
مقاله پژوهشی 

طراحــی مــدل منابــع انســانی بــا رویکــرد حکمرانــی ســازمانی و 
مســئولیت اجتماعــی بــا اســتفاده از روش فراترکیــب و تکنیــک 

دلفــی فــازی )مــورد مطالعــه : شــرکت توســعه نیشــکر وصنایــع جانبــی(
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یساوی بهمنشیر1 / فریدون امیدی2، نویسنده مسئول حسین در
فواد مکوندی3 / مهدی بصیرت4

چکیده
، طراحی مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد  هدف از تحقیق حاضر

شرکت  در  شرکت  عملکرد  بر  موثر  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی 

هدف،  حیث  از  تحقیق  می باشد.  جانبی  صنایع  و  نیشکر  توسعه 

است.  کمی   - کیفی  ترتیب  با  ترکیبی  آن  روش  و  اکتشافی  و  بردی  کار

متخصصان  و  خبرگان  و  مرتبط  متون  و  مقالات  شامل  آماری  جامعه 

کیفی، نمونه آماری  صنعت شکر استان خوزستان می باشند. در مرحله 

برای روش فراترکیب مقالات و متون مرتبط و برای فن دلفی فازی هفده 

کمی نمونه آماری  نفر از خبرگان به روش هدفمند می باشد. در مرحله 

M11، Q01، Q56 : JEL طبقه بندی

مدیریت منابع انسانی / حکمرانی / مسئولیت اجتماعی / شرکت توسعه نیشکر و صنایع جانبی   

، ایران ، دانشگاه آزاد اسلامی، خرمشهر 1. گروه مدیریت بازرگانی، واحد بین المللی خرمشهر
dr.omidi@iaupg.ac.ir  ایران ، ، دانشگاه آزاد اسلامی، خرمشهر 2. گروه مدیریت بازرگانی، واحد بین المللی خرمشهر

، ایران ، دانشگاه آزاد اسلامی، شوشتر 3. گروه مدیریت دولتی، واحد شوشتر
، ایران ، دانشگاه آزاد اسلامی، اهواز 4. گروه اقتصاد، واحد اهواز

برای مدل سازی ساختاری تفسیری و مدل یابی معادلات ساختاری، 40 

کیفی مقالات مرتبط و  گردآوری در مرحله  نفر از خبرگان می باشد. ابزار 

روش  با  است.  ساخته  محقق  پرسشنامه  کمی  مرحله  در  و  پرسشنامه 

عوامل  مهم ترین  فازی  دلفی  فن  از  و  استخراج  اولیه  الگوی  فراترکیب، 

کمک مدلسازی ساختاری تفسیری سطح و  به تایید خبرگان رسید، به 

روابط ابعاد الگو تعیین و برازش شد. مدل نهایی پژوهش با 4 بعد، 17 

مولفه و 85 شاخص از برازندگی لازم برخوردار می باشد.
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1. مقدمه: طرح مسأله
مربوط  مدیریتی  تصمیمات  شامل  انسانی  منابع  مدیریت 

روابط شغلی  که مجموعاً  به سیاست  ها و شیوه  هایی است 

معین  اهداف  به  دستیابی  جهت  در  و  می  دهند  شکل  را 

کارکنان مشتریان داخلی  هستند )بوزلی و همکاران، 2021(. 

محصولات  مثابه  به  آنها  شغل  و  می  روند  به شمار  سازمان 

گسترده  تر  مفهومی  انسانی  منابع  مدیریت  است.  سازمان 

یکی  به عنوان  داخلی  یابی  بازار و  است  داخلی  یابی  بازار از 

است  شده  شناخته  انسانی  منابع  مدیریت  ابزارهای  از 

از  انسانی  منابع  مدیریت   .)2020 همکاران،  و  )گوینجی 

حکمرانی  در  مهمی  نقش  کارکنان  توانمندی  افزایش  طریق 

کارکنان  نقش  به  انسانی  منابع  مدیریت  دارد.  شرکتی 

بهبود  جهت  در  تولید  خط  پرسنل  تا  مدیرعامل  از  شرکت 

ی  بهره ور افزایش  و  سازمانی  شایستگی  ارتقاء  رقابت پذیری، 

قوانین  از  چارچوبی  حکمرانیِ،   .)2020 )میشرا،  می پردازد 

حفظ  با  ارتباط  در  را  پاسخگویی  و  شفافیت  که  است 

ی  برقرار به  و  می کند  تضمین  سهام داران  و  ذی  نفعان  منافع 

سرمایه گذاران،  سهام داران،  ذی نفعان،  منافع  بین  توازن 

کلیه  اعتبار دهندگان، دولت و جامعه می پردازد. حکمرانی 

تا  داخلی  کنترل های  از  را  مدیریتی  مختلف  حیطه های 

سازمانی  افشای  و  شفافیت  پاسخگویی،  عملکرد،  یابی  ارز

را دربر می گیرد )چکیرو همکاران، 2021(. انطباق سازمان ها 

منابع  تخصیص  می  تواند  حکمرانی،  خوب  شیوه  های  با 

دهد  افزایش  را  شفافیت  و  پاسخگویی  و  بخشیده  بهبود  را 

)گرگد، 2021(. حکمرانی روشی برای بهبود مدیریت سازمان 

سرمایه  گذاران،  اعتماد  افزایش  تعارضات،  کاهش  منظور  به 

ی  سرمایه  گذار فرصت  های  ایجاد  و  سهامداران  نیت  حسن 

است )نگاتنو و همکاران، 2021(. حکمرانی به هدایت بنگاه 

پاسخگویی  و  اجرایی  مدیران  کنترل  و  نظارت  اقتصادی، 

رعایت   .)2021 همکاران،  و  )گیمان  می پردازد  ذینفعان  به 

مالی  گزارش های  یکپارچگی  می تواند  حکمرانی  شیوه های 

ی سود  برای دستکار بازدارنده  ای  و به عنوان  را بهبود بخشد 

در  که  است  فرایندی  حکمرانی،   .)2021 )گرگد،  کند  عمل 

جهت  در  تا  می  کنند  تشویق  را  مدیریت  سهامداران،  آن 

را فراهم  کنند و سطح اعتماد بازار سرمایه  منافع خود عمل 

کنند )دیاماستاتی و همکاران، 2021(. حکمرانی، سیستمی 

)ژو  می  شوند  کنترل  و  هدایت  شرکت  ها  آن  توسط  که  است 

یف  تعار شامل  اجتماعی  مسئولیت   .)2021 همکاران،  و 

و  ی  تجار سیاسی  ،  دیدگاه  های  بر  که  می  باشد  متعددی 

کید دارند )چکیر و همکاران، 2021(. مسئولیت  استراتژیک تأ

کاملًا  یا  داوطلبانه  خیرخواهانه  فعالیت  یک  از  اجتماعی 

توجه  با  ی  پایدار از  گسترده  تری  و  به مفهوم نظارتی  سازمانی 

مالی یک سازمان  و  یست محیطی  ز اجتماعی،  به عملکرد 

در طولانی مدت تبدیل شده است )لی و همکاران، 2020(. 

از پیشگام ترین  شرکت توسعه نیشکر و صنایع جانبی یکی 

)مهدیه،  است  کشور  در  شکر  تولیدکننده  شرکت های 

کشت و صنعت نیشکری  1399(. این شرکت شامل هفت 

به وسعت 84 هزار هکتار است )پسند، 2020(.نادیده گرفتن 

ارزش های اجتماعی و نظام حکمرانی در این شرکت باعث 

ضعف در حفاظت از حقوق سهامداران و منافع ذی نفعان 

و سرمایه گذاران شده است و منجر به وقوع تخلفات شدید 

عملکرد  گزارشات  در  پاسخگویی  و  شفافیت  عدم  و  مالی 

است  شده  ی  رفتار و  اخلاقی  استانداردهای  کاهش  و 

بروز  باعث  انسانی،  منابع  مشکلات  گسترش   .)2018  ، )پالوژ

ی، صنعت، مالی  تی در بخش های مختلف کشاورز معضلا

و عملکردی شرکت شده است. عملکرد نامطلوب مدیریت 

منابع انسانی در شرکت توسعه نیشکر  منجر به عدم توانایی 

در جذب و نگهداشت سرمایه های انسانی، فیزیکی و فکری 

نشان  شرکت،  آسیب شناسی  گزارشات  بررسی  است.  شده 

تولید  راندمان  کاهش  و  پرسنلی  عدیده  مشکلات  وجود  از 

کاهش  ک(،  تولید)خاشا ضایعات  افزایش  و  شکر  و  نیشکر 

شده  مدیریتی  شدید  تغییرات  و  جابه جایی  ی،  بهره ور

در  به ویژه  نظارتی  سیستم های  در  ضعف  آن،  به دنبال  که 

یابی و مدیریتی  ی، بازار بخش های منابع انسانی، مالی، ادار
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شده است. عدم امنیت شغلی، ضعف در سیستم آموزشی، 

بین  طبقاتی  فاصله  افزایش  ناعادلانه،  پاداش های  پرداخت 

کاهش  ی اطلاعات، باعث  ک گذار کارکنان و نیز عدم اشترا

آن  دنبال  به  که  است  شده  کارکنان  توانمندی  و  انگیزه  

منافع  و  سهامداران  ازحقوق  حفاظت  در  ضعف  باعث 

ذینفعان و سرمایه گذاران در پی داشته است. این پژوهش به 

تدوین مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی 

صنایع  و  نیشکر  توسعه  شرکت  در  اجتماعی  مسئولیت  و 

جانبی می پردازد و به سوال های زیر پاسخ می دهد:   

اولًا: شاخص ها، مولفه ها و ابعاد مدل مدیریت منابع انسانی 

در  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی  نظام  بر  مبتنی 

شرکت توسعه نیشکر و صنایع جانبی کدامند؟

ثانیاً: مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی و 

و صنایع  نیشکر  توسعه  در شرکت  اجتماعی  مسئولیت 

جانبی چگونه است؟

ثالثاً: آیا مدل از برازندگی لازم برخوردار است؟

2. چارچوب نظری پژوهش
پیچیده  محیط  یک  در  گذشته  خلاف  بر  سازمان ها  امروزه 

سریع  تغییرات  محیطی  چنین  در  می کنند.  فعالیت  پویا  و 

پیچیده،  محیط  این  در  رقابت  و  می دهد  رخ  شدیدی  و 

ورود  برای  از مؤلفه های مهم  یک عنصر حیاتی است. یکی 

رقابت در این  و  و بین المللی  سازمان ها به عرصه های ملی 

محمدی،  )میر  می باشد  توانمند  انسانی  ی  نیرو عرصه ها، 

و  اقدامات  سیاست ها،  به  انسانی  منابع  مدیریت   .)2020

کارکنان  عملکرد  و  نگرش ها  رفتارها،  بر  تأثیرگذار  نظام های 

هدف  با  انسانی  منابع  مدیریت  کارکرد های  دارد.  اشاره 

توسعه و انگیزش کارکنان به عنوان کلید دستیابی به عملکرد 

یزدی،  )کرامتی  می گیرد  قرار  هدف  مورد  پایدار  سازمانی 

1390(. شرکت توسعه نیشکر و صنایع جانبی به عنوان یک 

سنتی  شیوه  های  از   ، نیشکر حوزه  در  بزرگ  فعال  شرکت 

به کارگیری سرمایه انسانی استفاده می کند. بنابراین ارائه الگو 

کاهش  که توانایی رفع یا حداقل  و چارچوب نظری جدیدی 

انسانی  منابع  مدیریت  برای  باشد،  داشته  را  مشکلات  این 

راهبردهای  ثانیاً،  است.  ضرورت  و  نیاز  یک  شرکت  این 

بر  جانبی  صنایع  و  نیشکر  توسعه  شرکت  کار  و  کسب  کلی 

به  سهامداران  و  شرکت  سرمایه  گذاران  بین  منافع  تعادل 

کید دارند،  کاهش تعارضات و حسن نیت شرکت تأ منظور 

نظام  بر  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  یک  ارائه  بنابراین 

