
 

229 Hossein Eghbali, Ebrahim Rajabpour, Zaeemeh Nematolahi. How Does Strategic Alignment Enhance Employee Productivity? 

Examining the Mediating Role of Employee Social Responsibility 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 7. Issue 13. Autumn and Winter 2025. Pages 229 to 257. 

Research Paper 

How Does Strategic Alignment Enhance Employee Productivity? Examining 

the Mediating Role of Employee Social Responsibility 

Hossein Eghbali1 , Ebrahim Rajabpour*2  , Zaeemeh Nematolahi3  

1 MSc., Faculty of Business and Economics, Persian Gulf University, Bushehr, Iran 
2 Associate Prof., Faculty of Business and Economics, Persian Gulf University, Bushehr, Iran 
3 Assistant Prof., Faculty of Business and Economics, Persian Gulf University, Bushehr, Iran 

                                                      

 

10.22080/shrm.2025.5849  

Received: 
March 19, 2025 

Accepted: 
July 29, 2025 
Available online: 
February 7, 2026 

Abstract 
Increasing employee productivity is one of the basic requirements of today's organizations. 

Employees in organizations should know exactly what the organization is looking for. When 

employees do not know the main reason for their work and have no justification to relate their 

work to the goals of the organization, they are not effective enough. The present study was 

conducted to measure the effect of employee strategic alignment on employee productivity 

with the mediation of employees' social responsibility, among 400 employees of the Bushehr 

Gas Company. A sample of 211 people from the mentioned society was selected using a 

random sampling method. The questionnaires were then distributed to these individuals. To 

analyze the data of this research, two methods of descriptive statistics and inferential statistics 

were used. The research findings confirmed the research hypotheses, both direct and mediating 

hypotheses. The results of this research clearly showed that if employees are aligned with the 

organization's strategies, their productivity will increase. Also, another important result of this 

strategic alignment is the responsible socialization of employees and their active participation 

in the company's social responsibility activities. Through increasing participation in the 

company's social responsibility activities, employees become productive, and therefore, their 

social responsibility also plays the role of a mediator. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Employee productivity is crucial for 

organizational success, as emphasized by studies 

like Yu & Walden (2023) and Ogbe (2024), 

which underline the role of organizational 

support in enhancing employees’ productivity. 

CSR significantly contributes to employee 

satisfaction and productivity, as shown by Sun 

(2022) and Boadi et al. (2020). Furthermore, 

aligning employee needs with organizational 

goals increases motivation, satisfaction, and 

commitment (Matibhe, 2008; Boxall, 2013). 

The necessity of this study stems from the lack 

of direct research on how employees' strategic 

alignment impacts employee productivity with 

the mediating role of ESR. The present research 

investigates this relationship in the Gas Company 

of Bushehr Province, addressing the key 

question: How does employees’ strategic 

alignment, mediated by ESR, influence employee 

productivity?  

2. Research Methods 
The current research is practical in its purpose 

and descriptive in its data collection approach. 

The statistical population of the current research 

is the employees of the Bushehr Gas Company. 

The number of administrative employees of 

Bushehr Gas Company is 400 people, and due to 

the limited population, Cochran's formula was 

used to estimate the sample size. The analysis of 

research data was done using two methods of 

descriptive and inferential statistics. At the level 

of descriptive statistics, the main research 

variables and demographic variables were 

discussed, and at the level of inferential statistics, 

the reliability and validity of the questionnaire, as 

well as the test of the relationships between the 

variables and the research model, were examined. 

Also, SPSS 26 and SmartPLS 4 software were 

used for data analysis.  

3. Results 
These results are consistent with previous studies, 

such as Sun (2022) and Boadi et al. (2020), which 

highlighted the positive role of social 

responsibility in improving productivity. In 

addition, this study supports expectancy theory, 

strategic alignment theory, and self-

determination theory, emphasizing that aligning 

employee needs with organizational goals 

increases motivation and performance. For 

Bushehr Gas Company, these insights show that 

strengthening strategic alignment and 

encouraging employees to participate in social 

responsibility programs can sustainably improve 

employee performance. 

4. Conclusion 
This study highlighted the critical role of 

employees’ strategic alignment in improving 

employee productivity, with a particular focus on 

fostering engagement through CSR activities. 

Employees who align with organizational goals 

demonstrate greater motivation and 

effectiveness, leading to higher productivity. The 

findings suggest that organizations should 

prioritize strategies that align employee goals 

with their broader objectives to create a more 

motivated and productive workforce. For the Gas 

Company of Bushehr Province, enhancing 

employees’ strategic alignment can provide a 

competitive edge and improve overall 

organizational performance. Future studies could 

further explore the practical applications of 

employees’ strategic alignment in diverse 

organizational contexts. 
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 چکیده
 اهداف به نسبت کارکنان که صورتی در. است امروزی هایسازمان اساسی الزامات از یکی کارکنان وریبهره افزایش
 سازمان استراتژیک هایگیریجهت و خود روزمرۀ وظایف میان نتوانند و باشند نداشته روشنی درک سازمان کلان
 سوییهم تأثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش. شد نخواهد حاصل هاآن عملکرد در لازم اثربخشی کنند، برقرار پیوند

 اداری کارکنان جامعۀ میان در کارکنان، اجتماعی مسؤولیت میانجی نقش با کارکنان وریبهره بر کارکنان استراتژیک
 در گیرینمونه روش به نفر 211 میان این از که بود نفر 400 شامل آماری جامعۀ. شد انجام بوشهر استان گاز شرکت
 هایروش طریق از هاداده تحلیل و شد استفاده استاندارد هاینامهپرسش از هاداده آوریجمع برای. شدند انتخاب دسترس
 هایفرضیه پژوهش نتایج. گرفت صورت SmartPls4 و Spss26 افزارنرم دو در استنباطی آمار و توصیفی آمار

 و وظایف انتظارات، ها،قابلیت بین که زمانی داد نشان هایافته. کردند تأیید معناداری طور به را گرمیانجی و مستقیم
 محسوسی شکل به آنان وریبهره سطح باشد، برقرار سوییهم سازمان کلان هایاستراتژی و کارکنان هایارزش
 که معنا این به کند،می ایفا رابطه این در مهمی میانجی نقش کارکنان اجتماعی مسؤولیت همچنین،. یابدمی افزایش
 مشارکت این و دارند سازمان اجتماعی هایفعالیت در مشارکت به بیشتری تمایل سازمان، استراتژی با سوهم کارکنان

 کمک مدیران به تواندمی تجربی، شواهد ارائۀ با حاضر پژوهش. شودمی وریبهره افزایش موجب خود نوبۀ به نیز
 انسانی منابع توسعۀ مسیر در اجتماعی، پذیریمسؤولیت فرهنگ ارتقاء و استراتژیک سوییهم تقویت طریق از تا کند
 .بردارند گام کارکنان عملکرد بهبود و

 کلیدواژه ها:
 همسویی کارکنان، وری بهره

 مسئولیت کارکنان، استراتژیک
 رفتار همسویی کارکنان، اجتماعی

 فرانقشی عملکرد استراتژیک،
 اجتماعی مسئولیت
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 مقدمه 1
 متنوع هایچالش با پیش از بیش هاسازمان اخیر، هایدهه در
 و فناوری تغییرات جهانی، رقابت عرصۀ در ایپیچیده و

 هانگرش در بازنگری لزوم که اندشده مواجه فرهنگی تحولات
. است کرده دوچندان را انسانی منابع مدیریت سنتی هایروش و

 برای عنصری تنهانه انسانی منابع که انددریافته هاسازمان
 خلق منبع تواندمی خود بلکه هاست،استراتژی اجرای

 & Wright) باشد پایدار و نوآورانه هایاستراتژی

McMahan, 2011) .میان تعامل نحوۀ دلیل، همینبه 

 کارکنان رفتار و درک نگرش، با سازمان کلان هایاستراتژی
 سوییهم .است شده برخوردار ایبرجسته جایگاه از

 مشارکت و پذیرش درک، معنای به که کارکنان استراتژیک
 استراتژیک اندازهایچشم و اهداف راستای در کارکنان فعال

-دست برای حیاتی هایمؤلفه از یکی عنوانبه است، سازمان
 ,Chenhall) شودمی شناخته سازمانی اثربخشی به یابی

 از بخشی که کنند احساس کارکنان وقتی درواقع،. (2005

 با شانفردی اهداف و هستند سازمان استراتژیک گیریجهت
 عملکرد و تعهد انگیزش، راستا است،هم سازمان کلان اهداف
 ,.Barric et al) یابدمی افزایش چشمگیری طوربه نیز آنان

2015).  

عنوان منابع اصلی اهمیت کارکنان به مطالعات متعددی به
وری کارکنان در اهمیت بهره. برای مثال؛ اندسازمان پرداخته
در قالب تئوری انتظار بررسی  (2008) 1ماتیبهسازمان توسط 

سویی نیازهای کارکنان با اهداف کند همشده که بیان می
 2ساندهد. فزایش میوری را اسازمانی، انگیزه و بهره

به نقش مسؤولیت اجتماعی شرکت در افزایش ( 2022)
بوآدی ها اشاره کرد. همچنین، وری کارکنان و رضایت آنبهره

ارتباط مثبت بین ادراک کارکنان از  (2020) 3و همکاران
 .نان را نشان دادندمسؤولیت اجتماعی شرکت و عملکرد آ

مسؤولیت اجتماعی شامل ابعاد مختلفی مانند روابط اجتماعی، 
 ,Aleksić)داران است عملکرد محیطی و مدیریت سهام

2020Bjekić & Rodić., ) .بر اهمیت  (2012) 4ساهو

پایه و اساس مسؤولیت مسؤولیت اجتماعی فردی تأکید دارند که 
 5یوهانسدوتیر و الافسونشود. اجتماعی شرکت محسوب می

بر مشارکت کارکنان در مسؤولیت اجتماعی شرکت  (2015)
کید کردند که در این پژوهش، مسؤولیت اجتماعی کارکنان أت

 شود.  نامیده می

 به متعددی مطالعات اخیر هایسال در آنکه وجود با
 سازمانی عملکرد بهبود در استراتژیک سوییهم نقش بررسی

 را خود تمرکز هاپژوهش این اغلب اند،پرداخته انسانی منابع و
 و درک بر اندکی تأکید و اندکرده معطوف کلان سطوح بر

 .اندداشته استراتژیک سوییهم فرآیند در کارکنان مشارکت
نیز بیان کردند؛  (2024) 6رویز و همکارانکه طورهمان

ها سویی، پویایی فعلی درون سازمانادبیات پیشین پیرامون هم
دهد که خوبی نشان نمییا موانع عملی پیش روی مدیران را به

                                                      
1 Mathibe 
2 Sun 
3 Boadi et al 

ها از سامان و تواند شامل روابط بین کارکنان و ادراک آنمی
 مطالعات عمده همچنین، ها باشد.نهای هماهنگی بین آمکانیسم
 صورتبه را وریبهره با استراتژیک سوییهم رابطۀ پیشین،
 سازوکارهای کهدرحالی اند،کرده بررسی مستقیم
 کنند، تقویت و تبیین را رابطه این توانندمی که ایگرانهمیانجی
 گرچه دیگر، سوی از. اندگرفته قرار توجه مورد کمتر

