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Abstract 
Organizations are expected to be sensitive and conscious of their responsibilities to each of the 

organization's stakeholders in the pursuit of their financial benefits. Employees are one of the 

most important stakeholders for which the organization should be responsible and so must 

know what responsibilities it has towards them. However, most studies on corporate social 

responsibility(CSR) have focused on external stakeholders such as customers and the 

community, and less attention has been paid to the organization's responsibilities to 

employees.The present study is a multi-stage study that has been conducted with the aim of 

identifying the dimensions and indicators of CSR towards employees. First, by studying the 

theoretical foundations, dimensions and indicators of CSR towards employees were extracted 

from the research literature. Then, the identified dimensions and indicators were given to a 

group of 9 experts of Hormozgan Regional Electricity Company who were purposefully 

selected and their opinions on the appropriateness of indicators with the performance of the 

electricity company and how to measure them were collected. Finally, the performance of 

Hormozgan Regional Electricity Company was evaluated in the identified indicators. 7 

Dimensions including employment, management and staff relations, occupational safety and 

health, education and training, equal opportunities and non-discrimination, creation of decent 

and fair working conditions, and freedom to participate in unions and collective bargaining, 

with total of 15 indicators were identified. The results of evaluating the performance of 

Hormozgan Regional Electricity Company in the identified indicators are also provided along 

with suggestions for improving the situation. 
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Extended Abstract 

1. Introduction 
What companies do to achieve their goals is a 

major concern in today's business world, and the 

issue of Corporate Social Responsibility (CSR) 

has become one of the most important issues in 

research and practice. Companies and institutions 

are expected to be sensitive and committed to the 

responsibilities they have towards the various 

stakeholders of the organization in the face of 

opportunities that society creates for them to 

make a profit and achieve their goals. There are 

numerous categories of stakeholders, including 

customers, suppliers, shareholders, employees, 

government, local communities, environment, 

and competitors. Meanwhile, the organization's 

social responsibilities to employees is one of the 

most important aspects of corporate 

responsibility (Shen & Zhang, 2019). They are 

one of the most important stakeholders of the 

organization and the success of the organization 

in implementing its social responsibilities toward 

the other stakeholders largely depends on the 

performance of employees (Lee, 2021). Despite 

the importance of this issue, most studies on CSR 

at the organizational and institutional level of 

analysis are focused on the interaction of 

organizations with their external environment, 

especially society and customers, and less 

attention has been paid to the effect CSR on 

internal stakeholders, including the staff (Jang & 

Ardichvili, 2020). One of the issues being 

discussed recently is the impact of energy 

organizations’ daily operations on the current and 

future environmental, economic and social 

conditions of societies. In the meantime, 

electricity is one of the useful energy sources with 

a noticeable role in the development of social and 

economic status. The specialization and 

qualification of many jobs in this industry, high 

job risks, impossibility of closure and 

telecommuting, etc. are sample issues that 

increase the importance of considering 

companies operating in this industry. Due to the 

importance of this issue, the present study 

identifies and explains the social responsibilities 

of the electricity company towards the 

organization's manpower and then evaluates the 

performance of Hormozgan Regional Electricity 

Company in the identified indicators. 

2. Research Methodology 
The present study is applied-developmental 

research conducted in several stages. In the first 

stage, based on the guidelines for preparing 

global sustainability reports, reports published by 

companies active in the field of energy, and other 

related studies, the dimensions and indicators of 

the responsibility of the electricity company to 

employees were identified. In the second step, by 

collecting the opinions of the managers and 

experts of Hormozgan Regional Electricity 

Distribution Company, the measurable indicators 

suitable for the activity of this company were 

identified. In the third step, the performance of 

Hormozgan Regional Electricity Company in the 

identified indicators was evaluated using the 

organization's data and employees’ surveys. 

 

3. Research Findings 

Dimension Indicators Measurement method Indicator source 

Employment 

Implementing 

comprehensive hiring 

methods based on age, 

gender and region 

Number and rate of hiring new employees during 

the review period according to age group (under 

30 years old, 30-30 years old, over 50 years old), 

gender and region, total number and rate of job 

leaving (voluntary, dismissal, retirement, death). 

GRI (401-1) 

Investing in the 

organization's human 

resources * 

Benefits that are provided for full-time employees 

and not provided for temporary or part-time 

employees. (Benefits such as life insurance, 

health care, advance, parental care facilities, 

retirement conditions, stock ownership, sports or 

GRI (401-2) 
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Dimension Indicators Measurement method Indicator source 

childcare facilities, free meal during working 

hours, etc.) 

The rate of use of 

maternity leave among 

female employees and 

paternity leave among 

male employees 

Percentage of employees who have used 

maternity / paternity leave during the review 

period. Overall, employees who were eligible for 

maternity leave during the review period. 

GRI (401-3) 

Management / 

employees relations 

Consulting with 

employees and obtaining 

their opinions on 

important decisions 

affecting the fate of 

employees 

Is there a procedure in the organization for 

obtaining employee opinions? / Is there an open 

policy in the organization? Are staff opinions and 

initiatives used in decision making? / Are 

important decisions affecting the fate of 

employees (decisions such as downsizing, 

manpower adjustment, relocation, etc.) 

communicated to employees in a timely manner? 

Are employees’ job satisfaction measured on a 

periodic basis? 

GRI (402-1) 
Kerckhoffs& 

Wilde-Ramsing 

(2010) 

Improving the quality of 

work and life of 

employees 

Are there procedures and programs to know about 

the quality of employees' personal lives? / Do 

human resource policies and programs focus on 

improving the quality of life of employees? 

Gallardo-Vázquez, 

& Sanchez-

Hernandez, (2014) 

Occupational safety 

and health 

Existence and effective 

implementation of an 

occupational health and 

safety management 

system 

Is there an occupational health and safety 

management system in the organization? If yes, 

what system? / Which activities and workplaces 

are covered by this system? / What processes are 

there to identify work-related hazards, eliminate 

hazards, and minimize risks? How does the 

organization ensure the quality of these processes, 

including the competence of the people who carry 

them out? / How can workers report hazards and 

dangerous work situations, and how can they be 

protected from retaliation? What can workers do 

to distance themselves from work situations that 

they believe could harm them or endanger their 

health, and how can workers avoid possible 

retaliation? Number and percentage of employees 

covered by occupational safety and health, 

number and rate of casualties due to occupational 

injuries, number and rate of occupational injuries 

with high consequences, number and rate of 

recordable occupational injuries, major types of 

occupational injuries in the organization, number 

of fatalities due to occupational disease, number 

of cases of registrable disease from work, the 

main diseases caused by work in the organization 

GRI (403-1& 403-

2, 403-9, 403-10) 

Maintaining confidential 

personal information 

related to employees’ 

health and not using it for 

other purposes (such as 

promoting termination of 

work, etc.) * 

Is personal information about employees’ health 

confidential? Is personal information related to 

employees’ health used for other purposes such as 

promotion, termination of work, etc? 

GRI (403-3) 
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Dimension Indicators Measurement method Indicator source 

Employee participation in 

the development, 

implementation and 

evaluation of occupational 

safety and health 

management system * 

Do employees participate in the development, 

implementation and evaluation of occupational 

safety and health management systems? 

GRI (403-4) 

 

Existence of an effective 

system of occupational 

health and safety 

education 

Is there a mechanism for identifying and 

evaluating training needs? Are the trainings free? 

Are the trainings done during office hours? If 

they are held in other time, are they mandatory to 

attend? Are there any allowances for employees 

to attend the courses? Are the effectiveness of the 

trainings evaluated? GRI (403-5) 

 Providing facilities for 

receiving health services 

to deal with major non-

work-related physical or 

mental health risks (such 

as hepatitis, AIDS, 

infertility treatment, etc.) 

Are there any facilities or assistance for dealing 

with specific diseases or serious illnesses? 

Education and 

training 

Providing the necessary 

training to improve the 

skills of employees 

What is the average number of training hours per 

employee per year? Is it possible for people to 

take advantage of benefits such as paid leave, or 

grants to take out-of-organization training 

courses? Are there programs for skills 

management and continuous learning that can 

increase staff recruitment? 

GRI (404-1,404-2) 

 
Kerckhoffs& 

Wilde-Ramsing 

(2010) 

Existence of an effective 

system for evaluating 

employee performance 

Are employees' performance evaluated regularly 

and periodically? What percentage of employees 

receive performance appraisal reports? 

GRI (404-3) 

Equal opportunities 

and non-

discrimination 

Non-discrimination and 

equal opportunities 

Ask employees and management about the belief 

that such a practice exists in the organization 

GRI (405-1,405-

2,406-1) 

Creating decent and 

fair working 

conditions for 

employees 

 

Doing work without coercion, feeling safe at 

work in terms of maintaining healthy and 

financing in the field of retirement, disability and 

occupational accidents, maintaining their dignity 

and human reverence of employees, balance 

between work, family and personal life, fair 

behavior in employment 

Gallego (2006) 

Freedom to 

participate in trade 

unions and 

collective 

bargaining * 

 
Is it free for all employees to form or join trade 

unions? 
GRI (407-1) 

 

Indicators marked with an asterisk (*) are 

indicators that have not been measured at the 

stage of measuring the performance of 

Hormozgan Regional Electricity Distribution 

Company due to the lack of data or unwillingness 

of the organization to cooperate or because of 

data confidentiality. 

The performance of Hormozgan Regional 

Electricity Distribution Company was not 

measured due to lack of access to data in terms of 

freedom of association and collective bargaining. 

Regarding the performance in the employment 

dimension, according to the available data, it can 

be said that, compared to the past, the company's 

accountability has improved. Regarding the 
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performance in the employment dimension, 

according to the available data, it can be said that, 

compared to the past, the company's 

responsibility has been improved. 

The company’s performance was moderate in 

managers-employees’ relations, occupational 

safety and health, as well as education and 

training. This is while its performance was 

relatively good in terms of decent working 

conditions and bad in creating equal 

opportunities. 

4. Conclusion 
Employees are one of the main stakeholders 

involved in planning and implementing CSR 

actions of companies. In fact, the successful 

achievement of the organization in the goals set 

in all aspects, including the goals of CSR 

programs, depends on the willingness of 

employees to cooperate in these programs. 

Therefore, it is necessary to explain and adhere to 

the responsibilities of the organization towards 

this group, along with or even before considering 

external stakeholders. The efforts of 

organizations to create good conditions and 

continuously monitor them through specified 

criteria can help improve the recruitment, 

motivation and retention of sustainable talented 

human resources. 
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 چکیده
 یک هر مقابل در که هاییمسئولیت به نسبت خود، مالی منافع به دستیابی مسیر در رودمی انتظار هاسازمان از امروزه

 به سبتن باید سازمان که هستند ذینفعانی ترینمهم از یکی کارکنان،. باشند حساس و هوشیار دارند سازمان ذینفعان از
 در هشدانجام مطالعات عمده امّا. دارد هاآن به نسبت هاییمسئولیت چه بداند باید بنابراین و باشد؛ پذیرمسئولیت هاآن

 به مترک و اندمتمرکزشده جامعه و مشتریان مانند سازمان از خارج ذینفعان بر شرکتی، اجتماعی پذیریمسئولیت ۀزمین
 هدف با که است ایچندمرحله پژوهش یک حاضر، مطالعه   است شدهپرداخته کارکنان قبال در سازمان هایمسئولیت
 اسنادی العهمط با ابتدا. است شدهانجام کارکنان، به نسبت شرکتی اجتماعی پذیریمسئولیت هایشاخص و ابعاد شناسایی
. شدند راجاستخ تحقیق ادبیات از کارکنان به نسبت شرکتی اجتماعی پذیریمسئولیت هایشاخص و ابعاد نظری، مبانی
 که هرمزگان ایمنطقه برق شرکت خبرگان از نفره 0 گروه یک اختیار در شدهشناسایی هایشاخص و ابعاد سپس
 نحوه و برق شرکت عملکرد با هاشاخص تناسببه راجع هاآن نظرات و گرفت قرار بودند شدهانتخاب هدفمند صورتبه

 مورد هرمزگان ایمنطقه برق شرکت عملکرد شده،شناسایی هایشاخص در انتها، در. شد آوریجمع هاآن سنجش
 وپرورش،آموزش ای،حرفه بهداشت و ایمنی کارکنان، و مدیریت روابط استخدام، شامل بعد 7 .گرفت قرار ارزیابی
 ؛مذاکرات و هااتحادیه در مشارکت آزادی و منصفانه و شایسته کاری شرایط ایجاد تبعیض، عدم و برابر هایفرصت

 هایشاخص در هرمزگان ایمنطقه برق شرکت عملکرد ارزیابی نتایج. شدند شناسایی شاخص 01 مجموع با
 .اندشده ارائه نیز شرایط بهبود برای هاییپیشنهاد با همراه شده،شناسایی

