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Abstract 

Objective 

This study aims to examine the causal mechanisms underlying the relationship between 

Socially Responsible Human Resource Management (SRHRM) and corporate performance. 

Data were collected via at least 500 questionnaires administered to full-time employees in 

companies engaged in corporate social responsibility (CSR) actions. SRHRM fosters 

positive employee responses such as organizational commitment, trust, and creativity which 

are posited to enhance financial performance. These positive behaviors are largely driven by 

corporate HR policies that emphasize social responsibility, thereby motivating employees to 

exceed their formal job requirements. 

Methods 

This study represents one of the first attempts to apply a retroduction reasoning approach 
specifically within a quantitative framework to explore the causal link between SRHRM and 

financial performance. To achieve this, the study employs the back-door criterion from 

structural causal modeling. This method assumes that all confounding "back-door" paths 

from the independent to the dependent variable are conditionally controlled. Since 

confounders influence both variables, isolating them through conditional control is essential 

for identifying a pure causal effect. The analysis uses a Directed Acyclic Graph (DAG)-
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informed, regression-based causal inference framework to investigate the effect of SRHRM 

on firm value, measured by Tobin’s Q. 

Results 

The results indicate that SRHRM exerts a statistically significant and causally robust positive 

impact on Tobin’s Q across the full sample. Notably, interaction analyses reveal that this 

effect is moderated by firm characteristics: the impact of SRHRM is stronger in larger firms, 

likely due to superior resource alignment, scale efficiencies, and institutional readiness. 

Conversely, the effect is significantly diminished among older firms, suggesting 

organizational inertia or maturity may inhibit the absorptive capacity for strategic HR 

innovations. Subgroup analyses confirm this pattern. Large firms demonstrate the strongest, 

most stable effect; small firms show a null or slightly negative impact, indicating potential 

misalignment or implementation challenges; and old firms outperform young firms in 

SRHRM gains, implying that experience and market embeddedness facilitate more effective 

outcomes.  

Conclusion 

This study demonstrates the value of causal inference over traditional correlational methods 

in SRHRM research. Techniques such as DAG-informed regression and the back-door 

criterion simulate counterfactuals and rigorously control for confounders, distinguishing 

genuine causal impact from spurious association. Consequently, this approach yields 

findings with stronger internal validity, transforming descriptive patterns into actionable, 

policy-relevant insights. The results move beyond identifying what firms tend to do, 

providing evidence for what they should do to leverage SRHRM for enhanced firm value, 

contingent on organizational context. 

  

Keywords: Socially responsible capital resource management, Financial performance, Causal 
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  چكيده
و ) SRHRM( ياجتمـاع  يتمسـئول  يكـرد بـا رو  يانسـان  يةسرما يريتمد ينرابطه ب يعلّ يسازوكارها يپژوهش با هدف بررس ينا :هدف

شده در بورس اوراق بهادار تهران صورت  يرفتهپذ يها كاركنان شركت يانشده م يعنامه توز شركت، با استفاده از ابزار پرسش يعملكرد مال
بـالقوه و   نفعـان  يمانـدن در بـازار و حفـظ منـافع ذ     يباق يسازمان برا ييدر توانا كننده يينتع يعامل ها، ركتش يعملكرد مال. است يرفتهذپ

در  يرهو غ يتخلاق ي،اعتماد سازمان ي،مثبت، مانند تعهد سازمان يرفتارها يجادها باعث ا در شركت يزن يانسان يةسرما يريتمد. بالفعل است
  .شود يها منجر م شركت تركه به عملكرد بر شود يان مكاركن

 يرمجموعـه اسـتفاده شـده اسـت كـه ز    » درب عقب يارمع«و روش  يكاو از استدلال پس ي،علّ يسازوكارها ينمنظور استخراج ا به :روش
مطالعـه از   يـن ا. شـوند  يل مكنتر يطور شرط رابطه مدنظر، به ةكنند مخدوش يرهايروش تمام متغ يندر ا. هستند يساختار يعلّ يها مدل
بـر ارزش شـركت    SRHRM يرتـأث  يبررس ـ يبرا) DAGs(دار  جهت يچرخش يو نمودارها يونرگرس بر يمبتن يچارچوب استنتاج علّ يك

  .استفاده كرده است

البتـه  . كنـد  يمـال م ـ در كل نمونه اع يبر عملكرد مال يقو يو علّ يمثبت و معنادار آمار يرتأث SRHRMكه  دهد ينشان م يجنتا: ها يافته
در نقطـه  . شود يم يدتشد ي،نهاد يو آمادگ ياسمق ييمنابع، كارا تر يقو يهماهنگ يلدل تر، احتمالاً به بزرگ يها در شركت SRHRM يرتأث

سـت  ممكـن ا  يبلـوغ سـازمان   ياسكون  دهد يكه نشان م يابد يكاهش م يريطور چشمگ تر، به باسابقه يها شركت يندر ب يرتأث ينمقابل، ا
 يها شركت كنند، يم يتحما يلتعد يناز ا يزن يشترب يبند طبقه هاي يلتحل. را مهار كند يمنابع انسان يكاستراتژ هاي يجذب نوآور يتظرف

 يركوچك تأث يها شركت. بوده است يدارپا يرتأث ينكه با وجود اعمال روش رد استدلال ا دهند يم نرا نشا) +24/11( يرتأث ترين يبزرگ قو
داشـته   يكم يرتأث ها يطمح ينممكن است در ا SRHRMموضوع است كه  ينا يانگركه ب دهند يرا نشان م) -42/1( يزيناچ يمنف ايصفر 
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 يـن ا يـانگر كـه ب  كننـد  يجوان بهتر عمل م ـ يها از شركت SRHRM ستاوردهايباسابقه در د يها شركت. كرده باشد يجادا يناهماهنگ يا
  .كند يم يلرا تسه يانسان يةسرما هاي يهرو سازي يادهپ يجدر بازار، نتا گيري ياست كه تجربه و جا يقتحق

 ـ    يسنت يبستگ برخلاف مطالعات هم: گيري نتيجه  كننـد،  يم ـ ييعملكـرد را شناسـا   يجو نتـا  SRHRMاقـدامات   ينكـه صـرفاً ارتبـاط ب
علـت و   ينب يتر واضح يزامكان تما شوند، يه مارائ يقو يونرگرس يها و مدل DAGsكه توسط  ييها آن يژهو به ي،استنتاج علّ هاي يكتكن

كـه روابـط    كنـد  يم ينكننده، تضم مخدوش يرهايرد استدلال و كنترل متغ يوهايسنار سازي يهبا شب يكردرو ينا. كنند يمعلول را فراهم م
 ـ  ي،علّ يها روش جه،يدر نت. شده حذف يرمتغ يريسوگ يا يتصادف يپوشان نه هم كنند، يرا منعكس م يواقع يرشده، تأث مشاهده  ياعتبـار داخل

انجام دهند، نه فقـط   يدها با را در مورد آنچه شركت گذاري ياستمرتبط با س يادعاها تا سازند يو محققان را قادر م كنند يم يجادا تري يقو
را هـم از نظـر    ها يافتهو  كند يم يلتبد يعمل هاي ينشرا به ب يفيروابط توص يلي،دقت تحل ينا. به انجام آن دارند، مطرح كنند يلآنچه تما

  .سازد يقابل توجه م يمعنادار و هم از نظر عمل ينظر
  

  .عليّ سازوكار، )SRHRM(با رويكرد مسئوليت اجتماعي  سرماية انسانيعملكرد مالي، مديريت  :ها كليدواژه
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  مقدمه
يـك عامـل    عنوان بهرا  جاري دانسته و آنيك اولويت اجتناب ناپذير براي رهبران ت عنوان بهرا  SRHRMاخيراً محققان 

بخش زيادي از اين ). 2021، 1سبحاني، حق و رحمان(آورند  ضروري كسب مزيت رقابتي و پايندگي بلندمدت به شمار مي
شود كه شـكل   هاي نامشهود يا معيارهاي غيرمالي مانند كاركنان ايجاد مي ها از طريق دارايي رشد و مزيت رقابتي شركت

ان تصويري از معناي نفع ذيانجامند؛ زيرا اين اطلاعات غيرمالي براي  اما به عملكرد برتر مالي مي ؛مالي ندارند فيزيكي يا
 SRHRM). 22020جيانگ و لو،(آورند  ها به ارمغان مي دهند كه مزيت رقابتي را براي سازمان واقعي اعداد و ارقامي را مي

كند  ها كمك مي با در نظر گرفتن مسئوليت اجتماعي به مديريت سازمان نيسرماية انسايك شيوه بهينه مديريت  عنوان به
سـبحاني و  (و بـه مزيـت رقـابتي برتـر سـازمان كمـك كننـد         باشـند  عملكرد بهتري داشتهكنند تا تا كاركنان را ترغيب 

بازارهاي كشورهاي در ويژگي ) 2022( 3براين، بر اساس پژوهش تپلوا، سوكولوا، گوباروا و سوخيخ علاوه). 2021همكاران، 
. حال توسعه و كوچك تناوب بالا در نرخ ارز و تورم در قيمت محصولات وارداتي و درنتيجه كاهش ارزش پول ملي است

هـاي   شركت. در اين كشورها براي حفظ تراز تجاري و ارزش پول ملي بايد دست به صادرات زد ،در شرايط تورمي موجود
بايد حرف جديدي براي گفتن داشته باشند و محصول يا خدمات متفاوتي را نسبت به  فعال در اين كشورها براي صادرات

اند كه كاركنان با دانش و تجربه خود در اين مسير كمك كننده خواهنـد بـود    تحقيقات نشان داده. رقبا توليد يا ارائه كنند
حجم صادرات، بازده دارايـي و  ) 2022( ارانتپلوا و همك ةگفت به). 2022، 4راموس گونزالس، روبيوانديس و ساستركاستيلر(