 مورد کلان عاملی عنوانبه سازمانی اجتماعی مسؤولیت
 اجتماعی مسؤولیت نقش بررسی اما است، گرفته قرار بررسی

 عاملی عنوانبه آن از کارکنان ادراک و فردی سطح در
 بگذارد، تأثیر وریبهره بر تواندمی که رفتاری و شناختیروان
 ,Glavas & Radic)است  گرفته قرار مطالعه مورد کمتر

 این میان روابط بررسی نیز ایران پژوهشی فضای در .(2019

 کارکنان اجتماعی مسؤولیت استراتژیک، سوییهم – متغیر سه
 مفهومی، مدل قالب در و یکپارچه صورتبه – وریبهره و

 صورتبه داخلی مطالعات بیشتر. ای انجام نشده استمطالعه
 بتواند که پژوهشی و اندپرداخته هامؤلفه این از یکی به مجزا
 در گرواسطه سازوکاری عنوانبه را اجتماعی مسؤولیت نقش
 انجام کند، تحلیل وریبهره و استراتژیک سوییهم بین رابطۀ
 بافت به ایمطالعه کمتر همچنین،. است نادر بسیار یا نشده

 ویژهبه ایران، دولتی هایسازمان خاص سازمانی و فرهنگی
 داشته توجه گاز، صنعت همچون راهبردی و حساس صنایع در

 هم و دارند بالا استراتژیک هماهنگی به نیاز که صنایعی است؛
 پذیریمسؤولیت منظر از اجتماعی بالای انتظارات معرض در

 .هستند

 این توجه بوشهر، استان گاز شرکت اندازچشم به نگاهی با
 مشارکت و شایستگی توسعۀ وری،بهره ارتقاء به سازمان
 مدیریت درواقع، و کارکنان رضایتمندی سطح ارتقاء و کارکنان
 ملاحضه توانمی را رشد و یادگیری دید با انسانی هایسرمایه
 نیز اجتماعی هایمسؤولیت و تعاملات توسعۀ همچنین،. کرد
 فرآیندهای زیرمجموعه در بوشهر، استان گاز شرکت در

 شرکت نگاه بیشترین حاضر حال در که دارد قرار وکارکسب
 حاضر، پژوهش است. زیرمجموعه این به بوشهر استان گاز

 دگیرییا تسهیل دغدغۀ تواندمی که است هاییپژوهش ازجمله
 گاز شرکت وکارکسب فرآیندهای توسعۀ همچنین و رشد و

 کارکنان، استراتژیک سوییهم راهکار ارائۀ با را بوشهر استان
 استان گاز به شرکت پژوهش این. کند برطرف حدودی تا

 با چراکه کند؛می یاری نیز خود اندازچشم مسیر در بوشهر
 مسؤولیت متغیرهای با کارکنان استراتژیک سوییهم بررسی
 جهت در راهی کارکنان، وریبهره و کارکنان اجتماعی
-کسب فرآیندهای توسعۀ و انسانی هایسرمایه مناسب مدیریت

 مدیران اختیار در کارکنان، اجتماعی مسؤولیت از اعم وکار
 لذا سؤال اصلی پژوهش گذارد؛بوشهر می استان گاز شرکت

سویی استراتژیک کارکنان با حاضر این است که هم
گری مسؤولیت اجتماعی کارکنان چه تأثیری بر میانجی
 گذارد؟وری کارکنان میبهره

4 Sahoo 
5 Johannsdottir & Olafsson 
6 Ruiz et al 
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 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2

 وری کارکنان بهره 2.1
 تکمیل در کارکنان بازده و کارایی به کارکنان ریوبهره

دارد  اشاره معین دورۀ یک در اهداف به یابیدست و وظایف
 شدهصرف زمان و کار کیفیت شده، انجام کار مقدار با اغلب که

. (Lari, 2024)شود می گیریاندازه وظایف انجام برای

گر میزانی است که یک سازمان یا فرد یا وری، بیانبهره
آلات و مواد را به صنعت، منابع ورودی مانند کار، ماشین

. (Ali, Ali & Adan., 2013)کند کالاها و خدمات تبدیل می

وری نیروی عنوان بهرهاوقات، بهوری کارکنان که گاهیبهره
ایی یک کارکن یا گروهی از شود، ارزیابی کارکار شناخته می
. به شکل کلی، (Masoodi & Hamid, 2017)کارکنان است 

 ۀوری کارکنان، به سطح عملکردی کارکنان در یک دوربهره
کارکنان از  ۀشود که میزان استفادخصوص مربوط میبه

ها، دانش و منابع خود برای انجام وظایف و کمک به مهارت
. (Almaamari, 2023)کند هداف سازمان را مشخص میا

وری، شامل انجام کارهای درست و همچنین انجام درست بهره
 1زکریا، الیاس و رانی. ( ,2019Daniel) کارها است 

عنوان میزانی که وری کارکنان بهضمن تعریف بهره (2020)
ثر و کارآمد انجام ؤیک کارمند، وظایف خود را به شکل م

وری کارکنان ترین عامل در افزایش بهرهدهد؛ انگیزه را مهممی
مدیریت کارا و اثربخش منابع انسانی، منجر به بهبود دانستند. 

 .(Nouri et al., 2025)شود وری سازمان نیز میبهره

 صرف را زیادی وقت کارکنان، از بسیاری ازآنجاکه
 که اساسی مسائل از یکی کنند،می خود دفاتر درون فعالیت
 کنند، توجه آن به وریبهره افزایش و حفظ در باید هاسازمان
 ,Saroodeh & shires) است کارکنان اداری محیط به توجه

 بیان (2019)  2همکاران و ایکچوکو راستا، این در. (2014 

 بلکه کارکنان، عملکرد تنهانه مساعد، کاری محیط که کردند
 هوا، کیفیت نور، از. دهدمی افزایش نیز را سازمان وریبهره

 حمایتی محیط یک تا (Matius & Khan, 2016) سروصدا
 توانندمی ،(Karooso et al., 2022) کاری زندگی باکیفیت و

 .باشند مساعد کاری محیط یک ایجاد بر مؤثر عوامل

 هایبرنامه -ویژهبه -تأثیر از (2013) 3همکاران و میچل
. دادند اطلاع کارکنان وریبهره افزایش بر سلامت ارتقاء
 ,Dejalizan & Arifin) رهبری و کار محیط انگیزه،

 از (woolandri, 2022) کاری محیط و پاداش ،(2022

 و باسهال. اندشده برجسته ویژه طوربه که هستند عواملی
 را کارکنان وریبهره بر تأثیرگذار عوامل (2022) 4همکاران

 عوامل و مدیریتی عوامل کارمندی، عوامل دسته سه در
 احساس به کارمندمحور عوامل. کردند بندیتقسیم سازمانی
 شامل مدیریتی عوامل دارد، اشاره کارکنان انگیزۀ و مسؤولیت
 شامل سازمانی عوامل و است کارکنان با مدیر آشنایی و نگرش

                                                      
1 Zakaria, Alias & Rani 
2 Ikechukwu et al  
3 Mitchell et al 
4 Bashall et al 

 فیزیکی محیط هایجذابیت و کار ایحرفه توسعۀ هایفرصت
  .است کار

وری ، بهره(2017) 5و همکاران پوتریهای طبق گفته 
تمایل به کار، توانایی انجام کار،  ۀکارکنان شامل چهار مؤلف

ارتباطات کار و محیط کار است. تمایل به کار، ترجیح کارمند 
 ،برای انجام کاری که تأثیر بر زندگی خود و دیگران داردرا 

. توانایی انجام کار به (John et al., 2017)دهد نشان می

کارهای مختلف در محل معنای ظرفیت فعلی فرد برای انجام 
. (Hasibuan, Rialdy & Cahyanti., 2024)کار است 

بین کارکنان و همکاران و  ۀمنظور از ارتباطات کار، رابط
. منظور از (Gabbaro, 2014)ها در سازمان است مافوق

ار کارکنان بر انجام محیط کار نیز هرچیزی است که در حین ک
ها تأثیر بگذارد؛ اعم از موارد فیزیکی و آن ۀهای محولفعالیت

 .(uy et al., 2024)غیر فیزیکی 

 سویی استراتژیک کاکنانهم 2.2
 است پویا و چندبعدی فرآیند یک کارکنان استراتژیک سوییهم
 کارکنان هایشایستگی و هامهارت رفتارها، اهداف، آن طی که
 استراتژیک اهداف و مأموریت انداز،چشم با هدفمند ایگونهبه

-هم این. (Momoh et al., 2024شوند )می هماهنگ سازمان

 در تیمی و فردی هایتلاش و هافعالیت شودمی موجب سویی
 طریق، این از و گیرد قرار سازمان کلی مسیر راستای
 مزیت ایجاد و بالاتر وریبهره پایدار، موفقیت ساززمینه
 برای همچنین،. (Chehimi & Naro, 2024)شود  رقابتی

 هایشایستگی نوع که است ضروری سویی،هم این مؤثر تحقق
 مثال، عنوانبه باشد. سازمان منتخب راهبرد با متناسب کارکنان

 هایمهارت با کارکنانی نیازمند نوآورانه و نگرپیش راهبردهای
 بر مبتنی راهبردهای کهحالیدر هستند، هنجاری و نگرآینده

 برداریبهره انسانی هایظرفیت از کمتر است ممکن انطباق،
  .(Fernandez et al., 2024کنند )

-ان، نیازمند همسازی یک استراتژی جدید در سازمپیاده

سویی، زمانی باشد و این همسویی کارکنان با آن استراتژی می
در فرآیند تدوین را دهد که کارکنان توان شرکت رخ می
. (Gagnon & Maichel, 2003)باشند ها داشته استراتژی
سویی استراتژیک در یک ضمن اهمیت به هم (2006) 6بوسول

، برای 7کارها، از مفهوم خط دیدومحیط رقابتی برای کسب
درک  ۀدهندسویی استراتژیک کارکنان استفاده کرد که نشانهم

و مشارکت کارکنان در اهداف سازمان است. ارتباطات 
 Riel)سویی استراتژیک نقش مهمی دارد کارکنان در ایجاد هم

et al., 2005)های سازمان در تمام . اما، حتی اگر استراتژی

سو شود، سود چندانی ندارد، مگر اینکه واحدهای سازمانی هم
ها کمک باشند که در اجرای استراتژیکارکنان انگیزه داشته 

شود که می سویی استراتژیک موجب. هم(Lear, 2012)کنند 

مدیران و کارکنان از معنادار بودن کار خود در سازمان آگاه 

5 Putri et al 
6 Boswell 
7 line of sight 
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شود که مسؤولیت نتایج کار را شوند که این مطلب موجب می
 . (Jorfi  et al., 2011)به عهده بگیرند 

 ۀمؤلف ، دو(2013) 1اواکوک و اودرائوگوهای طبق گفته   
سویی رفتارهای سویی استراتژیک کارکنان، هماصلی هم

سویی اهداف کارکنان های سازمان و همکارکنان با استراتژی
سویی رفتار یعنی کارکنان های سازمان است. همبا استراتژی

ای رفتار کنند که در جهت تحقق اهداف سازمان باشد به گونه
سویی اهداف اشد. همهای سازمان تطابقت داشته بو با ارزش

راستایی اهداف کارکنان با سازمان نیز به معنای تطابقت و هم
 شخصی کارکنان و اهداف اصلی سازمان است. 

