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Abstract  

In recent years, growing social concerns regarding corporate social 
responsibility (CSR) have led organizations to adopt socially responsible 
behaviors in order to gain the support of various stakeholders. The integration 
of CSR principles into human resource management (HRM) has become 
increasingly vital, yet empirical investigations in this area remain limited. This 
study aims to examine the effect of perceived socially responsible human 
resource management (SR-HRM) on employee job performance, emphasizing 
the mediating role of servant leadership. The statistical population consists of 
approximately 400 employees and managers of the Bushehr Province Gas 
Company. Using Cochran’s formula, a sample size of 196 was estimated, and 
204 questionnaires were ultimately analyzed to enhance the generalizability 
of the findings. Data were collected through a structured questionnaire. The 
validity of the instrument was assessed through content and construct validity, 
while its reliability was confirmed using Cronbach’s alpha (α = 0.95). The 
results indicate that perceived SR-HRM has a positive and significant impact 
on both job performance and servant leadership. In addition, servant 
leadership positively affects job performance. Furthermore, servant leadership 
plays a significant mediating role in the relationship between perceived SR-
HRM and job performance. Based on these findings, strategic 
recommendations are provided for senior managers of the Bushehr Province 
Gas Company to optimize resources and effectively manage stakeholder 
expectations through the adoption of socially responsible HRM policies. 

https://orcid.org/0000-0002-5299-4081
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1. Introduction 
Contemporary global challenges- such as environmental degradation, 
pandemics, and geopolitical instability- have intensified the need for 
businesses to focus on sustainable development (Pham et al., 2020; 
Piwowar-Sulej, 2022). Sustainable practices not only enhance business 
outcomes but also benefit employees and society at large (Ramos-
González et al., 2022). Within organizations, the development of 
human resource systems grounded in social responsibility is recognized 
as a key approach to generating social value (Shen & Benson, 2016). 
Socially Responsible Human Resource Management (SR-HRM) is 
designed to shape employee attitudes and behaviors that contribute to 
both internal and external CSR initiatives (Zhang et al., 2022). Del-
Castillo-Fito et al. (2022) emphasize that SR-HRM enhances social 
legitimacy and public trust, thereby promoting the alignment of HRM 
practices with broader CSR frameworks. 

Despite growing interest, few studies have explored the direct 
relationship between perceived SR-HRM and job performance. Most 
prior research has concentrated on SR-HRM’s impact on organizational 
citizenship behavior, commitment, job satisfaction, and turnover 
intentions. Additionally, the interplay between perceived SR-HRM and 
servant leadership—an influential leadership style known to enhance 
employee attitudes—remains underexplored. This study seeks to fill 
these research gaps by investigating the effect of perceived SR-HRM 
on job performance and examining the mediating role of servant 
leadership. The central research question is: How does perceived 
socially responsible human resource management affect employees’ 
job performance through the mediating role of servant leadership? 

 
2. Literature Review 
Socially Responsible Human Resources Management 
SR-HRM comprises employee-centered CSR practices that serve as 
foundational mechanisms for effective CSR implementation (Zhou & 
Zheng, 2024). SR-HRM's distinguishing characteristic is its capacity to 
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inspire employees to engage in voluntary, socially conscious, and 
environmentally sustainable behavior (Zhang et al., 2022). By 
institutionalizing CSR through supportive HRM strategies, SR-HRM 
fosters employee responsibility aligned with the organization’s CSR 
objectives (Liu et al., 2024). 

Job performance 

Job performance refers to actions and behaviors that contribute to 
organizational objectives, including the efficient execution of tasks and 
responsibilities (Viswesvaran & Ones, 2000; Eliyana & Sridadi, 2020). 
It encompasses both qualitative and quantitative outcomes of employee 
efforts, determined by individual capability, motivation, and work 
context (Dokko & Jiang, 2024; Gazi et al., 2024). 
 
Servant Leadership 

Introduced by Greenleaf (1970), servant leadership emphasizes a 
leader’s motivation to serve others (Greenleaf, 2002). Academic 
models by researchers such as Van Dierendonck (2011) and Urrila & 
Eva (2024) identify servant leadership behaviors such as ethical 
conduct, authenticity, and prioritizing followers' needs. This leadership 
style fosters employee empowerment, well-being, and performance by 
promoting shared values and a sense of purpose (Quan & Van 
Dierendonck, 2025). 

Research background 

Research indicates that organizational factors—such as SR-HRM—
significantly affect job performance (Pandey, 2018; Vu, 2022). Vu 
(2022) found that SR-HRM positively influences performance by 
fostering long-term organizational sustainability. Similarly, Manzoor et 
al. (2019) showed that sustainable HRM practices enhance performance 
through empowerment and employee involvement. Servant leadership 
has also been linked to job performance due to its emphasis on 
employee support and development (Rashid & Ilkhanizadeh, 2022). 
Newman et al. (2017) and Quan & Van Dierendonck (2025) emphasize 
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that servant leadership enhances work meaning and motivation, 
ultimately improving individual and organizational outcomes. 

Ren et al. (2021) argue for the complementary role of servant leadership 
and SR-HRM in shaping employee behavior. Marescaux et al. (2019) 
similarly highlight the importance of leadership support in reinforcing 
HRM initiatives. Thus, SR-HRM acts as a source of workplace 
resources, fostering employee engagement and well-being (Zhou & 
Zheng, 2024). 

  
3. Methodology 

This applied, descriptive-survey research employed a quantitative 
strategy to examine the relationships among perceived SR-HRM, 
servant leadership, and job performance. The statistical population 
included 400 employees of the Bushehr Province Gas Company. Using 
Cochran’s formula, a sample of 196 was calculated; 204 completed 
questionnaires were ultimately analyzed to strengthen generalizability. 
Sampling adequacy was confirmed via the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
test (KMO = 0.91), indicating suitability for factor analysis. Data were 
gathered using a validated and reliable questionnaire. Validity was 
assessed using content and construct methods; reliability was confirmed 
with Cronbach’s alpha (α = 0.95). Data analysis was performed using 
SPSS 26 and SmartPLS 3. 

 
  4. Results 

• H1: Perceived SR-HRM has a positive and significant effect on 
job performance (β = 0.140, t = 2.256, p < 0.01). 

• H2: Perceived SR-HRM positively and significantly affects 
servant leadership (β = 0.734, t = 24.461, p < 0.01). 

• H3: Servant leadership significantly influences job performance 
(β = 0.693, t = 11.658, p < 0.01). 

• H4: Servant leadership significantly mediates the relationship 
between perceived SR-HRM and job performance (β = 0.509, t 
= 231.11, p < 0.01). 
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These results confirm all proposed hypotheses, indicating robust 
relationships among the study variables.  

5. Discussion  
From a systems theory perspective, organizations exist in continuous 
interaction with their external environments, making responsiveness to 
social factors critical. Human capital plays a decisive role in this 
dynamic, and HRM units are central to organizational adaptation. SR-
HRM—emphasizing employee-centered CSR policies—emerges as a 
crucial mechanism for ethical and sustainable development. The 
present study empirically demonstrates that perceived SR-HRM 
directly and indirectly (via servant leadership) enhances job 
performance. This underscores the value of aligning leadership styles 
and HRM practices with CSR principles. 

6. Conclusion 
The study’s findings offer several managerial implications for the 
Bushehr Province Gas Company: 

1) Investing in SR-HRM practices is essential for sustainable 
development and improving employee performance. 

2) CSR activities should be linked to employee performance 
evaluations and integrated into daily operations. 

3) Successful SR-HRM implementation requires commitment at 
both individual and team levels. 

4) Servant leaders play a vital role in reinforcing SR-HRM policies 
by promoting shared values and employee engagement. 