ترين عوامل موفقيت در شرايط رقابت جهاني براي كشورهاي كوچـك و در   از جمله حائز اهميت ،ارزش ةزنجيرحضور در 
هـا   مسـتقيم آن  تأثيرها نيروهاي محركي هستند كه همه اين عوامل تحت  كاركنان در تمامي شركت. حال توسعه هستند

كه مسئوليت ) مانند ايران(جوان و تحصيلكرده  سرماية انسانيخصوص در كشورهاي در حال توسعه و داراي  هب ؛دارند قرار
يوكن، ارسـلان و  (ها در جهت دستيابي به موفقيت تجاري است  عاملي عليّ براي پيشرفت شركت ،عد داخلياجتماعي از ب

انباشـت دانـش و تجربـه     فراينـد ) 2018( 6تيلي و وارونزيرا مسئوليت اجتماعي شركتي از نظر گنجي، موس ؛)2020، 5ينر
عـد  امروزه ايجـاد ارزش از ب . كند اين دانش و تجربه از طريق كاركنان عملياتي شده و بازدهي ايجاد مي. شود محسوب مي

ن، گنجـي و همكـارا  ( وكار حركت كرده است ها در توسعه و انسجام دانش نامشهود در كسب سمت قابليت سازمان مالي به
2018 .(  

 39فصـل ششـم مـاده    در  ،)2019 ،7چاندا و گويـال (بر عملكرد مالي  SRHRM تأثيرفراوان بر  هايبا وجود تأكيد
هـاي   نامـه  هاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران، تنها بـه دريافـت گـواهي    شركت يشركت تيدستورالعمل حاكم

در بهبـود  ) يعنـي كاركنـان  (هـاي بـا اهميـت     هاي بالقوه اين مهـره  بهداشت و سلامت كاركنان توجه شده است و قابليت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Sobhani, Haque & Rahman 
2. H, Jiang and Luo  
3. Teplova, Sokolova, Gubareva and Sukhikh 
4. Ramos-González, Rubio-Andrés & Sastre-Castillo 
5. Uckun, Arsalan and Yener 
6. Gangi, Mustilli and Varrone 
7. Udayan Chanda & Praveen Goyal 
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بـه مسـئوليت    ،هاي پذيرفتـه شـده در بـورس اوراق بهـادار تهـران      شركت .عملكرد مالي شركت ناديده گرفته شده است

در بهبود  و اين حوزه بسيار با اهميت كه اند نكردهتوجه چنداني  ،سرماية انساني ةخصوص اهميت آن در حوز اجتماعي و به
، اسـت كه از جملـه كشـورهاي در حـال توسـعه و جـوان       دارد نقش فراواني خصوص در ايران به ،ها عملكرد مالي شركت
رقابتي  تشد بهاقتصاد  ،اند تصريح كرده) 2019( 1كه لاپالنين، سانيلا، لوكو، رانتالا و رانتانن همان طور. مغفول مانده است

. هاي خود در وظايف محوله باشد دارد كه هم با استعداد و هم متعهد به اعمال تمام توانايينياز  اي به نيروي انساني ،امروز
و كارايي سـازماني بـه    است سرماية انسانيها بر اساس  بر اين اساس است كه مزيت رقابتي سازمان ،اصلي اين تفكر ةايد

سـرماية  هـاي جديـد مـديريت     استفاده از تكنيك توان با كاركنان را مي .افكار، احساسات و موقعيت كاركنان مرتبط است
 . طوري هدايت كرد كه اين پتانسيل بالقوه خود براي بهبود عملكرد را به بالفعل تبديل كنند SRHRMهمانند  ،انساني

 رو روبههاي فني و مقرراتي  فكري، محدوديت دسترسي به منابع مالي، محدوديت ةسرمايدر كشورهايي كه با كمبود 
هـاي   هاي نوآورانـه در زمينـه   توانند با دستيابي به ايده زيرا كاركنان مي ؛شود روز افزون مي SRHRMاهميت  ،زهستند ني

شـاو، زو، گـاو، لانـگ و    ( سازي، موفقيت سازمان خود را تضمين كنند توليد محصولات و خدمات جديد، بازاريابي و شبكه
به شكلي كه بلانـس،   ؛است ناپذيرانكار سرماية انسانيمديريت ارتباط بين مسئوليت اجتماعي شركتي و ). 2019، 2ژيانگ

تر، محصـولات بـا    باعث جذب كاركنان با صلاحيت ،معتقدند مسئوليت اجتماعي شركتي) 2021( 3دي فيونتس و پورسونا
. ودش ـ ان مـي دار سـهام كنندگان، مشتريان وفـادارتر و در نهايـت افـزايش ارزش بـراي      تر، دسترسي بهتر به عرضه كيفيت
گيـري   باعث شكلگيرد،  نشئت مي، برداشت مثبت كاركنان كه از اقدامات در حوزه مسئوليت اجتماعي شركتي براين علاوه

  ). 2018، 4هر، مون و كو(شود  مي سرماية انسانيتغييرات مثبت در رفتار و نگرش سازماني 
 سـازوكار نـه تنهـا    ،گرفتـه اسـت  و عملكرد شركت صـورت   SRHRMاهميت  ةبا وجود مطالعات فراواني كه دربار

طبـق گفتـه همـايون،     .استبلكه نتايج تحقيقات انجام شده نيز بسيار منتاقض  ،چندان مشخص نشده تأثيرزيربنايي اين 
عد كلي نيز بـا عملكـرد مـالي    حتي رابطه بين مسئوليت اجتماعي از ب ،نيز) 2023( 5مشايخي، جهانگرد، سماوات و رضايي

  . اند بيشتر تحقيقات نتايج متفاوتي ارائه دادهچندان واضح نبوده و 
موجـود در رابطـه    هاي اول، در اين پژوهش سعي شده است تا به تناقض. بنابراين اين پژوهش چندين نوآوري دارد 

SRHRM ارتباط بين ) 2021( 6ناوارت بلات و ريبيرو لاسالا، لوررو ةگفت به. و عملكرد مالي پايان داده شودSRHRM  و
ايـن  . اي از اين تحقيقات حاصل نشده است اما نتايج يكپارچه ؛ه استشدگسترده بررسي  طور به ،ها مالي شركت دعملكرو 

 ـ مثل تفاوت در مدل ،ممكن است دلايل مختلفي داشته باشد ،عدم تطابق در نتايج كـار رفتـه، متغيرهـا و تعـاريف      ههاي ب
ها و متغيرهـاي كنترلـي    هاي متفاوت عملكرد مالي، ويژگي نمونه گيري از جمله اندازه ،ها آن گيري استفاده شده براي اندازه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lappalainen, Saunila, Ukko, Rantala and Rantanen 
2. Shao, Zhou, Gao, Long and Xiong 
3. Blanes, De Fuentes and Porcuna 
4. Hur, Moon and Ko 
5. Homayoun, Mashayekhi, Jahangard, Samavat & Rezaee 
6. Lassala, Orero-Blat and Ribeiro-Navarrete 
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كـاوي در   زيربنايي ايـن رابطـه بـا اسـتفاده از اسـتدلال پـس       سازوكاردوم، ). 2015 ،1وال و درسچر مارتي، رويرا( متفاوت

حـوزه كـه از    هـاي ايـن   بنابراين هدف اين پژوهش برخلاف سـاير پـژوهش   .رويكرد كمي مورد بررسي قرار گرفته است
اسـتدلال   كـارگيري  بـه جانبـه چرايـي ايـن رابطـه بـا       كنند، بررسي همـه  هاي متداول استقرا و قياس استفاده مي استدلال

 .هاسـت  عليّ براي الگـوي شناسـايي شـده در داده    سازوكارترين  دستيابي به محتمل استدلال نيتلاش ا. كاوي است پس
هاي مشاهده شده اسـت كـه متعلـق بـه      هاي زيرين براي تبيين ترتيب كارسازوكاوي راهبردي استدلالي براي كشف  پس

بنابراين، نتايج اين پژوهش راهكاري شهودي بـا  ). 2007 به نقل از بليكي، 1400محمدپور،(بنيان پارادايمي انتقادي است 
 كشور در جهت اسـتفاده از ها بلكه براي سياستمداران  پشتوانه علمي و نظري قدرتمند نه تنها براي مديران اجرايي شركت

SRHRM در ادامه اين پژوهش بـه بررسـي مبـاني نظـري، پيشـينه       .براي بهبود عملكرد مالي در اختيار قرار خواهد داد
   .گيري خواهد پرداخت ها و نتيجه شناسي پژوهش، يافته تحقيقاتي، روش

 پژوهشنظري پيشينة 

به سـه دسـته   ) 2018( 2توسط مارتينز، لوپزفرناندزو رومرو فرناندز سرماية انسانيارتباط بين مسئوليت اجتماعي و مديريت 
اول، رويكرد ابزاري كه بر اساس ارتباط مستقيم و ابزاري كاركنان در مسـئوليت  : بندي شده است انداز تئوريكي طبقه چشم

اقتصاد شركت را در نظر تئوري  ،اين رويكرد. براي دستيابي به نتايج اقتصادي بيشتر براي سازمان است ،اجتماعي شركتي
و  سـرماية انسـاني  منابع انساني، حداكثرسـازي سـود و چگـونگي تعامـل مـديريت       3گرفته و تمركزش بر اقدامات سخت

دوم، رويكرد اجتماعي درباره چگونگي تعامـل ايـن دو بـراي    . مالي سازمان است عملكردمسئوليت اجتماعي براي تقويت 
رويكرد بر اساس ارتباط بين مسئوليت اجتماعي و اقـدامات   اين. ان آن استنفع ذيو ايجاد مزاياي اجتماعي براي سازمان 