های شغلی و روال و ها، ویژگیها، دانشوقتی بین مهارت
تواند بر سویی وجود داشته باشد، میهای سازمانی، همرویه

رد فردی کارکنان تأثیر مشارکت کارکنان و به تبع آن بر عملک
 2حنیشا .( ,2015Alagaraja & Shuck)مثبت بگذارد 

وری از تأثیر مثبت و معنادار مشارکت کاری بر بهره (2016)
کارکنان صحبت کرد و چهار استراتژی را برای افزایش 

کید بر مشارکت کاری، أشامل؛ ت وری کارکنان بیان کرد کهبهره
ها در انجام نظرسنجی از کارکنان در مورد میزان مشارکت آن

مین منابع کافی ازجمله منابع مالی و فیزیکی و درنهایت، أکار، ت
شود کارکنان برقراری ارتباط دوسویه با کارکنان که منجر می

نسبت به شغل خود اظهارنظر کنند و هر موضوعی که ممکن 
با کارفرمایان مطرح  ،ها شودوری آنجب افزایش بهرهاست مو
 شود. 

بیان کردند که فرآیندهای کاری  (2008) 3باکسال و مکی
با مشارکت بالا موجب افزایش رفاه کارکنان و رضایت شغلی 

 (2010) 4تهنیمالاتاسان و برابشود و از طرفی ها میآن
مثبتی با عملکرد دارد. مطابق  ۀدریافتند که رضایت شغلی رابط

های داخلی سویی بین بخشسویی استراتژیک نیز همهم ۀبا نظری
های و خارجی سازمان و تطابق متغیرهای داخلی با استراتژی

 & Idárraga)شود سازمان، منجر به بهود عملکرد می

Cuartas, 2016). بین سوییهم معنای به سازمانی اصالت 
 است آن واقعی هایرویه و شرکت ادعایی هایارزش

(Cording et al., 2014) .و اعتماد ایجاد با سویی،هم این 

 کارمندمحور، هایارزش به پایبندی طریق از کارکنان تعهد
 سازمان آن، به یابیدست برای. دهدمی افزایش را وریبهره
 ابعاد به و کند نهادینه خود فرهنگ در را انسانی هایارزش باید

 باشد داشته توجه کارکنان معنوی و عاطفی جسمی، ذهنی،
(Malik et al., 2023) .،در کارکنان بالای مشارکت همچنین 

 کندمی تقویت را هاآن شغلی رضایت و رفاه کاری، فرآیندهای
(Boxall & Macky, 2008 .)هایارزش سوییهم رو،ایناز 

 رضایت کاری، تجربۀ بهبود در کلیدی عامل سازمانی، و فردی
 ,Nimalathasan & Brabete) است کارکنان عملکرد و

های لذا از تمام این تفاسیر برداشت شد که اگر ارزش ؛(2010
موجب  ،سو باشدهای فردی کارکنان همسازمان با ارزش

ها مثبتی از کار برای آن ۀشود که تجربافزایش رفاه کارکنان می

                                                      
1 Ouakouak & Ouedraogo 
2 Hanaysha 
3 Boxall & Macky 
4 Nimalathasan & Brabete 

کند و درنتیجه موجب افزایش رضایت شغلی و فراهم می
ش اول پژوه ۀشود. پس فرضیوری کارکنان در کار میبهره

 به شرح زیر است:

وری سویی استراتژیک کارکنان بر بهره. هم1 ۀفرضی
 کارکنان تأثیر مستقیم و معنادار دارد.

های بیان کردند که یکی از شکل (2022) 5ما و لطیف
متدوال مسؤولیت اجتماعی شرکت داخلی، درگیرشدن در 

ساعات کاری  ۀائهای کار اخلاقی است، مانند ارشیوه
دهد زمان کار ها اجازه میپذیر به کارکنان که به آنانعطاف

گیری ها نتیجهخود را با زمان خانواده متعادل کنند. در ادامه، آن
پذیر در سازمان نهادینه شود، کنند که اگر قوانین انعطافمی

های طبیعی خود را با شود که کارکنان واکنشموجب می
ها، سازمان ۀسو کنند. با افزایش اندازهم های کاریموقعیت

این یعنی، با افزایش  .شوندقوانین رسمی، مکانیزم کنترل می
شوند که برای ها، قوانین و مقررات زیاد میسازمان ۀانداز

لذا در  ؛ها، به خودی خود، این یک چالش استسازمان
شود انجام داد این است های بزرگ، حداقل کاری که میسازمان

پذیر مرتبط با کارکنان مقرر شود، تا کارکنان که قوانین انطعاف
درک بهتری از آنچه باید انجام شود داشته باشند که این مطلب 

سویی کارکنان در کار و به تبع آن، تواند موجب افزایش هممی
های مسؤولیت اجتماعی شرکت ها از فعالیتحمایت بیشتر آن

  ها شود.نان در این فعالیتسازمان و در نتیجه مشارکت کارک

 بر تمرکز ،(2022) 6هاراتاکه و سوتو هاییافته براساس
 شرکت اجتماعی مسؤولیت طریق از کارکنان توسعۀ و رفاه

 سازمان هایارزش میان که است اثربخش زمانی کارمندمحور،
 موجب سوییهم این چراکه باشد؛ برقرار سوییهم کارکنان و

 سازمان پذیرمسؤولیت اهداف به کارکنان تعهد و انگیزه افزایش
 دارند تأکید (2023) 7همکاران و کالمونزر همچنین،. شودمی
 و اجتماعی هایمسؤولیت تحقق در گرتسهیل نقش کارکنان که

 سوییهم و توانمندسازی و کنندمی ایفا سازمان محیطیزیست
 توانمی بنابراین،. هاستبرنامه این موفقیت شرطپیش آنان
 با کارکنان استراتژیک سوییهم سطح هرچه که گرفت نتیجه
 در آنان مشارکت باشد، بیشتر سازمان راهبردهای و هاارزش
 تراثربخش و معنادارتر نیز اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت
 است:دوم پژوهش به شرح زیر  ۀلذا فرضی بود؛ خواهد

سویی استراتژیک کارکنان بر مسؤولیت . هم2 ۀفرضی
  اجتماعی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.

 مسؤولیت اجتماعی کارکنان  2.3
های اخیر با توجه به اهمیت مسؤولیت اجتماعی در در سال

های بسیاری از این کارها، پژوهشودنیای رقابتی کسب
 & Khalatbari, Yazdani) اندموضوع استقبال کرده

Askari., 2024).  تعاریف بسیار زیادی از مسؤولیت

اجتماعی ارائه شده است که در دل تمامی این تعاریف، اثرات 
 Saraskanrood)نفعان، نهفته شده است رفتار سامان بر ذی

5 Ma & Latif 
6 Suto & Takehara 
7 Kallmuenzer et al 
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& shirkhodaie., 2023). های متنوعی نسبت به دیدگاه

ها علاوه این دیدگاه ۀاز نمون مسؤولیت اجتماعی وجود دارد؛
بر مسؤولیت اجتماعی شرکت به مسؤولیت اجتماعی فردی و 

توان اشاره کرد. مشارکت مسؤولیت اجتماعی کارکنان نیز می
مسؤولیت اجتماعی سازمان،  ۀکارکنان در برنام ۀداوطلبان

 & Babu, Roeck)ارکنان است مسؤولیت اجتماعی ک

Raineri., 2020)کارکنان که یکی از  ۀ. مشارکت داوطلبان

هایی اطلاق های اجتماعی شرکت است، به فعالیتمسؤولیت
ها کند و از آنشود که سازمان، کارکنان خود را تشویق میمی

نفع  های خاص خود را بهکند تا زمان و مهارتحمایت می
 ,.Muthuri, Matten & Moon)جامعه اختصاص دهند 

کارکنان باید یکی از اجزای  ۀهای داوطلبان. فعالیت(2009

فرد مسؤولیت اجتماعی شرکت در نظر گرفته شود، بهمنحصر
های بیرونی سازمان برای افزایش شهرت را با چون تلاش

دهد ایت کارکنان پیوند میمزایای داخلی مشارکت و رض
(Cycyota, Ferrante & Schroeder., 2016) کارکنانی .

شدن دارند، احساس تطابق که آمادگی بالاتری برای داوطلب
کارکنانی که به اجبار، در  کنند و طبیعتا  نقش فرد را تجربه می

تعارض نقش را کنند، های اجتماعی سازمان، شرکت میفعالیت
شود ها میکنند که منجر به کاهش رضایت شغلی آنتجربه می

(Comer & Cooper, 2002) .،از سازمان حمایت درواقع 
 اجتماعی، مسؤولیت هایفعالیت در کارکنان داوطلبانۀ مشارکت
 شرکت اجتماعی مسؤولیت حوزۀ در گوپاسخ استراتژی نوعی
شود می گرفته کار به رقابتی شرایط در که رودمی شماربه
(Basil et al., 2009). 

عملکرد  ۀسه مؤلف (2014) 1ولاخوس، پاناگوپلوس و راپ
فرانقشی مسؤولیت اجتماعی شرکت، عملکرد مسؤولیت 

های مسؤولیت اجتماعی اجتماعی شرکت در نقش و قضاوت
شرکت را در جهت بررسی رفتارهای مرتبط کارکنان با 

های مسؤولیت اجتماعی شرکت بررسی کردند. عملکرد فعالیت
مسؤولیت اجتماعی شرکت در نقش به آن دسته از اقداماتی  ۀویژ

طور رسمی در شرح شغل کارمند مشخص شود که بهگفته می
ها را انجام بدهد؛ مانند رود که این فعالیتشده است و انتظار می

تکمیل وظایف مسؤولیت اجتماعی شرکت و شرکت در 
های مرتبط آن. اما در سمت دیگر، عملکرد فرانقشی فعالیت

ی مسؤولیت اجتماعی شرکت به معنای آن دسته از رفتارها
اختیاری کارکنان است که از جانب سازمان اجباری برای آن 

دار محیط های دوستدر کار نیست؛ مانند مشارکت در طرح
های مسؤولیت اجتماعی شرکت نیز، زیست. منظور از قضاوت

های مسؤولیت اجتماعی درک کارکنان از ابتکارات و برنامه
 شرکت است.

