
 مطالعات مدیریت راهبردی

 14۰1ـ بهار  4۹شماره  

 1۵۶-1۷۸ص ص

 

 و راهبردهای تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی ها مکانیزم
 

 

 1***ی ستوده آران نیحس ،** ا عامل اردستانیرضمیدح ،* محمد جواد عصارزاده 

 

 چکیده
رند گیهای اجتماعی را در نظر میها دخالت خود در فعالیتها اقداماتی است که در آن شرکتمسئولیت اجتماعی سازمان

 یبندشناسایی و اولویت به دنبال پژوهشاین  دهند.بر جامعه و محیط طبیعی را کاهش می وکارکسبو اثرات مخرب 
 ستا های تاثیرگذار جامعهترین نهاددر یکی از مهم های تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانیراهبردها و مکانیزم

 پنج و بیست پانلی شامل آماری جامعه. است )میدانی(پیمایشی  -روش تحقیق، توصیفی نظر از و کاربردی هدف لحاظ و از

های سوال به پاسخگویی برای .شدند انتخاب قضاوتی گیرینمونه از طریق کهاند بوده از خبرگان و متخصصان این حوزه نفره
و  های تحقق مسئولیت اجتماعی شناساییراهبردها و مکانیزم قبل، هایمرور پژوهش و مبانی نظری به مراجعه با ،پژوهش

 مورد عوامل این ،در دو دور تکنیک دلفی آگاه متخصصین و خبرگان نظرات ی وتوصیف آمارهای از روش گیریبهره با

مهمترین شاخص تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی را با استفاده از  گرفتند. قرار اصلاح و تعدیل شناسایی،
 در محیط فازی TOPSISها با استفاده از تکنیک راهبردهای این بندی گویهفازی تعیین نموده و به اولویت ANPروش 

رد در جامعه آماری مو های آماری، مؤثرترین ابعاد برای تحقق مسئولیت اجتماعیتحلیل طبق نظر خبرگان و .پرداخته شد
پیشگیری، »، «آموزش و توسعه مداوم»، «ی برابرهااصول تنوع و فرصت»، «ارتباطات، شفافیت و گفتگوی اجتماعی» ،تحقیق

 «حقوق و مزایای منصفانه و اجتماعی»، «رحفظ و جذب نیروی کا»، «نوادهتعادل کار و خا»، «بهداشت و ایمنی در محل کار
 .شدندانتخاب  به ترتیب اولویت «مدیریت روابط کاری»و 
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 مقدمه .1

ا هاز مدیریت است که شامل روابط اخلاقی و برخورد شفاف و روشن سازمان مسئولیت اجتماعی سازمان نوعی
با  قدرت سازگاری باشد که با استقرار آن به عنوان جزئی از اهداف سازمان،با تمامی صاحبان نفع و سودبران می

تواند یبهبود، م کند و با ایجاد تنوع وتوسعه پایدار جامعه برای حفظ منابع زیست محیطی و فرهنگی را ایجاد می
ها و افزایش نقش به علت رشد و توسعه سازمان .]۸۶[ های آینده شودمنجر به تقلیل مشکلات اجتماعی برای نسل

وتأثیرات آنها بر ذینفعان متعدد اهمیتی روز افزون یافته است؛  هاهای سازمانها در اجتماع، نتایج اجتماعی فعالیتآن
ها بر عملکرد کلی سازمان تأثیرات بزرگی دارد. امروزه، جامعه جتماعی سازمانبه طوری که کارکرد اخلاقی و ا

 های غیر اخلاقیفعالیت در مقابلاست، ده تر از قبل شها بسیار حساسسازمان هاینسبت به کارها و فعالیت
نفع و ضرر خود هایی که فقط . تمام سازمان]1[ دهدمختلف عکس العمل نشان می هایها به سرعت از راهسازمان

های مشابه، نگاه خود را اندکی به فراتر از منابع صرف سازمان کردند، تحت فشار مردم و سازمانرا اندازه می
ها بر محیط بیرونی اثر بسزایی خواهد های سازماناندوختند. دیگر به وضوح مشخص است که اعمال و فعالیت

ر جامعه را نادیده گرفت. سمت و سوی مسئولیت اجتماعی به ها بتوان سود و ضرر ناشی از سازمانداشت و نمی
ای ونهها به گجهتی است که منافع اجتماع در آن امتداد باشد، لذا تلاش بر این بوده است که فایده و زیان سازمان

ی هاسیاستها در گرو یکپارچگی و اجرای . بنابراین تداوم این سازمان]۲۷[ باشد که مردم دچار هزینه اضافه نشوند
های جدید و . با این حال، تحقیقات بیشتری لازم است تا شاخص]۲۹[ باشدمسئولیت اجتماعی در خود سازمان می

 ها پیاده کنیم.های مسئولیت اجتماعی، به صورت عملی در سازمانسیاست مثابۀبه نتایج حاصل را 
رو، شوند. از ایندر نظر گرفته میسازی هر استراتژی سازمانی طراحی و پیاده برای مانکارکنان ساز

اجتماعی  مسئولیتهای مندی کارکنان و ایجاد انگیزه برای آنها یک مسئله کلیدی در طراحی استرانژیرضایت
آینده  هایکننده نسلپرورش تربیتشک، سازمان آموزش و . بی]14[ ی سازمانی استهاگذاریو سرمایه هاشرکت

است که هر جامعه برای ارتقا، ترقی و توسعه در اختیار دارد. این سازمان علاوه بر  بهاترین منابعییکی از گران
های قانونی، زیست محیطی، اخلاق و نوع دوستی نیز مسئول است. وظیفه تعلیم و تربیت دانش آموزان، در حوزه

 ا از حالت فرد گراییدر واقع آموزش و پرورش باید بتواند به دانش آموزان کمک کند که ذهنیت و نوع تفکر آنه
تری نگاه کنند. این سازمان باید در نقش دوگانه خود، یعنی خارج شده و به موضوعات و منافع اجتماعی با دید جدی

توجه به نیازهای جامعه و ترویج فرهنگ مسئولیت اجتماعی آن و همچنین تدوین استرانژی مسئولیت اجتماعی در 
به اینکه همواره تأثیر آموزش غیر مستقیم بیشتر و بهتر از آموزش مستقیم  فضای سازمانی خود، کار کند. با توجه

بت در تواند نگرشی مثاین سازمان، می کارکنانکمک ه بهای مسئولیت اجتماعی بوده، بنابراین، اجرای سیاست
قابل  هایتواند شاخص( میHRM)1آموزان ایجاد کند. از این رو، بررسی اینکه مدیریت منابع انسانی دانش
ز های آینده را تضمین کند، بسیار حائگیری برای مسئولیت اجتماعی ارائه دهد و از این طریق پایداری نسلاندازه