به همراه  ها آن تركيب تقاضاهاي اجتماعي كاركنان بر بهبود سلامت و انگيزش تأثيرو به  استنرم مديريت منابع انساني 
هـاي   هـا در اجتمـاع و مسـئوليت    ماندر نهايت رويكرد سياسي قـدرت سـاز  . پردازد ان مينفع ذيافزايش ارزش براي تمام 

بنابراين با توجه به هدف اين پژوهش كه بررسي نقش . دهد مورد بررسي قرار مي ،كند كه اين قدرت ايجاد مي را مشتركي
هـاي   در ادامـه تئـوري  . بر عملكرد شركت است، رويكرد مورد استفاده در اين پژوهش اقتصـادي اسـت   SRHRMواقعي 

  .گيرند ورد بررسي قرار ميمرتبط در اين رويكرد م
لطيف، اونگ، ميـرو،  (كنند  گيري مزيت رقابتي كمك مي ها به شكل بر اساس تئوري منابع، منابع سازماني و توانايي 

گيـري از   هـا بـا بهـره    شركت. يكي از اين منابع سازماني مسئوليت اجتماعي شركتي نام دارد). 2022 ،4عبدالرحمان و علي
كاركنان را كـه دو عامـل مهـم در     6اي بودن و چند وظيفه 5پذيري، رهبران فراگير ط اين مسئوليتمزاياي ايجاد شده توس
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1. Marti, Rovira-Val and Drescher 
2. Martinez, Lopez-Fernandez and Romero-Fernandez 
3. hard 
4. Latif, Ong, Meero, Abdul Rahman & Ali 
5. Inclusive leaders 
6. polychronicity 
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چنين رهبري براي مشـاركت  ). 2022، 1شاو و همكاران( كنند تسهيل مي ،دنبال آن مزيت رقابتي است ايجاد خلاقيت و به

گيـري در   دهد و از سويه در تصـميم  ن ارائه ميخوبي است، آموزش لازم را به كاركنا ة، شنوندشود ميديگران ارزش قائل 
از افـزايش قابليـت كاركنـان در انجـام چنـد       ،اي بودن كاركنان كند؛ همچنين چند وظيفه خصوص كاركنان جلوگيري مي

ايـن دو عامـل كـه در نتيجـه مسـتقيم       ،كـه پيداسـت   همان طور. دارد حكايت زمان و به بهترين نحو شكل هم وظيفه به
شوند، عملكرد برتـر را ايجـاد كـرده و مزيـت رقـابتي را تضـمين        با مسئوليت اجتماعي ايجاد مي انساني سرمايةمديريت 

و با رفتارها  كنند مياحساسي را دريافت ـ   كاركنان منابع اقتصادي و اجتماعي، 2اساس تئوري مبادله اجتماعي بر. كنند مي
كاهش  حل راه) 2019( 4فرناندو). 2021 ،3و فرمپوما فرمپونگ جيامفي، هي، نيام، بوهن آدو(دهند  ميو عقايد مثبت پاسخ 

هاي با اهميت مسئوليت اجتماعي كاركنان مانند امنيت و سـلامتي،   كننده در كاركنان را در مديريت جنبه احساسات نگران
ملكرد سازماني داند كه باعث افزايش تعهد سازماني، خلاقيت و ع مهارت كاركنان، سلامت كاركنان و كيفيت اجتماعي مي

باعـث بهبـود وضـعيت شـناختي و احساسـي       تـأثير كند كه  پاسخ در همين رابطه بيان ميـ   ارگانيزمـ تأثيرمدل . شود مي
كند؛ مسئوليت اجتماعي شركتي هم كه در  دهي مي شود كه پاسخ رفتاري مرتبط با اجتناب يا حمله را سازمان كاركنان مي

خواهـد  دهد كه در نهايت عملكرد كاركنان را افـزايش   قرار مي تأثيررا تحت ) گانيزمار(سلامت كاركنان  ،است تأثيرنقش 
  ). 2020، 5احمد، زهو، رضا، قورشي و يوسفي(داد 

هـاي زبـاني رهبـران بـر انگيـزش كاركنـان در محـيط         مثبـت پيغـام   تأثيراز  ،در همين راستا تئوري زبان انگيزشي
از نظر ژانـگ، دانـگ، ويـر و    . دردي و معناسازي ريشه دارد دهي، هم مثل جهتكند كه در ابعاد زباني  بحث مي وكار كسب

اين ابعاد مختلف زبان انگيزشي باعث كاهش ابهام در وظايف، اطلاعات متقارن، بازخوردهاي سازنده، افزايش ) 2021( 6آو
هـا و عـرف    ا، ارزشه ـ انـداز  افزايش تعلق بين كاركنان، به اشتراك گذاشتن تجربيات كاري در شرايط سخت، انتقال چشم

منفـي   تأثيرتواند  اطلاعات مي. شود گيري تصوير سازماني مي شركت و آگاه ساختن افراد از جايگاه ارزشمند آنان در شكل
هـاي مسـئوليت    ها از ارائه اطلاعات مهم دربـاره فعاليـت   اگر سازمان ،مطابق با تئوري اطلاعات. را هم در پي داشته باشد
 عنـوان  بـه ان سـازمان  نفع ـ ذياطلاعات نادرستي را ارائه كنند كه مغاير با فرهنگ سازماني است،  اجتماعي خود اجتناب يا

بـودن   و بـه صـادقانه   دهنـد  ميگيري عقلايي بر اساس اطلاعات موجود را از دست  كننده اطلاعات توانايي تصميم دريافت
واكـنش منفـي بـراي جبـران اقـدامات       اين شك باعث ايجـاد . شوند هاي مسئوليت اجتماعي شركت مشكوك مي فعاليت
 ،مشـتريان و در نهايـت   تواند شامل كاهش وفاداري و حس تعلـق خاطركاركنـان و   شود كه مي طلبانه مديريت مي فرصت

داند كه بر  افراد را داراي اين قابليت مي ،7تئوري هويت اجتماعي). 2022 جيانگ و همكاران،(عملكرد نامناسب مالي شود 
زنند كه اين موضوع مفهوم خود افـراد   بندي خود مي دست به طبقه ،هاي اجتماعي مختلف در گروهبر اساس عضويت خود 
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و بـه خـود نسـبت دهنـد،      داننـد اگر كاركنان موفقيت و شكست سـازمان خـود را از آن خـود    . دهد قرار مي تأثيررا تحت 
گـذاري   بـراي موفقيـت سـازمان سـرمايه     ،نـد خالصانه هر چه در تـوان دار  طور بههاي آن را نيز براي خود دانسته و  ارزش
شود افراد اين احسـاس را بـه اقـدامات مسـئوليت اجتمـاعي       عواملي كه باعث مي). 2020، 1شفر، ترلوتر و ديهل(كنند  مي

و تناسـب بـين پيـام     ها آن توان علاقه به تبليغات سازمان در مورد مسئوليت اجتماعي، اعتبار پيام مي ،شركت داشته باشند
اگر تناسب واقعي بين علت اقدامات اجتماعي و پيام . هاي اجتماعي نام برد شده و نگرش واقعي شركت به مسئوليت تبليغ

داننـد و   مدار مـي  كنند، سازمان را اخلاق در چنين سازماني افتخار مي به فعاليت كاركنان ،عمومي شركت وجود داشته باشد
  . و راضي خواهند بود دارند احساس خوبي
براي توضيح رابطه بين مـديريت   از تئوري هويت اجتماعي) 2020( نيز مانند شفر و همكاران) 2020( 2وارنلوين و 

كند كه افراد  اين تئوري تصريح مي. اند كاركنان استفاده كرده 3اجتماعيـ   منابع انساني با رويكرد اجتماعي و رفتار شهروند
شوند و قدرت اين هويت اجتمـاعي بسـتگي بـه ميـزان      شناخته مي ،گيرند قرار مي ها آن هاي اجتماعي كه در افراد با گروه

هايي كه اقدامات مسئوليت اجتمـاعي مناسـبي    شركت. هاي اجتماعي براي تعريف خود وجودي افراد دارد اهميت آن گروه
لي و هايي درباره اخلاق بالاي كاركنان، فرصت مناسـب بـراي ارتقـاي شـغ     دهي، سيگنال مطابق با تئوري سيگنال ،دارند

شود كاركنان از عضويت و رابطه خود با آن سازمان  كنند كه باعث مي موقعيت اجتماعي بالا را به كاركنان خود ارسال مي
تئوري يادگيري اجتماعي نيـز  ). 2020لوين و وارن، (احساس غرور كرده و هويت اجتماعي محيط كار خود را كسب كنند 

 فراينـد در هر موقعيـت را از طريـق    ها آن اي رفتار مناسب و رفتار مورد انتظار ازكند كه افراد استاندارده طور بيان مي اين
باعث ايجاد يـك   ،مدار بر اين اساس، وجود افراد با روحيه اخلاق. )2020، 4نجاتي، سلامزاده و لوك(آموزند  ميسازي  مدل

دهنـد،   وظايف كاري خود را انجـام مـي   نيز در اين شرايط با اخلاق بيشتري ها آن موقعيت مناسب براي كاركنان شده كه
خصـوص اگـر مـديريت     بهشود؛  وجود انجام ميو در نتيجه وظايف با تمام  يابد تناسب بين كاركنان و سازمان افزايش مي

نياز هـم   تأمينتئوري ). همان(شود  دو چندان مي تأثيربا تئوري زبان انگيزشي، اين  راستا هم ،ها اخلاق مدار باشد سازمان
به نام  SRHRMداند كه سه مورد از اجزاي  نان را داراي نيازهايي زيادي مانند مالي، خانوادگي، سلامتي و امنيت ميكارك