 از شرکت ماعیاجت مسؤولیت به توجه اخیر، هایسال در
 برای کلیدی ابزارهای از یکی به و رفته فراتر نمادین سطحی
 پژوهش نتایج. است شده تبدیل انسانی نیروی وریبهره ارتقاء
 داوطلبانه هایفعالیت بین که داد نشان آشکارا (2020) 2ناکس

                                                      
1 Vlachos, Panagopoulos & Rapp 
2 Knox 

. دارد وجود مثبت ایرابطه هاآن آیندۀ وریبهره و کارکنان
 ارتباطات، ها،مهارت تقویت موجب هاییفعالیت چنین
 بهبود به درنهایت که شوندمی کارکنان در انگیزه و نفسعزت

 (.Geroy et al., 2000) شودمی منتهی هاآن شغلی عملکرد

 طراحی در معنادار و داوطلبانه صورتبه وقتی ها،فعالیت این
 تضعیف را کارکنان مشارکت توانندمی نشوند، گنجانده شغل
 .(Glavas, 2016) کنند

 یعنی داخلی، سطح در ویژهبه شرکت اجتماعی مسؤولیت
 کارکنان فیزیکی و روانی کاری محیط به که هاییسیاست
 و عملکرد شغلی، رضایت بر مستقیمی تأثیر شوند،می مربوط
 ;Turker, 2009; Obeidat et al., 2018) دارد وریبهره

Adu-Gyamfi et al., 2021 .)اقداماتی چنین دیگر، سوی از 

 و اخلاقی هایارزش بر مبتنی محیطی گیریشکل موجب
 و سازمان به کارکنان وابستگی که شودمی سازمانی شهروندی
 رشد مسیر طریق این از و دهدمی افزایش را آنان رضایت
(. Rhoumi et al., 2018) کندمی هموار را وریبهره

 عاملی شرکت اجتماعی مسؤولیت در مشارکت همچنین،
 شناخته کارکنان کاری درگیری و تعهد افزایش در کنندهتعیین
 (.Ali et al., 2020; Obeidat, 2016) است شده

وری . مسؤولیت اجتماعی کارکنان بر بهره3 ۀفرضی
 کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.

گیری مانند تدوین مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیم
ها را افزایش دهد وری آنتواند بهرههای سازمان میسیاست

(Nwosu, Okoh & Goodluck., 2020) این مشارکت .

مناسبی بین کارکنان و مدیران  ۀزمانی معنادار است که رابط
و کارکنان در  (Reis & porter, 1998)برقرار شود 

های مرتبط با کار خود دخالت داشته باشند گیریتصمیم
(1976Hespe & Wal, ) .تأکید  (2021) 3سکار و دیارم

های سازمان و کارکنان، کردند که تناسب فرهنگی بین ارزش
های مسؤولیت اجتماعی ها را در فعالیتآن ۀبانمشارکت داوطل

وری کارکنان را بهبود دهد و در نتیجه بهرهشرکت افزایش می
دهند که مشارکت در مسؤولیت ها نشان میبخشد. پژوهشمی

اجتماعی شرکت باعث افزایش رضایت شغلی، شناسایی 
 ,.Im, Chong & Yangشود )سازمانی و تعهد کارکنان می

سویی ادراکات مدیران و کارکنان از . همچنین، هم(2016

مسؤولیت اجتماعی شرکت، منجر به بهبود عملکرد سازمانی و 
طورکلی، . به(Tong et al., 2019)شود خلاقیت کارکنان می

های سازمان، به افزایش سویی استراتژیک کارکنان با ارزشهم
وری منجر ت کارکنان در مسؤولیت اجتماعی و بهرهمشارک

  چهارم پژوهش نیز به شرح زیر است: ۀلذا فرضی؛ خواهد شد

مسؤولیت اجتماعی کارکنان، نقش میانجی در  .4 ۀفرضی
وری کارکنان سویی استراتژیک کارکنان و بهرهبین هم ۀرابط
است:لذا مدل مفهومی پژوهش به شرح زیر ؛ دارد

3 Sekar & Dyaram 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 گران()منبع: مطالعات پژوهش

 تجربی پیشینۀ 2.4
علی رغم عدم وجود پیشینۀ تجربی جامع حول محور موضوع 

ها با عنوان پژوهش ترین پژوهشپژوهش، سعی شد تا مرتبط

، پیشینۀ تجربی این پژوهش را 1حاضر شناسایی شود. جدول 
 دهد. نشان می
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 . پیشینۀ تجربی پژوهش1جدول 

 منبع عنوان پژوهش نتایج پژوهش

توانند در صورت برقراری پیوند بین کارکنان و سازمان، مدیران می
 به های مسؤولیت اجتماعیبرنامه اجرای در کارکنان فعال مشارکت از

 و وری بهره افزایش وفاداری، کارکنان، تعهد ازجمله مختلف طرق
 .برندمی سود ترقوی برند و تصویر همچنین

های نقش کارکنان در اجرای استراتژی
 مسؤولیت اجتماعی شرکت

دوتیر و یوهانس
 (2015) 1همکاران

ه تواند مشارکت کارکنان را افزایش دهد کسویی درون سازمان میهم
 شود.فردی کارکنان نیز میبه نوبۀ خود منجر به بهبود عملکرد 

 - یسازمان ییسوهم یوندهایپ یبررس
تعامل کارکنان و تأثیر آن بر عملکرد 

 یمدل مفهوم کی: یفرد

 2آلاگاراجا و شوک
(2015) 

 تا کنندمی گذاریرمایهس های مسؤولیت اجتماعیبرنامه در هاشرکت
 کارکنان حفظ به خود نوبۀ به که دهند افزایش را کارکنان وفاداری
مسؤولیت  هایفعالیت در هاهمچنین، شرکت .کندمی کمک دانش
 و هندد افزایش را کارکنان سازمانی هویت تا کنندمی شرکت اجتماعی

 سوییهم و ادغام برای که دهند ارتقا را واحدها بین همکاری
 ملموس هایدارایی و نامشهود هایدارایی سایر با نامشهود هایدارایی

 .است مهم بسیار

 هایدارایی استراتژیک سوییهم
 اجتماعی مسؤولیت نقش: نامشهود

 هاشرکت

 3شن و همکاران
(2020) 

 تماعیاج مسؤولیت از کارکنان درک که داد نشان پژوهش این هاییافته
 .است مرتبط هاآن شرکت شناسایی و عملکرد با مثبتی طوربه شرکت

 اجتماعی مسؤولیت از کارکنان درک
 داخلی نتایج بر آن اثرات و شرکت

 4بوآدی و همکاران
(2020) 

های ۀ مثبتی با مشارکت کارکنان در برنامهسازمان، رابط-تناسب فرد
گر رابطۀ بین چنین میانجیمسؤولیت اجتماعی شرکت دارد و هم

های مسؤولیت اجتماعی اخلاقی و مشارکت کارکنان در برنامهرهبری 
 نیز هست.

 توانندمی مداراخلاق رهبران آیا
 مسؤولیت را در کارکنان مشارکت
 کنند؟ هدایت  شرکتی اجتماعی

نجاتی و همکاران 
(2020) 

از  یارمرتبط با نام تج یسو هستند و رفتارهاکه با برند هم یکارمندان
 .دارند یمعمولا  سطوح عملکرد بالاتر دهند،یخود نشان م

به عملکرد  یدانش برند داخل لیتبد
 کارکنان

 5نگو و همکاران
(2020) 

وری کارکنان های داوطلبانه کارکنان در یک دوره و بهرهبین فعالیت
 دارد.در دورۀ آینده رابطۀ مثبت وجود 

 یایداوطلبانه کارکنان با مزا یهابرنامه
عامل  ریمد یهاسطح شرکت و مشوق

ها در مورد معضل مرتبط است: داده
 یاجتماع تیمسؤول یهاتیفعال یاخلاق

 هاشرکت

 (2020) 6ناکس

                                                      
1 Johannsdottir et al 
2 Alagaraja & Shuck 
3 Shen et al 
4 Boadi et al 
5 Ngo et al 
6 Knox 
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 یروان یکار طیکه به مح یمسؤولیت اجتماعی شرکت داخل یهاتیفعال
أثیر کارکنان ت یورکارکنان مربوط است، بر عملکرد و بهره یکیزیو ف

 .دارد میمستق

مسؤولیت اجتماعی  یهاتیاثرات فعال
: یبر عملکرد اجتماع یشرکت داخل
 کارکنان دگاهید

 1گیامفی و همکاران-آدو
(2021) 

 آموزش، انگیزش و مشارکت کارکنان تأثیر بسزایی در افزایش
 وری کارکنان دارد.بهره

کارکنان با بهره  یارتباط توانمندساز
 یکارکنان فرمانده یانسان یروین یور

 استان لرستان یانتظام

زاده و محمدی شریف
(1388) 

های مدیریت استراتژیک اگر ساختارهای سازمانی و اداری با فعالیت
ت کارکنان یابد. در کل مشارکافزایش می وری نیزسو شوند، بهرههم

 شود.وری میهای سازمان باعث افزایش بهرهدر فعالیت

 تیریمد یگروه یهاتیمشارکت در فعال
 یورو بهره کیاستراتژ

نوغانی و مسعودی 
(1390) 

تأثیر  یاجتماع تیبر مسؤول یفکر یۀو سرما یفرهنگ یۀسرما
ر بعلاوه  یانسان یروین یوربهره شیافزا یلذا برا ؛دارند یمعنادار

ود ش یگذارهیناملموس کارکنان سرما یهاییملموس بر دارا یهاییدارا
 ند.کن رشد سازمان را فراهم ۀنیآنان زم نیارتباطات مؤثر ب جادیو با ا

 یریپذتیمسؤول یانجینقش م یبررس
و  یفکر یۀدر تأثیر سرما یاجتماع
 یروین یوربر بهره یفرهنگ یۀسرما
کل ورزش  ۀ) مورد مطالعه: اداریانسان

 و جوانان استان اصفهان(

نصیرزاده و همکاران 
(1399) 

 

 بر تمرکز با حاضر پژوهش خارجی، مطالعات با مقایسه در
 و اجتماعی پذیریمسؤولیت کارکنان، استراتژیک سوییهم

 هاآن روابط و متغیرها در بیشتری جامعیت از وری،بهره
 اودرائوگو و اواکوک نظیر هاییپژوهش. است برخوردار

 سوییهم ارتباط به تنها ،(2015) شاک و آلاگارجا و (2013)
 و اندپرداخته فردی یا سازمانی عملکرد با استراتژیک
 (2020بوآدی و همکاران )و  (2021) همکاران و آدوگیامفی

 قرار مدنظر را کارکنان اجتماعی مسؤولیت ادراک صرفا   نیز
 و شورینی نظیر داخلی مطالعات بیشتر همچنین، .اندداده

 و خالقی ،(1400) همکاران و اردکان ،(1395) جبارزاده
-هم بر (1402) همکاران و معنوی و (1400) پورزرندی

 این مقابل، در. اندبوده متمرکز فنی یا کلان سطوح در سویی
 با کارکنان شناختی و رفتاری سوییهم بر تمرکز با پژوهش

