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Abstract 
Purpose: Today's organizations face unforeseen events that affect the workforce and the organization's 

performance and ultimately the organization's survival. The COVID-19 pandemic has created a 

challenging environment, especially in the field of human resource management, and has increased the 

need to implement technical, physical, psychological, and social activities for human resource 

management. On the other hand, due to the rapid development of technology and information and the 

fierce competition of organizations, the stress of people at work has increased, and concerns for the 

mental health of employees have become more important. The COVID-19 pandemic and the stress and 

anxiety caused by it can negatively affect the working lives of employees and disrupt the company's 

performance, so as to prevent the process of knowledge sharing, which is the essential need of any 

organization to survive in the tight competition of today's world. Therefore, the purpose of this research 

is to investigate the effect of socially responsible human resource management on knowledge sharing 

and fearlessness of external events with the mediating role of perceived respect and organizational trust 

and the moderating role of role conflict and role ambiguity during the outbreak of COVID-19. 

Design/ methodology/ approach:  The current study in terms of paradigm; post-positivism, in terms of 

approach; quantitative, in terms of purpose; practical, and in terms of method; It is a descriptive survey. 

The statistical population of this research includes 2350 employees of Megamotor Company, and the 

sample size was determined by using the power analysis method to be 226 people, and considering the 

expected return rate of 0.7, in order to avoid reducing the generalizability of the sample, it was increased 

to 323 people. Finally, after the necessary pre-processing, the data of 319 people entered the process of 

descriptive and inferential analysis. The sampling method is also simple random. Inferential analysis 

was done through structural equation modeling with the partial least squares variance-based approach 

in the SmartPLS software version 3.3.9 due to the presence of quantitative constructs as moderators. 

Research Findings: All twelve proposed hypotheses were confirmed, among which the effect of 

socially responsible human resource management on organizational trust has the highest path coefficient 
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(0.747). In addition, promoting perceived respect more than organizational trust can help improve 

knowledge sharing and fearlessness of external events. In other words, the implementation of socially 

responsible human resources management policies through creating an environment based on respect 

and trust as a complete mediator role transfers its effect to the final endogenous structures of the model. 

Increasing role ambiguity can reduce the impact of socially responsible human resource management 

policies on organizational trust. Similarly, role conflict is able to reduce the effect of socially responsible 

human resource management on perceived respect. 

Limitations & Consequences: The limitation of this research is that it is carried out in a specific 

organization, which makes it difficult to generalize it to other organizations. Therefore, conducting 

studies in this field in other organizations is recommended. On the other hand, the use of questionnaires 

to measure people's attitudes is one of the other limitations of this research. 

Practical Consequences: The prerequisite for the success of an organization is the success of 

knowledge-based agents in that organization. In this regard, managers should pay attention to the issue 

of increasing the motivation of employees and creating interest in them to share knowledge. Knowledge 

sharing plays an important role in innovation and improving the organization's competitive advantage. 

If organizations provide the necessary infrastructure for knowledge sharing, they provide a platform for 

sharing and applying knowledge to a large extent. Socially responsible human resources management 

activities, including communication between compensation and performance evaluation, transparency 

in performance evaluation criteria, lack of gender and ethnic discrimination in performance evaluation, 

and long-term attention to training, lead to increased employee trust and employees' voluntary 

willingness to share knowledge. By implementing socially responsible human resource management 

policies and, as a result, creating an atmosphere full of respect and trust, it is possible to reduce the stress 

and fear of employees caused by external events and strengthen action and knowledge sharing. 

Innovation or value of the Article: So far, no research has investigated the impact of socially 

responsible human resource management on the two variables of fearlessness of external events and 

knowledge sharing. Also, the effect of variables of organizational trust and perceived respect as a 

mediator in the causal relationship between socially responsible human resource management and 

knowledge sharing and fearlessness of external events and the moderating role of role conflict and role 

ambiguity have been examined in this research for the first time. 
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 پژوهشی  هقال م

ترس از    دانش و عدم  یگذاراشتراکبر    یاجتماع  پذیریتمسئول   یمنابع انسان  یریت مد  یرتأث  یبررس

  19  دیکوو  وعیدر زمان ش ی  شده و اعتماد سازمانادراک  احترام  یانجینقش م  با   یرونیب  یدادهایرو

 مطالعه: شرکت مگاموتور( )مورد 
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 چکیده 

. موثرند  سازمان  بقای  نهایت  در  و  سازمان  عملکرد  و  کار  نیروی  بر  که  شوندمی  مواجه  اینشدهبینیپیش  حوادث   با  امروزی  هایسازمان :  هدف

  روانی   جسمی،  فنی،  اقدامات  سازی پیاده  لزوم  بر  و  کرده  ایجاد  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  در  خصوصبه   را   چالشی  فضای  ۱۹  کووید  گیریهمه
 ها،سازمان   سخت   رقابت  و  اطلاعات  و  فناوری  پیشرفت  سرعت   دلیل  به   دیگر،  سوی  از.  است  افزوده  منابع انسانی  مدیریت  برای  اجتماعی  و

و استرس   ۱۹گیری کووید  همه  .است  یافته  بیشتری   اهمیت  کارکنان  روان  سلامت  برای  هانگرانی   و  یافته  افزایش  کار  محل  در  افراد  استرس
زندگی کاری کارکنان می بر  اثرگذاری منفی  با  آن  از  ناشی  اضطراب  روبه تواو  با اخلال  را  فرآیند  طوریبه   رو سازد،ند عملکرد شرکت  که 

هدف پژوهش رو،  از ایندر رقابت تنگاتنگ دنیای امروز است، مانع گردد.    ءهر سازمانی جهت بقا  ضروریگذاری دانش را که نیاز  اشتراک
  یانجی با نقش م  یرونیب  یدادهایترس از رو  دانش و عدم   یگذاربر اشتراک  یاجتماع  پذیریتمسئول  یمنابع انسان  یریتمد  یر تأث  ی حاضر بررس

 .باشدیم ۱۹ یدکوو یوعتضاد نقش و ابهام نقش در زمان ش کنندهیلنقش تعد  و  یشده و اعتماد سازمانادراک احترام

  یث و از ح  یکاربرد  ؛از نظر هدف  ،کمی  ؛ رویکردنظر  از    گرا،؛ فرااثباتپارادایماز نظر    پژوهش حاضر :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

نمونه با    حجمد که  نباشنفر می  2350جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان شرکت مگاموتور به تعداد  است.    یمایشیپ-یفیتوص  ؛روش
پذیری نمونه، به  جهت پرهیز از کاهش تعمیم  0.7  نظر گرفتن نرخ بازگشت مورد انتظار  و با درنفر تعیین    226  ،استفاده از روش تحلیل توان

افزایش    323تعداد   انجام پیشنفر  از  نهایت، پس  دادهپردازشیافت. در  و    3۱۹های  های لازم،  توصیفی  تحلیل  و  تجزیه  پروسه  وارد  نفر 
محور ریانس وا  یکردبا رو  یمعادلات ساختار  یسازواسطه مدل ه ب  یاستنباط   یلتحل  باشد.گیری نیز، تصادفی ساده میروش نمونه استنباطی شد.  

 .پذیرفتصورت  گریلعنوان تعدبه یکم یهاوجود سازه  یلبه دل  3.3.۹ژن ور SmartPLSافزار در بستر نرم  یحداقل مربعات جزئ

پذیر اجتماعی  ثیر مدیریت منابع انسانی مسئولیتها تاکه از میان آنقرار گرفتند    یدمطروحه، مورد تائ  یهدوازده فرضتمام    های پژوهش:یافته

شده بیشتر از اعتماد ارتقای احترام ادراک  علاوه بر این، ( به خود اختصاص داده است.  0.747ضریب مسیر را )  بیشترینبر اعتماد سازمانی  
های مدیریت  ماید. به بیان دیگر، اجرای سیاست دانش و عدم ترس از رویدادهای بیرونی کمک نگذاری  ود اشتراک تواند به بهبسازمانی می

های  میانجی کامل، اثر خود را به سازه عنوان نقش  ضای مبتنی بر احترام و اعتماد بهپذیر اجتماعی از طریق ایجاد فمنابع انسانی مسئولیت
بر اعتماد   یاجتماع  پذیریتمسئول  های مدیریت منابع انسانیتواند تاثیر سیاستایش ابهام نقش میدهد. افززای نهایی مدل انتقال می درون
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شده   بر احترام ادراک  یاجتماع  پذیریتمسئول  ت منابع انسانییسازمانی را کاهش دهد. به همین ترتیب، تضاد نقش قادر به کاهش اثر مدیر
    است.

ها دشوار  باشد که قابلیت تعمیم آن را به سایر سازمانهش انجام آن در یک سازمان خاص می محدودیت این پژو: پیامدها و هامحدودیت

شود. از سوی دیگر استفاده از ابزار پرسشنامه برای سنجش نگرش  ها توصیه می کند. بنابراین انجام مطالعاتی در این زمینه در سایر سازمانمی
 .باشدهای دیگر این پژوهش میافراد از محدودیت

  افزایش   موضوع  به  باید  مدیران  راستا  این  در  است.  سازمان  آن  در  محوردانش   عوامل  موفقیت  سازمان،  یک  موفقیت  لازمه:  عملی  پیامدهای

  مزیت   بهبود  و   نوآوری  مهمی در  نقش  گذاری دانش اشتراک  دانش توجه نمایند.  گذاریاشتراک  برای  هاآن   در   علاقهایجاد    و  کارکنان  انگیزه
  برای   را  زمینه  زیادی  حد  تا  نمایند،  فراهم  دانش  گذاریاشتراک   برای  را  لازم  هایزیرساخت  هاسازمان  کهصورتی  در  .کندمی   ایفا  سازمان  رقابتی

  جبران بین    اجتماعی از جمله برقراری ارتباط  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  اقدامات مدیریت  د.نکنمی  فراهم  دانش  کارگیریبه   و  گذاریاشتراک
توجه بلندمدت    و   عملکرد  ارزیابی  در  و قومیتی  جنسیتی  هایعدم وجود تبعیض  ارزیابی عملکرد،  معیارهای  در  شفافیت  ارزیابی عملکرد،  با  خدمات

 یریتمد  هاییاست س  یبا اجرا  گردد.گذاری دانش می و تمایل داوطلبانه کارکنان برای اشتراک   کارکنان  اعتماد  آموزش، منجر به افزایشامر  به  
از    یبه کاهش استرس و ترس کارکنان ناش  توانیسرشار از احترام و اعتماد م  یفضا  یجادا  یجهو در نت  یاجتماع  پذیریتمسئول  یمنابع انسان

 نمود.   یتدانش را تقو یگذاراقدام و اشتراک  یرونیب یدادهایرو

ترس    عدم   یر زمان بر دو متغطور همبه   یاجتماع  پذیریتمسئول  یمنابع انسان  یریتمد  یرتاث  یبه بررس   پژوهشیتاکنون  :  مقاله  ارزش  یا   ابتکار

  یانجی عنوان مشده به و احترام ادراک  یاعتماد سازمان  یرهایمتغ  یرتاث  ین،دانش، نپرداخته است. همچن  ی گذاراشتراک   و  یرونی ب  هاییداداز رو
  کنندهیل و نقش تعد  یرونیب  یدادهایاز روترس    دانش و عدم  یگذارو اشتراک  یاجتماع  پذیریتمسئول  یانسان  بعمنا  یریتمد  ینب  یدر رابطه عل

 ار گرفته است. قر یبررس  بار مورد  یناول یپژوهش برا ینتضاد نقش و ابهام نقش، در ا

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

تضاد نقش؛ ابهام   یرونی؛ب  یدادهایدانش؛ عدم ترس از رو  یگذاراشتراک  ی؛اجتماع  پذیریتمسئول  یمنابع انسان  یریتمد   کلمات کلیدی:

 . یشده؛ اعتماد سازماننقش؛ احترام ادراک 
 
 

 یاجتماع  پذیریتمسئول  یمنابع انسان  یریتمد  یرتأث  ی بررس(.  ۱3۹4کریمی، عباسعلی؛ سلکی، لیلا )جعفری، فاطمه؛ حاجی  کریمی:  استناددهی

از رو  دانش و عدم   یگذاربر اشتراک  اعتماد سازمان ادراک  احترام   یانجینقش م  با   یرونی ب  یدادهایترس   ۱۹  د یکوو  وعیدر زمان شی  شده و 
 .۱68-۱4۱(، 2)۱5انداز مدیریت دولتی، . چشم)موردمطالعه: شرکت مگاموتور(
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 مقدمه

  سازمان   بقای  نهایت  در  و  سازمان  عملکرد  و  کار  نیروی  بر   که  شوندمی  مواجه  اینشدهبینیپیش  حوادث  با  امروزی  هایسازمان

 اقدامات سازیپیاده لزوم بر  و کرده ایجاد انسانی منابع مدیریت زمینه  در خصوصبه را چالشی فضای ۱۹ کووید گیریهمه. موثرند

 مدیریت  حاضر  حال  در  ).Carnevalea & Hatak, 2020(  است  افزوده  انسانیمنابع    مدیریت  برای  اجتماعی  و  روانی  جسمی،  فنی،