بيبـي، خـان،   (شـوند   مي تأميناين شيوه مديريت  كارگيري بهتوازن بين كار و زندگي، آموزش و منافع اقتصادي هستند با 
هرم مازلو يك محيط كار مناسب هم بايد نيازهاي اساسـي را پوشـش دهـد    بر اساس ). 2021، 5هيات، پانيلو، الام و فريد

و هم بايد نيازهاي رشد شخصيتي را در نظر بگيرد مثل نياز به دانـش و  مثل نياز به مسائل اقتصادي و نيازهاي خانوادگي 
آوردنـد   دسـت  بـه لي را زمانيكه كاركنان به اندازه كافي از طريق مسئوليت اجتماعي، رضايت شـغ . مهارت و ارتقاي شغلي

و همكـاران،   بيبـي (ام و خلاقيـت را دارنـد   آمادگي كافي براي تعهد هدفمند به فعاليت، احساس مفيدبودن، احساس احتـر 
2021.(  
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1. Schaefer, Terlutter and Diehl 
2. Lewin and Warren 
3. Societal citizenship behavior 
4. Nejati, Salamzadeh and Loke 
5. Bibi, Khan, Hayat, Panniello, Alam and Farid 
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 ،گيـرد  كه توسط كاركنـان صـورت مـي   را تئوري شايستگي هم مطابق هويت اجتماعي اقدامات مسئوليت اجتماعي 

). 2020، 1شيما، افسـر و جـواد  ( كند ه كه كاركنان و سازمان را به يكديگر متصل ميهاي محكم اخلاقي دانست مانند طناب
كه كاركنـان   از آنجايي. تر بدانند، تعهد اخلاقي بيشتري خواهند داشت هرچه كاركنان خودشان را با محيط اخلاقي منطبق

كنند، شباهت بيشتري را بين  مات ميحس افتخار از اين اقدا ،شناسند هايي كه مسئوليت اجتماعي را به رسميت مي شركت
كنند، بنابراين مطابقت بيشتري با سازمان خود  نسبت دادن اين اقدامات به خود حس مي دليل بههاي خود و سازمان  ارزش

باعـث ايجـاد شـادي در كاركنـان      ،كننـد  از آن صحبت مي) 2020(اين حس رضايت كه شفر و همكاران . خواهند داشت
شغل خوب شغلي اسـت كـه دسـتمزد بـالا،     ( 2گرايي شادي لذت: ين باورند كه دو نوع شادي وجود داردبر ا ها آن .شود مي

شغل خوب شغلي است كـه بـه كاركنـان در كشـف و     ( 3و شادي معناگرا) محيط كاري مناسب و امنيت شغلي داشته باشد
   ).2021 بيبي و همكاران،) (تحقق معناي واقعي زندگي كمك كند

شوند كـه بـا    ها در نظر گرفته مي ان داخلي شركتنفع ذيين تر مهم ،ان كاركناننفع ذيق با تئوري و در نهايت مطاب
خلعتبـري،  (آورنـد   كارآمد نتايج درخشاني را براي سازمان خود به ارمغان مـي  SRHRMبرخورداري از منافع يك سيستم 

 مان داراي مسـئوليت اجتمـاعي هسـتند؛ زيـرا    كاركنان سنگ بناي هر سـاز  ،عد استراتژيكاز ب). 1403يزداني و عسگري، 
كـه شـركت    را اصـلي  سـازوكار دهند، مسئول انجام عمليات تجاري هسـتند و   ساختار داخلي سازمان را تشكيل مي ها آن
بنـابراين  ). 2018 ،4سانچو، مارتينز، جـورج و مـادونو  (كنند  ايجاد مي ،دهد ان را شكل مينفع ذيوسيله آن روابط با ساير  به
قبـل از هـر چيـزي    ) كاركنان(ان داخلي نفع ذيهاي  مندي هها بايد برطرف كردن نيازها و علاق يت استراتژيك سازماناولو

سـانچو و همكـاران    بـراين  عـلاوه . ان خارجي جامـه عمـل بپوشـانند   نفع ذيهاي خود در قبال  باشد تا بتوانند به مسئوليت
ان نفع ـ ذيبنابراين منطقي است كه . كند آن شركت با بازار تعامل ميدانند كه از طريق  كاركنان را منبع اصلي مي) 2018(

ها در خصوص مسئوليت اجتماعي براي كاركنان از طريق زنجيـره ارزش شـركت توجـه     خارجي به توسعه اقدامات شركت
  . كنند

  پيشينه تجربي
مـاعي شـركتي بسـيار حـائز اهميـت      كاركنان به سازمان از طريق مسئوليت اجت 5اند كه تعلق تحقيقات فراواني نشان داده

كاركنان نـه تنهـا محـيط سـازمان را بررسـي      ). 2018 ،7؛ چن، هونگ و اوكا2021، 6؛ لي2020 مثل جيانگ و لو،( هستند
اين رفتار مثبت ) 2021(دنبال اطلاعات سودمند و استراتژيك براي سازمان خود و مديريت هستند كه لي  بلكه به ،كنند مي

كاركنان را نوعي  1او همچنين رفتار حمايتي. نامد مي 8باني شود را رفتار ديده جه تعلق سازماني ايجاد ميكاركنان كه در نتي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Cheema, Afsar and Javed 
2. hedonic 
3. eudemonic 
4. Sancho, Martinez, Jorge & Madueno 
5. engagement 
6. Lee 
7. Chen, Hong & Occa 
8. scouting 
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. كنـد  داند كه از شركت در برابر شنوندگان خارج از سازمان حمايت و دفاع مـي  هاي تعلق سازماني مي نوعي ديگر از نشانه

ي براي انتقال اطلاعـات در درون سـازمان و حمايـت از برنـد در     هاي مهم ها را به مهره بنابراين اين دو رفتار كاركنان آن
نعمت . ات شگرفي بر عملكرد رقابتي هر شركتي خواهد داشتتأثيركند كه هر دو اين اقدامات  خارج از سازمان تبديل مي

ها به  هاي آن تبراي افراد، جوامع و دول يدارايي قابل توجه ،معتقدند كه سرمايه اجتماعي) 1400( الهي، اميري و احمدي
  .شود محسوب مي 19 گير همچون بيماري كوويد هاي همه ها و بيماري ويژه در هنگام بروز بحران

گيـري علايـق،    هايي را به كاركنـان خـود بـراي شـكل     ارگيري مسئوليت اجتماعي شركتي سيگنالك هها با ب سازمان
شاركت در اقدامات مسئوليت اجتمـاعي ترغيـب كننـد يـا     را به م ها آن كنند تا ها و استانداردهاي مشترك ارسال مي ارزش

بـه بهبـود    SRHRMبنابراين نه تنهـا  ). 2020 جيانگ و لو،(شوند  باعث ايجاد انزجار مشترك از رفتارهاي غيرمسئولانه 
هـاي   تـر بـا احتمـال بيشـتري در شـركت      بلكه كاركنان با صـلاحيت  ،شود ميمنجر عملكرد كاركنان و در نهايت شركت 

  . شوند خود مشغول به كار مي سرماية انسانيپذيري اجتماعي در رويكرد  نام از بابت مسئوليت خوش
ها به توانايي مدير در مديريت سيستماتيك و منتفع كـردن سـازمان از دانـش و تجربـه      مزيت رقابتي اصلي شركت

 بـه شـكلي كـه از دانـش و مهـارت      ،سرماية انسانيدهي منظم  سازمان). 2018گنجي و همكاران، (كاركنان بستگي دارد 
توانـد   مي ،هاي لازم براي ارتقاي عملكرد در طول دوره خدمت ارائه شود استفاده كامل برده شود و همچنين آموزش ها آن

دارد اشـاره   سرماية انسانياي از اقدامات مديريت  به مجموعه SRHRM. گيري مزيت رقابتي كمك شاياني كند به شكل
هاي مربوط به استخدام كاركناني كه  خصوص ارزش ؛ بههاي مسئوليت اجتماعي شركت را دارند رزشسازي ا كه قصد پياده

هاي آموزش مسـئوليت اجتمـاعي شـركت بـراي كاركنـان و مـرتبط كـردن         دغدغه رفتار اجتماعي را دارند، اجراي برنامه
شـاو و همكـاران،   (و تشـويق كاركنـان    هاي اجتماعي با پاداش، جبران خدمات، ارتقـا  عملكرد كاركنان در حوزه مسئوليت

ولي شامل  رد؛تعريف روشني ندا) 2011( 2به گفته شن و زو ،با رويكرد مسئوليت اجتماعي سرماية انسانيمديريت ). 2019
سرماية با ديدگاه كاركنان و مديريت  سرماية انسانيبا ديدگاه قانوني، مديريت  سرماية انسانيهاي مديريت  به نام ءجز سه
ها بايد از قوانين كـار محلـي و    شركت ،بر اساس ديدگاه قانوني. شود بر اساس ضوابط كلي مسئوليت اجتماعي مي ،نيانسا

استانداردهاي قانون كار تبعيت كنند و اين ديدگاه شامل فرصت شغلي برابر، سلامت و ايمني در محل كار، ساعات كاري، 
ديـدگاه كاركنـان مربـوط بـه نيازهـاي شخصـي و       . شود اجباري مي حداقل دستمزد و ممنوعيت استفاده از كودكان و كار

خانوادگي كاركنان فراتر از سطح قانوني آن است كه شامل نياز به رشد شخصـي از جملـه آمـوزش، بـازخورد، راهنمـايي،      
زن توسعه شغلي و مديريتي و همچنين وجود دموكراسي در محيط كار از جمله مشاركت كاركنـان، تفـويض اختيـار و تـوا    