 اهمیت است.
ت یی هشهااین زمینه و همچنین استفاده از نظرات خبرگان، شاخص مطالعات دردر این نوشتار، با توجه به 

، نانجذب و حفظ کارکنابع انسانی، ارائه شده است که عبارتند از: گانه برای تحقق مسئولیت اجتماهی در حوزه م
های اصول تنوع و فرصت، ارتباطات، شفافیت و گفتگوی اجتماعی، مدیریت روابط کاری، آموزش و توسعه مداوم

 .ادهوتعادل کار و خان، پیشگیری، بهداشت و ایمنی در محل کار، حقوق و مزایای منصفانه و مزایای اجتماعی، برابر
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ها بر پایه وابستگی بین یک سازمان و جامعه و مسئولیت اجتماعی سازمان فهومم. اجتماعیمسئولیت 
مسئولیت اجتماعی، تعهد داوطلبانه سازمان برای ایفای  .]1۲[ گذارندمتغیرهایی است که بر این ارتباط تأثیر می

 مسئولیت .]۶۰[ انتظارات جامعه، به طور قراردادی، برعهده شرکت نهاده استوظایف شفاف و غیرشفافی است که 
 در که ای جامعه به کمک و مراقبت حفظ، جهت در باید سازمان که است تعهداتی و وظایف مجموعه اجتماعی،

 نسبت که است مدیریت یهافعالیت از ایمجموعه1 هااجتماعی شرکت مسئولیت.]۷ [ دهد انجام کند،می فعالیت آن
 قوانین، هک نحوی به عملیات یا و کند؛می بخشی اطمینان جامعه بر شرکت عملیات مثبت اثر کردن ماکسیمم به

طرح . ]۸۰[ یافت دست آن از بیش به یا و شود برآورده ،وکارکسب از جامعه عمومی انتظارات و تجارت قیات،اخلا
گردد. وی به موضوع ، یعنی اواخر قرن هجدهم برمی۲آدام اسمیتبحث مسئولیت اجتماعی به طور ملموس به زمان 

ارتقاء رفاه عمومی پرداخت و معتقد بود کوشش کارآفرینان رقیب طبعاً در جهت حمایت از منافع عموم خواهد بود. 
ها را مشخص نمود. دیدگاه کارنگی بر دو اصل، اصل مسئولیت اجتماعی شرکت ۸آندریو کارنگی 1۷۹۰در دهه 

های افراد، خواهی و اصل قیمومیت یا سرپرستی، گزارده شده است. اصل خیر خواهی به عنوان یکی از مسئولیتخیر
ها و افراد ثروتمند باید خود را قیم و سرپرست آید اما به موجب اصل قیمومیت، سازمانو نه سازمان، به حساب می

میلادی مجموعه مسائل محیطی منجر به طرح مجدد  1۹۷۰و 1۹۸۰افراد فقیر بدانند. در مقابل این دیدگاه، در دهه
 موضوع مسئولیت اجتماعی شد.

های سازمانی با منافع اجتماعی، فعالیت ادغام فرآیند سازمان را مسئولیت اجتماعی( ۵:۲۰11کمیسیون اروپایی )
هدف  سازمان و است؛ هدف اول، افزایش انگیزه کارکنان دهکرزیست محیطی، اخلاقی و انسانی با دو هدف تعریف 

ه کارشناسان روگدر تحقیق  زیست.های سازمانی بر محیط دوم: شناسایی، جلوگیری و کاهش اثرات نامطلوب فعالیت
حیط زیست به شرح زیر معرفی ، مسئولیت اجتماعی دارای  سه بعد اقتصادی، اجتماعی و م1۸۷۵ایران در سال 

شرکت، توسعه اقتصادی جامعه، شفافیت، جلوگیری از رشوه صداقت، کنترل و نظارت  .بعد اقتصادی( 1 شده است:
های لازم به مقامات ملی و محلی، استفاده تأمین کنندگان محلی، استخدام نیروی خواری و فساد، انجام پرداخت

حقوق بشر، حقوق کارگر، آموزش و توسعه کارگران محلی، کمک به مشتمل بر  .بعد اجتماعی( ۲ .استکار محلی 
رویکردهای احتیاط آمیز برای جلوگیری  ،بعد زیست محیطی( در ۸ .استی جامعه هامربوط به برنامههای تخصص

را  های بیشتر زیست محیطییا به حداقل رساندن عوارض نامطلوب، حمایت از اقدامات و ابتکاراتی که مسئولیت
 . توجه است موردهای مطلوب و مساعد زیست محیطی دهند، توسعه و انتشار فناوریترویج می

 :ئولیت پذیری و عمومی به شرح زیر استمسئولیت اجتماعی شامل سه دیدگاه کلاسیک، مس
ود و حداکثرسازی س های اقتصادی بایدبر اساس این دیدگاه، مسئله اصلی شرکت .دیدگاه کلاسیک .1

ها ه هدفنسبت ببه دنبال کسب سود خود بوده و مستقیماً ها باید سازمان منافع بلند مدت سازمان باشد.
 توجه باشد.و مسائل اجتماعی بی

سازمان  های خاصی که رویهباید نسبت به گروبر اساس این دیدگاه مدیران می .پذیرییدگاه مسئولیتد .۲
عبارتند  هاشد احساس مسئولیت کنند. گروهتواند روی منافع و اهداف سازمان مؤثر باگذارد یا میتأثیر می

 .مانند آنهای دولتی، رقبا و ان، سازماناز: سهامداران، مشتری

بر اساس این دیدگاه سازمان ملزم است در جهت حل مسائل و مشکلات جامعه و بهبود  .دیدگاه عمومی .۸
ردم فعالیت کند. طرفداران این فلسفه معتقدند که چون جامعه اجازه فعالیت و استفاده از کیفیت زندگی م
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و محیط مناسب برای کسب سود را برای آن بوجود آورده، سازمان  منابع کمیاب را به سازمان اعطا کرده
تواند باعت عوامل متعددی می .]۲۲[ باید خود را مدیون جامعه دانسته و همواره خود را خدمتگزار آن بداند

ها، افشا کردن ها گردد، از جمله: کوچک شدن دولتبرقراری و رعایت مسئولیت اجتماعی توسط سازمان
گذاران، بازار رقابتی کار و روابط تأمین اطلاعات و شفاف سازی، حاکمیت مشتری، ارزیابی سرمایه

، کمتر سازمان: بهبود تصویر ]۸4[ استنتایجی نیز کنندگان.علاوه بر این، اعمال مسئولیت اجتماعی دارای 
شدن مخالفت قدرت نظارتی، افزایش انگیزه و ماندگاری سرمایه انسانی، جذب جریان ورودی سرمایه بیشتر 