Ultimately, the synergistic interaction between SR-HRM and servant 
leadership can drive organizational excellence and social legitimacy. 
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ر عملکرد ب یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریمد ریتأث
 خدمتگزار يبر رهبر دیبا تأک یشغل

∗ابراهیم رجب پور

 
 

 جیدانشکده کسب و کار و اقتصاد، دانشگاه خل ،یبازرگان تیریگروه مد ،انشیارد
 رانیبوشهر، افارس، 

  

 چکیده

ها بوده است. سازمان شیرو به افزا ریاخ يهاها  در سالشرکت یاجتماع تیمسئول يبرا یاجتماع يهادغدغه
اند. ردهمختلف را درك ک نفعانیذ تیحما افتیدر يبرا یاجتماع ریپذتیمسئول يرفتارها تیبه رعا ازین

ده است و ش ترتیبااهم یمنابع انسان تیریشرکت در مد یاجتماع تیاستفاده از اصول مسئول ن،یعلاوه بر ا
 ریتأث یپژوهش حاضر بررس یهدف اصل رو،نیاست. از ا ازیحوزه مورد ن نیدر ا يشتریب یتجرب قاتیتحق
 یانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یادراك شده بر عملکرد شغل یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریمد

شرکت گاز استان بوشهر با حدود  رانیکارکنان و مد اضر،پژوهش ح يخدمتگزار است. جامعه آمار يرهبر
 ينفر برآورد شد که برا 196پژوهش با استفاده از فرمول کوکران  ينفر بوده است. نمونه آمار 400
 ییها پرسشنامه بوده است. رواداده ينفر انتخاب شد. ابزار گردآور 204پژوهش  يهاافتهی شتریب يریپذمیتعم

ده از روش با استفا زیابزار پژوهش ن ییایو سازه مورد سنجش قرار گرفت. پا ییمحتوا وشابزار پژوهش با ر
 یپژوهش حاک يهاافتهی. دیدرصد محاسبه گرد 95کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت که مقدار آن   يآلفا
 یر عملکرد شغلب يمثبت و معنادار ریادراك شده تأث یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریاست مد نیاز ا

نقش  ن،یدارد. همچن یبر عملکرد شغل يمثبت و معنادار ریخدمتگزار تأث يخدمتگزار دارد. رهبر يو رهبر
 یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریمد نیخدمتگزار در رابطه ب يمثبت و معنادار رهبر يگریانجیم

منابع  يسازنهیمنظور بهپژوهش، به يهاافتهی هقرار گرفت. با توجه ب دییمورد تأ یادراك شده و عملکرد شغل
 یانمنابع انس تیریمد يهااستیو کارآمد س حیصح یمعرف قیاز طر یو خارج یداخل نفعانیذ تیریو مد
 ارشد شرکت گاز استان بوشهر ارائه شده است. رانیبه مد یشنهاداتیك شده پادرا یاجتماع ریپذتیمسئول
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ك شده، ادرا یاجتماع ریپذتیمسئول یمنابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد :هاواژهکلید
  یخدمتگزار، عملکرد شغل يشرکت، رهبر یاجتماع تیمسئول
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 مقدمه
 گیر،همه هايبیماري محیطی،زیست آلودگیفشارهاي ناشی از هاي اخیر، در سال
تمرکز  تا تاس یافته افزایش وکارهاکسب بر اجتماعی مسائل سایر و هاملت بین هايدرگیري

 ).Pham et al., 2020; Piwowar-Sulej, 2022( داشته باشند پایدار توسعه روي يبیشتر
 امعهج براي کارکنان وبراي کسب و کارها دارد؛ بلکه  تنها مزایاي زیادينه توسعه پایدار

 اجراي .)Ramos-González et al., 2022( باشدکل نیز سودمند می یک عنوانبه
 به بآسی کاهش ها،بحران از پیشگیري به کمک براي موفق ابزاري مسئولانه هايشیوه

 سئولانهم رفتارهاي بهبود و اجتماعی و اقتصادي اهداف به دستیابی جامعه، و زیستمحیط
 انسانی منابع مدیریت سیستم یک اداره ها،سازمان در). Zhao et al., 2023( است کارکنان

 يبرا متداول روشی عنوانبه است، اجتماعی هايمسئولیت سمت آن به گیريجهت که
 .)Shen & Benson, 2016( شودمی پیشنهاد سازمان و جامعه اجتماعی منافع افزایش

 کارکنان رفتارهاي و هانگرش پرورش براي 1اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت
 شودمی اتخاذ هاسازمان بیرونی و درونی اجتماعی مسئولیت ابتکارات عملکرد بهبود منظوربه
)Zhang et al., 2022(. ماعیاجت پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت از زیادي تعاریف 

 انسانی منابع مدیریت و 2شرکت اجتماعی مسئولیت ترکیب روي همگی که است شده ارائه
 پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت). Shen & Benson, 2016(دارند  تمرکز پایدار

 و سازمانی مرزهاي از اهمیت کارکنان بر کسب و کارها را فراتر تواندمی اجتماعی
 مدیریت ياجرا این، بر علاوه. )Vu, 2022داده و نشان دهد ( افزایش زمانی هايچارچوب

 شود ایدارترپ و تراخلاقی کاري محیط به منجر تواندمی اجتماعی مسئولیت با انسانی منابع
)Kundu & Gahlawat, 2015 .(هايیافته طبق Del-Castillo-Feito et al (2022) 

 پذیرش هب دستیابی در مهمی نقش اجتماعی مسئولیت با انسانی منابع سازي مدیریتپیاده
 سازگاري ابیدستی به اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت نتیجه، در. دارد اجتماعی
 کند.می کمک هاسازمان پایدار توسعه براي شرکت اجتماعی چارچوب مسئولیت با سازمانی

1 Socially Responsible Human Resource Management (SRHRM) 
2 Corporate Social Responsibility (CSR) 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

(1984) Freeman طیف . این نظریه کرد براي اولین بار مطرح را 1ذینفعان تئوري مفهوم
وع تأکید بر این موضذینفعان  تئوريکند. می شناسایی را سازمانی وران منافعوسیعی از بهره

 شرکتی ايهفعالیت تأثیر به دادن اهمیت و درك بلکه ملاك نیست؛ يسودآور تنها دارد که
 و رفتار أثیرت تحت ذینفعان هاي مختلفنیز باید مدنظر قرار گیرد. گروه مختلف ذینفعان بر

 اگر بنابراین،. )Del-Castillo-Feito et al., 2022گیرند (می قرار سازمان اقدامات
 را یازهان این از کاملی طیف باید باشند، موفق بلندمدت تا مدتمیان در خواهندمی هاشرکت

 ,.Dmytriyev et al( کنند ایجاد خود ذینفعان با پایداري روابط بتوانند و کنند شناسایی

 اجتماعی نظر از دهندمی انجام هاسازمان که اقداماتی اگر این، بر ). علاوه2021
 خواهند سازمان هب نسبت بیشتري رضایت و تعهد احساس کارکنان شود، تلقی پذیرمسئولیت

 ;Vu, 2022( کردداشت و تلاش بیشتري براي افزایش عملکرد شغلی خود خواهند 

Barrena‐Martinez et al., 2019( .پذیرمسئولیت انسانی منابع برنامه مدیریت یک 
 افزایش عملکرد شغلی و منظوربهکارکنان  از بردن بهره در تواندمی شده اجتماعی ادراك

 .)Shen & Benson, 2016( باشد حیاتی آنان مثبت رفتارهاي و هانگرش در انگیزه ایجاد
، پذیر اجتماعیمسئولیت انسانی منابع اقدامات مدیریت از حاصل مزایاي اساس، این بر

 وجود کند. بامی ترغیب سازمان افزایش عملکرد شغلی در ،ازجمله مثبت رفتار به را کارکنان
 ینا پذیر اجتماعی بهمسئولیت انسانی منابع مدیریت زمینه در موجود دانش اهمیت، این

 Zhang et al (2022) گفته ). بهPham et al., 2023است ( چندانی نداشته توجه موضوع
 را 2شده پذیر اجتماعی ادراكمسئولیت انسانی منابع مدیریت تأثیر محدوديبسیار  مطالعات

 .اندداده قرار بررسی مورد شغلی کارکنان، عملکرد بر
ماعی تأثیر پذیر اجتمسئولیت انسانی منابع از سوي دیگر، یکی از متغیرهایی که از مدیریت

) et al., 2024 Pham et al., 2023; Kyambadeاست ( 3رهبري خدمتگزار ،پذیردمی
 ;Rashid & Ilkhanizadeh, 2022که تأثیر مستقیمی روي عملکرد شغلی کارکنان دارد (

Gašková, 2020انسانی منابع هاي مدیریتسیاست از رهبران خدمتگزار ). حمایت 

1 Stakeholder theory 
2 Perceived Socially Responsible Human Resource Management (PSRHRM) 
3 Servant Leadership 
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 است یحیات کارکنان مثبت رفتارهاي به بخشیدن الهام پذیر اجتماعی برايمسئولیت
)Barrena‐Martinez et al., 2019.( رهبري که بر این باور هستند خدمتگزار رهبران 