كنـد كـه در    هـا كمـك مـي    اسـت كـه بـه سـازمان     سرماية انسانيضوابط كلي نيز درباره كاربرد مديريت . شود قدرت مي
ان اين اطمينان خـاطر را  نفع ذيبه كاركنان و  ،تمامي اين اجزا. هاي مسئوليت اجتماعي كلي مشاركت داشته باشند فعاليت

شود كه هم به اثربخشـي   ان خارجي منفعل نبوده در نتيجه باعث ميفعن ذيدهد كه سازمان نسبت به منافع كاركنان و  مي
   .كندمدت دست يابد و هم پايندگي در بلندمدت را كسب  در كوتاه

                                                                                                                                                            
1. advocative 
 
2. Shen and Zhu 
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اثر دومينويي مسئوليت اجتماعي شركتي بر عملكرد و جامعه نشانگر قابليـت آن در تعيـين جهـت موفقيـت تجـاري      

از طريـق ايجـاد سـپري     SRHRM، بـراين  علاوه ).2020، 1ياني، يوسف و پوتراتنگنگيسالو، ماپاميرينگ، اندا(پايدار است 
نشـان  ) 2018(مثال گارسيا سـنچز و مـارتينز فـررو     طور به. كنند ها در برابر رويدادهاي منفي كمك مي محافظ به سازمان
  . لامت پشت سر بگذارندتوانند شرايط عدم اطمينان را به س ها با اعمال مسئوليت اجتماعي شركتي مي دادند كه شركت

توانند بـراي چنـد    ها توانايي تنوع سازي نداشته و در طول دوره تصدي خود تنها مي از سوي ديگر، مديريت شركت 
ها بـه   پذيري آن ها هم ممكن است در يك صنعت باشند كار كنند كه اين امر موجب كاهش آستانه ريسك شركت كه آن

كنند كه ممكن  ي حل اين مشكل دستمزد مديريت را عموماً به سهام شركت مرتبط ميان برادار سهام. شود ان ميدار سهام
امـا مسـئوليت اجتمـاعي     ؛آور در بلندمدت به بار بيـاورد  هاي سرمايه گذاري زيان است نتايج ناگواري در زمينه اتخاذ پروژه

هش ريسك با استفاده از سرمايه اخلاقـي  ها با بازده مشابه منافع ديگري از جمله كا گذاري شركتي بر خلاف ساير سرمايه
نيز مسئوليت اجتماعي ) 1402(مشايخي، حسن زاده، سماوات و نظري ). 2020، 2مايبري(و اعتبار شركت را به همراه دارد 

 3هـاو و كونـگ  . تواند رفتارهاي فرصت طلبانـه مـديريت را كـاهش دهـد     و معتقدند كه مي دانند ميرا داراي نقش مشابه 
گيـري   تواند باعث كاهش ريسـك شـركت از طريـق شـكل     نين معتقدند كه توجه به مسئوليت اجتماعي ميهمچ) 2019(

گـذاران را بهبـود و    اي عمـل كـرده، شـفافيت اطلاعـاتي بـين شـركت و سـرمايه        سرقفلي شود كه به شكل محافظ بيمه
هـاي بـد    مـال بيشـتري شـوك   هـايي بـا احت   ان اين چنين شركتدار سهام. دهد هاي مالي شركت را كاهش مي محدوديت

نيسـت   هـا  آن شرايطي كـه تحـت كنتـرل    دليل به ها آن دهند و از مجازات ها را به بدشانسي نسبت مي نقدينگي يا دارايي
  ). 2018گارسيا سينچز و مارتينز فررو، (كنند  نظر مي صرف

اي،  اركنـان، تجربـه كـار حرفـه    نشان دادند كه سـطح تحصـيلات ك   )2012( 4اوواجوبا، اولواگبمياگا، كهينده و آكيناد
گفتنـي  . بوده است مؤثر ها آن هاي كوچك و متوسط بر ميزان نوآوري مهارت نيروي كار و تلاش فناورانه كاركنان شركت

هاي دريافتي و خصوصيات بازار  سازي، مزيت نزديكي به شبكه، ميزان حمايت است كه عوامل خارجي مانند فراواني شبكه
مـدرك دانشـگاهي بـر عملكـرد كاركنـان دميركـان،        تـأثير در حـوزه  . گـذارد  مي تأثيرها  اين شركت نيز بر ميزان نوآوري
هاي كوچك و متوسط منابع مورد نياز براي اختصاص  كه در شركت از آنجايي ،كنند تصريح مي) 2021( 5سرينيواسان و نند

بسـيار   هزينةگذاري كرد تا با  ركنان سرمايهبهتر است كه در حوزه آموزش كا ،هاي تحقيق و توسعه محدود است در پروژه
ها مدرك تحصيلي بالايي داشـته   كه كاركنان اين شركت معتقدند كه در صورتي ها آن .كمتر به نتايج درخشاني دست يابند

توانند به راحتي در جهت افزايش كارايي شركت و توليد محصـولات و   در نتيجه مي ها آن باشند نياز به آموزش كمتري به
  . رائه خدمات بهتر گام بردارندا
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1. Tangngisalu, Mappaming, Andayani, Yusuf and Putra 
2. Mayberry 
3. Hao and Kong 
4. Oluwajoba, Oluwagbemiga, Kehinde and Akinade 
5. Demirkan, Srinivasan and Nand 



 
 

  186  مشايخي و سميعي|...هاي عليّ مديريت سرمايه انساني با رويكرد مسئوليت اجتماعيسازوكار

 
 .داننـد  هاي جديد مـي  سابقه كار مديران را ضامن موفقيت سازمان) 2020( 1براين جارلستروم، برندت و راجالا علاوه 

را مهـارت، دانـش و ادراك از شـغل بـراي اطمنيـان از عملكـرد        را تعريف كرده و آن سرماية انسانيمفهومي به نام  ها آن
از جملـه انـدازه،    مـديره  هيئـت هـاي   نيز معتقدند كه ويژگـي ) 1404( مشايخي، ميري آشتياني و امرالهي .دانند مناسب مي

هـم ممكـن اسـت روي     مـديره  هيئـت تنوع جنسـيتي  . ندمؤثربر عملكرد مالي  مديره هيئتاستقلال و تحصيلات اعضاي 
همچنـين  ). 1404 مـدي زرنـق و نظـري،   مشايخي، فرجـي، اح ( گذار باشدتأثيرتصميمات اعضا و در نتيجه عملكرد مالي 

ها تجربه را با خود بـه دوش   بار سال از استخدام كاركنان با تجربه، قديمي و باسابقه كه كوله) 2021( دميركان و همكاران
. نيز تحصيلات كاركنـان در تعلـق سـازماني كاركنـان بـا اهميـت اسـت       ) 2020( 2از نظر لمن. كنند حمايت مي ،كشند مي

آن جبران روابط اجتماعي و افكار مرتبط با تعلق سازماني  وسيله بهن سطوح مختلف سازماني ابزاري است كه ارتباطات ميا
دهنـد   ها محيط و فرهنگي را شكل مـي  از طريق ارتباطات دو طرفه و رفتار مديريت، سازمان. شود پذير مي كاركنان امكان

اين ارتباطات بـين سـطوح مختلـف را بهتـر      ،جربه بيشتري دارندكاركناني كه ت. كنند كه كاركنان را به سازمان متعلق مي
بـا  ) 1401(فروغي نسب، صراف، نجفي مقـدم و خسـروي پـور    . كنند درك كرده و ارتباطات بهتري با مديريت برقرار مي

طراحي مدل شبكه عصبي مصنوعي، ابعاد مختلف مسئوليت اجتماعي شامل قانوني، اخلاقـي و اجتمـاعي را بـر عملكـرد     
پاشـازاده و بهـروزي   . داننـد  كننده مي هاي قانوني، اخلاقي و اجتماعي را تعيين دانسته و تئوري مؤثرها  يرمالي در شركتغ
 را بررسي كردنداجتماعي  سرماية ميانجي اجتماعي با نقش مسئوليت بر پايدار انساني منابع مديريت رويكرد نقش) 1402(

  .دانستندها  پذيري شركت يكي از عوامل اصلي اثرگذار بر توسعه مسئوليت و رويكرد مديريت منابع انساني پايدار را
ان خارجي نيز شواهد زيادي وجود دارد كه اين اقدامات موجب بهبـود عملكـرد   نفع ذيدر جهت  SRHRMدر مورد 

هانه در جهـت  ها دست به اقدامات خيرخوا كه شركت كند كه زماني تصريح مي) 2019(مثال لي  طور به. شود ها مي سازمان
هاي با مسئوليت شناخته شده و كاركنان تمايل دارند خود را بـه چنـين    شركت عنوان بهها  زنند آن منافع عمومي مردم مي

. كننـد  بنابراين تعلق سازماني بيشتري پيدا مـي  ؛سازماني نسبت دهند تا از اين طريق موقعيت اجتماعي بهتري كسب كنند
شـود و ايـن كاركنـان حتـي اگـر مخاطـب        دوستي در كاركنان مـي  ي انگيزه نوعگير موجب شكل SRHRMكارگيري  به

شـاو و  (شـوند   و به سـازمان خـود متعهـدتر مـي     دهند ميها واكنش مثبت نشان  هم به آن باز ،المنفعه نباشند اقدامات عام
معتبر در خصوص مسئوليت برقراري ارتباط ) 2018( 3، لاك و شولز نپبراين علاوه). 2020؛ لوين و وارن،2019 همكاران،

ها معتقدند كه استراتژي اصلي بـراي   آن. دانند ها مي ان خارجي را عاملي براي ايجاد اعتبار براي شركتنفع ذياجتماعي با 
پـذيري اجتمـاعي شـركتي و     هـا مسـئوليت   ن در سـازمان دار سهامحفظ و كسب مجدد اعتبار براي ادامه عمليات از سوي 