 شی از مسئولیت اجتماعی محیط زیست.های تجدید پذیر و پاک نااز منابع مختلف، ایجاد انرژی

ر های مختلف است و توسعه هر کشوکشور پیشرفت آن کشور در زمینهخود کفایی هر  لازمه. منابع انسانی
باشد. در واقع نیروی انسانی حاذق و متبحر یکی از عوامل اصلی و انکار ها و اقدامات افراد آن میدر رهن فعالیت

آموزش و پرورش و تغییر  منابع سازمان توان .]۲۸[ناپذیر توسعه همه جانبه اقتصادی و اجتماعی هر کشور است 
تواند با انجام صحیح وظایف سپرده شده، اهداف سازمان را تحقق بخشیده و سازمان دارد و نیروی انسانی موثر می

های نادرست، عدم کارایی مدیران و کمبود انگیزش کارکنان، برای حفظ توان با ادامه شیوهرا به کمال برساند و نمی
های مدیران فعال و کاردان در سطوح و دغدغه ها. یکی از مهمترین نگرانی]۲4[ و بقای سازمان تصمیم گرفت

هاست تا آنها با حس مسئولیت و مختلف چگونگی ایجاد زمینه مناسب برای عوامل انسانی شاغل در همه حرفه
  .]۸۹[ه باشند تعهد کامل به مسائل و مباحث در جامعه و حرفه خود کار کنند و بهترین عملکرد را داشت

منابع انسانی مهمترین امتیاز و برتری رقابتی و دارایی سازمانی است و در حال حاضر تبدیل به نوعی اصل 
مسلم و بدیهی شده است و هر مدیر یا متخصص منابع انسانی دریافته که دستیابی به عملکرد مطلوب و دستیابی 

ئله پردازی و حل مست که توانمندی تفکر، ایدهبه دستاوردهای ارزشمند وابسته به در اختیار داشتن افرادی اس
ا و هبودن در انواع سازمانای که شاید بتوان اذعان نمود که هر چند تنوع و گسترده. به گونه]4۶[برخوردار است 

های عملکردی آنان وجود دارد، اما تمامی آنها دست کم در یک مورد مشترک هستند و این مورد چیزی جز طریقه
ها به دنبال کارکنانی هستند که علاوه بر انجام کارهای خویش، امروزه سازمان. ]1۰[ع انسانی نیست مفهوم مناب

هایشان تصمیم گیری، نوآوری و ابتکار داشته، بر کار خویش نظارت کنند و مسئولیت بتوانند در گستره فعالیت
 .]1۸[های خود را بپذیرند فعالیت

 های انسانی سازمان( را درهای محوری سازمان، کارکنان )سرمایهاز زیر سیستم نی یکیمدیریت منابع انسا
ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای قسمتی دهد. هدف از مدیریت منابع انسانی، سیاستکانون توجه خود قرار می

، آموزش کارمندیابی هایی از فعالیت کارکنان بستگی و سر و کار دارد بویژهاز وظیفه مدیریت است که با جنبه
 .]1۶[کارکنان، ارزیابی کارکرد، پاداش و ایجاد محیطی سالم برا کارکنان سازمان 

رد هایی است که رفتار، طرز تفکر و عملکها، اقدامات و عمده سیستممنابع انسانی متمایل به سیاست مدیریت 
 سازیکارگیری منابع انسانی، بهنسانی، بهچون: جذب منابع او ابعادی  ]4۰[ دهدکارکنان را تحت تأثیر قرار می

طرفی توسعه منابع انسانی هم که در چند دهه اخیر در حوزه مدیریت  از .داردمنابع انسانی، نگهداری منابع انسانی 
ازمانی شود که روی یادگیری سهایی را شامل میفرآیندها و ای قرار گرفته، فعالیتمنابع انسانی مورد توجه فزاینده

توان به صورت ساختاری با حقیقت و ها را میدی تأثیر دارند. در این عبارت فرض بر این است که سازمانو فر
های یادگیری سازمان و افراد در آن استعداد راهیابی و نفوذپذیری فرآیندطبیعت یادگیرنده تصور کرد. طبیعتی که 

 .]44[ استطراحی شده را دارا های اندیشمندانه و گیری از طریق مداخلهپذیری( و جهت)تأثیر
 ابعاد مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی

 و انطباق استخدام، فرآیند تسهیل آن هدف که ییهافعالیت از ایمجموعه .نجذب و حفظ کارکنا .1
 .]۸[استتند، حفظ نامزدهای جدید و همچنین کسانی که برای این سازمان واجد شرایط هس و ادغام
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 و موزشآ شغل، بررسی و تحلیل مثل اجزایی شامل را انسانی منابع نگهداشت فرآیند اعرابی، و ابطحی
 و اطانضب و نظم کارکنان، عملکرد ارزشیابی سیستم ،(دستمزد و حقوق) خدمات جبران نظام توسعه،
 غلی،ش امنیت و رفاه درستی،روان تندرستی، وری،بهره و پاداش انگیزش، ارتباطات، اخلاقیات، رعایت
 ارکنان،ک از حمایت و راهنمایی مشاوره، تخلفات، و شکایات به رسیدگی کاری، هایگروه و کارکنان روابط
 سازمان که ندکمی بیان راهبرد،. دانندمی (جانشینی و شغلی مسیر ریزیبرنامه) انسانی نیروی ریزیبرنامه

 بردی،راه ریزیبرنامه و برسد مقاصدش و اهداف به تا برود کجا به بلندمدت در دارد قصد آن از بخشی یا
 که مسیری از روشن  و یکپارچه تصویری دارد وسعی گیردمی نظر در طورکلی به را آن محیط و سازمان
 ] .۲۲[ دهد دست به بردارد، گام آن در خواهدمی سازمان

ی هاشایستگی و هامهارت دانش، تا کندمی کمک کارکنان به که ییهافعالیت .آموزش و توسعه مداوم .2
 [.۸[ لازم را برای انجام وظایف خود در داخل سازمان بدست آورند

و  سازمان برای کمک به بهبود رابطه بین هااز فعالیت ایمجموعهایجاد  .ریروابط کا مدیریت .3
 [.۸[ کنانکار

 بین ازخوردب و مبادله انتقال، که ییهافعالیت از ایمجموعه .تباطات، شفافیت و گفتگوی اجتماعیار    .4
 [.۸[ کندمیتسهیل سازمان و کارکنان را 

 ندکنمی اجرا را تبعیض عدم و عدالت اصول که اقداماتی از ایمجموعه .ی برابرهاصول تنوع و فرصتا .5
 [.۸[دهد میترویج  ثروت و تنوع در مدیریت نیروی کار، 