 :هاکلیدواژه
 ،(CSRشرکتی ) اجتماعی مسئولیت
 ،(GRI) جهانی پایداری گزارش

 کارکنان

 مقدمه 1

دهند یکارهایی را انجام مها چهنکه شرکتیراجع به ا ینگران
 یایاز مباحث مطرح در دن یکیدهند یها را انجام مو چگونه آن

مسئولانه » یها برامطالبه از سازمانوکار است. کسب یکنون
است که با گسترش  یدر قبال جامعه، موضوع« عمل کردن

دهنده توسعه تشکیل یها بر محورهاآن یروزافزون اثرگذار

                                                      
  یاوشیس حهیمل  :نویسنده مسئول * 

 syavoshy@yahoo.com ایمیل: .بازرگانی مدیریت گروه هرمزگان، دانشگاه آدرس:

 
 

1. Corporate Social Responsibility (CSR) 

، در دهه«زیستمحیط»و « جامعه»، «اقتصاد» یعنیدار، یپا
ت که ن شده اسیستم شدت گرفته و منجر به ایقرن ب یانیپا یها

ت یریمد یایدر دن ،0یشرکت یت اجتماعیبه نام مسئول یمفهوم
کنند ای کار میها و مؤسسات، در جامعهشرکت دا کند.یظهور پ

های مختلفی را جهت کسب ها فرصتکه آن جامعه برای آن
سود و تحقق اهدافشان ایجاد کرده است. در مقابل این رفتار 

های مذکور باید متعهد باشند که نیازها و جامعه، سازمان
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گونه که موردتوجه ذینفعان است، های جامعه را آنخواسته
ماعی بر تکالیف اجترفته تأکید که رفتهبرآورده کنند. درحالی

ها با ی سازمانها رو به گسترش است و بر رابطهسازمان
گذارد، اما شناخت مناسبی از کلیت موضوع نفعان تأثیر میذی

-ی(. درواقع علOginni & Omojow, 2016وجود ندارد )
و درک  یت اجتماعیها به مسئولشرکت یش علاقهیرغم افزا

در بهبود عملکرد  یت اجتماعیت و نقش مسئولیها از اهمآن
 یها درک واضحاز سازمان یاریر سازمان، بسیو تصو یمال

ف یها تعرسازمان آن یت اجتماعیازآنچه تحت عنوان مسئول
ها مبهم آن یبرا یاجتماع یهاتیشود، ندارند؛ مفهوم مسئولیم

های یک از گروه دانند در قبال هریقت نمیاست و در حق
ها و وظایفی از لحاظ اجتماعی دارند و نفع، چه مسئولیتذی

 ,.Panayiotou et alد هدف قرار دهند )یرا با یزیچه چ

2009). 

های اجتماعی سازمان در قبال کارکنان، یکی از مسئولیت
 & Shenپذیری شرکتی است )های مسئولیتترین جنبهمهم

Zhang, 2019 یک سازمان، انرژی، زمان و (. کارکنان

دهند و بخش زیادی اندیشه خود را در اختیار سازمان قرار می
گذرانند؛ امّا برخی از از عمر خود را در سازمان می

ها، عمدتاً بر انتظارات سازمان از کارکنان و وظایفی سازمان
کنند و توجه زمان دارند توجه و تأکید میها در قبال ساکه آن

هایی که سازمان در وحقوق کارکنان و مسئولیتحقچندانی به 
(. Faramarz Gharamaleki, 2019ها دارد ندارند )قبال آن

توان گفت بقای یک سازمان و ایجاد و جرئت میکه بهدرحالی
شدت به عملکرد کارکنان ازار، بهحفظ جایگاه رقابتی آن در ب

ها به دستیابی به اهداف سازمان بستگی دارد؛ و آن و تعهد آن
توان از کارکنان انتظار متعهد بودن و بروز تنها زمانی می

های تحت نظارت ها و مسئولیترفتارهایی فراتر از نقش
های نوبه خود مسئولیتسیستمی سازمان را داشت که سازمان به

 یکی(. Lee, 2021ها انجام دهد )اش را در قبال آناجتماعی

ات یکه از گذشته همواره راجع به تأثیر عمل یعیاز صنا
 یکنون یو اجتماع ی، اقتصادیطیط محیآن بر شرا یروزمره

های فعال در جامعه، بحث وجود داشته است، شرکت یو آت
ازجمله لکتریسیته ا یژنرا هستند. در این میان، یبخش انرژ

ه نقش ـکاست سطح بالایی د و بررپرکار بسیا یژنرهای احامل
توان جرئت میدارد و به یدقتصااشد د رپیشبرتوجهی در قابل

گفت توسعه اقتصادی و اجتماعی، بدون گسترش سطح دسترسی 
پذیر نیست. تخصصی و عملیاتی بودن و استفاده از برق، امکان

های بالای شغلی، در این صنعت، ریسک بسیاری از مشاغل
هایی از مسائلی عدم امکان تعطیلی و دورکاری و ... نمونه

های فعال در این صنعت به هستند که اهمیت توجه ویژه شرکت
دهند. استان هرمزگان نیروی انسانی سازمان را نشان می

های طلایی اقتصاد کشور با دارا بودن عنوان یکی از دروازهبه
ع بزرگ و راهبردی زیادی مانند نفت، فولاد، آلومینیوم، صنای

و  کندشیلات و ... نقشی اساسی در اقتصاد پایدار ایران ایفا می
عنوان شرکتی که مسئولیت ای هرمزگان بهشرکت برق منطقه

و  کنندگان صنعتیها را به مصرفانتقال برق تولیدی نیروگاه
مهم و تأثیرگذاری در شرکت توزیع برق بر عهده دارد، جایگاه 

                                                      
1. The European Commission 

کمک به ایفای این نقش مهم دارد. با توجه به اهمیت این مسئله 
و همچنین اظهار دغدغه و تمایل مدیران این شرکت به رعایت 

های اجتماعی سازمان، هدف پژوهش حاضر شناسایی مسئولیت
پذیری اجتماعی سازمان نسبت به های مسئولیتابعاد و شاخص

ای هرمزگان در رد شرکت برق منطقهکارکنان و سنجش عملک
 شده، است.های شناساییهر یک از ابعاد و شاخص

پذیری اجتماعی مفهوم و گستره مسئولیت
 شرکتی

مسئولیت اجتماعی شرکتی را شامل عملکردها، فرآیندهای 
شده یک شرکت در قبال اجتماع یا سازمانی و تعهدات پذیرفته

( و Filizöz & Fişne, 2011اند )ذینفعان، تعریف کرده

کنندگان، وکار شامل کارکنان، مشتریان، تأمینیک کسبذینفعان 
محیطی(، های زیستهای ذینفع )نظیر گروهها، گروهدولت

های گذاران و گروهرقبا، شرکا، جوامع، مالکان، سرمایه
تواند بر وکار میتر هستند که عملیات کسباجتماعی گسترده

(. کمیسیون Mojoodi et al., 2014ها تأثیر داشته باشد )آن

عنوان مفهومی تعریف مسئولیت اجتماعی شرکت را به 0اروپا
ها ملاحظات اجتماعی و محیطی موجب آن شرکتکند که بهمی

را در عملیات تجاری خود و در تعاملات خود با ذینفعان خود 
 ,Filizöz & Fişneکنند )ورت داوطلبانه رعایت میصبه

2011.) 

پذیری های مطرح در زمینۀ مسئولیتمدل
 اجتماعی شرکتی

های های متعددی راجع به اینکه مسئولیتها و مدلتئوری
اجتماعی یک شرکت شامل چه چیزهایی هستند و در چه قالب 

اند. هرم شدهبندی کرد مطرحها را دستهآنتوان یا چارچوبی می
توان مطرح شد را می 0070مسئولیت اجتماعی کارول که در 

ها در این حوزه دانست. کارول، ترین مدلشدهیکی از شناخته
ها را در چهار گروه اقتصادی، مسئولیت اجتماعی شرکت

قانونی، اخلاقی و اختیاری )که بعدها بشردوستانه نام گرفت( 
، کارول با تجدیدنظر در مدل اولیه، 0000بندی نمود. در تهدس

مفهوم مسئولیت اجتماعی شرکتی را در قالب یک ساختار 
های اقتصادی، هرمی، بازتعریف نمود. در این هرم، مسئولیت

های ازآن مسئولیتزیرساخت و پایه اصلی هرم هستند و پس
 م قرارقانونی، اخلاقی و بشردوستانه به ترتیب تا رأس هر

های اقتصادی و قانونی، گیرند. طبق مدل کارول، مسئولیتمی
های اخلاقی، ازنظر اجتماعی الزامی است و مسئولیت

های بشردوستانه، تنها که مسئولیتانتظار است؛ در حالیقابل
 .(Windsor, 2001شود )مطلوب تلقی می

عنوان بسطی به 0000ال مدل دوایر متقاطع وود که در س
شده های شناختهاز مدل کارول مطرح شد، یکی دیگر از مدل

است که مسئولیت اجتماعی شرکتی را در چهار گروه قانونی، 
دهد و معتقد است اخلاقی، بشردوستانه و اقتصادی قرار می
ها یکسان است. این ارجحیتی بر یکدیگر ندارند و اهمیت آن

وتحلیل اعی را در سه سطح تجزیههای اجتممدل، مسئولیت
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ها دهد و آنشامل فردی، سازمانی و نهادی موردتوجه قرار می
دسته شاخص شامل مسئولیت اجتماعی شرکت در  1را در 

سازمانی، مسئولیت اجتماعی شرکت رهبری و فرایندهای درون
در محیط کار، مسئولیت اجتماعی شرکت در بازار و صنعت، 

زیست و مسئولیت اجتماعی ت در محیطمسئولیت اجتماعی شرک
 .(Blasi et al., 2018) کندشرکت در جامعه و کشور می

های دیگری مانند مدل مسئولیت اجتماعی دیوس، مدل مدل
بعدی تعهد کلیدی مک کینزی و ... نیز،  1تئوری ذینفعان، مدل 
که به دلیل عدم ای هستند شدههای شناختهبرخی دیگر از مدل

ها و برای اجتناب از طولانی شدن تمرکز پژوهش حاضر بر آن
شود. با توجه به اینکه ها خودداری میمطلب، از پرداختن به آن

چارچوب زیربنایی پژوهش حاضر، دستورالعمل تهیه گزارش 
گیری است و این گزارش بر مدل جهت (GRI) 0پایداری جهانی

در ادامه به معرفی این مدل و گانه مبتنی است، اساسی سه
 شده است.ساختار گزارش پایداری جهانی پرداخته

سود، مردم و »گانه سه یهای اساسگیریمدل جهت
است.  CSRها در زمینۀ ترین مدل، یکی از مطرح«2ارهیس

پذیری اجتماعی شرکتی را در سه این مدل که ابعاد مسئولیت
و  0محیطی ، مسئولیت3رکن، شامل مسئولیت اقتصادی

-دهد، در اواخر دههموردبررسی قرار می 1اجتماعی مسئولیت

توجهی کسب ت قابلیمحبوب 2999 یل دههیو اوا 0009 ی
مسئولیت یرکن اقتصاد(. Milne & Gray, 2013کرد )

 یهاتیم فعالیرمستقیم و غیمستق یپذیری، بر اثرات اقتصاد
گذاران و هیکنندگان، کارکنان، سرماتأمین ان،یسازمان بر مشتر

مانند فروش، سود،  یتمرکز دارد و مسائل یعموم یهابخش
 یهاه، وام و بهره، حقوق و دستمزد، کمکیسرما یهانهیهز
و ... را  یمحلی و داخل یدهایها، خراتیرخواهانه، مالیخ یمال

از  یناش یمحیطی به اثرات منفشود. رکن زیستیشامل م
ند مان یاشاره دارد. اثرات یعیط طبیشرکت بر مح یهاتیلفعا

، استفاده از منابع یعیازحد از منابع طباستفاده بیش
هوا،  یجاد زباله، آلودگی، اییرات آب و هواییر، تغیدپذیرتجدیغ

 & Stjepcevicزدایی و ... )، جنگلیستیتداخل در تنوع ز

Siksnelyte, 2017 ) پاسخگو  ی، به معنیمسائل اجتماعو

م یرمستقیم و غیمستق یبودن سازمان نسبت به اثرات اجتماع
ن امر یا .نفعان مختلف استهای شرکت در قبال ذیفعالیت

ان یره تأمین شرکت، مشتریشامل افراد درون شرکت، زنج

 & Kerckhoffs) شودیه افراد جامعه مین کلیشرکت و همچن

Wilde-Ramsing, 2010 )ها و و به تعهد مدیریت به انتخاب

کنند، اقداماتی که به رفاه و منافع جامعه و سازمان کمک می
 اشاره دارد.