 مسؤولیت میانجی نقش بررسی و سازمانی هایاستراتژی
سعی  و داده قرار هدف را موجود مطالعاتی شکاف اجتماعی،

 مطالعات در (2018) 2هرد و همکاراندر پوشش آن دارد. 
 ژیکاسترات سوییهم میان رابطۀ بررسی ضرورت بر خود
 آن و کرده تأکید کارکنان مسؤولانه رفتارهای و انسانی منابع
 آینده هایپژوهش برای بالقوه مسیرهای از یکی عنوانبه را

 شدهانجام وجویجست و اولیه مرور حال،اینبا. اندکرده مطرح
 اندکی تجربی مطالعات که دهدمی نشان گرانپژوهش توسط
 این رو،ازاین. اندپرداخته موضوع این به مستقیم طوربه

 بررسی به تا دارد تلاش نسبی، خلأ این گرفتننظردر با پژوهش
 بروز و استراتژیک سوییهم از کارکنان درک میان پیوند

 قیتحق نیا .بپردازد آنان اجتماعی پذیرمسؤولیت رفتارهای
 هینظر یو رفتار یانسان یهاخلأ موجود در جنبه تواندیم
 را پر کند.  نفعانیذ

 ی پژوهششناسروش 3
 ۀپژوهش حاضر، از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحو

آماری  ۀها، توصیفی پیمایشی است. جامعگردآوری داده

                                                      
1 Adu-Gyamfi et al 
2 Herd et al 
3 Reel, Berens & Dijkstra 
4 Matanda & Ndobisi 
5 Ayers 

پژوهش حاضر، کارکنان شرکت گاز استان بوشهر هستند. 
نفر  400تعداد کارکنان اداری شرکت گاز استان بوشهر، 

جامعه، از فرمول کوکران  بودنباشند که با توجه به محدودمی
پژوهش، استفاده شد. لازم به ذکر است  ۀبرای تخمین تعداد نمون

 گیری نیز به شکل تصادفی ساده بود.که روش نمونه

𝒏                (     1 ۀرابط =  

𝒁𝟐𝒑𝒒

𝒅𝟐

𝟏+
𝟏

𝑵
[

𝒁𝟐𝒑𝒒

𝒅𝟐 −𝟏]
 

پژوهش،  ۀگذاری اعداد مدنظر در فرمول، تعداد نمونبا جای
اتوماسیون  ۀها از طریق ساماننامهنفر برآورد شد. پرسش 196

اداری برید و همچنین به شکل حضوری در بین کارکنان 
 211شرکت گاز استان بوشهر تقسیم شد که درنهایت تعداد 

آوری شد. این جمعگیری در دسترس، با روش نمونهنامه پرسش
و بخش اصلی های دیگر، از دپژوهش نیز، همچون پژوهش

شود. در گام اول، ادبیات موجود در حول محور تشکیل می
ساخت با محقق ۀنامموضوع پژوهش مطالعه شد و پرسش

تحقیق،  ۀهای مختلف موجود در زمیننامهگیری از پرسشبهره
نامه در بین کارکنان اداری ایجاد شد. در گام دوم، پرسش
گیری متغیر ازهدر جهت اند وشرکت گاز استان بوشهر توزیع 

 (2017پوتری و همکاران ) ۀناموری کارکنان از پرسشبهره
نامه، شامل چهار بعد تمایل به کار شد. این پرسشبهره گرفته 

با پنج گویه، قابلیت انجام کار با چهار گویه، محیط کار با چهار 
گیری اندازهگویه و ارتباطات کار با پنج گویه است. در جهت 

سویی رفتار سویی استراتژیک کارکنان از دو گویه هممتغیر هم
سویی اهداف کارکنان های سازمان و همکارکنان با استراتژی

 & Ouakouak)های سازمان استفاده شد با استراتژی

Ouedraogo, 2013)سویی رفتار از های بعد هم. گویه

های بعد و گویه (2009) 3ریل، برنز و دیجسترا ۀنامپرسش
 5آیرزو  (2013) 4ماتاندا و ندوبیسیسویی اهداف از هم
گیری مسؤولیت اجتماعی شد. برای اندازهگرفته  بهره (2015)
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 1ولاخوس، پاناگوپلوس و راپ ۀنامکارکنان نیز از پرسش
مسؤولیت اجتماعی  ۀبا سه بعد عملکرد فرانقشی ویژ (2014)

مسؤولیت اجتماعی در نقش و  ۀشرکت، عمکلرد ویژ
های مربوط به مسؤولیت اجتماعی شرکت و یک گویه قضاوت

شد. بهره گرفته  (2022) 2ز و پرلینزفیتو، گنزال ۀناماز پرسش
های پژوهش، با استفاده از دو روش آمار تحلیل دادهوتجزیه

توصیفی و آمار استنباطی انجام شد. در سطح آمار توصیفی، 
شناختی مورد متغیرهای اصلی پژوهش و متغیرهای جمعیت

بحث قرار گرفت و در سطح آمار استنباطی، پایایی و روایی 
و همچنین، آزمون روابط بین متغیرها و مدل نامه پرسش

-وپژوهش مورد بررسی قرار گرفت. همچنین در جهت تجزیه
و اسمارت  26اس اسپیافزار اسها از دو نرمتحلیل داده

 استفاده شد.  4اس الپی

 روایی و پایایی ابزار پژوهش 3.1
 آوریجمع نامهپرسش از استفاده با هاداده پژوهش، این در

 کمک و صوری روایی روش با ابتدا نامهپرسش محتوای. شدند
 پایایی. شد توزیع نهایی، تأیید از پس و بررسی خبرگان و اساتید

 و شد گیریاندازه کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با سؤالات
 شدت کرونباخ آلفای. باشندمی 7/0 از بیشتر آن مقادیر
 پایایی تأییدشده، مقادیر و کندمی تعیین را هاگویه بستگیهم

 متغیرهای برای کرونباخ آلفای مقادیر. دهدمی نشان را هاگویه
  .است شده ارائه دو جدول در پژوهش اصلی

  

                                                      
1 Vlachos, Panagopoulos & Rapp 2 Feito, González & Perlines 
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 . مقادیر آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی پژوهش2جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ متغیر

 89/0 وری کارکنانبهره

 9/0 همسویی استراتژیک کارکنان

 88/0 مسؤولیت اجتماعی کارکنان

نامه از آمده، پرسشبا توجه به مقادیر آلفای کرونباخ به دست
 نظر پایایی، تأیید شد. 

 پژوهش یهاافتهی 4

 شناختیهای جمعیتداده 4.1
قابل ملاحظه  3شناختی پژوهش در جدول های جمعیتنتایج داده

 .است نفر 211است. حجم نمونه برابر با 

 شناختی پژوهش. اطلاعات جمعیت3جدول

 درصد فراوانی گروه متغیر

 81 171 مرد جنسیت

 19 40 زن 

 3/3 7 سال 30کمتر از  

 8/49 105 سال 40تا  30 سن

 8/39 84 سال 50تا  40 

 1/7 15 سال 50بیشتر از  

 7/4 10 سال 5کمتر از  

 6/15 33 سال 10تا  5 

 37 78 سال 15تا  10 خدمت ۀسابق

 4/28 60 سال 20تا  15 

 2/14 30 سال 20بیشتر از  

 4/19 41 دیپلم و ماقبل 

 2/41 87 کارشناسی تحصیلات

 9/37 80 ارشد 

 4/1 3 دکتری 

 بودن متغیرهانرمال 4.2
است.  قابل مشاهده 4ها در جدول بودن شکل توزیع دادهنرمال

در این پژوهش، از معیارهای چولگی و کشیدگی در جهت 
ها استفاده شد که اگر بودن یا نبودن توزیع دادهتعیین نرمال

[ باشد، 2,+2-] ۀها از نظر چولگی و کشیدگی در بازتوزیع داده
 Jorfi, Nor & Najjar., 2017ها نرمال است )توزیع داده

 (.Pallanet 2020؛,

 

 بودن متغیرها. مقادیر چولگی و کشیدگی برای ارزیابی نرمال4جدول 

 کشیدگی چولگی متغیر

 انحراف استاندارد آماره انحراف استاندارد آماره 

 333/0 -861/0 167/0 145/0 وری کارکنانبهره

 333/0 -187/0 167/0 -224/0 کارکنانسویی استراتژیک هم

 333/0 -088/1 167/0 001/0 مسؤولیت اجتماعی کارکنان

قادیر آماره چولگی و کشیدگی مربوط به هرکدام از متغیرها، 
ها نرمال است. گرچه فرض توزیع دهند که توزیع دادهنشان می

 ,Goodhue)اس، ضروری نیست الها برای پینرمال داده

                                                      
1 Hair et al 

Lewis & Thompson., 2012هیر و های ( اما طبق گفته

اس در مطالعات قبل الدلایل استفاده از پی (2012) 1همکاران
، الگوی ثابتی از عواملی 2000تا بعد از سال  2000از سال 
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کوچک و تمرکز  ۀنهای غیرعادی، حجم نموکار با داده ونچهم
دهد. در این پژوهش نیز با توجه به بینی را نشان میبر پیش

تر و ارزیابی علی بین چنین نتایج قویتعداد حجم نمونه و هم
اس در جهت ارزیابی مدل الپیافزار اسمارتمتغیرها، از نرم

 & Albishri, Sundarakaniپژوهش استفاده شد )

Gomisek., 2020). 

 بستگی متغیرهاهم 4.3
چنین روایی واگرا بستگی بین متغیرها و هم، آزمون هم4جدول 

دهد. روایی واگرا در به روش فورنل و لارکر را نشان می

سطحی قابل قبول است که میزان میانگین واریانس استخراج 
شده برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و 

بستگی بین های دیگر )یعنی مربع مقدار ضریب همهساز
. نتایج (Fornell & Larker., 1981)ها( در مدل باشد سازه

دهد که هر سازه در مدل، تعامل بیشتری با نشان می 5جدول 
های دیگر دارد و در نتیجه، های خود، نسبت به شاخصشاخص

 روایی واگرا، تأیید شد.

 بستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش و بررسی روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. ماتریس هم5جدول 

 3 2 1 متغیر

   92/0 (1سویی استراتژیک کارکنان )هم

  86/0 75/0 (2مسؤولیت اجتماعی کارکنان )

 81/0 6/0 69/0 (3وری کارکنان )بهره

 عاملی تأییدیتحلیل  4.4
، بارهای عاملی و روایی همگرا و پایایی ترکیبی 6در جدول 

متغیرهای اصلی پژوهش گزارش شده است. بارهای عاملی 
ها و تعیین رابطه بین هر متغیر و برای تفسیر ساختار گویه

 0.4های با بار عاملی کمتر از شود. گویهها استفاده میگویه
وهش، تمام بارهای عاملی بالاتر اما در این پژ ،باید حذف شوند

ها نبود. روایی از این حد بود، بنابراین نیازی به حذف گویه
نامه از معیار واریانس استخراج شده سنجیده همگرای پرسش

 ,.Shrestha)است  0.5شود و مقدار قابل قبول آن بیشتر از می

ز معیاری برای سنجش قابلیت اطمینان ترکیبی نی (.2021
 & Netemeyer, Bearden)هاست سازگاری درونی گویه

Sharma., 2003)  قابل قبول است.  0.6و مقادیر بالاتر از

باشد، پایایی ترکیبی  0.5حتی اگر میانگین واریانس کمتر از 
روایی همگرای کافی است  ۀدهندنشان 0.6بالاتر از 

(Shrestha., 2021.) 