نیشکر  توسعه  شرکت  در  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی 

و صنایع جانبی می  تواند به همسویی و هماهنگی راهبردی 

عملکرد  بهبود  به  نهایت  در  و  شده  منجر  اهداف  بین 

با اهمیت برای  کمک نماید. حکمرانی یک موضوع  شرکت 

آن  با  شرکت  که  دارد  اشاره  سیستمی  به  و  است  شرکت  ها 

هدف   .)2021 همکاران،  و  )آیدان  می  شود  کنترل  و  هدایت 

نفع  به  منازعات  حل  شرکتی  حکمرانی  موضوع  طرح  از 

تطبیق  بنابراین   .)2020 )کیوم،  است  مدیران  و  سهامداران 

منابع  در مدیریت  و مسئولیت اجتماعی  یکرد حکمرانی  رو

اجازه  ما  به  جانبی  صنایع  و  نیشکر  توسعه  شرکت  انسانی 

با  پژوهش  این  در  می  دهد.  را  پژوهش  سؤالات  پاسخ  کشف 

توجه به مبانی نظری و پژوهش  های قبلی و به کار بردن روش 

شده  استخراج  شاخص  های  و  مؤلفه  ها  ابعاد،  فراترکیب، 

و  مؤلفه  ها  ابعاد،  استخراج  در  می شود.  ارائه   )1( جدول  در 

و متون مرتبط  فراترکیب مقالات  ، روش  شاخص های مذکور

ی به  گرفته است و سپس به وسیله فن دلفی فاز مد نظر قرار 

تأیید خبرگان رسیده است.  
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جدول 1- ابعاد، مؤلفه  ها و شاخص  های فراترکیب مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی و مسئولیت اجتماعی

منبع شاخص مؤلفه

ابعاد: حاکمیت شرکتی

نصیری اقدام )1398(، درخشان )1396(، محمدیان )1395(، اوای سی دی )2015(، هوکایما و 
کایرز )2014(

وضوح بیانیه های سازمان نسبت به اهداف برنامه ریزی 
شده.

نتیجه  گرایی

درخشان )1396(، دوانی و الهی )1396(، ابدالی )1395(، ضرابی )1393(، هوکایما و کایرز 
)2014(، امایت و میلز )2009(

سنجش کیفیت خدمات توسط سازمان.

نصیری اقدام )1398(، ابدالی )1395(، جعفری )1394(، ضرابی )1393(، اوای سی دی 
)2015(، هوفتی و بیور )2011(

داشتن اطلاعات، بازبینی موثر و قاعده مند کیفیت توسط 
مدیریت سازمان.

درخشان )1396(، مالکی )1388(،
حساس یگانه )1385(، ضرابی )1393(، امایت ومیلز )2009(، اهی کی اویا )2009( و استرندینگ 

)2005(

فراهم آوردن شرایط برای تبادل نظرات و پیشنهادات 
کاربران و افراد غیرکاربر در رابطه با کیفیت خدمات

محمدیان )1395(، جعفری )1394(، شریف زاده و قلی پور )1382(، هوکایما و کایرز )2014(، 
اهی کی اویا )2009(

پرهیز از مدرک گرایی و توجه به تجارب در سازمان.

امینی سابق )1398(، درخشان )1396(، محمدیان )1395(، ضرابی )1393(، هوکایما و کایرز 
)2014(

شفاف سازی نقش ها و وظایف برای کلیه اعضای سازمان

نقش  ها و 
وظایف

درخشان )1396(، زاینده رودی )1396(، ابدالی )1395(، ضرابی )1393(، هوفتی و بیور )2011(، 
اهی کی اویا )2009(

تعریف مسؤلیت های مربوط به مدیران اجرایی و غیر 
اجرایی.

محمدیان )1395(، زاینده رودی )1396(، سرمدی )1390(، امایت و میلز )2009(، اهی کی اویا 
)2009( و محمود )2008(

تفکیک نقش رئیس و مدیر اجرایی از یکدیگر و کنترل 
اختیارات.

امینی سابق )1398(، مالکی )1388(،
سرمدی و همکاران )1390(، هوکایما و کایرز )2014(، اهی کی اویا )2009(، محمود )2008(، 

هوکایما و کایرز )2014

شناسایی روسا و مسؤلیت های مربوطه برای تصمیمات 
سازمان و اتخاذ تصمیماتی

درخشان )1396(، محمدیان )1395(، ضرابی )1393( و قلی پور )1382(، امایت و میلز )2009(، 
اهی کی اویا )2009(

چالش کشاندن پیشنهادات از طریق مدیران درشکل 
دهی استراتژی ها.

الوانی)1395(، جعفری )1394(، ضرابی )1393(، مالکی )1388(، هوکایما و کایرز )2014(، هی 
کی اویا )2009(

وجود هماهنگی لازم بین شرح شغل و عملیات اجرایی

امینی سابق )1398(، نصیری اقدام )1398(، سرمدی )1390(، کالسنس و یورتوگلو )2013( و 
هوفتی و بیور )2011(

پاسخگویی سازمان به انتظارات و تلاش در جهت کاهش 
نابرابری ها

ارتقاء ارزش  ها

نصیری اقدام )1398(، الهی )1396(، زاینده رودی )1396(، مالکی )1388(، هوفتی و بیور 
)2011(، امایت و میلز )2009(

تلاش و التزام سازمان نسبت به شفافیت و آشکاری در 
تصمیمات

محمدیان )1395(، دوانی و الهی )1396(، قلی پور )1382(، امایت و میلز )2009( و استرندینگ 
)2005(

کوشش سازمان در جهت ارائه خدمات مناسب به کاربران

زاینده رودی )1396(، مالکی )1388(،
شریف زاده و قلی پور )1382(، کالسنس و یورتوگلو )2013

تلاش سازمان در ارتقاء ارتباط مناسب با دیگر سازمان ها

درخشان )1396(، محمدیان )1395(، دوانی و الهی )1396(، جعفری )1394(، هوفتی و بیور 
)2011(، امایت و میلز )2009(

وجود ارتباط فعالانه و از روی میل با مردم، کاربران 
خدمات و کارمندان
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نصیری اقدام )1398(، درخشان )1396(، سرمدی و همکاران )1390(، اوای سی دی )2015( و 
کالسنس و یورتوگلو )2013(.

تدوین بیانیه  رسمی توسط سازمان متناسب با اهداف 
مدیر اجرایی.

شفاف سازی

محمدیان )1395(، دوانی و الهی )1396(، ابدالی )1395(، ویورتوگلو )2013(، هوفتی و بیور 
)2011(

ارائه اطلاعات مناسب با تجزیه و تحلیلی قوی و شفاف

جعفری )1394(، مالکی )1388(، حساس یگانه )1385(، جرمن اوا )2008(، محمود )2008( و 
استرندینگ )2005(

اطمینان از اطلاعات فنی و اجرایی به موقع، عینی و 
شفاف

نصیری اقدام )1398(، درخشان )1396(، شریف زاده و قلی پور )1382(، اوای سی دی )2015(، 
اهی کی اویا )2009(

استفاده مدیریت سازمان از منابع مختلف مورد نیاز 
حکمرانی شرکتی.

نصیری اقدام )1398(، درخشان )1396(، جعفری )1394(، مالکی )1388(، کالسنس و 
یورتوگلو )2013

استفاده سازمان از مشاورین مجرب  درحوزه منابع انسانی 
و حکمرانی

امینی سابق )1398(، نصیری اقدام )1398(، ضرابی )1393(، اوای سی دی )2015( و هوکایما 
و کایرز )2014(

تشخیص مهارت های لازم مدیران برای انجام وظائفشان

ظرفیت سازی

محمدیان )1395(، دوانی و الهی )1396(، الوانی)1395(، کالسنس و یورتوگلو )2013(، هوفتی 
و بیور )2011(

ملزم بودن سازمان و اعضای آن به توسعه مهارت 

امینی سابق )1398(، الهی )1396(، الوانی)1395(، مالکی )1388(، هوکایما و کایرز )2014(، 
امایت و میلز )2009(

مسئولیت سازمان در قبال فرایندهای استخدامی

نصیری اقدام )1398(، دوانی و الهی )1396(، ضرابی )1393(، اوای سی دی )2015(، امایت و 
میلز )2009(

یابی عملکرد منابع انسانی ارز

محمدیان )1395(، دوانی و الهی )1396(، مالکی )1388(، السنس ویورتوگلو )2013(، هوفتی و 
بیور )2011(

توسعه مهارت در بین نیروهای جوان سازمان صورت

نصیری اقدام )1398(، درخشان )1396(، محمدیان )1395( وسرمدی )1390(، هوکایما و کایرز 
2014(

مشخص بودن موضوع سازمان نسبت به پاسخگویی

پاسخگویی
درخشان )1396(، ابدالی)1395(، جعفری )1394(، مالکی )1388(، هوفتی و بیور )2011(، 

امایت و میلز )2009(
یافت نقطه  پاسخگویی سازمان در قبال ذی نفعان و در

نظرات آنها

محمدیان )1395(، حساس یگانه )1385(، شریف زاده )1382(، اهی کی اویا )2009( و 
استرندینگ )2005(

وجود خط مشی واضح و روشن در راستای پاسخگویی

ابعاد: مدیریت منابع انسانی

سادات محمدی و همکاران )1399(، اشرافی )1398(، راشدی)1391(، ابهیجیت موهنتی 
)2019(، راموس )2018(

برخورداری کارکنان از امنیت شغلی .

امنیت شغلی

احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396( و ابراهیمی )1382(، راموس )2018(، بریما 
)2016(، خویه )2016(

امکان جابجایی مشاغل

اشرافی )1398(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، پیریایی و راشدی )1391(، ابهیجیت 
موهنتی )2019(، خویه )2016

برخورداری کارکنان از آرامش عاطفی

سادات محمدی و همکاران )1399(، احمدی )1398(، صنایع )1391(، راموس )2018(، تو و 
همکاران )2015

وجود رضایت اقتصادی در کارکنان.