 (GRI) یجهان یداریگزارش پا

المللی (، یک سازمان بینGRIگلوبال ریپورتینگ اینشتیو )

 یداریهای پاشگام گزارشیپ 0007سال  مستقل است که از
ها ها و سایر سازمانوکارها، دولتبوده است و به کسب یجهان

 یاتیمسائل ح یخود را رو یهاتیکند تا تأثیرات فعالیکمک م
 یدار، حقوق بشر، حکومتییو هوا رات آبیی، مانند تغیداریپا

 GRI یداریپا یدرک و منتشر کنند. گزارشگر یو رفاه اجتماع
ن یشروتری، پیرش جهانیزان پذیدر حال حاضر ازلحاظ م

شرکت  259درصد از  03که طوریاست؛ به یاستاندارد جهان
-ین گزارش منتشر میا، عملکرد خود را بر اساس ایبزرگ دن
 (.Global Reporting Initiative, 2014کنند )

شامل دو گروه  GRI یاستانداردها یساختار کلی مجموعه
است. در  یموضوع یو استانداردها یعموم یکلی استانداردها

سه دسته استاندارد و در گروه  یعموم یگروه استانداردها
ن یز سه دسته قرار دارند. این یموضوع یاستانداردها

با  ییهااستانداردها به هم مرتبط هستند و هر قسمت با شماره
 099 یسر یاستانداردهاشوند. ین مییمشخص، تع یک سری

 GRI 101 ،GRIهستند که در سه گروه  یعموم یاستانداردها

یطورکلی مربوط ماند و بهشدهبندیدسته GRI 103و  102

 هیکه هنگام ته یها و اصولگزارش یت و محتوایفیشوند به ک
ل یت شوند و اطلاعات مربوط به پروفاید رعایها باشگزار

 یسر یش ارائه شوند. استانداردهاد در گزاریسازمان که با
 399، استانداردهای سری ی، مربوط به مسائل اقتصاد299

 099 یسر یمحیطی و استانداردهامربوط به مسائل زیست
که با توجه به هستند. ازآنجایی یمربوط به موضوعات اجتماع

و محور پژوهش حاضر که متمرکز  GRIهای محتوای گزارش

تناسبی با  399و  299اردهای سری بر کارکنان است، استاند
ها در ادامه محور پژوهش ندارند به همین دلیل از ذکر آن

از  یا(، خلاصه0خودداری شده است. در جدول )
در حوزه  GRIشده توسط تعیین یموضوع یاستانداردها

 شده است.اجتماعی ارائه

 

 ی اجتماعیدر حوزه GRIشده توسط ای از استانداردهای موضوعی تعیینخلاصه 1 جدول

عنوان 
 گزارش

 شرح گزارش یمحتوا

GRI 

(401) 
 استخدام

 یایمربوط به کارکنان، مزا یاند و گردش مالشدهکه استخدام یدیبه اطلاعات مربوط به تعداد کارکنان جد
یازات و مرخصیاند، امتوقت، تعلق نگرفتها پارهیوقت و وقت که به کارکنان نیمهشده به کارکنان تمامارائه
مان هستند، یزا ی، در مرخصیبررس یدوره یکه ط یاز کودکان )مانند تعداد کارکنان یمربوط به نگهدار یها

 پردازد.یاند و ...( مبرگشتهشده و به سرکار ها تماممان آنیزا یکه مرخص یتعداد کارکنان

GRI 

(402) 
 کارکنان –تیریروابط مد

کارکنان، به اطلاع  یتوجه تأثیرگذار بر زندگقابل یاتیرات عملییکه تغ یزمان یها و حداقل دورههیبه رو
 رسد اشاره دارد.یها مندگان آنیکارکنان و نما

                                                      
1. Global Reporting Initiative 
2. Profit, People, Planet  
3. Economic responsibility  

4. Environmenttal responsibility  
5. Social responsibility 
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عنوان 
 گزارش

 شرح گزارش یمحتوا

GRI 
(403) 

 یاو بهداشت حرفه یمنیا
ن سیستم هستند، یکه تحت ا یو تعداد کارکنان یاو بهداشت حرفه یمنیت ایریستم مدیبه سبه اطلاعات مربوط 

 یهای، آموزشیا، خدمات بهداشت حرفهیحوادث کار یها و بررسریسک ی، ارزیابیخطرات کار یشناسای
 پردازد.یشود و مباحث شبیه به این میداده م یاحرفه یی بهداشت و ایمنکه به کارکنان درزمینه

GRI 
(404) 

 وپرورشآموزش
های های کارکنان و برنامههای ارتقاء مهارتاطلاعات مرتبط با متوسط ساعات آموزش هر کارمند، برنامه

 گیرد.یکارکنان و ... را در برم یدائم یمربوط به تسهیل استخدام پذیر

GRI 

(405) 
 برابر و متنوع یشغل یهافرصت

پذیر، نسبت نرخ آسیب یهاها، سن و گروهکاررفته ازنظر جنسیت، اقلیتمانند تنوع کارکنان به یبه مباحث
 گیرد.دست را در برمیازاین یحقوق و دستمزد پایه زنان به مردان و اطلاعات

GRI 
(406) 

 عدم تبعیض
برطرف  یه براصورت گرفت یتهیه گزارش و اقدامات اصلاح یدوره یداده طبه تعداد موارد تبعیض رخ

 پردازد.یکردن آن م

GRI 
(407) 

ها و مذاکرات دستهاتحادیه یآزاد
 کارکنان با کارفرمایان یجمع

ا تشکیل ی یحمایت از حق کارکنان برا یمربوط به تلاش سازمان در رابطه با اقدامات صورت گرفته برا
 است. یهای صنفو تشکل یکارگر یهاپیوستن به اتحادیه

GRI 
(408) 

 کودکان کار
توجه در خصوص که در معرض ریسک قابل یکنندگانعملیات و عرضه یبررس یسازمان برا یهابه تلاش

 پردازد.یخطرناک هستند، م یکه در معرض کارها یکار جوان یکار کودکان و یا نیرو یاستفاده از نیرو

GRI 
(409) 

 یکار اجبار ینیرو
 کار یکنندگانی که در معرض ریسک استفاده از نیروتأمین عملیات و یبررس یسازمان برا یهابه تلاش
 پردازد.یهستند، م یاجبار

GRI 
(410) 

 یامنیت یرفتارها

و حفظ حقوق  یمحل یبر جامعه یتواند تأثیرات منفیطور بالقوه مدر سازمان به یامنیت یهایاستفاده از نیرو
ا کمک هی حقوق بشر، به آنسازمان درزمینه یبشر و حاکمیت قانون داشته باشد. آموزش مؤثر کارکنان امنیت

کند تا متوجه شوند چه موقع از زور استفاده کنند و چگونه حقوق افراد را رعایت کنند. این استاندارد به یم
 پردازد.یدهد مینجام مکه سازمان در این زمینه ا یهایها و برنامهآموزش

GRI 
(411) 

 یبوم یحقوق نیروها

ها، و رضایت آن یو مزارع خود را دارند و بدون آگاه یاز اراض یبردارحق اشتغال و بهره یافراد محل
وارد کند. این قسمت از گزارش دربردارنده یها آسیبآن یهایتصمیمات و عملیات شرکت نباید به منابع و دارای

مانند تعداد شکایات  یاست و موارد یسازمان در رابطه با افراد بوم یهااطلاعات مربوط به سیاست ی
 یکه سازمان برا یهایباره و برنامهشده دراینصورت گرفته از سازمان در این خصوص، اقدامات انجام

 از تکرار این حوادث انجام داده است، هست. یپیشگیر

GRI 
(412) 

 حقوق بشر یارزیاب

فعالیت خود، حقوق  یهامکان یدرباره یگیراطلاعات مربوط به اینکه تا چه اندازه سازمان هنگام تصمیم
ها یا رویهسیاست یکه به کارکنان درباره یهایدهد، آموزشیکه انجام م یهاییکند، ارزیابیبشر را رعایت م

شروط مربوط به  یکه دربردارنده یمهم یگذاررمایهس یشود و توافقات و قراردادهایحقوق بشر داده م یها
 حقوق بشر هستند.

GRI 
(413) 

 جوامع محلی

، یکه ازلحاظ اقتصاد یاکه در هر منطقه یهایعنوان افراد یا گروهبه GRI یجوامع محلی در استانداردها

شود. با یگیرند، تعریف میتحت تأثیر عملیات سازمان قرار م یصورت مثبت یا منفبه ییا محیط یاجتماع
و آسیب یرود تا ماهیت متفاوت جوامع محلی، از سازمان انتظار میتوجه به ماهیت ناهمگون جوامع محل

که  یهایکنند و برنامه یها برسد را بررسسازمان به آن یهای فعالیتکه ممکن است درنتیجه یخاص یها
 ها به اجرا رسیده را گزارش کنند.بهبود وضعیت آن یبرا

GRI 
(414) 

 کنندگانتأمین یاجتماع یارزیاب

کنندگان شود، تعداد تأمینیم یها نیز بررسآن یکنندگانی که اثرات اجتماعبه اطلاعات مربوط به تعداد تأمین
کنندگانی که شوند، تعداد تأمینیم ینیز ارزیاب یمربوط به اثرات اجتماع یکه با استفاده از معیارها یجدید
یشده در زنجیره تأمین مشناسایی یو بالقوه یواقع یدارند، اثرات منف یمنف یطور بالقوه اثرات اجتماعبه

 پردازد.

GRI 
(415) 

 یسیاست عموم
یمانند لاب یهایاز طریق فعالیت یعموم یهاسیاست یسازمان در توسعه یهااین استاندارد به مشارکت

 پردازد.یها مبه احزاب، سیاستمداران یا جنبش ییا غیرمال یمال یها، کمکیگر

GRI 
(416) 

 یمشتر یسلامت و ایمن
شان، یو بهداشت یبهبود اثرات ایمن یکه برا یبه اطلاعات مربوط به درصد طبقات محصولات و خدمات

 یحصولات با مقررات و / یا کدهاگیرند، تعداد حوادث مربوط به عدم انطباق میقرار م یمورد ارزیاب
 پردازد.یاز این دست م یمحصولات و خدمات و اطلاعات یو ایمن یمربوط به تأثیرات بهداشت یداوطلبانه

GRI 
(417) 

 یزنو برچسب یبازاریاب

 ییا اجتماع یمحیطاینکه آیا اطلاعات مربوط به محصول )منشأ مواد بکار رفته در محصول، اثرات زیست
دفع محصول و  یایمن از محصول یا خدمت، نحوه یاستفاده یکاررفته در محصول، نحوهمواد به یمحتوا

اند، درصد محصولات و شدهمربوط به آن( در برچسب محصول ارائه ییا اجتماع یمحیطاثرات زیست
داد الزامات، تعاند، تعداد موارد نقض این موردبررسی قرارگرفته یانطباق با چنین الزامات یکه برا یخدمات
مشابه با این را  یاند و اطلاعاتشدهکه منجر به جریمه یهایاند، تعداد نقضکه منجر به اخطار شده یهاینقض

 گیرد.در برمی

GRI 

(418) 
 یمشتر یحریم شخص

مشتریان و تضییع اطلاعات  یی نقض حریم شخصشده دربارهمانند تعداد شکایات اثبات یبه اطلاعات
مشتریان،  یشخص یهادر محافظت از داده یکوتاه یشده دربارهها، تعداد کل موارد شناساییآن یشخص

 پردازد.یسرقت اطلاعات مشتریان و ... م

GRI 
(419) 

 یاجتماع یسازگار

 ییا قضای یادار یهامیمانند تعداد تحر یاطلاعات یپردازد و حاویبه موارد نقض قوانین از جانب سازمان م
، یها و معاهدات، مقررات ملّ ونی، کنوانسیالمللنین و مقررات بیقوان یسازمان به خاطر عدم اجراکه بر 
 پردازد.یشده است متحمیل یو اقتصاد یاجتماع یها، در حوزهیو محل یامنطقه
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پذیری نفعان داخلی مسئولیتکارکنان، ذی
 هااجتماعی شرکت

داخلی و خارجی  CSRهای محققان مختلف، بین مفهوم فعالیت
های داخلی اشاره به فعالیت CSRهای اند. فعالیتتمایز قائل شده

خارجی  CSRو  (Lee, 2021سازمان نسبت به کارکنان دارد )

نفعان خارج سازمان، هایی است که به سمت ذیشامل فعالیت
 هایاند که فعالیتمطالعات متعدد نشان داده شوند.معطوف می

CSR توانند پیامدهای مثبت سازمانی مانند خارجی سازمان می
افزایش جذابیت سازمان برای مشتریان و جویندگان شغل داشته 

توانند نتایج مالی مثبتی برای باشند و درنهایت در بلندمدت می
د دارد که نشان سازمان به همراه داشته باشند. امّا شواهدی وجو

عنوان هایی که برای شناخته شدن بهدهند برخی از سازمانمی
کنند، علاقه تلاش می« یک شرکت مسئول ازلحاظ اجتماعی»

کمتری نسبت به مسئولانه عمل کردن در قبال کارکنان خود 
ها با به خطر انداختن این امکان وجود دارد که شرکتو دارند 

کارکنان، سعی در جبران  رفاه، رشد و حتی شرایط کار
 & Shenخارجی خود داشته باشند ) CSRهای اهداف هزینه