 هاشدۀ متغیرها و بارهای عاملی گویه. پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج6جدول 

 مقدار احتمال بار عاملی سؤال ۀشمار متغیر
شده میانگین واریانس استخراج

(AVE) 
 پایایی ترکیبی

 وری کارکنانبهره

1 46/0 000/0 

66/0 85/0 

2 49/0 000/0 

3 62/0 000/0 

4 59/0 000/0 

5 43/0 000/0 

6 54/0 000/0 

7 66/0 000/0 

8 59/0 000/0 

9 62/0 000/0 

10 7/0 000/0 

11 7/0 000/0 

12 68/0 000/0 

13 61/0 000/0 

14 59/0 000/0 

15 58/0 000/0 

16 65/0 000/0 

17 64/0 000/0 

18 64/0 000/0 

سویی استراتژیک هم
 کارکنان

19 74/0 000/0 

85/0 82/0 

20 73/0 000/0 

21 81/0 000/0 

22 76/0 000/0 

23 75/0 000/0 

24 79/0 000/0 
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25 72/0 000/0 

26 73/0 000/0 

27 78/0 000/0 

 مسؤولیت اجتماعی کارکنان

28 73/0 000/0 

74/0 84/0 

29 83/0 000/0 

30 81/0 000/0 

31 79/0 000/0 

32 81/0 000/0 

33 71/0 000/0 

34 68/0 000/0 

35 57/0 000/0 

 آزمون مدل اصلی پژوهش 4.5
یابی معادلات تکنیک مدلمدل مفهومی پژوهش با استفاده از 

(، آزمون شد.plsساختاری، به روش حداقل مجذورات جزئی )

 

 ها در حالت ضریب مسیر. مدل پژوهش با ابعاد و گویه2شکل 

، مدل اصلی پژوهش را با ضرایب استاندارد و مقادیر 2شکل 
دهد. بیشترین ضریب مسیر مربوط به تأثیر احتمال نشان می

یی استراتژیک کارکنان بر مسؤولیت اجتماعی کارکنان سوهم
وری سویی استراتژیک کارکنان بر بهرهو سپس تأثیر هم

کارکنان است. رابطۀ بین مسؤولیت اجتماعی کارکنان و 
وری کارکنان، در پژوهش حاضر، ضریب مسیر کمتری بهره

بیند. یک درصد را در مقایسه با دو رابطۀ دیگر، به خود می
درصد تغییر  75سویی استراتژیک کارکنان، تا در هم تغییر

درصد تغییر مثبت  55مثبت در مسؤولیت اجتماعی کارکنان و 
وری کارکنان را به همراه دارد. از طرفی یک درصد در بهره

درصد،  17تغییر در مسؤولیت اجتماعی کارکنان نیز، تا 
 دهد. وری کارکنان را به شکل مثبت، تغییر میبهره

 سی برازش مدلبرر 4.6
است. از ، نمایان شده 7های برازش مدل در جدول شاخص
های تناسب های برازش حداقل مربعات جزئی، شاخصشاخص

و شاخص ریشه میانگین  (NFI) شدهبه هنجار یا برازش هنجار
است. در گزارش شده  (SRMR) استاندارد ۀماندمربعات باقی

های ضریب صارزیابی مدل ساختاری پژوهش نیز از شاخ
استفاده شده  (Q2) و شاخص اعتبار افزونگی ( R2) تعیین

که ضریب نیکویی برازش مدل  GOF است. همچنین، شاخص

سنجد نیز گزارش دهد و عملکرد کلی مدل را میرا نشان می
 .استشده 
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 های برازش مدل پژوهش. شاخص7جدول 

 متغیر
ضریب تعیین   

(R2) 

افزونگی اعتبار 
(Q2) 

شده برازش هنجار
(NFI) 

ماندۀ میانگین مربعات باقی
 (SRMRاستاندارد )

نیکویی برازش 
(GOF) 

    3/0 49/0 وری کارکنانبهره

مسؤولیت اجتماعی 
 کارکنان

56/0 41/0 79/0 079/0 62/0 

وری در قسمت اول، ضریب تعیین برای دو متغیر بهره
مسؤولیت اجتماعی کارکنان مشخص شد. ضریب کارکنان و 

وری کارکنان و مسؤولیت اجتماعی تعیین برای دو متغیر بهره
دهد است که نشان می 56/0و  49/0کارکنان، به ترتیب 

وری کارکنان درصد از واریانس بهره 49اند متغیرها توانسته
درصد از واریانس مسؤولیت اجتماعی کارکنان را تبیین  56و 
، این دو مقدار، (1998) 1چنگانۀ . براساس مقایس سهکنند

مقادیر متوسطی برای ضریب تعیین هستند. مقدار شاخص 
اعتبار افزونگی که از طریق تکنیک بلایندفولدینگ و مقدار 

CV-REDUNDANCY  است، به دلیل مقدار مشخص شده
 ,Henseler)گر برازش مطلوب مدل است مثبت، بیان

Ringle & Sinkovics., 2009)شاخص طورکلی، این . به

درستی گوید که اگر در یک مدل، روابط بین متغیرها بهنیز می
باشند و از باشد، باید تأثیر کافی بر یکدیگر داشته تعریف شده 

رازش شوند. شاخص بدرستی تأیید میها بهراه، فرضیه این
دهد. شاخص را نشان می 79/0هنجارشده نیز مقدار متوسط 

های ماندۀ استاندارد نیز که طبق گفتهمیانگین مربعات باقی
افزار معیار مناسبی در نرم (2014هنسلر و همکاران )

اس برای جلوگیری از تعیین نادرست مدل است، مقدار الپی

گر برازش مطلوب مدل است. دهد که بیانیرا نشان م 079/0
، 2درنهایت، شاخص نیکویی برازش نیز از طریق رابطۀ 

 (:Wetzels, Schröder & Oppen., 2009)محاسبه شد 

 (2رابطۀ 

 GOF = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ ∗ 𝑅2̅̅̅̅  = √0.75 ∗ 0.53 = 0.62 

ز برای شاخص نیکویی برازش، نشان ا 36/0مقادیر بیشتر از 
 & Mohsenin)دهد برازش قوی و قابل قبول مدل را می

Esfidani., 2014.) شدۀ شاخص ازآنجاکه مقدار محاسبه

را  62/0نیکویی برازش مدل این پژوهش، مقدار قابل توجه 
توان گفت که مدل این پژوهش به شکل کلی دهد، مینشان می

 برازش مناسبی دارد.

 ن روابط مدلآزمو 4.7
، نتایج آزمون روابط اصلی مدل پژوهش، گزارش 8در جدول 

است. در این جدول، مقادیر ضرایب مسیر استاندارد، مقدار شده 
t  مدار ،p – value نهایی فرضیات مشخص شده  ۀو نتیج

 است.

  

                                                      
1 Chen 
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 . نتایج آزمون فرضیات اصلی پژوهش8جدول 

 نتیجۀ فرضیه T – value P – value ضریب مسیر تأثیرها

 تأیید 000/0 305/8 552/0 وری کارکنان< بهره--سویی استراتژیک کارکنان هم

< مسؤولیت اجتماعی --سویی استراتژیک کارکنان هم
 کارکنان

 تأیید 000/0 24.041 750/0

 تأیید 009/0 472/2 0.177 وری کارکنان< بهره--مسؤولیت اجتماعی کارکنان 

سازی نتیجۀ فرضیۀ اول نشان داد که مطابق آزمون مدل
وری سویی استراتژیک کارکنان بر بهرهمعادلات ساختاری، هم

دارد. نتیجه  552/0کارکنان تأثیر مثبت معنادار با شدت 
سازی معادلات فرضیۀ دوم نشان داد که مطابق آزمون مدل

سویی استراتژیک کارکنان بر مسؤولیت اجتماعی ساختاری، هم
دارد. نتیجۀ فرضیۀ  75/0کارکنان تأثیر مثبت معنادار با شدت 

سازی معادلات سوم نیز نشان داد که مطابق آزمون مدل
وری کارکنان ساختاری، مسؤولیت اجتماعی کارکنان بر بهره

 هایدارد. نتایج و آماره 177/0تأثیر مثبت معنادار با شدت 
شده مشخص  9گری پژوهش نیز در جدول فرضیه میانجی

 است.

وری کارکنان به روش سویی استراتژیک کارکنان و بهرهگری مسؤولیت اجتماعی کارکنان در رابطۀ بین هم. نتیجۀ آزمون میانجی9جدول 
 استرپینگبوت

 یهنتیجۀ فرض T – value P - value اثر غیرمستقیم نوع تأثیر

< مسؤولیت اجتماعی --سویی استراتژیک کارکنان هم
 وری کارکنان< بهره--کارکنان 

 تأیید 01/0 561/2 14/0

دهد که نقش میانجی نیز نشان می 8آمده از جدول دستنتایج به
سویی استراتژیک مسؤولیت اجتماعی کارکنان در رابطۀ بین هم

ادار است و ، معن14/0با شدت  وری کارکنان،کارکنان و بهره
 (.p<0.05شود )از نظر آماری تأیید می

تصویر زیر نیز، خروجی مدل در حالت ضرایب معناداری 
دهد.را نشان می

 

 

 ها در حالت آمارۀ تی. مدل پژوهش با ابعاد و گویه3شکل 
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 گر مسؤولیت اجتماعی کارکنانکند؟ بررسی نقش میانجیرا تقویت می وری کارکنانسویی استراتژیک، بهرهچگونه هم. حسین اقبالی، ابراهیم رجب پور، زعیمه نعمت الهی

 یریگجهینتبحث و  5
ش خلأ تحقیقاتی شدنبال پو از نگاه نظری، این پژوهش به

وری ویی استراتژیک کارکنان بر بهرهسپیرامون تأثیر هم
سویی بین مطرح کرد که نبود هم (1985) 1یپ کارکنان بود.
های سازمان، اثربخشی های کلان و بخشاستراتژی
دهد. پس از گذشت چند دهه از آن ریزی را کاهش میبرنامه

پوپولا و همکاران های مختلف مانند همچنان پژوهش پژوهش،
سویی در اثربخشی بر اهمیت هم (2024) 3رامیرزو 2(2024)

سازمان تأکید دارند. در این پژوهش، به جای تمرکز بر 
ید سویی استراتژیک کارکنان از دهمۀ واحدهای سازمانی، رابط