اشرافی )1398(، صنایع و همکاران )1391( و ابراهیم و عبدالباقی )1382(، بریما )2016(، خویه 
)2016(

وجود ارتقای شغلی در سازمان.
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سادات محمدی و همکاران )1399(، اشرافی )1398(، احمدی )1398(، کیان چن )2020(، 
آتیف عزیزک )2020(

ئق آنها ئق و سلا طراحی آموزش های کارکنان بر اساس علا

آموزش  های 
متنوع و 
گسترده

سادات محمدی و همکاران )1399(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، آتیف عزیزک )2020(، 
راموس )2018(

برگزاری آموزش در راستای دانش شغلی کارکنان

اشرافی )1398(، کوثری )1396(، کریمی و همکاران )1395(، ابراهیمی )1382(، راموس 
)2018(، آلپر )2015(

محتوای آموزش های متناسب با سطح و نوع تجارب 
کارکنان

احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، صنایع و همکاران )1391(، کیان چن 
)2020(

استفاده از روش های متنوع آموزشی برای یادگیری 
کارکنان.

اشرافی )1398(، احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، کیان چن )2020(، راموس 
)2018(، بریما )2016(

منصفانه بودن پاداش و مزایای کارکنان در مقایسه با 
همکاران.

ارائه 
پاداش های 

سخاوتمندانه

احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، کریمی و همکاران )1395(، سید جوادین )1395(، آتیف 
عزیزک )2020(، خویه )2016(

منصفانه بودن پاداش کارکنان در مقایسه با سازمان های 
دیگر

باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، کریمی و همکاران )1395(، صنایعی )1391(، راموس )2018(، 
بریما )2016(

منصفانه بودن عزل و نصب های کارکنان

احمدی )1398(، کوثری )1396(، صنایع و همکاران )1391( و عبدالباقی )1382(، بریما 
)2016(، تو و همکاران )2015(

وجود دستورالعمل جامع و مدون برای پرداخت پاداش

اشرافی )1398(، احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، عبدالباقی )1382(، آتیف عزیزک )2020(، 
ال هواری و ابوتایه )2013(

اشتراک دانش و تجربیات در بین کارکنان

تسهیم 
اطلاعات
)اشتراک 
اطلاعات(

احمدی )1398(، کوثری )1396(، کریمی و همکاران )1395(، صنایعی )1391(، آتیف عزیزک 
)2020( و تو )2015(

وجود شرایط تسهیم و به اشتراک گذاری دانش در سازمان

باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، کریمی)1395(، سید جوادین )1395(، کیان چن )2020(، تو 
و همکاران )2015(

وجود امکانات لازم جهت تسهیم دانش

اشرافی )1398(، کوثری )1396(، کریمی )1395(، عبدالباقی )1382(، راموس )2018(، خویه 
)2016(، تو )2015(

وجود اعتماد کافی در شرکت برای ارائه دانش افراد به کل 
شرکت

احمدی )1398(، کوثری )1396(، کریمی و همکاران )1395(، سید جوادین )1395(، آتیف 
عزیزک )2020(، گیلسون )2014(

برگزاری جلسات منظم برای تبادل اطلاعات میان 
مسئولین و کارکنان

کوثری )1396(، کریمی و همکاران )1395(، سید جوادین )1395(، گیلسون )2014( و ال هواری 
و ابوتایه )2013(

وجود  اعتماد به نفس در بین کارکنان برای تسهیم 
اطلاعات

اشرافی )1398(، احمدی )1398(، صنایع و همکاران )1391(، کیان چن )2020(، آتیف عزیزک 
)2020(

وجود فرصت برای ابتکارات شخصی در ادای وظایف 
شغلی

توانمند سازی 
کارکنان

باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، صنایع و همکاران )1391(، ابهیحیت موهنتی )2019(، راموس 
)2018( و بریما )2016(

وجود استقلال عمل در انجام دادن وظایف

احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، صنایع و همکاران )1391(، آتیف عزیزک )2020(، بریما 
)2016(، خویه )2016(

داشتن کنترل نسبت به آنچه در واحد کاری اتفاق 
می افتد.

اشرافی )1398(، کوثری )1396(، سید جوادین )1395(، صنایعی )1391(، راموس )2018(، 
خویه )2016(

برخورداری کارکنان از روحیه وانگیزش لازم.
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سادات محمدی و همکاران )1399(، اشرافی )1398(، کوثری )1396(، کیان چن )2020(، 
راموس )2018(، بریما )2016(

عدم وجود تفاوت درسطح حقوق و دستمزد.

کاهش فاصله 
طبقاتی

اشرافی )1398(، احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، عبدالباقی )1382(، آتیف عزیزک )2020(، 
تو )2015(

وجود عدالت و عدم تبعیض در روابط مسئولین با زیر 
دستان

احمدی )1398(، باقرزاده )1398(، کوثری )1396(، عبدالباقی )1382(، راموس )2018(، بریما 
)2016(، تو و همکاران )2015(

وجود اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیریت

سادات محمدی و همکاران )1399(، باقرزاده )1398(، صنایعی )1391(، کیان چن )2020(، 
آتیف عزیزک )2020(

شایسته سالاری در سازمان.

ابعاد: مسئولیت اجتماعی

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، گارسیا )2016(، 
تامسیک )2015(

سودمندی برای سهامداران.

اقتصادی

یاتناپس )2015(، فائو )2013( و  بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و سور
اشنایدر و مینز )2012(

فروش محصولات ضایعاتی

بنی مهد )1398(، تفرشی )1396(، راهداری و رستمی )1396(، انتولین لوپز )2016(، تسینگ 
)2016(، فائو )2013(

کاهش هزینه های ورودی

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، سن سورن )2016(، 
تامسیک )2015(

تعامل رسمی و مستمر با دولت.

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، انتولین لوپز )2016(، 
تسینگ )2016(

ساختار متنوع درآمد

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، سن سورن )2016(، 
فائو )2013(

یسک مالی کاهش ر

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، لوپز )2016(، 
تسینگ )2016(، فائو )2013(

توجه به حسابداری مدیریت در سازمان

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، تامسیک )2015(، 
یاتناپس )2015( سور

استقلال هیات مدیره بر وضعیت نقدینگی شرکت

بنی مهد )1398(، تفرشی و همکاران )1396(، راهداری و رستمی )1396(، انتولین لوپز )2016(، 
تسینگ )2016(

لحاظ شدن مسائل اقتصادی، اجتماعی در برنامه های 
تولید

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، گارسیا )2016(، انتولین 
لوپز )2016(، استوپ )2016( و پورواتو و عفیفه )2016(

فعالیت های عام المنفعه اجتماعی

اجتماعی

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، گارسیا )2016(، پورواتو و 
عفیفه )2016(، تسینگ )2016( و سن سورن )2016(

ایجاد و حفظ اشتغال

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، پورواتو و عفیفه )2016(، 
تسینگ )2016( و فورمینتین و تاتیچی )2016(

توجه به منافع سهامداران در سرمایه گذاری

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، سن سورن )2016(، 
فورمینتین و تاتیچی )2016( و تامسیک )2015(

مد نظر قرار گرفتن مسئولیت های اجتماعی

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، انتولین لوپز )2016(، 
یاتناپس )2015( تامسیک )2015(، یو و همکاران )2015( و سور

تغییر رویکرد از منابع مادی کوتاه مدت به منافع اجتماعی 
بلندمدت درشرکت

برخورداری )1398(، راهداری و رستمی )1396(، طهماسبی )1396(، تسینگ )2016(، سن 
سورن )2016(، تامسیک )2015( و چاوچن )2011(

تلاش در جهت کسب رضایت جامعه محلی وافراد 
منطقه
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صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، گارسیا )2016(، انتولین لوپز )2016(، استوپ 
)2016( و پورواتو )2016(

لاینده کاهش ضایعات و گازهای آ

زیست 
محیطی

صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، انتولین لوپز )2016(، تسینگ )2016( و فورمینتین 
و تاتیچی )2016(

کاهش مصرف انرژی

صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، استوپ )2016(، تسینگ )2016( و فورمینتین و 
تاتیچی )2016(

یست اقدام جهت ترمیم محیط ز

یاتناپس )2015(  صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، فورمینتین و تاتیچی )2016(، سور
و چاوچن )2011(

یست محیطی به مردم منطقه و استان اطلاع رسانی ز

یاتناپس )2015(، چاوچن  صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، گارسیا )2016(، سور
)2011( و اسپانگینبرگ )2005(

یست محیطی در محیط پیرامون افزایش دانش ز

صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، پورواتو و عفیفه )2016(، فورمینتین و تاتیچی 
یاتناپس )2015( )2016( و سور

یست محیطی بدلیل  یسک افزایش آلودگی های ز کاهش ر
افزایش تولید

صاحبی )1397(، راهداری و رستمی )1396(، انتولین لوپز )2016(، فورمینتین و تاتیچی )2016( 
و کاندایا )2013(

سیاست کاهش مصرف منابع

منبع: مطالعات نگارنده

مدل  شاخص  های  و  مولفه  ها  ابعاد،  پژوش  این  در 

فراترکیب  پژوهش،  پیشینه  مطالعه  با  پژوهش  مفهومی 

مقالات و متون مرتبط با مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی 

ادامه  و در  و مسئولیت اجتماعی معرفی  بر نظام حکمرانی 

ابعاد  شد.  خواهی  نظر  خبرگان  از  ی  فاز دلفی  فن  توسط 

اصلی مدل در این مطالعه شامل حکمرانی، مدیریت منابع 

انسانی، مسئولیت اجتماعی و عملکرد شرکت می  باشند:

حکمرانی  

است  شفافیت  و  پاسخگویی  نظام  چارچوب  حکمرانی، 

یک  به عنوان  خوب  حکمرانی   .)1400 ی،  نوروز )رحمانی 

ط برای اداره شرکت ها و سازمان ها است. 
ّ
شیوه رایج و مسل

پاسخگویی،  قانون،  کمیت  حا مشارکت جویی،  شفافیت، 

حکمرانی  اصول  مهم ترین  زمره  در  اثربخشی  و  کارآمدی 

حقوق  درصدی  یک  افزایش  با   .)2021 )اسماعیلی،  است 

کاسته  کارکنان  رضایت  از  درصد  ده  میزان  به  سهامداران 

شیوه  های  بین   .)2020 همکاران،  و  )زولکیفلی  می  کاهد 

دارد  وجود  ی  معنادار رابطه  کارکنان  ی  وفادار و  کمیت  حا

)مینگل و کنگ، 2018(.

مدیریت منابع انسانی

و  اقدامات  سیاست ها،  به  معطوف  انسانی  منابع  مدیریت 

کارکنان  عملکرد  و  فکر  طرز   ، رفتار که  است  سیستم هایی 

مدیریتی  تصمیمات  شامل  و  می دهند  قرار  تحت تأثیر  را 

روابط  که مجموعاً  و شیوه  هایی است  به سیاست  ها  مربوط 

شغلی را شکل می  دهند )بوزلی و همکاران، 2021(. مدیریت 

به  استراتژیک  یکردی  رو از  است  عبارت  انسانی  منابع 

جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد 

کار  که در آن یا برای آن  کلیدی سازمان؛ یعنی افرادی  منابع 

می کنند. افزایش انتظارات اجتماعی کارکنان بر شدت توجه 

می افزاید  اجتماعی  مسئولیت    های  به  انسانی  منابع  مدیران 

)حاتمی و همکاران، 1398(.