Zhang, 2019ها کارکنان مثال برخی از سازمانعنوان(؛ به

کنند که بخشی از حقوق خود را برای حمایت خود را ملزم می
خارجی سازمان اختصاص دهند  CSRها و اقدامات از سیاست

(Zappalà, 2004درحالی .)اند که که مطالعات قبلی نشان داده
داخلی سازمان، عاملی حیاتی در تحریک  CSRرفتارهای 

بروز رفتارهای متقابلی مانند رفتار شهروندی سازمانی از 
 (.Lee, 2021جانب کارکنان است )

ها و ای از نیروی انسانی هر جامعه در سازمانبخش عمده
مؤسسات مختلف مشغول به کار هستند و ازآنجاکه اکثر مردم، 

گذرانند، این انتظار بیشترین وقت خود را در درون سازمان می
از مدیران وجود دارد که به کارکنان تحت امر خود توجه 

مردم از مدیران  دیگر،عبارتبیشتری داشته باشند. به
خواهند که به نیازهای کارکنانشان بیشتر توجه کرده و تلاش می

 ,.Mojood et alها را برآورده سازند )کنند نیازهای آن

محور (. آنچه مسلم است این است که در جامعه دانش2014
کنونی، کارکنان راضی و باانگیزه، عامل اصلی موفقیت 

 (.Činčalová, 2020ت هستند )شرک

 پیشینه تجربی 2
ی مسئولیت اجتماعی شده در زمینهی مطالعات انجامعمده

ی میان ویژه مطالعات داخلی، به بررسی رابطهشرکتی، به
سری از متغیرهای پذیری اجتماعی شرکتی و یکمسئولیت

ی تبیین شده در زمینهجاماند. مطالعات خارجی اندیگر پرداخته
ً نیز بر مسئولیت مسئولیت اجتماعی شرکت ها نیز عمدتا
اند مطالعات محدودی هستند که اجتماعی خارجی متمرکزشده
پذیری اجتماعی های مسئولیتبه این موضوع که شاخص

اند. در ادامه به شرکتی در قبال کارکنان چه هستند پرداخته
 شده است.لعات پرداختهترین این مطابرخی از مرتبط

                                                      
1. Činčalová  
2. Eurostate 

پل زدن بین »ای با عنوان در مطالعه ،(2920لی )
های اجتماعی صورت ناشناس در رسانهطرفداری کارکنان به

، با انجام یک پیمایش «و مسئولیت اجتماعی داخلی شرکت
وقت در آمریکا کارمند تمام 091آنلاین به بررسی نظرات 

داخلی  CSRپرداخته است. آنچه در این مطالعه تحت عنوان 
اند از: ثبات اشتغال، رفته است عبارتموردبررسی قرارگ

-ها، تنوع نیروی کار و توازن کارمحیط کاری، توسعه مهارت
داخلی بر روابط  CSRنشان داد،  (2920لی )زندگی. مطالعه 

مشترک میان سازمان و کارکنان و همچنین بر رفتار شهروندی 
جمعی کارمند گرا  سازمانی کارکنان تأثیرگذار است. روابط

که  کندنقش مهمی در افزایش رفتار شهروندی سازمانی ایفا می
صورت نوبه خو، قصد حمایت کارکنان از سازمان بهبه

 دهد.های اجتماعی را افزایش میناشناس، در رسانه

 هایبا بررسی ادبیات تحقیق، فعالیت (2929) 0سینکالوا
CSR کند: ایجاد بندی میصورت زیر دستهی را بهداخل

شرایطی برای کارکنان برای ایجاد توازن بین زندگی و کار، 
ها(، توسعه سرمایه انسانی )ادامه تحصیل، آموزش، دوره

سازی حقوق و دستمزد کافی و مزایای اجتماعی و سایر فراهم
های شغلی برابر، مزایا برای کارکنان، احترام به فرصت

سازمانی ان از وجود جوّ کاری باز و دوستانه و فرهنگاطمین
سلامت، دادن فرصت به کارکنان برای بیان عقاید خود بدون 
هیچ ترسی، بر عهده گرفتن مسئولیت ایمنی و بهداشت شغلی 

(OSH در محل کار و معاینات پزشکی منظم. او سپس با )

در  2های یورو استیتهای موجود در پایگاه دادهبررسی داده
 هاکشور اروپایی به بررسی نابرابری 25، برای 2900سال 

ها در قبال کارکنان در سراسر در مسئولیت اجتماعی شرکت
 پرداخته« زندگی -توازن کار»اروپا، با تمرکز روی شاخص 

د انهایی که در این مطالعه موردتوجه قرارگرفتهاست. شاخص
درصدی از اند از تعداد متوسط ساعات کار هفتگی، عبارت

افراد شاغل که رابطه خوبی با همکاران خود دارند، میانگین 
طرفه بین محل کار و خانه، اختلاف وآمد یکزمان رفتمدت

های دستمزد جنسیتی، درصدی از افراد شاغل که در دوره
ند کنآموزشی و پرورشی غیررسمی مربوط به شغل شرکت می

خورد منظم و درصدی از کارکنان که از سرپرست خود باز
کنند. نتایج این بررسی، کشورهای موردمطالعه را دریافت می

بندی با شرایط کند که این دستهبندی میدر چهار گروه دسته
 اقتصادی کشور و موقعیت جغرافیایی آن مطابقت دارند.

کارمند  502، در یک مطالعه روی (2900) 3شن و ژنگ
ها نیز شرکت مختلف مستقر در چین که برخی از آن 32از 

المللی بودند، به بررسی تأثیر مدیریت منابع های بینشرکت
داخلی،  CSRهای انسانی مسئولانه ازلحاظ اجتماعی و فعالیت

خارجی سازمان و  CSRهای بر حمایت کارکنان از فعالیت

ها نشان داد بین اند. نتایج مطالعه آنپرداخته هامشارکت در آن
داخلی  CSRهای مدیریت منابع انسانی مسئولانه و فعالیت

های سازمان و میزان حمایت و مشارکت کارکنان در فعالیت
CSR  خارجی سازمان رابطه مستقیمی وجود دارد. آنچه در

داخلی شرکت در  CSRهای این مطالعه تحت عنوان فعالیت

3. Shen & Zhang  
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شرکت »سؤال زیر سنجیده شده است.  5شده است با فته نظر گر
من بدون در نظر گرفتن جنسیت و قومیت با همه کارمندان 

شرکت من به همه « ».کندمنصفانه و محترمانه رفتار می
درستی و منصفانه سهم دهد که بهکارمندان حقوقی ارائه می

 شرکت من از همه کارمندانی که« »دهد.ها را پاداش میآن
خواهند به ادامه تحصیل و توسعه مسیر شغل بپردازند می

کند شرکت من به همه کارمندان کمک می« »کند.پشتیبانی می
« ای خود را هماهنگ کنند.تا زندگی خصوصی و حرفه

شرکت من منافع کلیه کارمندان را در تصمیمات تجاری لحاظ »
 «کند.می

، در پژوهشی (2900) 0هرناندز-و سانچز واسکز-گالاردو
شرکت متوسط و بزرگ اروپایی، تلاش کردند یک  77روی 

مقیاس کلی برای سنجش ابعاد مختلف اجتماعی اقتصادی و 
محیطی مسئولیت اجتماعی شرکتی و سنجش تأثیر پیامدهای آن 

ها طراحی و آزمون کنند. بر عملکرد و موقعیت رقابتی شرکت
ها بر اساس سه بعد سؤالات در پرسشنامه آن بندیاگرچه دسته

ود شذکرشده بود، امّا با توجه به محتوای پرسشنامه مشخص می
در قبال کارکنان،  CSRهای ها تحت عنوان فعالیتکه آنچه آن

ما از »اند: اند با سؤالات زیر سنجیده شدهموردتوجه قرار داده
مات جبران خد»، «کیفیت زندگی کارمندان مطلع هستیم

ها صورت ها و نتایج کاری آنکارکنان با توجه به مهارت
ما »، «ما متعهد به ایجاد شغل در شرکت هستیم»، «گیردمی

ما »، «کنیمآموزش و توسعه کارمندان خود را تقویت می
های منابع انسانی داریم که هدف آن تسهیل سازش در سیاست

ان ارمندابتکارات ک»، «زندگی کاری و شخصی کارمندان است
 ،«شودطورجدی در نظر گرفته میدر تصمیمات مدیریت، به

ما »، «های برابری برای همه کارمندان وجود داردفرصت»
 «.سازوکارهایی پویایی برای گفتگو با کارمندان داریم

استفاده از »ای با عنوان در مقاله ،(2997) 2گالگو
عنوان مقیاسی از های اقتصادی، اجتماعی و محیطی بهشاخص

 های پیشنهادیبر شاخص، با تکیه«توسعه پایدار در اسپانیا
طور تجربی تلاش کرده است به (GRI)گزارش پایداری جهان 

های به بررسی این بپردازد که چگونه برخی از شرکت
محیطی خود عات اقتصادی، اجتماعی و زیستاسپانیایی، اطلا
هایی مانند شرایط کار شایسته، دهند. شاخصرا ارائه می

وپرورش، تنوع و استخدام، ایمنی و بهداشت شغلی، آموزش
های برابر، عدم تبعیض، نیروی کار کودک و حقوق فرصت

شده در این پژوهش های بررسیانسانی، برخی از شاخص
خلی در ارتباط هستند. نتایج این مطالعه دا CSRهستند که با 

ها در اسپانیا به انتشار اطلاعات اجتماعی و نشان داد شرکت
 دهند.محیطی برای توسعه پایدار، اهمیت زیادی میزیست

یک »ای با عنوان ، در مقاله(2995) 3ان، فرل و فرلمیگن
 ،«ماعی در بازاریابیمدل ذینفع برای اجرای مسئولیت اجت

یک شرکت را در شش گروه کارکنان، مشتریان، ذینفعان 
های محیطی کنندگان، جامعه و گروهگذاران، عرضهسرمایه
بندی نمودند. برخی از مسائل مربوط به ذینفع کارکنان و دسته

گیری در مورد ها باید در تصمیمی آنهایی که به عقیدهشاخص

                                                      
1. Gallardo-Vázquez & Sanchez-Hernandez 
2. Gallego 

CSR اند از: مزایا و جبران ند عبارتموردتوجه قرار گیر

خدمات )نسبت حداقل دستمزد در سازمان به حداقل دستمزد 
ی زندگی در آن منطقه(، آموزش و توسعه قانونی یا هزینه

های آموزش کارکنان(، تنوع کارکنان )تغییرات در متوسط سال
)درصد کارکنان از جنسیت و نژاد متفاوت(، ایمنی و بهداشت 

ها(، ارتباط با ها و نرخ غیبتاستاندارد آسیب)نرخ  ایحرفه
 مدیریت )وجود سیاست درهای باز و بازرسان(.

به بررسی تأثیر ، (2907پور )آقایی و کاظم
پذیری محصولات بر عملکرد پذیری اجتماعی و تنوعمسئولیت
شده در بورس اوراق بهادار تهران های پذیرفتهشرکت
پذیری اجتماعی را در شش بعد ها مسئولیتاند. آنپرداخته

مسائل محیطی، محصولات و خدمات، منابع انسانی، مشتریان، 
ها در های اجتماعی موردبررسی قراردادند. آنچه آنمسئولیت

اند از تعداد بعد منابع انسانی موردبررسی قراردادند عبارت
ت تملک کارکنان، کارکنان، حقوق ماهیانه و پاداش، سهام تح

بازنشستگی و مزایای پایان خدمت، سلامت و ایمنی در محیط 
های آموزشی، ورزشی و رفاهی، وام و بیمه کار، برنامه

ها نشان داد کارکنان، روحیه و ارتباطات کارکنان. مطالعه آن
ها و عملکرد شرکت، پذیری اجتماعی شرکتبین مسئولیت

 د.داری وجود داری مثبت معنیرابطه

توان می GRIدهی طور که با دقت در ساختار گزارشهمان
مشاهده کرد، اگرچه برخی از استانداردهای موضوعی 

و  093، 092، 090 شده توسط این دستورالعمل، مانندتعیین
اند؛ امّا طور خاص به مرتبط با کارکنان پرداختهبه 090
امی تمای است که گونهطورکلی ساختار این دستورالعمل بهبه
طور خاص بر دهد و بهنفعان را موردتوجه قرار میذی

کارکنان متمرکز نشده است. از سوی دیگر مطالعات متمرکز 
های سازمان نسبت به کارکنان، بسیار محدود بر مسئولیت
رو پژوهش حاضر باهدف پر کردن این شکاف به هستند. ازاین

 دنبال پاسخ به سؤالات زیر است:

پذیری اجتماعی شرکتی ی مسئولیتهاابعاد و شاخص -
یک سازمان نسبت به کارکنان چیست؟ و چگونه 

 گیری کرد؟ها را اندازهتوان آنمی

ای هرمزگان در هر یک عملکرد شرکت برق منطقه -
 شده چگونه است؟های شناساییاز ابعاد و شاخص

