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Nowadays, one of the important issues in Iran's government organizations 
is gaining and maintaining legitimacy. Existence of legitimacy is very vital 
for all organizational systems that are derived from the democratic system 
and whose main audience is the general public. The main purpose of this 
research was to investigate the impact of human resource management and 
social responsibility on organizational legitimacy. This research is 
descriptive-correlational in nature and practical in purpose. The statistical 
research population of government organizations in Tehran (251 
organizations) which according to Cohen's table, 70 organizations were 
selected as the research sample by systematic random sampling method. It 
is necessary to mention that three questionnaires were distributed in each 
organization, and during the analysis, the average opinions were taken into 
account. Also, in order to collect information, the questionnaires of human 
resource management and Wein (2010), social responsibility of Carroll 
organization (1991) and organizational legitimacy of Sachman (1995) were 
used. Also, LISREL 8.8 software was used to analyze the data. The results of 
the path coefficients showed that there is a positive and significant 
relationship between human resource management and organizational 
legitimacy. Also, the results showed that there is a positive and significant 
relationship between social responsibility and organizational legitimacy. 
The results showed that social responsibility has a moderating role in the 
relationship between human resource management and organizational 
legitimacy. Because the value of t statistic (3.08) was higher than the 
standard value of 1.96. In general, in this research, a practical and native 
model was presented in the field of promoting organizational legitimacy 
through organizational human resource management and social 
responsibility measures, which, while filling the research gap and increasing 
knowledge in this field, can pave the way for future researches. smooth out 
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 فصلنامه

 کسب و کار لیو تحل پویا تیریمد

 یسازمان تیبر مشروع یاجتماع تیو مسئول یمنابع انسان تیریمد ریتاث

 3  خایک دیام ،3 یواعد یسلطانعل ،3 یلینجمه اسماع ،3 آتش فراز یمجتب ،3 اسریس یعل ،*2 ییخایمحمدرضا ک ،1 راهدارپورجواد 

 .رانیواحد زابل، زابل، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد .1

 (.مسئول نویسنده) رانی، زابل، ا یواحد زابل، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد ،یکارشناس .2

 .رانی، زابل، ا یواحد زابل، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد ،یکارشناس .3

  :ایمیل نویسنده مسئولkeykhayi@mailsac.com 

 اطلاعات نشریه:

 1402 پاییز، 3، شماره 2دوره 

 13-26حات: صف

 یبرا تیشروعماست. وجود  تیکسب و حفظ مشروع ران،یا یدولت یاز مباحث مهم در سازمانها یکیامروزه، 
مه مردم هستند، آنها عا یاست و مخاطب اصل سالاری که برگرفته از نظام مردم یسازمان های ستمیس یتمام
بر  یجتماعا تیو مسئول یمنابع انسان تیریمد ریتاث یپژوهش حاضر بررس یاست. هدف اصل یاتیح اریبس

. باشد یم یداز نظر هدف کاربر ،همبستگی – یفیتوص تیپژوهش از نظر ماه نیبود. ا یسازمان تیمشروع
 70ه جدول کوهن بسازمان( که با توجه  251شهر تهران )به تعداد  یدولت های پژوهش سازمان یجامعه آمار

زم است اشاره شود پژوهش انتخاب شدند. لا مونهبه عنوان ن کیستماتیس یتصادف یرگی سازمان با روش نمونه
است.  دهیت لحاظ گردنظرا نیانگیم ل،یو تحل هیو در هنگام تجز د،یگرد عیکه در هر سازمان سه پرسشنامه توز

 یاجتماع تیئول(، مس2010) نیوا یمنابع انسان تیریمد های اطلاعات از پرسشنامه یجهت جمع آور نیهمچن
 لیو تحل هیجزتبه منظور  نی( استفاده شد. همچن1995ساچمن ) یسازمان تیمشروع( و 1991سازمان کارول )

و  یمنابع انسان تیریمد نینشان داد ب ریمس بیضرا جیاستفاده شد. نتا LISREL 8.8 افزار نرم از ها داده
ت یمسئول نیبآن بود که  یایگو جینتا نیوجود دارد. همچن داری یرابطه مثبت و معن یسازمان تیمشروع
نقش  یاجتماع تیولنشان داد مسئ جیوجود دارد. نتا داری یرابطه مثبت و معن یسازمان تیو مشروع یاجتماع

از  شتری، بt (08/3)اره مقدار آم رایدارد. ز یسازمان تیو مشروع یمنابع انسان تیریمد نیدر رابطه ب یلگریتعد
 تیمشروع یارتقا نهیدر زم یو بوم یاربردک ییپژوهش الگو نیبود. در مجموع، در ا 96/1مقدار استاندارد 

ه ضمن پر کردن خلا کارائه شد  یاجتماع تیو مسئول یسازمان یمنابع انسان تیریاقدامات مد قیاز طر یسازمان
 د.را هموار کن ندهیآ های پژوهش ریمس تواند یم نه،یزم نیدر ا افزایی و دانش یقاتیتحق
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 مقدمه

توانند فعالیتهای خود را سازمانهای دارای مشروعیت می(. 2020، 1آن و وون) باشدمیمشروعیت سازمانی عنصر مهمی برای بقا و موفقیت سازمانهای امروزه 
تری برای لاشوند، از موقعیت رقابتی باهایی که به عنوان مشروع تلقی میشها توسط جامعه جلوگیری نمایند. سازمانکنند و از ایجاد چالبدون تردید دنبال 

در نظر  پژوهشگران مشروعیت را به عنوان دارایی نامشهود ارزشمند برای سازمان(. بیشتر 2022، 2فیتو و همکاران-کاستیلو-)دلکسب منابع برخوردار هستند 
مشروعیت به دلیل امکان بهبود روابط با ذینفعان، به عنوان منبع کلیدی و پایدار برای بقا و موفقیت سازمان تلقی می(. 2021)اکبری و همکاران،  گیرندمی
کنند مورد تردید است، ارتباط برقرار نمیهای دارای مشروعیت هستند و با سازمانهایی که مشروعیت آنها های ذینفع مایل به تعامل با سازمانعمدتا گروهد. شو

(. 2020و همکاران،  4)آناستاسیادویی برخوردار باشند لااعتماد و از مشروعیت با برای جلب حمایت از ذینفعان، سازمانها باید قابل (.2020، 3)میناتو و همکاران
کنندگان یا قرار گرفتن در موقعیت ه جذب مشتریان جدید، بهبود روابط با تامینبنابراین، با افزایش سطح مشروعیت خود در میان ذینفعان، هر سازمانی قادر ب