  . است شركتي خوب بودن  شهروند
هاي متفاوت سعي در توجيه ارتباط علـّي ميـان    كارگيري تئوري ههر يك از تحقيقات با ب ،كه تصريح شد همان طور

SRHRM تئـوري منـابع، رهبـران فراگيـر و     . واقعي اين ارتباط چندان مشخص نيست سازوكاراما . و عملكرد مالي دارند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jarlstrom, Brandt and Rajala 
2. Lemon 
3. Lock and Schulz-Knappe 
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 ـ اي بودن كاركنان، تئوري مبادله اجتماعي  چندوظيفه ، SRHRMوسـيله   هدريافت منابع اقتصادي، اجتماعي و احساسـي ب

، تئوري يادگيري اجتماعي و شايستگي  SRHRMهاي مثبت ايجادكننده هويت اجتماعي  تئوري هويت اجتماعي سيگنال
و  نيازهايي مثل تـوازن كـار و زنـدگي    تأميننياز بر اساس هرم مازلو  تأمينپذيرش نقش اجتماعي جديد سازمان، تئوري 

ات منفي تأثيرمثبت اطلاعات دريافتي از مديران و جلوگيري از  تأثيرمنابع اقتصادي، تئوري زبان انگيزشي و اطلاعات نيز 
ها بـا   سازوكاردانند كه هر يك از اين  و عملكرد مالي مي SRHRMهاي ايجادكننده رابطه عليّ بين  سازوكاراطلاعات را 

هاي زائد و سطحي كنار زده شده و لايه  سازوكارمورد بررسي قرار خواهد گرفت تا  هاي موجود درنظر گرفتن روابط و سازه
پژوهش بـه صـورت    سؤالبنابراين . دهد مدل مفهومي اين پژوهش را نشان مي 1شكل . زيرين و واقعي عليّ نمايان شود

 : شود زير مطرح مي

  ؟و عملكرد مالي وجود دارد SRHRMآيا رابطه عليّ بين : پژوهش سؤال 

  
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

  شناسي پژوهش روش
. كـرده اسـت  اسـتفاده   و عملكرد مالي SRHRM نيرابطه ب يعلّ هاي سازوكار يبررس رايب يكم كرديپژوهش از رو نيا

بـر عملكـرد    ياجتماع تيمسئول تأثيرفراوان در حوزه  قيتحق اتيوجود ادب ،پژوهش نيدر ا يكم كردياستفاده از رو ليدلا
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حاضـر   قي ـتحق. است تر بزرگ تيبه جمع جينتا ميبه تعم ازيداشته باشد و ن ازين نييكه به تب يمحور دهپدي نبود ها، شركت

 ييهم مدل الگو ،نينو ييگرا واقع. استفاده كرده است قيعم گرايي واقع يشناس يبا هست نينو ييگرا واقع يشناس از معرفت
كـه   يزيچ. كند يها را رد م دهيثابت درون پد يها اتصال ايها  بيترت جاديا قياز طر نييو هم امكان تب ييگرا تجربه نييتب

 اند وجود آورده هرابطه مذكور را ب ايكرد كه الگو  نييرا تع ييهاسازوكار اياست كه ساختارها  نياست، ا ازيپس از آن مورد ن
بـه   يو سطح يظاهر ير رفتن از نمودهافرات يبرا ن،ينو ييگرا واقع يشناس معرفت سبر اسا. )11-10 :1400 محمدپور،(

شوند،  ينم دهيد يراحت به اي نيست ريپذ كه مشاهده ييهافرايندها و تيدرباره موجود يكنجكاو ا،ياش نو پنها قيعم تيماه
 ـ طور بهكه  ييها سازوكارساختارها و  فيعبارت است از توص يعلم هينظر افت،يره نيدر ا. ضرورت دارد  يهـا  دهي ـپد يعلّ

  ). 2007 ،يكيبل( ميكن نييرا تب ها آن ازدكه ما را قادر س يفيتوص ،آورند يوجود م مشاهده را بهقابل 
 ياريبس ـ .بكشند ريرا به تصو اياش نيب يتوانند روابط علّ ينم ،صرف يظاهر يها مشاهده ن،ينو ييگرا بر اساس واقع
رفتـه و بـه    يسـطح  گرايـي  واقـع فراتـر از   دي ـمحقق با بنابراينهستند،  يو نامرئ نيريپنهان، ز ق،ياز روابط و قواعد، عم

را در خـود   يانتقـاد  يبخش ـ ييپنهان است كه مفهوم رهـا  يها سازوكار نيهم يبررس. دكنتوجه  زين ينامرئ يها سازوكار
  ). 1982 ،يو اور تيك( منجر شود يقيتواند به معرفت حق يم ،تيمتعدد واقع يها هياز لا يبردار حفظ كرده و با پرده

آغاز  نيريز يها سازوكارو  يساختارها افتنياز سطح مشاهده و  ويكا پس رايز است؛ 1يكاو پس قيتحق نياهبرد ار
كار را  نيا. شود يمنجر م نيياز تب ياما به نوع متفاوت ؛شود يقاعده مشاهده شده آغاز م اينظم  كيراهبرد با  نيا. شود يم
 جـاد يقاعـده مشـاهده شـده را ا    اي ـانجام داد كـه نظـم    يواقع يها ازوكارس اي نيريز يساختارها افتني قيتوان از طر يم

ي به ا هيفرضمدل  كيابتدا به طرح  قيتحق نيدر ا انپژوهشگر ،يناشناخته قبل سازوكار ايمنظور كشف ساختار  به. اند كرده
از  ،ت اثبـات وجـود آن  و سـپس در جه ـ  انـد  با استفاده از ادبيات موجود پرداختـه  DAG(2(دار  اي جهت شكل گراف چرخه

با استفاده  يكاو راهبرد پس. اند كردهتلاش شده  آوري هاي جمع بررسي روابط ميان متغيرها بر اساس دادهمشاهده و  قيطر
 يهـا  سـؤال پاسـخ بـه    يبـرا  ينيگزيجـا  يكاو پس. در حركت است نيياز سطح داده به سطح تب اسيخلاق و ق لياز تخ
از تحقيقـات ذكـر شـده در قسـمت      ،هاي زيربنايي آوردن اين لايه دست بهبراي ). 26-25 :1400 محمدپور،( است ييچرا

ي را سـازوكار  ،هاي موجود در قسمت مبـاني نظـري   اين تحقيقات با استفاده از تئوري. پيشينه پژوهش استفاده شده است
حذف ساير روابط موجود كه مسـير  آوردن روابط عليّ و  دست بهاما در اين پژوهش براي  ؛اند تصور كردهبراي وجود رابطه 

رابطه را كنتـرل  ) 2موجود در گراف شكل ( 3كننده تنها متغيرهاي مخدوش ،محققان گام به گام ،كنند عليّ را مخدوش مي
به شـكل تفصـيلي    ،روش تحليل داده. كننده رابطه عليّ بسته شوند هاي عقب مخدوش اند تا از اين طريق تمام درب كرده

در مرحله اول تحقيقات كاملاً مرتبط كه در  ،كننده براي شناسايي اين متغيرهاي مخدوش. اده شده استدر ادامه توضيح د
 كننده بر اساس پيرل، گليمـور و جـول   مخدوش .شوند آوري مي ها جمع كننده بررسي و مخدوش ،قسمت پيشينه آورده شده

خود قـرار   تأثيرگذار است و رابطه عليّ را تحت تأثير، متغيري است كه هم بر متغير وابسته و هم بر متغير مستقل )2016(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Retroduction 
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3. confounder 



 
 

  1، شماره 18، دوره 1405مديريت دولتي،   189

 
كننـده در نقـش متغيـر مسـتقل و      كه اين متغيرهاي مخـدوش  ندكردوجو  جستتحقيقاتي را  ،سپس در لايه بعد .دهد مي

متغيرهـاي   ،پردازنـد و در ايـن تحقيقـات    در نقش وابسـته بـه ايفـاي نقـش مـي      ،متغيرهاي وابسته و مستقل مرحله قبل
كننده تكراري شده و هيچ متغيـر   كند كه متغيرهاي مخدوش اين مراحل تا زماني ادامه پيدا مي .يابند ميننده را ك مخدوش

هاي زيرين پژوهش همـان گـراف    ماحصل اين مراحل و رسيدن به لايه. دار اضافه نشود بيشتري به گراف چرخشي جهت
  . است 2شكل 

كـه بـا حـذف    ) درصد 64يي گو پاسخنرخ (پاسخ داده شد  نامه پرسش 462 و عيتوز نامه پرسش 715پژوهش  نيدر ا
با رويكرد مسئوليت  سرماية انسانيگيري مديريت  براي اندازه نامه پرسش 444، نداشتندهايي كه شرايط لازم را  نامه پرسش

 فادهاسته شده، كار گرفت به SRHRMدر حوزه  تحقيقات مشابه كه اخيراً نامه پرسشپژوهش از  نيا. دست آمد هاجتماعي ب
در ابتدا توسط محقق صورت گرفت و سپس از دو مترجم مسـتقل خواسـته    ،قاتيتحق يها نامه پرسشترجمه . كرده است

خواسـته شـد تـا     ياجتماع تياز فعالان حوزه مسئول تيدر نها. برگردانند يسيترجمه شده را به انگل نامه پرسش نيشد تا ا
 يشـتر يكشـور مطابقـت ب   طيتا با شرا شد ليتعد ها سؤال ،ها آن ربا نظ بقكنند و مطا دييرا تأ يرگي اندازه يارهاياعتبار مع