 یهامکمل و اقتصادی یهاپاداش از ایمجموعه .حقوق و مزایای منصفانه و مزایای اجتماعی .6
 [.۸[خود  کار به نسبت کارکنان توسط شده دریافت اجتماعی

 ناسبم سطح ایجاد دنبال به که هاییفعالیت از ایمجموعه .هداشت و ایمنی در محل کارپیشگیری، ب .7
 ].۸[ دهدیماز کار کاهش  ی  فیزیکی و عاطفی ناشیهاآسیبفرهنگ پیشگیری که و  کارکنان برای رفاه

 ای و زندگیحرفهزندگی  بین مناسب تعادل تسهیل برای اقدامات از ایمجموعه .تعادل کار و خانواده .8

 [.۸[سازمان و همچنین نیازهای  انبه نیازهای آن با توجه شخصی کارکنان،

 

تماعی مدیریت منابع انسانی و مسئولیت اج ارتباط بین. منابع انسانیتحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه 
ه تواند باز یک طرف مدیریت منابع انسانی به عنوان عملکرد مدیریت یک سازمان می سازمان دو طرفه است.

هایی که دارای مسئولیت اجتماعی هستند بر این عنوان یکی از اهداف مسئولیت اجتماعی سازمان باشد. سازمان
دهند و همواره به دنبال ارتقای شرایط کاری و رفاه آنها هستند. خود اهمیت بیشتری میاند که به کارکنان عقیده

های روزمره یک سازمان از طرفی دیگر از طریق کارکنان سازمان است که مسئولیت اجتماعی واقعی در فعالیت
ر مشتریان و سایهایی مسئولیت اجتماعی سازمان را از طریق تعامل روزمره با شود. چنین فعالیتمشخص می

 سازد.ذینفعان خارجی در داخل و خارج از سازمان )همانند دانش آموزان در آموزش و پرورش(، برای عموم آشکار می
تواند پیش شرط برای مسئولیت اجتماعی هم کیفیت و هم وسعت ارتباطات میان یک سازمان و کارکنانش می

ان سطح وسیعی از مسئولیت پذیری را نسبت به کارمندانش سازمانی در نظر گرفته شود. در نتیجه اگر یک سازم
ای که در آن فعالیت فرض نکند، غیرمحتمل است که نسبت به مشتریان یا محیط زیست و جامعه

سازی اصول مسئولیت اجتماعی سازمانی به انتظارات مدیریت بستگی دارد، . پیاده]4۹[ پذیر باشدکند،مسئولیتمی
عنی اند، یه مسئولیت اجتماعی سازمانی افرادی هستند که توسط سازمان استخدام شدههرچند که مجریان برنام

سازی یادهعناصر مدیریت باید نقشی مهم را در پ انسانی یکی ازکارکنان و منابع انسانی آنها در نتیجه مدیریت منابع 
 کارکنان جزییاجتماعی  یپذیرتاکنون مسئولی .]۲۵[ های اجتماعی سازمانی بازی کندهای مسئولیتسیاست



 6۹۴6بهار   ـ ۹4شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی    61۴

(، بیش از سه ۲۰۰۷های سازمان تبدیل شده است، طوری که بر مبنای گزارش کی پی ام جی)در استراتژیمیالزا
های مسئولیت پذیری اجتماعی مرتبط با عموم شرکت برتر از دیدگاه مجله فورچن دارای استراتژی ۲۶۰چهارم از 
درصد از مدیران برتر جهانی، الزام به این  ۸۰(، نزدیک به ۲۰۰۷ست)باشند و و بر طبق مجله اکونومیمردم می

های مسئولیت سازی سیاستبا این وجود، پیاده .]۸۲] اندهای سازمان خود قرار دادهموضوع را در بالاترین اولویت
 نهایت برای ها، دررغم این هزینههای فراوانی است، اعتقاد بر این است که علیاجتماعی سازمانی شامل هزینه

ها، رفتار و تولیدگرایی کارکنان را در محل کار بهبود سازمان سودآور است. مسئولیت اجتماعی سازمانی نگرش
 .]4۹[کندها کمک میدهد و در نتیجه به سودآوری سازمانمی

ورد نیاز مهای مدیریت منابع انسانی جذب و استخدام نیروی انسانی فرآیندترین با توجه به اینکه یکی از مهم
ای به نیروی انسانی باتجربه و کارآزموده باید در تمام مدت به نوعی باشد، امروزه با توجه به نیاز لحظهسازمان می

با افراد جویای کار در تماس باشیم. مدیران منابع انسانی باید بتوانند در کمترین زمان با کمترین هزینه نیروی 
نجا که دستیابی به اهداف سازمان در اصل از طریق نیروی انسانی سازمان مناسب آن واحد را تامین کنند و از آ

پذیر بودنشان در قبال جامعه بسیار مهم است، لذا این وظیفه مدیر منابع است و نگرش آنان در مورد مسئولیت
ه نسبت به ای کهشود، چرا که باید کارکنانی را انتخاب نماید که سازمان را در انجام وظیفانسانی بسیار پیچیده می

ای بسیار مهم بر عهده مدیر منابع انسانی است. کارکنانی که جامعه دارد، یاری نمایند. گزینش کارکنان وظیفه
وظیفه  .]۸1[پذیر خواهند بود پذیری در قبال سازمان باشند، در قبال جامعه خود نیز مسئولیتدارای حس مسئولیت

د پذیری اجتماعی آنان، ایجاد نگرشی در آنان است که خوکارکنان و مسئولیتدیگر مدیر منابع انسانی در ارتباط با 
رد که ای شکل گیهای کنترل در یک سازمان باید به گونهرا جزیی از جامعه قلمداد کنند. از سوی دیگر سیستم

د که مدیران و ای باشنهای نظارتی باید به گونهپذیری باشند. به بیان دیگر سیستمکارکنان ناچار به مسئولیت
 .]۸1[کارکنان نتوانند از زیر بار مسئولیت شانه خالی کنند 

های جدید تحقق مسئولیت اجتماعی در ها و شاخصمعتقدند که برای ارائه مکانیزم ]۵[ بارنا ماتینز و همکاران
ابی به ییر را در دستهای زراهبردها و تحقیقات بیشتری لازم است ولی توجه به ابعاد و حوزه منابع انسانی، پژوهش
، روابط مدیریت کار، بهداشت و ایمنی شغلی، آموزش و پرورش، تنوع و استخدام دانند:این امر، مهم و اساسی می

نسانی منابع ا شرایط کار و حمایت اجتماعی، گفتگوی اجتماعی. حقوق برابر برای زنان و مردان، های برابر،فرصت
 یمهای مسئولیت اجتماعی در فرهنگ سازمان نقش بسیار بزرگ و مهرزشدر نهادینه کردن و استقرار یافتن ا