های سازمانهای دارای مشروعیت، برخورداری از وفاداری و تعهد وه بر آن، یکی از مهمترین مزیتلاع. بهتری برای جذب هر نوع منبع حیاتی خواهد بود
 (.0202و همکاران،  5اوغلو)باکی جانبه ذینفعان استهمه

های نظرخواهی، مانند، ضعف در دستگاه)های موجود ها و ضعفمدیارو بودند و برخی ناکار در سالیان اخیر، سازمانهای دولتی ایران با انتقادهای متعددی روبه
-علاهای اطرسانی و ضعف پایگاهعلازم در جهت ارائه خدمات بهتر به ذینفعان، نارسایی در الگوی اطلاهای شکایات و پیشنهادها، کمبود امکانات و فناوری

هایی را در ر، باید قابلیتها و ظرفیتسازمانهای دولتی برای رسیدن به مشروعیت پایداد. ت فراوانی مواجه شولاباعث شده که مشروعیت آنها با مشک (رسانی...
هایی شان، باید قابلیتدادن شکاف مشروعیت ن کنند. سازمانها برای پوششگذاری نمایند تا بتوانند بقای خود را تضمیدرون خود ایجاد کنند و راهبردهایی را پایه

 . (1402د )رهنورد و همکاران، بردن و افزایش مشروعیت در سازمانها گرد لاشان بیفزایند که باعث بارا به سازمانهای
و  شفرودنرای ؛2014، 6و همکاران شیکنند )هور تیریارزش و منافع متقابل مد جادیا یبرا نفعانیروابط خود را با ذ دیسازمان ها با ،یامروز یبازارهادر 

سودآور  تینه تنها اهم این تئوری .کرد یمعرف، کند یم ییرا شناسا یمتنوع یرا که منافع سازمان نفعانیذ ی( مفهوم تئور1984) 8منی(. فر2020، 7همکاران
رفتار و اقدامات سازمان قرار  ریتحت تأث نفعیذ یگروه ها دهد. یبر مخاطبان مختلف را نشان م یشرکت یهاتیفعال ریدادن به تأث تیبودن بلکه درک و اهم

به  ی(. در واقع، دوام سازمان2019، 9و همکاران لوایمهم است )س، گذارد یم ریتأث زیاقدامات بر ثبات شرکت ها ن نینکته که ا نیحال، درک ا نی. با ارندیگ یم
بلندمدت  و مدتانیدر م خواهندیها ماگر شرکت ن،ی(. بنابرا2000، 10دارد )اولمر و سلنو یتگو درک ادراکات آنها بس نفعانیذ یازهایبرآوردن ن ییشدت به توانا

 (.2021، 11ندمیتریو و همکاراکنند ) جادیخود ا نفعانیبا ذ یداریکنند و بتوانند روابط پا ییرا شناسا ازهاین نیاز ا یکامل فیط دیموفق باشند، با
گروه ها از شرکت ها انتظار دارند که  نیشده است. ا تیکه با آنها در ارتباط هستند تقو ییسازمان ها یاجتماع ریدر رابطه با تأث نفعانیدر حال حاضر الزامات ذ

اجتناب  ستندیآنها ن یانتظارات رفتار اجتماع رآوردنکه قادر به ب یاست پاسخ دهند و از تعامل با مؤسسات یکه فراتر از ملاحظات اقتصاد یاجتماع یازهایبه ن
 یهااستیس یمعرف ن،یدارند. بنابرا ازیسهامداران ن تیدر بازار به حما تیبقا و موفق ی(. سازمان ها برا2019، 13فاتما و همکارانو  2014، 12فاتما و رحمانکنند )
شرکت  یاجتماع تیموجود در مورد مسئول قاتیشده است. اکثر تحق لیتبد یاجتماع یهابه خواسته ییاسخگودر پ یاتیح یشرکت به عنصر یاجتماع تیمسئول

، 14فیتو و همکاران-کاستیلو-دلدولت ها، بازارها است ) ان،یمانند مشتر یخارج نفعانیها بر ادراکات ذ استیس نیا ریتأث یچگونگ لیو تحل هیها به دنبال تجز
گونزالس و -مانده است )بلانکو ینسبتاً ناشناخته باق نفعانیاقدامات بر ادراکات ذ نیا ریو تأث یداخل تیریحال، مد نی(. با ا2021، 15توسن و همکاران؛ 2021

 (.2020، 16 همکاران

 ریپذتیمسئول یهاهیرو ،یسازمان تیکارکنان در عملکرد و موفق یاتیرا اعمال کنند و با توجه به نقش ح یمتنوع یاجتماع تیابتکارات مسئول توانندیها مسازمان
ابتکارات  یری(. بکارگ2011 ،18یو فر ینپدری ؛2019، 17نزیمارت-)بارنا دهدیم شیرا افزا یکنند که دانش و فرهنگ سازمان یخود معرف تیریرا در مد یاجتماع

                                                             
1 J. Ahn, J. Kwon, 
2 Del-Castillo-Feito et al 
3 Miotto et al 
4 Anastasiadou 
5 Bakioglu 
6 Horisch et al 
7 Freudenreich et al 
8 Freeman 
9 Silva et al 
1 0 Ulmer and Sellnow 
1 1 Dmytriyev et al 
1 2 Fatma and Rahman 
1 3 Fatma et al 
1 4 Del-Castillo-Feito et al 
1 5 Toussaint et al 
1 6 Blanco-Gonzalez et al 
1 7 Barrena-Martinez 
1 8 Pedrini and Ferri 
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گونزالس و -شود )بلانکو یاعتماد در شرکت م جادیدر نظر گرفتن منافع کارکنان، باعث ا ای رانیکارکنان و مد نیروابط ب قیمانند تشو ،یاجتماع تیمسئول
 جیدر نتا دیشا ریتأث نیاما ا رساند،یها سود مبه طرق مختلف به شرکت یاجتماع تیمسئول یارهایمع ی(. اجرا2013، 19و همکاران اسچیرر؛ 2020همکاران، 

)ژانگ و  بهتر را ثابت کرده اند یو عملکرد مال یاجتماع تیمسئول یها وهیش نی(. محققان رابطه ب2016، 20رانها قابل توجه باشد )وانگ و همکاآن یمال
(. علاوه 2019، 22فیرل و همکارانخواهد شد ) تیتقو ،اتخاذ شده دیجد یاخلاق تیریمد یها وهیدر پاسخ به ش یداخل نفعانیرابطه با ذ رایز (،2018، 21همکاران