 ).Rashid & Ilkhanizadeh, 2022( است جامعه و سازمان فرد، به خدمت براي فرصتی
 ،)Gašková, 2020( دهند افزایش را بهزیستی کارکنان و رفاه توانندمی خدمتگزار رهبران
 و افراد فعن به که ایجاد کنند کاري هايمحیط و کنند تشویق را کارکنان مثبت هاينگرش
 در يپیوند عنوانبه باید خدمتگزار ). بنابراین، رهبريUsman et al., 2023باشد ( هاگروه
لی عملکرد شغ پذیر اجتماعی ادراك شده ومسئولیت انسانی منابع بین مدیریت رابطه

 .گیرد قرار بررسی مورد کارکنان
 انسانی عمناب مدیریت تأثیر اندکی شده، مشخص شد که مطالعاتبا عنایت به موارد بیان 

. اندداده رارق بررسی موردرا  شغلی کارکنان عملکرد پذیر اجتماعی ادراك شده برمسئولیت
 رفتار بر یاجتماع مسئولیت انسانی منابع مدیریتتأثیر  مورد در پیشین مطالعات بیشتر

 ارکنانجایی کجابه قصد و رفاه شغلی، رضایت سازمانی، تعهد کارکنان، سازمانی شهروندي
 سانیان منابع هاي پیشین توجه چندانی به مدیریتبوده است. همچنین، پژوهش متمرکز

ي اند؛ اگرچه این نوع رهبرپذیر اجتماعی ادراك شده و رهبري خدمتگزار نداشتهمسئولیت
رد ارکنان از قبیل عملکها و ادراکات کداراي پتانسیل بالقوه زیادي براي افزایش نگرش

وجه به با ت از سویی دیگر، باید عنوان داشت که شرکت گاز استان بوشهرشغلی است. 
 ،امعهج ذینفعان مختلف درون و برون سازمانی؛ از قبیل مسئولیت اجتماعی خود در مقابل

دلایل عملکرد شغلی پایین کارکنان بههمچنین، ن سازمان؛ طور ویژه کارکناسهامدارن و به
ود در خارتقاي جایگاه در راستاي باید  و نظایر آن؛نبود انگیزه بالا شرایط کاري سخت، 

ي پذیر اجتماعی، عملکرد شغلی و رهبرجامعه به متعیرهاي مدیریت منابع انسانی مسئولیت
سأله نظري و همچنین م ضرورتبا توجه به  بنابراین، اي داشته باشد.خدمتگزار توجه ویژه

 أثیرت بررسی با تحقیقاتی هايشکاف این رفع دنبالبه مطالعه این شرکت گاز استان بوشهر،
یانجی رهبري م نقش و شغلی عملکرد بر اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت ادراك

 انسانی عمناب است که مدیریت این پژوهش حاضر اصلی سؤال اساس، این بر .است خدمتگزار



 

پذیر اجتماعی ادراك شده با نقش میانجی رهبري خدمتگزار چه تأثیري بر عملکرد مسئولیت
 شغلی کارکنان دارد؟

 پژوهشمبانی نظري 
 پذیر اجتماعیمسئولیت انسانی منابع مدیریت

 نامشهود هايدارایی بر مثبتی بیرونی هاي مسئولیت اجتماعی شرکت تأثیرسیاست اجراي
 Del-Castillo-Feito( داشت خواهد شرکت مشروعیت و شهرت اجتماعی، سرمایه مانند

et al., 2019 .(هاشیوه این یابد،می بهبود سازمانی فرهنگ کهآنجایی از این، بر علاوه 
 هب تا تحقیقات بیشتر). Mistry et al., 2025( داشت خواهند همراهبه نیز را داخلی مزایاي
لعات مطا تردقیق بررسی حال،این با. است بوده متمرکز خارجی ذینفعان ادراك بر امروز

سیار مثبتی نتایج ب تواندمسئولیت اجتماعی شرکت می دهد کهنشان می پیشین در این حوزه،
Blanco( کند ایجاد کارکنان بین در ‐Gonzalez et al., 2020 .(مسئولیت عناصر 

 یا انسازماز طرف  شناسایی و اعتماد مدیران، و کارکنان بین داخلی روابط مانند اجتماعی
 از بسیاري واقع، در. هستند حیاتی هاشرکت عملکرد بهبود براي ذینفعان منافع گرفتن نظر در

ع انسانی اقدامات مدیریت مناب مسئولیت اجتماعی شرکت و هايشیوه بین مثبت رابطه محققان
 .)Zhao et al., 2023; Mistry et al., 2025( اندکرده ثابت را

 دافاه به دستیابی براي افراد از مولد استفاده« از است عبارت انسانی منابع مدیریت
 ,.Mistry et al( »کارکنان فردي نیازهاي همچنین برطرف نمودن و سازمان استراتژیک

 مسائل از تريوسیع طیف اجتماعی به پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت حال،این با). 2025
 پذیرئولیتمس انسانی منابع مدیریت. دارد توجه قانونی الزامات از فراتر انسانی منابع مدیریت

 ودشمی تعریف »کارکنان به معطوف سازمانی اجتماعی مسئولیت« عنواناجتماعی به
)Abdelmotaleb & Saha, 2020 .(،منابع مدیریت که است شده مشخص همچنین 

گاه با آ کارکنان نگهداشت و جذب مانند هاییفعالیت اجتماعی به پذیرمسئولیت انسانی
 تنگرف نظر در و شانوظایف انجام مورد نیاز براي ابزارهاي تخصیص اجتماعی، هايمقوله

 پاداش حقوق، افزایش مانند موضوعاتی مورد در گیريتصمیم هنگام آنان اجتماعی عملکرد
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ع مدیریت مناب«مفهوم با عناوینی از قبیل؛ . این )Zhao & Zhou, 2021( دارد اشاره ارتقاء و
یت منابع مسئولیت اجتماعی مدیر«، »المللی مسئولمدیریت منابع انسانی بین«، »انسانی مسئول

 ).1398شود (حاتمی و همکاران، و نظایر آن شناخته می» انسانی
 منابع تیطور ویژه به بعُد اجتماعی مدیربهاجتماعی  پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت

 و هااستسی اجتماعی شامل پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریتپایدار اشاره دارد.  انسانی
 براي ايایهپ عنوانبه و است کارکنان رب متمرکز که است شرکت اجتماعی مسئولیت اقدامات

همچنین، ). Zhou & Zheng, 2024( کندمی عمل شرکت اجتماعی مسئولیت مؤثر اجراي
 مدیریت). Zhao et al., 2023( گذاردمی تأثیر کارکنان رفتارهاي و هاشناخت عواطف، بر

رفتارهاي  در کتمشار براي را کارکنان بسیج ظرفیت به اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع
 ایجاد با امر این). Zhang et al., 2022( اشاره داردسبز داوطلبانه، اجتماعی و اقتصادي 

 سئولیتم سازينهادینه براي متنوع انسانی منابع مدیریت اقدامات ارائه و حمایتی محیط یک
 اهداف راستاي در کارکنان اجتماعی مسئولیت پرورش نهایت در شرکت، اجتماعی
 ).Liu et al., 2024( آیدمی دستبه شرکت اجتماعی مسئولیت

 هک داده شود توضیح که دهدمی را امکان این ما به ذینفعان و نهادي نظریه این، بر علاوه
 در اخلاقی و اجتماعی رفتارهاي اجراي در مهمی نقش شرکت ذینفعان و محیط چگونه

 مشیخط هشت راستا، این در. )Zhou & Zheng, 2024دارند ( انسانی منابع مدیریت
 هايجنبه ترکیب با که است شده پیشنهاد اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی مدیریت منابع

 در ماعیاجت و بهزیستی رفاه اهداف به دستیابی هدف با اجتماعی و کاري اخلاقی، انسانی،
 رساند. این هشتآنان کمک می هايخانواده وکارکنان  زندگی کیفیت کاري، شرایط

) ج مستمر؛ توسعه و آموزش) ب( ؛کارکنان شتنگهدا و جذب) الف مشی عبارتند از:خط
 هايرصتف و تنوع) ه( ؛اجتماعی گفتگوي و شفافیت ارتباطات،) د( کار؛ روابط مدیریت

) ح( و لی؛شغ بهداشت و ایمنی پیشگیري،) ز( اجتماعی؛ مزایاي و منصفانه پاداش) و( برابر؛
 Barrena-Martínez et al., 2017(. Del-Castillo-Feitoخانوادگی (-کاري زندگی

et al (2019) رابطه -داجتماعی از پنج بعُ پذیرمسئولیت انسانی براي تشریح مدیریت منابع 



 