 روش تحقیق 3
ای است که طی توسعه -مطالعه حاضر یک پژوهش کاربردی

با شده است. در مرحله اول، با روش اسنادی ه انجامچند مرحل
های پایداری جهانی، ر دستورالعمل تهیه گزارشتکیه ب
های فعال در های پایداری منتشرشده توسط شرکتگزارش
ی ی انرژی و برق و ادبیات نظری موجود درزمینهحوزه

ها موردمطالعه قرار گرفتند و پذیری اجتماعی شرکتمسئولیت
پذیری اجتماعی شرکت برق در های مسئولیتو شاخصابعاد 

های ممکن و مناسب برای سنجش نفع کارکنان و روشقبال ذی

3. Maignan, Ferrell & Ferrell 
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ها و نحوه سنجش ها استخراج شدند. سپس ابعاد، شاخصآن
گروه خبرگان شرکت برق قرار گرفت.  شده در اختیارشناسایی

لع نفر از مدیران، معاونین و کارشناسان مط 0این گروه شامل 
ی مسئولیت اجتماعی شرکت شرکت برق بودند که درزمینه

برق، مسئولیت، اطلاعات، تجربه و یا تخصص داشتند. با توجه 
گیری صورت به تعداد محدود این افراد، در این مرحله نمونه

نگرفت و از استراتژی تمام شماری استفاده شد. نظرات این 
یت برق و قابل ها با عملکرد شرکتتناسب شاخصگروه راجع به
ای هرمزگان در قالب یک ها در شرکت برق منطقهسنجش آن

 آوری شدند.پرسشنامه نظرسنجی جمع

 ی تناسبگیری نظرات پاسخگویان درزمینهبا میانگین
ها، درنهایت، فهرستی از ها و قابلیت سنجش آنشاخص
ای هرمزگان در سنجش در شرکت برق منطقههای قابلشاخص

هر یک از ابعاد مشخص شد و در آخرین مرحله، عملکرد 
ای هرمزگان در قبال نیروی انسانی، در هر شرکت برق منطقه

گیری شده، اندازههای مشخصبعاد، با توجه به شاخصیک از ا
ها در این مرحله با استفاده از آمار و اسناد سازمان و شد. داده

 11آوری پرسشنامه نظرسنجی در میان همچنین توزیع و جمع
ای هرمزگان نفر از کارکنان و مدیران شرکت برق منطقه

کاملاً تایی از  5سؤالات با طیف لیکرت آوری شدند. جمع
اند. روایی پرسشنامه، با موافقم تا کاملاً مخالفم سنجیده شده

استفاده از روایی صوری و پایایی آن با استفاده از آلفای 

کرونباخ سنجیده شد و مشخص شد ابزار سنجش از روایی و 
د ها برای ورپایایی قابل قبولی برخوردار است. کدگذاری داده

=نظری 3=مخالفم، 2مخالفم،  =کاملاً 0صورت افزار بهبه نرم
=کاملاً موافقم بوده است. برای سؤالاتی 5=موافقم و 0ندارم، 
اند، این کدگذاری برعکس بوده صورت منفی پرسیده شدهکه به

های مختلف با یکدیگر جمع و است. نمرات مربوط به شاخص
شده هایی که میانگین محاسبهگیری شدند. شاخصسپس میانگین

هایی با عملکرد عنوان شاخصبود، به 3متر از ها کبرای آن
ها برابر یا آمده آندستهایی که میانگین بهضعیف، شاخص

هایی با سطح عنوان شاخصبودند، به 0و کمتر از  3بیشتر از 
آمده برای دستهایی که میانگین بهعملکرد متوسط و شاخص

ی با هایعنوان شاخصبودند، به 0ها مساوی یا بیشتر از آن
های مربوط به سطح عملکرد خوب، مشخص شدند. داده

ها به دلیل عدم موجود عملکرد شرکت در برخی از شاخص
ها، در اختیار محققین قرار ها و یا محرمانگی آنبودن داده

 ها داده نشده است. ایننگرفتند و یا به محققین اجازه انتشار آن
 اند.ه( با علامت )*( مشخص شد2ها در جدول )شاخص

 های پژوهشیافته 4
های ها و روش( فهرستی از ابعاد، شاخص2در جدول )

ها که از ادبیات موجود سنجش آن شده برایشناسایی
 شده است.ها گزارشاند، همراه با مآخذ آنشدهاستخراج

 

 ها نسبت به ذینفع کارکنانپذیری اجتماعی شرکتمسئولیتهای ابعاد و شاخص 2 جدول

 نحوه سنجش هاشاخص بعُد
 منبع اخذ شاخص و
یا نحوه سنجش 

 شاخص

 استخدام

های فراگیر سازی شیوهپیاده
استخدام بر اساس سن، جنسیت و 

 منطقه

تعداد و نرخ استخدام کارکنان جدید، طی دوره بررسی، با توجه به گروه 
سال( و جنسیت و منطقه،  19سال، بالای  39-19سال،  39سنی )زیر 

 تعداد و نرخ کلی ترک شغل )داوطلبانه، اخراج، بازنشستگی، فوت(

GRI (401-1) 

گذاری روی منابع انسانی سرمایه
 سازمان *

وقت است و برای کارکنان موقت یا مزایایی که مختص کارکنان تمام
های بهداشتی، بیمه عمر، مراقبت اند. )مزایایی مثلوقت فراهم نشدهنیمه

مساعده، تسهیلات مراقبت از والدین، شرایط بازنشستگی، مالکیت سهام، 
غذای رایگان طی ساعت تسهیلات ورزشی یا مراقبت از کودکان، وعده

 کاری و ...(

GRI (401-2) 

میزان استفاده از مرخصی زایمان 
بین کارکنان زن و مرخصی 

 پدری بین کارکنان مرد

درصد کارکنانی که طی دوره بررسی از مرخصی زایمان/پدری استفاده 
کل کارکنانی که در دوره بررسی، واجد شرایط استفاده از این اند بهکرده

 اند.مرخصی بوده

GRI (401-3) 

روابط 
 /کارکنانمدیریت

مشورت با کارکنان و اخذ نظرات 
های مهم گیریها در تصمیمآن

 انارکنتأثیرگذار بر سرنوشت ک

ای برای اخذ نظرات کارکنان وجود دارد؟/ آیا آیا در سازمان رویه
شود؟ آیا از نظرات و ابتکارات سیاست درهای باز در سازمان اجرا می

شود؟ / آیا تصمیمات مهم تأثیرگذار ها استفاده میگیریکارکنان در تصمیم
سازی، تعدیل نیرو، بر سرنوشت کارکنان )تصمیماتی مثل کوچک

ابجایی محل کار و ...( در بازه زمانی مناسبی به اطلاع کارکنان ج
ای سنجیده صورت دورهشود؟ آیا رضایت شغلی کارکنان بهرسانیده می

 شود؟می

GRI (402-1); 
Kerckhoffs & 

Wilde-Ramsing 

(2010) 
 

بهبود کیفیت زندگی کاری 
 کارکنان

 

هایی برای اطلاع از کیفیت زندگی شخصی کارکنان برنامهها و آیا رویه
های منابع انسانی، بهبود کیفیت ها و برنامهوجود دارد؟ / آیا در سیاست

 گیرد؟زندگی کارکنان موردتوجه قرار می

Gallardo-

Vázquez, & 

Sanchez-

Hernandez, 

(2014) 
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 نحوه سنجش هاشاخص بعُد
 منبع اخذ شاخص و
یا نحوه سنجش 

 شاخص

ایمنی و بهداشت 
 ایحرفه

ود و اجرای مؤثر یک سیستم وج
 ایمدیریت ایمنی و بهداشت حرفه

ای در سازمان اجرا آیا یک سیستم مدیریت ایمنی و بهداشت حرفه
های کاری تحت ها و محلشود؟ اگر بله چه سیستمی؟ کدام فعالیتمی

پوشش این سیستم هستند؟ / چه فرایندهایی برای شناسایی خطرات مرتبط 
گیرد؟/ ها صورت میو حداقل کردن ریسکبا کار و حذف خطرات 

چگونه سازمان از کیفیت این فرایندها، ازجمله از شایستگی افرادی که 
توانند شود؟ / کارگران چگونه میدهند، مطمئن میها را انجام میآن

های خطرزای کاری را گزارش دهند و چگونه در خطرات و موقعیت
شوند؟ کارگران ها محافظت میجوییهای، از انتقاممقابل این گزارش

تواند به های کاری که معتقدند میبرای دور کردن خودشان از موقعیت
توانند کاری میها را به خطر اندازد، چهها صدمه بزند یا سلامت آنآن

انجام دهند و اینکه کارگران در صورت انجام این کار، چگونه از 
تعداد و درصد کارکنانی که تحت مانند؟ / جویی احتمالی در امان میانتقام

ای هستند؟ تعداد و نرخ تلفات ناشی پوشش سیستم ایمنی و بهداشت حرفه
های شغلی، تعداد و نرخ صدمات شغلی با پیامدهای بالا، تعداد و از آسیب

های شغلی در سازمان، نرخ صدمات شغلی قابل ثبت، انواع عمده آسیب
از کار، تعداد موارد بیماری قابل های ناشی از بیماری ناشی تعداد فوتی
ار های ناشی از کترین بیماریعنوان بیماری ناشی از کار، اصلیثبت، به

 در سازمان

GRI (403-1& 

403-2, 403-9, 

403-10) 

 

حفظ اطلاعات محرمانه شخصی 
مربوط به بهداشت کارکنان و 

ها برای اهداف عدم استفاده از آن
 دیگر )مثل ارتقاء پایان کار و

* )... 

 ماند؟آیا اطلاعات شخصی مربوط به بهداشت کارکنان، محرمانه باقی می
آیا از اطلاعات شخصی مربوط به بهداشت کارکنان، برای اهداف 

 شود؟دیگری مانند ارتقاء، پایان کار و ... استفاده می

GRI (403-3) 

مشارکت کارکنان در تدوین، 
اجرا و ارزیابی سیستم مدیریت 

 ای *هداشت حرفهایمنی و ب

آیا کارکنان در تدوین، اجرا و ارزیابی سیستم مدیریت ایمنی و بهداشت 
 کنند؟ای مشارکت میحرفه

GRI (403-4) 

وجود یک سیستم مؤثر آموزش 
 بهداشت و ایمنی شغلی

آیا مکانیسمی برای شناسایی و ارزیابی نیازهای آموزشی وجود دارد؟ آیا 
شوند ها در ساعات اداری انجام میآموزش ها رایگان هستند؟ آیاآموزش

ها یا غیر اداری؟ اگر در ساعات غیر اداری هستند، آیا شرکت در آن
ها برایی کارکنان در اجباری است؟ آیا امتیازاتی برای شرکت در دوره

 GRI (403-5) شوند؟ها ارزیابی میشده است؟ آیا اثربخشی آموزشنظر گرفته
 

 
دریافت  ارائه تسهیلات برای

خدمات بهداشتی و درمانی برای 
مقابله با خطرات عمده بهداشتی 
جسمی یا روانی غیر مرتبط با 
کار )مثل هپاتیت، ایدز، درمان 

 ناباروری و ...(

های سخت، های خاص یا بیماریآیا برای مقابله و درمان بیماری
 شود؟هایی در نظر گرفته میتسهیلات و مساعدت

 وپرورشآموزش

های لازم برای ئه آموزشارا
 های کارکنانارتقاء مهارت

میانگین ساعات آموزش در هرسال برای هر کارمند؟ آیا امکان استفاده 
هزینه برای سپری از مزایایی مثل مرخصی استحقاقی آموزشی، یا کمک

های آموزشی خارج از سازمان برای افراد وجود دارد؟/ آیا کردن دوره
ها و یادگیری مداوم که قابلیت استخدام یت مهارتهایی برای مدیربرنامه

 دهد، وجود دارد؟پذیری کارکنان را افزایش می

GRI (404-

1,404-2); 

Kerckhoffs & 

Wilde-Ramsing 

(2010) 

وجود یک سیستم مؤثر ارزیابی 
 عملکرد کارکنان

شوند؟ چند ارزیابی می ایطور منظم و دورهآیا عملکرد کارکنان به
های ارزیابی عملکرد و پیشرفت شغلی خود درصد از کارکنان، گزارش

 کنند.را دریافت می

GRI (404-3) 

های برابر و فرصت
 عدم تبعیض

های عدم تبعیض و وجود فرصت
 برابر بر اساس شایستگی

ای در پرسش از کارکنان و مدیریت درباره اعتقاد به وجود چنین رویه
 انسازم

GRI (405-

1,405-2,406-1) 

ایجاد شرایط کاری 
شایسته و منصفانه 
 برای کارکنان

 

انجام کار بدون وجود اجبار، احساس امنیت در کار از جهت حفظ 
ی بازنشستگی، ازکارافتادگی و حوادث سلامتی و تأمین مالی درزمینه

شغلی، حفظشان و کرامت انسانی شاغلین، تعادل بین کار، خانواده و 
 زندگی شخصی، رفتار منصفانه در اشتغال

Gallego (2006) 