 ینسبت به سازمان یشتریشود، کارکنان احساس مشارکت و تعهد ب یتلق یاجتماع ریپذتیعنوان مسئولبه دهندیها انجام مسازمان نیکه ا یاگر اقدامات ن،یبر ا
 (.2019و همکاران،  نزیمارت-خواهند داشت )بارنا

(. 2020و همکاران،  23)باتوییتواند باعث ایجاد، حفظ و افزایش مشروعیت سازمانی گردد یکی از ابزارهای راهبردی سازمان است که می مدیریت منابع انسانی
تری بین ذینفعان و سازمان میتواند منافع ملموسی را برای سازمان به همراه داشته باشد، زیرا باعث ایجاد رابطه مثبتشکی نیست که ارتباط با ذینفعان می

به عنوان عنصری حیاتی در پاسخگویی به محیط داخلی  مدیریت منابع انسانیشان نیاز دارند، ا و موفقیت به حمایت ذینفعانها برای بقگردد. از آنجا که سازمان
ت خارج و داخل لاکوشند تحوسازمانها از طریق ارتباط با ذینفعان می (.2022، 24)بیتکتین و سانگ و خارجی سازمانها و افزایش مشروعیت تبدیل شده است

. ندبررسی کنند و به صورت پیشگیرانه پیش از اینکه خطری سازمان را تهدید نماید، تهدیدات را به فرصت مبدل سازند و مشروعیت خود را حفظ کن سازمان را
 (.2021و همکاران،  25رودریگز-د )کاچونبخشاثربخش مشروعیت سازمانی را نیز بهبود می مدیریت منابع انسانیکارگیری  بنابراین، به

وضوح نشان  و مشروعیت سازمانی، کمبود مطالعات در این زمینه را به یاجتماع تیابتکارات مسئولمدیریت منابع انسانی، ر مبانی نظری مرتبط با مروری ب
های بینشهای پیشین و اثرات آن بر مشروعیت توسط چندین پژوهش خارجی مورد بررسی قرار گرفته است و پژوهش مدیریت منابع انسانیدهد. اگرچه می

و همکاران،  26آلمنی-)دلگادو اندو مشروعیت سازمانی ارائه کرده یاجتماع تیابتکارات مسئولمدیریت منابع انسانی، معناداری را در مورد ارتباط مستقیم بین 
مشروعیت سازمانی در ی و اجتماع تیئولابتکارات مسمدیریت منابع انسانی، اما تاکنون پژوهشی مبنی بر رابطه بین  (،2021و همکاران،  27مارتین-؛ دیز2020

های نامشهود راهبردی باعث حفظ و های قبلی نشان دادهاند که مسئولیت اجتماعی به عنوان داراییبخش دولتی ایران انجام نگرفته است. اگرچه پژوهش
و مشروعیت سازمانی مورد آزمایش  یریت منابع انسانیمدبا این حال، مسئولیت اجتماعی هرگز به صورت تجربی از نظر رابطه  ، گرددافزایش مشروعیت می

به عنوان ابزاری  مدیریت منابع انسانینحوه بررسی، نحوه رابطه متغیرها با هم، همچنین اهمیت  لا. از اینرو، خ(2022مارتین و همکاران، -)دیز قرار نگرفته است
سوال اصلی پژوهش سازمانهای دولتی، دلیل اصلی اقدام به پژوهش حاضر است. بنابراین، ویژه در  راهبردی در ایجاد، افزایش و بهبود مشروعیت سازمانی، به

 باشند؟موثر می مشروعیت سازمانی بر یاجتماع تیمسئولحاضر این است که آیا مدیریت منابع انسانی و 
 

 ادبیات و پیشینه پژوهش
)المر آن را در حوزه سازمان و مطالعات سازمانی معرفی کرد  28برای اولین بار ماکس ِوبر کار گرفته شد، شناسی بهجامعه تهمفهوم مشروعیت، که در ابتدا در رش

های نظری متعدد را بیان شود که با همدیگر همپوشانی دارند و گزارهادبیات نظری، تعاریف بسیاری از مشروعیت سازمانی را شامل می (.2021، 29و ریچر
ها، بندی، موسسان سازمانهای سازمانی، ساختارها، اقدامات روزانه، کاربردها، سازوکارهای دولتی، طبقهمانند فرمکنند. مشروعیت طیف وسیعی از موضوعات می

در تعریفی دیگر، مشروعیت سازمانی به پذیرش اجتماعی اقدامات سازمان اشاره دارد. این پذیرش  (.2021، 30راچی)هاک گیردهای مدیریتی و ... را دربر میگروه
 (.2022و همکاران،  31)پیفاجفارتری از دسترسی به منابع کلیدی دست یابند لاسازد که بر رفتار ذینفعان تاثیر بگذارند و به سطوح بای سازمانها را قادر میاجتماع

کنند اجتماعی که در آن فعالیت میها و باورهای عمومی سیستم شوند، زیرا رفتار آنها با ارزشسازمانهای مشروع به عنوان موجودیتی مطلوب و مناسب تلقی می
 (.2019و همکاران،  32)سیلوا یابند که ذینفعان آنها درک کنند موجب ایجاد ارزش برای جامعه هستندمرتبط است. سازمانها در صورتی به مشروعیت دست می
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، 33دهه ها بوده است )شومان یبرا ینهاد هینظر یاصل یاز مؤلفه ها یکیشود،  یدرک م دهیپد کی یاجتماع رشیکه عموماً به عنوان سطح پذ ت،یمشروع
(. 2019، 34و همکاران سیمتعدد به کار گرفته شده است )لوئ یمنابع انسان تیریمد یندهایها و فرآ وهیش رشیمطالعه پذ یبرا همچنین در گذشته .(1995

به  یبانیپشت یاغلب تنها در نقش ها یکارکرد و حرفه منابع انسان رایناخرسند بوده است، ز یخیاز لحاظ تار یمنابع انسان تیریمد تیروعاز مش نفعانیادراک ذ
و بافت  نفعانیدر چشم ذ یمنابع انسان تیریمد دیجد یهاوهیاز ش یاند که چگونه برخموضوع تمرکز کرده نیا حیمحققان بر توض راً،یشود. اخ یم دهیکش ریتصو

در کسب و کار به دنبال  تیتوانند با موفق یم ی( و در واقع، چگونه متخصصان منابع انسان2017، 35مور و همکاران) شوندیتر مشروع مگسترده یداخل یسازمان
 (.2019 ،36سو فاک زمنیباشند )ها تیکسب مشروع