وسيله معيار آلفاي  همورد استفاده قرار گرفته است، ب SRHRMگيري  كه براي اندازه نامه پرسشقابليت اتكاي  .داشته باشد
كه تعـداد   از آنجايي. است نامه پرسش هاي سؤالن روايي داخلي بالا بي ةدهند تأييد شد كه نشان 8384/0 كرونباخ برابر با

هايي كه كاركنان آن اقـدام   تمامي شركت داد، نمين اگيري را به محقق اجازه انجام نمونه ،هاي پاسخ داده شده نامه پرسش
هـاي   تاين متغيرها از صـور . بررسي شدندگيري ساير متغيرهاي مدل عليّ  براي اندازه كرده بودند، نامه پرسشبه تكميل 

آوري شـده   جمع1403تا  1398هاي  در فاصله زماني بين سال ،هاي حاضر در بورس اوراق بهادار تهران  شركت 151مالي 
  .استكه به شرح جدول ذيل 

  گيري متغيرها نحوه اندازه. 1جدول 
  گيري نحوه اندازه  عنوان متغير

با رويكرد  سرماية انسانيمديريت 
  )2019(برگرفته از پژوهش سانچو و همكاران  سؤال 13مل شا نامه پرسش  مسئوليت اجتماعي

  ها مصاحبه و وبسايت شركت  سن مدير عامل
  بارگزاري شده در كدال مديره هيئتگزارش   تحصيلات مديرعامل
  ها مصاحبه و وبسايت شركت  تجربه مديرعامل

  ها وبسايت شركت  دوره تصدي مديرعامل

، مديره هيئتدرصد سهام شركت، دوگانگي مديرعامل و رئيس  10حداقل  نداشتمجموع چهار معيار   قدرت مديرعامل
  )ها و ساير اطلاعيه مديره هيئتتصميمات (ها  سس و عضويت در ساير كميتهؤمديرعامل م

  هاي مالي در صورت مديره هيئتدر سايت كدال و صفحه اعضاي  مديره هيئتگزارش   تغيير مديرعامل
  وع داراييمجموع بدهي به مجم  اهرم مالي

  هاي ثابت مشهود تقسيم بر تعداد كاركنان در مجموع دارايي دارايي  حجم سرمايه
  هاي ثابت مشهود اي تقسيم بر دارايي مخارج سرمايه  اي مخارج سرمايه
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  گيري نحوه اندازه  عنوان متغير

  تبليغات تقسيم بر مجموع دارايي هزينة  تبليغات هزينة
  راييتحقيق و توسعه تقسيم بر مجموع دا هزينة  تحقيق و توسعه هزينة

  وجه نقد و معادل نقد تقسيم بر مجموع دارايي  وجه نقد
  جريان وجه نقد آزاد تقسيم بر مجموع دارايي  جريان وجه نقد آزاد

  هاي جاري هاي جاري تقسيم بر بدهي دارايي  نقدينگي
  نسبت فروش به ميانگين مجموع دارايي  نرخ بازگشت دارايي

  اليات تقسيم بر مجموع داراييسود خالص قبل از بهره و م  بازده دارايي
  سود خالص قبل از ماليات تقسيم بر ارزش دفتري حقوق صاحبان سهام  بازده حقوق صاحبان سهام

  ارزش بازار به ارزش دفتري حقوق صاحبان سهام  نسبت كيوتوبين
  ها براي ساير سال 0گيري كرونا و مقدار  هاي بعد از همه براي سال 1مقدار   19يد وكو
  نامه پرسش  ت كاركنانتحصيلا

  هاي مالي هاي صورت يادداشت  كاركنان پاره وقت
  لگاريتم تعداد كاركنان  اندازه شركت

  تعيين كيفيت موسسات حسابرسي بر اساس معيار كيفيت سازمان حسابرسي  كيفيت حسابرسي
  به كل اعضا مديره هيئتنسبت اعضاي مستقل   مستقل مديره هيئتاعضاي 

  ان دولتي و سهام آزاد دار سهامموع نسبت سهام مج  ساختار مالكيت
  ان نهاديدار سهامنسبت سهام   مالكيت نهادي

  مديره هيئتتعداد جلسات   مديره هيئتفراواني جلسات 
  در غير اينصورت 0و مقدار  1مقدار  مديره هيئتدر صورت وجود زن در   مديره هيئتتنوع جنسيتي در 
  مديره هيئتام اعضاي نسبت سه  مديره هيئتمالكيت اعضاي 

  مديره تعداد اعضاي هيئت  مديره هيئتاندازه 
  هاي مالي هاي صورت با استفاده از سال تاسيس شركت در يادداشت  سن شركت
  هاي حاضر در صنعت درصد فروش شركت به فروش شركت  سهم از بازار
  سود تقسيمي هر سهم تقسيم بر ارزش بازار هر سهم  سود تقسيمي

  معيار سود خالص قبل از بهره و ماليات در طول سه سال انحراف  خطر
  بازده شركت منهاي بازده صنعت منهاي بازده بازار  عدم اطمينان اقتصادي
  اختلاف قيمت فروش و قيمت خريد تقسيم بر ميانگين قيمت خريد و فروش سهام  عدم تقارن اطلاعاتي

  هاي پژوهش يافته
كه در جدول نشان داده شده است، ميانگين نمره  همان طور .است شده ارائه وهشپژ متغيرهاي توصيفي آمار 2 جدول در

SRHRM 2/4  ميانگين سن . توزيع نرمالي دارد تقريباً ،ها كه با توجه به فاصله بين چاركاست  85/0و انحراف معيار آن
اختلاف ناچيز بـين ميـانگين و    و با توجه به مربوط استسال  50تا  40به طبقه  و 54/2هاي نمونه  مديرعامل در شركت

   .دارندتوزيع نرمالي  ،)سن، تحصيلات، تجربه، دوره تصدي، قدرت و تغيير مديرعامل(ميانه متغيرهاي ويژگي مديرعامل 
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  آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش . 2جدول 

انحراف  ميانگين  عنوان متغير
چارك   ميانه  چارك اول  حداقل  معيار

  حداكثر  سوم

با رويكرد  انسانيسرماية مديريت 
 6/153 4/884 4/346 3/807 1/38 0/8567 4/285  مسئوليت اجتماعي

 5 3 2/5 2 1 0/8214 2/54525  سن مدير عامل
 5 4 3 3 1 0/818422 3/10927  تحصيلات مديرعامل
 5 4 3 2 1 1/190154 3/29359  تجربه مديرعامل

 5 2 2 1 0 0/867987 1/89404  دوره تصدي مديرعامل
 2 1 0 0 0 0/546752 0/39514  مديرعامل قدرت

 1 1 0 0 0 0/439142 0/26048  تغيير مديرعامل
 2/47027 0/625021 0/4388 0/26961 0 0/270871 0/46254  اهرم مالي

00006/0 0 0/004856 0/00101  حجم سرمايه  0/0001 0/00059 0/084197 
 11/75426 0/108131 0/0220 0 0 0/44044 0/10756  مخارج سرمايه اي

 1750 0/001131 0/0001 0 0 58/13978 1/93383  تبليغات هزينة
 0/015505 0/000225 0 0 0 0/001133 0/00039  تحقيق و توسعه هزينة

 0/986381 0/061858 0/0233 0/00864 0 0/068139 0/04668  وجه نقد
 2/221831 0/043149 0/136- 0/3091- 3/38- 0/359255 0/1304-  جريان وجه نقد آزاد

 1024/107 2/924854 1/6810 1/11735 0 46/486 6/23565  نقدينگي
 5/61209 1/035858 0/5854 0/30259 0 0/703179 0/77038  نرخ بازگشت دارايي

 2 0/358436 0/2036 0/08581 0/266- 0/191539 0/23381  بازده دارايي
 2/485847 0/656837 0/4305 0/21611 5/249- 0/391529 0/43416  بازده حقوق صاحبان سهام

 1000 20/73 8/65 3/11775 0 43/86782 20/1005  نسبت كيوتوبين
 1 1 1 1 0 0/371893 0/83443  19كويد 

 4 3/25 3 3 2 0/52201 3/03589  تحصيلات كاركنان
 1/928571 0/412957 0/0838 0 0 0/320899 0/24152  كاركنان پاره وقت
 4/414723 3/083234 2/6532 2/03940 0/4771 0/750552 2/59693  اندازه شركت

 4 1 1 1 1 0/473952 1/21964  كيفيت حسابرسي
 1 0/8 0/6 0/6 0 0/210263 0/65660  مستقل مديره هيئتاعضاي 

 387 0/36075 0/2238 0/10515 0 12/85045 0/69470  ساختار مالكيت
 1 0/90445 0/7094750/82025 3/86- 12/85142 0/35687  مالكيت نهادي

 18 4 3 2 0 1/795992 2/93487  فراواني جلسات 
 1 0 0 0 0 0/205542 0/044  مديره هيئتتنوع جنسيتي 

 1 0/82 0/6634 0/49105 0 0/262193 0/61728  مديره هيئتمالكيت 
 7 5 5 5 3 0/557366 5/04525  مديره هيئتاندازه 

 1/869232 1/716003 1/5185 1/30103 0/3010 0/276625 1/47739  سن شركت
 0/794594 0/041738 0/0115 0/00225 0 0/064378 0/03724  سهم از بازار
/000246  سود تقسيمي  007235/0  0 0000/0  00000/  00000/0  0/002178 

 1/154701 0/12106 0/0723 0/03826 0 0/087885 0/08950  خطر
 996/1736 0/0769- 0/500- 1/3594- 14/57- 33/61838 0/86734  عدم اطمينان اقتصادي
000884/0 0 0/0001- 6/134- 0/206171 0/0058-  عدم تقارن اطلاعاتي  0/498162 
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VIF  [ 975/0  ]025/0  P>|t t Coef Std err Var 
1/14 9/06 1/78 /0 004 2/92 5/42 1/85 employee_education 

