ارها   سب توس   ه مياقدا  ه هر از آنجا
بين این  ۀرابطشود ضمن توجه به   ميبه مدیران توصيه  ،تحقي  3 ةشمار ۀفرضيرصوص  در ،شود مي CSR   توسعۀ به منجر رود

، به موضوع 5مطاب  شكل  ،پییر  اجتمایي اجتمایي و مسئوليت   رمایۀس   توسعۀها   ها در تدوین سياست دو متغير و ابعاد آن
سازماني  ها  ارتباطي و پيوند  درون شبكه   توسعۀو  ،دوستانه، ایجاد هنجارها  مشتر  سازماني انسانها   ارلاقيات، سياست

 . نند نندگان( توجه  ينمأبا مشتریان و تسازماني ) بين  ار نان( و برون)
شود هنگا  تدوین  یيد قرار گرفت، به مدیران توصيه ميأاصلي تحقي  در این پژوهش مورد ت ۀمسئلاینكه  با توجه به

پییر  اجتمایي  اجتمایي و بهبود مسئوليت   سرمایۀ   توسعۀ ةحوزها  مدیریت منابع انساني پایدار به  ار ردها  آن در  سياست
مدیریت منابع  اجرا اجتمایي بدون  ۀار دهند  ه دستيابي به اهداف مسئو نو این موضوع را مد نظر قر شر ت توجه داشته باشند

 انساني پایدار بسيار سخت و دشوار رواهد بود.

( و 1ها  جدید مدیریت منابع انساني پایدار )مطاب  جدول  دایماشود در رصوص پار به محققين و پژوهشگران توصيه مي
پییر  ارلاقي و اجتمایي  دو  و همچنين گسترش مسئوليتۀ مرتباجتمایي    سرمایۀبز و اجتمایي س   سرمایۀ   توسعۀها در  نقش آن
 تحقيقاتي موجود به پژوهش و تحقي  بپردازند. رلأدن  رها جهت پر  شر ت
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 منابع
با تبيين نقش ميانجي  اجتمایي در تحق  نوآور  سازماني و رفتار شهروند  سازماني   سرمایۀ(. نقش 1399زهرا ) ،شكوه و سليمان ،احمدزاده

 .178-151، (3)3 ،مدیریت نوآور  در سازمان ها  دفایي .مدیریت منابع انساني پایدار
سرمایۀ اجتمایي و بلوغ منابع انساني بر مدیریت منابع انساني پایدار )مورد  تأثير(. 1395) الها  ،تنگستاني و سيد یعقوب ،حسيني ؛ماني ،آرمان

  .138-113، 0193 ،اجتمایي   سرمایۀمدیریت . (صنعت پتروشيمي ها  فعال در مطالعه: شر ت

  .296-273(، 3) 7 ،ایيماجت   سرمایۀمدیریت . ها  شيعه با تكيه بر آموزه« محور امامت»(. نظریۀ سرمایۀ اجتمایي 1399) حامد ،پوررستمي

اد سرمایۀ اجتمایي و رابطۀ آن با بازاریابي ارلاقي )مورد (. بررسي ابع1396مجيد ) سيد ،شعار احد  و مهد  سيد ،قریشي ؛رضا غلا  ،جندقي
  .332-309 ،(3) 4 ،اجتمایي   سرمایۀمدیریت  (.مطالعه: شعب بانو سپه استان قم

ها  فكر  و مزیت رقابتي  سرمایه ۀرابط(. وا او  نقش تعدیلگر  مدیریت دانش در 1400وحيده )، ابراهيمي رراجوو  ناصر ،اللهي سيف
 .182-151 ،(4) 4 ،مانيمدیریت دانش ساز(. ها  اردبيل پژوهش: هتل ۀتمر ز بر نقش ميانجي ارزش برند )نمون برند: با
با استفاده از رویكرد  Z (. طراحي مدل مدیریت منابع انساني برا   ار نان نسل1401حسين )، رنيفر و حميد ،زارع ؛محدثه، ميجاني
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