محیطی سمت تعادل بین منافع اقتصادی، اجتماعی و زیستشود که سازمان را به مسئولیت اجتماعی از نظر مدیریتی به عنوان مفهومی از مدیریت تعریف می
وری در عین حصول اطمینان از انطباق با قوانین و هنجارهای مسئولیت اصلی سازمان در قبال جامعه، افزایش بهره(، 2007) 37فریدمن دهد. طبق گفتهسوق می

های تجاری اختیاری و مشارکت منابع شرکت برای بهبود رفاه جامعه از طریق شیوهرا به عنوان تعهدی (، مسئولیت اجتماعی 2008) 38کاتلر و لی .اجتماعی است
(، چهار 1999د. کارول )تواند ابعاد متفاوتی داشته باشاند که مسئولیت اجتماعی سازمان برحسب شرایط و محیط میبرخی پژوهشگران دریافتهد. کننتعریف می

طور کلی برای شرکتهای تجاری که  اگرچه مدل کارل به .ا به عنوان ابعاد مسئولیت اجتماعی معرفی کرده استقی و بشردوستانه رلااقتصادی، قانونی، اخبعد 
اند، در دوران بیان کرده(، 2012) 39ندیم و کاکاخل مطرح شده است طراحی گردیده است، اما همانطور کهبعد اصلی  های اقتصادی به عنواندر آن مسئولیت
توانند به کند که از نظر اقتصادی نیز باید تا حدی کارامد باشند، زیرا چنین نهادهایی تنها نمیوم از سازمانهای دولتی درخواست میطور مدا مدرن، جامعه به

در عین  ها را کاهش وتوان هزینهکند که چگونه میسازمانهای دولتی این پرسش را مطرح می ل درومدل کاربعد اقتصادی  بودجه عمومی تکیه کنند. بنابراین،
 د.وری را افزایش داحال بهره

گری مسئولیت اجتماعی در بررسی تاثیر ارتباطات )داخلی و خارجی( سازمانی بر مشروعیت سازمانی با نقش میانجی(، در پژوهشی به 1402رهنورد و همکاران )
های دولتی شود. جامعه آماری شامل سازمانپیمایشی اجرا می-فیاین پژوهش از نظر هدف کاربردی است و به صورت توصیپرداختند. های دولتی ایران سازمان

گیری تصادفی پرسشنامه نیز مورد تحلیل قرار گرفته است. برای انتخاب نمونه از نمونه 393سازمان به عنوان نمونه انتخاب شده و  152ها است، که از میان آن
باطات داخلی و خارجی سازمان بر مشروعیت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. در ضمن، نتایج دهد که ارتها نشان میتحلیل مسیر داده. ساده استفاده شد

محمدی رد. طور غیرمستقیم از طریق مسئولیت اجتماعی تاثیر مثبت و معناداری داسازمان بر مشروعیت سازمانی به داخلی و خارجی نشانگر آن است ارتباطات
. علاوه بر این، پرداختندرابطه بین اجرای مدیریت منابع انسانی با دغدغه مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانی  (، در پژوهشی به برررسی 1401و خدابنده )

اهد گرفت. برای این منظور مورد تجزیه و تحلیل قرار خو عملکرد-ارتباط و عملکرد سیاست های متنوع مسئولیت اجتماعی از طریق اجرای ماتریس اهمیت
رابطه  کی نتایجت. شرکت چند ملیتی صورت گرفته شده که مورد بررسی قرار گرف 30کارشناس مسئولیت اجتماعی در مورد حدود  157ارزیابی هایی توسط 

(، در پژوهشی به بررسی 1399فرخی و همکاران ) دهد. یرا نشان م یسازمان تیو مشروعمدیریت منابع انسانی  مسئولیت اجتماعی یها وهیش نیو مثبت ب یقو
گردآوری ه . این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوپرداختندتاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر مشروعیت اجتماعی با نقش میانجی، مسئولیت اجتماعی 

نفر از کارکنان بخش ستادی  270لت ساختاری است. جامعه آماری شامل عات، توصیفی همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر روش شناسی الگویابی معادالااط
نفر تعیین شد. برای جمع آوری  159د مبارکه اصفهان بودند که با تعیین حجم نمونه آماری به روش تصادفی ساده و بر اساس جدول مورگان، لاشرکت فو

و پرسشنامه مشروعیت دامین و ( 2010ت )رسشنامه استاندارد مسئولیت اجتماعی گالبریعات از پرسشنامه محقق ساخته مدیریت منابع انسانی سبز و دو پطلاا
صورت گرفت. نتایج حاصل از پژوهش  AMOS افزاراستفاده گردید. آزمون فرضیات پژوهش با استفاده از الگوی معادالتساختاری ازطریق نرم (،2013) همکاران

همچنین مسئولیت اجتماعی بر مشروعیت اجتماعی تاثیر دارد و  موثر است.مسئولیت اجتماعی  ووعیت اجتماعی نشان داد که مدیریت منابع انسانی سبز بر مشر
(، در 1397و قمری ) کنگیت. تقدمدر نهایت مسئولیت اجتماعی به عنوان میانجی در تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر مشروعیت اجتماعی تاثیر گذار اس

نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی  پژوهش از نظر هدف کاربردی و از این پرداختند.بررسی تاثیر اقدامات منابع انسانی بر مشروعیت سازمانی پژوهشی به 
ه می باشد. است. ابزار گردآوری داده ها پرسشنام Smart-PLS و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار

نفر می باشد؛ که حجم نمونه مشخص شده  357جامعه آماری این تحقیق کلیه کارکنان معاونت توسعه مدیریت و منابع دانشگاه علوم پزشکی مشهد به تعداد 
عیت سازمانی معنی دار است و رابطه نفر تعیین گردید. نتایج مطالعه نشان داد روابط علی بین اقدامات منابع انسانی و مشرو 185آن با توجه به جدول مورگان 

و  یمسئول منابع انسان یاجتماع تیریمد(، در پژوهشی به بررسی 2023) 40موزا و همکاران بین اقدامات منابع انسانی و مشروعیت سازمانی تائید شده است.
استفاده شد. داده ها با  یسوماترا، اندونز جامبیکارمند در  46 یابیمنظور از ارز نیا یبرا ی پرداختند.: مورد کارمندان اندونزیسازمان تیآن بر مشروع راتیتأث
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متمرکز بر کارمند و  یخارج یسازمان یاجتماع تیاقدامات مسئول نیو مثبت ب یقو وندیپ کیشدند، که نشان داد  لیه و تحلیتجز PLS-SEMاستفاده از 
 با یتعامل کار ی واجتماع ریپذ تیمسئول یمنابع انسان تیریمد ی به بررسی رابطه بین(، در پژوهش2023و همکاران ) 41پیمنتای وجود دارد. سازمان تیمشروع