مسئولیت اجتماعی

و  ی  تجار سیاسی  ،  دیدگاه  های  بر  اجتماعی  مسئولیت 

 .)2021 همکاران،  و  )چکیر  دارد  کید  تأ سازمان  استراتژیک 

به  توجه  با  ی  پایدار از  گسترده ای  به  اجتماعی  مسئولیت 

در  سازمان  مالی  و  یست محیطی  ز اجتماعی،  عملکرد 

کید دارد )لای و همکاران، 2019(.  مسئولیت  طولانی مدت تا
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اقتصادی،  جنبه  های  در  را  سازمان  انتظارات  اجتماعی، 

 .)2017 همکاران،  و  )لیرا  می  گیرد  بر  در  اخلاقی  و  حقوقی 

کسب  مسئولیت اجتماعی به روش  های رسمی و غیررسمی، 

اجتماعی،  حکومتی،  شرایط  و  می  بخشد  بهبود  را  کار  و 

اخلاقی، کسب و کار را بهبود می  دهد )لیرا و همکاران، 2017(. 

سهامداران،  کارکنان،  شامل  اجتماعی  مسئولیت  منتفعان 

دولت  ها،  غیردولتی،  سازمان  های  مصرف  کنندگان،  مدیران، 

کوسیستم  ها، تأمین کنندگان و جوامع هستند. نمونه  هایی از  ا

کارکنان،  فعالیت  های مسئولیت اجتماعی شامل بهبود سود 

انجام  طبیعی،  محیط  از  حفاظت  ی،  انرژ مصرف  کاهش 

و همکاران، 1394(.  )ایمانی  فعالیت  های بشردوستانه است 

بلندمدت  مدیریت  که  معتقدند  تحلیل  گران  و  مدیران 

بهبود  و  شرکت  ها  در  رقابت  افزایش  به  اجتماعی  مسئولیت 

عملکرد اقتصادی منجر می  شود )کیو و همکاران، 2021(.

عملکرد شرکت

ی شرکت   را افزایش داده و باعث رفاه و  عملکرد خوب، بهره  ور

رشد اقتصادی در جامعه می  شود. هدف اصلی هر سازمان، 

بهبود عملکرد است تا شرکت بتواند موقعیت رقابتی خود را 

چگونگی  که  است  شاخصی  شرکت  عملکرد  کند.  حفظ 

تحقق اهداف یک سازمان یا مؤسسه را اندازه  گیری می  کند. 

شرکت  انسانی  ی  نیرو توانایی  به  بستگی  شرکت  عملکرد 

توانمند برخوردار است،  از منابع انسانی  که  دارد و سازمانی 

وضعیت  معرف  سازمان  یک  عملکرد  دارد.  خوبی  عملکرد 

بقای آن سازمان در محیط رقابتی می باشد )تررو و همکاران، 

کلیدی در بطن  2017(. عملکرد شرکت به عنوان یک متغیر 

یابی عملکرد  ارز و همکاران، 2019(.  سازمانی است )منظور 

یه  های پاسخگویی و یکپارچگی در سازمان  باعث بهبود رو

است.  شرکت  فعالیت های  کنترل  برای  ی  ابزار و  می  شود 

و  مقالات  فراترکیب  روش  از  استفاده  با  پژوهش  نظری  مدل 

متون مرتبط به صورت زیر پیشنهاد می شود:

 

9 
 

کسب و  ،های رسمی و غیر رسمی  مسئولیت اجتماعی به روش .(7102، لیرا و همکاران)گیرد  در بر میرا اخلاقی 
 .(7102، لیرا و همکاران)دهد  کار را بهبود میکسب و بخشد و شرایط حکومتی، اجتماعی، اخلاقی،   کار را بهبود می

، اه  ، دولتیدولتریغ یها  کنندگان، سازمان  ، مصرفرانینان، سهامداران، مدککارشامل مسئولیت اجتماعی  فعانمنت
شامل بهبود سود مسئولیت اجتماعی  یها  تیاز فعال ییها  نمونه کنندگان و جوامع هستند. نیها، تأم  ستمیاکوس

، و همکاران)ایمانی است بشردوستانه یها  تیانجام فعال ی،عیطب طیحفاظت از مح ی،کاهش مصرف انرژ، کارکنان
ها و   افزایش رقابت در شرکتگران معتقدند که مدیریت بلندمدت مسئولیت اجتماعی به   دیران و تحلیلم .(0931
 .(7170، و همکاران)کیو شود  عملکرد اقتصادی منجر میبهبود 

 
 شرکت عملکرد .4

هر  یاصل هدفد. شو  یم جامعه در رفاه و رشد اقتصادی باعث و داده افزایش را   شرکت وری  هبهر خوب، عملکرد
 که است شاخصی د شرکتعملکر. خود را حفظ کند یرقابتبتواند موقعیت  تا شرکت سازمان، بهبود عملکرد است

نیروی  توانایی به بستگی شرکت عملکرد. کند  یم گیری  هانداز را مؤسسه یا سازمانک ی اهداف تحقق چگونگی
 سازمان یک عملکرد. دارد خوبی عملکرد است، برخوردار توانمندی انسان منابع از که سازمانی و دارد شرکتانسانی 

 کیبه عنوان  شرکتعملکرد  .(7102، و همکاران)تررو رقابتی می باشد محیط درسازمان ن آ بقای وضعیت معرف
های پاسخگویی و   ارزیابی عملکرد باعث بهبود رویه .(7103، و همکاران)منظور است یسازمان بطندر  یدیکل ریمتغ

مدل نظری پژوهش با استفاده از . شرکت استفعالیت های ابزاری برای کنترل  و شود  سازمان میدر یکپارچگی 
 روش فراترکیب مقالات و متون مرتبط به صورت زیر پیشنهاد می شود

 

 

 حکمرانی 

مدیریت 
 منابع انسانی

مسئولیت 
 اجتماعی

عملکرد 
 شرکت

نمودار 1- مدل منابع انسانی با رویکرد حکمرانی سازمانی و مسئولیت 
اجتماعی )مورد مطالعه: شرکت توسعه نیشکر وصنایع جانبی(

3. مروری بر تحقیقات پیشین
الف( تحقیقات داخلی

جدول2- پژوهش های داخلی انجام شده در زمینه موضوع تحقیق )منبع: مطالعات نگارنده(

نتایج موضوع محقق

ابعاد مدیریت منابع انسانی را آموزش، امنیت شغلی، پاداش، تسهیم اطلاعات، 
توانمندسازی کارکنان و کاهش فاصله طبقاتی معرفی کرد.

تعیین متغیرهای تبیین  کننده  مدیریت منابع انسانی در 
فدراسیون کشتی ایران با استفاده از مدل بانسال

طیبی )1399(

یادی برخوردار است و بنیادی  ترین بعد در منابع انسانی  نگرش اقتصادی، از قدرت نفوذ ز
داخلی می باشد.

ارائه مدل مفهومی توسعه با نقش بنیادین نگرش اقتصادی 
درصنعت آب

یزدی  یان )1399(
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نتایج موضوع محقق

ابعاد منابع انسانی شامل تأمین امنیت کارکنان، آموزش  های متنوع، پاداش  ، تسهیم 
اطلاعات، توانمندسازی و کاهش تبعیض می  باشند. 

یابی از منظر اسلام و سنجش رابطه با  واکاوی ابعاد بازار
کن مذهبی بازدید گردشگران اما

بانشی )1398(

متغیرهای انگیزش، نگرش اقتصادی، سرمایه های انسانی و نظام شایستگی، ابعاد کلیدی 
محسوب می  شوند.

خلاقیت با رویکرد بهبود عملکرد )مورد مطالعه: شرکت آب 
و فاضلاب(

یزدی  یان و 
همکاران )1398(

یابی داخلی شامل ابعاد فردی، سازمانی، شغلی و انگیزشی می باشد. بیان کرد مدل بازار یابی داخلی مناطق آزاد ایران طراحی و تبیین مدل بازار
زرین جوی الوار 

)1397(

حقوق، پاداش و روابط مطلوب مدیریت با پرسنل، بیشترین تأثیر را دارند. 
یابی داخلی کارکنان)بیمه  رتبه  بندی عوامل مؤثر بر بازار

آسیا(
درودی )1397(

مؤلفه  های عبارتند از امنیت شغلی، آموزش، پاداش، تسهیم اطلاعات، توانمندسازی، 
کاهش فاصله طبقات می  باشد.

طراحی مدل برند کارفرما برای سازمان تأمین اجتماعی 
بیگلو و اسکندری 

)1395(

متغیرهای آموزش، توانمندسازی، محیط کاری، فرایندها، ارتباطات، تسهیم  و امنیت 
شغلی از ابعاد مهم می باشند. 

تحلیل میزان حکمرانی در مراکز درمانی منتخب استان 
اصفهان

محمد شفیعی و 
همکاران )1394(

مولفه ها عبارتند از امنیت شغلی، آموزش، پاداش، تسهیم اطلاعات، توانمندسازی و کاهش 
فاصله طبقاتی می  باشند.

میزان حکمرانی و تأثیر آن بر کیفیت خدمات در بیمارستان 
افشار یزد

یونسی  فر و 
همکاران )1391(

ب( تحقیقات خارجی 

جدول3- پژوهش های خارجی انجام شده در زمینه موضوع تحقیق)منبع: مطالعات نگارنده(

نتایج موضوع محقق

بهبود عملکرد باعث افزایش مشارکت می شود. برای افزایش عملکرد باید نیازهای 
فرهنگی کارکنان تامین شود.

چن )2020( رضایت کارکنان و هماهنگی فرهنگی شرکت های هواپیمایی

، شفافیت و پاسخگویی سازمان دارد. کمیت شرکتی تأثیر معنی داری بر حا
بررسی مکانیسم حکمرانی شرکتی و شفافیت درشرکت های 

اندونزی
)2020( زارفر

درک افسران پلیس از مدیریت منابع انسانی، تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. یابی بر تعهد سازمانی کارکنان پلیس تأثیر بازار هوانگ )2019(

مدیریت منابع انسانی، روشی برای انجام مدیریت استراتژیک  در سازمان است. مدلی برای پیاده  سازی و توسعه برگر )2019(

ابعاد مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان، تاثیر دارد. بررسی تعهد سازمانی کارمندان آژانس های مسافرتی صلاح )2019(

یابی و رضایت شغلی کارکنان، پیوند قویی وجود دارد. بین آمیخته بازار رضایت کارمندان در صنعت خدمات  موهانتی)2019(

، هماهنگی و یکپارچگی عملکرد، مؤثرترین مؤلفه مدیریت  رضایت شغلی، درک، تمایز
منابع انسانی هستند.

تعهد سازمانی کارمندان بانک های خصوصی در فیصل آباد 
پاکستان رانا )2018(

ابعاد تعهدسازمانی کارمندان بانک های جهانی رضایت شغلی با درک، تمایز و تعهد سازمانی کارکنان ارتباط معناداری دارد. راموس )2018(

گزارشگری حکمرانی به طور معنی داری در شرکت ها و سازمان های دولتی، افزایش یافته 
است.  