های تواند به خاطر داشتن نیروی انسانی شایسته و والا که دارای تعلق خاطر به اجرای فعالیتدارد. یک سازمان می
رهنگ سازمان فهای منابع انسانی به باشد، تصویر بسیار مثبتی از خود بجا بگذارد. سیاستمسئولیت اجتماعی می

. ]۸۰[نماید چارچوب داده و در جهت به دست آوردن اهداف سازمانی به شیوه اخلاقی آگاهی و حساسیت ایجاد می
 ،ابراینگردد. بنها ایجاد شده و پشتیبانی ها، ماموریت و ارزشهای مسئولیت اجتماعی باید از طریق دیدگاهچارچوب
اقع لزوم ونفعان یاری طلبید، تا بتوان در متدوین و توسعه دیدگاه و ماموریت از کارکنان و دیگر ذی فرآیندباید در 

 .]۶[ از حمایت و پشتیبانی آنان بهره مند شد
ن رابطه های متعددی در ایکه پژوهش ندپیرامون موضوع، دریافت بررسی مطالعات قبلیبا  در این مقاله، ینمحقق

ر یک از متغیرهای تحقیق به طور مجزا یا با متغیرهای دیگر مورد مطالعه قرار گرفته است انجام شده است، ولی ه
 گردد:که مرتبط با موضوع تحقیق حاضر است مختصراً بیان می هاترین آنکه در ادامه مهم

 هایا هدف تعیین ارتباط بین مسئولیت اجتماعی سازمان و تاثیر شیوهبتحقیقی را  ]۸۷[محراب رئیسیان 
. نوع تحقیق با توجه به هدف، کاربردی و از دادانجام  1۸۹۲در سال مدیریت منابع انسانی از طریق مدیریت دانش 

نظر ماهیت و روش توصیفی بود که با استفاده از مطالعات میدانی به بررسی وضعیت موجود پرداخته است. جامعه 
نفر بوده، که ازاین تعداد بر اساس فرمول 14۰شامل آماری مورد نظر، کلیه کارمندان سازمان نظام مهندسی کشور 
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انتخاب شدند. ابزار اندازه گیری، پرسشنامه  فر نمونهن 1۰۸( تعداد 1۹۸۰محاسبه حجم نمونه کرجسی و مورگان)
پایایی  ۷4۵/۰مسئولیت اجتماعی سازمان و مدیریت منابع انسانی بوسیونینی بوده است که با ضریب آلفای کرونباخ 

های یافته وتحلیلتجزیهو روایی آن نیز طبق نظر اساتید فن مورد تایید واقع شده است. نتایج حاصل از  آن اثبات
ری و های مدیریت منابع انسانی )یادگیاین تحقیق نشان داد که رابطه معناداری بین مسئولیت اجتماعی با شیوه

 توسعه، طراحی شغل، ارتباطات، مشارکت و ارزیابی عملکرد( وجود دارد.
ه به عنوان تاثیر مسئولیت اجتماعی ادراک شد پژوهشی را با هدف بررسی ]4۲[شاکری، بهانشی و بوستانی

متغیر مستقل بر وفاداری کارکنان به عنوان متغیر وابسته با توجه به تاثیر میانجی ابعاد رفتار شهروندی سازمانی 
.جامعه آماری پژوهش انجام دادندشامل وجدان کاری، نوع دوستی، مشارکت سازمانی، جوانمردی و ادب و نزاکت 

گیری تصادفی نفر به روش نمونه 1۷۰صفهان بودند که تعداد نفر از کارکنان بخش اداری دانشگاه ا ۷۰۰حدود 
با  هاداده وتحلیلتجزیهآوری گردیدند. ها جمعساده انتخاب شدند و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته داده

صورت گرفته و مشخص گردیده که رابطه بین مسئولیت اجتماعی و وفاداری  PLSو  SPSSاستفاده از نرم افزار 
کنان با توجه به تاثیر میانجی پنج بعد از رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان دانشگاه اصفهان مثبت و کار

 باشد.معنادار می
 انی منابع انسانیبه بررسی مسئولیت اجتماعی بر تعهد سازم ]۸۵[ربیعی مندجین و غلامی ،در تحقیق دیگری

 ۷۰به عنوان جامعه مورد مطالعه انتخاب گردیده که با مشارکت  . در این راستا، فرمانداری استان قمنداپرداخته 
ا هها انجام پذیرفت. پردازش حاصل از دادهآوری دادهعضو در قالب نمونه آماری و استفاده از پرسشنامه جهت جمع

ت یحاکی از آن است که نیازهای اقتصادی، رعایت قوانین و مقررات عمومی، رعا ،با استفاده از مدل رگرسیون
های بشر دوستانه بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معنی داری دارد، تاکید بر اهمیت و مسئولیت وکارکسباخلاق 

شد ها برخوردار باتواند از کارکردی مثبت بر عملکرد سازمانمی هامسئولیت اجتماعی و رعایت آن از سوی سازمان
 دهد.به نحوی که به طور معناداری تعهد سازمانی کارکنان را تحت تاثیر خود قرار می

دهد می نشان «هاشرکتجایگاه مدیریت منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی  بررسی» در ]1۷[فتحی تحقیق 
یرگذاری بر نگرش و پیوندهای سازمان با اهداف مدیریت، همان نقش مورد انتظار که نقش منابع انسانی در تاث

دمات هایی است که زیربنای خفرآیندها و مسئولیت اجتماعی است و منابع انسانی، در عین حال، مسئول سیستم
ط سیر حرکت و خ بخشددهد. این منابع انسانی است که به مسئولیت اجتماعی سازمان اعتبار میمیموثر را تشکیل 

ایی چون هفرآیندکند. برای دستیابی به توسعه روزافزون مسئولیت اجتماعی، باید آن را در سازمان را تعیین می
 استخدام، ارزشیابی، حفظ کارمندان، ایجاد انگیزه، پاداش، روابط داخلی، توسعه و آموزش لحاظ نمود.

