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Abstract 

Despite the significant advances in human resource management, the social 

responsibility of human resource management has still remained neglected. This 

study aims at designing a model for social responsibility of human resource 

management in the electric power industry. This qualitative research is based on 

systematic grounded theory. In-depth semi-structured interviews were employed to 

collect data, which were analyzed by coding. Sampling was performed theoretically 

with the use of purposive and snowball techniques. Hence, having conducted open 

interviews with 15 managers, deputies and the heads of human resource groups of 

the electric power industry, the researchers collected a set of initial themes during 

the coding process and extracted some categories from them. Then, in the axial 

coding stage, the links between these categories were identified under the headings 

of causal conditions, phenomena-orientation, strategies, contextual conditions, 

intervening conditions and consequences. 172 initial codes were obtained by 

analyzing the interviews conducted in the first phase. These concepts were 

converted to 60 categories in the selective coding section. Finally, 21 axial codes 

were extracted, each of which was placed under the proper categories of systematic 

model (causal conditions, contextual conditions, strategies, intervening conditions, 

and consequences). 
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 طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت 

 منابع انسانی در صنعت برق
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 چکیده
های چشمگیر در حوزه مدیریت منابع انسانی، مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی رغم پیشرفتعلی      

ی مدیریت منابع انسانی در صنعت الگوی مسئولیت اجتماع طراحی هدف با حاضر هنوز مغفول مانده است. پژوهش
 گردآوری برای. است مند بنیاد نظامداده پردازینظریه بر مبتنی و صورت كیفی به تحقیق روش. است شده برق اجرا
 انجام كدگذاری روش به اطلاعات وتحلیل تجزیه ساختاریافته استفاده شده و های عمیق نیمهمصاحبه از اطلاعات

 ضمن منظور این به شد. انجام برفی گلوله مند و هدف هایاز تكنیك مندیبهره با و نظری روش به گیری نمونه. گرفت
مضامین  از ایمجموعه های منابع انسانی صنعت برق،مدیران و معاونین و رؤسای گروه از نفر 91 با باز مصاحبه انجام
 محوری، كدگذاری مرحله در . سپسشد استخراج هاییمقوله آنها از گردآوری و باز كدگذاری فرایند طی اولیه
پیامدها  و گرمداخله شرایط ای،شرایط زمینه راهبردها، محوری، پدیده علّی، شرایط عناوین زیر هامقوله این پیوند
 این انتخابی كدگذاری در آمد. دست كد اولیه به 971 اول، مرحله شده در انجام هایتحلیل مصاحبه شد. با تعیین

شرایط )مند  های الگوی نظامهركدام زیر مقولهاستخراج شد كه  محوری كد 19و درنهایت  ه تبدیلطبق 03به   مفاهیم
 . جای گرفت (گر و پیامدهاای، راهبردها، شرایط مداخلهعلیّ، شرایط زمینه

 ؛ صنعت برقبنیاد مسئولیت اجتماعی؛ مدیریت منابع انسانی؛ نظریه داده :ها هکلیدواژ
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 مقدمه 
در  9سرمایه انسانی متخصص و مسئول یكی از وظایف مدیریت منابع انسانیپرورش و تربیت 

یكی از ضروریات  1توانمندسازی كاركنان در زمینه مسئولیت اجتماعی  راستا هاست. دراینسازمان

شوند. ها با سرمایه دولت اداره میخصوص در بخش دولتی كه سازمان رود؛ بهشمار می سازمانی به

های اساسی بخش دولتی ایران، انسانی كارآمد و مسئول داریم و یكی از چالش ما نیاز به نیروی

است كه بر كلیه  0نداشتن مدل كارآمد و بومی مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 كه متخصص انسانی نیرویبراین  كاركردهای مدیریت منابع انسانی اثرگذار خواهد بود. علاوه

 با كه گرانبهاست عنصری سرمایۀ دیگر، نوع هر مانند شود،می خوانده انسانی سرمایۀ حق به امروزه

 فراهم كوشش و تلاش هابا سال و توجه قابل مالی منابع فیزیكی، انسانی، هایسرمایه صرف

بماند  بیكار و گیرد قرار چرخۀ تولید از خارج نباید ارزشمند منابع سایر همچون بنابراین،. شود می

 (.77: 9090)فرهی و همكاران، 

 كارگران و انگكنند نیمأت گذاران،هیسرما كنندگان،مصرف تقاضای شیافزا علت بهامروزه 

 مهم سوال نیا به پاسخ دنبال به ها سازمان رندگانیگ میتصم ها، سازمان یاجتماع تیمسئول یبرا

 .دهند صیتخص آنها به را منابع چطور و كنند تیریمد را هاتیفعال نیا چطور كه هستند

 دادن شكل درجهت كارآمد و ثرؤم طوربه بتواند كه هستند یدانش دنبال به  كاركنان ن،یبرا علاوه

این  .شود استفاده ،یسازمان یاجتماع تیمسئول با مرتبط هایاستیس رییكارگ به وكردن(  )فرموله

ان ها را نشمسئله ضرورت توجه به نقش مدیریت منابع انسانی در مسئولیت اجتماعی سازمان

 .(909ـ  940:  1391 ، همكارانو  4ولندیكل) دهد می

 و یمال ،راهبرد مثل كلان یهارشته از ارییبس در یسازمان یاجتماع تیمسئول پژوهش

 تیمسئول پژوهش یاصل تمركز كه ستین ذهن از دور یلیخ ن،یبنابرا .دارد شهیر شركت تیحاكم

  و سازمان كی انیم ارتباطات وسعت هم و تیفیك هم. باشد یسازمان سطح در یسازمان یاجتماع
 

1. Human Resource Management (HRM) 

2. Corporate Social Responsibility (CSR) 

3. Human Resource Management Social Responsibility (HRMSR) 

4. Cleveland 
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. شود گرفته درنظر یسازمان یاجتماع تیمسئول یبرا شرطشیپ كی عنوان به تواندیم نانشككار

 رد،ینگ درنظر كارمندانش به نسبت را رییپذتیمسئول از یعیوس سطح سازمان كی اگر جهیدرنت

 د،نكنیم تیفعال آن در كه ایجامعه و ستیز طیمح ای انیمشتر به نسبت بتوانند آنها ندارد امكان

 فرناندز در تحقیقات طوركه همان براین، علاوه (.99ـ  90:  1390 ،9نریتز) باشند ریپذ تیمسئول

 و بخش به بسته اجتماعی مختلف اقدامات انجام درحال هاشركت ،است ( آمده1390) 1لوپز

شركت در  یاجتماع تیمسئول یهاارزشكردن  نهیدر نهاد یمنابع انسان هستند. خود شركت راهبرد

 یرویخاطر داشتن ن هب تواندیسازمان م كیدارد.  یبزرگ و مهم اریفرهنگ سازمان نقش بس

 اریبس ریتصو باشد،یم یاجتماع تیمسئول هایتیفعال یتعلق خاطر به اجرا یوالا كه دارا یانسان

جهت نگ سازمان چارچوب داده و دره فرهب یمنابع انسان هایاستیجا گذارد. س از خود به یمثبت

، 0)كالپانا دینمایم جادیا تیو حساس یآگاه یاخلاق وهیبه ش یآوردن اهداف سازمان دست هب

 .(0ـ  90 :1337

 بررسی انسانی، منابع مدیریت و اجتماعی مسئولیت تحقیقات در زمینه پیشرفت رغمعلی

در  .درستی صورت نگرفته است هب جامعی از مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی هنوز

صورت  های اثرگذار بر مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی بههای گذشته، مؤلفهپژوهش

 و 0جكسون(، 1339) 1آلاس و یوبیس(، 1334) 4فرل و مایگناناست.  پراكنده آورده شده

ی مورد بررسی قرار ( اثرات فرهنگ سازمانی را بر مسئولیت اجتماع1391) 7ملو(، 1391) همكاران

(، 1337) 8كلیر و استبان (،1339) آلاس و یوبیسدر تحقیقات  تصویر ذهنی سازماناند.  داده

 (،1339همكاران ) و 9هردت(، موضوع بحث و بررسی است. مطالعات 9091جمشیدیان )

 

1. Tziner 

2. Fernández López 
3. Kalpana 

4. Maignan & Ferrell 

5. Übius & Alas 

6. Jaakson 

7. Melo 

8. Collier& Esteban 

9. Hardt 
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 كنانتعهد كار( تأثیر 9091(، رفیعی )1339) 0تركر(، 1337) همكاران و 1برامر(، 1334) 9پیترسون

های در پژوهش مداریدهد. پاسخگویی و شهروندبر مسئولیت اجتماعی را مورد بررسی قرار می

(، 1331) 1لانتوسهای در پژوهش اخلاق( مورد بررسی قرار گرفته است. 1393) 4پارنت و والكر

در  رضایت شغلی كاركنان(؛ و 9099(، نویدی نكو و همكاران )1337) 0سالیمن و لاوال

( 1391) 7باومن و اسكیتكا (،9091) جمشیدیان (،9094همكاران )موذن جمشیدی و  های بررسی

های پیشین های اثرگذار در پژوهشموضوع بحث در مسئولیت اجتماعی است. از دیگر مؤلفه

میرمحمدی ) آفرین (؛ رهبری تحول9090 ،مجیبی و نبوی) اصلاح و سازماندهی ساختارتوان به  می

( 1394 ،8فریرا و اولویرا) جذب( و 9094 همكاران،زاده و سلطان) پذیریهجامع(؛ 9090 ،و رجایی

ی مدیریت منابع ، ارائه الگویی جامع از مسئولیت اجتماعهااین پژوهش نتایج به باتوجه اشاره نمود.

به مسئولیت  طور جامعبه پژوهشی هنوز كه گفت توانمی ،رسد. بنابرایننظر می انسانی، ضروری به

 تعریف پدیده، خود تا گرفته گرمداخله و ایزمینه ،علّی شرایط مدیریت منابع انسانی، از اجتماعی

مفهومی،  مدل یك درقالب پدیده از ثرأمت پیامدهای درنهایت و پدیده راهبردهای آن، و ابعاد

  .است نكرده توجهی

 یریكارگ هب تیمسئله اهم نیو هم است در بخش دولتی عیصنا نیتر ماز مه یكیصنعت برق 

 دیبا ،رونیاكند. ازیمشخص م شیپ از شیصنعت ب نیو كارآمد را در ا ستهیشا یانسان هیسرما

حد  هچبر صنعت برق تا یمنابع انسان تیریمد یاجتماع تیمسئول یالگو یریكارگ هب تأثیركه  میبدان

 تیریمد یهاتیالكاركردها و فع هیكل میاثرگذار بر آن، بتوان یهالفهؤم ییو با شناسا ددار تیاهم

به ادبیات محدود در زمینه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع  باتوجه .میرا ارتقا ده یمنابع انسان

اجتماعی منابع انسانی  مسئولیت الگوی بومی در این زمینه، طراحی الگویانسانی در كشور و نبود 
 

1. Peterson 

2. Brammer 

3. Turker 

4. Walker & Parent 
5. Lantos 

6. Lawal & Sulaimon 

7. Bauman & Skitka 
8. Ferreira & Oliveira 
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 و ابعاد شناسایی به بتدامنظور ا مقاله تعیین شد و بدین این اصلی هدف عنوان در صنعت برق به

 طراحی به گام بعدی در و پرداخته صنعت برق در اجتماعی منابع انسانی مسئولیت هایمؤلفه

 زیر شرح به پژوهش یهاپرسش ،راستا دراین .پردازیممی اجتماعی منابع انسانی مسئولیت الگوی

 :است

 است؟ كداممسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  یهامؤلفهـ 

 ؟كدامندمسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  یا نهیزم عوامل ـ

 ست؟یچمسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  علّی عواملـ 

 ست؟یچمسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  گرمداخله عواملـ 

 ؟كدامندمسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  یراهبردهاـ 

 بود؟ خواهد چهی مدیریت منابع انسانی مسئولیت اجتماع یامدهایپـ 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
مبانی  بررسی همچنین ومسئولیت اجتماعی  از یكسان معنای و مفهوم گیریشكل منظور هب