آزادی مشارکت در 
ها و مذاکرات اتحادیه

 جمعی *دسته

 
ها برای تمامی کارکنان های صنفی و یا عضویت در آنآیا تشکیل اتحادیه

 آزاد است
GRI (407-1) 
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هایی که با شاخص(، عملکرد شرکت برق در 3در جدول )
(، 0اند، در جدول )استفاده از پرسشنامه نظرسنجی سنجیده شده

های آموزشی و عملکرد سازمان در خصوص برگزاری دوره

(، اطلاعات مربوط به شاخص استخدام که آمار 5در جدول )
 اند.شدهها در اسناد و مدارک موجود بود، گزارشآن

 

 نفع کارکنانهای سنجیده شده در قبال ذیای هرمزگان در هر یک از شاخصمیانگین و انحراف معیار عملکرد شرکت برق منطقه 3 جدول

 نام شاخص عدنام ب  
میانگین 
 شاخص

 Tمقدار آماره 

داری میانگین )معنی
 (3بالاتر از 

 Tمقدار آماره 

داری میانگین )معنی
 (0بالاتر از 

انحراف معیار 
 شاخص

 میانگین ب عد

روابط 
 مدیریت/کارکنان

مشورت با کارکنان و اخذ نظرات 
 هاگیریها در تصمیمآن

3402 129/2  0423 

3400 

 9495  - 290/0 2459 بهبود کیفیت زندگی کاری

ایمنی و بهداشت 
 ایحرفه

یک سیستم وجود و اجرای 
 ایمدیریت ایمنی و بهداشت حرفه

3425 020/2  9417 

3400 
وجود یک سیستم مؤثر آموزش 

 بهداشت و ایمنی شغلی
3431 229/2  9477 

ارائه تسهیلات برای دریافت 
 خدمات بهداشتی و درمانی

3490 14039  94005 

 وپرورشآموزش
های لازم برای ارائه آموزش
 کارکنانهای ارتقاء مهارت

3410 24779  94055 3410 

ایجاد شرایط کار 
 شایسته و منصفانه

 0400 74702 04227 94035 0400 

های برابر فرصت
 و عدم تبعیض

 2400 94390-  9450 2400 

 

 های آموزشی برای شاغلین شرکت برقاطلاعات مربوط به برگزاری دوره 4 جدول

 
 زمان دوره )ساعت(مدت کنندگان در دورهتعداد شرکت

03 07 03 07 

 52 72 091 020 دوره آموزشی مرتبط با بهداشت و ایمنی

 2322 2002 0007 0991 ای شغلدوره آموزش حرفه

 35 25 003 53 ای ضد فساددوره آموزشی مرتبط با سیاست و رویه

 

 اطلاعات مربوط به وضعیت استخدام 5 جدول
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مدیران 
 عالی

 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - زن

 - - - - - - - - - - - - - - 0 2 3 3 - - 0 1 مرد

مدیران 
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روسای 
 ادارات

 - - 0 - - - - - - - - - - - 3 3 09 5 - - 03 00 مرد

کارشناس 
 مسئول

 - - - - - - - - - - - - - - 0 - 0 2 - - 5 2 زن

 - - 0 - - - - - - - - - - - 2 3 0 - - - 3 3 مرد

 کارشناس
 - - - 2 - - - - - - - - 0 - 00 03 31 22 0 5 01 31 زن

 - - 2 2 - - - - 0 - - - - - 30 20 70 90 5 00 091 05 مرد

 - - 9 9 - 0 - - 0 - - - 0 - 75 91 002 001 02 00 295 059  مجموع

 

، بانویی که واجد شرایط استفاده از مرخصی زایمان 03در سال 
نفر  0تعداد  07باشد در آمارها گزارش نشده بود و در سال 

ها یعنی صد بردند که تمامی آندر مرخصی زایمان به سر می
درصد، پس از اتمام مرخصی زایمان به شغل قبلی خود 

اند. آماری در خصوص حق مرخصی پدری، گزارش برگشته
 نشد.

 گیرینتیجه 5
توان مشاهده کرد، ، می2طور که در جدول همان

ب عد  7توان در را میپذیری سازمان نسبت به کارکنان مسئولیت
بندی و مشخص کرد. در ادامه تلاش شده شاخص، دسته 05و 

است به تبیین هر یک از این ابعاد و عملکرد شرکت برق در 
 هر بعد پرداخته شود.

نفع کارکنان، اولین شاخص در مورد ذیبعُد استخدام: 
 پذیری سازمان در استخدام نیروی انسانی را موردمسئولیت

دهد و بیانگر رویکرد سازمان در ایجاد شغل، می توجه قرار
کارگیری و نگهداری نیروی انسانی و شرایط کاری استخدام، به
اولین شاخص در این بعد،  .کند هستها فراهم میکه برای آن

های فراگیر استخدام بر اساس متغیرهای سازی شیوهپیاده
لاش مختلفی مانند سن، جنسیت، منطقه، مذهب و ... است. ت

کارگیری نیروی انسانی بدون تبعیض و حتی سازمان برای به
ها، با تبعیض مثبت )در نظر گرفتن امتیازاتی برای اقلیت

معلولین، افراد بومی و ...( بیانگر این است که سازمان 
کند هایی نسبت به محیط اطراف خود دارد و تلاش میدغدغه

ه کند. این شاخص ها توجهای سازمان به این دغدغهدر برنامه
دهی در های لازم برای گزارشعلاوه بر اینکه یکی از شاخص

گزارش پایداری جهانی است، در مطالعات مختلفی که در 
ها انجام پذیری اجتماعی سازمانی سنجش مسئولیتزمینه
-Gallardo-Vázquez, & Sanchezمثال: عنواناند )بهشده

Hernandez, 2014; Kerckhoffs & Wilde-Ramsing, 

2010; Blasi et al., 2018; Mojtahedzadeh & 

Tabaghian, 2011اند. یکی دیگر ( نیز گزارش و سنجیده شده

گیری اخص باید اندازههای مهمی که در مورد این شاز سنجه
شود، نرخ ترک نیروی انسانی در سازمان است. توجه به نرخ 

 تواند بیانگر اطلاعاتترک شغل توسط کارکنان و دلایل آن می
مفیدی برای مدیریت منابع انسانی سازمان باشد. نرخ ترک بالا 

تواند بیانگر سطوح عدم اطمینان و نارضایتی در میان می
اساسی در ساختار هسته عملیاتی سازمان  کارکنان و تغییرات

باشد. الگوی ناموزون ترک شغل با توجه به سن، یا جنسیت 
تواند بیانگر ناسازگاری یا نابرابری بالقوه در محل کار می

گذاری سازمان روی باشد. شاخص دیگر در این بعد، سرمایه

وقت را مورد توجه ویژه نیروی انسانی تماممنابع انسانی و به
های سازمان در قبال دهد. اگرچه بسیاری از مسئولیترار میق

ها با سازمان و نوع ی آننیروی انسانی، فارغ از نوع رابطه
ها دارد، امّا توجه ویژه به نیروی انسانی قرارداد استخدامی آن

وقت سازمان، بیانگر نگاه مدیریت سازمان به نیروی تمام
ر حقیقت کیفیت مزایای یک سرمایه است. دعنوان انسانی به

در  وقت، عاملی کلیدی در حفظ کارکنان است.کارکنان تمام
به  ایطور فزایندهها بهدنیای رقابتی کنونی، موفقیت سازمان

ها در جذب، ایجاد انگیزه و حفظ نیروی انسانی توانایی آن
بااستعداد وابسته است و شواهد متعددی وجود دارند که نشان 

های های سازمان در جهت رعایت مسئولیتدهند فعالیتمی
 طور فزایندهاجتماعی شرکتی، یک روش قانونی، مشروع و به

مهم برای جذب و حفظ کارکنان بااستعداد است 
(Bhattacharya et al., 2008 مطالعه .)( 2920لی)  نشان
زمان برای ارائه مشاغل پایدار و سا CSRهای تلاش ،داد

راحت، ایجاد محیط کاری سالم، حمایت از مسیر شغلی کارکنان 
ای، جلوگیری از اقدامات های آموزش حرفهاز طریق برنامه

آمیز در سازمان و اطمینان از تعادل در کار و زندگی تبعیض
کارکنان، منابع ارزشمندی برای کارکنان هستند. این منابع 

شود کارکنان احساس کنند که از تماعی باعث میعاطفی اج
شوند و درنتیجه خود را جانب سازمان مراقبت و حمایت می

طور موظف بدانند با بروز رفتارهای شهروندی سازمانی، به
، در چنین شرایطی (2920لی )متقابل عمل کنند. طبق مطالعه 

ناشناس درباره جو سازمان و احتمال انتشار محتواهای مطلوب 
های های سازمان در کانالها و روشها، فعالیتسیاست
 های اجتماعی افزایش یابد.رسانه

شاخص میزان استفاده از مرخصی زایمان بین کارکنان زن 
و مرخصی پدری بین کارکنان مرد، آخرین شاخص در این بعد 

 برای است. اگرچه بسیاری از کشورها قوانین و مقرراتی را
 اند، ولی کاربرد قوانین با توجه به تفسیرتولد فرزند وضع کرده

دولت، کارفرمایان و کارکنان، متفاوت است. بسیاری از 
کارکنان زن، به خاطر اقدامات کارفرما که امنیت شغلی، پاداش 

دهد، از گرفتن ها را تحت تأثیر قرار میو مسیر شغلی آن
کارکنان مرد هم برای کنند. نظر میمرخصی زایمان صرف

در نظر گرفتن حق  .شوندگرفتن این مرخصی تشویق نمی

ها منجر به جذب و نگهداری مرخصی زایمان و سایر مرخصی
وری تواند روحیه و بهرهشود و میبیشتر کارکنان باکیفیت می

کارکنان را افزایش دهد. استفاده از گزینه مرخصی پدری برای 
یق پدرها را برای گرفتن چنین تواند میزان تشومردان می

مرخصی توسط سازمان نشان دهد. زمانی که کارکنان مرد از 
این مرخصی استفاده کنند، کارکنان زن نیز تحت تأثیر قرار 

داوری درباره مسیر گیرند تا از مرخصی زایمان بدون پیشمی
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ویژه در شرایط کنونی این مسئله به .شغلی خود، استفاده کنند

کید بر افزایش فرزند آوری هست، اهمیت پیدا کشور که تأ
 کند.می

ای هرمزگان در در خصوص عملکرد شرکت برق منطقه
شود که در ، مشخص می5این بعد با توجه به آمارهای جدول 

هر دو دوره تحت بررسی، استفاده از افراد بومی نسبت به 
غیربومی در سازمان بیشتر است که این بیانگر عملکرد 

سازمان در این شاخص است. امّا در مورد جنسیت مسئولانه 
های شغلی، ی بررسی، در تمامی ردهکارکنان، در هر دو دوره

تعداد کارکنان مرد نسبت به زنان بیشتر است. البته شاید یکی 
از دلایل این مسئله این باشد که بسیاری از مشاغل موجود در 

ی متقاض شرکت برق، مشاغلی پرخطر و مردانه هستند و زنان،
حال دقت در و یا واجد شرایط استخدام در آن نیستند. بااین

دهد هیچ زنی های مدیریتی نشان میآمارهای مربوط به پست
های مدیریتی عالی به کار در دو دوره تحت بررسی در پست

نشان  03با  07گرفته نشده است. البته مقایسه آمارهای سال 
های مدیریتی، بهتر ستکارگیری زنان در پدهد وضعیت بهمی

شده است. در مورداستفاده از حق مرخصی زایمان، عملکرد 
سازمان مناسب بوده است و صد درصد کسانی که واجد استفاده 

اند از آن استفاده کرده و سپس بدون مشکل به کار از آن بوده
از طریق استعفا  07اند. تنها یک نفر در سال قبلی خود بازگشته
ده است و البته امکان مشخص کردن دلیل جدا از سازمان جداش

شدن آن از سازمان، برای محققین فراهم نبود. حفظ نیروی کار 
های متخصص و متبحر برای اطمینان از کیفیت و امنیت سیستم

ای که شرکت در آن فعال است، بسیار حیاتی برق در جامعه
های برق باید در مورد ترک شغل، رو شرکتاست. ازاین

کار و اخراج کارکنان به ذینفعان خود گزارش دهند و گردش 
های بازآموزی طراحی و اجرا کنند. در صورت لزوم برنامه

 توانشده نمیآوریطورکلی اگرچه با توجه به اطلاعات جمعبه
صورت مطلق و با اطمینان راجع به مسئولانه بودن یا نبودن به

داد، ولی با عملکرد شرکت برق در این بعد در هر دوره نظر 
ی تحت بررسی آنچه بدون تردید ها در دو دورهمقایسه داده

توان گفت این است که جهت حرکت سازمان به سمت می
 تر عمل کردن است.مسئولانه

 روابط مدیریت و کارکنان
این بعد به نگاه و رویکرد سازمان در دریافت و استفاده از 

مهم سازمانی، های گیرینظرات و مشورت کارکنان در تصمیم
ویژه تصمیماتی که بر سرنوشت کارکنان تأثیرگذار هستند به
شده در این بعد، مشورت با پردازد. دو شاخص شناساییمی