مختلف با استفاده از  یکارمند شاغل در سازمان ها 222متشکل از  یداده ها از نمونه ای پرداختند. عاطف یدرک شده و تعهد سازمان یسازمان تینقش حما
اثر در  نیو ا کندیم تیرا تقو یتعامل کاری، اجتماع ریپذ تیمسئول یمنابع انسان تیریکه مد کنندیم دییتأ جیشد. نتا یجمع آور یفرد نیآنلا یها ینظرسنج
به  یاجتماع ریپذ تیمسئول یمنابع انسان تیریمد یهاوهیاساس، ش نیاست. بر ا یادراک شده و تعهد عاطف یسازمان تیتوسط حما یمتوال یگریانجیمعرض م

 یو به نوبه خود، سطوح بالاتر کندیم تیتقو انیرا با کارفرما یتریقو یعاطف یوندهایکه سپس پ کند،یادراک شده کمک م یسازمان تیاز حما یسطح بالاتر
منابع  آنالیز رابطه بین پیاده سازی مدیریت(، در پژوهشی به 2022و همکاران ) 42فیتو-کاستیلو-دل .کندیم جادیکارگران ا نیرا در ب یقدرت، جذب و فداکار زا

استفاده شد و نتایج نشان از وجود رابطه قوی و مثبت بین  PLS-SEM . برای تحلیل داده ها ازی پرداختندانسانی با مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمان
انجام داده اند. این  مشـروعیتپژوهشـی با عنوان خلق (، 2020) 43ماهادیوان و استمیز محور دارد.-مسئولیت اجتماعی کارمند اقدامات مشروعیت سازمانی و 

این مطالعه از سری مطالعات انتقادی مدیریت منابع انسانی است و بیان می  می دهد که چگونه اقدامات منابع انسانی بر مشروعیت اثرگذار است. مطالعه نشان
به بررسی اثر آموزش کارکنان و رابطه (، 2016کاران )و هم 44لورنت .کند که خلق تجربیات مثبت برای کارمندان وسیله ای جدید برای ساخت مشروعیت است

کند که آموزش یکی از مهم ترین وظایف منابع انسانی است. در این پژوهش عوامل زمینه ای در آموزش وی خاطرنشان مید. آن با مشروعیت پردازدپرداختن
  د.مشروعیت سازمان و افزایش عملکرد آن اثرگذار باشتواند در افزایش . یافته ها نشان داد که آموزش کارکنان میشدکارکنان بررسی 

 

 روش پژوهش
باشد. ها مقطعی میردآوری دادهو از نظر گ یدادیطرح پس روهمچنین از نظر  .باشدمی یکاربرد از نظر هدفهمبستگی،  –ی فیتوص ماهیتپژوهش از نظر  نیا

گیری تصادفی سیستماتیک نمونه سازمان با روش 70ن که با توجه به جدول کوه (سازمان 251به تعداد )های دولتی شهر تهران جامعه آماری پژوهش سازمان
تحلیل، میانگین نظرات لحاظ  و زیهزم است اشاره شود که در هر سازمان سه پرسشنامه توزیع گردید، و در هنگام تجلابه عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. 

ای از کتب و مقالات تخصصی بخانهشود. در بخش کتاای و میدانی استفاده میری اطلاعات از دو بخش کتابخانه. در این پژوهش به منظور گردآوگردیده است
 شامل ،(2010پرسشنامه مدیریت منابع انسانی واین )یدانی نیز جهت جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شد. مها و در بخش فارسی و لاتین و پایان نامه

)کاملا  لیکرت ای درجه پنج یفط اساس باشد که برمی کاری شرایط و خدمات جبران عملکرد، ارزیابی بالندگی، و آموزش کارمندیابی، بعد گویه و پنج 14
پذیری مسئولیت مؤلفه  4سوال و  20دارای  ،(1991کارول ) مسئولیت اجتماعی سازمانپرسشنامه گیرد. می قرار سنجش (( مورد1( تا کاملا مخالفم )5موافقم )

( تا 5)کاملا موافقم )ای لیکرت  بر اساس طیف پنح گزینه کهمی باشد پذیری اجتماعی پذیری اخلاقی، مسئولیتپذیری قانونی، مسئولیتاقتصادی، مسئولیت
استفاده شد. این پرسشنامه ( 1995ساچمن ) از پرسشنامه مشروعیت سازمانی برای سنجش مشروعیت سازمانیگیرد. می قرار سنجش (( مورد1کاملا مخالفم )

( تا 5)کاملا موافقم )کرت ای لیگزینه جبر اساس طیف پن باشد کهمیمشروعیت عملی، مشروعیت اخلاقی و مشروعیت شناختی  گویه و سه مولفه 20شامل 
بخش  دراستنباطی استفاده شد.  وار توصیفی ها از دو بخش آمدر این پژوهش به منظور تجزیه و تحلیل داده گیرد.می قرار سنجش (( مورد1کاملا مخالفم )

ر پژوهش حاضر جهت بررسی د. داستفاده ش LISREL 8.8 افزارمساختاری با نر معادلاتسازی های پژوهش از روش مدلیهضبه منظور آزمون فراستنباطی 
(، بهره گرفته شد، که 2022ان )فیتو و همکار-کاستیلو-دل ی از مدل پیشنهادی پژوهشسازمان تیمشروع بر یاجتماع تیمسئول و یمنابع انسان تیریمدتاثیر 

 باشد. به شرح زیر می
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4 1 Pimenta 
4 2 del-Castillo-Feito 
4 3 Mahadevan & Schmits 
4 4 Lorent 

 مدیریت منابع انسانی

 کارمندیابی

 آموزش

عملکرد ارزیابی  

خدمات جبران  

کاری شرایط  

 مسئولیت اجتماعی

 اجتماعی اخلاقی قانونی اقتصادی

 مشروعیت سازمانی
 عملی

 اخلاقی

 شناختی
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و  CVIو  CVRهای فرماستفاده شد. در روایی محتوایی و با کمک  47و سازه 46، محتوایی45از روایی ظاهری منظور تعیین روایی پرسشنامهبهدر این پژوهش 
های اضافی و یا اصلاح محتوای پرسشنامه ازنظر سؤال ...ها و شونده، خبرگان دانشگاهی، چند نفر از آزمودنیبه کمک ده نفر از خبرگان شامل اعضای مصاحبه