 .شودمی بیان مختصر طور به تعاریف حوزه، این و نظری علمی

 الزام كه كندتعریف می ( مسئولیت اجتماعی سازمان را اصطلاحی1337) 9ساستاروجی

 عملكردهایش و هافعالیت تمام در نفعذی هایگروه تمام به پاسخگوبودن به نسبت را سازمان

اولیه  دوره در مسئولیت اجتماعی ایده ( كل1338) 1كند. ازنظر كارول و بوچهلوتزمی مشخص

های فعالیت ر ازفرات تواندمی كه دارد وجود معدودی اقدامات دوره این در اما است، دوستانه انسان

 مسئولیت اجتماعی در مشاركت ( معتقدند ذات1399) 0رزا ماریا و رابرت .شود تلقی دوستانه انسان

 ی رامسئولیت اجتماع( 1394) و همكاران 4تینگچی لیو است. "خوب كار خوب انجام" به مفهوم

نوان یك جزء باارزش ع كه به كنندتعریف می یفرد مدیران اجرای به بشردوستانه منحصر یهافعالیت
 

1. Sastararuji 

2. Carroll and Buchholtz 

3. Rosamaria & Robert 

4. Tingchi Liu 
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مسئولیت  ینفعان مورد پذیرش گسترده واقع شده است. درگیرشدن در رفتارهااز مدیریت ذی

 مختلف رایج است. یوكار در صنایع و كشورها اجتماعی میان انواع مختلف كسب

 یاجتماع تیمسئولشود كه با بررسی تعاریف مختلف مسئولیت اجتماعی مشخص می

نفع یذ یهابودن به تمام گروهالزام سازمان را نسبت به پاسخگو هاست ك یاصطلاح ،شركت

 ،(80ـ  9: 1337 ،یساستاروج) كندیها و عملكردهایش تعریف متیمربوط به خود در تمام فعال

 نكاركنا یعنی یداخل نفعانیتنها توجه خود را به ذ یمنابع انسان تیریمد یاجتماع تیمسئول یول

ها سازمان یاجتماع تیخصوص مسئولدر یگوناگون یهاكنون پژوهشكند. تایسازمان معطوف م

مبحث كه فقط به  ییها است كه تمام سازمان دهیوقت آن فرا رس گریاما د است صورت گرفته

 یسازمان برا یمنابع انسان تیریمد یرو دیكه با ابندیدر ،پردازند یم مسئولیت اجتماعی شركت

 نیرا تضم ستمیدر كل س یاخلاق و برتر ،یدرون تیفیكه ك ییهااستیها و سهیها، رووهیش جادیا

توانند كاركنان و كل سازمان را نسبت به یكار آنها م نیكنند. با انجام ا یگذارهیكنند، سرمایم

، همكارانو  9)شارما صرف كنند یاضاف نهیهز نكهیا بدون ،حساس سازندمسئولیت اجتماعی 

 .(190ـ  131: 1339

 به توانمی را كاركنان بر سازمان اجتماعی مسئولیت تأثیر شناسایی رموردد گذشته تحقیقات

یك دسته تأثیراتی است كه بر كاركنان فعلی سازمان دارد و دسته دوم  .كرد بندیطبقه دسته دو

 شوند.تأثیراتی است كه بر كاركنان آتی كه ازطریق جذب و استخدام وارد سازمان می

 اجتماعی هایفعالیت تأثیر بر محققانها، این دسته از پژوهش علی: دركاركنان فتأثیرات بر

در این  (.491ـ  439: 9997، همكاران و 1)ریوردان شوندمی متمركز جاری كاركنان در سازمان

 قصد و ها،گرایش تصویر، بر سازمان اجتماعی عملكرد گذاریتأثیر چگونگی دسته درمورد

 مسئولیت بین ارتباط خود، مطالعه ( در9997ن )همكارا و شود. ریوردانمی بحث كاركنان

 تعهد كه دهدمی نشان مطالعات .اندكرده تحلیل را كاركنان مثمرثمر رفتارهای و سازمان اجتماعی

مطالعات . كاركنان گزینش و استخدام مراحل نه ،است كاری تجربه از گرفته تئنش بیشتر سازمانی

 

1. Sharma 

2. Riordan 
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 هویت تعیین اجتماعی مسئولیت دارای كاری هایمانساز با اینكه از كاركنان دهد كهنشان می

 (.099ـ  190: 1334 )پیترسون، كنندمی غرور احساس كنند،می

 برای خوبی اعتبار سازمان اجتماعی مسئولیت مطالعات، این در: كاركنان آتیتأثیرات بر

 )تركر، دهدمی افزایش خوب كارفرمایان عنوان به را آن جذابیت و كندمی ایجاد كارو كسب

 برای را شده درک اعتماد سازمان اجتماعی مسئولیت بندی،طبقه این با مطابق (.134ـ  989 :1339

و  9)ویزوواران دهدمی افزایش است، سازمان با قبلی تعامل هرگونه فاقد كه شغل جوینده

 بیان و دهندمی توضیح اجتماعی هویت نظریه برمبنای را ارتباط این (.91ـ  1: 9998، همكاران

 محققان این دسته، در .است آتی متقاضیان برای هایینشانه سازمان اجتماعی عملكرد كه كنندمی

 .كنندمی تحلیل را آتی كاركنان در سازمان اجتماعی هایفعالیت تأثیر چگونگی

 كه دهدنشان می مسئولیت اجتماعیای بر مقدمه عنوان به انسانی منابع مدیریت نقشدر اینجا، 

مسئولیت  هایفعالیت و هاسیاست بر تواندمی انسانی منابع مدیریت مختلف كاركردهای چگونه

 تواندمی انسانی منابع مدیریت ،مطالعات در نتیجه این (.9 جدول)و بالعكس  بگذارد تأثیر اجتماعی

 ریقطدر ثانی، از باشد؛ داشته مثبت تأثیر مسئولیت اجتماعی عملكرد با مرتبط اهداف به دستیابی بر

 مسئولیت یا و خود را مطالبه كنند قانونی حقوق توانندمی كاركنان ،انسانی منابع مدیریت مشاركت

 . دهند افزایش را اجتماعی
  

 

1. Viswesvaran 
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 بالعکس و کنند می کمک مسئولیت اجتماعی به که انسانی کارکردهای منابع از هایی. نمونه9 جدول

کارکردهای 

 منابع انسانی

ه به اقدامات کارکردهای منابع انسانی ک

 کنند.مسئولیت اجتماعی کمک می

اقدامات مسئولیت اجتماعی که به 

 کنند.کارکردهای منابع انسانی کمک می

 و استخدام

 گزینش

حساسیت  تواندمی مدیریت منابع انسانی

مسئولیت  موضوعات به نسبت را خود كارمندان

و  9قرار دهد )بكر بررسی اجتماعی مورد

 (.1393 همكاران،

 را كاركنان تواندمی ریت منابع انسانیمدی

مسئولیت  هایارزش بین تناسب براساس

 كارمندان فعلی هایارزش و سازمان اجتماعی

 و 0گولی ؛1393 ،1كرین و كند )دیویس انتخاب

 (.1390 ،همكاران

 بهترین جذب به تواندمسئولیت اجتماعی می

 طور به شغل متقاضیان زیرا كند، كمك استعدادها

تلقی  ارزش را آن به مربوط هایجنبه ای دهفزاین

 و 1گوند ؛1393 ،4هی و كنند )كوک می

 (.1399 همكاران،

 انتخاب هایرویه تواندمسئولیت اجتماعی می

 و تنوع مسائل درمورد را مدیریت منابع انسانی

 دهد )گولی قرار تأیید مورد مساوی هایفرصت

 (.1390 همكاران، و 0روپ ؛1390 همكاران، و

 و ارزیابی

 انگیزش

 هافعالیت به تعهد تواندمی مدیریت منابع انسانی

دهد  افزایش مسئولیت اجتماعی را هایارزش و

 (.1393 كرین، و دیویس ؛1393 هی، و )كوک

 هایارزش تواند می مدیریت منابع انسانی

 فرهنگ یك ایجاد برای مسئولیت اجتماعی را

 )گونددهد  افزایش سازمان، در مسئول اجتماعی

 ،8شن ؛1391 ،7میرویس ؛1399 همكاران، و

1399.) 

 ارزیابی به تواندمسئولیت اجتماعی می

كند  كمك اجتماعی انسانی منابع كاركردهای

 (.1393 هی، و كوک ؛1337 همكاران، و )برامر

 انگیزه ایجاد به تواندمسئولیت اجتماعی می

كند  كمك سازمانی شناسایی و تعهد كارمندان،

 ،93؛ شن و جیوهاو1393 همكاران و 9)كیم

1399.) 
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  که انسانی کارکردهای منابع از هایی. نمونه9 جدولادامه 

 بالعکس و کنند می کمک مسئولیت اجتماعی به

کارکردهای 

 منابع انسانی

کارکردهای منابع انسانی که به اقدامات 

 کنند.مسئولیت اجتماعی کمک می

اقدامات مسئولیت اجتماعی که به 

 کنند.کردهای منابع انسانی کمک میکار

جبران  نظام

 پاداش و خدمات

های جبران طرح تواندمی مدیریت منابع انسانی

دهد )بكر و  توسعه را بلندمدت خدمات

 (.1393 همكاران،

 كه را هاییانگیزه تواندمی مدیریت منابع انسانی

مورد  كند می مسئولیت اجتماعی كمك اهداف به

به  تواند همچنین میقرار دهد،  بررسی

 محیطی زیست و اجتماعی اقتصادی، های نوآوری

 (.1393 كرین، و دهد )دیویس پاداش

 اهداف تعریف به تواندمسئولیت اجتماعی می

 را كارمندان تا كند كمك مدیریت منابع انسانی

 هی، و دهد ) كوک پاداش كند و به آنها تشویق

1393.) 

 استانداردهای هارائ به تواندمسئولیت اجتماعی می

كند  كمك مناسب كارهای برای مناسب

 (.1393 همكاران، و 9)تایمون

 آموزش و توسعه

نسبت  را كاركنان تواندمی مدیریت منابع انسانی

 مربوط به مسئولیت اجتماعی حساس مسائل به

 آن به دستیابی برای كاركنان آموزش به و كند

گاراوان و مك  ؛1399 كند )بكر، كمك

 ؛1339 همكاران، و 0ماتوری ؛1393 ،1گوییر

و  1، خوزه لوییس1391 همكاران، و 4پلس

 (.1398 همكاران،

 مدیریت توانندمسئولیت اجتماعی می مدیران

 انسانی هایمهارت توسعه در را انسانی منابع

كنند )فنویك و  راهنمایی منابع انسانی مسئولانه

 (.1391 همكاران، و پلس ؛1338 بیرما،

 

خصوص مسئولیت اجتماعی، مدیریت منابع های متفاوتی در سرتاسر دنیا در هشاگرچه پژو

ای طراحی الگو با معن ته، اما هنوز بررسی جامعی بهانسانی و ارتباط این دو صورت پذیرف

های پركاربرد در پژوهش 1تمام ابعاد آن در این زمینه صورت نپذیرفته است. جدول  گرفتندرنظر

 دهد.زمینه نشان میسال گذشته را در این  1
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 های پرکاربرد در زمینه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی. پژوهش2جدول 

 های پژوهش یافته پژوهشگر موضوع

 یاجتماع تیمسئول تعارض

 یانسان منابع تیریمد اقدامات

 9گری منكلو  كوچك هایكار و كسبدر 

(1391) 

هایشان امری ضروری ارزشمندترین داراییعنوان  كارفرمایان، مراقبت از كاركنان را به 

 وكار كسب سودآوری و كارآیی افزایش باعث دانند. آنها معتقدند آموزشمی

 شغلی ایمنی و بهداشت قانون مطابق. شودمی كارمند عمومی هایمهارت باتأكیدبر

شمار  اساسی برای آنها به الزام ایمن، یك و دلپذیر كار محیط ایجاد یك( 1333)