 ).Aurelia & Momin, 2020( کند اصلاح را انسانی منابع  هایرویه و رویکردها مدت،کوتاه دوره  یک در باید انسانی منابع

  در   و  کاری  شرایط  و  کارکنان  رفاه  سطح  بهبود   بر  انسانی  منابع  مدیریت  تعهد  اجتماعی،  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع مدیریت  مفهوم

 نقش  کارکنان  پیشرفت  و  سازمان  عملکرد  بر  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  شود. مدیریتمی  شامل  را  کارکنان  از  مراقبت  کل

  بر   آن  اجتماعی  هایحمایت  و  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  ).rr)Chanda & Goyal, 2019کندمی  ایفا  مهمی

 نگرش و روان سلامت بر انسانی منابع مدیریت اقدامات. است  موثر ۱۹ کووید از جمله بیرونی رویدادهای از کارکنان ترس  کاهش

 است   گردیده  هاسازمان  از  بسیاری  ورشکستگی  یا  و  سود  کاهش  به  منجر  بحران  این  منفی. تاثیر  دارد  مستقیم  تأثیر  کارکنان  رفتار  و

 ). He et al., 2021(  دیدند بحران این پیامدهای معرض در را خود کارکنان نتیجه در و

  برای   هانگرانی  و  کار  محل  در  افراد  استرس   ها،سازمان  سخت  رقابت  و  اطلاعات  فناوری  پیشرفت  سرعت  دلیل  به  دیگر،  سوی  از

 شغلی   رضایت  با  که  هستند  شغلی  زایاسترس   عامل   دو  نقش  تضاد  و  نقش  ابهام.  است  یافته  بیشتری  اهمیت  کارکنان  روان  سلامت

  تاثیر   کارمند  رفتار  و  هانگرش   روانی،  حالات  بر  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  ).Ahmad et al., 2021(  دارند  معکوس   رابطه

  های فرصت  و  انگیزه  توانایی،  بهبود  برای  که  شودمی  اقداماتی  شامل  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  .دارد  مستقیمی

 است.   تاثیرگذار  هاآن  اجتماعی  تبادلات  و  کارکنان  رفتارهای  و  احساسات  ها،نگرش   بر  و  دارد  تمرکز   کارکنان  اجتماعی  مسئولیت

  این.  است  انسانی   منابع  مدیریت  برعهده   آن   اجرای  مسئولیت  و  شرکت  اجتماعی  هایمسئولیت  درونی  بعد  کارکنان،  نیازهای  به  توجه

  کارکنان   قبال  در  قانونی  صورت  به  سازمان  که  باشدمی  هاییمسئولیت  ورای  کارکنان  نیاز  برآوردن  و  شخصی  انتظارات  به  رسیدگی

 ,.He et al(شود  می  کارکنان  در  بیشتر  رضایت  و  مطلوب  رفتارهای   بروز  موجب  مسئولیت  و  سیاست  این  اجرای.  دارد  برعهده

2021.( 

 هایافته. است کارکنان فعال نقش برای حیاتی عناصر از شغلی رضایت. گذاردمی  تأثیر هاآن کاری رفتار بر  افراد نگرش  کلی طوربه

 & Rafique)  دارند  هم  با  داریمعنی  رابطه  دانش  گذاریاشتراک  و  شغلی  رضایت  متغیر  دو  که  دهندمی  نشان  وضوح  به

Mahmood, 2018) .  نقش   دانش  گذاریاشتراک  .شودمی  تبدیل  سازمان  رقابتی  مزیت  به  شود،  گذاشته  اشتراک  به  کهزمانی  دانش  

 گذاری دانشاشتراک  اجتماعی،  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  .کندمی   ایفا  سازمان  رقابتی  مزیت  بهبود  و  نوآوری  در  مهمی

از جمله    مناسبی  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  باید  مدیران  نتیجه  در  کند،می  حمایت  و  تسهیل  را  کارکنان

  پاداش، و شغلی ارتقای با  عملکرد میان ارتباط شغلی، برقراری توسعه و آموزشی هایبرنامه برگزاری امن، کاری محیط  کردن مهیا

  گذاری اشتراک  و با  هستند،  اجتماعی  پذیرانسانی مسئولیت  منابع  مدیریت  تاثیرتحت    که  سازمانی  اعتماد   و  محسوس   احترام  ارتباطات،

 اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  آن  در  که  سازمانی  کارکنان  واقع،  در  کنند.  اعمال  دارند را  معناداری  رابطه  دانش

 شوندمی  تشویق  دلیل  همین  به  دارند؛  بیشتری  تمایل  سازمانی  اعتماد  تجربه  و  احترام  دریافت  برای  شوند،می  اعمال  مدیران  توسط

 عملکرد   به  بخشیدن  اطمینان  برای  گذاری دانشاشتراک  کهجاییآن  از.  باشند  داشته  شرکت  دانش   گذاریاشتراک  در  فعالانه  تا

 اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  که  یابند  اطمینان  باید   انسانی  منابع  مدیران  باشد،می  کلیدی  عاملیک    پایدار،  سازمانی

 منابع   مدیریت  اقدامات  تأثیر  بررسی  ).Xingping et al., 2019(   است  دسترس   قابل  کارکنان  تمام  برای  و  شودمی  همه  شامل

 های آسیب  کرونا  ویروس   زیرا  دارد،  اهمیت  بسیار  کنونی  بحران  شرایط  به   توجه   با  در شرکت مگاموتور  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی

  ، که شرکت ماموریت خود را تولید محصولاتی از جمله موتوربا توجه به این  دیگر  سوی  از.  است  کرده  وارد  صنایع  بر  را  بسیاری
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لزوم    نقش مهمی دارد،  کشور  اقتصاد  توسعه  در  داند وگیربکس و ... در جهت کاهش وابستگی صنعت خودرو به خارج از کشور می

بررسی   حاضر  پژوهش  هدف  شده،  مطرح  ضرورت  و  اهمیت  به   توجه  با  لذا  است.  ضروری  راهبرد  ارائه  جهت  آن  هایچالش  بررسی

  احترام  میانجی  نقش  با  بیرونی  رویدادهای  از  ترس   عدم  و  دانش  گذاریاشتراک  بر  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  تاثیر

 باشد. می ۱۹کووید  شیوع  زمان در نقش ابهام و نقش تضاد کنندهتعدیل سازمانی و نقش اعتماد و شدهادراک

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 شده ، اعتماد سازمانی و احترام ادراکاجتماعی پذیر مسئولیت انسانی منابع  مدیریت

 منابع مدیریت. باشدمی جامعه بر سازمان یک اقدامات تأثیر اجتماعی که است وکار کسب به متعالی رویکردی اجتماعی، مسئولیت

 ,Shen & Zhang)است    سازمانی  جو  و  اجتماعی  فرآیند   طریق   از  کارکنان،  حمایت  به   مربوط  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی

  و  استخدام  یعنی  انسانی  منابع  مدیریت  سنتی  عملکردهای  از  عمدتاً  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات.  (2017

  گرفتن  درنظر مانند عادلانه  و اخلاقی مسائلاند شده اقتباس  که  پاداش  و ارزیابی عملکرد کاری،  شرایط توسعه، و آموزش  گزینش،

  انتخاب،   و  استخدام  در  شفاف  معیارهای  کار،  بهداشت و ایمنی در  کار،  محل   در  منعطف  کاری  ساعت  طریق  از  توازن کار و زندگی

  در  مشارکت  شخصی،  توسعه  مختلف،  هایجایگزین  و  آموزشی  هایفرصت  منصفانه،  ارزیابی  فرآیندهای  برابر،  هایفرصت

  عوامل (.  Omidi & Dal Zotto, 2022)  کنندمی  توصیه  را  کارکنان  آموزش   برای  بیشتر  هایحمایت  ارائه  همچنین  و  گیریتصمیم

 بیرونی،   عوامل   شامل  دسته  سه   به  هاسازمان  در  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  اجرای  و  پذیرش   بر  موثر 

  فشارهای   و  انتظارات  و  عمومی  تقاضای  مقررات،  و  قوانین  مانند  بیرونی،  عوامل   .شوندمی  بندیدسته  عوامل فردی،  و  سازمانی  عوامل 

 بحران  و  ملی  نهادهای  سازمان،  المللیبین  هایفعالیت  از  ناشی  فشارهای  مانند  اتحادیه  فشارهای  مشتریان،  یا  و  رقبا  از  ناشی  بازار

  اند. عوامل کرده   تجربه  20۱۹  سال   در  آن   ظهور  زمان  از  ،۱۹  کووید  گیریهمه  دلیل   به  هاسازمان  همه  که  چهآن  مانند  خارجی،

 موجود،  مالی  منابع  ها،شرکت  استراتژیک  هایاولویت  و  هاسیاست  شامل  عواملی  چنین.  است  شرکت  سطح  عوامل  به  مربوط  سازمانی

  فرهنگ  و  ساختار  همچنین  و  شرکت  بودن  چندملیتی  سازمان،  مداراخلاق  انسانی  منابع  هایفلسفه  سازمان،  انسانی  منابع  قدرت

  متخصصان   ادراک  اخلاقی،  رهبر  یک  وجود  کارکنان،  هایخواسته  و  نیازها  جمله  از  فردی،  سومین دسته یعنی عوامل.  است   سازمانی

 (.  Omidi & Dal Zotto, 2022)باشد می هاسازمان در کارکنان نمایندگان نقش و خود اخلاقی نقش از انسانی منابع

  مقابل  طرف بودن اعتمادقابل  و  خیرخواهی درک جمله از دیگر، طرف اقدامات و هاتوانایی به متقابل اعتماد است از عبارت اعتماد

(Mayer et al., 1995)  . دارد   اشاره   کارکنان  به  سازمانی  اعتماد  ،(2003)  ویلیامز  -گولد  توسط  شده   پیشنهاد   دیدگاه   اساس   بر  

)Gould-Williams, 2003  .(ایمان   سازمان  آن  خیرخواهی  و  هاقابلیت  به   که  کنند  اعتماد   سازمان   یک  به   مایلند  زمانی  کارکنان  

 . (Jia et al., 2019) کند نمی مضایقه هاآن  مصالح از یا وارد  آسیبی هاآن  منافع به سازمان که  باشند داشته را باور این و داشته

 اعتماد   افزایش  به  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  توان برداشت نمود که مدیریتاساس متون و تحقیقات صورت گرفته می  بر

افزایش   را کارکنان اعتماد انگیزه ممکن است  اجتماعی، پذیرمسئولیت انسانی  منابع  مدیریت اقدامات اول،. نمایدمی کمک سازمانی

  اعتماد   است  ممکن  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی   منابع  مدیریت  . (Collins & Smith, 2006; Jiang et al., 2012)دهد  

 & Shen & Zhu, 2011; Waring)  دهد  افزایش  اجتماعی  هایمشارکت  ارتقای  و  هاپاداش   ها،مشوق  طریق  از  را  سازمانی

Lewer, 2004) ارزیابی   و  ارتقاء  ها،پاداش   و   جبران خدمات  در  را  کارکنان  اجتماعی  عملکرد  توانندمی  هاشرکت  خاص،  طور. به  

 حمایت  اجتماعی  پذیرمسئولیت  رفتارهای  از   شرکت  که  کنند  باور  تا  دهدمی   افزایش   را  کارکنان  تمایل  این امر   بگیرند؛  درنظر   عملکرد

   . (Jia et al., 2019; Salas-Vallina et al., 2021) دهدمی اهمیت کارکنان مزایای به و کندمی
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 بخشدمی   بهبود  یافتهافزایش  هایقابلیت  طریق  از  را  کارکنان  اعتماد  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  دوم،

(Bombiak and Marciniuk-Kluska, 2019; Jiang et al., 2012) مسئولیت اجتماعی    دادن  قرار  برای  آموزش   مثال،  عنوان. به

  انتخاب،   و  استخدام  در  مسئولیت اجتماعی شرکتی  هویت  با  شخصی   هویت  تطبیق  و  اصلی  سازمانی  ارزش   یک  عنوانبه  شرکتی

 ,.Archimi et al)  کنند  اعتماد  هاسازمان  مسئولیت اجتماعی شرکتی  هایتوانایی  و  خیرخواهی  به  تا  کندمی  تشویق  را  کارکنان

  :شودمی  مطرح زیر صورت  به  اول فرضیه بنابراین،   .(2018

H1: سازمانی تاثیر دارد.   بر اعتماد اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت 

 تعریف  شانسازمان  توسط  ها آن  گذاریارزش   و  قدردانی  پذیرش،  مورد  در  کارکنان  کلی  هایارزیابی  عنوانبه  شدهادراک  احترام

  معتقدند  معمولًا  دانند،می  احترام  مورد  را  خود  که  کارکنانی  ).(Rogers & Ashforth, 2017; Tyler & Blader, 2001  شودمی

  مقایسه   با  شدهاحترام ادراک  که  کردند  استدلال  همکاران  و  فاروق  ).(Farooq et al., 2017  تسا  قائل  ارزش   برایشان   که سازمان

درسازمان   سایر   با   خود  سازمان   در   که  کارکنانی  به   نسبت  که  کنندمی  درک  کارکنان  کههنگامی  .شودمی   تعیین  زمینه   این   ها 