 کارکنان؛ تنوع، اجتماعی؛ آموزش مزایاي و امنیت مدیران؛ سلامت، و کارکنان بین
 .ندانام برده -در راستاي اهداف شرکت هاي داوطلبانهتبعیض؛ و برنامه عدم و هافرصت

معرفی شده  Luu (2021) و همچنین Shen & Zhu (2011) در مدل دیگري که توسط
 منابع الزامات مدیریت -اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع گانه مدیریتاست؛ ابعاد سه

 منابع ؛ الزامات مدیریت2محورکارمند انسانی منابع ؛ الزامات مدیریت1محورقانون انسانی
 اند.معرفی شده -3گر مسئولیت اجتماعی شرکتتسهیل انسانی

 
 عملکرد شغلی

 در انسازم هر شکست یا موفقیت هايشاخص مهمترین از یکی کارکنانشغلی  عملکرد
 عملکرد هک اندبه این نتیجه دست یافته نویسندگان از برخی. است شاهداف به دستیابی

 دارد خدمات یتکیف یا محصولات وري،بهره نظر از سازمانی عملکرد بر مثبتی تأثیر کارکنان
)Nong et al., 2024; Lee et al., 2023 .(چون دارند، بالایی عملکرد که کارکنانی 

 ار نتایجی و کنندمی رعایت را هاالاجلضرب دهند،می انجام احسن نحو به را خود وظایف
 علاوه. )Huo & Jiang, 2023شود (سازمان می وريبهره دهند که باعث افزایشمی ارائه

. کنندمی کمک سازمان در مسائل حل و نوآوري به اغلب بالا عملکرد با کارکنان این، بر
 یشنهادپ را نوآورانه هايحلراه کنند، شناسایی را و توسعه بهبود هايفرصت توانندمی آنان

 کندمی کمک سازمان به که شوند، سازگار بازار متغیر شرایط با مؤثرتري طوربه و کرده
 .)Nong et al., 2024( آورد دستبه خود صنعت در رقابتی مزیت

است،  شده تعریف Eliyana and Sridadi (2020) توسط که طورهمان شغلی، عملکرد
هایت در ن و کرده تسهیل را ارائه خدمات یا تمحصولا تولید که است وظایفی انجام شامل

ابل ق نتایج و رفتارها اقدامات،" عنوانبه شغلی عملکرد. شودمی اداري باعث انجام وظایف
 عریفت "دآورنمی دستبهدر راستاي دستیابی به اهداف سازمانی  کارکنان که سنجشی

عنوان عملکرد شغلی بهدر تعریفی دیگر،  ).Viswesvaran & Ones, 2000( شودمی

1 Perceived Legal Compliance HRM 
2 Perceived Employee-oriented HRM 
3 Perceived General CSR Facilitation HRM 
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زاده یعلشود (دهند، تعریف میهاي خود را انجام میمیزانی که کارکنان وظایف و مسئوایت
 این به کارکنان شغلی عملکرد ،Laosebikan et al (2018) گفتهبه ). 1401و همکاران، 

 کردعمل ؟.خیر یا دهدمی انجام درستی به را خود وظیفه فرد یک آیا که دارد اشاره موضوع
 دهدمی نشان که است شاخصی Darma and Supriyanto (2017) نظر طبق شغلی،

غلی ش همچنین، عملکرد .کنندمی برآورده موفقیت با را شغلی معیارهاي حد چه تا کارکنان
 کاري ظایفو و هامسئولیت با رابطه در افراد توسط شده انجام کار کمیت و کیفیت عنوانبه

 Dokko & Jiang, 2024.( Yaya (2019)( شودمی تعریف سازمان توسط شده محول
 بر مستقیماً هک انسانی مدیریت منابع هايرویه یا متغیرها دیدگاه از را کارکنان شغلی عملکرد

 کند.می تعریف گذارند،می تأثیر ايرابطه چنین
 ,.Xia et alشود (تعریف می ايو عملکرد زمینه ايعد عملکرد وظیفهدو بُبا عملکرد شغلی 

هستند که  هاییها، عادات کاري و ویژگیانش، مهارتاي شامل دوظیفه عملکرد). 2024
طور غیرمستقیم با ارائه مواد یا خدمات یا بهکاري  مستقیم با اجراي بخشی از فرآیند صورتبه

اي به عملکرد زمینههمچنین، . )Johari et al., 2022( کندکمک می سازمانمورد نیاز به 
گذارد و تر تأثیر میرفتارهایی اشاره دارد که بر محیط سازمانی، اجتماعی و روانی گسترده

 ).Uraon & Gupta, 2020کند (آن را حفظ می
 

 رهبري خدمتگزار
 انگیزه که شد معرفی 1970در سال  لیفگرین توسط اصل در خدمتگزار رهبري مفهوم

 مقاله با خدمتگزار رهبري .)Greenleaf, 2002کند (می برجسته را خدمت براي رهبران
 و رهبري در اخلاقی بحران وجود چگونگی مورد در Jill Graham’s (1991) تأثیرگذار

 هايمدل. شد آکادمیکحوزه  وارد دهد،می ارائه حلی جدیدراه خدمتگزار رهبري اینکه
 زجملها ؛اندمورد بازبینی قرار گرفته محقق چندین توسط خدمتگزار رهبري آکادمیک

 van و Liden et al (2008)، Sendjaya et al (2008) رهبري به هاییتیم

Dierendonck (2011) رهبران دهندهنشان که را خاص رفتارهاي از مختلفی انواع که 



 

اصالت و  و کردن عمل اخلاقی پیروان، دادن اولویت قرار ازجمله هستند، خدمتگزار
  ).Urrila & Eva, 2024داشتن را شناسایی کردند ( مشروعیت

Spears (1996) راجاستخ لیف گرین دیدگاه از را خدمتگزار رهبري کلیدي ویژگی ده 
 هوشیاري، آرامش، همدلی، دادن، گوش مانند هاییویژگی شامل هاویژگی این. کرده است

. است امعهج توسعه و دیگران رشد به تعهد سرپرستی، بینش، نگري،آینده متقاعدسازي،
 توسعه ورشپر اخلاقی، رفتار ازجمله خدمتگزار، رهبري برجسته هايویژگی بعدي تحقیقات

 .)Ren & Shen, 2024( اندکرده مطرح را جامعه رفاه به کمک و پیروان، توانمندسازي و
 سازمانی فرهنگ در که است رهبري هايدیدگاه ترینجذاب از یکی خدمتگزار رهبري

 از ايمجموعه به خدمتگزار رهبري رفتارهاي. باشدبسیار پرُکاربرد و کارساز می امروزي
 خود نیازهاي بر مقدم را دیگران نیازهاي رهبران آنها طریق از که شودمی اطلاق رفتارها

 ,Quan & van Dierendonck( دهندقرار می مرتبط ذینفعان و کارکنان رفاه ارتقاء براي

 است موضوع نیدرك ا و ناگریبر خدمت به د خدمتگزاري  رهبر مرکز، تنیبنابرا .)2025
ي تارهارف؛ . ازجملهبسازندي بهتري بتوانند فردا که ستي اافراد ها پرورشنقش سازمان که

 ردستان،یبه رشد ز کمک ،یقلااخي رفتارها به توانیم خدمتگزاري رهبری اساس
(حمزوي و  اشاره کرد جامعهي برا ارزش جادیا و هامهارتي ارتقا کارکنان،ي توانمندساز
 ).1402همکاران، 

 دازانچشم گسترش و پیروان نیازهاي بندياولویت اساس رهبري خدمتگزار بر مفهوم
 طوربه). Chon & Zoltan, 2019( است فراگیر شده و بسیار مهم جامعه به آن محوردغدغه
 رهبري رویکرد ) رهبري خدمتگزار یکEva et al (2019)، )1 گفته طبق خاص،

 نپیروا فردي علایق و نیازها فردي بندياولویت طریق از را خود که) 2( است ییگرگراید
همراه شخصی به منافع ذینفعان مختلف را بهاز منافع  گیريجهت تغییر) 3( و دهدمی نشان

 که است این مورد اولین. کرد شناسایی توانمی رهبري خدمتگزار را مرکزي جنبه دارد. دو
 ازجمله ن،سازما با مرتبط مختلف بازیگران به را خود خدمتگزاري رویکرد خدمتگزار رهبر

 کیفیت ندتوامی که دهدمی گسترش سایر ذینفعان و کنندگانتأمین مشتریان، کارکنان،
-Linuesa( دهد افزایش را شده تولید اجتماعی سرمایه نتیجه در و اجتماعی روابط