کارکنان و توجه به بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان هستند. 
توجهی را رود تغییرات عملیاتی قابلها انتظار میاز سازمان

 طور معقول و دررگذار هستند، بهکه بر زندگی کارکنان تأثی
ها مشورت ها برسانند و با آنبازه زمانی مناسبی به اطلاع آن

دار است که تمام اطلاعات لازم برای کنند. مشورتی معنی
ود. ها ارائه شموقع به کارکنان یا نمایندگان آنگیری، بهتصمیم

های تحت تأثیر اجازه طرفدار به موقع و معنیمشاوره به
دهد تا تأثیر تغییرات، مانند از دست دادن احتمالی شغل را می

                                                      
1. Tsai & Yen 

طور دهد تا بهها میدرک کنند و همچنین این فرصت را به آن
جمعی برای جلوگیری یا کاهش هر چه بیشتر تأثیرات منفی 
کار کنند. اقدامات مشورتی که منجر به روابط کاری خوب، 

حیط کاری مثبت، شود، به ایجاد مبین مدیریت و کارکنان می
کاهش ترک شغل و حداقل کردن اختلال در عملیات کمک 

ها بخش علاوه بر این، نیروی انسانی سازمان .کندمی

کنند. توجهی از عمر خود را در خدمت سازمان خرج میقابل
هایی برای اطلاع از کیفیت زندگی شخصی کارکنان وجود رویه

زندگی کارکنان،  آمده درو توجه به تغییرات و مشکلات پیش
تواند احساس همدلی و همبستگی را میان نیروی انسانی و می

سازمان متبوع خود افزایش دهد. مشورت با کارکنان و توجه 
های مهم سازمانی گیریها در تصمیمها و نظرات آنبه دغدغه

تواند نقش مهمی در دستیابی سازمان به اهداف سازمانی می
که نشان داد درحالی (2929) 0تیسایی و ینداشته باشد. مطالعه 

تواند باعث کاهش تعهد کارکنان به سازی سازمان میکوچک
که کارکنان احساس نوآوری در سازمان شود، امّا درصورتی

سازی سازمان مسئولانه هستند، این های کوچککنند استراتژی
کاهش  شده وتعدیلسازی، تأثیر منفی قبل، حین و پس از کوچک

 یابد.می

ای هرمزگان در برای سنجش عملکرد شرکت برق منطقه
ه طور کهای نظرسنجی استفاده شد. هماناین بعد، از پرسشنامه

توان مشاهده کرد، عملکرد شرکت برق در ، می3در جدول 
گین ، با میان«روابط مدیریت و کارکنان»قبال کارکنان در بعد 

شده است. امّا باید در نظر ط ارزیابیطورکلی متوس، به00/3
داشت که در این بعد اگرچه میانگین عملکرد در شاخص 

« گیریها در تصمیممشورت با کارکنان و اخذ نظرات آن»
است و در محدوده متوسط قرار دارد، امّا عملکرد  02/3

است  57/2« بهبود کیفیت زندگی کاری»شرکت در شاخص 
قرار دارد که مستلزم توجه و در محدوده عملکرد ضعیف 

مدیران و مسئولان شرکت به این شاخص است. توجه به بهبود 
ابع های منها و برنامهکیفیت زندگی کاری کارکنان در سیاست

انسانی، علاوه بر افزایش وفاداری نیروی انسانی به سازمان، 
 .وری نیروی انسانی را افزایش دهدتواند عملکرد و بهرهمی

ً با استفاده از ها نمیاست که سازمانواقعیت این  توانند صرفا
قوانین و اقدامات کنترلی به اهدافشان دست پیدا کنند، بلکه 
نیازمند پذیرش و حمایت کارکنان خود از این اهداف هستند 

(Shen & Zhang, 2019.) 

 ایایمنی و بهداشت حرفه
در محیط کار و فراتر از آن  توجه به ایمنی و بهداشت کارکنان

شاخص شامل وجود و اجرای مؤثر یک سیستم مدیریت  5با 
ای، وجود یک سیستم مؤثر آموزش ایمنی و بهداشت حرفه

بهداشت و ایمنی شغلی، حفظ اطلاعات محرمانه شخصی 
ها برای اهداف مربوط به بهداشت کارکنان و عدم استفاده از آن

و ...(، مشارکت کارکنان در دیگر )مثل ارتقاء پایان کار 
تدوین، اجرا و ارزیابی سیستم مدیریت ایمنی و بهداشت 

ای و ارائه تسهیلات برای دریافت خدمات بهداشتی و حرفه
درمانی برای مقابله با خطرات عمده بهداشتی جسمی یا روانی 
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غیر مرتبط با کار )مثل هپاتیت، ایدز، درمان ناباروری و ...( 
پذیری سازمان نسبت به کارکنان اد مسئولیتیکی دیگر از ابع

ن عنواتوانند بهای میهای ایمنی و بهداشت حرفهسیستم .هست

روش مؤثری برای مدیریت و حذف مداوم خطرات و کاهش 
هایی با رویکرد ها کمک کنند. چنین سیستمریسک

 کنند تا مدیریتتلاش می« ریزی، اجرا، ارزیابی، اقدامبرنامه»
وکار، منسجم ای را با فرایندهای کسبهداشت حرفهایمنی و ب

سازی محیط کاری که هم ازلحاظ فیزیکی و هم فراهم .کنند

های کلیدی یک ازلحاظ روانی ایمن باشد، یکی از مسئولیت
دارند خود را از (. کارگران حقLee, 2021سازمان است )

های کاری غیر و موقعیت زا دور کنندهای شغلی آسیبموقعیت
ایمن یا ناسالم را متوقف کنند؛ و ممکن است به خاطر تصمیم 

کنند های شغلی که فکر میخود مبنی بر دوری از موقعیت
ها شود، یا گزارش دادن خطرات تواند موجب صدمه به آنمی

های خطرناک به نمایندگان کارگران، به کارفرما یا یا موقعیت
از سوی دیگر،  .جویی مواجه شوندانتقام مقامات نظارتی، با

آوری و نگهداری طورمعمول مستلزم جمعهایی بهچنین سیستم
هایی در مورد نیروی انسانی هستند که ممکن است کارکنان داده

ها نزد همکارانشان نداشته باشند. انتظار تمایلی به افشای آن
حق حریم خصوصی ای بهرود خدمات بهداشت حرفهمی
گونه اطلاعات نان احترام بگذارند و در محافظت ازاینکارک

ها نباید از مشارکت کارگران تلاش کنند. علاوه بر این سازمان
های بهداشتی حاصل از ها یا دادهگونه خدمات و برنامهدر این
گیری در مورد استخدام یا اشتغال عنوان معیار تصمیمآن به

م، ارتقا، جبران خسارت کارگران، ازجمله پایان کار، تنزل مقا
جز در مواردی که این یا هر تصمیم دیگری استفاده کنند، به

طور مشخص به عملکرد نیروی انسانی در وظایف ها بهداده
 .شوندکاری محوله مربوط می

های مربوط به علاوه بر تدوین، اجرا و آموزش برنامه
روی یهای مرتبط با سلامتی نبهداشت شغلی، توجه به سایر جنبه

ال پذیری سازمان در قبتواند بیانگر مسئولیتانسانی سازمان می
کارکنان باشد. اطمینان از زندگی سالم و بهبود سلامتی برای 
همه افراد و در تمامی سنین، یکی از اهداف توسعه سازمان 

ها و خدمات ارتقا سلامت داوطلبانه برنامه .ملل متحد است

های رژیم سیگار، توصیههای ترک ممکن است شامل برنامه
های کاهش غذایی، ارائه غذای سالم در غذاخوری، برنامه

. اندام باشدهای تناسبسازی یا برنامهاسترس، تهیه سالن بدن
یک برنامه یا خدمت، وقتی داوطلبانه است که اهداف شخصی 

هایی، این اجباری را تعیین نکند و در صورت ارائه مشوق
زمان در مورد استخدام یا اشتغال ها با تصمیمات سامشوق

علی رقم اهمیت این بعد و پیامدهای  .کارگران مرتبط نباشند

 ایحال مطالعهای، بااینمثبت توجه به ایمنی و بهداشت حرفه
آیا »، با عنوان (2900) 0فروتوس و همکاران-روئیزکه 

دازه انکنند مسئولیت اجتماعی دارند، بههایی که ادعا میشرکت
 002روی « کنند؟کافی ایمنی و بهداشت شغلی را مدیریت می

های ها هم شرکتدرصد از آن 55شرکت اکوادوری که 
چندملیتی بودند انجام دادند، نشان داد بسیاری از ابزارهایی که 

پذیری اجتماعی ری سنجش مسئولیتگیمعمولاً برای اندازه

                                                      
1. Ruiz-Frutos et al. 

ی هاازحد بر جنبهگیرند، بیشها مورداستفاده قرار میشرکت
شوند و علیرغم اینکه در بسیاری از اجتماعی متمرکز می

های مدیریت ایمنی و بهداشت موارد، وجود و پایش سیستم
ای جزء الزامات قانونی هستند، کمتر موردتوجه حرفه

هایی که نمرات بالایی را باعث شده شرکتاند و این قرارگرفته
ً نمراتپذیری اجتماعی شرکتی گرفتهدر مسئولیت  اند، الزاما

ای از های متصور بهداشت حرفهخوبی در مدیریت ریسک
 دیدگاه کارکنان نگیرند.

ای هرمزگان در این بعد، سنجش عملکرد شرکت برق منطقه
ها با استفاده دادهها انجام نشد. برخی از در برخی از شاخص

آوری شدند و برخی دیگر هم با از پرسشنامه نظرسنجی جمع
استفاده از آمار و اطلاعات موجود در سازمان. نتایج تحلیل 

دهند، میانگین عملکرد کلی های نظرسنجی نشان میپرسشنامه
است که در محدوده متوسط قرار  00/3شرکت در این ب عد 

وجود و اجرای »سه شاخص  گیرد. عملکرد شرکت در هرمی
وجود یک »، «اییک سیستم مدیریت ایمنی و بهداشت حرفه

ارائه »و « سیستم مؤثر آموزش بهداشت و ایمنی شغلی
نیز در « تسهیلات برای دریافت خدمات بهداشتی و درمانی

حال بررسی اطلاعات مربوط محدوده متوسط قرار دارد. بااین
های درباره برگزاری دورهشده از سازمان به آمارهای گرفته

آموزش بهداشت و ایمنی شغلی در دو دوره موردبررسی نشان 
توجهی را دهد عملکرد شرکت در این شاخص رشد قابلمی

کننده تعداد کارکنان شرکت 03که در سال داشته است. درحالی
نفر و  020های آموزشی مرتبط با بهداشت و ایمنی در دوره

تعداد  07ساعت بوده است، در سال  72ها زمان کلی دورهمدت
ساعت  52ها به نفر و مدت دوره 057کنندگان به شرکت
دهد عملکرد شرکت به سمت یافته است؛ که این نشان میافزایش

 آمیز بوده است.بهبود، موفقت

 وپرورشآموزش
پذیری سازمان نسبت به کارکنان، ب عد دیگر از ابعاد مسئولیت

پردازد. دو شاخص ورش میوپری آموزشبه مسئله
های لازم برای ی آموزششده در این بعد شامل ارائهشناسایی

های کارکنان و وجود یک سیستم مؤثر ارزیابی ارتقاء مهارت
عملکرد کارکنان هستند. این بعد بیانگر این است که سازمان 

طورکلی و برای هر کارمند، چقدر روی آموزش به
های های ارتقاء مهارتنامهگذاری کرده است. برسرمایه

هایی را طراحی دهد تا مهارتکارکنان به سازمان امکان می
کند که کارکنان را برای دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان 

کند. کارمندان ماهرتر در یک محیط کاری متغیر آماده می
دهند و در رضایتمندی سرمایه انسانی سازمان را افزایش می

ارند که این امر قویاً با بهبود عملکرد سازمان کارکنان نقش د
های آموزش برای کمک به وجود برنامه .در ارتباط است

ویژه برای کسانی که کارکنان برای گذراندن دوران انتقال، به
ت روابط ها و کیفینفس آندر آستانه بازنشستگی هستند، اعتمادبه

ها را زمان آنکه ساها با سازمان را با آگاهی از اینکاری آن
 .دهدکند بهبود میدر انتقال از کار به بازنشستگی، حمایت می

ای عملکرد کارکنان به توسعه علاوه بر آموزش، ارزیابی دوره
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تواند باعث افزایش کند و میتک کارکنان کمک میفردی تک
رضایت کارکنان شود که با بهبود عملکرد سازمان در ارتباط 

ها و توسعه سرمایه انسانی ت مهارتاست و همچنین در مدیری
 کند.در درون سازمان کمک می

ای های مربوط به سنجش عملکرد شرکت برق منطقهداده
های هرمزگان در این بعد نیز هم با استفاده از پرسشنامه
آوری نظرسنجی و هم بررسی اسناد و مدارک سازمان جمع