بوط بودن از وضعیت مناسبی نظر ساده بودن، واضح بودن و مرها از نقطهنامهنشان داد که همه سوالات پرسش CVIها مورد بررسی قرار گرفت. فرم سؤال
. در بررسی روایی همگرا به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت 62/0ها بالای برای همه سؤال CVRچنین با توجه به اینکه مقدار برخوردارند. هم

طور پایایی بود و همین 5/0ها بالای همه مؤلفه 48خراج شدهبود. میانگین واریانس است 58/2تر از ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگیافته
شوند. در بررسی روایی های مدل تائید میروایی همگرای سازهتوان گفت که تر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا میها بزرگترکیبی همه مؤلفه

ها نشان داد، جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر شد. در آزمون فورنل و لارکر یافتهاستفاده  49آزمون بار عرضیو  آزمون فورنل و لارکرواگرا نیز از 
چنین نتایج آزمون بار عرضی نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متغیرهای پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ هم

پذیر بر روی متغیر گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر مشاهدههای اندازهای دیگر مدلمشاهده پذیره پژوهش بیشتر از بارهای عاملی
اگرا بود. بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر روایی و؛ پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر بودبیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده 1/0پنهان متناظرش حداقل 

به دست  7/0بالای محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه متغیرهای پژوهش  50در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی
 یری بود.گاندازهپایا بودن ابزار  دهندهنشانآمد که 

 ترکیبیضریب میانگین واریانس استخراج شده و ضریب پایایی . 1جدول 

 
 هاتجزیه و تحلیل داده

درصد( است. همچنین بیشترین فراوانی  71/65(، آمده است. با توجه به نتایج بیشترین فراوانی مربوط به جنسیت مذکر  )2شناختی در جدول )نتایج آمار جمعیت
باشند. همچنین بیشتر افراد سال می 20تا  11درصد دارای سابقه کاری  57/48 درصد( است. با توجه به نتایج 8/43سال ) 35تا  31مربوط به افراد دارای سن 

 باشند.درصد( می 66/46شرکت کننده دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس )
 شناختی پژوهشنتایج آمار جمعیت .2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی طبقه متغیر

 جنسیت
 71/65 138 مرد

 28/34 72 زن

 
 
 سن

 20 42 سال 20-25

 85/22 48 سال 26-30

 8/43 92 سال 31-35

 33/13 28 سال 36بالای 

 
 سابقه کاری

 28/34 72 سال 10-1

 57/48 102 سال 20-11

 14/17 36 سال 20بالای 

 
 مدرک تحصیلی

 33/43 91 لیسانس

 66/46 98 فوق لیسانس

 10 21 دکتری

 100 210 جمع

                                                             
4 5  Faced Validity 
4 6  Content Validity 
4 7  Construct Validity 
4 8  Average Variance Extracted 
4 9  Cross Loadings 
5 0  Composite Reliability (CR) 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ مؤلفه
مدیریت منابع 

 انسانی
 مسئولیت
 اجتماعی

 مشروعیت سازمانی

 ـــــ ـــــ 72/0 28/0 39/0 59/0 86/0 76/0 مدیریت منابع انسانی

 ـــــ 79/0 59/0 29/0 32/0 64/0 81/0 85/0 اجتماعی مسئولیت

 84/0 54/0 49/0 29/0 42/0 57/0 86/0 72/0 مشروعیت سازمانی
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متغیرهای تحقیق شامل میانگین، واریانس، چولگی و کشیدگی متغیرهای تحقیق ارائه شده اند. همانگونه که مشاهده می شود تمامی در جدول زیر آمار توصیفی 
شند. با توجه به متغیرهای تحقیق از نظر آمار توصیفی مورد بررسی قرار گرفته اند و از نظر چولگی و کشیدگی نیز تمام متغیرها دارای وضعیت مطلوبی می با

 باشد.( می50/4و مدیریت منابع انسانی ) (5نتایج در بین متغیرهای پژوهش، بیشترین و کمترین میانگین مربوط به مشروعیت سازمانی )
 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش . 3جدول 

احتمال تمامی متغیرهای  (، نرمال بودن متغیرها با کمک آزمون کلموگروف اسمیرنوف بررسی شد. با توجه به نتایج، و با توجه به اینکه سطح4در جدول )
 باشند. باشد، بنابراین فرضیه صفر پژوهش رد شده و متغیرهای پژوهش نرمال میدرصد می 05/0پژوهش بیشتر از مقدار استاندارد 

 
 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها .4دول ج

 نتیجه (sig)داریسطح  معنی K.Sآماره   متغیر

 نرمال 985/0 082/0 مدیریت منابع انسانی

 نرمال 854/0 085/0 اجتماعی مسئولیت

 نرمال 366/0 112/0 مشروعیت سازمانی

. با توجه به اینکه مقدار ( نمایش داده شده است2( و )1( و نمودارهای )5، در جدول )مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانیرابطه بین نتایج ضرایب مسیر 
داری وجود دارد. ضریب رابطه مثبت و معنی مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانیباشد، بنابراین بین می 96/1(، بیشتر از مقدار استاندارد 60/3) tآماره 

 یابد. احد افزایش میو 39/0به اندازه  مشروعیت سازمانیبه اندازه یک واحد، مدیریت منابع انسانی باشد که با افزایش نشان دهنده این موضوع می 39/0
 

 مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانیارزیابی ضرایب مسیر رابطه بین  .5جدول 

 نتیجه ضرایب مسیر tآماره  مسیر

 تایید 39/0 60/3 مشروعیت سازمانی ←مدیریت منابع انسانی 

 
 حالت استاندارد مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانی درضرایب مسیر رابطه بین  .1 نمودار

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین کمینه بیشینه متغیر

 886.- 004. 195. 44211. 3.6279 2.44 4.50 مدیریت منابع انسانی

 1.221- 109.- 286. 53506. 3.9117 2.67 4.89 اجتماعی مسئولیت

 737.- 213.- 163. 40410. 4.3611 3.40 5.00 مشروعیت سازمانی
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 مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانی در حالت استانداردرابطه بین  tآماره  .2 نمودار

. با توجه به اینکه مقدار ده استش( نمایش داده 4( و )3( و نمودارهای )6، در جدول )مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانیرابطه بین نتایج ضرایب مسیر 
 50/0داری وجود دارد. ضریب ثبت و معنیمرابطه  مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانیباشد، بنابراین بین می 96/1بیشتر از مقدار استاندارد  t (58/4،)آماره 

 یابد. واحد افزایش می 50/0به اندازه  مشروعیت سازمانیبه اندازه یک واحد، مسئولیت اجتماعی باشد که با افزایش نشان دهنده این موضوع می
 

 مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانیارزیابی ضرایب مسیر رابطه بین  .6جدول 

 نتیجه ضرایب مسیر tآماره  مسیر

 تایید 50/0 58/4 مشروعیت سازمانی ←مسئولیت اجتماعی 

 

 
 مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانی در حالت استانداردضرایب مسیر رابطه بین  .3نمودار
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 مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانی در حالت استانداردرابطه بین  tآماره .4 نمودار

 
( 5( و نمودارهای )7ر جدول )د، مسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانیجهت تعیین نقش تعدیلگری نتایج ضرایب مسیر 

در نقش تعدیلگری مسئولیت اجتماعی راین باشد، بنابمی 96/1(، بیشتر از مقدار استاندارد 08/3) tار آماره . با توجه به اینکه مقد( نمایش داده شده است6و )
 دارد.  رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانی

 
 روعیت سازمانیمشمسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و ارزیابی ضرایب مسیر جهت تعیین نقش تعدیلگری . 7جدول 

 نتیجه ضرایب مسیر tآماره  مسیر

 تایید 26/0 08/3 مشروعیت سازمانی ←مسئولیت اجتماعی ←مدیریت منابع انسانی 

 
 سازمانی در حالت استاندارد مسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیتضرایب مسیر جهت تعیین نقش تعدیلگری  .5 نمودار
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 زمانی در حالت استانداردمسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیت ساجهت تعیین نقش تعدیلگری  tآماره  .6 نمودار

 
با توجه  ( خلاصه شده است.8ول )در جدمسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانی تعیین نقش تعدیلگری نتایج آزمون سوبل 

 96/1( بیشتر از مقدار استاندارد 6547/6) zبوده و مقدار آمار  05/0( کمتر از مقدار استاندارد 000/0داری این آزمون )به نتایج و با توجه به اینکه سطح معنی
 . دارد ییت سازماندر رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعنقش تعدیلگری مسئولیت اجتماعی توان نتیجه رفت که باشد، میمی

 
 ازمانیمسئولیت اجتماعی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سجهت تعیین نقش تعدیلگری آزمون سوبل  .8جدول 

 آزمون سوبل
 داریسطح معنی zآماره 

6547/6 000/0 

 
به دست آمد  702/0برای متغیر وابسته پژوهش  2R(، آورده شده است. با توجه به نتایج، مقدار ضریب 9های مربوط به برازش مدل پژوهش در جدول )آماره

اند توانستهباشد که متغیرهای وابسته باشد. به عبارتی مقدار این ضریب نشان دهنده این موضوع میکه نشان دهنده برازش قوی مدل ساختاری پژوهش می

به دست آمده،  نشان از  408/0های درون زا( )سازه بینی کنند. از آنجایی که مقدار به دست آمده برای معیار درصد از تغییرات متغیر وابسته را پیش 2/70
ازد. نتایج نشان داد که مقدار معیار سزای پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می های درونبینی مناسب مدل در خصوص سازهقدرت پیش

توان گفت مدل از برازش قوی ( است، می36/0)بیشتر از 535/0باشد. با توجه به اینکه مقدار بدست آمده شاخص نیکویی برازش می 287/0برابر با  51افزونگی
 باشد. برخوردار می

 نتایج معیارهای برازش مدل پژوهش .9جدول

 2R  COMMUNALITY Redundancy GOF متغیر وابسته

 535/0 287/0 409/0 408/0 702/0 مشروعیت سازمانی

 
 گیرینتیجه

امروزه، یکی از مباحث ی بود. سازمان تیمشروع بر یاجتماع تیمسئول و یمنابع انسان تیریمد همانگونه که بیان شد، هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تاثیر
ری است و الاسز نظام مردمهای سازمانی که برگرفته او حفظ مشروعیت است. وجود مشروعیت برای تمامی سیستم مهم در سازمانهای دولتی ایران، کسب

تماعی در حفظ و ارتقای مشروعیت، و مسئولیت اج مدیریت منابع انسانیی لاهای بامخاطب اصلی آنها عامه مردم هستند، بسیار حیاتی است. با وجود قابلیت
 ت.نموده اس ین مهماتوجهی به آن نشده است. از اینرو، پژوهش حاضر اقدام به بررسی  قدامات کاربردی سازمانها چنداندر تحقیقات علمی و ا

(، 2023موزا و همکاران )های داری وجود دارد. این نتیجه با نتایج پژوهشرابطه مثبت و معنی مدیریت منابع انسانی و مشروعیت سازمانیبین نتایج نشان داد 
هایی سازمانتوان اینگون استدلال کرد که باشد. این نتیجه را می( همسو می2011( و اریکسون و همکاران )2014(، ویگیل )2022فیتو و همکاران )-تیلوکاس-دل

سازمان با ایجاد اجماع از طریق مدیریت منابع انسانی در توانند بین ذینفعان سازمانی اجماع ایجاد کنند. سیستم خوب میمدیریت منابع انسانی های با سیستم
ت به سازمان اعتبار و قدرت نفوذ لاکند و این تعاممشروعیت سازمانها را تعیین می ،فرهنگ و هنجارهای اجتماعی (،داخلی و خارجی)تعامل با ذینفعان سازمانی 

                                                             
5 1 Redundancy 
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ت لا، که قادر به ایجاد تعاممدیریت منابع انسانیتوان از طریق سیستم ت میان ذینفعان و رسیدن به اجماع میان آنان را میلاوه بر این، تعاملابخشد. عبیشتر می
 ت.حظه اسلام بر مشروعیت در بستر سازمانها قابل مدیریت منابع انسانیمتعدد بین ذینفعان است، دستکاری و هدایت کرد، زیرا تاثیر سیستم 

یتو ف-استیلوک-دلهای تایج پژوهشنداری وجود دارد. این نتیجه با رابطه مثبت و معنی مسئولیت اجتماعی و مشروعیت سازمانیهمچنین نتایج نشان داد بین 
توتن اینگونه استدلال ین نتیجه را میباشد. ا(، همسو می1401( و محمدی و خدابنده )1402(، رهنورد و همکاران )2023پیمنتا و همکاران )(، 2022و همکاران )

کند که از مهمترین راهبردهای کید می، اقدامات مسئولیت اجتماعی تالاتواند بر مشروعیت سازمانی تاثیر بگذارد: اومی یلیلامسئولیت اجتماعی به دکرد که 
ها ای از قوانین، هنجارها، ارزشموعهبیان کرد که سازمانها به منظور افزایش تناسب اقدامات خود با مج، دست آوردن مشروعیت سازمانی است سازمانی برای به