گزارشگری پایداری شرکتی به روش معادلات ساختاری برادفورد)2017(
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که نقصان هایی  بررسی تحقیقات پیشین نشان می دهد 

در تحقیقات داخلی و خارجی وجود دارد که ضرورت انجام 

زیر  شرح  به  نقصان ها  این  می کند.  توجیه  را  حاضر  تحقیق 

یادی توسط محققان، شرکت ها  ز می باشند: 1-پژوهش های 

حکمرانی  انسانی،  منابع  مدیریت  با  رابطه  در  دانشگاه ها  و 

آنجا  تا  ولی  است  شده  انجام  اجتماعی  مسئولیت های  و 

کنون تحقیقی در خصوص  که محقق بررسی نموده است، تا

تدوین مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی 

و مسئولیت های اجتماعی در شرکت توسعه نیشکر و صنایع 

جانبی، ثبت نشده است و توجه جدی پژوهشگران را به خود 

جلب نکرده است. 2- به منظور تدوین مدل مدیریت منابع 

انسانی مبتنی بر حکمرانی و مسئولیت اجتماعی در شرکت 

و تکنیک  فراترکیب  از روش  توسعه نیشکر و صنایع جانبی 

ساخته،  محقق  پرسشنامه  و  شده  استفاده  ی  فاز دلفی  فن 

تمامی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدیریت منابع انسانی، 

که در  حکمرانی و مسئولیت های اجتماعی را در بر می گیرد 

امر  این  و  نمی خورد  چشم  به  مورد  این  پیشین  پژوهش های 

تحقیقات  از  برخی  با  نتایج  بودن  متفاوت  و  تعارض  باعث 

پیشین شده است. 3- در پژوهش حاضر روش تحقیق از نوع 

آمیخته )کیفی و کمی( است که در تحلیل کیفی از تکنیک 

تحلیل  در  و  شده   استفاده  ی  فاز دلفی  تحلیل  و  فراترکیب 

معادلات  ی  مدل ساز تفسیری،  ی  ساختار معادلات  از  کمی 

کثر  ی و تحلیل مسیر استفاده شده است، ولی در ا ساختار

منسجمی  نظری  چارچوب  پیشین،  شده  مرور  مطالعات 

وجود ندارد. بنابراین بر آن شدیم در این پژوهش متغیر مدل 

کمیت شرکتی،  را در چهار بعد )مدیریت منابع انسانی، حا

بگیریم  درنظر  شرکت(  عملکرد  و  اجتماعی  مسئولیت های 

در  که  ی  کار ببریم،  کار  به  را  متغیرها  وجوه  تمام  بتوانیم  تا 

پژوهش های پیشین انجام نشده است.

4. سوال های پژوهش
سوال اصلی

یکرد حکمرانی و مسئولیت  مدل مدیریت منابع انسانی با رو

اجتماعی موثر بر عملکرد شرکت در شرکت توسعه نیشکر و 

برخوردار  لازم  برازندگی  از  آیا  است؟  چگونه  جانبی  صنایع 

است؟

سوال های فرعی

یکرد حکمرانی و  1. شاخص های مدیریت منابع انسانی با رو

مسئولیت اجتماعی موثر بر عملکرد شرکت در شرکت توسعه 

نیشکر و صنایع جانبی کدامند؟

یکرد حکمرانی  2. مولفه های مدیریت منابع انسانی با رو

شرکت  در  شرکت  عملکرد  بر  موثر  اجتماعی  مسئولیت  و 

توسعه نیشکر و صنایع جانبی کدامند؟ 

و  حکمرانی  یکرد  رو با  انسانی  منابع  مدیریت  ابعاد   .3

مسئولیت اجتماعی موثر بر عملکرد شرکت در شرکت توسعه 

نیشکر و صنایع جانبی کدامند؟

5. روش شناسی پژوهش
روش تحقیق از نوع آمیخته است. مرحله اول، کیفی  و مرحله 

شناسایی  اول،  مرحله  در  تحقیق  هدف  است.  کمی  دوم، 

بررسی  و  فراترکیب  روش  بر  مبتنی  و  کتشافی  ا  ، موثر عوامل 

متون است و در مرحله دوم، ارائه مدل، تبیینی است. نتایج 

بهبود مدیریت  نتایج آن جهت  از  و  کاربردی است  تحقیق 

اول،  مرحله  در  تحقیق  داده های  می شود.  استفاده  شرکت 

تأیید شاخص  های  به منظور  در مرحله دوم،  و  کیفی است 

مدل  ارائه   - شاخص ها  اهمیت  بررسی   - شده  شناسایی 

مطلوب از پرسشنامه استفاده می شود و کمی هستند. نظریه 

مبنایی و روش پیمایشی است.

الف( جامعه و نمونه پژوهش

ی پژوهش شامل دو قسمت است: جامعه و نمونه آمار
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الف- فرا ترکیب

فراترکیب، بیشتر در مطالعاتی که جنبه کیفی دارند، استفاده 

می شود. فراترکیب یعنی ترکیب دادها و اطلاعات ثانویه برای 

ی یا  رسیدن به نتایج جدید مانند طراحی مدل، ساخت تئور

توسعه مفاهیم می باشد. به منظور جمع بندی و تدوین مدل 

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی و مسئولیت 

اجتماعی و پاسخ به سوالات فرعی تحقیق از روش فراترکیب 

)2007( استفاده شد.  باروسو و  هفت مرحله ای سندلوسکی 

متون  و  مقالات  کلیه  شامل  مرحله  این  در  ی  آمار جامعه 

می باشد.  خارجی  و  داخلی  علمی  پایگاه های  در  مرتبط 

مقالات  خروج  و  ورود  ک های  ملا اساس  بر  نمونه  حجم 

تحقیقات  و  مقالات  ورود،  ک  ملا می شود.  تعیین  متون  و 

با  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی  انسانی،  منابع  با  مرتبط 

ک خروج، هر منبع  یکرد کمی، کیفی و ترکیبی است و ملا رو

می باشد.  علمی  روش شناسی  فاقد  یا  موضوع  با  غیرمرتبط 

مدل  طراحی  در  موثر  عوامل  تدوین  در  فراترکیب  مراحل  

تحقیق بدین صورت می باشد:

1. برای انتخاب مقالات مناسب، به ترتیب عنوان، چکیده، 

محتوا و روش شناسی آنها، مورد بررسی قرار می گیرد. 

)منابع  کلیدی  واژه های  اساس  بر  عنوان،  بخش  در   .2

و مسئولیت اجتماعی(، تعداد 384  انسانی، حکمرانی 

که تعداد 76 مقاله رد شده و تعداد  مقاله یافت می شود 

مقالات به 308 عدد می رسد. 

3. دربخش چکیده، تعداد 83 مقاله رد شد و تعداد مقالات 

برای بررسی به 225 مقاله رسید.

مدیریت  به  مطالعه  پرداختن  اساس  بر  محتوا،  دربخش   .4

یکردحکمرانی و مسئولیت اجتماعی،  منابع انسانی با رو

مقاله   136 به  و  شده  حذف  غیرمرتبط  مقاله   89 تعداد 

می رسد.

5. در بخش روش شناسی، تعداد 73 مقاله فاقد روش شناسی 

کسر و تعداد مقالات تایید  که از 136 مقاله  علمی بوده 

شده نهایی به 63 مقاله می رسد.

1- جامعه و نمونه آماری بخش کیفی:  

ی، مرور ادبیات تحقیق به روش فراترکیب که بیش  جامعه آمار

حکمرانی  انسانی،  منابع  مدیریت  به  مربوط  مقاله  سیصد  از 

اطلاعات  پایگاه های  در  شرکتی  اجتماعی  مسئولیت های  و 

منابع  مباحث  شدن  مطرح  زمان  از  خارجی  و  داخلی  علمی 

مورد  کنون  تا  اجتماعی  مسئولیت های  و  حکمرانی  انسانی، 

به صورت  نمونه گیری  روش  گرفت.  قرار  بررسی  و  بازخوانی 

و  ورود  ک های  ملا اساس  بر  نمونه  حجم  است.  هدفمند 

ک ورود برای متون مناسب،  خروج مقالات تعیین می گردد. ملا

کیفی  کمی،  یکرد  رو با  مرتبط  شده  چاپ  تحقیق های  شامل 

کافی در مورد اهداف تحقیق  که اطلاعات  و یا ترکیبی است 

بی  علمی  منبع  گونه  هر  نیز  متون  خروج  ک  ملا دهد.  ارائه 

ارتباط با موضوع و منابع فاقد روش شناسی علمی می باشد. 

در  دانشگاهی  متخصصان  و  اساتید  تحقیقات  و  مقالات  از 

دلفی  پانل  اعضای  است.  شده  فراوان  استفاده  حوزه،  این 

شامل اعضای هیات مدیره، مدیران عامل و معاونین سازمان 

 - امیرکبیر خمینی-  امام  هفتگانه  شرکت های  و  هولدینگ 

کوچک خان- سلمان فارسی- فارابی- دعبل خزاعی-  میرزا 

دهخدا می باشند و روش نمونه گیری از نوع هدفمند، قضاوتی 

)روش غیراحتمالی( است. در این مرحله، افرادی که خبرگان 

و متخصصان حوزه تحقیق بوده و از معیارهای لازم برخوردار 

بودند، انتخاب شدند که تعداد نمونه کیفی 17 نفر می باشد.

2- جامعه و نمونه آماری بخش کمی : 

شرکت های  و  هولدینگ  میانی  و  ارشد  مدیران  شامل 

به  نفر   40 نمونه  تعداد  که  باشد  نیشکرمی  توسعه  هفتگانه 

ی است. ی یا تمام  شمار روش سرشمار

ب( ابزار پژوهش و آزمون های آماری تجزیه و تحلیل داده ها

شامل دو قسمت، کیفی و کمی است:

قسمت:  دو  شامل  کیفی:  بخش  تحقیق-  اول  مرحله   -1

ی است. فراترکیب و تحلیل دلفی فاز
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نمودار 2-  روش فراترکیب متون و مقالات مرتبط با منابع 
انسانی، حکمرانی و مسئولیت اجتماعی

ب- تکنیک دلفی فازی  

برای اطمینان از واقعی بودن عوامل استخراج شده و رسیدن 

مدل  طراحی  جهت  اولیه  مدل  اعتبار  بررسی  و  اجماع  به 

ی استفاده  نهایی و اعتبارسنجی مدل، از تکنیک دلفی فاز

ی شامل پنج مرحله است: شد. تکنیک دلفی فاز

گام اول- پس از تعیین ابعاد، مؤلفه ها و شاخص های الگوی 

نظر  یافت  در به منظور  ی  فاز دلفی  پرسشنامه  اولیه، 

خبرگان در اختیار خبرگان قرار گرفت. 

محاسبه  میانگین،  از  اختلاف  و  میانگین  مقدار  دوم:  گام 

پانل  اعضا  برای  اول  مرحله  پرسشنامه  با  همراه  و  شده 

ارسال می شود تا اصلاحات انجام شود.

گام سوم: مرحله دوم دلفی انجام می گیرد و نظرات خبرگان 

دوم،  گام  مانند  و  درآمده  مثلثی  ی  فاز اعداد  قالب  در 

میانگین نظرات محاسبه شد.