1/21 /0 036 - /0 048 /0 775 - /0 28 - /0 00 /0 021 liquidity 

1/18 24/19 -19/5 /0 835 /0 208 2/32 11/14 Risk 

1/06 977 -2238 /0 44 - /0 7 -630 819/06 Firm_R_D 

1/10 /0 042 /0 00 /0 547 /0 602 /0 0098 /0 016 Firm_advertising 

1/20 23/2 -37/3 /0 648 - /0 45 -7/04 15/4 Market_share 

1/09 /0 114 -1/76 /0 085 -1/7 - /0 82 /0 48 Board_profile 

1/23 9/85 4/25 /0 000 4/94 7/05 1/4 Asset_turnover 

1/01 9/85 /0 91 /0 000 35/8 /0 97 /0 027 Economic_uncertainty 

1/13 94/6 39/4 /0 000 4/76 67/06 14/06 Cash 

1/03 1/5 -13/6 /0 117 -1/5 -6/05 3/85 Board_ownership 

1/03 2/82 -14/6 -/18 -1/3 -5/92 4/45 Information_asymmetry 

1/01 /0 133 - /0 1 /0 942 00/0 0 /0 000 /0 071 Institutional_ownership 

1/06 /0 0007 /0 000 /0 53 - /0 6 -8045 /0 0001 Dividend 

1/31 6/8 -4/4 /0 68 /0 40 1/16 2/85 Free_cash_flow 

1/06 6/34 - /0 5 098/0  1/65 2/9 1/75 CEO_power 

1/07 4/8 -3/47 /0 74 /0 328 /0 69 2/12 Capital_expenditure 

1/07 2/10 -5/6 /0 37 - /0 8 -1/76 1/96 Audit_quality 

1/15 5/96 -2/7 /0 46 /0 73 1/63 2/20 CEO_change 

1/15 14/5 -3/6 /0 241 1/17 5/45 4/65 Board_gender_diversity 

/0 632 R2 

/0 618 R2adjusted 

 
از لحـاظ تعـداد   ( تـر  بـزرگ تـر و   هاي جـوان  در شركت SRHRMنشان داده شده است،  3 كه در جدول همان طور

بيـان   2رد اسـتدلال  1كننده تصادفي نتايج آزمون عليّ مخدوش ،در ادامه. باعث بهبود عملكرد مالي شده است) نيروي كار
كننده مصنوعي وارد مدل شده سپس اثر عليّ رابطـه بـراي بررسـي تغييـرات مجـدد       ين روش يك مخدوشدر ا. شود مي

كننده پنهان حساسيت نشان ندهـد و   كند تا مدل اصلي نسبت به متغيرهاي مخدوش اين آزمون كمك مي. شود برآورد مي
هاي بزرگ و كوچـك و جـوان و بـا سـابقه،      هها به زيرمجموع براي تقويت اثر اين آزمون شركت. نتايج پايداري ارائه دهد

هـا بـه    بندي شـركت  با تقسيم 4در جدول . ترين خطاهاي برآورد مورد سنجش قرار گيرد بندي شده تا حتي كوچك تقسيم
  .كوچك و بزرگ اثر عليّ مربوطه نشان داده شده است

   
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Random_common_cause 
2. Refutations 
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 ني ـكـه ا  دهـد  يبلكه نشان م كند، يم دييرا تأ يو عملكرد مال SRHRM نيب يتنها رابطه علّ نه ها افتهيمجموع،  در
 جياعتبار نتا ت،يحساس يها و آزمون يعلّ يها استفاده از روش. ها قرار دارد شركت يساختار يها يژگيو تأثيرتحت  ،رابطه

  .سازد يفراهم م يتيريمد يريگ ميتصم يضاها را در ف آن ميو امكان تعم كند مي تيا تقور

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي   دليل عدم توافق بـين روش  اما به ؛اند و عملكرد مالي پشتيباني كرده SRHRMتحقيقات زيادي از وجود رابطه ميان 

ايـن پـژوهش   . توان از عليّت در اين رابطه سخن به ميان آورد ختي ميس به ،كارگرفته شده و متغيرهاي موجود در رابطه هب
دار كه با استفاده از ادبيات موجود در حوزه ترسـيم شـده اسـت و اسـتدلال علـّي مبتنـي بـر         از يك گراف چرخشي جهت

وش تحليـل  در اين استدلال عليّ كه بـا ر . بر عملكرد شركت بهره برده است SRHRMرگرسيون براي ارزيابي عليّ اثر 
قابل شناسايي و كنترل شـرطي   ،كننده رابطه عليّ شود كه تمام متغيرهاي مخدوش درب عقب انجام شده است، فرض مي

ايـن   ةدهند نتايج نشان. نتايج رابطه عليّ مدنظر هستند ،تنها نتايجي كه باقي خواهند ماند ،ها سازي آن هستند و با شرطي
ي هم از لحاظ معناداري آماري و هـم قـدرت علـّي بـر عملكـرد مـالي در ميـان        اثر مثبت ،موضوع است كه متغير مستقل

دار گرفتـه،   از گـراف چرخشـي جهـت   (كارگرفته شـده   اي به هاي چندمرحله بر اساس نتايج آزمون. هاي نمونه دارد شركت
خصـوص در   به ،كرد ماليبر عمل SRHRMگذاري تأثيرشواهد قدرتمند و پايداري از  ،)بندي برآورد اثر تا رد استدلال طبقه

اثر عليّ مثبت متوسطي را  يك مجموعه،در  SRHRMمعيار برآورد . آمده است دست بهتر  و با سابقه تر بزرگهاي  شركت
اين اثر مثبت را تقويت كرد كـه ضـريب تعيـين     ،رگرسيون نيز با معناداري خودشكل،  همينبه . ها نشان داد ميان شركت
مثبـت   تأثيربندي بيشتري نيز از  ، طبقهتعديلگرعنوان  ها به نهايت با ورود اندازه و سن شركت آمد و در دست بهبالايي هم 

كـارگيري، سـكون سـازماني يـا تركيـب       دلايلـي مثـل ظرفيـت بـه     بنابراين متغير مستقل پژوهش بـه . و معنادار ارائه شد
سـازي   بـا شـرطي   سـازوكار شـود و ايـن    مي باعث موفقيت مالي بيشتري ،تر و باسابقه تر بزرگهاي  استراتژيك در شركت
بـرخلاف مطالعـات   . حاصل شـد  تعديلگركارگيري دو متغير  آمده از تحقيقات پيشين و به دست به ةكنند متغيرهاي مخدوش

 ،هاي استنتاج عليّ كنند، تكنيك و نتايج عملكرد را شناسايي مي SRHRMسنتي كه صرفاً ارتباط بين اقدامات  بستگي هم
امكان تمـايز   ،شوند هاي رگرسيون قوي ارائه مي و مدل) DAGs(دار  هايي كه توسط نمودارهاي چرخشي جهت ويژه آن به

سازي سـناريوهاي رد اسـتدلال و كنتـرل متغيرهـاي      اين رويكرد با شبيه. كنند تري بين علت و معلول را فراهم مي واضح
پوشاني تصادفي يا سوگيري  كنند، نه هم ي را منعكس ميواقع تأثيرشده،  كند كه روابط مشاهده كننده، تضمين مي مخدوش

سازند تـا ادعاهـاي    كنند و محققان را قادر مي تري ايجاد مي هاي عليّ اعتبار داخلي قوي در نتيجه، روش. شده متغير حذف
 ـ گذاري را در مورد آنچه شركت مرتبط با سياست . د، مطـرح كننـد  ها بايد انجام دهند، نه فقط آنچه تمايل به انجام آن دارن

ها را هم از نظر نظري معنادار و هم از نظـر   كند و يافته هاي عملي تبديل مي اين دقت تحليلي، روابط توصيفي را به بينش
  . سازد عملي قابل توجه مي

 نرود كـه مـديرعاملا   ها در جهت بهبود عملكرد مالي، انتظـار مـي   براي شركت SRHRMتر شدن اهميت  با روشن
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به  ،)دليل شرايط خاصشان كه در مقدمه به آن اشاره شده است به(هاي فعال در ايران  خصوص شركت به ،اه تمامي شركت

تـا از ايـن طريـق مزيـت      باشـند  توجه بيشتري داشته SRHRMخصوص  به ،انساني ةهاي جديد مديريت سرماي تكنيك
هـا   عليّ در مـورد آن  ةرابطاين  ،توجه به نتايج تر كه با و با سابقه تر بزرگهاي  شركت ويژه به؛ كنندرقابتي بيشتري كسب 

با  نامه پرسشتوان به طراحي  مي ،هاي موجود در بازار كار با توجه به تفاوت در شرايط قانون كار و عرف. تر بوده است قوي
ل كرد تـا هـر   كننده وارد مد مخدوش عنوان بهتوان متغيرهاي ديگري را  ، ميبراين علاوه .كردتوجه به شرايط ايران اقدام 

هـاي ايـن    از ديگر محدوديت. شناسايي و بلوكه كرد ،قرار دهد تأثيرمسير درب عقبي كه ممكن است رابطه عليّ را تحت 
 هاي بيشتري پاسختوان به  مي ،هاي تجاري در پلتفرم نامه پرسشبوده كه با توزيع  نامه پرسشنرخ پايين پاسخ به  ،پژوهش

كـه تحقيقـات آتـي     در حـالي . توجه داشته اسـت  سرماية انسانيوهش با ديد كاربردي به ، اين پژبراين علاوه. دست يافت
  .كنندبه اين حوزه توجه  ديگري ابعادبا توانند  مي
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