ی هامولفه مصادیق، «پرورشسانی در آموزش و نیروی ان وریبهرهجامعه شناختی  بررسی» در ]۶1[زکی
نوآوری، تعهد سازمانی، رضایت ی در آموزش و پرورش، شامل: نیروی انسان وریبهرهسونزی برای پاری رگانهاچه

 هادادهآوری نوع پیمایشی و ابزار جمع حقیق ازاین ت .دادبررسی قرار مورد را شغلی و سلامت سازمانی)روحیه( 
ی دولتی دخترانه و پسرانه/نواحی پنج گانه شهر اصفهان گردآوری هااز بین معلمان دبیرستان هاداده .است نامهپرسش

آماره ) ی استنباطیهامتغیره و تحلیل دو ،متغیرهی آماری پژوهش شامل تحلیل توصیفی یک هاروش شده است.
 در راستای مدل نظری پارسونزی، بوده است. (عاملیتک سریانواپیرسون، تحلیل  r، ضریب همبستگی تیآزمون 

های نوآوری، سلامت سازمانی و رضایت وری نیروی انسانی مدارس شهر اصفهان، به ترتیب مربوط به مولفهبهره
فاوت اگرچه ت نیروی انسانی در زمینه تعهد سازمانی در کمترین میزان قرار گرفته است. وریبهرهشغلی بوده و 

ن معلمان مرد و زن، به نفع معلمان زن مشاهده شده، ولیکن تفاوت معناداری در بی وریبهرهمعناداری در میزان 
 ج گانه آموزشی شهر اصفهان مشاهده نشده است.حصیلات معلمان و هم چنین نواحی پنبین سطوح مختلف ت
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عوامل شناسایی و اولویت بندی با هدف تحقیقی را  ]4۵[ توکلی نژاد، جزنی، معمارزاده طهران و افشار کاظمی
روش این  .دادندهای دولتی ایران انجام ن در سازمانموثر در نگهداشت کارکنان و ارائه الگویی برای بهبود آ

خبرگان دانشگاهی  -1گیری پژوهش عبارت است از: جامعه آماری و روش نمونه پژوهش توصیفی کاربردی است.
کارکنان ستادی اداره کل آموزش و پرورش -۲ه شده نفر در نظر گرفت۲۰گیری هدفمند که با استفاده از روش نمونه

 ۲1۸، تصادفی طبقه ای است که بر اساس جدول مورگان گیرینمونهنفر و روش  ۶۰۰استان خوزستان به تعداد 
دهد که از بین عوامل فرهنگی، سازمانی و دولتی، عوامل سازمانی بیشترین مینتایج تحقیق نشان  نفر انتخاب شد.

ت به دستی  داری از آزموناگهداشت کارکنان دارد. از بین عوامل سازمانی، سبک رهبری با عدد معنتاثیر را در ن
 بیشترین تاثیر را در نگهداشت کارکنان دارد. ۹۵۶/۰و ضریب مسیر  ۲1/1۷آمده برابر 

 انسانی منابع بهسازی الگوی ارائه منظور به ]۹[ دیگر توسط بیگدلی، داودی، کمالی و انتصار فومنی پژوهشی

 آمیخته نوع از هاداده ماهیت ازنظر و کاربردی هدف، ازنظر پژوهش این است. گرفته انجام وپرورش، آموزش در

 آنها بین از که است (=1۰11N) زنجان استان وپرورش آموزش اداری کارشناسان کلیه شامل آماری جامعه. است

 پژوهش، ادبیات و پیشینه مطالعات از استفاده باشدند.  انتخاب یاطبقه تصادفی گیرینمونه صورت بهنفر  ۲۷1

 شد تدوین انسانی، منابع بهسازی یهابرنامه موجود وضعیت تعیین برای ای پرسشنامه دلفی، فن اجرای و مصاحبه

 هایبرنامه موجود وضعیت نتایج نشان داد که ارزیابی شد. ۷1/۰ کرونباخ  آلفای ضریب از استفاده با آن پایایی و

 نسبی رضایت میزان از «فردی » بعد و «فرهنگی اجتماعی » ، «اخلاقی » بهسازی ابعاد در انسانی منابع بهسازی

 چهار در نهایی مدل. بودند متوسط حد از ترپایین «آموزشی » و«ای حرفه » ، «سازمانی » ابعاد ولی است برخوردار

 در پژوهش، نتایج به باتوجه. شد طراحی مدل داد برون و اجرایی فرآیند ها،ومؤلفه ابعاد اهداف، و فلسفه: بخش

 ۰4۷/۰و مقدار شاخص میانگین مربعات خطای برآورد  ۹۸/۰ها، مقدار شاخص نیکویی برازش ابعاد و مولفه بخش
 .برآورد شد و اعتبار کل مدل نیز به تایید متخصصان امر رسید

اند که انجام داده «و اهمیت آن در مدیریت همزیستی مدرسه رهبری»پژوهش ]11[سارا کاند ولز و همکاران
 4۵در آن رهبری آموزشی در مدیریت همزیستی و اجتماعی مدرسه مورد بحث قرار گرفته است. نمونه شامل 

. یک رهبری که متعهد به فرهنگ صلح نددنظر گرفته ش خانواده در 4۵معلم و  4۵ و بوداندلس مدرسه متوسطه در 
 نفوذ بیشتری بر مدیریت همزیستی و ارتقاء اقدامات پیشگیرانه مدرسه دارد.است، درجه 

وری سازمانی: تأثیر بر کیفیت خدمات اجتماعی سازمان و بهره مسئولیت»در پژوهش ]۲[ ادتونجی و همکاران
له پرسشنامه های این پژوهش به وسی. دادهرا بررسی کردند« 1ارائه شده به وسیله میزان محدود مواد غذایی نیجریه

به وسیله  آوری شد وایالت جمع ۸یی در هاتمشتری از شرک ۹۸شعبه لاگوس و   RFNLکارمند بخش  11و از 
ملکرد و ها، عها نشان داد که مسئولیت اجتماعی شرکتقرار گرفتند. یافته وتحلیلتجزیهآزمون رگرسیون مورد 

های مربوط به مسئولیت اجتماعی سازمان، بهبود فعالیت دهد. همچنین مشارکت دروری سازمان را افزایش میبهره
دارد. نتایج این مطالعه به طور کلی نشان داد که پیامد توجه به در کیفیت خدمات ارائه شده به ذینفعان را در پی

 وری و کیفیت خدمات است.مسئولیت اجتماعی در سازمان، افزایش بهره
 
 شناسی پژوهشروش .3

 است. پیمایشی -توصیفیاز لحاظ ماهیت و نحوه اجرا هدف؛ پژوهشی کاربردی است.  نوع تحقیق حاضر از نظر
های تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی در راهبردها و شناسایی )شناخت( مکانیزم،اصلی هدف

 ،یمسئولیت اجتماعهای تحقق راهبردو  هامکانیزم بندیاولویت ،ی فرعیهاهدفو  آموزش و پرورش ناحیه نطنز

                                                                                                                                                 
1. RITE Food Nigeria Limited (RFNL) 



 611  یدر حوزه منابع انسان یاجتماع تیو راهبردهای تحقق مسئول هازمیمکان

های ابعاد ارائه راهکارها و پیشنهادهایی برای تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی با استفاده از شاخص
 .است گانه تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی آموزش و پرورش ناحیه نطنزهشت

حقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی در های تراهبردها و مکانیزم تحقیق این است که، سوال اصلی
قق تواند برای تحمیازچه اولویتی برخوردارند و چه راهکارها و پیشنهادهایی  آموزش و پرورش ناحیه نطنز کدامند؟

های تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع راهبردها و های مستقل، مکانیزمدر این تحقیق متغیرآن ارائه گردد؟
 اند و متغیر وابسته تحقیق، که دغدغه اصلیبندی شدهباشد که در تحقیق حاضر در هشت بعد دستهنی میانسا

های تحقق مسئولیت اجتماعی یا در واقع همان تحقق مسئولیت اجتماعی در راهبردباشد میزان تأثیر تحقیق می
در این تحقیق کارکنان آموزش و پرورش  باشد. جامعه آماریحوزه منابع انسانی در جامعه آماری مورد مطالعه می

تفاده ای انتخاب نمونه اسگیری غیر تصادفی )قضاوتی( براز روش نمونه و باشندمینفر  ۸۰۸که  بوده اندناحیه نطنز 
حجم نمونه آماری بر اساس روش دلفی یک پانل بیست و پنج نفره متشکل از مدیران و معاونان مدارس،  ،شده است

 باشد.اداره آموزش و پرورش ناحیه نطنز می خبره و مجرب معلمان و کارکنان
های تحقق مسئولیت سیاستراهبردها و های اولیه که در برگیرنده در انجام پژوهش حاضر ابتدا شاخص 
ایم، پس از آن به کمک روش دلفی و ای و مصاحبه مشخص نمودهعی است را با استفاده از منابع کتابخانهاجتما

 .ایمخگویی به سؤالات پژوهش کردهآوری اطلاعات مورد نیاز برای پاستهیه پرسشنامه سعی در جمع

 وتحلیلهتجزیر دور اول پس از ها طی دو دور در اختیار پانل خبرگان قرار گرفته است. ددر این تحقیق پرسشنامه
و تعدیل و اصلاح  میانگین و انحراف معیار() از آمار توصیفی ههای بدست آمده از پرسشنامه با استفادداده

 و  ها را برای بار دوم در جهت رسیدن به حدی از اجماعهای آن مطابق با نظرات پانل خبرگان، پرسشنامهشاخص
و نهایتاً با  ایمتحقق مسئولیت اجتماعی در میان پانل انتخابی توزیع نموده یهاتسیاسراهبردها و توافق پیرامون 

ا استفاده نمائیم و بترتیب اهمیت ابعاد هشتگانه را مشخص می فازی ایفرایند تحلیل شبکه1گیری از تکنیک بهره
 کنیم.بندی میرتبه ها راگویه۲از تکنیک تاپسیس 

به  رآیندفارتباط گروهی تعریف کرد بطوریکه این  فرآیندتوان روشی برای ساختاردهی یک تکنیک دلفی را می
دهد. هدف اصلی روش دلفی دستیابی به گروهی از افراد، به عنوان یک کل، امکان حل یک مسئله پیچیده را می

د های متمرکز همراه با بازخوراز پرسشنامهترین اجماع گروهی از نظرات خبرگان به واسطه یک سری قابل اطمینان
ها شیوه وها تواند سیاست، محقق میفرآیندباشد. با کسب اجماع گروهی از خبرگان به وسیله این کنترل شده می

در  ۸بندی کند و چارچوبی را برای تشخیص آن توسعه دهند. پس از پیشنهاد آستیگاراگارا شناسایی نموده و اولویت
( ۲  مشخص شدن هدف پژوهش( 1 هار مرحله برای اجرای درست تکنیک دلفی در نظر گرفته شد:، چ۲۰۰۶سال 

 ترویج علمی و بررسی نتایج( 4و  تنظیم و تحویل پرسشنامه( ۸  تشکیل پانل خبرگان

های تحقق مسئولیت اجتماعی در ها و شیوهدر مرحله اول، رسیدن به حدی از اجماع و توافق در مورد سیاست
 گردد.منابع انسانی به عنوان هدف اصلی پژوهش تعریف میحوزه 

مرحله دوم، به هنگام انتخاب کارشناسان باید به تجربه و میزان تخصص آنان توجه داشت چرا که موفقیت 
یک پانل نه تنها به تعداد پاسخ دهندگان بلکه به تجربه و آگاهی کارشناسان نیز بستگی دارد. در این پژوهش یک 

 دهد.و پنج نفره تشکیل پانل خبرگان را می گروه بیست
ها یا های بیان شده ارزیابی کنند: الف( سیاستدر این نظرسنجی، خبرگان باید سه معیار را برای همه شاخص

های تحقق های معرفی شده عنصری مناسب برای تعیین سیاستها به درستی تعریف شده باشند. ب( شاخصشیوه
                                                                                                                                                 
1 Analytical Network Process, 
۲ Technique for Order of Preference by Similarity to Ideal Solution 
۸ Astigarraga 
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 1 لطبق جدو ها تعیین گردد. در این تحقیقج( درجه اهمیت هر یک از این سیاستمسئولیت اجتماعی هستند. 
 ای استفاده گردیده است. های پرسشنامه از طیف لیکرت پنج گزینهبرای طراحی گزینه

 
 خبرگان گروه هایویژگی.  1جدول

 تعداد گروهی اعضای هاخصوصیات و ویژگی

 1۵ دارای مدرک کارشناسی

 ۸ کارشناسی ارشددارای مدرک 

 ۲ دارای مدرک دکتری

 ۲۶  تعداد کل

 
نفر(، ادبیات ۲نفر(، عمران) ۸های علوم تربیتی)کارشناسی در رشته مدرک دارای گروهاعضای شانزده نفر از 

سال میانگین سنی و  4۸دارای  نفر(1نفر(، بهداشت و ایمنی، مشاوره، فیزیک زبان انگلیسی و حسابداری) ۲فارسی)
 ۲) ی مدیریت آموزشیهاکارشناسی ارشد در رشته مدرک دارای هفت نفر ازاعضاباشد. میسال  ۲1میانگین تجربه 

 میانگین و سنی میانگین سال ۸۷دارای  نفر( 1نفر(، شیمی، ریاضی، کامپیوتر، مدیریت دولتی و روانشناسی تربیتی )
 سال۸۵ دارایهای معارف و ریاضی مدرک دکتری در رشته اعضای پانل دارایدو نفر از  وباشد می سال 1۶تجربه 