دامات مسئولیت اجتماعی یکی از بنابراین، اق. کننداند، در فعالیتهای مسئولیت اجتماعی شرکت میاورهای خاص که توسط سهامداران متعدد ایجاد شدهو ب
عمومی است  ردن تصور یا فرضبه عبارت دیگر، یکی از مقاصد اصلی مسئولیت اجتماعی دنبال ک. دست آوردن مشروعیت سازمانی است راهبردهای مهم در به

سازگاری بین  .ثبتی داشته باشدتواند بر مشروعیت سازمانی اثر مدهد که میکه همان مشروعیت سازمانی است. ثانیا، عملکرد مسئولیت اجتماعی نشان می
ها سازمانلانه ای مثبت و مسئورهنیاز مهمی برای مشروعیت سازمانی است. مسئولیت اجتماعی شامل تعهدات و رفتارفتارهای شرکت و انتظارات ذینفعان پیش

 نماید. یت سازمانی را ایجاد، حفظ و تقویتتواند انتظارات ذینفعان را برآورده کند و به نوبه خود مشروعدر قبال ذینفعان است. بنابراین، مسئولیت اجتماعی می
-دلهای د. این نتیجه با نتایج پژوهشکنایفا می و مشروعیت سازمانیدر رابطه بین مدیریت منابع انسانی نقش تعدیلگری مسئولیت اجتماعی با توجه به نتایج، 

با تاثیر بر  مدیریت منابع انسانیتوان اینگونه استدلال کرد که این نتیجه را می باشد.(، همسو می1401نده )محمدی و خداب( و 2022فیتو و همکاران )-کاستیلو
تواند باعث ایجاد میابع انسانی مدیریت مننی منجر گردد و این فرض وجود دارد که باز و شفاف بودن تواند به بهبود مشروعیت سازمامسئولیت اجتماعی می

ا ذینفعان گردد که به بهبود مشروعیت مزایای ارتباطی مانند تقویت فرهنگ سازمانی مناسب با اقدامات مسئولیت اجتماعی و همچنین ایجاد روابط قابلاعتماد ب
 . سازمانی منجر خواهد شد

بستگی دارد. بنابراین، برای اطمینان  مدیریت منابع انسانیهای دولتی، کسب مشروعیت تا حد زیادی به سیستم شده مانند سازمان های بسیار نهادینهدر محیط
تنها باعث  ختصاص دهند. این نها خوب مدیریت منابع انسانیش خود را برای ایجاد و حفظ یک سیستم لاگردد که مدیران سازمانها تاز مشروعیت، پیشنهاد می

گیری فراهم رچوبی برای تصمیممشروعیت چا. شودکند که با آن رفتار ذینفعان مدیریت میشود، بلکه سازوکاری را ایجاد میبهبود مشروعیت سازمانی می
ع، صحیح و مناسب است و باید از ت سازمانهای مشرونی متفاوت است. تصمیمات افراد تحت تاثیر این باور است که تصمیمالاهای عقکند که با سایر روشمی

وسعه دهند، زیرا از حمایت بیشتری از سوی ذینفعان تر بهبود و تتر و سریعتوانند آسان، فعالیتهای خود را میلاها با مشروعیت بابنابراین، سازمان. آنها پیروی کرد
 د.بر اجرای فرایندها اثر منفی بگذار های سازمانی منجر شود وواند به زیر سوال بردن فعالیتتخود برخوردار خواهند بود. از سوی دیگر، فقدان مشروعیت می

سازمانی و مسئولیت اجتماعی  نسانیمدیریت منابع اارتقای مشروعیت سازمانی از طریق اقدامات نه در مجموع، در این پژوهش الگویی کاربردی و بومی در زمی
. با توجه به اینکه تاکنون اقدامات سیستم های آینده را هموار کندتواند مسیر پژوهشافزایی در این زمینه، میقیقاتی و دانشتح لاارائه شد که ضمن پر کردن خ

های گرفته، یافتهزم انجام میلاگیری های دولتی به شکل پراکنده و بدون جهتو مسئولیت اجتماعی بر مشروعیت سازمانی در سازمان مدیریت منابع انسانی
های ف دیدگاهلاشده، برخ الگوی ارائه ساز اقدامات کاربردی و اثربخش باشد.تواند زمینهشود و میپژوهش حاضر باعث افزایش شناخت و آگاهی در این حوزه می

گشای سازمانهای دولتی تواند راهشور میدارد و با توجه به شرایط بومی ک مدیریت منابع انسانیشده، نگاه کاربردی و عملیاتی به بحث مشروعیت و سیستم  ارائه
 د.احی و ارائه گردهای آتی برای سازمانهای خصوصی، غیرانتفاعی و تعاونی نیز چنین مدلی طرگردد در پژوهشباشد. در نهایت، پیشنهاد می

برد. چندین محدودیت نیز رنج می کند، ازیهای دولتی ارائه متوجه در رابطه با مشروعیت سازمانی در سازمان های پژوهش حاضر، بینشی قابلاگرچه یافته
کشورها نیست.  ها و دیگراع سازمانتعمیم به سایر انو های دولتی ایرانی است و قابلشده مربوط به سازمان های حاصلمهمترین محدودیت این است که یافته

ه تواند نتیجای طولی میهآوری شده است، در حالی که پژوهشهای آن در بازة زمانی مشخصی جمعوه بر این، پژوهش به صورت مقطعی است و دادهلاع
یل لاکنندگان پی برد و دت واقعی شرکتعات در این پژوهش پرسشنامه بود و شاید نتوان به احساسالاتری را ارائه نمایند. از دیگر سو، ابزار گردآوری اطغنی

 د.ر اثر عوامل روانشناختی صورت گیراست در شرایط محیطی متفاوت تغییر کند یا ممکن است بواقعی ناهمسانی را در آنها شناسایی کرد، زیرا ناهمسانی ممکن 

 اخلاقی ملاحظات
 گردید. رعایت تماماً  مقاله ارجاعات و متون به استناد در داریامانت نیز و پژوهش در اخلاق به مربوط موارد

 منافع تعارض
 .است بوده منافعی تعارض هرگونه فاقد مقاله، این تدوین

 نویسندگان سهم
 .است گرفته انجام برابر و مشترک بصورت نویسندگان توسط تماماً مقاله نگارش

 قدردانی و تشکر
 .سپاسگزاریم اند،رسانده یاری مقاله این تهیه در را ما که کسانی تمام از

 پژوهش اعتبار تأمین
 .است یافته سامان مالی اعتبار تأمین بدون پژوهش این
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