ی زدایی مقادیر دلفی به روش مرکز ثقل انجام  گام چهارم:  فاز

شد.

نظر  اختلاف  آنجایی که  تا  دلفی  مراحل  تکرار  پنجم:  گام 

خیلی  آستانه  ازحد  کمتر  مرحله،  دو  بین  خبرگان 

کم)2/0( برسد، فرایند نظرسنجی متوقف می شود.  

کمی : شامل محاسبه روایی و  2-مرحله دوم تحقیق - بخش 

پایایی پرسشنامه محقق ساخته است.

الف( روایی پرسشنامه محقق ساخته:

1- روایی کیفی: پرسشنامه  در اختیار اساتید راهنما و مشاور 

قرارگرفت و موارد اصلاحی، انجام شد. 

 )CVR( محتوا  روایی  نسبی  ضریب  از  کمی:  روایی   -2

دارای  ساخته،  محقق  پرسشنامه   های  شد.  استفاده 

محتوایی  اعتبار  یعنی  می باشد.   0.42 از  بزرگ تر    CVR

برای   ،)CVI( محتوا  روایی  شاخص  و  است  تایید  مورد 

روایی  یعنی  است  بالاتر   0.79 از     CVI ها،  آیتم  تمامی 

محتوای مقیاس، مورد تایید می باشد.

ب( پایایی پرسشنامه محقق ساخته: 

می باشد.   0/7 از  بزرگ تر  ابعاد  تمامی  کرونباخ  آلفای  میزان 

بنابراین پرسشنامه، پایا است.

کرونباخ ابعاد مدل)یافته های تحقیق( جدول 4- میزان الفای 

آلفا کرونباخابعاد

dimensionsCronbach’s alpha

کمیت شرکتی 0/843حا

0/896مدیریت منابع انسانی

0/880مسئولیت اجتماعی

0/835عملکرد شرکت

ج(  روش تجزیه و تحلیل داده ها

است.  شده  انجام  آمیخته  روش  از  استفاده  با  تحقیق  این 

ی  فاز دلفی  تحلیل  و  فراترکیب  تکنیک  از  کیفی  تحلیل  در 
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ی  کمی از معادلات ساختار استفاده شده است. در تحلیل 

با  مسیر  تحلیل  و  ی  ساختار معادلات  ی  مدلساز تفسیری، 

که  است  شده  استفاده   Smart PLS و   SPSS نرم  افزارهای 

شامل مراحل زیر می باشد:

را  متغیرها  بین  روابط  تفسیری:  ی  ساختار معادلات  الف( 

کمترین قدرت نفوذ دارند،  که  نشان می دهد. عامل هایی 

در  که  عامل هایی  و  می گیرند  قرار  سطح  پایین ترین  در 

بالاترین سطح می باشند از سایر عامل ها حذف می شوند. 

ی : تعیین می کند آیا مدل  ی معادلات ساختار ب( مدلساز

؟ از برازندگی مطلوب برخوردار است یا خیر

، می توان اثرات  گرام مسیر : با استفاده از دیا ج( تحلیل مسیر

مستقیم و غیر مستقیم متغیرها را بررسی کرد.  

6. یافته های پژوهش 

الف( تحلیل توصیفی

1- تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها

1-1- مشخصات نمونه بخش کمی

کمی)مطالعات نگارنده( جدول 5- مشخصات نمونه بخش 

سابقه شغلیسنجنس

کل
اد 

عد
ت

مردزن

ال
 س

35
یر 

ز

45
 تا 

35

55
 تا 

46

ال
 س

55
از 

ش 
بی

ال
 س

20
-1

5

ال
 س

25
-2

1

ال
 س

30
 -2

6

بالا
به 

ل 
سا

 3
0

2385181168226440

59512/54527/51520551510100

سمتمیزان تحصیلات

کل
اد 
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ت

سی
شنا

کار

شد
ی ار

اس
شن

کار

ری
دکت

مل
عا

دیر
ه م

حوز

دیر
و م

ون 
معا

گاه
نش

د دا
اتی

اس

نی
زما

سا
ون 

ن بر
رگا

خب

1217114256540

3042/527/51062/51512/5100

1-2- مشخصات نمونه بخش کیفی

کیفی)مطالعات نگارنده( جدول 6- مشخصات نمونه بخش 

سابقه شغلیسنجنسیت

کل
اد 

عد
ت GenderAgework experience

مردزن

ال
 س

35
یر 

ز

45
 تا 

35

55
 تا 

46

ال
 س

55
از 

ش 
بی

ال
 س

20
-1

5

ال
 س

25
-2

1

ال
 س

30
 -2

6

بالا
به 

ل 
سا

 3
0

1161862294217

5/994/15/947/135/211/811/852/923/511/8100

ب( تحلیل استنباطی

1. یافته های مرحله فرا ترکیب

مقالات  محتوای  متون،  اطلاعات  استخراج،  مرحله  در 

با  سپس  گردید.  مطالعه  مرتبه  چندین  و  دقت  به  منتخب 

استفاده از روش تحلیل زمینه کلارک و برون )2009( الگوهای 

کدهای  و  شد  بیان  و  تحلیل  تعیین،  داده ها  در  موجود 

ارایه شد.  از مقالات منتخب در جدولی  مفهومی مستخرج 

مفهومی  کدهای  و  شاخص ها  گروه بندی  حاصل  یافته 

مستخرج از فراترکیب مقالات منتخب است. در این مرحله 

انسانی  منابع  مدیریت  مدل  عوامل  یف،  تعار از  استفاده  با 

مبتنی بر نظام حکمرانی و مسئولیت اجتماعی ارایه گردید و 

نظر خواهی از خبرگان تحقیق انجام شد. 

2. تکنیک دلفی فازی جهت تایید شاخص های شناسایی شده

برای اطمینان از واقعی بودن ابعاد و مؤلفه ها و شاخص های 

الگوی  اعتبار  بررسی  و  اجماع  به  رسیدن  و  شده  استخراج 

از   ، الگو اعتبارسنجی  و  نهایی  الگوی  طراحی  جهت  اولیه 

ی به صورت زیر استفاده شد: تکنیک دلفی فاز

الف( مرحله اول دلفی : کمترین توافق خبرگان مربوط به سه 

عامل می باشدکه این سه عامل حذف می شوند.
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کمترین توافق خبرگان مربوط به یک  ب( مرحله دوم دلفی : 

عامل، می باشد که این عامل حذف می شود.

ج( مرحله سوم دلفی : با توجه به اینکه اختلاف نظر خبرگان 

نمی باشد  ی  معنادار تفاوت  دارای  سوم  و  دوم  گام  در 

عوامل  تمامی  است،   0/7 از  بیش  خبرگان  توافق  نمره  و 

تأیید می شوند .

3-  طراحی مدل مفهومی تحقیق: 

ی  مدلساز از  تحقیق  مفهومی  مدل  طراحی  منظور  به 

اولیه  دستیابی  ماتریس  شد.  استفاده  تفسیری  ی  ساختار

سازگار شده به صورت زیر است:

گار)مطالعات نگارنده( جدول 7- ماتریس دستیابی اولیه ساز

سطحمتغیر

کمیت شرکتی 3حا

2مدیریت منابع انسانی

2مسئولیت اجتماعی

1عملکرد شرکت

نمودار )3( سطوح به دست آمده از معادلات تفسیری را 

 نشان می دهد:

18 
 

 
 

 : سطوح بدست آمده از معادلات تفسیری3شکل
 

 معادلات ساختاری مدل طراحی شدهیافته های  -3-2
 ‌است.برازش‌مدل‌پیشنهادی‌و‌روایی‌و‌پایایی‌‌،دو‌بخشمدل‌شامل‌های‌معادلات‌ساختاری‌‌یافته

 و بارتلت متغیرهای تحقیق)یافته های تحقیق( KMOنتایج آزمون  :7جدول 
 سطح معناداری درجه آزادی آزمون بارتلت KMOشاخص  متغیر

247/0 حاکمیت شرکتی  66/244  823 000/0  
مدیریت منابع 

 انسانی
217/0  60/372  851 000/0  

252/0 مسئولیت اجتماعی  72/421  190 000/0  
243/0 عملکرد شرکت  73/759  45 000/0  

‌
‌0/05کمتر‌از‌آزمون‌‌می‌باشد‌وسطح‌معناداری‌0/7برای‌همه‌متغیرها‌بزرگتر‌از‌‌نمونه‌کفایت‌درجدول‌بالا،‌اندازه

 :ها‌برای‌انجام‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌است‌ج‌حاکی‌از‌کفایت‌نمونهنتایاست.‌بنابراین‌
 

 تحلیل عاملی تاییدی حاکمیت شرکتی -1

 ضرایب استاندارد الف( مدل تحلیل عاملی تاًییدی حاکمیت شرکتی با

 

 عملکرد شرکت

مسئولیت  مدیریت منابع 

 حاکمیت شرکتی

نمودار 3- سطوح به دست آمده از معادلات تفسیری

یافته های معادلات ساختاری مدل طراحی شده

ی مدل شامل دو بخش، روایی  یافته های معادلات ساختار

و پایایی و برازش مدل پیشنهادی است. 

جدول 8- نتایج آزمون KMO و بارتلت متغیرهای 
تحقیق)یافته های تحقیق(

شاخص متغیر
KMO

آزمون 
بارتلت

سطح درجه آزادی
معناداری

کمیت شرکتی 0/742744/663780/000حا

0/712827/603510/000مدیریت منابع انسانی

0/757471/271900/000مسئولیت اجتماعی

0/748259/28450/000عملکرد شرکت

متغیرها  همه  برای  نمونه  کفایت  اندازه   ،)8( درجدول 

از  کمتر  آزمون  ی  معنادار سطح  و  می باشد   0/7 از  بزرگ تر 

برای  نمونه ها  کفایت  از  کی  حا نتایج  بنابراین  است.   0/05

انجام تحلیل عاملی تأییدی است.

نشان  شرکتی  کمیت  حا تأییدی  عاملی  تحلیل  مدل 

می دهد که دارای شش مؤلفه نتیجه گرایی، نقش ها و وظایف، 

ی و پاسخگویی  ی، ظرفیت ساز ارتقاء و ارزش ها، شفاف ساز

می باشد و برای این مؤلفه ها، 28 عامل مشخص شده است. 

کمیت شرکتی  و مؤلفه های  بارهای عاملی محاسبه شده حا

آن،  بیشتر از 0/5 بوده و مورد تأیید است.

کمیت شرکتی 1. تحلیل عاملی تاییدی حا

ضرایب  با  شرکتی  کمیت  حا تاییدی  عاملی  تحلیل  مدل  الف( 

استاندارد
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کمیت شرکتی در حالت تخمین ضرایب استاندارد)یافته های تحقیق( نمودار 4- مدل تحلیل عاملی تاییدی حا

)t-value(کمیت شرکتی در حالت معناداری ب( مدل حا

کمیت شرکتی در حالت معناداری)t-value()یافته های تحقیق( نمودار 5- مدل حا
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کمیت شرکتی  ی برای حا بر طبق این مدل، عدد معنادار

که  است  شده   +1/96 از  بزرگ تر  آن  مؤلفه های  از  هریک  و 

سطح  در  عاملی  تمامی  بارهای  که  می دهد  نشان  نتایج 

اطمینان 95 درصد معنادار هستند.