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت(بهبودوتحول)   |16

Langreo et al., 2018 .(،اولویت خود نیازهاي بر را دیگران نیازهاي برآوردن دوم 
 به تخدم براي و باشند خلاق ،کرده رشد هوشمندانه تا کندمی تشویق را پیروان و دهدمی

 دنبالبه ائماًد خدمتگزار رهبران که آنجایی از داشته باشند. بنابراین، خودمدیریتی دیگران
ه باعث تغییر نگرش جامعه نسبت ب است ممکن هستند، جامعه و پیروان به رساندن منفعت
  ).Gutierrez-Broncano et al., 2024ها شود (سازمان

 
 پیشینه پژوهش

 ملکردع تواندمی زیرا است؛ مدیران هاينگرانی ترینمهم از یکی کارکنان شغلی عملکرد
 روي مطالعات). Vu et al., 2022( دهد افزایش غیرمستقیم و مستقیم طوربه را سازمان کلی

 شودمی یشغل عملکرد به منجر سازمانی مختلف عوامل که داد نشان شغلی عملکرد پیشینه
)Pandey, 2018 .(يسیستمهاکه  هستندفرضیه  ینا ارطرفد یننساا منابع مدیریت تتحقیقا 

 نیمازساو  ديفر عملکرد روي توجهی قابل تأثیر ننساا منابع اقدامات مدیریتاز  صیخا
انی در نسا منابعمدیریت استراتژیک  کهنددار نعااذ یننساا منابع مدیریت . پژوهشگراننددار

انسانی عملکرد کارکنان  منابع زينمندسااتو طریقو از  دارد ثیرأت تعهدمانند نگرش کارکنان 
دارد که اذعان می Vu (2022)). 1400گرنژاد نوري و میرموسوي، عسبخشد (بهبود میرا 
 براي عیاجتما پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت شده،جهانی و نامطمئن اقتصاد یک در

نسانی ا منابع نتیجه تحقیق او نشان داد که مدیریت .است حیاتی هاسازمان بلندمدت رشد
 هايیوهش شده تأثیر مثبت و معناداري بر عملکرد شغلی دارد. ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت
 مثبت تأثیر ،کارکنان توانمندسازي و انتخاب، مشارکت از قبیل؛ پایدار، انسانی منابع مدیریت

 این، بر علاوه. )Manzoor et al., 2019( دارد کارکنان شغلی عملکرد بر توجهی قابل
 عملکرد و ايوظیفه عملکرد بر شده ادراك اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت
. )Shao et al., 2019( گذاردمی تأثیر عاطفی و شناختی مسیرهاي طریق از اجتماعی
 ذیرپمسئولیت انسانی منابع مدیریت که دادند نشان Shen & Benson (2016) همچنین،



 

 غلیش عملکرد کنندهتعیین غیرمستقیم عامل یک سازمان سطح در شده ادراك اجتماعی
 .است کارکنان

 مدیریت حمایتی هايسیاست انسانی، منابع مدیریت زمینه در شده انجام مطالعات به توجه با
 و دخو کارکنان مورد در شرکت دغدغه از اينشانه توانمی را انسانی در قبال جامعه منابع

 کاري، درگیري سازمانی، شهروندي رفتارهاي ازجمله مثبت نتایج به دستیابی نتیجه در
 ).Kloutsiniotis & Mihail, 2020( گرفت نظر در کارکنان وفاداري و شغلی عملکرد

 به کنانکار اعتماد و احترام اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت از سوي دیگر،
 Jia( همراه داردرا بهدر نتیجه افزایش عملکرد شغلی آنان  و دهدمی افزایش را شانسازمان

et al., 2019( . 
باشد یکی از عوامل دیگري که روي عملکرد شغلی تأثیر زیادي دارد، رهبري خدمتگزار می

)Rashid & Ilkhanizadeh, 2022فاهر براي بالقوه طوربه خدمتگزار رهبري ). رفتارهاي 
در  کارکنان هب کمک گیري،تصمیم براي به آنان به اختیار تفویض طریق از کارکنان رشد و

). Newman et al., 2017( است سودمند نظایر آن و شخصی مشکلات راستاي رفع
 غییراتت توانندمی که کنندمی احساس دهند،می نشان خود از رفتارهایی چنین که رهبرانی

 & Quanسازمانی خواهد شد ( باعث افزایش عملکرد شغلی و که کنند ایجاد کار در مثبتی

van Dierendonck, 2025 .(Rashid & Ilkhanizadeh (2022) دارند که بیان می
 رهبري خدمتگزار روي عملکرد شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد.

 ملکردعرهبري خدمتگزار روي  تأثیر مطالعه چندین سبک رهبري خدمتگزار، معرفی زمان از
و تأثیر مستقیم رهبري خدمتگزار روي عملکرد شغلی  انددادهبررسی مورد  را کارکنان شغلی

 انتظار Liden et al (2014) گفته. به)Khattak & O'Connor, 2021(اند را تأیید کرده
 رهبري ،. زیراباشد داشته کارکنان عملکرد بر مثبتی رهبري خدمتگزار تأثیر رودمی

 اارتق را کارکنان رفتارهاي و هانگرش و کرده ایجاد مطلوب روانی جو یک خدمتگزار
 و صداي نهنوآورا کارکنان، رفتار مثبت رفتار تواندمی خدمتگزار رهبر خاص، طوربه. دهدمی

 ).Pham et al., 2023دهد ( افزایش و سازمانی را فردي عملکرد و کند القا را کارمند
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 و رفتار ارتقاي براي باید انسانی منابع مدیریت هايشیوه و خدمتگزار رهبري این، بر علاوه
این مهم ). Ren et al., 2021(صورت متقابل مورد استفاده قرار گیرند به کارکنان عملکرد
سانی ان منابع مدیریت کنندمی تأکید است که سازگار Marescaux et al (2019) با گفته

 یشرفتپ شود،پشتیبانی می رهبران توسط کهزمانی شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت
 ،رفاه قايارت هدف با اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت. خواهد داشت بیشتري
 علاوه). Zhou & Zheng, 2024( کندعمل می کار محیط در مثبت هاينگرش و رفتارها

. باشد رتقوي تواندمی اثرات این کنند، مدیریت را شرکت خدمتگزار رهبران اگر این، بر
 و عنويم اخلاقی، هايجنبه مانند مختلف طرق به را زیردستان تواندمی خدمتگزار رهبر یک

مانی براي رشد و توسعه فردي و ساز کارکنان باعث تشویق این امر کند؛ که درگیر  عاطفی
 حساسا کارکنان شود باعث است ممکن خدمتگزار، رهبر یک با کار بنابراین،. شودمی

 مدیریت طریق از این، بر علاوه). Liden et al., 2014( کنند بیشتري راحتی و حمایت
در  شتريبی رضایت و اعتماد توجه، احساس توانمی اجتماعی، پذیرانسانی مسئولیت منابع

 هايشیوه داشتن با بنابراین، ).Jia et al., 2019( درک ایجاد سازمان به نسبت کارکنان
 را نانکارک خدمتگزار رهبران شده، ادراك اجتماعی پذیرمسئولیتانسانی  منابع مدیریت

 تشویق را نانکارک کار . اینتوسعه یابند خود کاري هايفعالیت از فراتر تا کنندمی تشویق
 هايیاستس به شرکت، با همکاري به تعهد و همکاران با مشترك ارزش افزایش با تا کندمی

 با هاییانسازم مقابل، در. دهند مثبت پاسخ اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت
 هايسیاست در شدن درگیر از را کارکنان است ممکن خدمتگزار پایین درجه رهبري

کاري  فتارهاير فقط نتیجه در و ؛کنند منصرف اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت
 ).Pham et al., 2023دهند ( پرورش ضعیفی شکل به را کارکنان

 1با عنایت به بررسی مبانی نظري و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره 
 نمایش داده شده است.



 

مدیریت منابع انسانی 
مسئولیت پذیر اجتماعی 

ادارك شده
عملکرد شغلی

رهبري خدمتگزار

الزامات مدیریت منابع انسانی 
قانون محور

الزامات مدیریت منابع انسانی 
کارمند محور

الزامات مدیریت منابع انسانی 
تسهیلگر مسئولیت اجتماعی شرکت

عملکرد زمینه اي

عملکرد وظیفه اي

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 هاي پژوهش عبارتند از:بر اساس مدل مفهومی، فرضیه
ناداري تأثیر مثبت و معشده  ادراك اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت )1

 بر عملکرد شغلی کارکنان دارد.