  عزت  و  موقعیت  احساس   مثلاً)  کنندپیدا می  خود  به   نسبت  مثبتی  دید  هستند،  بیشتر مورد احترام  کنندمی  کار  دیگر  هایسازمان

سازمان   به  نسبت  هاکند که آنمی  ایجاد  نتیجه انگیزه  در  که  کنند   ایجاد  خود سازمان  به  روانشناختی  وابستگی  است  ممکن  و(  نفس

 شود:زیر مطرح می بنابراین فرضیه . (Kim et al., 2018; Rogers & Ashforth, 2017)شوند  متعهدتر خود

H2: شده تاثیر دارد.  بر احترام ادراک اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت 

 گذاری دانششده، عدم ترس از رویدادهای بیرونی و اشتراک احترام ادراک

  تمایل   که  است  این   بر  فرض  همچنین  دهد،می  افزایش  جامعه  در   را  سازمان  اعتبار  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت

 که  کنیممی  بینیپیش   ما   ).(Boons et al., 2015دهد  می  نیز افزایش   را  دانش  گذاریاشتراک  در  فعال  مشارکت  کارکنان برای

 ها آن دانش گذاریاشتراک  نتیجه در و  دهدمی افزایش را کارکنان شدهادراک احترام اجتماعی، پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت

نیز   توسعه،   و  آموزش   هایبرنامه   ارائه  جمله  از  اجتماعی،  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  اتخاذ.  دهد می  ارتقاء  را 

 سخاوتمند دلسوز،  خود، کارکنان به  نسبت سازمان  یک که دهدمی  نشان امن، کاری محیط و مناسب دستمزد و حقوق هایسیستم

امر  .است  خیرخواه  و باشندرا    بودن  ارزشمند  احساس   کارکنان  که  شودمی  باعث  خود  نوبه  به  این    احترام   مهم  منبع  که  داشته 

  کنند،می  درک  را  خود  سازمان  احترام  کارکنانی که  ،)(Settoon et al., 1996متقابل    عمل  هنجار  از  پیروی  با.  است  شدهادراک

باشند   داشته متقابل واکنش  آن  به  نسبت  دانش، گذاریاشتراک گذاری درو سرمایه  خود،  مشاغل   در فعالانه مشارکت با  دارند تمایل

Bartel et al., 2012)  .(کنند، در هنگام مواجهه با رویدادهای بیرونی نظیر همچنین، کارکنانی که احترام سازمان خود را درک می

می  ۱۹کووید   تجربه  را  کمتری  ترس  میاحساس  زیرا  آن کنند،  از  شرایط  این  در  سازمان  بنابراین  دانند  کرد.  خواهد  ها حمایت 

 شوند:های زیر مطرح میفرضیه

H3: بر عدم ترس از رویدادهای بیرونی تاثیر دارد.  شدهاحترام ادراک 

H4: گذاری دانش تاثیر دارد. شده بر اشتراکاحترام ادراک 

 گذاری دانشعتماد سازمانی، عدم ترس از رویدادهای بیرونی و اشتراک ا

 مخاطرات و  اطمینان عدم نتیجه  کهدهد را نشان می کار در تهدیدها از  منفی روانی های ارزیابی ، خارجی  تهدیدهای از کارمند ترس 

 وجودبه   هاسازمان برای را هاییچالش نامطمئن و تغییرقابل هایمحیط  ).(De Clercq et al., 2017; Lebel, 2016  است
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غیرقابل  از بالایی  سطوح ۱۹کووید   شود.می شغلی امنیت تهدیدهای  و مالیهای  از ریسک کارمند ترس  به منجر که آورندمی

به همراه داشت. درشرکت برای را تهدید و بودن بینیپیش  خطر و هاپرداختی قطع شغل، دادن دست از با نتیجه، کارکنان ها 

 برای کارکنان و هاسازمان میان اعتماد بالاتر سطوح نامعمولی، ساخت تحت چنین شرایط شدند. مواجه ویروسی عفونت همیشگی

. دارد  خارجی  تهدیدهای  از  ناشی  ترس   بر   کارمند  غلبه   در  مهمی  نقش   اعتماد سازمانی  .است ترسخت اضطراب  و هاترس  بر غلبه

  از   حمایت  و  کمک  و  توانندمی  هاشرکت  که  کندمی  تشویق  ترعمیق  باور  به داشتن  کارکنان را  سازمانی  اعتماد  افزایش  که،این  اول

  از   بیشتر  شناخت  که،این   دوم.  کرد  خواهند  فراهم  تهدیدها  از  هاترس   کاهش  و  ۱۹از کووید    ناشی  بر مشکلات  غلبه   برای  را   آنان

 مثبتی   احساس   چنین  داشتن  .دهدمی  اولویت  کارکنان  منافع  به   شرکت  که  احساس کند  شود کارمندمی  باعث  سازمان  خیرخواهی

  اطمینان سازمان، خیرخواهی و هاتوانایی  به اعتماد که،این  سوم. دهد کاهش را دادن شغل دست  از تواند ترس می ها،شرکت درباره

 سطوح  که  کارکنانی  .دهدمی  افزایش  دارند،  نامطمئن  شرایط  در  را  مشترکی  هایدیدگاه   و  اهداف  و کارکنان  هاشرکت  کهاین   به

 که   است  آن  از  شواهد حاکی.  دارند  کمتری  منفی  هاینگرش   و  هستند،  ترراضی  شانشغل  از  دارند،   را  سازمانی  اعتماد  از  بالایی

   (Xu et al., 2016).دهدمی   ارتقاء  را  هاترس   بر  غلبه  در  بیشتر   توانایی  و  روانی  امنیت  احساس   کارمند،  اعتماد سازمانی، تعهد

  سازمانی،  اعتماد  بالای  سطوح  دارد. کارکنان با  تهدیدها  از  ترس   با  رابطه منفی  یک  سازمانی  اعتماد  که  شودمی   پیشنهاد  بنابراین،

  .(Ozturk & Karatepe, 2019)دارند    کمتری  منفی  نگرش   ( و(lkhanizadeh & Karatepe, 2018بیشتر    شغلی  رضایت

  و   (Jia et al., 2019)  روانی  امنیت  (، احساس (Aryee et al.,2002  کارکنان  تعهد  سازمانی،  اعتماد  که  دهدمی  نشان  شواهد

را(Liao et al, 2019گذاری دانش  ( و اشتراک (Lebel, 2016هاترس   بر   غلبه   برای  بیشتر  توانایی بنابراین  می  ءارتقا  (   دهد. 

  شوند:های زیر مطرح میفرضیه

H5: بر عدم ترس از رویدادهای بیرونی تاثیر دارد.  اعتماد سازمانی 

H6: گذاری دانش تاثیر دارد.  بر اشتراک اعتماد سازمانی 

 نقش  استرس

 سازیمفهوم  کار  محیط  در  افراد  توسط  که  دارد  اشاره  هنجارها  و  انتظارها  رفتارها،  از  ایمجموعه  به  نقش  سازمانی،  بافت  یک  در

 هدایت  یا  رسانیاطلاع  صریح  طوربه   سازمانی  سیستم   در  کارکنان  رفتارهای  معمول،  طوربه (Ritter et al., 2016).   است  شده

 ,.Coelho et al., 2011; Schepers et al)  شود   نقش  استرس   به   منجر   تواندمی  اغلب  انتظارها  در  ابهام  و  ناسازگاری  .شودمی

2016) . 

 ممکن   نقش  استرس   که  دهدمی  نشان  قبلی  مطالعات.  نقش  ابهام  و  تضاد نقش :  کرد  تقسیم  مهم  بعد  دو  به   توانمی  را  نقش  استرس 

  و   شغلی  درگیری  عاطفی،  دلبستگی  ترپایین   سطوح  به  منجر  و  شود  شانشغل  از  کارکنان  رفتاری  یا  روانی  گیریکناره  باعث  است

این    در.  (Bettencourt & Brown, 2003; Schepers et al., 2016; Stamper & Johlke, 2003)  شود  شغلی  عملکرد

است در   ممکن  پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت  آیا  که  کنیم  بررسی  تجربی  طوربه  که  مند هستیمعلاقه  ما  پژوهش،

 نقش  استرس   کنندهتعدیل  نقش  سوال،  این  به  پاسخ  برای  باشد؟   موثر  کنند،می  تجربه  را  نقش  استرس   کارکنانی که کاهش استرس 

 سازمانی   اعتماد  پذیر اجتماعی وشده، مدیریت منابع انسانی مسئولیتادراک  احترام  بین   رابطه  در را (  نقش  ابهام   و  تضاد نقش  یعنی)

 . کرد خواهیم بررسی

 کنندمی  دریافت  هاطرف  سایر  و  مشتریان  سرپرستان،  از  کارکنان  که  است  ناسازگاری  انتظارات  شامل  تضاد نقش  .تضاد نقش

(Bettencourt & Brown, 2003)  .نقش  بعد  چهار  که  کردند  پیشنهاد(  ۱۹64)  همکاران  و  کان  نقشیبین:  دارد  وجود  تضاد 

  ، (است  تضاد  در  او  خاص  نقش  الزامات  با  شخص  خود  باورهای  یا  هاارزش )  نقش-شخص  ،(مختلف  طرف  دو  بین  ناسازگار  تقاضای)
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  یک   برای  متناقضی  هایخواسته  نقش،  فرستنده  چند  یا  دو)  فرستنده  بین  و  ،( کارمند  انتظارات  با  تضاد  فرستنده )در  درون  انتظارات

  .کنند تجربه را تضاد نقش نوع چهار هر توانندمی کارکنان .(دارند نقش مجموعه

  بلکه   ،(Schepers et al., 2016)  گذاردمی  تأثیر  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بر  مستقیم  طوربه  تنهانه  تضاد نقش  که  کنیممی  فرض  ما

  کنیم می  فرض  ما  خاص،  طوربه.  کندمی  تعدیل  را نیز  شدهادراک  احترام  و  پذیر اجتماعیمسئولیتمدیریت منابع انسانی    بین  ارتباط

نقش  تاریک  جانبی  اثر  که مسئولیت  روشن  جنبه  تواندمی  تضاد  انسانی  منابع  اجتماعیمدیریت  . دهد  قرار  الشعاعتحت  را  پذیر 

 کنند می  تجربه  را  خود  نفس  به  اعتماد  کاهش  و  افسردگی  اضطراب،  مانند  منفی  کارکنان احساسات  است،  زیاد  تضاد نقش  کههنگامی

مدیریت منابع    . (Ritter et al., 2016; Schepers et al., 2016)  است  مضر  هاآن   عملکرد  و  شغلی   درگیری  برای  هااین  همه  که

 اگر  حال،  این  با.  دهدمی  اهمیت  هاآن  به  سازمان  که  کندمی  ارسال  کارکنان  برای  را  هاییسیگنال  پذیر اجتماعیانسانی مسئولیت

کارکنان   که  است  این   بر  در نتیجه فرض  .شودمی  نقش  تضاد به   منجر  کند،  توصیف  دقیق  طوربه  کارکنان را  وظایف  نتواند  سازمان

انسانی مدیریت    توسط  است  قرار  که  شوندها میآن  مثبت  هایواکنش  از  مانع  و  کنندمی  تمرکز  خود  منفی  احساسات  بر منابع 

 هم  ،(Herzberg, 1971)  عاملی هرزبرگ  دو  نظریه  دیدگاه  از  پیروی  با  این،  بر  شود. علاوه  برانگیخته  پذیر اجتماعیمسئولیت

 : گذارندمی تأثیر نارضایتی بر انگیزشی عوامل هم و بهداشتی عوامل 

 رضایت   شوند،  ارضاء  عوامل   این  کههنگامی  اما   شوند،  رضایت  عدم  صورت  در  نارضایتی  باعث  است  ممکن  بهداشتی  عوامل  •

 . کنندنمی ایجاد را

انگیزشی • در(Herzberg, 1971; Lundberg et al., 2009)  هستند  رضایت  افزایش  راه  تنها  عوامل    ما،   استدلال  . 

  عامل   یک  به  نقش  تضاد  کهحالی  در  دارد،  اشاره  بهداشتی   عامل  یک  به  پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت

 .شودمی کارکنان انگیزه و شغلی رضایت کاهش باعث زیرا وجود آن شود،می  مربوط انگیزشی

 همزمان  طوربه   اما  کند،می  درک   پذیر اجتماعی رامدیریت منابع انسانی مسئولیت  اقدامات  کارمند  که  شرایطی  در  دیگر،   عبارت  به

  زیر  فرضیه  بنابراین.  یابدمی  پذیر اجتماعی کاهشمدیریت منابع انسانی مسئولیت  افزوده  ارزش   کند، می  تجربه  را  نقش  تضاد  نوعی

 شود:مطرح می

H7کندمی تعدیل را شدهاحترام ادراک پذیر اجتماعی ومدیریت منابع انسانی مسئولیت بین علی رابطه نقش، : تضاد.  