شود و نه  نفعان خارجی می ها صرف ذی. ولی با وجود این بخش اعظم هزینهرود می

 نفعان داخلی.عنوان ذی كارمندان به

 تیریمد ،یاجتماع تیمسئول

و  1میلفلنر یسازمان عملكرد و یانسان منابع

 (1391) همكاران

 شرط پیش ترین عنوان مهم به تواندمی SR. است مثبت و قوی HRM و SR بین رابطه

HRM برای مناسب شرایط ایمن، و سالم كار محیط یك باید هاسازمان. تلقی شود 

 را فراهم دیگر موارد و كارمندان حقوق به احترام متناسب با عملكرد، پاداش كار،

 .باشند وفادار و خود سازمان توانند بهمی كاركنان اساس براین. كنند

 منابع تیریمد نقش یبررس

 یاعاجتم تیمسئول در یانسان

 یسازمان یهمكار مدل: یشركت
CSR-HRM 

و همكاران  0دیما

(1391) 

 در یمهم نقش تواندیم یانسان منابع تیریمد عملكرددهد كه این مقاله نشان می

 .باشد شتهتدوین راهبرد مسئولیت اجتماعی دا چالش حل یبرا هاسازمان از تیحما

 مسئولیت اجتماعی سازمان و

 كی: یانسان منابع تیریمد

 لیتحل و مند نظام یبررس

 یمفهوم

ووگتلین و گرین 

 (1397) 4وود

 آثار از یمفهوم و منظم یبررس كی از استفاده باشده است كه  لاشدر این پژوهش ت

. نماید یبررس  یدیكل نیمضام براساس را HRM و CSR وندیپ ی،فعل و گذشته

 رابطه تا ردیگ قرار ادهاستف مورد تواند یم كهشود  ارائه می ینظر دگاهید سه درنهایت

CSR-HRM یاسیس یكپارچگی و یاجتماع یكپارچگی ،یسازمان ابزار: را نشان دهد. 

نقش مدیریت منابع انسانی و 

مسئولیت اجتماعی در اداره 

 هاسازمان

 1دورگا دوی

(1397) 

 خواهند یم كه ای یانسان منابع ای به مدیران مرحله 8این پژوهش با ارائه یك مسیر 

 . كند ، كمك میدهند ارتقا را شركت درون یاجتماع تیمسئول

 تیمسئول در یانسان منابع نقش

: هاشركت یداریپا و یاجتماع

 یادب مرور

 0فدریكا د استفانو

و همكاران 

(1397) 

 یبرا چارچوب یك كند،یم كمك نهیزم نیا در رشد درحال ادبیات  به قیتحق نیا

 یسازمان یمرزها از فراتر بر را آن تأثیر ود كنارائه می CSR در HR نقش یبندطبقه

 .دهدنشان می
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 های پرکاربرد در زمینه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی. پژوهش2جدول ادامه 

 های پژوهش یافته پژوهشگر موضوع

مدل چندسطحی مسئولیت در 

عنوان یكی از  مقابل كاركنان به

 ابعاد مسئولیت اجتماعی

بارهایم و 

 9ینكاراس

(1398) 

 در یطوركل بهرابطه روابط كاركنان با مدیریت منابع انسانی  كه دهد یم نشان هاافتهی 

 یها استیس بستر در یدیكل بخش كی و حتی هاشركت اراتیاخت نفوذ و قدرت

CSR است یخارج یقانون الزامات اساس بر بلكه ،نیست شركت. 

 درمورد یانسان منابع دگاهید

. مسئولسازمان  یك رفتار

 شركت: یمورد مطالعه

 یرومان غرب دری تیچندمل

 1ابراد و چرهس

(1398) 

آگاهی  CSR از برخی مزایای بلندمدت یتیچندمل یهاشركت كه دهدیم نشان نتایج

 نام جادیا و شركت شهرت شیافزاها آنهایی هستند كه منجر به دارند. این مزیت

 شینمابه  ،كنند می بازار در یرقابت تیزمایجاد  ،شوندمی كارفرما عنوان به آن یتجار

دهند كه می پرورشای را ی مسئولانهسازمان فرهنگ كنند، ی سازمان كمك میارسانه

 .به همراه دارد یمال یایمزاشود و به توسعه كاركنان منجر می

ها و موانع مسئولیت محرک

و  0بارنا مارتینز اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 (1398) همكاران

 منابع تیریمد در نهمسئولا یاجتماع اقدامات از مهم ركن دودهد كه ها نشان مییافته

 موانع. كار طیمح بهبود و یعموم یهاارانهی به یدسترس: دارد وجود( HRM) یانسان

 در یریگمیتصم بحث شده، برجسته یانسان منابع رانیمد توسط كه یتوجه قابل عمده

 ت.اس كاركنان رشیپذ عدم و تیریمد میت ای و رهیمد ئتیه

 و شركت سن و اندازه نیب رابطه

 آن یاجتماع تیمسئول اقدامات

 درحال كشور كی بر تمركز ـ

 (یرومان) توسعه

و  4بادالسكا

 (1398همكاران )

 اغلب شود،یم انجام های كوچكشركت توسط كه یاجتماع تیمسئول اقدامات سطح

 ن،یبرا علاوه. دارد یبستگ ی سازماننیركارآف یریگجهت و آنها رانیمد ماتیتصم به

مسئولیت اجتماعی مشاركت كند،  در نكهیا احتمال باشد، ترجوان شركت كی هرچه

 .تر است كم

مسئولیت  از كاركنان درک

 و كار در مشاركت ،اجتماعی

نقش  :یسازمان یشهروند رفتار

 گری عدالت سازمانیمیانجی

و همكاران  1فرید

(1399) 

 تأثیر كار تشویق شوند، محل در مشاركت و تعاونی بیشتر به رفتارهایهرچه كاركنان 

 رفتار شهروندی سازمانی و شغلی تعامل بین همچنین مسئولیت اجتماعی دارد. مثبتی بر

مسئولیت اجتماعی،  بین رابطه تعیین در عدالت براین، علاوه. وجود دارد مثبت رابطه

دارد. همچنین ادراكات كاركنان  اساسی نقش كاری تعامل رفتار شهروندی سازمانی و

 تأثیر مثبت بر رفتار و تعامل كاركنان دارد. 

 

صورت  مبنای مسئولیت اجتماعیبر كه تحقیقاتی بین كه دهدنشان می موجود تحقیقات

اینكه  و دارد وجود شكاف صورت گرفته است، كاری مبنای روابطبر تحقیقاتی كه گرفته و
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طور خاص پژوهشی را  درضمن بر محققان به. تا كارمندگرا گراستانموجود بیشتر سازم تحقیقات

های دولتی  نیافتند كه بحث مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی را در ایران و در سازمان

اجتماعی مدیریت منابع انسانی  طراحی الگوی مسئولیت درخصوص یمدل و بررسی كرده  باشند

 مطرح این عرصه در یاپراكنده های پژوهش اخیر های سال در گرچه. ندارد وجود به شكل جامع

ای، شرایط ، شرایط زمینهعلّیگانه شرایط  یك به بررسی ابعاد ششهیچ ولی است، شده

وجه تفاوت این  اند.زمان نپرداخته صورت هم ده محوری، راهبردها و پیامدها بهگر، پدی مداخله

ترین صنایع ولاً صنعت برق كه یكی از حیاتیهای موجود در این است كه اپژوهش با پژوهش

كشور است برای بررسی انتخاب شده و درثانی با انجام كار میدانی دقیق و مصاحبه با مدیران 

های زیرمجموعه صنعت، الگوی جامع مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع  ارشد و میانی شركت

 تبیین شده است. انسانی در صنعت برق با یك روش و قالب علمی مناسب، فهم و

 

 پژوهش شناسی روش
در این روش از سه نوع  .است مند نظام 9بنیادداده پژوهش، نظریه این در مورداستفاده روش

 4انتخابی كدگذاری ، و0محوری كدگذاری ،1باز شود. كدگذاریكدگذاری استفاده می

 كه است یاخلق نظریه یبرا كیفی و مندنظام روشی راهبرد این (.18: 9093 كوربین، و )استراوس

 پردازد می شخصی هویت با موضوعی متقابل كنش یا كنش یند،افر تبیین به گسترده سطحی در

طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در  فرایند ازآنجاكه. (1333، 1)كرسول

 دارد یسازگار مطلوب این با بنیادداده نظریه راهبرد است، پژوهش این مطلوب صنعت برق

 .(903 ـ  89: 9089، همكاراننژاد و  )هادوی

از  ییطور استقرا به عبارت است ازآنچه بنیاد داده یهنظرن براساس نظر استراوس و كوربی

 

1. Grounded Theory(GT) 

2. Open Coding 
3. Axial Coding 
4. Selective Coding 

5. Creswell 
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 یهاهیسلسله رو كبنیاد یداده یهنظر یهاست. رو دهیآن پد انگریو نما دیدست آ به یادهیمطالعه پد

استراوس و ) كند جادیا یادهیپد هبر استقرا دربار یمبتن یاهیگیرد تا نظریكار م مند را بهسامان

 (.10ـ  11: 9093كوربین، 

 است: 9اجرای پژوهش به شرح نمودار فرایند 

 

 

 
 

 . فرایند اجرایی پژوهش9نمودار 

 

حوزه  سای گروه صنعت برق است كه درؤمدیران، معاونین و ر شامل تحقیق یآمار هجامع

از  یمندبهره با و ینظر روش به روش انتخاب نمونه در این پژوهش رند.پژوهش مشاركت فعال دا

های  سای گروهؤمدیران، معاونین و ر از نفر 91 و با شد انجام 1برفیه گلول و9مند هدف یهاتكنیك

 یبرا گاه كه شد انجام ساختاریافته های عمیق نیمهمصاحبه منابع انسانی در صنعت برق

. شدندمی نیز تكرار هاداده و تعدیل جرح و اصلاح تكمیل، مقدماتی، یاهیافته یگذار اشتراک به

در زمینه مسئولیت  اعضا ترینآگاه جمله از پژوهش این در مشاركت یبرا شده انتخاب افراد

كنندگان در تحقیق معیارهایی مدنظر  برای انتخاب شركت. بودند اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 شود: ه به آنها اشاره میقرار گرفته شد كه درادام

شده برای مشاركت در تحقیق تجربه و مطالعه در زمینه  بودن: آیا افراد شناسایی كلیدی

 ها دارند؟ مدیریت منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی سازمان

 

1. Purposeful Sampling 

2. Snowball Sampling 

شروع تحقیق با 

ارائه سؤال 

 پژوهش

گردآوری 

ها تا مرحله داده

 اشباع

وتحلیل تجزیه

اطلاعات 

 شدهآوریجمع

كدگذاری )باز/ 

 محوری/ انتخابی(

ارائه 

 مدل
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خصوص نظریه در حال تكوین  درک نظری موضوع: آیا افراد درک مطلوبی از ابعاد به

 دارند؟ 

 ها و سطوح سازمانی متنوعی در حال فعالیت هستند؟منتخب، در تخصصتنوع: آیا افراد 

 موافقت فرد با مشاركت در پژوهش بوده است.  ،موافقت با مشاركت: معیار آخر

سال به بالا بودند كه در حوزه منابع انسانی  1های انتخاب، افرادی با سابقه از دیگر ملاک

لیسانس به بالا داشتند.  ی داشتند و تحصیلات فوقكردند، از مسئولیت اجتماعی آگاهفعالیت می

مشخصات و فراوانی  0اند كه در جدول بندی شده جامعه آماری این پژوهش در سه گروه دسته

 آنها قابل مشاهده است.
 