اداري شده تأثیر مثبت و معن ادراك اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت )2
 بر رهبري خدمتگزار دارد.

 رهبري خدمتگزار تأثیر مثبت و معناداري بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. )3

 تماعیاج پذیرانسانی مسئولیت منابع رهبري خدمتگزار در رابطه بین مدیریت )4
 شده و عملکرد شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. ادراك

 
 روش

گرایی، از نظر ماهیت کاربردي و از نظر روش پژوهش حاضر از لحاظ پارادایم اثبات
پیمایشی است. جامعه آماري پژوهش حاضر کارکنان و مدیران  -ها توصیفیگردآوردي داده

باشد. نمونه آماري پژوهش با استفاده از فرمول نفر می 400استان بوشهر به تعداد شرکت گاز 
هاي هاي پژوهش دادهپذیري بیشتر یافتهنفر برآورد شد که براي تعمیم 196کوکران 

 از نمونه کفایت تعیین پرسشنامه براي تحلیل مدنظر قرار گرفت. براي 204گردآوري شده 
 مقدار که آنجا از و آمد دستبه 91/0 هاداده براي KMO مقدار. استفاده شد 1کیسر آزمون

1 Kieser Test 
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املی ع تحلیل جهت هاداده بین همبستگی بودن مناسب دهندهنشان است، 7/0 از بزرگتر آن
 باشد.می

منظور سنجش متغیر ها در پژوهش حاضر پرسشنامه بوده است. بهابزار گردآوري داده
 Vuاستاندارد  نامهاز پرسش جتماعی ادارك شدهپذیر امدیریت منابع انسانی مسئولیت

 انسانی بعمنا الزامات مدیریت -گانه ابعاد سهداراي پرسشنامه  ینا .استفاده شده است (2022)
گویه)؛ الزامات  5محور (کارمند انسانی منابع گویه)؛ الزامات مدیریت 6محور (قانون

 داراي مجموع در و -گویه) 3شرکت (گر مسئولیت اجتماعی تسهیل انسانی منابع مدیریت
متغیر عملکرد شغلی کارکنان با استفاده از پرسشنامه استاندارد  .باشدمی گویه 14

Koopmans et al (2014) اي گویه) و عملکرد زمینه 4اي (شامل دو بعُد عملکرد وظیفه
مورد سنجش قرار گرفت. همچنین، براي سنجش متغیر  8 داراي مجموع در گویه) و 4(

گویه  7استفاده شده است که شامل  Pham et al (2023)رهبري خدمتگزار از پژوهش 
گانه لیکرت از با استفاده از مقیاس پنج نامههاي پرسشگویهتمام باشد. شایان ذکر است، می

. همچنین سوالات مربوط به دادهه استگیري شد، اندازه»مموافق کاملاً«تا  »ممخالف کاملاً«
 ت.و سابقه کاري مورد سوال قرار گرف جنسیت، سن، تحصیلات از قبیلشناختی هاي جمعیت

براي سنجش روایی صوري و محتوایی پرسشنامه از نظرات اساتید دانشگاهی و خبرگان 
ته شد. گرفصنعت گاز در حوزه مدیریت منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی شرکت بهره 

هایی منظور، گویههمچنین، روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي انجام گرفت. بدین
ها بار عاملی شوند. همه گویهدارند باید از پرسشنامه حذف می 5/0که بار عاملی کمتر از 

پایایی  رمنظواي از پرسشنامه حذف نگردید. بهاند؛ بنابراین، هیچ گویهداشته 5/0بیشتر از 
 204هاي حاصل از ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. بر اساس دادهپرسشنامه

درصد محاسبه  89پرسشنامه گردآوري شده، ضریب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه پژوهش 
افزار نرم ها ازدهد. براي تجزیه و تحلیل دادهگردید که پایایی مطلوب پرسشنامه را نشان می

SPSS26  وSmartPLS 3 .استفاده شده است 
 وضعیت پایایی (آلفاي کرونباخ) متغیرهاي پژوهش -1جدول 



 

 مؤلفه متغیر

ت
الا

سو
اد 

عد
ت

اخ 
ونب

کر
ي 

لفا
آ

 

K
M

O
 

ري
ادا

معن
ب 

ضری
 

یار
 مع

ف
حرا

ان
 

ین
انگ

می
 

مدیریت منابع 

انسانی 

 رپذیمسئولیت

 اجتماعی

 شده ادارك

 منابع مدیریت الزامات

 محورقانون انسانی
6 816/0 823/0 000/0 448/0 409/4 

 منابع مدیریت الزامات

 محورکارمند انسانی
5 788/0 811/0 000/0 450/0 369/4 

 منابع مدیریت الزامات

 مسئولیت گرتسهیل انسانی

 شرکت اجتماعی

3 723/0 763/0 000/0 507/0 391/4 

رهبري 

 خدمتگزار
 245/4 537/0 000/0 828/0 880/0 7 رهبري خدمتگزار

 عملکرد شغلی
 275/4 503/0 000/0 799/0 855/0 4 ايعملکرد وظیفه

 539/4 422/0 000/0 730/0 820/0 4 ايعملکرد زمینه

  000/0 905/0 945/0 29 کل پرسشنامه

 
اد توان اذعان داشت که ابعبر اساس جدول فوق، با بررسی میانگین متغیرهاي پژوهش، می

بري شده، ره ادارك اجتماعی پذیرمنابع انسانی مسئولیتمدیریت -هر سه متغیر پژوهش
) قرار دارند. بالاترین میانگین 3در وضعیت خوبی (حد متوسط  -خدمتگزار و عملکرد شغلی

) بوده و کمترین میانگین 539/4اي از ابعاد متغیر عملکرد شغلی (مربوط به بعُد عملکرد وظیفه
توان اذعان داشت که باشد. بنابراین، میمی) 275/4مربوط به متغیر رهبري خدمتگزار (

متغیرهاي مورد بررسی در پژوهش حاضر در شرکت گاز استان بوشهر در حد خوبی قرار 
 دارند. 

 ها یافته
 شناختیهاي جمعیتویژگی
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دهندگان شناختی پاسخنمونه معتبر تحقیق، آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت 204با توجه به 
 7/88مشخص است  1طور که در جدول شماره داده شده است. همان) نشان 2در جدول (
شناختی در هاي جمعیتباشند. سایر ویژگیدرصد زن می 3/11دهندگان مرد و درصد پاسخ

 مشخص شده است.  2جدول شماره 
 شناختیآمار توصیفی متغیرهاي جمعیت -2جدول 

 درصد تعداد  درصد تعداد 

 سابقه کاري جنسیت

 1/19 39 سال 10کمتر از  7/88 181 مرد

 4/57 117 سال 20تا  10 3/11 23 زن

 5/23 48 سال 20بالاي  سن

 تحصیلات 4/2 5 سال 30کمتر از 

 9/60 124 ترکارشناسی و پایین 1/47 96 سال 40تا  30

 2/37 76 کارشناسی ارشد 8/35 73 سال 50تا  41

 9/1 4 دکتري 7/14 30 سال 50بالاتر از 

 
 تحلیل همبستگی

ماره ش تاندارد در جدولسا معیار انحراف یانگین،م از قبیل یرهاي پژوهشمتغ آمار توصیفی
از  یهاول یبررس یککننده منعکس یهمبستگ یلتحلماتریس . نشان داده شده است 3

 است.مدل مفهومی پژوهش  یشنهاديپهمبستگی قوي بین روابط 
 پژوهشماتریس همبستگی متغیرهاي  -3جدول 

عملکرد 

 شغلی

رهبري 

 خدمتگزار

مدیریت منابع انسانی 

پذیر اجتماعی مسئولیت

یار ادراك شده
 مع

ف
حرا

ان
 

ین
انگ

می
 

 متغیرها

مدیریت منابع انسانی  390/4 396/0 1  

پذیر اجتماعی ادراك مسئولیت

 شده



 

عملکرد 

 شغلی

رهبري 

 خدمتگزار

مدیریت منابع انسانی 

پذیر اجتماعی مسئولیت

یار ادراك شده
 مع

ف
حرا

ان
 

ین
انگ

می
 

 متغیرها

 رهبري خدمتگزار 245/4 537/0 710/0 1 

 عملکرد شغلی 407/4 428/0 626/0 796/0 1

 
 

 هاي پژوهشآزمون فرضیه
 يرا برا یبرازش قابل قبول مفهومی پژوهشمدل  برازش مدل، يهابا توجه به شاخص