  شانوظایف  مؤثر  انجام  برای  لازم  اطلاعات  فاقد  کارکنان  که  کرد  تعریف  ایدرجه  عنوانبه  توانمی  را  نقش  ابهام  .نقش  ابهام

  ضعیف،   آموزش   کارکنان،  و   سرپرستان  بین  نادرست  ارتباط  از  ناشی   است  ممکن  ابهام  (Bettencourt & Brown, 2003).هستند  

 طور به  توانندنمی  شوند،می  مواجه  نقش  ابهام  کارکنان با  کههنگامی  (Coelho et al., 2011).  باشد  نقش  روشن  تعریف  فقدان  و یا

 ما  .گذاردمی  منفی  تأثیر  هاآن  شغلی  بر عملکرد  بنابراین،  و  کنند  تکیه  خود  کارهای  انجام  برای  خود  تخصص  و  تجربه  به  کامل

.  کندمی  تضعیف  را  سازمانی  اعتماد  پذیر اجتماعی ومدیریت منابع انسانی مسئولیت  بین   مثبت  رابطه  نقش   ابهام  که  کنیممی  استدلال

 شودمی  فرض  کند  تسهیل  کارکنان را  سازمانی  اعتماد  تواندپذیر اجتماعی میمدیریت منابع انسانی مسئولیت  اگرچه  خاص،  طور  به

 از  بالایی  سطح  خاص،  طوربه.  دهدمی   کاهش  را   مثبت  ارتباط  این   است،  نقش   ابهام   از   ناشی  که  نفس   به   اعتماد  پایین  سطوح  که

 Coelho)برساند    آسیب  هاآن  نفس  به  اعتماد  به  است  ممکن  که   دهد،  افزایش  کارکنان را  شدهادراک  کفایتیبی  تواندمی  نقش  ابهام

et al., 2011; Ritter et al., 2016).  از  درستی  درک  کارکنان  که  است  آن  مستلزم  مشتریان  با  پیچیده  تعاملات  مثال،  رایب  

  افزایش  را مشتریان به رسانیخدمات دشواری نقش ابهام حال، این با. باشند داشته دهد،می ارائه شرکت که خدماتی یا محصولات

 افسردگی  احساس   هاآن  و  دهد  کاهش  را  هاآن   نفس  به  اعتماد  کنند،  کفایتیبی  کارکنان احساس   شود  باعث  است  ممکن  که  دهد،می
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پذیر  مدیریت منابع انسانی مسئولیت  اقدامات  لیاقت  که  کند  فکر  است  ممکن  کارمند  یک  دارد،  وجود  ابهام نقش  که  شرایطی  در.  کنند

. شودمی  تضعیف  سازمانی  اعتماد  پذیر اجتماعی برمدیریت منابع انسانی مسئولیت  مثبت  تأثیر  درنتیجه  ندارد،  را  شده  اجتماعی ارائه

 مطرح می شود: زیر  فرضیه بنابراین

H8کند می تعدیل را اعتماد سازمانی پذیر اجتماعی ومدیریت منابع انسانی مسئولیت بین  علی رابطه نقش، : ابهام.  

  منافع   مختلف،  هایطرف   از  افراد   که   گیرندمی  شکل  صورتی  در  اجتماعی  مبادلات  ، (Blau, 2017)  اجتماعی  مبادله  نظریه   اساس   بر

 & Rupp).کنند    ایجاد  غیره   و  متقابل  منفعت  تعهد،  اعتماد،  احساس   مانند  مثبتی  تجربیات  و   کنند  درک  یکدیگر  از  را  متقابل

Mallory, 2015)  بین  تعاملات  که  دهدمی  نشان   که  است،  متقابل   قاعده  اجتماعی  مبادله  نظریه   زیربنایی  فرآیند  ترتیب،  این  به 

  درنظر   را  طرفین   از  یک  هر  منافع  و  شودمی  کنترل   مقابل   طرف  انتظارات  و یا  تعامل  ضمنی  هنجار  توسط  عموماً  مبادله  شرکای

انسانی مسئولیت  در  متقابل   قاعده   اعمال  .(Settoon et al.,1996)  گیردمی   که   است  آن  از  پذیر اجتماعی حاکیمدیریت منابع 

  احساسات   سایر  و  اعتماد  احترام،   حس  است  ممکن  است،  مفید  کارکنانش  برای  که  شودمی  هاییفعالیت  درگیر  شرکت  یک  وقتی

  در  مشارکت  با  را  هافعالیت  این  که  باشند  داشته  تمایل  است  ممکن  کارکنان  ترتیب،   این  به.  کند  القاء  سازمان  به  نسبت  را  مثبت

  .کنند جبران دانش گذاریاشتراک

 کارکنان  به   نسبت  سازمان  یک   که  دهدمی  اجتماعی نشان  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  اتخاذ  شده.احترام ادراک

 مهم  منبع  که  را داشته باشند  بودن  ارزشمند  احساس   کارکنان  که  شودمی  باعث  خود  نوبه  به  این  . است   خیرخواه  و  متعهد  دلسوز،  خود

ادراک عمل   از  پیروی   با.  است  شدهاحترام  که)(Settoon et al., 1996متقابل  هنجار  کارکنانی   درک   را  خود   سازمان  احترام  ، 

).  (Bartel et al., 2012باشند    داشته  متقابل  واکنش  آن  به  نسبت  دانش،  گذاریاشتراک  در  فعالانه  مشارکت  با  دارند  تمایل  کنند،می
دانند سازمان  که میکنند، در هنگام مواجهه با رویدادهای بیرونی به دلیل این همچنین، کارکنانی که احترام سازمان خود را درک می

 شوند:های زیر مطرح میکنند. بنابراین فرضیه ها حمایت خواهد کرد، احساس ترس کمتری را تجربه میدر این شرایط از آن 

H9نقش  بیرونی  رویدادهای  از   ترس   عدم  و  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه علی  در  شدهادراک  : احترام 

 .دارد میانجی

H10  دارد  میانجی  نقش  دانش  گذاریاشتراک  و  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه علی  در  شدهادراک: احترام . 

  « شانسازمان  هایسیاست  یا   اقدامات   به  نسبت  پذیریآسیب  به   کارکنان  تمایل»  دهندهنشان   سازمانی  اعتماد   اعتماد سازمانی.

منفعتی به فرد    فرد  کهزمانی  زیرا  کند،می  ایفا  اجتماعی  مبادله  در  مهمی  نقش   اعتماد.  (Schoorman et al., 2007, p. 347)  است

  مبادله   فرآیند  در  .(DeConinck, 2010)خواهد کرد    به صورت متقابل جبران  نیز  دیگر  شخص  که  کند  اعتماد  باید  رساند،دیگر می

  به   تمایل  کارمند  این  هستند،  توانایی  و  صداقت  دارای  و  خیرخواه  دیگران  که  باشد  معتقد  کارمندی  که  صورتی در  سازمانی،  اجتماعی

 انسانی  منابع  مدیریت  که  کنیممی  فرض  ما   .(Shen et al., 2018; Yoon et al., 2016)  دارد  دیگران  به  اعتماد  و  حمایت

 داده  توضیح  که  طورهمان.  گذاردمی  تأثیر  سازمانی  اعتماد  میزان  طریق  کارکنان از  دانش  گذاریاشتراک  بر  اجتماعی  پذیرمسئولیت

  از   را  هاآن  رضایت  تواندمی  که  دارد   همراه  به   کارکنان  برای  را  مختلفی  مزایای  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  شد،

  باشد   مبادله اجتماعی  تقویت  برای  «کنندهتسهیل»  یک  تواندمی  اعتماد  خود،  نوبه  به.  دهد  افزایش  را  آن  اعتبار  و  اعتماد  و  سازمان

(Gambetta, 1988) ایبالقوه  طلبانهفرصت  رفتارهای  از  کنند،می  اعتماد  آن  اعضای  و  خود  سازمان  به  کارکنان  کههنگامی  ویژه،. به 

 Farooq et al., 2014; Yoon et) هراسندنمی ،۱۹شود و از رویدادهای بیرونی مانند کووید می ایجاد خود همتایان طرف از که

al., 2016) وجود   اعتماد  که  کنندمی  کارکنان درک  کههنگامی   این،  بر   علاوه.  دارند  دانش  گذاریاشتراک  برای  بیشتری   تمایل  ، و  
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  به   بیشتری  تمایل  بنابراین  .کندمی  تهدید  را  خودشان  کار  و  کسب  همکاران،  با  اطلاعات  گذاریاشتراک  که  ندارند  اعتقاد  دارد،

 است: شده مطرح زیر هایفرضیه  بنابراین،. داشت خواهند متقابل منافع کردن دنبال و همکاری

H11نقش  بیرونی  رویدادهای  از  ترس   عدم  و  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه علی  در  : اعتماد سازمانی 

 .دارد میانجی

H12دارد میانجی نقش دانش گذاریاشتراک و  اجتماعی پذیرمسئولیت انسانی منابع مدیریت بین رابطه علی در : اعتماد سازمانی . 

  2همکاران   و  هی   و(  2019)  1همکاران   و  جیا  پژوهش  از  برگرفته  مدل مفهومی پژوهش  ،های مطرح شدهبا توجه به فرضیه 

 نشان داده شده است. ۱در شکل شماره  (2020)

 

 

 

   

 
 

  

  

  
 
 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش  1شکل 

 شناسی پژوهش روش

ها به صورت علیّ  و روابط میان آن   ای از مفاهیم در قالب متغیرهابررسی ادبیات نظری محقق را به مجموعه   کهبا توجه به این 

گذاری  زای نهایی مدل مبنی بر اشتراکهای درونهایی مشخص و محدود جهت تبیین تغییرات سازههدایت کرده است تا عامل

باشد، لذا  دانش و عدم ترس از رویدادهای بیرونی را تعیین کند؛ ماهیت مساله سببی و مبتنی بر تشریح روابط علت و معلولی می

شمول و عینی است که مساله تحقیق حاضر جهان جایی. از آن ( Babbie, 2013; Leavy, 2017)باشد  هدف تحقیق، توضیحی می

طرح  بدین ترتیب،  شود.  گرا تعریف میبینی محقق فرااثباتو هیچ ارتباطی میان محقق و واقعیت وجود ندارد؛ لذا، پارادایم یا جهان

عنوان استراتژی تحقیق، انتخاب و به دنبال آن تاکتیک یا روش تحقیق مبتنی بر نظرسنجی  به  «توصیفی»تحقیق کمی  

ابزار اندازهو آمار استنباطی که شامل طرح نمونه گیری و روش تجزیه و تحلیل است، جهت اجرای استراتژی گیری، 

سوال است   28ای استاندارد متشکل از  امهنها پرسشگیری استفاده شده جهت گردآوری دادهابزار اندازه  منتخب مشخص گردید.

های  . سازهتنظیم شد  «کاملاً موافقم»  5و    «کاملاً مخالفم»بیانگر    ۱ای لیکرت که در آن  گیری از مقیاس پنج گزینهکه با بهره 

 
1 Jia et al 
2 He et al 

 منابع مدیریت

 انسانی

 پذیرمسئولیت

اعتماد  اجتماعی

 سازمانی

احترام 

شدهادراک  

گذاریاشتراک  

 دانش

ترس از     عدم

رویدادهای 

 بیرونی

ابهام 

 نقش

تضاد 

 نقش
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و   «هدشاحترام ادراک»،  «ابهام نقش»،  «تضاد نقش»،  «گذاری دانشاشتراک»،  «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»

گذاری دانش گیری گردید که اشتراک( اندازه20۱۹های استفاده شده در مطالعه جیا و همکاران )اساس شاخص  بر  «اعتماد سازمانی»

اساس   سوال بر   4(، احترام ادراک شده مشتمل بر  20۱2)  ۱اساس پرسشنامه استاندارد کوواس و همکاران  سوال بر  3مشتمل بر  

 3اساس پرسشنامه استاندارد فاروق و همکاران   سوال بر  3(، اعتماد سازمانی مشتمل بر  200۱)  2پرسشنامه استاندارد تیلر و بلادر 

مسئولیت20۱4) انسانی  منابع  مدیریت  بر  (،  اجتماعی مشتمل  بر  5پذیر  الاکرمی و همکاران   سوال  استاندارد  پرسشنامه    4اساس 

سوال   4( و ابهام نقش مشتمل بر 20۱۱) 5اساس پرسشنامه استاندارد کوئیلو و همکاران سوال بر  3(، تضاد نقش مشتمل بر 20۱8)

های  وسیله شاخصنیز به   «ترس از رویدادهای بیرونی عدم »باشد. سازه  ( می20۱۱اساس پرسشنامه استاندارد کوئیلو و همکاران )  بر

باشد. با وجود  ( می20۱6)  6اساس پرسشنامه استاندارد لبل   سوال بر   6گیری شد که مشتمل بر  ( اندازه2020مطالعه هی و همکاران )

سوال طی ارزیابی روایی محتوا    4گیری شد که  ها مجدد توسط محققان اندازهها، روایی و پایایی پرسشنامه استاندارد بودن پرسشنامه 

-Rutherford(حذف گردید    )Lawsheمطابق جدول لاوشه )  0/ 78خبره به علت کسب امتیاز کمتر از    8واسطه نظرسنجی از  و به