کمیت شرکتی  ج( روایی و پایایی مدل حا

کمیت شرکتی  جدول 9-: شاخص های روایی، پایایی حا
)یافته های تحقیق(

αCRAVER2  کرونباخحاکمیت شرکتی

0/8030/8660/5670/477نتیجه گرایی

0/7730/8470/5260/578نقش ها و وظایف

0/8140/8700/5750/572ارتقاء ارزش ها

0/7910/8590/5550/574شفاف سازی

0/8230/8770/5880/798ظرفیت سازی

0/7490/8560/6650/455پاسخگویی

بزرگ تر  ترکیب محاسبه شده  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  مقدار 

تمام  که  می دهد  نشان   )AVE( شاخص  است.   0/7 از 

استخراج  یانس  وار میانگین  دارای  مطالعه  مورد  سازه های 

شده بالاتر از 0/5 هستند.      

2. تحلیل عاملی تاییدی مدیریت منابع انسانی

با  انسانی  منابع  مدیریت  تاییدی  عاملی  تحلیل  مدل  الف( 

ضرایب استاندارد

انسانی  منابع  مدیریت  تأییدی  عاملی  تحلیل  مدل 

ارائه  متنوع،  آموزش های  شغلی،  امنیت  مؤلفه  شش  دارای 

فاصله  کاهش  و  ی  توانمندساز اطلاعات،  تسهیم  پاداش، 

مشخص  شاخص   27 مؤلفه ها  این  برای  می باشد.  طبقاتی 

با توجه به نتایج بارهای عاملی محاسبه در هر  شده است. 

یک از ابعاد مدیریت منابع انسانی  و مؤلفه های آن بیشتر از 

0/5 و تأیید شده اند.

نمودار 6- مدل تحلیل عاملی تاییدی مدیریت منابع انسانی در حالت تخمین ضرایب استاندارد)یافته های تحقیق(
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ی بزرگتر از 1/96  با توجه به نتایج تمامی، ضرایب معنادار

شده است که نشان دهنده تأیید مسیرها می باشد.

ج( روایی و پایایی مدل مدیریت منابع انسانی

جدول 10-شاخص های روایی، پایایی مدیریت منابع 
انسانی)یافته های تحقیق(

αCRAVER2  کرونباخمدیریت منابع انسانی

0/8270/8790/5960/638امنیت شغلی

0/7910/8650/6180/676آموزش های متنوع

0/7840/8590/6040/708ارائه پاداش

0/8530/8920/5850/820تسهیم اطلاعات

0/7510/8420/5760/726توانمند سازی

0/8180/8810/6510/556کاهش فاصله طبقاتی

ترکیب  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  مقدار  نتایج  به  توجه  با 

محاسبه شده بزرگ تر از 0/7 و تأیید شده است.  همچنین 

یانس استخراج شده نشان داد که تمام  شاخص میانگین وار

استخراج  یانس  وار میانگین  دارای  مطالعه  مورد  سازه های 

شده بالاتر از 0/5 هستند. 

3.تحلیل عاملی تاییدی مسئولیت های اجتماعی  

با  اجتماعی  مسئولیت های  تاییدی  عاملی  تحلیل  مدل  الف( 

ضرایب استاندارد

مدل تحلیل عاملی تأییدی مسئولیت اجتماعی دارای سه 

و  می باشد.  محیطی  یست  ز و  اجتماعی  اقتصادی،  مؤلفه 

برای این مؤلفه ها 20 شاخص مشخص شده است. بارهای 

ابعاد مسئولیت اجتماعی  بیشتر  از  عاملی محاسبه هریک 

از 0/5 و تأیید شده اند.

)t-value(مدل مدیریت منابع انسانی در حالت معناداری )ب

نمودار 7- مدل مدیریت منابع انسانی در حالت معناداری)t-value()یافته های تحقیق(
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نمودار 8- مدل تحلیل عاملی تاییدی مسئولیت اجتماعی در حالت تخمین ضرایب استاندارد)یافته های تحقیق(

)t-value(مدل مسئولیت های اجتماعی در حالت معناداری )ب

نمودار 9- مدل مسئولیت اجتماعی در حالت معناداری)t-value( )یافته های تحقیق(
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محاسبه   t آماره   مقدار  اجتماعی،  مسئولیت  مدل  در 

شده برای تمامی ابعاد بزرگ تر از 1/96+ شده است که نتایج 

اطمینان  سطح  در  عاملی  تمامی بارهای  که  می دهد  نشان 

95 درصد معنادار هستند.

ج( روایی و پایایی مدل مسئولیت های اجتماعی 

جدول 11- شاخص های روایی، پایایی مسئولیت 
اجتماعی)یافته های تحقیق(

αCRAVER2  کرونباخمسئولیت اجتماعی

0/9150/9310/6290/826اقتصادی

0/8610/8970/5950/864اجتماعی

یست محیطی 0/8650/8990/5990/761ز

با توجه به مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی که بزرگتر از 

استخراج  یانس  وار میانگین  شاخص  مقدار  و  شده اند   0/7

که بالاتر از 0/5 شده است پایایی و روایی تأیید شده  شده 

است.

4. برازش مدل نهایی  

معادلات  مدل یابی  از  شده،  طراحی  مدل  برازش  برای 

ی به روش حداقل مربعات جزیی )PLS( با استفاده  ساختار

روش،  این  در  است.  شده  استفاده   Smart PLS نرم  افزار  از 

مدل بیشترین قدرت تفسیر و توضیح دهندگی را دارد. مدل 

نهایی طراحی شده تحقیق  به صورت زیر است:

الف( مدل نهایی طراحی شده تحقیق درحالت تخمین با ضرایب استاندارد

نمودار 10- مدل نهایی طراحی شده تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد)یافته های تحقیق(
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)t-value( مدل نهایی طراحی شده تحقیق در حالت معناداری )ب

)t-value(نمودار 11- مدل نهایی طراحی شده تحقیق در حالت معناداری

کرونباخ عوامل مدل طراحی  جدول 12- پایایی مرکب و آلفای 
شده نهایی)یافته های تحقیق(

پایایی مرکبآلفای کرونباخعوامل 

کمیت شرکتی 0/8430/885حا

0/8960/921مدیریت منابع انسانی

0/8800/926مسئولیت اجتماعی

0/8350/923عملکرد شرکت

مقادیر به دست آمده برای آلفای پایایی مرکب بیشتر از 

0/7 است که نشان دهنده پایایی مطلوب متغیرهای تحقیق 

مطلوبی  پایایی  از  اندازه  گیری  مدل  های  بنابراین  است. 

برخوردارند.

ضرایب  و  عاملی  بارهای  از  یک  هر  مدل،  این  طبق  بر 

و  گر  ا هستند  معنادار  درصد   95 اطمینان  سطح  در  مسیر 

ادامه  گیرد. در  قرار  از 1/96+  بزرگ تر   t آماره  گر مقدار  ا فقط 

شاخص های برازندگی مدل مورد بررسی قرار گرفته است:

بررسی مدل بیرونی طراحی شده تحقیق

 علاوه بر آلفای کرونباخ، در مدل  های مسیری PLS از پایایی 

ی درونی و تک بعدی بودن  مرکب  برای بررسی پایایی سازگار

بلوک  ها، استفاده می  شود. زیرا آلفای کرونباخ مبتنی بر فرض 

اما  است.  شده  مشاهده  متغیرهای  ی)همبستگی(  هم  ارز

پایایی مرکب این فرض را ندارد و بر اساس نتایج مدل )یعنی 

بارهای عاملی( است. 
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یابی روایی مدل طراحی شده ارز

1. روایی همگرا

استخراج  یانس  وار متوسط  از  استفاده  با  همگرا  روایی 

اعتبار  بیانگر   0/5 مقدار  حداقل  که  می باشد   )AVE( شده 

همگرایی است.

 جدول13- نتایج محاسبه شاخص متوسط واریانس
)یافته های تحقیق(

AVEعوامل فرعی

0/564حاکمیت شرکتی

0/660مدیریت منابع انسانی

0/806مسئولیت اجتماعی

0/857عملکرد شرکت

 AVE مقدار  می  شود  مشاهده  جدول  در  که  همان طور 

برای متغیرهای مکنون بالاتر از 0/5 است. بنابراین می  توان 

گفت که روایی همگرای مدل  های مطلوب است. 

2. روایی ممیز

اساس  بر  که  است  تکمیل کننده  معیار  یک   ، ممیز روایی 

بارهای عاملی متقاطع است.

جدول 14- بارهای عاملی معرف  ها)یافته های تحقیق(

عدد معناداری )T(بار عاملیشاخص )کد اولیه(

0/6736/075نتیجه گرایی

0/76212/319نقش ها و وظایف

0/7175/048ارتقاء ارزش ها

0/76913/430شفاف سازی

0/88818/428ظرفیت سازی

0/6754/206پاسخگویی

0/7799/234امنیت شغلی

0/8197/924آموزش های متنوع

0/8038/317ارائه پاداش

عدد معناداری )T(بار عاملیشاخص )کد اولیه(

0/89619/100تسهیم اطلاعات

0/8318/035توانمند سازی

0/73510/263کاهش فاصله طبقاتی

0/8568/897اقتصادی

0/93731/094اجتماعی

یست محیطی 0/89824/232ز

0/90934/731عملکرد عملیاتی

0/94376/653عملکرد مالی

از  بیش  شاخص  ها  تمامی  برای  عاملی  بارهای  مقادیر 

قرار  قابل قبول  بارهای عاملی در دامنه  لذا تمام  0/6 است، 

داشته و روایی سازه   با استفاده از روش آزمون بارهای عرضی 

از  تأیید می گردد. در جدول )14(، مقدار جذر AVE هریک 

سازه  ها با مقادیر همبستگی میان سازه  های دیگر نشان داده 

شده است.

کر  گر به روش فورنل و لا جدول 15: ماتریس سنجش روایی وا
)یافته های تحقیق(

1234سازه  های تحقیق

کمیت شرکتی1 0/751حا

0/4360/926عملکرد شرکت2

0/6650/3510/812مدیریت منابع انسانی3

0/3530/6590/3560/898مسئولیت اجتماعی4

قطر  خانه های  در  مکنون  متغیرهای   AVE جذر  مقدار 

خانه  های  در  همبستگی  مقدار  از  دارد  قرار  ماتریس  اصلی 

زیرین و راست قطر اصلی، بیشتر است. یعنی مدل تعامل 

، روایی  بیشتری با شاخص  های خود دارد تا با سازه  های دیگر

گرای مدل مناسب است. وا
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3. برازش مدل طراحی شده

متوسط  و    R2 هندسی  میانگین  صورت  به   GOF شاخص 

ک محاسبه می شود: اشترا

جدول 16: شاخص  بررسی اعتبار GOF)یافته های تحقیق(

CommunalityR2GOFمتغیرها

کمیت شرکتی -0/367حا

0/569

0/4730/748مدیریت منابع انسانی

0/5700/556مسئولیت اجتماعی

0/4840/743عملکرد شرکت

0/5120/633میانگین

دارای  که   )GOF( برازش  نیکویی  شاخص  بودن  مثبت 

مقدار 0/569 است، برازش کلی مدل را نشان  می دهد. چون 

مدل  کلی  برازش  نتیجه  در  است،   0/4 از  بیشتر  مقدار  این 

تأیید می  گردد. مدل نهایی پژوهش با 4 بعد، 17 مولفه و 85 

شاخص از برازندگی لازم برخوردار می باشد.