 شوندگان مصاحبه . مشخصات3جدول 

 جنسیت سطح تحصیلات سابقه فعالیت فراوانی مسئولیت سازمانی

 مرد كارشناسی ارشد و دكترا سال 98بالای  نفر 0 معاون

 مرد كارشناسی ارشد و دكترا سال 11تا  91بین  نفر 0 مدیر

 زن و مرد كارشناسی ارشد و دكترا سال 91تا  0بین  نفر 0 گروه رئیس

 

 پژوهش ییایو پا ییپژوهش: روا یاعتبارسنج

 پایایی پژوهش

دسـت لوبیـت خـود را ازنـدارد و مط ، ارزشییپژوهش )كمی یا كیفی( بدون دقت علم

پژوهش در كلیه مصاحبه ها (. در این 037ـ  197: 9993)استراوس و كوربین،  دهد می

ها پس از هر مصاحبه انجام شده است. اساس آنها كدگذاریبرداری صورت گرفته و بر یادداشت

ها معیار ز روشاند، یكی ابنیـاد انجام شده ی دادهپـردازهایی كه با نظریهپژوهش یبرای ارزشیاب

تجارب  كننده منعكس تحقیق، هاییافته حد ت یعنی كه تاچهمقبولیت است. مقبولی

از  مطالعه موثق و باورپذیر است.مورد خصـوص پدیدهكنندگان، محقق و خواننـده در مشاركت

برای معیار  4 شاخص به شرح جدول 8عنوان معیارهای مقبولیت،  شده به شاخص مطرح 93

 .ی شده استمقبولیت معرف
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 (9114)استراوس و کوربین، . معیارهای مقبولیت 0جدول 

 تناسب
اند. افرادی كه درخصوص فرایند مند برای مصاحبه انتخاب شده صورت هدف در این پژوهش، افراد به

 اند.پژوهش، تجربه و آگاهی لازم را داشته

كاربردی 

بودن یا 

مفیدبودن 

 هایافته

های تحقیق حاضر درجهت طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت افتهدر این رابطه باید گفت كه ی

كارگیری در صنعت كه تاكنون بدین شكل انجام نشده است و همچنین كمك به داشتن  منابع انسانی برای به

تواند مفید باشد. در این پژوهش با طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت مدل بومی در این حوزه می

گر، راهبردها و پیامدها ای و مداخلهنی در صنعت برق، مقوله محوری، عوامل علّی، عوامل زمینهمنابع انسا

سازی آن كمك شایانی خواهد كرد و در سطح كلان  مشخص شده است كه به این صنعت در اجرا و پیاده

ابع انسانی ارائه ای برای بهبود مسئولیت اجتماعی مدیریت منگر، افق تازهشدن عوامل مداخله نیز با مشخص

 دهد.می

 منطق
گری تجربه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی تلاش شده جهت تحقق این معیار، در فرایند روایت

 است تا روایت مدنظر از آهنگ منظم و یكپارچه و توالی مناسبی برخوردار باشد.

 عمق
طور مفصّل، همراه  ایت نظریه پدیدارشده بههای تحقیق در فرایند رودر این پژوهش تلاش شده است تا یافته

 ها و ابعاد ارائه شوند.به مشخصه با جزئیات و باتوجه

 انحراف

های پژوهش، مواردی همسو با موضوع مورد نظر نباشد؛ آنها را در در این رابطه باید گفت كه اگر بین داده

های به حساسیت نظری از داده وجهدهند. در این پژوهش سعی شده است باتها قرار میطیف دیگر مشخصه

 مرتبط با موضوع به نحو مطلوبی استفاده شود.

 بداعت

ویژه در طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی  های این پژوهش بهدر رابطه با این معیار باید اشاره كرد كه یافته

مرور مطالعات قبلی طوركه از  مدیریت منابع انسانی در صنعت برق؛ از نوآوری برخوردار بوده است. همانه

به نتایج تحقیقات پیشین، پژوهش حاضر دارای نوآوری است، زیرا؛ هم در  نیز مشخص شده و باتوجه

صنعت برق تاكنون تحقیقی بدین صورت انجام نشده و هم سعی شده است كه الگویی متناسب برای این 

 صنعت طراحی شود.  

 حساسیت

های آن حساس بوده و آنها را كنندگان و یافته، مشاركتدر این پژوهش محقق، نسبت به موضوع پژوهش

جدی گرفته است و در طول فرایند پژوهش، تلاش بر آن بوده است كه موضوع موردمطالعه را با اهمیت 

 دانسته و در انجام آن جدیت كافی داشته باشد و به جزئیات كاملاً توجه شود.

استناد به 

 یادنوشتها

ها را ها و گفتهتواند تمامی مباحث، نظرات، بینش ها نمیر فرایند تحلیل یافتهدلیل اینكه پژوهشگر دبه

یابد. در این مورد پژوهشگر تلاش نموده تا در فرایند ها ضرورت می خاطر آورد، استفاده از یادنوشت به

ها دادههای مستخرج از  گری تجربه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی حسب لزوم به یادنوشتروایت

 ها استناد شود.و متن مصاحبه
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شده، از روش پایایی بین دو كدگذار استفاده شده  های انجامبرای سنجش پایایی مصاحبه

است. برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش پایایی بین دو كدگذار، پژوهشگر از یك همكار 

صورت  صاحبه را بهن همكار پژوهش، چند مكند. سپس محقق همراه ایپژوهش استفاده می

درصد پایایی بین دو كنند. روش پیشنهادی برای محاسبه تصادفی، انتخاب و كدگذاری می

 .(9088 )خواستار، رود، به صورت زیر استكار می عنوان شاخص پایایی تحلیل به كدگذار كه به
 

درصد پایایی بین دو كدگذار  
تعداد توافقات   

تعداد كل كدها
     

 

 به پایایی بین دو کُدگذار. محاس5جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد کل 

 کُدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

 پایایی بین دو کدگذار

 )درصد(

 %70 1 90 04 9مصاحبه  9

 %98 0 13 49 1مصاحبه  1

 %70 0 94 07 0مصاحبه  0

 %91 0 98 08 4مصاحبه  4

 %79 0 90 00 0مصاحبه  1

 %89 4 91 07 8مصاحبه  0

 %83 4 94 01 93مصاحبه  7

 %90 1 90 18 99مصاحبه  8

 %90 0 94 03 90مصاحبه  9

 %79 1 97 40 91مصاحبه  93

 %81 47 919 010 كل

 

% 81های این پژوهش شود، پایایی بین دو كدگذار برای مصاحبهملاحظه می 1در جدول 

(، بنابراین قابلیت 9088 )خواستار، % است03از  به اینكه میزان پایایی بیشتر درصد است. باعنایت 

 است. یدأیها مورد تاعتماد كدگذاری
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 روایی پژوهش

لازم  حاتقرار گرفت و اصلا یبار مورد بازنگر نیچندها یند پژوهش، كدگذاریادر طی فر

( 490ـ  491: 1331) كرسول توسطشده  ارائه یارهایبراساس مع اینبر علاوهآن انجام شد.  یرو

 .به كار گرفته شد اعضا یسواز قیتطب روشپژوهش،  ییاز روا نانیاطم یابر

شد  ارسال شوندگاناز مصاحبهتعدادی  یبرا، هااز مصاحبه مستخرج یهاها و گزارهمصاحبه

 یسواز قیتطبكه با روش  اعمال شد ی(محور باز وها )یدر كدگذار هاآن اتشنهادیپنظرات و و 

 همخوانی دارد. ،هنمودارائه كه كرسول  اعضا

( 117: 9994) 9های كیفی توسط جیسیكهایی كه برای بررسی پژوهشیكی دیگر از روش

 ،هاگرایی در دادهكثرت .9 :گرایی با عناوین چهار نوع كثرت گرایی است.روش كثرت شده،  ارائه

. در این شناسی گرایی در روش كثرت .4 نظریه،گرایی در كثرت .0 ،گرایی در پژوهشگركثرت .1

گرایی در پژوهشگر استفاده كردیم كه استفاده از چند ما از روش دوم یعنی كثرتپژوهش 

 یباز و محور یكدگذار میپارادامنطور  دهد. بدینپژوهشگر یا ارزیاب در یك پژوهش را معنا می

ها در و نظرات آن قرار گرفت یررسمورد ب ،یدكتر انیدانشجو نفر از سهو  دیدو نفر از اساتتوسط 

 نظرات فرستاده شد و صنعت برق رانیاز مد یبرخ رایمدل باین، بر هعلاوكار رفت.  به مدل نیتدو

 .مورد ملاحظه قرار گرفت زیآنان ن

 

 های پژوهشیافته
ها، بلافاصله بعد از ، روش تحلیل اینگونه است كه هر قسمت از دادهبنیاد دادهدر نظریه 

گیرد. سپس محقق رهنمودهایی را مورد تحلیل قرار میصورت موازی(  )به گردآوری آن قسمت

توانند كند. این رهنمودها میهای بعدی دریافت میهای اولیه، برای دسترسی به دادهاز تحلیل داده

های اطلاعاتی و یا افرادی كه نسبت به پدیده بصیرت كافی دارند، های توسعه نیافته، خلأاز مقوله

های دیگر وارد محیط نمودها، پژوهشگر برای گردآوری دادهحاصل شود. پس از كسب این ره

 

1. Janesick 
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رود كه ها تا زمانی پیش میشود. فرایند زیگزاكی در گردآوری و تحلیل دادهپژوهش می

 .(03:9093فرد و اسلامی، )دانایی پژوهشگر به اشباع طبقات دست یابد

كه است  0ح جدول ، تعداد كدها به شرشده انجام هایتحلیل مصاحبه با ،پژوهشدر این 

گر ای، راهبردها، شرایط مداخله، شرایط زمینهعلّیشرایط )مند  های الگوی نظاممقوله زیرهركدام 

 .جای گرفت (و پیامدها
 . تعداد کدهای باز، انتخابی و محوری6جدول 

 کد محوری کد انتخابی کد باز عنوان

 19 03 971 تعداد

 

 باز کدگذاری

 در آنها ابعاد و شده شناسایی مفاهیم، آن، ازطریق كه است لیلیتح فرایندی باز، كدگذاری

 و شوندمی خرد مجزا هایبخش به ها(. داده83: 9080 امامی، و فرد )دانایی شوندمی كشف هاداده

 هاپدیده هدربار هاییپرسش و شوندمی دقت بررسی با ها،تفاوت و هامشابهت آوردن دست به برای

 كه است وتحلیل تجزیه از بخشی باز یكدگذار .شوندمی مطرح ند،آن از حاكی هاداده كه

 هاداده دقیق بررسی راه از هاپدیده بندیمقوله پردازی( و )مفهوم گذارینام به مشخص صورت به

 (.01: 9093 كوربین، و )استراوس پردازدمی

مونه مصاحبه شده یك ن شده در متن پیاده هایی از مفاهیم شناسایی، حاوی مثال7جدول 

های محوری و انتخابی در جدول، قابل ملاحظه است. چنین اقدامی برای همه است. همچنین مقوله

های قبلی، از ها انجام شده و درصورت وجود كدهای اولیه با مضامین مشابه در مصاحبهمصاحبه

ها، حبهشده در كل مصا كدهای قبلی استفاده شد. سپس براساس تمامی مفاهیم محوری شناسایی

 های انتخابی شناسایی شدند.تری انجام گرفت و مقولهبندی كلیدسته
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 . کدهای ثانویه و مفاهیم7جدول 

 کد اولیه)باز( بخشی از متن مصاحبه
کد ثانویه 

 )محوری(

مقوله 

 )انتخابی(

اگر ما هنگام استخدام برای مشاغل مدیریتی ارتباطات را كنار بگذاریم و 

نیم كه آیا این افراد استعداد مدیرشدن را دارند یا به این نكته توجه ك

خیر؟ و آیا پست را برای دریافتیش دوست دارند یا علاقه به اصلاح و 

تونیم سازمان را به سمت مسئولیت اجتماعی مدیریت بهبود دارند، می

 منابع انسانی ببریم.