Hemming, 2015; Zerati & Alavi, 2014) منظور  سوال انجام پذیرفت. همچنین، به  24ها توسط  . بنابراین، گردآوری داده

های حاصل جهت بررسی پایایی  پرسشنامه در میان عناصر جامعه مورد مطالعه توزیع و داده   30گیری، تعداد  بررسی پایایی ابزار اندازه

که مقادیر ضریب  و با توجه به این مورد بررسی قرار گرفت  26  نسخه  SPSSافزاری  نرم  بستههای متناظر با هر سازه توسط  شاخص

علاوه پنج سوال در قالب ها تائید گردید. به نصاب لازم را کسب نمود، بنابراین، پایایی سازه   آلفای کرونباخ به ازای هر سازه حد

   های عینی عناصر نمونه تعریف گردید.بندی و تبیین ویژگیهای اسمی و ترتیبی جهت گروهس ایشناختی با مقمتغیرهای جمعیت

عنوان  تولید، مهندسی، منابع انسانی و ... به  لیمختلف شرکت از قب  هایعنوان عنصر، کارکنان بخشکارکنان شرکت مگاموتور به

عنوان چارچوب زمانی تعیین گردید. با  به   ۱40۱گیری، شهر تهران به عنوان حوزه یا چارچوب مکانی و بهار و تابستان  واحد نمونه

که رویکرد کمی و استراتژی پیمایشی مبتنی بر استنباط جهت تخمین پارامترهای جامعه است، لذا نمونه منتخب بایستی  توجه به این 

معرف مستلزم استفاده از استراتژی احتمالی و تاکتیک لازم جهت اجرای آن روش تصادفی است.    گیری از نمونهمعرف باشد. بهره

گیری ضرورت دارد. بنابراین، با توجه به دردسترس بودن فهرست  های نمونه گیری تصادفی، وجود فهرست نمونه در استفاده از روش 

.  (Babbie, 2013; Creswell & Creswell, 2018)گیری اتخاذ گردید  عنوان روش نمونهگیری، روش تصادفی ساده، بهنمونه

ای معرف، تعیین حجم نمونه به میزان کافی و مناسب علاوه بر استفاده از استراتژی احتمالی و تاکتیک تصادفی جهت داشتن نمونه 

جهت تعیین    «شدهتحلیل توان مبتنی بر متغیرهای جفت». بنابراین، روش  (Babbie, 2013)نیز در معرف بودن نمونه تاثیر دارد  

سازی معادلات ساختاری است، استفاده گردید. بدین ترتیب، دستیابی به حداقل نمونه لازم مستلزم حجم نمونه که مختص مدل

 ,Christopher Westland)( است  β-1،  *α7متغیر مکنون، سطح معناداری و توان آزمون )  kتعداد  (،  δتعیین حداقل اندازه اثر )

 α*=0/ 05جهت تعیین حجم نمونه انتخاب و پس از تعیین خطای نوع اول و دوم به صورت    ۱.3نسخه    G*Powerافزار  . نرم (2010
 226، حجم نمونه لازم  ۱/0( برای تعیین حداقل اندازه اثر به میزان  ۱۹88متغیر و استفاده از چارچوب کوهن )  7تعداد  ،    β=0/ 05و  

نامه و  تواند ناشی از عدم پاسخگویی به پرسشپذیری که میمنظور پرهیز از کاهش تعمیمنفر تعیین گردید. لازم به ذکر است که به 

بابی )یا پاسخگویی ناقص و بی انتظار معرفی شده توسط  با  20۱3تفاوت باشد، از نرخ پاسخگویی مورد  باشد، می  0.7( که برابر 

بایستی برای   عنوان نمونه منتخب توزیع شود. مطالعه به  نفر از عناصر جامعه مورد  323استفاده گردید. بدین ترتیب، پرسشنامه 

 
1 Kuvaas et al 
2 Tyler and Blader 
3 Farooq et al 
4 El Akremi et al 
5 Coelho et al 
6 Lebel 

۷  *α:  بیانگر خطای نوع اول با تصحیحSidak است  
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های مفقوده، شناسایی و حذف  شناسایی و مدیریت داده   متغیره و چندمتغیره شاملها به صورت تکپردازش دادهسپس، آزمون پیش 

عدم وجود داده مفقوده    هاموردها به ازای متغیرها و  های پرت انجام پذیرفت. فراوانی دادهتفاوت و شناسایی و مدیریت دادهافراد بی

های تفاوت به حذف داده جهت شناسایی افراد بی  مورد های هر  را تائید نمود. در مقابل، بررسی انحراف معیار جامعه متناظر با پاسخ

منتج    ) Moradi & Miralmasi, 2021; Pamu, 2017(0/ 5عضو نمونه به دلیل کمتر بودن انحراف معیار از عدد    4حاصل از  

 3۱۹های حاصل از  بنابراین، تجزیه و تحلیل آماری با داده   تحلیل اجتناب گردید.  فرایند های ایشان به  و در نتیجه از ورود دادهشد  

 .نمونه صورت پذیرفت

 ها و یافتهها تحلیل دادهتجزیه و 

دنبال شناسایی سازه  در تحقیق حاضر به  متغیر درونمحقق  تبیین واریانس  نهایی تحقیق است.  های اصلی در  کارگیری هبزای 

، هدف اصلی  کوواریانس محوربینی و توضیح است. استفاده از روش  های تجربی در تحقیقات متشکل از دو هدف؛ یعنی، پیشروش 

محور بیشتر بر توصیف و  (، رویکرد کوواریانس۱۹82انگارد. چرا که به زعم وولد )بینی است را نادیده میتحقیقات تجربی که پیش

است که    محورواریانسحل غلبه بر این نقطه ضعف، استفاده از رویکرد  . راه (Hair et al., 2011)بینی  تخمین متمرکز است تا پیش 

علاوه، وجود دو سازه کمی ابهام نقش و تضاد نقش در نقش  . به(Hair et al., 2014)زا است  بینی رفتار متغیر درونهدف آن پیش

واریانستعدیل رویکرد  از  استفاده  در  دیگر  دلیلی  مدل،  از  مشخصی  روابط  بر  رویکرد گر  برابر  در  جزئی  مربعات  حداقل  محور 

محور حداقل سازی معادلات ساختاری با رویکرد واریانسگردد. بنابراین، تحقیق حاضر از روش مدلمحور محسوب میکوواریانس

گر کمی در مدل جهت تحلیل روابط های تعدیلبه دلیل وجود سازه  3.3.۹ورژن    Smart-PLSافزار  مربعات جرئی در محیط نرم

 کند. زا استفاده میهای درونها و تبیین واریانس سازهمیان سازه

 های حاصل از پژوهش یافته 

 تحلیل توصیفی 

درصد    4/۹3عضو نمونه،    3۱۹که از مجموع    دهدنشان می   ۱جدول    شناختی تعریف شدمتغیر جمعیت  6نتایج توزیع فراوانی به ازای  

دهنده بالا بودن درصد استخدام رسمی به میزان  درصد خانم هستند. ترکیب اعضای نمونه از نظر نوع استخدام نشان  6/6آقا و  

اساس بخش سازمانی حاکی   است. توزیع فراوانی اعضای نمونه بر  4/۱4درصد در مقابل استخدام قراردادی با درصد فراوانی  6/85

درصد است. ترکیب سنی اعضای نمونه بدین صورت است که کارکنان با رده   7/۱0از بیشتر بودن پرسنل بخش مهندسی به میزان  

سال با درصد   5۱تر از  که افراد بزرگاند، در حالیرا به خود اختصاص داده  4/35بالاترین درصد فراوانی به میزان    4۱- 50سنی  

نتایج توزیع فراونی نشان   اند. تحصیلات اعضای نمونه بردرصد کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده  5/۱2فراوانی   اساس 

نفر دارای   82( و تعداد  %7۱.2نفر )  227لیسانس به تعداد    التحصیل مقاطع لیسانس و فوقدهد که اکثریت عناصر نمونه فارغمی

 التحصیل مقطع دکتری هستند. ( فارغ%3.۱نفر ) ۱0ها به تعداد ( و عده اندکی از آن%25.7تحصیلات دیپلم و فوق دیپلم )

 نشان داده شده است. بر   2های آماری نظیر میانگین و انحراف معیار در جدول  اساس شاخص  تحلیل توصیفی متغیرهای کمی بر

فاقد توافق لازم هستند. از سوی دیگر،   «ابهام نقش»و    «تضاد نقش»های  ویان تنها نسبت به سازهگاساس مقادیر میانگین پاسخ

 است.  «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»و کمترین توافق مربوط به سازه  «شدهاحترام ادراک»بیشترین توافق مربوط به سازه 
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 شناختی نمونه های جمعیت : ویژگی 1جدول 

 درصد فراوانی تجمعی  درصد فراوانی  گویان تعداد پاسخ  شناختی متغیرهای جمعیت

    جنسیت 

 4/۹3 4/۹3 2۹8 آقا

 0/۱00 6/6 2۱ خانم
    

    نوع استخدام 

 6/85 6/85 273 رسمی 

 0/۱00 4/۱4 46 قراردادی

    

    سازمانی بخش

 7/۹ 7/۹ 3۱ مالی و اقتصادی 

 ۹/۱6 2/7 23 ریزی و لجستیک برنامه

 6/27 7/۱0 34 مهندسی

 ۹/33 3/6 20 تامین 

 7/4۱ 8/7 25 بازرگانی 

 2/4۹ 5/7 24 تولید 

 7/57 5/8 27 منابع انسانی

 7/67 0/۱0 32 بازرسی 

 7/77 0/۱0 32 حراست 

 ۹/85 2/8 26 حقوقی 

 8/۹۱ 0/6 ۱۹ پشتیبانی فنی 

 0/۱00 2/8 26 ارتباطات 

    

    سن

<30 66 7/20 7/20 

3۱-40 ۱00 3/3۱ 0/52 

4۱-50 ۱۱3 4/35 5/87 

>5۱ 40 5/۱2 0/۱00 

    

    تحصیلات 

 5/7 5/7 24 دیپلم

 7/25 2/۱8 58 فوق دیپلم

 2/60 5/34 ۱۱0 لیسانس

 ۹/۹6 7/36 ۱۱7 فوق لیسانس 

 0/۱00 ۱/3 ۱0 دکتری 

 

 های مکنون : تحلیل توصیفی سازه 2دول ج

 انحراف معیار  میانگین های مکنونسازه

 0/ 7532 4/ 2038 پذیر اجتماعی مدیریت منابع انسانی مسئولیت

 0/ 6837 4/ 0585 گذاری دانش  اشتراک

 0/ 6۱58 3/ ۹423 عدم ترس از رویدادهای بیرونی  

 0/ 6587 ۱/ 8088 تضاد نقش 

 0/ 6470 2/ 0334 ابهام نقش 
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 0/ 62۱8 4/ 2422 شده احترام ادراک

 0/ 6۹73 4/ ۱703 اعتماد سازمانی 

 

 گیریمدل اندازه

اساس ارزیابی بارهای عاملی بررسی گردید.    ها طی آزمون همگن بودن و برشاخصگیری در ابتدا پایایی  منظور ارزیابی مدل اندازه به

گردد. ها تائید میاست و لذا همگن بودن شاخص  7/0تر از عدد  ها بزرگ، بار عاملی متناظر با تمامی شاخص3با توجه به جدول  

و  به ترکیبی  پایایی  کرونباخ،  آلفای  از سه شاخص  سازه  پایایی  بررسی  گردید.    rho-Aمنظور  بزرگاستفاده  از  مقادیر  و    7/0تر 

 ,.Hair et al., 2016; Latan & Noonan(  نمایدمیهای سنجش پایایی، پایایی سازه را تائید  به ازای شاخص  0/ ۹5تر از  کوچک

  بر اساس گردد. روایی سازه دهد، مقادیر محاسبه شده در دامنه ذکر شده قرار گرفته و پایایی سازه تائید مینشان مینتایج  . )2017

که قبلاً تائید گردید،    7/0تر بودن بارهای عاملی از عدد  دو معیار روایی همگرا و روایی واگرا مورد ارزیابی قرار گرفت. علاوه بر بزرگ

و بزرگ بودن پایایی ترکیبی از متوسط واریانس    5/0از عدد    ۱معناداری بارهای عاملی، بزرگ بودن متوسط واریانس استخراج شده 

روایی همگرا را به صورت    3و    2و شکل    3باشد. نتایج جدول  ها، شروط تائید روایی همگرا میاستخراج شده به ازای تمامی سازه

در  استفاده گردید.    3روش  -و نسبت خصیصه  2لارکر  -منظور ارزیابی روایی واگرای سازه از آزمون فورنلبهنماید.  نسبی تائید می 

واسطه قیاس میان ریشه دوم متوسط واریانس استخراج شده مرتبط با یک سازه و  لارکر، روایی واگرای سازه به   - آزمون فورنل

ترین همبستگی سازه با که اگر ریشه دوم متوسط واریانس استخراجی از بزرگطوریگردد، به ها ارزیابی میهمبستگی با سایر سازه

(  200۱و همکاران )4گلد    بر اساس   . )Latan & Noonan., 2017(گردد  گاه روایی واگرا تائید میتر باشد، آن های دیگر بزرگسازه

همبستگی میان باشد، عدم  ۹/0روش به ازای دو سازه مکنون کمتر از  -چه مقدار محاسبه شده برای شاخص نسبت خصیصهچنان

نشان   5و    4. نتایج جداول  )Henseler et al., 2015(گردد  یا به بیان بهتر، روایی واگرا تائید می  های متناظرآن دو سازه و شاخص

 گردد.دهد که روایی واگرای سازه به صورت نسبی تائید میمی

 

 PLS-SEM: مدل  2شکل 

 
1 AVE: Average Variance Extracted 
2 Fornell-Larcker 
3 HTMT: Heterotrait-Monotrait ratio 
4 Gold 



 دوره 15، شماره 2
 

 

بررسی تاثیر  
مدیریت منابع  

... 