 -96/1بزرگتر یا از  96/1نیز اگر از  tمقادیر همچنین، اگر  دارد. ي حاصل از پرسشنامههاداده
 مربوط یجنتا 3و  2شکل  .بود خواهند دارمعنادرصد  95کوچکتر باشند، در سطح اطمینان 

هاي پژوهش را به ترتیب براي ضریب مسیر استاندارد و ضرایب معناداري نشان به فرضیه
 دهند.می

 
 (حالت ضریب استاندارد) گیري اندازه مدل تأییدي عاملی تحلیل -2شکل 
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 )حالت اعداد معناداري( گیري اندازه مدل تأییدي عاملی تحلیل -3شکل 

 است. شده داده نشان 4 جدول در مدل هايیهفرض معناداري
 هاي پژوهشآزمون فرضیه -4جدول 

 هاي پژوهشفرضیه
ضریب 

 مسیر
 نتیجه عدد معناداري

 پذیرلیتمسئو انسانی منابع . تأثیر مثبت و معنادار مدیریت1فرضیه 
 کارکنان شغلی بر عملکرد شده ادراك اجتماعی

 تأیید 256/2 140/0

 پذیرلیتمسئو انسانی منابع مدیریتمثبت و معنادار  یرتأث. 2فرضیه 
  خدمتگزار رهبري بر شده ادراك اجتماعی

 تأیید 461/24 734/0

 غلیش عملکرد بر خدمتگزار . تأثیر مثبت و معنادار رهبري3فرضیه 
 کارکنان

 تأیید 658/11 693/0

 بین رابطه در خدمتگزار . نقش مثبت و معنادار رهبري4فرضیه 
 و شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت
  کارکنان شغلی عملکرد

 تأیید 231/11 509/0

 اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مثبت و معنادار مدیریت یرفرضیه نخست مربوط به تأث
 1 یعنیاست؛  140/0 یرمس یبضر ياست که دارا کارکنان شغلی عملکرد بر شده ادراك

 14 ییراعث تغب شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت یمنابع انسان تیریمد یرمتغ ییردرصد تغ



 

. مقدار ودشیمشرکت گاز استان بوشهر  کارکنان شغلی عملکرد یردر متغمثبت  يدرصد
درصد است.  99در سطح  یهفرض ینا تأییدانگر یاست که ب 256/2 یهفرض ینا يعدد معنادار

تأثیر  شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت یمنابع انسان تیریشده که مد انیدر فرضیه دوم ب
 1 یعنی باشد؛یم 734/0 یرمس یب. مقدار ضرمثبت و معناداري بر رهبري خدمتگزار دارد

 73 ییراعث تغب شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت یمنابع انسان تیریمد یرمتغ ییردرصد تغ
 يار. مقدار عدد معنادشودیم شرکت گاز استان بوشهر خدمتگزار رهبري یردر متغ يدرصد

درصد است. فرضیه سوم  99در سطح  یهفرض ینا ییدتأ یانگراست که ب 461/24 یهفرض ینا
 يست که داراا کارکنان شغلی عملکرد بر خدمتگزار و معنادار رهبريمثبت  یرمربوط به تأث

 69 رییباعث تغ خدمتگزار یر رهبريمتغدر  ییردرصد تغ 1 یعنیاست؛ 693/0 یرمس یبضر
عدد  . مقدارشودیم شرکت گاز استان بوشهر کارکنان شغلی عملکرد یردر متغ يدرصد
 درصد است. 99در سطح  یهفرض ینا ییدتأ یانگراست که ب 658/11 یهفرض ینا يمعنادار
 بین طهراب در خدمتگزار رهبري معنادار و مثبت گرينقش میانجیمربوط به  چهارمفرضیه 

است  نانکارک شغلی عملکرد و شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت
 باعثرهبري خدمتگزار  یرمتغ ییردرصد تغ 1 یعنی باشد؛می 509/0 یرمس یبضر يکه دارا

 ادراك یاجتماع پذیرمسئولیت یمنابع انسان تیریمد یرمتغرابطه بین در  يدرصد 51 ییرتغ
انگر یاست که ب 231/11 یهفرض ینا يمقدار عدد معنادار .شودیم خدمتگزار رهبريو  شده
 درصد است.  99در سطح  یهفرض ینا تأیید

 
 گیريبحث و نتیجه

دهد. از با تأکید بر رویکرد سیستمی، سازمان با محیط خود یک کل واحد را تشکیل می
هاي اصلی محیط کلان که باید مورد توجه سازمان قرار گیرد، محیط رو، یکی از جنبهاین

اجتماعی است. تحقیقات زیادي در مورد مسئولیت اجتماعی شرکت در چند دهه اخیر 
منابع اصلی که در پیشبرد اهداف سازمان نقشی صورت گرفته است؛ ولی یکی از 

انی تبع آن واحد مدیریت منابع انسکند، منابع انسانی سازمان و بهناپذیر را ایفا میاجتناب
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 پذیرمسئولیت انسانی منابع هاي اخیر مفهوم مدیریتسازمان است. بر همین اساس، در سال
 و هااستسی شامل اجتماعی پذیرلیتمسئو انسانی منابع مطرح شده است. مدیریت اجتماعی

 عنوانبه و داشته کارکنان اي برتأکید ویژه که است شرکت اجتماعی مسئولیت هايشیوه
 این زا بنابراین، هدف .کندمی عمل شرکت اجتماعی مسئولیت مؤثر اجراي براي ايپایه

 عملکرد رب شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت حاضر بررسی مطالعه
ان بوشهر بوده از استگخدمتگزار در شرکت  رهبري میانجی نقش بر تأکید با کارکنان شغلی
 .است
 ادراك یاجتماع پذیرپژوهش حاضر نشان داد که مدیریت منابع انسانی مسئولیت هايیافته

. کارکنان در شرکت گاز استان بوشهر دارد شغلی عملکرد بر شده تأثیر مثبت و معناداري
 Shen & Benson (2016)، Shao etهاي پیشین از قبیل؛ هاي پژوهشاین یافته با یافته

al (2019)، Manzoor et al (2019)  وVu (2022) جهت است. براي مثال، همسو و هم
Shao et al (2019) یاجتماع پذیرمسئولیتانسانی  منابع مدیریت که انداذعان داشته 

مثبت  تأثیر عاطفی و شناختی مسیرهاي طریق از شغلی کارکنان عملکرد بر شده ادراك
 انسانی منابع مدیریت که کنندبیان می Shen & Benson (2016) همچنین،. گذاردمی

از  .است نانکارک شغلی عملکرد کنندهعامل تعیین یک شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت
شده تأثیر  ادراك اجتماعی پذیرسویی دیگر، مشخص شد که مدیریت منابع انسانی مسئولیت

، Liden et al (2014)مثبت و معناداري بر رهبري خدمتگزار دارد. تحقیقاتی از قبیل؛ 
Marescaux et al (2019)  وPham et al (2023) اند. براي به این مهم اشاره داشته

اند که که مدیریت منابع انسانی اذعان داشته Marescaux et al (2019)مثال، 
آنان  .شده تأثیر مثبت و معناداري بر رهبري خدمتگزار دارد ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت

 توسط کهزمانی شده ادراك اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت کنند،می تأکید
 خواهد داشت. بیشتري پیشرفت شود،پشتیبانی می رهبران

 عملکرد رب یافته دیگر پژوهش حاضر این است که رهبري خدمتگزار تأثیر مثبت و معناداري
هاي پیشین از هاي پژوهشکارکنان در شرکت گاز استان بوشهر دارد. این یافته با یافته شغلی
 Liden et al (2014)، Newman et al (2017)، Rashid & Ilkhanizadehقبیل؛ 



 

(2022) ،Pham et al (2023)  وQuan & van Dierendonck (2025) سو هم
 رهبري رفتارهاياند که اذعان داشته Newman et al (2017). براي مثال، باشدمی

در  کارکنان به کمک گیري،تصمیم براي کارکنان به اختیار تفویض طریق از خدمتگزار
است که  سودمند کارکنان فردي رشد و رفاه براي نظایر آن و شخصی مشکلات راستاي رفع

بیان  Pham et al (2023)همچنین،  همراه دارد.این موارد افزایش عملکرد شغلی را به
 رفتارهاي و هانگرش و کرده ایجاد مطلوب روانی جو یک خدمتگزار رهبريکنند، می