ارزیابی و انتخاب افراد 

مستعد و متمایل به 

 مشاغل مدیریتی

صحیح انتخاب 

 مدیران
كردن  یغن

 سازمان یرهبر

 این در ما كارشناسان هم انسانی و منابع مدیران هم كه داریم نیاز ما

 .باشند داشته مرتبط تحصیلات حوزه

انتخاب و استخدام 

 مدیران با تخصص بالا

مدیر سالم یعنی كارمند سالم. افراد باید در سازمان زنجیروار متحد باشند 

های سازمانی سالمند كه چنین فضایی را سالم با سیاستو اینكه مدیران 

ها ممكنه افراد و حتی مدیران با هم مشكل كنند. در سازمانفراهم می

داشته باشند ولی در فضای بیرون سازمان از اسم سازمان ما محافطت 

 كنند.می

اهمیت و ضرورت 

 داشتن مدیرانی سالم

منابع انسانی دارد بسیار  اش تخصص سازمانی كه مدیر منابع انسانی

متفاوت است از سازمانی كه همكاران واحدهای فنی را بنابه دلایل 

منظور بازنشستگی در پست  مختلف و صرفاً در چند سال آخر خدمت به

 دهند.مدیر منابع انسانی قرار می

قرارگرفتن مدیران با 

تخصص در جایگاه 

 خود

ند مستقیماً بر كاركنان گیرهر تصمیمی كه مدیران در سازمانی می

دهند، اثرگذاری اثرگذار است و هر اقدام موثر یا نامؤثری كه انجام می

 مستقیم بر سازمان دارد.

تأثیر اقدامات مدیران 

 بر كاركنان و سازمان

 تجربه بالای مدیران است. انسانی منابع مدیریت بخش در سابقه و تخصص بحث بعدی بحث

دهند  ها را تشخیص میرک بالایی دارند، ضرورتمدیرانی كه توانایی د

شوند كه گیری كنند، باعث میزمان بتوانند به سادگی تصمیم و اگر هم

 های جدید را سریعتر احساس كند.سازمان ضرورت انجام طرح

توان بالای 

 گیری مدیران تصمیم

 و باشند پاسخگو انسانی منابع مدیران كه داریم نیاز هاسازمان در ما

 مختلف هایمعاونت و هامدیریت با را جلساتی باید. كنند سازی شفاف

 .باشند مختلف هایزمینه در همكاران سؤالات پاسخگوی و كنند برگزار

نیاز به پاسخگویی و 

سازی توسط  شفاف

 مدیران منابع انسانی

 زانیم

 ییپاسخگو

 رانیمد
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 محوری و انتخابی و ارائه الگوی نهایی کدگذاری

سطح  در هامقوله پیونددادن و هازیرمقوله به هامقوله دهی ربط فرایند محوری، یكدگذار

 كدگذاری، حول كه است شده نامیده محوری دلیل این به كدگذاری، این. است ابعاد و هاویژگی

مرحله ه از مقول یك بنیاد، داده پردازنظریه مرحله، این در. یابدمی تحقق مقوله یك محور

عنوان  )به است آن بررسی درحال كه فرایندی مركز در را آن و كرده انتخاب را باز كدگذاری

عبارت  هامقوله این. دهد می ربط آن به را هامقوله دیگر سپس، و دهدمی قرار محوری( پدیده

 مشتمل مرحله این. پیامدها و گرمداخله شرایط ای،زمینه شرایط راهبردها، ،علّی شرایط: از است

روابط  كدگذاری، الگوی. شودمی نامیده 9كدگذاری الگوی كه است نمودار یك بر ترسیم

 فرد )دانایی كندمی نمایان را پیامدها و گرمداخله و ایزمینه شرایط راهبردها، ،علّی شرایط فیمابین

 كدهای باز محوری و انتخابی استخراجی را ارائه نموده و نمودار 8در جدول (. 80:9080امامی،  و

 دهد.ل پیشنهادی این پژوهش را نشان میمد 1
  

 

1. Coding Paradigm 
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 کد انتخابی کد محوری کد باز

 شرایط علی

 ارزیابی و انتخاب افراد مستعد و متمایل به مشاغل مدیریتی

 انتخاب صحیح مدیران
 كردن رهبری سازمان غنی

 انتخاب و استخدام مدیران با تخصص بالا

 اهمیت و ضرورت داشتن مدیرانی سالم

 قرارگرفتن مدیران با تخصص در جایگاه خود

 تأثیر اقدامات مدیران بر كاركنان و سازمان

 تجربه بالای مدیران

 گیری مدیرانتوان بالای تصمیم

 میزان پاسخگویی مدیران سازی توسط مدیران منابع انسانینیاز به پاسخگویی و شفاف

 های فردیرشد و توسعه مهارت
 های انسانی توسعه مهارت

های منابع  افزایش مهارت

 انسانی

 های افرادها و شایستگیشناسایی استعدادها، مهارت

 های ادراكی مدیران و كاركنانبالابودن مهارت

 تعیین تمایل افراد های ادراكیتوسعه مهارت

 های افراد در سازمان توسعه آگاهی

 های ارتباطیافزایش مهارت
 های ارتباطیتوسعه مهارت

 كردن كاركنان جهت دستیابی به اهداف سازمان همراه

 وفاق سازمانی همدلی و وفاق سازمانی
رفتارهای مسئولانه منابع 

 انسانی
 وجدان كاری وجدان كاری 

 تعهد سازمانی ایجاد و تقویت تعهد سازمانی 

 انسانی و كاركنان نگرش مثبت به روابط

 نوع نگاه سازمان به كاركنان

 نگرش مدیران و كاركنان

 ای به كاركنان( نوع نگاه به كاركنان )نگاه ابزاری یا سرمایه

 توجه به كاركنان

نگرش كاركنان به مسئولیت  بینی، ایدئولوژی و نگرش افراد جهان

 اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 پدیده محوری

تصویب برنامه مسئولیت  های مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در دستور كار هیئت مدیرهتن برنامهقرارگرف

 اجتماعی توسط هیئت مدیره

تصویب برنامه مسئولیت 

 های مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی ازطریق تصویب آنالاجراشدن فعالیتلازم اجتماعی توسط هیئت مدیره

 مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در نیازهای اولیه سازمان درنظرگرفتن
انعكاس مسئولیت اجتماعی در 

 مأموریت سازمان

پذیری  انعكاس مسئولیت

اجتماعی در مأموریت و 

ها و مشی انداز، خط چشم

 هارویه

 كردن رسالت سازمان در زمینه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی مشخص

 های سازمان نقش مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در فعالیت كردن لحاظ

انعكاس مسئولیت اجتماعی در  ها و باورهای سازمانیقراردادن مسئولیت اجتماعی در ارزش

 وسیله مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی های سازمان بهدهی فعالیتجهت مشی سازمان انداز و خطچشم
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 پدیده محوری

 کد انتخابی کد محوری کد باز

درنظرگرفتن مسئولیت  درنظرگرفتن مسئولیت اجتماعی در راهبرد منابع انسانی

اجتماعی در راهبرد منابع 

 انسانی و سازمان

پذیری  انعكاس مسئولیت

اجتماعی در مأموریت و 

 ها ومشی انداز، خط چشم

 هارویه

 درنظرگرفتن مسئولیت اجتماعی در راهبرد سازمان

های درنظرگرفتن برنامه های سازمانریزیمدنظر قراردادن مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در برنامه

مسئولیت اجتماعی برای 

 های سازمانیریزیبرنامه

ها با نامه تطبیق مقررات و آیین وسیله استنادات قانونی هپذیرش مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در سازمان ب

پذیری اصول مسئولیت

 اجتماعی

ها  نامه تطبیق مقررات و آیین

پذیری با اصول مسئولیت

 اجتماعی

 نمایش ضرورت مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی ازطریق قوانین و مقررات

 ایشرایط زمینه

 یکد انتخاب کد محوری کد باز

 بودن سازمان بودن یا مسن جوان

 های كاركنانویژگی

 های منابع انسانیویژگی

 جنسیت در سازمان

 سبك زندگی كاركنان

 میزان تمایل افراد به مشاركت

 احساس مسئولیت مدیران و كاركنان

 حمایت كاركنان

 نوع قرارداد كاركنان

 هوش اجتماعی مدیران

 نوع تفكر سازمانی)هیئتی یا مدیریتی( های مدیریتی ویژگی

 ارتباطات قوی مدیر منابع انسانی

 مدیریت رفتارهای سیاسی افراد در سازمان
 فضای سیاسی سازمان

 های سازمانی ویژگی

 تأثیر تعاملات سیاسی بر سازمان

 ماهیت كاری سازمان های مختلف صنعت( تنوع و ماهیت صنعت )تنوع كاری شركت

بلوغ سازمان در زمینه مسئولیت  ها یت پرداختن به مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در سازماناولو

 میزان توسعه مسئولیت اجتماعی در سازمان اجتماعی

 باور مدیران ارشد سازمان به اهمیت واحد مدیریت منابع انسانی

پشتیبانی سازمان/ رفتارهای 

 گرایانهحمایت

 رشدتعهد مدیریت ا

 پیشگامی و مشاركت مدیریت ارشد

 حساس بودن مدیریت ارشد به گزارشات مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 های مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانیحمایت مدیران ارشد از اجرای برنامه
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 ایشرایط زمینه

 کد انتخابی کد محوری د بازک

 مدیران منابع انسانی با تخصص در رشته مدیریت منابع انسانی
میزان تخصص و تجربه 

مدیران و كارشناسان منابع 

 انسانی
 های سازمانی ویژگی

 مدیران منابع انسانی با تحصیلات مرتبط در رشته مدیریت منابع انسانی

 شته مدیریت منابع انسانیكارشناسان منابع انسانی با تخصص در ر

 كارشناسان منابع انسانی با تحصیلات مرتبط در رشته مدیریت منابع انسانی

 پذیرش مخالفین فكری در سازمان توسط مدیر منابع انسانی
میزان اعتبار واحد مدیریت 

 منابع انسانی
 قدرت و اهمیت واحد مدیریت منابع انسانی

 بع انسانی در سازمانمیزان اختیارات مدیران منا

 ماندگاری و ثبات مدیریت سازمان

 ثبات مدیریتی

 ثبات  سازمانی

 ثبات نظر مدیران ارشد

 هاعدم زمان كافی در زمان تصدی مدیران برای اجرای برنامه

 های ابلاغیها و دستورالعملانسجام در بخشنامه
 ثبات سیاست های سازمانی

 هاگذاریثبات سیاست

آگاهی از نقاط قوت و  آشنایی با نقاط قوت و ضعف كاركنان

 ضعف سازمان و كاركنان

 میزان شناخت سازمانی

 آشنایی با نقاط قوت و ضعف سازمان

 آشنایی با مفهوم مسئولیت اجتماعی منابع انسانی 

آگاهی از مسئولیت 

اجتماعی مدیریت منابع 

 انسانی

 عی مدیریت منابع انسانیسازی در زمینه مسئولیت اجتمافرهنگ
فرهنگ مسئولیت اجتماعی 

 در سازمان

 شناسایی محیط بیرونی و درک انتظارات آن

 شناخت محیط اجتماعی
 های فرهنگی اجتماعی جامعهآگاهی از زمینه

 سازمانی نگاه برون

 هوشیاری محیطی

پذیرش مسئولیت اجتماعی  باور به مسئولیت اجتماعی بع انسانیباور به مسئولیت اجتماعی سازمان و مسئولیت اجتماعی مدیریت منا

 سازی اجتماعی سازی مناسب اجتماعی مدیریت منابع انسانی

 شرایط مداخله گر

 کد انتخابی کد محوری کد باز

 اسناد بالادستی
 ملاحظات قانونی هاقوانین و بخشنامه

 زمان و نظارت بر این قوانینهای حاكم در ساها، مقررات و سازوكارقوانین ، رویه

 ملاحظات سیاسی فشارهای سیاسی فشارهای سیاسی داخل و خارج صنعت

 ملاحظات اجتماعی عوامل اجتماعی فشارهای اجتماعی
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 شرایط مداخله گر