 156 | صفحه

 

 گرهای تعدیل با حضور سازه PLS-SEM: مدل  3شکل 

 گیری : نتایج مدل اندازه  3جدول 

 بارعاملی  ها شاخص سازه مکنون 
آلفای  
 کرونباخ 

rho_A 
پایایی 
 ترکیبی 

متوسط واریانس 
 استخراج شده 

مدیریت منابع انسانی 
پذیر  مسئولیت

 اجتماعی 

SRHRM 1 85۹/0 844/0 847/0 ۹06/0 762/0 

 SRHRM 2 8۹3/0     

 SRHRM 3 867/0     

 KNS 1 838/0 80۱/0 8۱2/0 882/0 7۱4/0 گذاری دانش اشتراک

 KNS 2 864/0     

 KNS 3 833/0     

عدم ترس از رویدادهای  
 LF 1 7۹/0 858/0 85۹/0 8۹8/0 638/0 بیرونی

 LF 2 826/0     

 LF 3 7۹5/0     

 LF 4 804/0     

 LF 5 778/0     

 RC 1 758/0 735/0 746/0 84۹/0 653/0 تضاد نقش

 RC 2 837/0     

 RC 3 827/0     

 RAM 1 8۹7/0 720/0 74۹/0 843/0 643/0 ابهام نقش

 RAM 2 728/0     

 RAM 3 772/0     

 PR 1 7۹3/0 807/0 8۱4/0 874/0 635/0 شده احترام ادراک

 PR 2 826/0     

 PR 3 843/0     

 PR 4 72/0     

 OT 1 856/0 7۹7/0 807/0 880/0 7۱0/0 اعتماد سازمانی 

 OT 2 86۱/0     

 OT 3 80۹/0     
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عدم ترس از رویدادهای  =  LFگذاری دانش،  اشتراک  =KNSپذیر اجتماعی،  مدیریت منابع انسانی مسئولیت  =SRHRMپی نوشت:  
 اعتماد سازمانی  =OTشده، احترام ادراک =PRابهام نقش،  =RAM تضاد نقش،  =RCبیرونی، 

 

 لارکر  -: آزمون فورنل 4جدول 

 

مدیریت منابع 
پذیر  انسانی مسئولیت

 اجتماعی 

گذاری  اشتراک
 دانش 

عدم ترس از  
 رویدادهای بیرونی 

تضاد  
 نقش 

ابهام 
 نقش 

احترام  
 شده ادراک

اعتماد  
 سازمانی 

مدیریت منابع انسانی 
پذیر  مسئولیت

 873/0 اجتماعی 
      

 845/0 386/0 گذاری دانش  اشتراک
     

عدم ترس از  
 7۹۹/0 628/0 40۹/0 رویدادهای بیرونی 

    
 808/0 - 533/0 - 502/0 - 435/0 تضاد نقش 

   
 802/0 5۱8/0 - 404/0 - 380/0 - 265/0 ابهام نقش 

  
 7۹7/0 - 366/0 - 4۹3/0 544/0 5۱5/0 586/0 شده احترام ادراک

 
 843/0 5۹5/0 - 30۹/0 - 478/0 45۹/0 467/0 746/0 اعتماد سازمانی 

 

 روش  -: نسبت خصیصه 5جدول 

 

مدیریت منابع 
انسانی 

پذیر  مسئولیت
 اجتماعی  

گذاری  اشتراک
 دانش 

عدم ترس از  
رویدادهای 

 بیرونی 
 ابهام نقش  تضاد نقش 

احترام  
 شده ادراک

اعتماد  
 سازمانی 

مدیریت منابع انسانی 
        پذیر اجتماعی مسئولیت

       462/0 گذاری دانش  اشتراک

عدم ترس از رویدادهای  
      756/0 478/0 بیرونی 

     66۹/0 648/0 548/0 تضاد نقش 

    70۱/0 5۱۱/0 505/0 337/0 ابهام نقش 

   480/0 636/0 652/0 62۹/0 707/0 شده احترام ادراک

  738/0 3۹۹/0 620/0 554/0 575/0 8۹6/0 اعتماد سازمانی 

 

 مدل ساختاری 

رغم  است. بنابراین؛ علیاهمیت فراوان    زده شده حائزپیش از ورود به آزمون فرضیات، کسب اطمینان از پایداری پارامترهای تخمین

خطی بررسی شرط اصلی ورود به تحلیل ساختاری انجام و عدم هم عنوان پیش به   ۱تائید روایی واگرا بایستی آزمون تورش واریانس 

در حالت بسیار    3.3و یا کمتر از    5مقادیر محاسبه شده برای شاخص تورش واریانس باید کمتر از    .(Hair et al., 2016)گردد  

باشد  محافظه در جدول  همان  .(Hair et al., 2014; Rita et al., 2019)کارانه  است، هیچ هم  7طور که  میان مشهود  خطی 

 گردد.زای مدل وجود نداشته و لذا پایداری پارامترها تائید میهای درونزای متناظر با سازههای برونسازه

 
1 VIF: Variance Inflation 
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منظور اهمیت است. به  که برخی از فرضیات در قالب اثر میانجی مطرح شده است، لذا بیان شیوه ارزیابی اثر میانجی حائزجاییاز آن

ای اثر غیرمستقیم به دلیل سازگاری با رویکرد  گیری خودکار از توزیع نمونهتحلیل فرآیند میانجی، استفاده از روش مبتنی بر نمونه

جهت تحلیل اثر   فرض نرمال بودن اثر غیرمستقیم و نیز ضریب اطمینان بالا برای حجم نمونه کوچکمحور، عدم پیشواریانس

معرفی شده توسط    4  نسخه  Process#بنابراین، از مدل چهارم بسته محاسباتی    .(Hair et al., 2016شود )میانجی توصیه می

با استفاده از نمونه 20۱7هایس ) اثرات غیرمستقیم و مستقیم  بار و ایجاد    5000گیری خودکار به میزان  ( استفاده گردید. برآورد 

( که VAF۱گیرد. همچنین با استفاده از شاخص شمول واریانس )درصدی جهت آزمون معناداری صورت می  ۹5فواصل اطمینان  

زا عبارت است از نسبت مسیر غیرمستقیم به مجموع مسیر مستقیم و غیرمستقیم سهم فرآیند میانجی در تبیین واریانس سازه درون

 . (Latan & Noonan., 2017)گردد تعیین می

)جدول   فرضیات  آزمون  می6نتایج  نشان  تمامی  (  که  تاثیر    ۱2دهد  است.  شده  تائید  مطروحه  انسانی »فرضیه  منابع  مدیریت 

باشد، به احتمال می  [-۹6/۱،    ۹6/۱]خارج بازه    t-valueکه مقدار  با توجه به این   «اعتماد سازمانی»بر    «پذیر اجتماعیمسئولیت

است. به بیان دیگر، یک انحراف معیار افزایش در   0/ 747ضریب مسیر برآورد شده    بر اساس معنادار شده است. میزان این اثر    ۹۹%

شود درصدی در سازه اعتماد سازمانی می 7/74پذیر اجتماعی، منجر به تغییر مستقیم و مثبت سازه مدیریت منابع انسانی مسئولیت

(H1, β = 07777, t-value = 23.448  فرضیه دوم پژوهش مبنی بر تاثیر .)«بر   «پذیر اجتماعی مدیریت منابع انسانی مسئولیت

معنادار شده است. از   %۹۹می باشد، به احتمال    [۹6/۱،    ۹6/۱]خارج از بازه    t-valueکه مقدار  به دلیل این   «شدهاحترام ادراک»

درصدی در    7/58پذیر اجتماعی منجر به تغییر  سوی دیگر، هر یک انحراف معیار افزایش در سازه مدیریت منابع انسانی مسئولیت

عدم ترس  »بر    «شدهاحترام ادراک»(. تاثیر  H2, 7 = 07787, t-value = 12.289شود )شده میانحراف معیار سازه احترام ادراک

معنادار شده است. ضریب    % ۹۹باشد، به احتمال  می  [-۱/ ۹6،    ۱/ ۹6]خارج بازه    t-valueکه مقدار  به دلیل این  «از رویدادهای بیرونی

 6/4۱شده به میزان یک انحراف معیار، به افزایش دهد، لذا افزایش در سازه احترام ادراکرا نشان می4۱6/0مسیر برآورد شده عدد 

 (.  H3, 7 7 06616, t-value = 5.990شود )درصدی سازه عدم ترس از رویدادهای بیرونی منجر می

ادراک» این   «گذاری دانشاشتراک»بر    «شدهاحترام  به  ]  t-valueکه مقدار  با توجه  بازه  اثر [ می۹6/۱،  ۹6/۱خارج  دارای  باشد، 

متناظر    t-value(. مقدار  H4, 6 = 05355, t-value = 5.466است )   375/0معنادار است. همچنین میزان تاثیر یا ضریب مسیر آن  

بر معناداری اثر   [۱/ ۹6،    ۱/ ۹6]با توجه به عدم قرارگیری در بازه    «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»بر    «اعتماد سازمانی»با تاثیر  

 (.  H5, 5 5 0.20, t-value = 2.710دهد )را نشان می 20/0تاکید دارد. ضریب مسیر برآورد شده عدد   %۹۹مربوطه به احتمال 

 ۹6/۱]خارج بازه    t-valueکه مقدار  با توجه به این  «گذاری دانشاشتراک»بر    «اعتماد سازمانی»فرضیه ششم پژوهش مبنی بر تاثیر  

(.  H6, β = 0.272, t-value = 3.506است )   0/ 272باشد؛ مورد تائید واقع شده است. ضریب مسیر برآورد شده  می [- ۹6/۱،  

و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»بر رابطه میان    «تضاد نقش»گر سازه  فرضیه هفتم پژوهش در قالب اثر تعدیل

  %۹۹باشد، به احتمال می [- ۹6/۱،  ۹6/۱]متناظر با اثرمتقابل خارج بازه  t-valueکه مقدار نیز با توجه به این  «هشداحترام ادراک»

واحد    ۱64/0است. به بیان دیگر، یک انحراف معیار افزایش در متغیر ابهام نقش به اندازه    -۱64/0معنادار شده است. میزان این اثر  

دهد  را کاهش می  «شدهاحترام ادراک»بر  «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»(، تاثیر  5۱0/0( +  -۱64/0= )   346/0)

(H7, 7 7 -0.164, t-value = 3.175فرضیه هشتم پژوهش در قالب اثر تعدیل .) مدیریت  »بر رابطه میان «ابهام نقش»گر سازه

، ۹6/۱]خارج بازه    2متناظر با اثر متقابل   value-tکه مقدار  با توجه به این   «اعتماد سازمانی »و    «پذیر اجتماعیمنابع انسانی مسئولیت

است. به بیان دیگر، یک انحراف معیار افزایش در    -0/ 067معنادار شده است. میزان این اثر     %۹۹باشد، به احتمال  می  [- ۹6/۱

 
1 Variance accounted for 
2 Interaction Effect 



 انداز مدیریت دولتی چشم نشریه 
 
 

 

PAP 
15 (2) 

 159 | صفحه

بر   «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»(، تاثیر  723/0( +  -067/0= )  0/ 656واحد )  067/0متغیر ابهام نقش به اندازه  

 (.   H8, = = -0.067, t-value = 2.282دهد )را کاهش می «اعتماد سازمانی»

عدم ترس از رویدادهای »و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»در روابط بین    «شدهاحترام ادراک»نقش میانجی سازه  

 بر اساس به دلیل معناداری مسیر غیرمستقیم    «گذاری دانشاشتراک»و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»و    «بیرونی

برای ضریب مسیر مستقیم    t-valueکه مقدار  جاییگردد. از آن باشد، تائید میفاصله اطمینان محاسبه شده که فاقد عدد صفر می

زا را به خود  زا بر درونشده تمام اثر سازه برونقرار دارد، لذا اثر میانجی کامل است و سازه احترام ادراک [-۹6/۱، ۹6/۱]داخل بازه 

گذاری  شتراکا»و    «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»های  دهنده تبیین واریانس سازهکند. شاخص شمول واریانس نیز نشان منوط می

 ,H10, β = 0.2111( و )H9, β = 0.2398, .071772,0731377% است )  ۹/6۱% و    ۹/72توسط فرآیند میانجی به میزان    «دانش

آن [0.1320,0.2817] از  سازه  جایی(.  با  متناظر  غیرمستقیم  مسیر  سازمانی»که  بین    «اعتماد  روابط  انسانی  »در  منابع  مدیریت 

گذاری اشتراک»و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»  و  «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»و    «پذیر اجتماعیمسئولیت

برای ضریب   t-valueگردد، لذا اثر میانجی وجود دارد. از سوی دیگر، مقدار  با توجه به فاصله اطمینان محاسبه شده تائید می  «دانش

زا زا بر درونقرار دارد، لذا اثر میانجی کامل است و سازه اعتماد سازمانی تمام اثر سازه برون   [-۹6/۱،  ۹6/۱]مسیر مستقیم داخل بازه  

و    «ترس از رویدادهای بیرونیعدم»  یهادهنده تبیین واریانس سازهکند. شاخص شمول واریانس نیز نشانرا به خود منوط می

 ,H12( و )H11, β = 041413, 40.0372,0727797% است )  3/56و    %43توسط فرآیند میانجی به میزان    «گذاری دانشاشتراک»

= = 0.1922, .0.0810,0.30.3 ..) 