رفتاری با دیگر متغیرها بررسی شد. تحقیقات مشابهی چون 
 4بوسول، بینگام و کالوینو  ( 2013اواکوک و اودرائوگو )

سویی رفتار و اهداف کارکنان با نیز بر هم (2006)
 .اندهای سازمان تأکید داشتهاستراتژی

 استراتژیک سوییهم پژوهش، از حاصل نتایج به توجه با
 دارد معنادار و مثبت تأثیر کارکنان، وریبهره بر کارکنان

 5آلاگاراجا و شاک پژوهش(. پژوهش اول فرضیۀ تأیید)
 6دوی و همکاران و (2020نگو و همکاران )، (2015)
 برای. گذاردمی صحه فرضیه، این تأیید بر حدودی تا (2024)

 بین اگر که دریافتند( 2015آلاگاراجا و شاک ) مثال،
 هایسیستم و هامسؤولیت شغلی، هایویژگی دانش، ها،مهارت
 باشد؛ داشته وجود سوییمه کارمند، یک هایرویه و سازمانی
 افزایش کارکنان فردی عملکرد درنتیجه و کارکنان مشارکت

 اهداف سوییهم لزوم از نیز (2024دوی و همکاران ). یابدمی
 منابع مدیریت نوآورانۀ هایشیوه از یکی عنوانبه سازمان، در

. کردند صحبت وربهره کارکنانی ایجاد جهت در انسانی
 سوییهم میانجی نقش (2013اواکوک و اودرائوگو )  پژوهش

 استراتژیک ریزیبرنامه با ارتباط در کارکنان استراتژیک
 کردند تأکید مدیران به و کردند تأیید شرکت، عملکرد و عقلایی

 استراتژیک سوییهم ایجاد برای هاییراه یافتن دنبال به که
 غیرمالی و مالی عملکرد با مثبت طوربه چراکه باشند؛ کارکنان

 کارکنان که شودمی حاصل زمانی سوییهم. است ارتباط در
 آن با متناسب و کنند درک را سازمان هایاستراتژی بتوانند
 از یکی(. Gagnon & Michal, 2003) کنند اجرا

-به استراتژی، که کند پر را خلأ این تواندمی که راهکارهایی
 در کارکنان مشارکت شود؛ اجرا درنهایت، و درک درستی
 کارکنان اگر که کرد بیان (2012لیر ). است استراتژی تدوین
 فرهنگ یک باشند، داشته مشارکت استراتژی تدوین فرآیند در

 نوآورانه هایبینش و شودمی ایجاد سازمان در سوهم و منسجم
 راهکارهای سازمان که شودمی موجب کارکنان سمت از

 باشد؛ لذا داشته خود هایاستراتژی سازیپیاده برای تریقوی
-هم با منسجم فرهنگ یک تا کندمی کمک هاسازمان به چهآن

 با کارکنان ازجمله سازمان مختلف هایبخش بین سویی
 اگر. است کارکنان مشارکت باشند، داشته هااستراتژی

                                                      
1 Yip 
2 Pooplola et al 
3 Ramirez 
4 Boswell, Bingham & Colvin 
5 Alagaraja & Shuck 

 مانند سازمانی فرآیندهای در را خود کارکنان بتوانند هاسازمان
 بهتری درک با کارکنان دهند، دخالت استراتژیک ریزیبرنامه
 چه که دانندمی دقیقا   و کنندمی عمل هااستراتژی به نسبت
 دغدغۀ کارکنان، استراتژیک سوییهم ایجاد از پس. خواهندمی
 چراکه آمد؛ خواهد پایین زیاد احتمال به کارکنان وریبهره
 این که دهدمی نشان بردهنام هایپژوهش و پژوهش این نتیجۀ
  .دارند معناداری و مستقیم رابطۀ دیگریک با موضوع، دو

 و مستقیم تأثیر که را پژوهش دوم فرضیۀ پژوهش، نتایج
 اجتماعی مسؤولیت بر کارکنان استراتژیک سوییهم معنادار
 پیشین هاییافته با نیز یافته این. کرد تأیید نیز است کارکنان
بوآدی و همکاران ،  (2020) 7و همکاران شن  پژوهش نظیر

. دارد خوانیهم (2020)8و همکاران نجاتی و (2020)
 هاشرکت که داد نشان (2020) و همکاران شن پژوهش

 هایدارایی عنوانبه آگاه کارکنان وفاداری افزایش با توانندمی
 کلان هایاستراتژی و کارکنان این سوییهم سازمان، نامشهود
 در کارکنان مشارکت درنتیجه که کنند ایجاد را سازمان
 و یابدمی افزایش شرکت اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت
 دانش نشت شود،می تقویت شرکت، با کارکنان هویت متعاقبا ،
 پژوهش. یابدمی افزایش واحدها بین همکاری و یابدمی کاهش

 مداوم مشارکت که داد نشان نیز (2020بوآدی و همکاران )
 قرار دردسترس و سازمان گیریتصمیم هایفعالیت در کارکنان
-پیاده کارکنان، همۀ برای اجتماعی مسؤولیت اطلاعات گرفتن

. کندمی تسهیل را سازمان اجتماعی مسؤولیت ابتکارات سازی
 سوییهم سازمان اگر که داد نشان نیز پژوهش این نتیجۀ

 باب از تواندمی زد، رقم را کلان هایاستراتژی با کارکنان
 تا نیز اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت در ارکنانک مشارکت
 هایفعالیت از کارکنان ادراک همچنین،. باشد مطمئن حدودی

 بین متقابل کنترل به منجر تواندمی شرکت اجتماعی مسؤولیت
 لذا؛ (Rodrigo et al., 2019) شود سازمان و کارکنان

 و کارکنان استراتژیک سوییهم ایجاد با توانندمی هاسازمان
 در فعال کارکنانی سازمان، در سوییهم فرهنگ بستر ساخت

 .باشند داشته شرکت اجتماعی هایمسؤولیت

یکی دیگر از نتایج این پژوهش، تأثیر مثبت و معنادار 
ها بود )تأیید وری آنمسؤولیت اجتماعی کارکنان بر بهره

 9گلاواس و کلیهای سوم(. این یافته با نتایج پژوهش ۀفرضی
پارک و  (2015دوتیر و همکاران )یوهانس، (2014)
مکاران دوتیر و هیوهانسهمخوانی دارد. پژوهش  (2020)
های نشان داد که مشارکت کارکنان در فعالیت (2015)

مسؤولیت اجتماعی شرکت، موجب افزایش وفاداری و 
نیز بیان کرد که  (2020پارک )شود. وری کارکنان میبهره

طور مشارکت کارکنان در مسؤولیت اجتماعی شرکت، به
کند. همچنین، تشویق می وریها را به افزایش بهرهمؤثری آن

های داخلی تأکید کردند که فعالیت (2024) 10یاسین و بکمان
مسؤولیت اجتماعی شرکت، مانند رفاه کارکنان و تعادل بین کار 

مطابق با  .شودوری کارکنان منجر میو زندگی، به بهبود بهره

6 Devi et al 
7 Shen et al 
8 Nejati, Salmanzadeh & Loke 
9 Glavas & Kelley 
1 0 Yassin & Beckmann 
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توان بیان کرد که میهای پیشین، نتایج این پژوهش و پژوهش
طور مستقیم و معنادار، سویی استراتژیک کارکنان بههم

کند که به تبع آن، از پذیر اجتماعی ایجاد میکارکنانی مسؤولیت
وری بالایی برخوردار خواهند شد که صحه بر سطوح بهره
گذارد. گری مسؤولیت اجتماعی کارکنان نیز مینقش میانجی
تنهایی نیز، منجر به ژیک کارکنان بهسویی استراتهمچنین، هم

شود. نتایج حاصل از این وری کارکنان میافزایش سطوح بهره
شده در این حوزه، تا حدود های انجام پژوهش، با دیگر پژوهش

 بسیار زیادی از نظر نتایج یکسان است.

این تحقیق در سطح کاربردی به شرح زیر  هایپیشنهاد
 است:

-هم معنادار و مثبت تأثیر: ژوهشپ اول فرضیۀ با متناسب
 پیشنهاد کارکنان، وریبهره بر کارکنان استراتژیک سویی
 : که شودمی

 از نمایندگانی با منظم جلسات برگزاری با مدیران •
 را سازمان هایاستراتژی و اهداف مختلف، سطوح کارکنان
 توضیح اهداف به یابیدست را در کارکنان نقش و کنند توجیه
 .دهند

 پیرامون مباحث که هاییدوره برگزاری همچنین •
 به را سوییهم و استراتژیک تفکر نظیر استراتژیک مدیریت
 اقدامات، این. است ثمربخش قطعا   دهد، آموزش کارکنان

 بیشتر سازمان در مشارکت را برای کارکنان انگیزۀ تواندمی
 و مولد کارکنانی درنهایت و بخشد بهبود را تعلقشان حس کند،
 . کند ایجاد مؤثر

 طوربه سازمان، استراتژیک اهداف است بهتر •
 این در شود، مشخص کارکنان برای گیریاندازه قابل و واضح

 این سمت به را خود هایتلاش توانندمی بهتر کارکنان صورت،
 . کنند هدایت اهداف

 ارزیابی، سیستم یک برقراری با توانندمی مدیران •
 سازمان اهداف به رسیدن برخلاف رفتاری که کارکنانی را

 سوهم رفتارهای به توانمی راستا، این در. کنند شناسایی دارند،
 کارکنان انگیزۀ و داد پاداش سازمان، استراتژیک اهداف با

 را سازمان استراتژیک اهداف با سوهم رفتار جهت در دیگر
 اثربخش کارکنانی ایجاد توانمی صورت، این در که داد ارتقا
 . داشت انتظار سازمان از را

-هم معنادار و مثبت تأثیر: پژوهش دوم فرضیۀ با متناسب
 کارکنان، اجتماعی مسؤولیت بر کارکنان استراتژیک سویی
 :که شودمی پیشنهاد

 در اجتماعی مسؤولیت فرهنگ ایجاد با شرکت •
 اجتماعی مسؤولیت اهداف از کارکنان سازیآگاه و سازمان
 پیرامون کارکنان نظرات نقطه از استفاده بر علاوه شرکت،
 در کارکنان فعالانۀ مشارکت از اجتماعی، مسؤولیت ابتکارات
 . گیرد بهره نیز اجتماعی مسؤولیت هایبرنامه

 کارکنان بین ارتباطی سازوکارهای ایجاد با مدیران •
 در فرصتی سازمان، کلان اهداف با مرتبط سمینارهای ایجاد و

 اهداف پیرامون یکدیگر، با کارکنان صحبتیهم و تعامل جهت

 داشت انتظار توانمی رویه، این انجام با. کنند ایجاد سازمان
 شرکت اجتماعی مسؤولیت اهداف از بهتری درک کارکنان که
 هایبرنامه به نسبت بیشتر دانش با لذا باشند؛ داشته نیز