تند ین هسهای نظرسنجی نشان بیانگر اشدند. نتایج پرسشنامه
 50/3وپرورش با میانگین که عملکرد شرکت در بعد آموزش

های حال با توجه به دادهدر محدوده متوسط قرار دارد. بااین
دهد در این بعد نیز حاصل از آمارهای سازمان نشان می

عملکرد شرکت رو به بهبود است. به این معنی که تعداد 
با یک رشد حدود ای های آموزش حرفهکنندگان در دورهشرکت

نفر رسیده است و مدت  0007نفر به  0975درصدی از  5
ساعت به  2002درصدی از  5ها نیز با رشدی ساعت دوره

ساعت رسیده است. علاوه بر این، طبق بررسی اسناد  2322
ی مدیران سازمان، ارزیابی عملکرد کارکنان در قالب و گفته

صورت سالیانه فرمت استاندارد سازمان امور استخدامی به
صورت ها بهاین ارزیابی 03گیرد؛ که در سال صورت می

صورت الکترونیکی کاغذی بوده است ولی در حال حاضر به
شود و امکان دسترسی تمامی کارکنان به نتایج انجام می

گذاری ارزیابی و اعتراض به این نتایج وجود دارد. سرمایه
ر اینکه جزئی از وپرورش نیروی انسانی علاوه بروی آموزش

مسئولیت اجتماعی سازمان نسبت به کارکنان است، تحقیقات 
 CSRهای مربوط به مسائل دهند فراهم کردن آموزشنشان می

ت های مثبتواند منجر به نگرشبرای نیروی انسانی سازمان می
 & Jangدر میان کارکنان نسبت به جامعه و سازمان شود )

Ardichvili, 2020طور رود بهها انتظار می(. از سازمان

های های آموزش و کسب تجارب و مهارتمداوم، فرصت
ها بتوانند ای را برای کارکنان خود فراهم کنند تا آنحرفه
های مربوط به شغل خود را افزایش دهند و از این طریق مهارت

ایت شان حمها برای طی کردن مسیر شغلیهای آناز برنامه
 (.Lee, 2021کنند )

های برابر و عدم تبعیض، ایجاد شرایط فرصت
کاری شایسته و منصفانه، آزادی مشارکت در 

 جمعیها و مذاکرات دستهاتحادیه
های اجتماعی سازمان در قبال کارکنان سه بعد انتهایی مسئولیت

 اند ازارتکه در این پژوهش مورد شناسایی قرار گرفتند عب
های برابر و عدم تبعیض میان کارکنان، ایجاد وجود فرصت

ها شرایط کاری شایسته و منصفانه و آزادی مشارکت در اتحادیه
هایی جمعی. وجود و اجرای مؤثر سیاستو مذاکرات دسته

برای جلوگیری از تبعیض، یک انتظار اساسی از رفتار 
ان سازمان احساس مسئولانه اجتماعی سازمان است. اگر کارکن

د شوها و ارتقاءها، انصاف رعایت میها، پاداشکنند در دریافت
ش گیرد، انگیزه برای تلاو تبعیضی بین کارکنان صورت نمی

، یابد. برابری پاداشبیشتر و مستحق پاداش شدن، افزایش می
عامل مهمی در حفظ کارکنان واجد شرایط است. یکی از 

مقایسه تنوع در میان کارکنان  های مهم در این شاخص،سنجه

و در تیم مدیریت است. این سنجه اطلاعات مهمی را در ارتباط 
کند. های برابر ارتقاء در سازمان فراهم میباوجود فرصت

تواند به ارزیابی اینکه کدام موارد گونه اطلاعات میهمچنین این
توانند ارتباط خاصی با بخشی از بدنه حاکمیتی یا کارکنان می

سازمان داشته باشند، کمک کند. عدم تبعیض و وجود 
های برابر )بر اساس متغیرهای مختلفی مانند جنسیت، فرصت

نژاد، قومیت، مذهب و ...( برای دریافت امتیازات و ارتقاءها 
عنوان بخشی از قدر اهمیت دارد که توسط کارول بهآن

ست ا ها نیز مورد تأکید قرارگرفتههای قانونی شرکتمسئولیت
(Lee, 2021 فراهم نمودن شرایط کاری شایسته برای نیروی .)

دهد انسانی و عدم وجود اجبار برای انجام کارها، نشان می
های سازمان نسبت به کارکنان و حفظ شأن مدیریت و سیاست
ها توجه دارند. کار و زندگی شخصی آن و حقوق انسانی

تنیده هستند و اغلب ناپذیری درهمییطور جداکارکنان به
د که بتوانننحویکارکنان در تلاش برای ادغام این دو حوزه، به

آرامی و بدون تنش بین این دو جابجا شوند، هستند. تحقیقات به
ها و اقدامات سازمان CSR هایاند که تلاشنشان داده

ای مانند ساخت مدارس و اختصاص امکاناتی ویژه مسئولانه
تواند به کارکنان کمک کند که بتوانند زندان کارکنان میفر
طور مؤثری بین نیازهای کاری و خانواده خود توازن ایجاد به

ها در جذب، انگیزش و حفظ تواند به سازمانکنند و این می
 Bhattacharyaنیروی انسانی بااستعداد و توانمند کمک کند )

et al., 2008رود حقوق (. همچنین از سازمان انتظار می

جمعی ها و مذاکرات دستهکارگران در استفاده از آزادی تشکل
رود از طریق روابط را رعایت کند. علاوه بر این انتظار می

کنندگان( از این تخلفات مثال با تأمینعنوانتجاری خود )به
ویت در مند نشود یا در آن سهیم نباشد. آزادی عضبهره
های صنفی به نیروی انسانی سازمان امکان برقراری تشکل

ها و اطلاع از شرایط ارتباط با همتایان خود در سایر سازمان
کند. عضویت در چنین ها را فراهم میو امتیازات کاری آن

تواند به نیروی انسانی شاغل در یک حرفه کمک هایی میتشکل
ها، هادهای دولتی یا سازمانزنی با نکند بتوانند از طریق چانه

 شرایط بهتری را برای شاغلین در آن حرفه فراهم سازند.

ای هرمزگان در بعد سنجش عملکرد شرکت برق منطقه
ایجاد شرایط کار شایسته و منصفانه، با استفاده از پرسشنامه 

دهد عملکرد شرکت نظرسنجی صورت گرفت. نتایج نشان می
ب قرار دارد و این تنها در وضعیت خو 00/0با میانگین 

حال در شاخصی است که در وضعیت خوب قرار دارد. بااین
های این شاخص های برابر و عدم تبعیض که دادهبعد فرصت

آوری شد، وضعیت شرکت نیز با نظرسنجی از کارکنان جمع
توان چنین استنباط کرد که بخش زیر متوسط قرار دارد. می

های ارتقاء و پاداش در د فرصتتوجهی از کارکنان معتقدنقابل
شود و در این زمینه صورت برابر تقسیم نمیداخل سازمان به

ای است که نیازمند توجه مدیریت تبعیض وجود دارد و این نکته
ی و دهسازمان است. احساس برابری و عدم تبعیض در پاداش
 توجهیارتقا، عامل مهمی در حفظ کارکنان توانمند است و بی

تواند باعث کاهش انگیزه کارکنان برای تلاش بیشتر یبه آن م
و همچنین تمایل به ترک سازمان شود. عملکرد شرکت برق 

ها و ای هرمزگان در بعد آزادی مشارکت در اتحادیهمنطقه
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جمعی، به دلیل عدم تمایل شرکت، موردسنجش مذاکرات دسته
 قرار نگرفت.

 هاو پیشنهاد بحث 6
اجتماعی شرکتی یکی از موضوعاتی پذیری موضوع مسئولیت

است که در سه دهه اخیر هم در سطح دانشگاهی و هم در سطح 
 هایوکار توجه زیادی را به خود جلب کرده است. سازمانکسب

یک الزام عنوان را به CSR المللیزیادی در سطح ملیّ و بین

اند و تحقیقات برای کسب مزیت رقابتی موردتوجه قرار داده
یز در سطح دانشگاهی برای شناخت چیستی و چگونگی زیادی ن

CSR گرفته است. اگرچه و پیامدهای حاصل از اجرای آن انجام
چیست و  CSRکه مفهوم همچنان توافقی عمومی درباره این

ا هاند وجود ندارد، امّا بررسیهای آن کدمگستره ابعاد و شاخص
بر  CSRی شده درزمینهدهد عمده مطالعات انجامنشان می

وتحلیل، با تمرکز اصلی روی سطح سازمانی و نهادی تجزیه
ویژه جامعه و ها، بهها با محیط خارجی آنتعامل سازمان

اند و کمتر به سطح تحلیل فردی و مسائل مشتریان، متمرکزشده
بر ذینفعان داخلی سازمان، ازجمله کارکنان،  CSRو اثرات 
(. کارکنان، Jang & Ardichvili, 2020شده است )پرداخته

ریزی و اجرای نفعان درگیر در برنامهترین ذییکی از اصلی
ها هستند. در حقیقت دستیابی موفق شرکت CSRاقدامات 

ها ازجمله اهداف شده در کلیه جنبهسازمان به اهداف تعیین
منوط به تمایل به همکاری کارکنان در این  CSRهای برنامه

ها است؛ بنابراین لازم است در کنار و یا حتی قبل از نامهبر
نفعان خارجی، به تبیین و پایبندی به توجه قرار دادن ذی مورد

های سازمان در قبال این گروه پرداخته شود. پژوهش مسئولیت
مطالعه گسترده ادبیات پژوهش و همچنین دریافت  حاضر با

های شاخصنظرات خبرگان صنعت، تلاش نمود ابعاد و 
پذیری اجتماعی شرکتی شرکت برق در قبال کارکنان مسئولیت

ها را شناسایی نموده و سپس در و معیارهایی برای سنجش آن
شده، عملکرد شرکت برق های مشخصابعاد و شاخص

ب عد شامل استخدام،  7گیری کند. ای هرمزگان را اندازهمنطقه
ای، حرفهروابط مدیریت و کارکنان، ایمنی و بهداشت 

های برابر و عدم تبعیض، ایجاد وپرورش، فرصتآموزش

ها شرایط کاری شایسته و منصفانه و آزادی مشارکت در اتحادیه
پس از اینشاخص، شناسایی شدند.  05و مذاکرات با مجموع 

ای هرمزگان سنجش در شرکت برق منطقههای قابلکه شاخص
زگان در ای هرممشخص شدند، عملکرد شرکت برق منطقه

در ابعادی که امکان سنجش وجود داشت، قبال کارکنان، 
ای در ب عد آزادی عملکرد شرکت برق منطقه گیری شد.اندازه

جمعی به دلیل عدم ها و مذاکرات دستهمشارکت در اتحادیه
ها، سنجیده نشد. در خصوص عملکرد در ب عد دسترسی به داده

توان اظهارنظر قطعی یهای موجود نماستخدام، با توجه به داده
توان گفت نسبت به گذشته، وضعیت کرد ولی می

پذیری شرکت در این ب عد رشد داشته است. عملکرد مسئولیت
و  ایدر ب عد روابط مدیریت و کارکنان، ایمنی و بهداشت حرفه

وپرورش در سطح متوسط، در ب عد ایجاد شرایط کاری آموزش
های وب و در ب عد فرصتشایسته و منصفانه در سطح نسبتاً خ

 برابر و عدم تبعیض در سطح زیر متوسط بود.

ها ها و پایش مداوم آنها برای ایجاد این شاخصتلاش سازمان
تواند به بهبود جذب، شده، میاز طریق معیارهای مشخص

 انگیزش و حفظ نیروی انسانی مستعد پایدار کمک کند.

سازد تمرکز آنچه پژوهش حاضر را از سایرین متمایز می
ی هایها و شیوهنفع کارکنان و تبیین شاخصعمیق آن بر ذی

پذیری کاربردی و مشخص برای سنجش ابعاد مسئولیت
جای استفاده صرف نفعان، بهاجتماعی در قبال این گروه از ذی

های محدود نگرشی در قالب طیف لیکرت که سری گویهاز یک
وند، هست. بدیهی است شمعمولاً به نتایج مبهم و کلی منجر می

هایی ها با محدودیتمطالعه حاضر نیز مانند سایر پژوهش
ای ویژه در بخش سنجش عملکرد برق منطقههمراه است. به

هایی مانند نبود و عدم دسترسی به هرمزگان، محدودیت
اطلاعات باعث شد در تمامی ابعاد امکان سنجش دقیق عملکرد 

ی پذیرهای مسئولیتو شاخص وجود نداشته باشد. مطالعه ابعاد
نفعان مانند سهامداران، مشتریان، ها در قبال سایر ذیسازمان
ا ها بکنندگان و جامعه و همچنین سنجش عملکرد سازمانتأمین

های منظم شده در دورههای شناساییتوجه به ابعاد و شاخص
 توانند موضوعات ارزشمندی برای تحقیقات آتی باشند.می
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