 

 : نتایج آزمون فرضیات  6جدول 

 نتیجه  T-Value P-Value ضریب مسیر  مسیر  ردیف 

۱ SRHRM <--- OT 747/0 448/23 000/0 تائید 

2 SRHRM <--- PR 587/0 28۹/۱2 000/0 تائید 

3 PR <--- LF 4۱6/0 ۹۹0/5 000/0 تائید 

4 PR <--- KNS 375/0 466/5 000/0 تائید 

5 OT <--- LF 200/0 7۱0/2 007/0 تائید 

6 OT <--- KNS 272/0 506/3 000/0 تائید 

7 SRHRM*RC <--- PR ۱64/0 - ۱75/3 002/0 تائید 

8 SRHRM*RAM <--- OT 067/0 - 282/2 023/0 تائید 

 روابط مبتنی بر میانجی 
اثر 

 غیرمستقیم 

 % 95فاصله اطمینان 
 نتیجه 

 حد بالا  حد پایین 

۹ LF <---PR<--- SRHRM 23۹8 /0 ۱572 /0 3۱34 /0 تائید 

۱0 KNS <---PR<--- SRHRM 2۱۱۱ /0 ۱320 /0 28۱7 /0 تائید 

۱۱ LF <---OT<--- SRHRM ۱4۱3 /0 0372 /0 247۹ /0 تائید 

۱2 KNS <---OT<--- SRHRM ۱۹22 /0 08۱0 /0 3053 /0 تائید 

 

به ترتیب قوی، متوسط و ضعیف محسوب  ۱۹/0و    0/ 33،    67/0مقادیر    (؛۱۹۹8)۱اساس چین    بر  شودمی  برای ضریب تعیین 

(Fung, 2015 Hair et al., 2016.,) .عدم ترس از رویدادهای »زای نهایی  های درونضریب تعیین محاسبه شده متناظر با سازه

بینی و یا تبیین واریانس است که نشان از کیفیت مناسب مدل در پیش  2۹۹/0و    3۱8/0به ترتیب    « گذاری دانشاشتراک»و  «بیرونی

 
1 Chin 
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)جدول  سازه دارد  مذکور  همچنین،  7های  معنادار  (.  مسیرهای  میان  از  اهمیت  با  مسیرهای  شناسایی  برای  اثر  اندازه  شاخص 

جهت تفسیر نتایج اندازه اثر به ترتیب ضعیف،   0/ 35و    ۱5/0،  02/0( مقادیر  ۱۹88گیرد. با توجه به کوهن )مورداستفاده قرار می 

   .(Hair et al., 2014; Latan & Noonan, 2017)  شودمیمتوسط و قوی محسوب 

از اهمیت    «اعتماد سازمانی»نسبت به سازه    «شدهاحترام ادراک»زای نهایی، سازه  های دروناز میان مسیرهای منتهی به سازه 

است   قادر  و  است  برخوردار  سازه    %4/۱5بیشتری  واریانس  بیرونی»از  رویدادهای  از  ترس  سازه   2/۱2و    «عدم  واریانس  از   %

مدیریت منابع  »نظر گرفته شود، تاثیر سازه    را به خود منوط نماید. چنانچه تمامی مسیرهای معنادار در  «گذاری دانشاشتراک»

تواند قدرت ضریب تعیین به تنهایی نمیاز بالاترین اهمیت برخوردار است.    «اعتماد سازمانی»بر    «پذیر اجتماعیانسانی مسئولیت

که اگر مقادیر محاسبه شده طوریشود، بهبین استفاده میاز آزمون ارتباط پیش  کننده مدل را تصدیق نماید بدین دلیلبینیپیش

طور که از نتایج گردد. همانکننده مدل خارج از نمونه فعلی تائید میبینیتر از صفر باشد، کیفیت پیشزا بزرگهای درونبرای سازه

 تر از صفر و مثبت است. زای مدل بزرگهای درونبه ازای سازه 2Qمشهود است، مقادیر  7جدول 

 کننده مدلبینی : توان پیش  7جدول 

 کننده مدلبینیکیفیت پیش شاخص تورش واریانس  

 سازه 
اعتماد  
 سازمانی

احترام  
 شده ادراک

عدم ترس از  
 رویدادهای بیرونی 

گذاری  اشتراک
 دانش 

R2 Q2 

مدیریت منابع انسانی 
 پذیر اجتماعی مسئولیت

000/۱ 000/۱ 434/2 434/2 - - 

 386/0 558/0 47۱/2 47۱/2 - - اعتماد سازمانی 

 2۱5/0 345/0 668/۱ 668/۱ - - شده احترام ادراک

 20۱/0 325/0 - - - - عدم ترس از رویدادهای بیرونی 

 203/0 306/0 - - - - گذاری دانش اشتراک

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 رویدادهای   از  ترس عدم    دانش و  گذاریاشتراک  بر  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  تأثیر   بررسی  با هدف  حاضر پژوهش

  ۱۹کووید  شیوع زمان در نقش ابهام و  نقش تضاد کنندهتعدیل  سازمانی و نقش اعتماد و  شدهادراک احترام نقش میانجی با بیرونی

 انجام پذیرفته است. 

انسانی مسئولیت»تاثیر    هاآن  میان  از  که  قرار گرفتند  تائید  مورد  دوازده فرضیه مطروحه  که  داد  نشان  نتایج منابع  پذیر  مدیریت 

سازمانی»بر    «اجتماعی  )  «اعتماد  مسیر  بیشترین ضریب  تاثیر  0.747دارای  و  سازمان»(  رویدادهای  عدم»بر    «یاعتماد  از  ترس 

 بهبود   به  تواندمی  سازمانی  اعتماد  از  بیشتر  شده  ادراک  احترام  ارتقای  علاوه،به  ( است.0.20دارای کمترین ضریب مسیر )  «بیرونی

  انسانی   منابع  مدیریت  هایسیاست  اجرای   دیگر،  بیان  به .  نماید  کمک  بیرونی  رویدادهای  از  ترس   عدم  و   دانش  گذاریاشتراک

 هایسازه   به  را  خود   اثر  کامل،  میانجی  نقش   عنوانبه  اعتماد  و  احترام  بر  مبتنی  فضای  ایجاد  طریق  از  اجتماعی  پذیرمسئولیت

  را   سازمانی  اعتماد  بر  انسانی  منابع  مدیریت  هایسیاست  تاثیر  تواندمی  نقش  ابهام  افزایش.  دهدمی  انتقال  مدل  نهایی  زایدرون

  شده   ادراک  احترام  بر  اجتماعی  پذیرانسانی مسئولیت  منابع  مدیریت  تاثیر  کاهش  به  قادر  نقش  تضاد  ترتیب،  همین  به.  دهد  کاهش

 باشد.  می

بر   یاجتماع  ریپذتیمسئول  یانسان  منابع  تیر یمد  فرضیه اول پژوهش مبنی بر تاثیر  که  استاز آن    یپژوهش حاضر حاک   یهاافتهی

و   ایجپژوهش    ،نی. همچنباشد یراستا مهم(  2020)  و همکاران  یپژوهش ه   یهاافته یبا    افتهی  نی. اتایید گردید  ی،اعتماد سازمان

از   را  مقدم  دانش کارکنان خط  گذاریاشتراکبر    یاجتماع  ریپذتیمسئول  یانسان  منابع  تیریمد  میرمستقیغ  ریتاث  (20۱۹)  همکاران



 انداز مدیریت دولتی چشم نشریه 
 
 

 

PAP 
15 (2) 

 161 | صفحه

شود مدیران اعتماد سازمانی را خصوصا در شرایط بحرانی برجسته نمایند. در این راستا پیشنهاد میکرد.    دییتا  یراه اعتماد سازمان

می افزایش   اقداماتاعتماد  گردد.  شخصی  منافع  به  کارمند  توسط  سازمانی  منافع  ترجیح  موجب   انسانیمنابع   مدیریت  تواند 

طریق   از  تواندمی  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانیمنابع  مدیریت.  دهدمی  افزایش  را  کارکنان  اعتماد  انگیزه  اجتماعی  پذیرمسئولیت

 باور  تا  دهدمی  افزایش  را  کارمند  تمایل  این امر .  دهد  افزایش  را  سازمانی  اعتماد  ها،ترفیع  و  جبران خدمات  ها،مشوق  عادلانه بودن 

   .دهدمی اهمیت کارمند منافع به و کندمی حمایت کارکنان از شرکت که کند

، تایید گردید که این یافته با  شدهادراک  بر احترام  یاجتماع  ریپذتیمسئول  یمنابع انسان  تیریمدفرضیه دوم پژوهش مبنی بر تاثیر  

  خود   افراد   به  سازمان  شود مدیرانباشد. بنابراین پیشنهاد میراستا می( هم20۱۹)  و همکاران  ایج(، و  2020)  و همکاران  یهپژوهش  

 مدیران  و احترام توسط  ایحرفه  اخلاق  یابد. رعایت  پرورش   هاآن  هایتوانایی  و  استعدادها  دهند، تا  اعتبار  و  احترام  هاآن  شخصیت  و

 اهداف  به  نیل  و  سازمان  ثبات  عوامل  از  یکی  عنوانبه  شود ومی  شمرده  هاسازمان  موفقیت  در  متغیرها  ترینمهم   از  یکی  عنوانبه

  .است آن غایی

  ی هاموضوع  یبا توجه به تازگتایید گردید.   بیرونی،  رویدادهای  از  ترس عدم  بر  شدهادراک  فرضیه سوم پژوهش مبنی بر تاثیر احترام

ملاحظه   ،کرده باشد  یرا بررس  یرونیب  یدادهایاحترام ادراک شده بر عدم ترس از رو  ریکه تاث  یمشابه   قی، تحق۱۹کووید    بامرتبط  

 سنتی   هاینگرش   و  دیدگاه  تغییر  کنونی،  وضعیت  در  مشابه   حوادث  بروز  امکان  و  ۱۹کووید    رخداد  به   توجه  در این راستا با.  دینگرد

 و سمینارها ها،کنفرانس  برگزاری.  بود  خواهد ضروری  کارکنان احساسات  برای  شدن  قائل  ارزش   و  احترام  موضوع  به  نسبت  مدیران

  اهمیت   به  توجه  با .  باشد  موثر  تواندمی  جسمی  و  روانی  بهداشت  برای  امکاناتی  نمودن   فراهم  و  کارکنان   برای  آموزشی  هایکارگاه

  شناسایی  و  کارکنان  ترس   احساس   بر   غلبه  چگونگی  بر  کافی  نظارت  باید  هاسازمان   مدیران  آن،   مخرب  اثرات   و  ترس   موضوع

  که   است  داده   نشان   ۱۹  کووید  گیرهمه  بیماری.  نمایند  تلاش   شناسایی شده  موارد  رفع  جهت  باشند و  را داشته  ترس   هایریشه

 .است انسانی منابع مدیریت برای کلیدی هایچالش یکی از  کارکنان ایمنی و سلامت مدیریت

 ریدو متغ  نیا  میمستق  ریکه تاث  یق یتحق، تایید گردید.  دانش  یگذار شده بر اشتراکاحترام ادراک  ری بر تاث  یپژوهش مبن  چهارم  هیفرض

که خود سبب ادراک -محترمانه    یرهبر  ریتاث(  2020)  اما در پژوهش گربوت و همکاران  .دیملاحظه نگرد  باشد،  کرده  یرا بررس

 هایدیدگاه  و  نظرات  از  شود مدیرانته است. در این راستا پیشنهاد می قرار گرف  دییدانش مورد تا  یگذاربر اشتراک  -گرددیاحترام م

  بدین .  شوند  قائل  احترام  و  اهمیت   سازمان  اهداف  پیشبرد  جهت  هاآن  انتقادهای  و  پیشنهادها  برای   و  یابند  آگاهی  خود  کارکنان

  آمیز توهین  از کلمات  صورت گیرد،  کارکنان  با  ایعادلانه  شود، رفتار  انجام  کارکنان  از  نظرخواهی  با  هاگیریتصمیم  کههنگاهی  ترتیب،

  منظم،   آمیز،مسالمت  ارتباط  یک  برقراری  بدانند و  محترمانه   را  آن   کارکنان  که  کنند  استفاده  زبانی  نشود و از   استفاده  تحقیرکننده  و