 کد انتخابی کد محوری کد باز

 لتیثبات استخدامی در بخش دو
 ملاحظات اجتماعی پارادایم فكری بخش دولتی

 تمایل شدید كاركنان به كار در بخش دولتی

 فرهنگ سازمانی صنعت برق فرهنگ ملی سازمانی صنعت برق
 ملاحظات فرهنگی

 تأثیر فرهنگ ملی بر سازمان اثرات شرایط فرهنگی كشور بر فرایندهای منابع انسانی

 راهبردها

 کد انتخابی کد محوری کد باز

 مدار به منابع انسانینگر و توسعه دیدگاه آینده

دادن به سرمایه انسانی  اهمیت

 در سازمان
نگر و ایجاد نگاه آینده

ای به منابع انسانی سرمایه

 سازمان

 نگر به منابع انسانی دیدگاه راهبردی و جامع

 ای به منابع انسانینگاه سرمایه

 تبیین اهمیت منابع انسانی در سازمان

اهمیت نقش هر فرد در  های مختلف كاری در سازمانتعیین اهمیت نقش گروه

 بودن اهمیت نقش هر كس در جایگاه خود در سازمان مشخص سازمان

 توسعه مشاركت كاركنان دادن كاركنان مشاركت

جلب مشاركت و توسعه 

 نظام پاداش حمایتی

 افزایش اخد بازخورد مداوم از سازمان و محیط اخذ بازخورد

 ها در مسائل سازمان تعالی جایگاه همكار در خانواده و درگیركردن خانواده
های  جلب حمایت خانواده

 كاركنان

های تشویقی سازوكار های تشویقی تنبیهی در مشاركت ها و فعالیتسازوكار

 المنفعه های عامعی و فعالیتهای اجتماترغیب كاركنان به مشاركت تنبیهی

 دادن درمورد حق و حقوق قانونی كاركنان آگاهی
رسانی در زمینه حق و  اطلاع

 حقوق قانونی

 های سازمان در این زمینهرسانی موفقیت اطلاع سازی رسانی و آگاه اطلاع

رسانی در زمینه  اطلاع

توفیقات مسئولیت اجتماعی 

مدیریت منابع انسانی در 

 سازمان

 های موجود در سازمان به كاركنان توضیح شرایط و محدودیت
رسانی در زمینه  اطلاع

 های موجودمحدودیت

 پیامدها

 کد انتخابی کد محوری کد باز

 ارتقای سطح رفاه كاركنان
بهبود رفاه و سلامت 

 كاركنان
 كردن احتیاجات و نیازهای ضروری كاركنان برآورده پیامدهای فردی

 ی از تسهیلات شغلیگیربهره
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 پیامدها

 کد انتخابی کد محوری کد باز

بهبود رفاه و سلامت  تأمین منافع كاركنان

 كاركنان

 پیامدهای فردی

 توجه به سلامت تن و روان كاركنان

 امنیت اجتماعی

افزایش امنیت و رضایت 

 كاركنان

 شغلی امنیت

 امنیت روانی

 افزایش رضایت شغلی

 امكان فرصت رشد

 HRافزایش ارزش 

ارتقای كیفیت زندگی 

 فردی و خانوادگی كاركنان

 نشاط بیشتر و بهبود روحیه كاركنان

 قدرت سازگاری درونی و بیرونی

 بهبود كیفیت زندگی كاركنان

 بهبود كیفیت زندگی خانوادگی كاركنان

 افزایش آرامش خانواده

 تعادل كار و زندگی

 تقویت وجدان كاری

 بهبود رفتار كاركنان

 كوشی كردن و سخت با انگیزه خدمت

 سپردن به همكاران ایجاد اعتماد، وحدت، همدلی و گوش

 پذیرش و احترام به اختلافات فرهنگی، قومی و مذهبی و ..

 داشتن در كار صداقت

 ن خود برای سازمانكرد وقف

 ها تقویت همكاری

 افزایش تعهد سازمانی

 افزایش احساس تعلق خاطر و وفاداری

 افزایی مثبت كاركنان هم

 احساس مسئولیت به ارتقای سطح زندگی همكاران
ارتقای كیفیت زندگی 

 اجتماعی كاركنان
 ایجاد هویت اجتماعی

 ی آیندهها انتقال این نگرش مثبت به نسل

 تطبیق شغل و شاغل مناسب

بهبود كاركردهای مدیریت 

 منابع انسانی
 پیامدهای سازمانی

 فرایند جذب متناسب با الزامات و اهداف سازمان

 )بهبود استخدام( استخدام كاركنان برتر

 نظام ترفیع مناسب و عادلانه
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 . کدهای باز، محوری و انتخابی شرایط علی8جدول ادامه 
 پیامدها

 کد انتخابی کد محوری کد باز

 نظام جبران خدمات مناسب و شایسته

بهبود كاركردهای مدیریت 

 منابع انسانی

 پیامدهای سازمانی

 گیری از نتایج ارزیابی عملكردبهره

 ماندگاری بالای كاركنان در سازمان

 كاهش غیبت و ناهنجاری

 نیهمسو كردن اهداف و منافع فردی و سازما

 جایی های جابه كاهش هزینه

 افزایش تنوع جنسیتی، فرهنگی و قومیتی در سازمان

 كارگیری تنوع در سازمان به
 رهبری زنان

 كارگیری معلولین به

 نیروی كار چندنسلی

 عدالتی ایجاد عدالت سازمانی و ساختاری عاری از بی

 توسعه عدالت سازمانی
 گیر به امورمدار و فرا نگرش عدالت

 مانده ایجاد فرصت استخدام و توسعه برای افراد محروم

 فرصت رشد برابر برای كاركنان

 تعامل مؤثر كاركنان

 توسعه تعامل سازنده

 بهبود روابط مدیران و كاركنان

 رجوع احترام به ارباب

 اصلاح نظام رقابتی

 كاهش موانع رفتاری

 احترام به كاركنان 

 ایجاد حس غرور و افتخار از كار در سازمان

افزایش مقبولیت داخلی 

 سازمان

 تعهد به اهداف سازمان

 پاسخگویی شفاف به مدیران و همكاران و جامعه

 رسیدگی به شكایات و سؤالات و حل مشكلات كاری كاركنان

 ایجاد جذابیت سازمانی

 پشتیبانی از سازمان

 ی كاركنانافزایش توانمند

ارتقای كیفیت زندگی 

 سازمانی

 شكوفاشدن علائق سازمانی

 ایجاد حس معناداری و هویت در كاركنان 

 كارگیری استعدادها درجهت تأمین اهداف سازمان به

 شدن در نتایج سازمان سهیم
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 . کدهای باز، محوری و انتخابی شرایط علی8جدول ادامه 
 پیامدها

 کد انتخابی یکد محور کد باز

ارتقای كیفیت زندگی  توسعه كارایی سازمان

 سازمانی

 پیامدهای سازمانی

 كردن امكان توسعه سازمان فراهم

 ایجاد اعتبار و اعتلای نام سازمان

 خلق تصویر مطلوب اجتماعی از شركت افزایش اعتبار سازمان

 توسعه برند كارفرما

 ر گروهیایجاد محیطی مناسب برای انجام كا

 توسعه محیط كار
 ایجاد شرایط مطلوب محیطی

 ایجاد فضای مؤثر كاری بین افراد

 همسوسازی كاركنان جدید با سازمان و فرهنگ سازمانی
 

تواند می بنیاد دادهپرداز  مرحله كدگذاری انتخابی یك نظریه ( در1331) نظر كرسول رببنا

 نماید:نظریه خود را به سه شیوه ممكن ارائه 

 ؛)مدل مفهومی پارادایمی( صورت نمودار بهـ 

 ؛به شكل تشریحی و روایت یك داستانـ 

 .ها ای از گزاره صورت مجموعه بهـ 

ما از مدل پارادایمی استفاده كردیم. پس از تهیه مدل اولیه پارادایمی برای  پژوهشدر این 

رفت كه با مسئولیت اجتماعی اختیار خبرگانی قرار گیش اعتبار مدل، مدل پارادایمی درافزا

شناختند. از این خبرگان  را می بنیاد دادهمدیریت منابع انسانی آشنایی داشتند و یا روش نظریه 

مورد فرایند تدوین و مدل نهایی نظرات خود را ارائه دهند. بیشتر آنها مدل را شد كه درخواسته 

در فرایند رفت و برگشت، اصلاحات  تائید كردند و بعضی از آنها نظرات اصلاحی نیز داشتند كه

 اعمال و نظر نهایی آنها دریافت شد.

 میبه نقش مفاه جهباتو ،به روش استراوس و كوربین یانتخاب یمرحله كدگذاردر 

قالب در طراحی الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی ندیفرا نییآمده در تب دست به

به هم مرتبط شدند كه در  امدهایگر و پمداخله طیشرا ،یانهیزم طیراهبردها، شرا ،یعل طیشرا

 نشان داده شده است. 1نمودار 



 9311تابستان (، 04)شماره پیاپی  2 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

814 

 

 

 
 . مدل پیشنهادی پژوهش2نمودار 

 

 گیری و بحث نتیجه
 با مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در صنعت برق الگوی هارائ ،پژوهش این هدف

و  مند گیری هدفهای نمونهروش از نمونه انتخاب برای. بنیاد استداده هنظری از استفاده

 هامقوله. منجر شد اصلی مقوله شش به شناسایی هامصاحبه تحلیل. است شده استفاده برفی گلوله

 و راهبردها گر،مداخله شرایط ای،شرایط زمینه محوری، پدیده ،علّی شرایط: از است عبارت

 راهبردها

ای نگر و سرمایهآینده ایجاد نگاه

 به منابع انسانی سازمان

 نظام توسعه و مشاركت جلب

 حمایتی پاداش

 سازی آگاه و رسانیاطلاع
 

 ایعوامل زمینه

 انسانی منابع هایویژگی

 سازمانی هایویژگی

 سازمانی ثبات

 میزان شناخت سازمانی

 كاركنان طرف از انسانی منابع مدیریت اجتماعی مسئولیت پذیرش

 

 پیامدها

 پیامدهای فردی

 پیامدهای سازمانی

 علّی عوامل

 سازمان رهبری كردنغنی

 انسانی منابع هایمهارت افزایش

 رفتارهای مسئولانه منابع انسانی

 نگرش مدیران و كاركنان

 

 پدیده محوری

 مسئولیت برنامه تصویب

 مدیریت منابع انسانی اجتماعی

 مدیرههیئت توسط

 پذیریمسئولیت انعكاس

 و ماموریت در اجتماعی

 هارویه و هامشی خط ،اندازچشم

 با هانامهآیین و مقررات تطبیق

اجتماعی  مسئولیت اصول

 مدیریت منابع انسانی

  

 گرمداخلهعوامل 

 ملاحظلات قانونی

 ملاحظات سیاسی

 ملاحظات اجتماعی

 ملاحظات فرهنگی
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 مورد تماعی مدیریت منابع انسانی رامسئولیت اج بر مؤثر عوامل كه پیشین مطالعات در. پیامدها

 عوامل ای،زمینه ، عواملعلّی عوامل هزمین در شده  شناسایی عوامل از برخی به اند،داده قرار بررسی

این  همگی پژوهش این در اما است، شده اشاره صورت پراكنده به راهبردها و پیامدها گر،مداخله

 قرارگرفته مطالعه مورد ماعی مدیریت منابع انسانیمسئولیت اجت بر مؤثر عوامل عنوان تحت عوامل

ه شده ئو یك مدل جامع در این زمینه ارا نشده قائل اثرگذاری، نوع اساسبر آنها بین تفكیكی و

 .است

 نهایی مدل عنوان به و شود لحاظ هاجنبه و هامؤلفه اكثریت دش سعی تحقیق، این در مدل

 اصلی، طبقه 0 ت اجتماعی مدیریت منابع انسانی درقالبمسئولی حاصله، نتایج براساس .دشو تبیین

مسئولیت اجتماعی  یگیر شكل اولیه خواستگاه. دشاستخراج  بنیادداده یپردازنظریه بر منطبق

مقوله  93مفهوم، در  4على،  شرایط حوزه در. است "على شرایط" همان مدیریت منابع انسانی،

 مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  عنوان با هومیمف یبعد گام در. شد بندی و استخراجطبقه

 پدیده عنوان با حوزه این. دشومی ایجاد على از شرایط ثرشدنأمت با مفهوم این. گیردمی شكل