نان و کارک مثبت رفتار تواندمی خدمتگزار رهبر خاص، طوربه. دهدمی ارتقا را کارکنان
 ورد.آ به ارمغان و سازمانی را فردي عملکرد و در نتیجه افزایش کرده ءالقا را کارمند صداي

 مدیریت نبی رابطه خدمتگزار در رهبري معنادار و گري مثبتمیانجی نقش ؛چهارمفرضیه در 
 ت گاز استانشرک کارکنان شغلی عملکرد و شده ادراك اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع

ار هاي پژوهش این فرضیه را مورد تأیید قربوشهر مورد بررسی قرار گرفته شده است. یافته
 Jia et al (2019) ،Ren et al هاي پیشین از قبیل؛هاي پژوهشدهد. این یافته با یافتهمی

 باکنند، بیان می Pham et al (2023)همخوانی دارد.  Pham et al (2023)و  (2021)
 رهبران شده، ادراك اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت هايشیوه داشتن

 اقدام ینبروند. ا خود کاري هايفعالیت از فراتر تا کنندمی تشویق را کارکنان خدمتگزار
 با همکاري به تعهد و همکاران با مشترك ارزش ایجاد با تا کندمی تشویق را کارکنان
 .دهند بتمث پاسخ اجتماعی پذیرانسانی مسئولیت منابع مدیریت هايسیاست به شرکت،

 
 پیشنهادات کاربردي

ه دارد. همرانتایج مهمی را براي مدیران شرکت گاز استان بوشهر به پژوهش هاي اینیافته
 گذاريرمایهس اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریتهاي شیوه روي باید شرکت اول،

 انسانی منابع از کارکنان ادراك و است، ضروري پایدار توسعه براي هاشیوه این زیرا کنند؛
 تأثیر آنها غلیش عملکرد بر رهبري خدمتگزار طریق از مستقیم طوربه اجتماعی پذیرمسئولیت

 انسانی منابع مدیریت جنبه سه هر بایدشرکت گاز استان بوشهر دوم، . گذاردمی
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 سازي کند. براي این منظور، پیشنهاداتپیاده و ایجاد را اجتماعی ادراك شده پذیرمسئولیت
 شود:زیر مطرح می

 محور:قانون شده ادراك انسانی منابع اقدامات مدیریت )1

 انسانی؛ منابع مدیریت در برابر رشد و توسعه هايفرصت تضمین 

 ی مبتن پرداخت پاداش صنعت و حقوق حداقل از بالاتر حقوق و مزایاي پرداخت
 عملکرد؛ بر

 کاري؛ اضافه و کار ساعات به مربوط رراتمق رعایت 

 عنوانهب تجاري، شرکاي در کار استانداردهاي بر نظارت براي کارکنانی تعیین 
 .)پیمانکاران و کنندگان مینأت مثال،

 کارمندمحور: انسانی منابع مدیریت اقدامات )2

 تعادل به دستیابی براي استخدامی هايبرنامه و منعطف کاري ساعات در نظر گرفتن 
 ؛شخصی و يکارزندگی  بین
 کارکنان؛ براي فردي و سازمانی توسعه هايفرصت و آموزش ارائه 

 ازمان؛س در بالا به پایین صداي و برانگیختن کار محل در دموکراسی هايشیوه 

 فراگیر؛ کیفیت مدیریت و گیريتصمیم در مشارکت براي کارکنان به دادن اجازه 

 ت:شرک اجتماعی مسئولیت گرتسهیل شده ادراك انسانی منابع مدیریت اقدامات )3

 شرکت  اجتماعی مسئولیت عمومی هايطرح اجراي براي کافی کارکنان انتصاب
 نان،کارک زیست،محیط جامعه، سهامداران، به ذینفعان مختلف (از قبیل؛ نسبت

 شرکا)؛ سایر و مشتریان

 شرکت؛ پاداش اجتماعی مسئولیت هايفعالیت در به مشارکت کارکنان تشویق 
 هايطرح سایر و جوامع خیریه، زیست،محیط از حفاظت در که کارکنانی به دادن

 دارند؛ شرکت مشارکت اجتماعی مسئولیت

 شغلی عملکرد ارزیابی در شده را ادراك اجتماعی اقدمات مسئولیت باید شرکتسوم، 
 ند.ک مرتبط کارکنان کار با شرکت را اجتماعی مسئولیت هايفعالیت و بگنجاند کارکنان

 لیتانسانی مسئو منابع مدیریت برنامه بودن آمیزموفقیت از اطمینان براي چهارم، سازمان



 

 رايهایی بتیم بنابراین،. دارد نیاز تیمی و فردي تعهد و حمایت به شده ادراك اجتماعی
 مورد شرکت، اجتماعی مسئولیت هايسیاست سازيپیاده براي اعضا تشویق و دهیجهت

 عضاا همه و شود تعیین هاتیم شرکت براي اجتماعی مسئولیت اهداف براي مثال،. است نیاز
 نابع انسانی،مدیریت م براي. داشته باشند تمرکز اهداف این روي مستمر طوربه تا شوند تشویق

 مهم سیارب اجتماعی پذیرمسئولیت هايفعالیت در مشارکت براي کارکنان توانمندسازي
 درك و کارکنان مشترك ارزش خدمتگزار رهبر یک که داد نشان پژوهش این پنجم،. است
. دهدیم ارتقا اجتماعی بهتر پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت هايسیاست از را آنان

 پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت هايسازي اثربخش سیاستپیاده از اطمینان براي بنابراین،
 پذیرتمسئولی انسانی منابع مدیریت هايسیاست در خدمتگزار رهبران مشارکت اجتماعی،

 ئولیتمس هايپروژه در فعال طوربه باید خدمتگزار رهبران رو،از این. است اجتماعی ضروري
 مدیران. ه باشندداشت اجتماعی شرکت پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت شرکت یا اجتماعی

 بگذارند، راماحت آنها به و دهند گوش کنندمی کار آنها اب که افرادي به چگونه که بدانند باید
 زارخدمتگ رهبران. کنند حمایت خود زیردستان از و دهند کاهش را سازمانی مراتبسلسله

اي آنان آسان بر شغلی اهداف به دستیابی تا کنند هدایت و راهنمایی را هاتیم و کارکنان باید
 شود.

 
 یآت یقاتها و تحقیتمحدود
 براي تواندمی که هایی استمحدودیت مانند هر پژوهش دیگري دارايحاضر به پژوهش

 ش حاضرنتایج پژوه تعمیم براي اول،. شود قرار گرفته مدنظر زمینه این در آینده تحقیقات
 اینکه وجود با. خواهد بود مفید بررسی مورد هايشرکت تعداد افزایش ها،شرکت سایر به

اما چون مفهوم ادراك  است؛ مناسب بوده پژوهش حاضر اهداف براي مورد بررسی نمونه
پذیر اجتماعی تنها در یک شرکت مورد بررسی قرار شده مدیریت منابع انسانی مسئولیت

 بهبود هارکتش از بیشتري تعداد معرفی با توانمی را پژوهش این گرفته شده است؛ بنابراین،
 انیانس منابع مدیریت سه اقدام أثیرت تجربی، تحلیل و تجزیه این در دوم، .بخشید
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فهوم اقدامات دیگري از م حال،این با. است گرفته قرار مطالعه مورد اجتماعی پذیرمسئولیت
. کرد عرفیم آینده تحقیقات براي توانمی پذیر اجتماعی رامدیریت منابع انسانی مسئولیت

توسط  خوداظهاريصورت به در پژوهش حاضرباید اشاره کرد که عملکرد شغلی  سوم،
راین، بناب و از طریق پرسشنامه استاندارد مورد سنجش قرار گرفته است؛ خود کارکنان

رفت شناسی این موضوع راهکارهاي عملیاتی براي برونتواند ضمن آسیبتحقیقات آتی می
 حوزه کارشناسان از نفر 204 توسط مطالعه نمونهچهارم،  .پیشنهاد دهند را از این مسأله

 بر را آنها نکهای بدون شده است؛ شرکت تشکیل اجتماعی مدیریت منابع انسانی و مسئولیت
 از باید یآت تحقیقاتی هايتلاش. شوند متمایز دارند، تعلق آن به که ذینفعی گروه اساس
 داخلی ذینفعان بین تمایز با را نتایج و کند پیروي هاي مختلف ذینفعانگروه تحلیل و تجزیه

 جتماعیا پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت هايشیوه کدام اینکه درك هدف با خارجی و
 .کند مقایسه است، ترحیاتی گروه هر براي
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