 هابرنامه این راستای در اقدام شرکت، اجتماعی مسؤولیت
 . شود تسهیل تواندمی

 استراتژیک اهداف با متناسب رفتارهای با مدیران •
 اگر. کنندمی بیشتر را مشابه رفتار به کارکنان تمایل سازمان،
 کارکنان کنند، عمل سازمان هایاستراتژی با راستاهم مدیران

 مشابه رفتار انجام به بیشتری تمایل ها،آن از الگوگیری با نیز
 سازمان اجتماعی مسؤولیت با ارتباط در مدیران، اگر لذا دارند؛

 به و کنند نظر تبادل و بحث آن، پیرامون سازمان هایبرنامه و
 سمت به بیشتر نیز کارکنان بدهند، اهمیت هابرنامه این

 . شوندمی هدایت هابرنامه این در فعالیت و مشارکت

 معنادار و مثبت تأثیر: پژوهش سوم فرضیۀ با متناسب
 پیشنهاد کارکنان، وریبهره بر کارکنان اجتماعی مسؤولیت

 :که شودمی

-به داخلی اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت به شرکت •
 و تسهیلات ارائۀ با مثال، برای. دهد بسیاری اهمیت خصوص
 ارزشمندی و معنادار تجربۀ کارکنان، به کاری ویژه هایپاداش
 صورت، این در شرکت. کند ایجاد کارکنان برای را کار از

 در کارکنان را داوطلبانۀ مشارکت زمینۀ تواندمی حتی
 بهبود با مستقیما   که کند فراهم اجتماعی مسؤولیت هایبرنامه
 .  است تماس در کارکنان وریبهره

 برای نمایندگی هایتیم ایجاد با تواندمی شرکت •
 کارکنان شرکت، اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت در مشارکت

 و کند مشتاق هافعالیت این در مشارکت جهت در نیز را دیگر
 تواندمی مستقیما   که کند فراهم سازمان را در همکاری و همدلی
 . دهد قرار تأثیر تحت را کارکنان عملکرد

 هایبرنامه از کارکنان را استقبال زمینۀ باید مدیران •
 از توانندمی هاآن مثال، برای. کنند فراهم اجتماعی مسؤولیت

 مسؤولیت هایبرنامه بهبود راستای در کارکنان هایایده
 ریزیبرنامه با صورت، این در و کنند استفاده شرکت اجتماعی
 مشارکت زمینۀ کارکنان، نظرات با متناسب اجتماعی مسؤولیت

 آن نتیجۀ که کنند فراهم هابرنامه این در کارکنان را بیشتر
 . باشد کارکنان وریبهره ودبهب تواندمی

 و مثبت میانجی نقش: پژوهش چهارم فرضیۀ با متناسب
 سوییهم رابطۀ بین در کارکنان اجتماعی مسؤولیت معنادار

 :که شودمی پیشنهاد کارکنان، وریبهره و کارکنان استراتژیک

 هایفعالیت و استراتژیک هایبرنامه مدیران، •
 توانندمی مدیران. کنند یکپارچه را شرکت اجتماعی مسؤولیت

 این حوزه، دو هر برای عملکردی هایشاخص تعریف با
 هایفعالیت کار، این انجام با. دهند انجام را سازییکپارچه
 به مندعلاقه و شودمی شفاف کارکنان برای اجتماعی مسؤولیت
 توجه با درنهایت. شوندمی هابرنامه این در مشارکت افزایش

 ها،آن سازیپیاده در کارکنان نقش و هابرنامه شفافیت به
 .گیرد قرار تأثیر تحت تواندمی کارکنان عملکرد
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 قضاوت نحوۀ و کارکنان ادراک باید شرکت، •
. دده تغییر را اجتماعی مسؤولیت هایبرنامه به نسبت کارکنان
 مسؤولیت هایبرنامه در بتواند شرکت اگر مثال، برای

 رسانیآسیب عدم و جامعه به سودرسانی نحوۀ خود، اجتماعی
 را شرکت کارکنان، کند، معین خود طرف از جامعه را به

 ورتص این در. دانندمی جامعه قبال در اجتماعی پذیرمسؤولیت
 برای شرکت شدهواضح اهداف که داشت انتظار توانمی

 سازمان، هایاستراتژی با متناسب کارکنان رفتار و کارکنان
 مسؤولیت پیرامون هایقضاوت بهبود سازوکارهای طریق از

 را کارکنان وریبهره بیشتری تقویت با سازمان، اجتماعی
 . دهد افزایش

 اجتماعی مسؤولیت وظایف شرکت، است بهتر •
 با متناسب است، شده مشخص شغلشان شرح در که را کارکنان

 صورت، این در کارکنان. کند تبیین کارکنان نظرات و هاایده
 اجتماعی مسؤولیت هایبرنامه در نقششان با متناسب عملکرد
 رد را نقششان که اعمالی انجام از و کنندمی ایفا را شرکت
 در. کنندمی استقبال کند،می روشن نظر، مورد هدف به رسیدن
 صورت در که باشد داشته انتظار تواندمی شرکت صورت، این

 نیکارکنا سازمان، هایاستراتژی با کارکنان سوییهم برقراری
 در هک کرد بیان توانمی کل در باشد؛ لذا داشته اثربخش و مولد
که  شودمی توصیه گاز شرکت مدیران به کاربردی، سطح
 مختلف فرآیندهای در را کارکنان تا باشند تلاش در بیشتر هرچه
 این دل از. دهند مشارکت استراتژیک ریزیبرنامه مانند

 دیریم هیچ شاید که آیدمی بیرون نظرهایی نقطه ها،مشارکت
 عملیاتی، سطح در کارکنان وقتی. است نپرداخته آن به تاکنون
 مطرح سازمان عالی سطح در مدیران برای را هایشاندغدغه
 کارکنان کمبودهای که بردمی پی خوبیبه نیز سازمان کنند؛
 هر رکن تریناصلی انسانی، منابع اینکه به توجه با و چیست
 کارکنان و سازمان بین برد – برد مبادلۀ یک است، سازمان

 سوهم و منسجم فرهنگ با سازمانی درنهایت،. است داده رخ
 . دارد مولد کارکنانی که شودمی ایجاد

 مسؤولیت هایبرنامه سازمان، که شودمی توصیه همچنین،
 شرکت، یک اگر. دهد توسعه خوبیبه نیز را شرکت اجتماعی
 سعی بیشتر هرچه کارکنان باشد، اجتماعی پذیرمسؤولیت

 ثیرتأ بیشترین. کنند هویت تعیین شرکت با را خودشان کنندمی
 است زمانی کارکنان، وریبهره بر شرکت اجتماعی مسؤولیت

 را خود داخلی اجتماعی مسؤولیت هایفعالیت بتواند شرکت که
 دهد، قرار مدنظر را کارکنان کند سعی یعنی. کند تقویت
 و بگیرد نظر در کارکنان برای تفریحی و آموزشی هایفعالیت
 کاری و شخصی زندگی بین که کند ایفا را شرایطی همچنین
 به حد این تا شرکت، اگر بساچه. نشود ایجاد تداخلی کارکنان،
 مسؤولیت هایفعالیت در کارکنان شود، نزدیک کارکنان
 و شوندمی اثربخش و کنندمی شرکت نیز شرکت اجتماعی
 یک به خود، منابع از بهینه استفادۀ به توجه با نیز را شرکت
 .کنندمی تبدیل کارآ شرکت

پژوهشی، با توجه به اینکه مبنای  هایدر ارتباط با پیشنهاد
لذا در ابتدا به  ؛های پژوهش هستنداین پیشنهادات، محدودیت

پیشنهادات پژوهشی متناسب شود و سپس ها اشاره میمحدودیت
  :شودبا هرکدام نیز ارائه می

 شرکت یک بافت در صرفا   پژوهش این هایداده 
 است ممکن امر این. اندشده گردآوری دولتی
 ویژهبه ها،سازمان سایر به نتایج پذیریتعمیم

. کند محدود را غیردولتی و خصوصی هایسازمان
 آینده، گرانپژوهش شودمی پیشنهاد بنابراین،
 با متنوع هایسازمان در را مشابهی پژوهش

 و خصوصی دولتی، از اعم متفاوت ساختارهای
 این بین تطبیقی مطالعات انجام. دهند انجام دولتینیمه

 میان ارتباط از تریدقیق تحلیل تواندمی هاسازمان
 و اجتماعی مسؤولیت کارکنان، استراتژیک سوییهم

 رفتاری هایتفاوت شناسایی به و دهد ارائه وریبهره
 .کند کمک مختلف هایبخش میان ساختاری و

 استراتژیک سوییحوزۀ هم در پژوهش ادبیات 
 نسبتا   ایران پژوهشی فضای در ویژهبه کارکنان
 مقایسه در دشواری موجب مسأله این. است محدود

. تاس شده بومی پیشینۀ با هایافته ترعمیق تحلیل و
 از آتی مطالعات در که شودمی پیشنهاد بنابراین،
 کیو روش عمیق، مصاحبه همچون کیفی هایروش

 مدیران هایدیدگاه استخراج برای مضمون تحلیل و
 به تواندمی رویکرد این. شود استفاده کارکنان و

 شدهبومی هایشاخص شناسایی و داخلی ادبیات غنای
 .نماید شایانی کمک استراتژیک سوییهم

 نسبتا   و مشخص زمانی بازۀ یک در حاضر پژوهش 
 و پایداری بر است ممکن که است شده اجرا محدود
 در شودمی پیشنهاد. باشد گذاشته تأثیر نتایج ثبات
 تا شود انجام  طولی طراحی با هاییپژوهش آیندۀ
 طول در استراتژیک سوییهم تغییرات تحلیل امکان
 نوع این. شود فراهم وریبهره بر آن تأثیر و زمان

 روندهای و هاپویایی بررسی به تواندمی طراحی
 .کند کمک هاسازمان در بلندمدت

 مدل پیرامون حاضر، پژوهش هایمحدودیت از یکی
 کارکنان استراتژیک سوییهم اگرچه که طوری است، پژوهش

 در اصلی متغیرهای عنوانبه کارکنان اجتماعی مسؤولیت و
 درصد 49 اندتوانسته تنها متغیر دو این اما اند،شده گرفته نظر
 نشان این. کنند تبیین را کارکنان وریبهره در تغییرات از
 از ناشی کارکنان وریبهره تغییرات از درصد 51 که دهدمی

 قرار بررسی مورد پژوهش این در که است دیگری عوامل
 علاوه که شودمی پیشنهاد آتی، هایپژوهش اند؛ لذا براینگرفته

 اجتماعی مسؤولیت و کارکنان استراتژیک سوییهم بر
 و تجربه سازمانی، فرهنگ نظیر دیگری متغیرهای کارکنان،
 نیز کار محیط و تیمی و فردی بین روابط شغلی، هایمهارت

 بر مستقیم طوربه متغیرها این. شوند اضافه مفهومی مدل به
 بیشتری درصد توانندمی و هستند تأثیرگذار کارکنان وریبهره
 دهند. توضیح را کارکنان وریبهره در تغییرات از
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