4. تحلیل مسیر مدل طراحی شده

و  وابسته  و  مستقل  متغیرهای  بین  علی  رابطه  بررسی  برای 

است.  شده  استفاده  مسیر  تحلیل  روش  از  مدل  کل  تأیید 

 PLS نرم  افزار  از  استفاده  با  تحقیق  این  در  مسیر  تحلیل 

برای   PLS خروجی های  از  حاصل  نتایج  است.  شده  انجام 

فرضیه  های تحقیق در زیر آمده است:

جدول 17: بررسی مسیرهای مدل تحقیق)یافته های تحقیق(

مسیر مستقیم
ضریب 
)β( تأثیر

عدد معناداری
)t-value(

نتیجه

تأیید مسیر0/86516/604حکمرانی ← مدیریت منابع انسانی

کمرانی ← مسئولیت اجتماعی تأیید مسیر0/59717/830حا

تأیید مسیر0/4616/785مسئولیت اجتماعی ← مدیریت منابع انسانی

تأیید مسیر0/5978/146مشتریان داخلی ← مسئولیت اجتماعی

تأیید مسیر0/4795/385مدیریت منابع انسانی ← عملکرد شرکت

تأیید مسیر0/5627/604مسئولیت اجتماعی   ← عملکرد شرکت

 +1/96 از  بزرگ تر   t آماره   مقادیر  تمامی  جدول  در 

که تمامی  مسیرها مورد تایید  می باشند و این نشان می دهد 

هستند.  

7. نتیجه گیری و توصیه های سیاستی
در این پژوهش با بهره گیری از روش فراترکیب هفت مرحله ای 

و تکنیک سه مرحله ای دلفی   )2007( باروسو و  ساندوسکی 

ی، مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام حکمرانی  فاز

وصنایع  نیشکر  توسعه  شرکت  در  اجتماعی  مسئولیت  و 

و  مولفه   17 و  بعد   4 دارای  نهایی  مدل  شد.  تدوین  جانبی 

این  است.  برخوردار  خوبی  برازندگی  از  و  بوده  شاخص   85

زمینه،  این  در  موجود  مدل های  سایر  با  مقایسه  در  مدل 

برای  الف(  است:  ی  نوآور و  تمایز  تفاوت،  نوع  دو  دارای 

منابع  مدیریت  مدل  ابعاد  و  مولفه ها  شاخص ها،  بار  اولین 

در  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی  نظام  بر  مبتنی  انسانی 

شرکت توسعه نیشکر و صنایع جانبی، بررسی می شوند. ب( 

نظام  بر  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  بار  اولین  برای 

نیشکر  توسعه  شرکت  در  اجتماعی  مسئولیت  و  حکمرانی 

حاضر  تحقیق  یافته های  می شود.  تدوین  جانبی  صنایع  و 

: عبارتند از

و  انسانی  منابع  مدیریت  بر  ی  معنادار تأثیر  حکمرانی   .1

وضع  ضمن  کمیت  حا دارد.  اجتماعی  مسئولیت های 

و  فرهنگ ها  فرایندها،  ساختارها،  مقررات،  قوانین، 

دستیابی  موجب  می تواند  شرکت،  سطح  در  سیستم ها 

رعایت  و  عدالت  شفافیت،  پاسخگویی،  اهداف ،  به 

عملکرد  مختلف  جنبه های  و  شده  ذینفعان  حقوق 

دهد.  قرار  توجه  مورد  را  عملیاتی(  و  )مالی  شرکت 

مدیران  منافع  ی  همسوساز با  حکمرانی  نظام  همچنین 

می کند.  کمک  شرکت  مسایل  کاهش  به  سهامداران  و 

ایجاد روابط متقابل سهامداران، مدیران و اعضای هیات 

و  شرکت  موفقیت  ساز  زمینه  می تواند  شرکت  در  مدیره 

مسئولیت  ارتقاء  و  توانمند  انسانی  ی  نیرو به  دست یابی 
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چیونگیو  مطالعات  نتایج  شود.  شرکت  در  اجتماعی 

آتیف   ،)2020( چن  کیان   ،)2019( همکاران  و  هوانگ 

دلاس  کارلوس  هررا و  خوان   ،)2020( وهمکاران  عزیزک 

هراس روزاس )2020(، هانا اهلستروم )2020(، آرومگا زارفر 

یافته های  از   ،)2020( کوب  آپیا کوائه  نانا  ست  و   )2020(

تحقیق حاضر حمایت می کنند.

مسئولیت  بر  ی  معنادار تأثیر  انسانی،  منابع  مدیریت   .2

یکرد مدیریت  اجتماعی و عملکرد شرکت دارد و اجرای رو

می شود.  شرکت  عملکرد  بهبود  به  منجر  انسانی،  منابع 

همکاران  و  فولکه  همچون  پژوهش   ها  از  برخی  نتایج 

و  لوپز  انتولین-   ،)2018( ی  چادور رای  و  رأی   ،)2019(

همکاران )2016(، زولکافلی ودیگران )2015(، سوبرانانیمو 

 ،)1379( آرمسترانگ  کاتلرو   ،)2013( وتو  مارتین   ،)2015(

بر یافته تحقیق حاضر صحه می گذارند.

سازمان،  در  انسانی  منابع  مدیریت  کارآمد  ی  بسترساز   .3

کیفیت و انعطاف پذیری  زمینه لازم را برای ارتقای تعهد، 

کارکنان را  فراهم می سازد. این امر بر اهمیت و ضرورت 

و  افجه  می افزاید.  شرکت  در  انسانی  منابع  مدیریت 

که  دادند  نشان  تحقیقی  در   )1388( اسماعیل زاده 

که فعالیت مدیریت منابع انسانی را دنبال  شرکت هایی 

که این فعالیت را انجام  می کنند نسبت به شرکت هایی 

که این موضوع با نتایج  نمی دهند، عملکرد بهتری دارند 

، همسو می باشد.  حاصل از تحقیق حاضر

کارکردهای  که  شرکت هایی  می دهد،  نشان  یافته ها   .4

مدیریت منابع انسانی را با راهبردهای سازمان، یکپارچه 

به  نسبت  بهتری  عملیاتی  و  مالی  عملکرد  از  می کنند 

سایر شرکت ها برخوردارند  و کارکنان آن ها رضایت مندی 

و تعهد بالایی دارند. در این شرکت ها، عملکرد فردی و 

حاصل  یافته های  با  نتایج  این  می یابد.  بهبود  سازمانی 

بین  ارتباط  که   ،)1395( همکاران  و  سیدی  مطالعه  از 

تأیید  را  و عملکرد سازمان  انسانی  منابع  ابعاد مدیریت 

می کند، همخوانی دارد. 

یک  مدیریتی  عملکرد  به عنوان  انسانی  منابع  مدیریت   .5

مسئولیت  در  هدف  یک  به عنوان  می تواند  سازمان، 

اجتماعی،  نظر  از  نماید.  عمل  شرکت ها  اجتماعی 

خود،  کارکنان  از  که  باورند  این  بر  مسئول،  سازمان های 

باید بهتر مراقبت کنند و در جستجوی راهی برای بهبود 

کار باید به صورت  ی و رفاه آنها باشند و این  کار شرایط 

، این کار از طریق  مستمر صورت گیرد. البته از طرف دیگر

کارکنان سازمان نیز باید صورت گیرد تا مسئولیت پذیری 

را  خود  روزمره  فعالیت های  در  بتواند  سازمان  اجتماعی 

مسئولیت پذیری  سیاست های  اجرای  سازد.  آشکار 

ی های  همکار و  متقابل  روابط  به  به شدت  اجتماعی 

بر نقش مدیریت  و این  کارکنان وابسته است  دو جانبه 

ارزش  کردن  آسان  برای  دارد.  کید  تأ انسانی  منابع 

اصول  با  کارکنان  انتخاب  به  باید  سازمان ها  هماهنگ، 

توسعه  را  ارتقاء  سیستم های  و  بپردازند  خاص  اخلاقی 

کارکنان  اجتماعی  عملکرد  افزایش  باعث  که  دهند 

کارکنان پاداش  به  ارزش های هماهنگ،  برای  و  می شود 

آنها فراهم  برای  را  و توسعه های لازم  و آموزش ها  می دهد 

 ،)2020( همکاران  و  رضا  مطالعه  با  نتایج  این  می آورد. 

که تأثیر مسئولیت اجتماعی و مدیریت منابع انسانی را 

مورد بررسی قرار داده است، همسو می باشد. 

عملکرد  بر  ی  معنادار تأثیر  شرکت  اجتماعی  مسئولیت   .6

اساس  بر  شرکت  اجتماعی  مسئولیت  دارد.  شرکت 

افزایش  را  کارکنان  ی  بهره ور می تواند  دارد،  که  ابعادی 

بودن  ارزشمند  احساس  کارکنان  که  ی  طور به  دهد؛ 

که این  را به درستی انجام دهند  کارهای محوله  کنند و 

یابی  ارز کارکنان خواهد شد.  کارکرد مفید  افزایش  باعث 

و  آموزش  کارکنان،  شغلی  به ارتقای  می تواند  عملکرد 

سازمانی  فعالیت های  و   کند  کمک  توانایی  شان  بهبود 

با  تحقیق  این  یافته های  شود.  انجام  منظم   به طور 

آموزش،  ابعاد  که   ،)1399( همکاران  و  طیبی  مطالعات 

ی، امنیت شغلی، پاداش  تسهیم اطلاعات و توانمندساز
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مدیریت  عوامل  به عنوان  را  طبقاتی  فاصله  کاهش  و 

منابع انسانی در حکمرانی معرفی نمودند، مطالعه بانشی 

کارکنان،  امنیت  تأمین  عوامل  که   ،)1398( همکاران  و 

آموزش  های متنوع و گسترده، پاداش  های سخاوتمندانه، 

کاهش  و  کارکنان  ی  توانمندساز اطلاعات،  تسهیم 

منابع  مدیریت  عوامل  به عنوان  را  کارکنان  بین  تبعیض 

ی  انسانی شناسایی نمودند، یافته های بیگلو و اسکندر

آموزش  کارکنان،  شغلی  امنیت  مؤلفه  های  که   ،)1395(

توسط  سخاوتمندانه  پاداش  یافت  در کارکنان،  گسترده 

و  کارکنان  ی  توانمندساز اطلاعات،  تسهیم  کارکنان، 

مؤثر  انسانی  منابع  مدیریت  در  را  طبقاتی  فاصله  کاهش 

دانسته اند و همچنین مطالعات ژنگیز و نیستن )2019(، 

منابع  مدیریت  بر  شرکت  اجتماعی  مسئولیت  تأثیر  که 

انسانی را تأیید نموده اند، همسو و همخوانی دارد.
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