. گردید تبیین ،اندبندی شدهمقوله طبقه 0مفهوم كه در  0 با یمحور پدیده. دش یگذارنام یمحور

مقوله  0حوزه كه در  4 در گرمداخله شرایط. شد مقوله حاصل 90مفهوم در  1 با یازمینه عوامل

 به مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی، یگیرشكل میزان و شدت .است بندی شدهطبقه

 راهبرد نام به محیطی در تعاملات این و داشته بستگی یمحور پدیده گر ومداخله ،یازمینه عوامل

 شناسایی مقوله 9 با و راهبرد مفهوم 0 درقالب مربوطه یهاو كنش تعاملات. پذیرندمی صورت

 1 با فردی یپیامدها بخش دو به مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی پیامدهای همچنین .شدند

مسئولیت اجتماعی  یبرا راهی نهایی، مدل .شد حاصل مقوله 8 با سازمانی یمقوله و پیامدها

 را مفهوم این كندمی كمك گذاران سیاست و مدیران به و ددهمی پیشنهاد مدیریت منابع انسانی

 .كنند ایجاد كاركنان در را تلاش و كار روح و اجرایی نموده سازمان در

مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع  حوزه در گرفته صورت خارجی و داخلی تحقیقات بین

عی مدیریت منابع انسانی در گذار بر مسئولیت اجتماتأثیرتوان گفت كه برخی از عوامل انسانی، می
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، دیما و مدیره ئتسازمان، تصمیمات هی راهبرد( با عناوین 1390)همكارانو  9پژوهش مورگسان

( با عناوین 1398همكاران )مدیریت منابع انسانی، بارنا مارتینز و  راهبرد( با عناوین 1391)همكاران 

هایی داشتند. یق حاضر شباهتمدیره و تیم مدیریتی سازمان، با تحق ئتگیری در هی تصمیم

خصوص فشارهای در (1339)همكاران و 1های پروس گر پژوهشخصوص عوامل مداخلهدر

نیاز در خارج از سازمان تا در زمینه الزامات قانونی مورد (1398بارهایم و كاراسین )، و خارجی

( با موضوع 1393) 0لام و خاره حدودی با پژوهش حاضر همخوانی داشتند. در زمینه راهبردها

 (1399) همكارانو  4های مربوط به مسئولیت اجتماعی، اینیانگكردن كاركنان در فعالیتدرگیر

 كنترلو  تیهدا یهاهبرنام ارائه و نفعانیذ به CSR یهاتیفعال درمورد یرساناطلاعنظر  از نقطه

ز تحقیقات نهایت در بعد پیامد نیدراند. و موارد مشابهی با تحقیق حاضر استخراج كرده

( با 1339)همكارانو  0نظر عامل جذب كاركنان برتر در سازمان، دیرانی( از1339)1استرندبرگ

عنوان بهبود عملكردهای مدیریت منابع انسانی از جمله جذب، آموزش، ارزیابی عملكرد و... ، 

آن در  ( با جذب و استخدام كاركنان برتر، موفقیت سازمان و اعتلای نام1393) همكارانبكر و 

های شغلی و آموزشی كردن پاداش عادلانه به كاركنان، فرصت ( با مطرح1399جامعه، بكر )

سلامت و ( تعادل كار و زندگی و 1391) 7جذب كاركنان، عبدور و التاراونه عادلانه، بهبود فرایند

 و تسلام ( با رعایت انصاف در برخورد با كاركنان،1390) و همكاران 8ایمنی كاركنان، دوپونت

( افزایش شهرت شركت، ایجاد نام 1398تنوع در سازمان، ابراد و چرهس ) كاركنان، ایجاد ایمنی

تا حدودی با پیامدهای  كار طیمح بهبودبا  (1398)همكاران تجاری برای سازمان، بارنا مارتینز و 

با پژوهش  كامل و در همه ابعادطور هكدام از تحقیقات پیشین باین پژوهش مشابه بودند. ولی هیچ

بع انسانی مسئولیت اجتماعی مدیریت منا پژوهش این در زیرا ،شده همخوانی نداشتند انجام
 

1. Morgeson 

2. Preuss 

3. Lam & Khare 

4. Inyang 

5. Strandberg 

6. Dirani 

7. Albdour & Altarawneh 

8. Dupont 
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 عوامل حوزه است كه در دهش استخراج بنیادهداد یردازپ نظریه بر اصلی، منطبق طبقه 0 قالبدر

 انسانی، رفتارهای منابع هایمهارت سازمان، افزایش رهبری كردن غنی شاخص چهار علّى،

 است.  شده استخراج كاركنان و مدیران انسانی، نگرش منابع مسئولانه

ای است كه سازمان مثل بچه"گوید: می رهبری كردن خصوص غنیدر 99مصاحبه شونده ـ 

شروع كنیم ، سازمان هم  اتربیتش ر ،مدنشآشناسان عقیده دارند باید از قبل به دنیا  روان

 ن مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی و اینكه اصلاًبود گونه است. باید برای ثمربخش همین

كه داشتیم  باشد، از مدتها قبل، یعنی زمانی ش داشتها سازی سازمان تمایلی به اجرا و پیاده

وارد مجموعه و استخدام  اای در سازمان رمورد چنین مسائل كلیدیگیرندگان در تصمیم

 "كردیم.كردیم در موردش فكر می می

كه  تاوقتی"معتقد است:  99شونده  مصاحبه  انسانی، منابع هایمهارت افزایشخصوص درـ 

های تكراری و سری فعالیت باشند و بخواهند به شكل روتین یككاركنان درگیر كارهای روزمره 

نباید انتظار داشته باشیم كه سازمان به سمت مسئولیت اجتماعی مدیریت  ،روزمره را انجام دهند

صوت  سمت هدایت می شود كه كاركنان به ش برود. تنها در صورتی سازمان به اینمنابع انسانی پی

سعی كنند  ،گیرندكه مطلب جدیدی را یاد می راگیری مطالب جدید باشند و زمانیدنبال ف مداوم به

 ".آن را در كارشان پیاده كنند 

كاركنان در  یهمراه"گوید: می 94شونده  مصاحبه انسانی منابع مسئولانه در زمینه رفتارهایـ 

 یاجتماع تیمثل مسئول یها به موضوعسازمان یآور یاز علل رو های مختلف كاری،حوزه

 تیسازمان مسئول ددوست دارن رانیكه كاركنان و مد یلیاز دلا یكی است. یمنابع انسان تیریمد

اس احسكار در كه  ی استتیاحساس مسئولد، كن ییاجراا ر یمنابع انسان تیریمد یاجتماع

كه به شود  سبب می ،دكننیم احساسسازمان  به یكدیگر وكه به  یتعهد نیهم و كنند می

 ".ورندایب یرو یمنابع انسان تیریمد یاجتماع تیمسئول

هاست كه منجر به  در اصل طرز فكر حاكم بر سازمان": عقیده دارد كه 94شونده  مصاحبهـ 

كامل آن را از طور یا به جام كاری راغب باشندها نسبت به ان شود كه مدیران در سازماناین می



 9311تابستان (، 04)شماره پیاپی  2 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

811 

 

 

 "دهد.كاركنان را نشان می و مدیران برنامه كاریشان كنار بگذارند و این نگرش

 تیبرنامه مسئول بیتصو بعد  0 با مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی نیز یمحور مقوله

 تیها با اصول مسئولنامهو آیین مقررات قیتطب، رهیمد ئتیتوسط ه یمنابع انسان تیریمد یاجتماع

خط  انداز،موریت و چشمأدر م یاجتماع یریپذتیمسئول انعكاسو  یمنابع انسان تیریمد یاجتماع

 است.  شده تبیین ها ها و رویهیمش

توسط  یمنابع انسان تیریمد یاجتماع تیبرنامه مسئول بیتصومورد در 90شونده  مصاحبهـ 

موضوع توسط هیئت مدیره تصویب شود و به یك سند رسمی در  دیبامی"گوید: می رهیمد ئتیه

 ".كنندسازمان تبدیل شود كه كل سازمان در شرایط مختلف به آن رجوع 

دیگر  ی ازمنابع انسان تیریمد یاجتماع تیها با اصول مسئولنامهمقررات و آیین قیتطبـ 

در این زمینه عنوان  7شونده  لف مطرح شد و مصاحبهتشوندگان مخ مواردی بود كه توسط مصاحبه

با استناد به موارد مكتوبی كه در زمینه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی میان " كند كهمی

وزارت  ،سازمان امور اداری و استخدامی ،جمهوری های ریاستهای مختلف اعم از ابلاغیهسازمان

رای مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع توان به اج، میاست های تابعه مبادله شدهنیرو و شركت

 "انسانی در سازمان رسمیت بخشید.

موریت و أدر ممدیریت منابع انسانی  یاجتماع یریپذتیمسئول انعكاسخصوص درـ 

مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع "گوید: می 1شونده  مصاحبه ها ها و رویهیمش خط انداز، چشم

لذا  .كندنسانی و بعد داخلی مسئولیت اجتماعی فعالیت میمدیریت منابع ا انسانی در هر دو حوزه

های مدیریت مسیر حركت فعالیت ،تواند تحول شگرفی در سازمان ایجاد نماید و این تركیبمی

 "برای ما مشخص خواهد كرد. امنابع انسانی ر

 نسازمانی، میزا ثبات سازمانی، هایانسانی، ویژگی منابع های، ویژگییاهزمین عوامل

 .شودانسانی را شامل می منابع مدیریت اجتماعی مسئولیت سازمانی و پذیرش شناخت

من معتقدم كه از هر موقعیتی " گوید:می 1شونده  مصاحبهانسانی  منابع هایدر زمینه ویژگیـ 

عنوان یك نقطه منفی و ضعف مطرح كنیم و  هم اینكه آن را به توانیم هم استفاده مثبت كنیم،می
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توانند ما را تر چون انرژی بیشتری دارند، می سابقه ها، نیروهای كمپسش بزنیم. مثلاً در سازماندائماً 

به تجربیاتی كه در این  تر باتوجه در كارها و موضوعات جدید كمك كنند و نیروهای باسابقه

انسانی  منابع مدیریت اجتماعی كننده باشند و برای اجرای مسئولیت توانند كمكها دارند میزمینه

 "سازی كنند. زمینه

میزان كاری كه در زمینه "گوید: سازمانی می هایدر زمینه ویژگی 4شونده  مصاحبهـ 

شده قطعاً در پیشبرد مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی مؤثر است.  مسئولیت اجتماعی انجام

ارجی آن مثل توجه به ها، افراد از مسئولیت اجتماعی فقط بعد خمثلاً اینكه در برخی سازمان

تر این حالت دوم وجود دارد( با  های دیگر )كه كمشناسند و در برخی سازمانزیست را می محیط

ای كه من در این زمینه دارم این است كه بعد داخلی مسئولیت اجتماعی هم آشنایی دارند. تجربه

محیطی و...  ده های زیستآید ، توجه همه به سمت آلاینعمدتاً وقتی اسم مسئولیت اجتماعی می

صورت عام بر اجرای  رود و همین میزان آشنایی با مبحث مسئولیت اجتماعی شركتی بهمی

 "مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی اثرگذار خواهد بود.

حاضر مدیر منابع  أسفانه درحالمت": كندعنوان می 9شونده  ، مصاحبهسازمانی در زمینه ثباتـ 

ها كم داریم. اگر سازمانی یك مدیر منابع انسانی خوب دارد باید با چنگ  سازمان انسانی خوب در

ی آن منابع انسان ریكه مد شناسمیم ار یمن سازمان و دندان او را حفظ كند و از او حمایت كند.