 هاتجربه  و  دانش  گذاریاشتراک  به  برای  تمایل  شد و  خواهد  کارمند جلوگیری  انزوای  و  گیریصورت گیرد، از گوشه  احترام  با  توام  و

 گذاری آموزش ببینند. احترام مزایای و هاویژگی مورد در مدیران باید .رودبالا می سازمان عملکرد  بهبود برای

  پژوهش   ییافته  با  یافته  ی، تایید گردید. اینرون یب  یدادها یبر عدم ترس از رو  یاعتماد سازمان  ریبر تاث  یپژوهش مبن   پنجم  هیفرض

دارد.   رویدادهای بیرونیاز    یکارمند بر ترس ناش  یمهم در غلبه   ینقش  یاعتماد سازمان  .باشدمی  همراستا  (2020همکاران )  و  هی

از آنان را    تیحما  و  توانندیها مکه شرکت  کندیم  قیتشو  ترقی را به داشتن باور عم  کارکنان  یاعتماد سازمان  شیافزا  که،نیاول ا

  ی رخواهیاز خ  شتریشناخت ب  که،نیفراهم خواهند کرد. دوم ا  هادیتهداز    و کاهش ترس   ۱۹  دیاز کوو  یغلبه بر مشکلات ناش  یبرا

 یدرباره  یاحساس مثبت  نی و داشتن چن  دهد،یم  تیلووا  کارکنانکارمند احساس کند که شرکت به منافع    شودیسازمان باعث م

ا  تواندیها، مشرکت به    نانیسازمان اطم  یرخواهیخو    هایی اعتماد به توانا  که،نی ترس از دست دادن شغل را کاهش دهد. سوم 

  یی که سطوح بالا   کارکنانی  .دهدیم  شینامطمئن دارند، افزا  ط یرا در شرا  یمشترک  یهادگاهیاهداف و د  کارکنانها و  شرکت  کهنیا
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تعهد کارمند، احساس   یدارند. اعتماد سازمان  یکمتر  یمنف  یها هستند، و نگرش   تریشان راضغلاز ش   ،را دارند  یاز اعتماد سازمان

 . دهدیها را ارتقاء مدر غلبه بر ترس  شتریب ییو توانا یروان تیامن

رحمان   پژوهش  هاییافته  با  یافته  ، تایید گردید. ایندانش  یگذار بر اشتراک  یاعتماد سازمان  ری بر تاث  یپژوهش مبن  ششم  هیفرض

 ممکن  کارکنان  نامطلوب،  شغلی  بازارهای  در  .باشدمی  همراستا  (20۱8)  ۱اواکوک و اودرائوگو(،  ۱3۹5(، اجتهادنیا )۱3۹6سرشت )

  باید  مدیران  بنابراین ندارد.  تأثیری دانش گذاریاشتراک بر تعهدی چنین شوند، اما متعهد  خود کننده استخدام هایسازمان به است

 اخلاق در کسب  ترویج  شرایط،  این   از   باشند. یکی  داشته  عاطفی  پیوند   هاآن   کنند و با   کمک  کارکنان  به   که  کنند   ایجاد  را  شرایطی

 افزایش   دارد. جهت  دانش  گذاریبسزایی بر اشتراک  تأثیر  طراحی نمایند، زیرا اعتماد  اعتمادپرورش    برای  را  ابتکاراتی  است، باید  کار  و

 و   تصمیمات  سازیمدیران، شفاف  و  کارکنان  حضور  با  گیریتصمیم  جلسات  توان از راهکارهایی از جمله برقراریمی  اعتماد،  حس

 کارکنان   خاطر  امنیت  جهت افزایش  مقررات  و  قوانین  چارچوب  در  کارکنان  از  مدیران  حمایت  افزایش  صادره مدیران،  هایدستورالعمل

  هاییایجاد مشوق   سازمان و  هایریزیبرنامه   جهت  آنان  از  نظرسنجی  یا  و  کارکنان  کمک  با  استراتژی سازمان  و  اندازچشم  تدوین  و

  افزود. کار محیط در خود دانش گذاریاشتراک به را افراد  غیرمالی بهره برد تا در نهایت تمایل و مالی صورت به

و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»بر رابطه میان    «تضاد نقش»گر سازه  اثر تعدیلدر قالب    پژوهش  هفتم  هیفرض

ادراکا» )«شدهحترام  همکاران  و  جیا  پژوهش  با  یافته  این  گردید.  تایید    برگزاری   با   بایستی   مدیرانباشد.  می  همراستا(  20۱۹، 

 از   و  ببرند  بین  از  را  تضاد نقش  هایزمینه  تا  سازند  آشنا  دقیق  طوربه  شانوظایف  شرح  با  را  هاکارکنان، آن  برای  آموزشی  هایدوره

شود،    کاسته  کارکنان  تضاد نقش  که میزانکنند. هنگامی  کمک  هاخلاقیت آن  و  انگیزش   افزایش  به  استرس   کاهش  با  طریق  این

گذاری دانش گردد. ادراک احترام در ایجاد تعاملات مثبت، تقویت روحیه همکاری، اشتراکموجبات تقویت حس احترام فراهم می

 کند. و توانایی غلبه بر بحران کمک می

و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»بر رابطه میان    «ابهام نقش»سازه    گردر قالب اثر تعدیلپژوهش    هشتم  هیفرض

  منفی  یجنبه  خطر   به  باید  مدیرانباشد.  می  همراستا(  20۱۹، تایید گردید. این یافته با پژوهش جیا و همکاران )«اعتماد سازمان«

  منابع   باشند. مدیریت  داشته  توجه  سازمانی  اعتماد  و  اجتماعی  پذیرانسانی مسئولیت  مدیریت منابع  میان   ارتباط  بر   نقش  ابهام   اثرات

ایجاد  و  شود  کارکنان  شغلی  رضایت  باعث  تواندمی  انسانی را کاهش دهد.  ابهام نقش کارکنان  این راستا    آن   در  که  فضایی  در 

  مطرح   را  خود  هایسوال   تا  کرد  خواهد  مهیا   را  فرصت  این  کنند،  برقرار  ارتباط  خود  مدیر   یا  ناظر  با  مجازات  از  ترس   بدون  کارکنان

این، مدیران.  برسد  حداقل  به  نقش   ابهام   و  سازند  برطرف   را   مدنظر  ابهامات   و  هانگرانی  و   نموده بر    های دستورالعمل  باید   علاوه 

  به   کارکنان  شغلی  وظایف.  نمایند  تدوین  کارکنان  وظایف  در  ابهام  از  ناشی  استرس   کاهش  جهت  هدفمند را  هایبرنامه   و  اجرایی

  یا   ادارات  طراحی  سازمانی،  نمودار  طراحی  هنگام  در   پس.  گردد  جلوگیری  نقش  ابهام  و  سردرگمی  از  تا   شود  بیان  واضح  صورت

 طراحی  در  دقت  و  ظرافت  این   چهچنان.  باشند  داشته  مشخص  وظایف  شرح  کارکنان  همه  که  گیرد   صورت  شکلی  به  باید  واحدها

 .یابدمی کاهش ابهام شود، عملی

پذیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت»در روابط بین    «شدهاحترام ادراک»نقش میانجی سازه  فرضیه نهم و دهم پژوهش در قالب  

، تائید  «گذاری دانشاشتراک» و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»و    «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»و    «اجتماعی 

 انسانی  منابع مدیریت اقدامات آن در که سازمانی کارکنانباشد. می همراستا( 20۱۹ها با پژوهش جیا و همکاران ) گردید. این یافته 

  تا   شوندمی  تشویق  دلیل  همین  به  داشت.  بیشتری خواهند  احساس احترام  شود،می  اعمال  مدیران  توسط  اجتماعی  پذیر  مسئولیت

 
1 Ouakouak & Ouedraogo  
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  که جاییآن  از  باشند و در مقابل رویدادهای بیرونی احساس ترس کمتری خواهند کرد.  داشته  شرکت  دانش  گذاریاشتراک  در  فعالانه

 باشد. های مذکور ضروری میباشد، توجه به روش می  کلیدی  عاملی  پایدار،  سازمانی  عملکرد  به  بخشیدن  اطمینان  برای  دانش  تبادل

پذیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت»در روابط بین    «یاعتماد سازمان»  فرضیه یازدهم و دوازدهم پژوهش در قالب نقش میانجی

، تایید «گذاری دانشاشتراک»و    «پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت»و    «عدم ترس از رویدادهای بیرونی»و    «اجتماع

  انسانی  منابع  مدیریت  اقداماتباشد.  می  همراستا(  20۱۹( و جیا و همکاران )2020ها با پژوهش هی و همکاران ) گردید. این یافته 

نماید و گردد و اعتماد بیشتری را ایجاد میموجب درک حمایت و خیرخواهی سازمان برای کارکنان می  اجتماعی  پذیرمسئولیت

  مسئولانه،   انتخاب  و  . این اقدامات نظیر گزینشدهندنوبه خود به موقعیت رقابتی شرکت و حیات سازمان اهمیت میکارکنان به  

به افرادی که در بحران مشارکت بیشتری دارند، برگزاری   تخصیص ارتقاء  و  جبران خدمات عادلانه  مرتبط،  عملکرد  ارزیابی  و  آموزش 

 تقویت  کارمند  در  را  سازمانی  حمایت  ادارک  کارکنان،  عاطفی  خستگی  کاهش  برای  هاییشیوه  و اجرای  رایگان  مشاوره  جلسات

مدیران   .شودمی  اساسی  بحران  یک  در  بزرگ  هایچالش  با  مواجه  در  کارمند  هایترس   کاهش  و  سازمانی  اعتماد  به  منجر  و  کندمی

 طور به   آینده  هایچالش  با   تا   کنند  تشویق  را  هاآن   دارند و  نگه  بالا   را  کارکنان  روحیه  تا  کنند  حفظ  را همواره  حمایتی  باید فرهنگ

 شوند.  روبرو مثبت

  سطح   بردن  بالا   موضوع  به  باید  مدیران  راستا  این  در  است.  سازمان  آن  در  محوردانش   عوامل  موفقیت  سازمان،  یک  موفقیت  لازمه

  مزیت   بهبود   و  نوآوری  مهمی در  نقش   گذاری دانشاشتراک  دانش توجه نمایند.  گذاریاشتراک  در  هاآن   علاقه  و  کارکنان  انگیزه

 زمینه  زیادی  حد  تا  کنند  فراهم  دانش  گذاریاشتراک  برای  را  لازم  هایزیرساخت  هاسازمان  کهصورتی  در  .کندمی  ایفا  شرکت  رقابتی

اجتماعی از جمله برقراری   پذیر مسئولیت  انسانی  منابع  اقدامات مدیریت  کند.می  فراهم  دانش  کارگیریبه  و  اشتراک  جذب  برای  را

ارزیابی   در  و قومیتی  جنسیتی  هایعدم وجود تبعیض  ارزیابی عملکرد،  معیارهای  در  شفافیت  ارزیابی عملکرد،  با  خدمات  جبران  ارتباط

   گردد.گذاری دانش میو تمایل داوطلبانه کارکنان برای اشتراک کارکنان اعتماد توجه بلندمدت به آموزش، منجر به افزایش و

  انسانی منابع مدیریت اقدامات. کندمی کمک هابحران طول در کارمند اعتماد بهبود به اجتماعی پذیرمسئولیت انسانیمنابع مدیریت

  با   مواجه  در  کارمند  هایترس   کاهش  و  سازمانی  اعتماد   به   منجر   و  شده  سازمانی  حمایت  درک  موجب  اجتماعی  پذیرمسئولیت

  منابع  مدیریت  اقدامات  باید  انسانی  منابع  متخصصین  کمک  با   ستادی  مدیران.  شودمی  اساسی  بحران   یک  در  بزرگ  هایچالش

 عبارت به. کنند شناسایی را شوند  گرفته نادیده رود،می احتمال که کارکنانی تا کنند ارزیابی دقتبه را کارکنان بندیطبقه و انسانی

 تمام  برای  و  شودمی  همه  شامل  اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانیمنابع   مدیریت اقدامات  که  دهند  اطمینان  باید  ستادی  مدیران   دیگر،

تمامی    های جامعه به توسعه پایدار، ضروری استانبا توجه به ضرورت توجه همه نهادها و ارک  .باشدمی  دسترس   قابل  کارکنان

نیز یکی   اجتماعی  پذیرمسئولیت  انسانیمنابع   مدیریتکنند. موضوع    های خود را در راستای آن تنظیمو فعالیت  اقدامات  ،ها شرکت

تعهد به اصول اخلاقی  با    واست  شفافیت و پاسخگویی سازمان به ذینفعان    نینچهم و  مندی  تأثیرگذار در بهبود رضایتهای  اهرم  از

 بنابراین منجر به خلق ارزش هم، کند ایجاد بلندمدتدر  را و اعتماد اجتماعی هدیبخش نفعان به شرکت را بهبود تواند اعتماد ذیمی

 شد.  برای جامعه و هم برای سازمان خواهد

 سپاسگزاری 

 ای کمک مالی دریافت نشده است.در انجام این پژوهش از هیچ نهاد و موسسه 
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