 عامل ریجلسه با مد در. امروز اندقرارش داده گاهیجا نیتو ا دلیل همین بهگوست و  قربان شدت بله به

 را خواهد كه كارآید و از كاركنانش می یم هند، بلافاصله بعد از جلسهخوایم یكار او از

ن روال قبل اهم ههند و دوبارخوایم ریدیگ كاراو  از تجلسه با معاون در. فردا دناستارت بزن

ی مثل منابع انسان تیریمد یهاها و برنامهآفت طرح ودشیم یریمد چنین نیو ا شودتكرار می

 ".انسانی منابع مدیریت اجتماعی سئولیتم

در این باره  93شونده سازمانی است كه مصاحبه شناخت ای میزاناز دیگر عوامل زمینهـ 

پذیری، اقدام قبل با مفاهیمی همچون مسئولیت، مسئولیت ازچه افراد در سازمان هر"گوید:  می

رغبت و تمایلشان به همكاری در مسئولیت اجتماعی آشنایی بیشتری داشته باشند،  و مسئولانه
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توانند ما را در طی مسیر برای  مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی بیشتر خواهد بود و بهتر می

 "سازی  مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی همراهی كنند. یابی به اهدافمان در زمینه پیادهدست

است كه  انسانی منابع مدیریت جتماعیا مسئولیت ای، پذیرشآخرین عامل از عوامل زمینه

نحوه مواجهه كاركنان با مسائل سازمانی در بدو "دارد: خصوص اظهار می دراین 90شونده  مصاحبه

عنوان یك  ان به مجموعه، سازمان را بهاینكه در بدو ورودش .ورودشان به سازمان بسیار مهم است

مسئولیتی در همه جای آن  یا با سازمانی كه بیكنند  سازمان مسئول در مقابل كاركنانشان قلمداد می

دهیم كه از آنها شوند. انگار ما با این برخورد اولیه به كاركنانمان یاد میمواجه می ،مشهود است

 "چه انتظاراتی داریم.

 و اجتماعی سیاسی، ملاحظات ملاحظات قانونی، صورت ملاحظات هگر نیز بعوامل مداخله 

 د. ش فرهنگی استخراج ملاحظات

را  ایتوانیم اسناد بالا دستی ما می": دگویمی 9شونده  مصاحبه قانونی در زمینه ملاحظاتـ 

عنوان اولین دسته از عواملی كه بر كار ما  شوند، بهطریق صنعت و یا حتی دولت ابلاغ میكه از

 ".نظر بگیریم، درشوندسازمان به ما ابلاغ میخارج اثرگذار هستند و از 

گر است كه گذار در دسته شرایط مداخلهتأثیردومین عامل  ،سیاسی ملاحظاتـ 

 ،شودیسازمان وارد م رونیكه از سمت ب ییفشارها دیشا"گوید:  در این باره می 4شونده  مصاحبه

دست  ییهابرنامه نیچن یكه ما از اجرا شوندباعث  یو اجتماع یو اقتصاد یاسیس یمثل فشارها

 " شویم تریا به آنها متمایل میبكش

 یفعل طیشرا در"كند كه: عنوان می 94شونده  مصاحبه ،اجتماعی در بخش ملاحظاتـ 

د، اشتغال وجود دار نهیكه در زم ییهاتیو محدود یدانشگاه لانیالتحص فارغ یجامعه با تعداد بالا

امش و بعد با آر دمشغول باشن در آنسال  03 یراحت هستند كه به یدنبال كار به بسیاری از افراد

  یارتباط یاز هر مجرا در جستجوی یافتن شغل دولتی، یلیالتحصبعد از فارغ شوند. اینها بازنشسته

متخصص و  ریغ یرویكه ن مینیبیجاها م یلیخ ،نیت شوند. بنابرابدنه دولكه وارد  كنندیاستفاده م

 یمنابع انسان تیریمد یعااجتم تیسئولتنها م حساس مشغول به كارند كه نه یدر جاها تیمسئولیب
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 ".دندار یتیاهم نیتر چكیشان كوهم برا نیتر از امهم یلیخ لبلكه مسائ

فرهنگ حاكم بر جامعه "گوید: فرهنگی می خصوص ملاحظاتدر 1ونده ش مصاحبهـ 

كننده خواهد بود اهمیت مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی خیلی تعیین خصوص نقش ودر

 "كند و بر آن اثرگذار خواهد بود.ا تعیین میگرایشات افراد ر و كاملاً

 سازمان، جلب انسانی منابع به ایسرمایه و نگرهآیند نگاه راهبردها در سه دسته ایجاد

 بندی شدند .سازی طبقهآگاه و رسانیحمایتی، اطلاع پاداش نظام توسعه و مشاركت

 ایسرمایه و نگرآینده گاهن خصوص اولین دسته راهبردها یعنی ایجاددر 91شونده  مصاحبهـ 

 یهاكه مثل دهه ستا نیا ،دهیمانجام  دیكه با ییاز كارها یكی"گوید: سازمان می انسانی منابع به

كه  میو باور كن مینابد .مهیبد یشتریارزش ب آنهاو به  قلمداد نكنیمكاركنان را  یگذشته منابع انسان

كه  میندازیدر سازمان جا ب رانیتمام مد یبراشوند و تلقی می هیامروز سرما یایدر دن آنها

های انسانی هستند و ما باید با هیسرما نیهم ،دكه سازمان دار یاهیسرما نیتریو اساس نیتر یاصل

  "های آنها باشیم.بردن ارزشهای مختلف درصدد بالابرنامه

كند: عنوان می 4شونده  ، مصاحبهحمایتی پاداش نظام توسعه و مشاركت جلبدرخصوص ـ 

ست كه برای تشویق افرادی كه مشاركت ا توانیم انجام دهیم اینیكی از بهترین كارهایی كه می"

ها مقاومت  هایی كه در مقابل مشاركتهایی هم برای آن های تشویقی قرار دهیم و برنامهنظام ،دارند

 "كنند.می

سازمان مثل  ما در" :سازی معتقد است كه آگاه و رسانیدر زمینه اطلاع 91شونده  مصاحبهـ 

كنیم. اگر چون همگی داریم برای یك هدف مشخص و معین تلاش می ؛یك خانواده هستیم

كاركنان توضیح دهیم كه كارها  ها و كارها مشكلی هست باید برای همهجایی در اجرای برنامه

 "اساس اصول و قواعد پیش رود.بر

پیامدهای فردی و  دو دسته انسانی به مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع ایپیامده اًو نهایت

 تقسیم شده است.پیامدهای سازمانی 

همه "گوید: خصوص اولین دسته از پیامدها یعنی پیامدهای فردی میدر 0شونده  مصاحبهـ 
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كنند و درست و غلط كارها رو كاركنان بدون مشكل و رودربایستی با مدیرانشان صحبت می

 ،اگر حرفی خوشایند مدیر نباشد كهخ ندارند، ترسی از ایندهند. چون ترسی از توبیتوضیح می

 "كنند.شوند ندارند و نظرات خود را چه موافق و چه مخالف آزادانه بیان میتوبیخ می

از  یبخش ان راافراد خودش"گوید:  می 0شونده  ، مصاحبهخصوص پیامدهای سازمانیدرـ 

و به  دهدانجام   ار یسازمان كاراست  قرار رو اگ دننیبین مدشاخو یبرا اسازمان و سازمان  ر

كار  تیفیك نیتا با بهتر گیرندكار می به خود را همه در كنار هم تمام تلاش هدف مشخصی برسد

 "دهند تا شاهد سربلندی سازمان خود باشند. لیتحو ار

سازی است كه هم  بحث فرهنگ ،شودارائه میبراساس این پژوهش  كه هایییكی از پیشنهاد

سازی اگر از همان خانواده فرهنگ . دشومحیط كار و هم در جامعه باید به آن توجه بیشتری در 

شود و این امر بهتر است، چون نیروی انسانی با فرهنگ مسئولانه وارد سازمان می ،صورت گیرد

سازی جایگاه بهتری نسبت به فرهنگ ،د. در برخی مواقعشو های آموزش میباعث كاهش هزینه

شود و فرد براساس باوری كه چون فرهنگ در عمق باور فرد نهفته می ؛و مقررات داردقوانین 

 نه از روی اجبار و الزامات قانونی. ،كنددارد رفتار می

كه هیچ اعتقادی به مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی  سمت سازمانی از حركت

 ،های اصلی آن استانسانی از بنیان سازمانی كه مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع یسو به ،ندارد

سازمان  در را یتغییر چنین تواندمیپیشنهادهایی كه  از یكی. نیست غیرممكن ولی است مشكل

كه است ی انمدیرو این به معنای داشتن   منابع انسانی در سازمان است توسعه مدیریت كند، ایجاد

حایز اهمیت  انره منابع انسانی برایشهای عادی و روزمبودن در اقدامات و فعالیت فقط برجسته

 نباشد.
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 منابع
 ها،و روش هارویه مبنایی، نظریۀ: کیفی تحقیق روش اصول(، 0931) جوليت کوربين، و آنسلم استراوس،

 .فرهنگی مطالعات و انسانی علوم پژوهشگاه :تهران محمدی، بيوک ترجمه

 مجله اراک، شهر رفاه بانک در یشغل تیرضا بر رکتش یاجتماع تيمسئول تأثير ،(0931) نيمحمدام ان،یديجمش

 .23ـ  21 (:2)0 ،یمهندس و علوم نخبگان

 پژوهشی نظریه استراتژی کاربرد: سازمانی تفاوتیبی نظریه ساخت(، 0931اسلامی، آذر ) و حسن فرد، دانایی

 .)ع(صادق امام دانشگاه: تهران عمل، در بنیاد داده

 بنياد، پردازی دادهنظریه بر تأملی: کيفی پژوهش هایاستراتژی ،(0931مجتبی )سيد امامی، و حسن فرد، دانایی

 .13ـ  39: (2)0 ،مدیریت راهبردی اندیشۀ

 تیریمد مطالعات فصلنامه ها،شرکت یاجتماع تيمسئول بر کارکنان یسازمان تعهد نقش ،(0931) یمهد ،یعيرف

 .011ـ  32 (:0)2 ،ینیکارآفر و

 یریپذ جامعه نيب یبيترک و ساده روابط ،(0934) رمحمديم زاده، دعباسيس و حسن ،یوندقلا ؛ديوح زاده، سلطان

 یپژوهشـ  یعلم فصلنامه ،(هياروم دانشگاه کارکنان یمورد مطالعه)ی اجتماع یریپذتيمسئول و یسازمان

 .033ـ  019 (:0) 1 ،یآموزش تیریمد در نو یافتیره

 یهامتخصص در پست یروهاين یريکارگ به(، 0931، محسن )و شعبانی سيدمسعودفرهی، علی؛ پورسعيد، 

 ،(ع)نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش هفصلنام، آنان یهاتخصص متناسب با

 .91ـ  011(: 0)3

 دانشگاه یمورد مطالعه) اجتماعی مسئوليت و اجتماعی سرمایه بين رابطه ،(0939) فرشته ،ینبو و تورج ،یبيمج

 . 93ـ  90 (:91)00 ،مدیریت فصلنامه  ،(فيروزکوه واحد اسلامی آزاد

 تیمسئول درک ارتباط یبررس ،(0939) طاهره ان،يب حق و محمدصادق زاده، حسن ی؛رهاديم ،یديجمش ذنؤم

 .20 قرن در تیریمد یالمللنيب کنفرانس دانشگاه، کارکنان یشغل تیرضا و سازمان یاجتماع

 ،سازمان یاجتماع تيمسئول و نیآفرتحول یرهبر رابطه ،(0939) یهاد ،ییرجا و دمحمديس ،یرمحمديم

 .03ـ  0 (:94)29، (تحول و بهبود) تیریمد مطالعات یپژوهشـ  یعلم فصلنامه

 ازمنظر یسازمان یاثربخش بر ثرؤم عوامل یبررس ،(0930) یهان هنرمند، و خسرو فر، انیآر ؛رضا نکو، یدینو

 .14ـ  49 (:39)29 ،تیریمد یهاپژوهش فصلنامه ،ینسازما یاجتماع تيمسئول

 در منافقانه رفتارهای فرایند کاوش (،0933) الهی، احمد خائف عادل و آذر، فرد، حسن؛ دانایی ؛نژاد هادوی

 .091ـ   30 (:0)4 ،راهبردی مدیریت اندیشه بنياد، داده نظریه از استفاده با سازمان در فردی بين ارتباطات
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