 هستند. سال ۵ تجربه میانگین و سنی میانگین
 

 ی پژوهشهاو یافته هادادهتحلیل  .4

های طراحی شده در دور اول میانگین لازم را با تحلیل کلی دور اول دلفی مشخص شد که تمامی شاخص
 یهاتحلیل پرسشنامهنتایج  ۲جدول  (1در پیوست ) تدوین شده برای دور دوم بدست آوردند.جهت حضور در مدل 

. با توجه به اهداف تحقیق، محقق دنباشمیی دوم در پرسشنامه مرحله هامبنایی برای ایجاد سوال هاپاسخ، دور اول
ی گان هدایت شود. اگر مرحلهکنندممکن است کانون توجه پژوهش را هدایت کرده یا از طریق نظرات مشارکت

ور فرصت در این د کنندگانمشارکتشود. میاول ایجاد لیستی از عوامل باشد در دور دوم این لیست اصلاح وتعدیل 
ی هاپاسخ توانندمی، کنندگانمشارکتی مرحله اول خود را بازبینی نموده و با توجه به پاسخ سایر هادارند تا پاسخ

اول عمل متعارفی است. بازبینی مداوم از طریق ی ی مرحلههابندی خروجیتغییر دهند. رتبه اول خود رای مرحله
اگر اجماع ) دلفی برای بهبود پایایی نتایج بسیار حیاتی است در این مرحله اگر سوال تحقیق پاسخ داده شود فرآیند

ن دلفی متوقف خواهد شد. در غیر ای دفرآینحاصل شود و یا اطلاعات کافی مبادله شود(  نظریاشباع  به دست آید،
پرسشنامه دور دوم دلفی با توجه به نتایج بدست آمده از ی بعدی ادامه خواهد یافت. هادلفی در دوره فرآیندصورت 

ارزیابی شده در نهایت مشخص  هاقواعد بیان شده دلفی، شاخص به پرسشنامه دور اول طراحی گردید با توجه
ر د دور دوم دلفی بدست آوردند. در ائه شده در دور اول میانگین لازم را برای حضوری ارهاگردید که کل شاخص

پرسشنامه در دور دوم  ۲۶ارسال گردید و در مجموع  هانفر شرکت کننده پرسشنامه ۲۶برای دور دوم دلفی نیز 
ر توصیفی استفاده گردید. ی آماهااز روش هادادهبرای تحلیل  مانند مرحله اول رحله همجمع آوری گردید. در این م

 نوع ابزار آمار توصیفی بکارگرفته شده میانگین و انحراف معیار بود.
پیدا  کاهش هایزان پراکندگی پاسخنشان داد که در مجموع م در این دور هاانحراف معیار شاخص نتایج تحلیل

ا توجه به این که پاسخگویان شاخص نموده و اجماع میان پاسخگویان افزایش پیدا کرده است. علاوه بر این ب
  .نظریه اشباع تئوریک نیز تا اندازه ای کافی حاصل شده است مودند،ندیگری را جهت حضور در مدل پیشنهاد ن
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د را به تفکیک هر متغیر و ابعا هادادهتحلیل  ،دلفی دور دوم یهاپرسشنامه نتایج تحلیل ۸جدول، ۲در پیوست 
ر دور دوم به ترتیب اولویت د ،دهدمی را نشان هانتایج تحلیل کلی شاخص ،در نهایت دهد.میآن نشان به مربوطه 

نظران و کارشناسان در خصوص مدل تدوین شده بر با هدف دریافت نظرات صاحب جدول نشان داده شده است.
مرحله نشان  یج اینهای موجود بود. تحلیل نتاها و شاخصمبنای تحلیل پرسشنامه دور دوم دلفی و تناسب ابعاد بعد

های تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع راهبردها و یزممکان عدبُ ۷داده که مدل طراحی شده دور دوم دلفی با 
های انسانی آموزش و پرورش ناحیه نطنز مورد تائید نهایی اعضای پانل قرار گرفته و به علت عدم معرفی شاخص

 وریک حاصل شده است.رسد اشباع و اجماع تئجدید به نظر می
 نهایی  هایابعاد و شاخص

ه ی تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزهاو سیاست هاشناسایی مکانیزمبا انجام دو دور فرایند دلفی در راستای 
 دلفی قرار گرفتند. گروهمورد تایید اعضای  (4)جدول  ی زیرهاابعاد و شاخص منابع انسانی،

 
 ی نهایی ها. فهرست ابعاد و شاخص4جدول

 هاگویه ابعاد

ی کار
ب نیرو

ظ و جذ
حف

 

 اعمال راهبردهای مناسب جهت به کارگیری و استخدام نیروهای سازگار با فرهنگ و ساختار سازمان

 ی مطلوب برای انطباق نیروهای جدید با سازمانهاتنظیم مکانیزم

 ی ارتقاء شغلی در سازمانهای شفاف برای هدایت فعالیتهامکانیزم

 تفویض اختیار متناسب با مسئولیت افراد در سازمان

 پردازیی ایدههامشارکت دادن کارکنان مستعد در کار گروه

 ی مناسبهاحفظ نیروهای مستعد و متخصص از طریق نظام انگیزش و پرداخت پاداش

سعه مداوم
ش و تو

آموز
 

 ی یادگیریهاروشتشخیص نیازهای آموزش کارکنان به صورت دوره ای و سازماندهی 

 ایجاد محیط کاری پویا به منظور افزایش یادگیری و القای حس هدفمندی

 ی جدید و نوآورانه  برای نهادینه کردن فرهنگ مسئولیت اجتماعیهاجستجوی راه حل

 آگاهی از جدیدترین منابع اطلاعاتی به روز دنیا در خصوص مسئولیت اجتماعی

 ی سازمانهابخشاشتراک اطلاعات در کلیه 

 دسترسی تمام کارکنان به جدیدترین منابع اطلاعاتی

 ی مستقیم و غیرمستقیم اصول رعایت مسئولیت اجتماعیهاآموزش

 آشنا کردن دانش آموزان با نیازهای جامعه و محیط زیست

ی
ط کار

ت رواب
مدیری

 

 ی سازمانیهاهماهنگی و انسجام بین اهداف و استراتژی

 ی منابع غیر انسانیهای منابع انسانی نسبت به برنامههابه برنامه اولویت دهی

 ی مسئولیت اجتماعیهاتخصیص بودجه کافی برای اجرای استراتژی

 ی دولتی برای تحقق اهداف خود در زمینه مسئولیت اجتماعیهاتلاش سازمان در جهت کسب حمایت

 موثر و تبادل اطلاعات در خصوص مسئولیت اجتماعیی مرتبط برای همکاری هاارتباط با سایر سازمان

 از سوی سازمان هاتقویت و حمایت مستمر کار گروه

 هااستقبال سازمان از پیشنهادهای کاربردی کار گروه

 تفویض مسئولیت از سوی مدیران به کارکنان

 توسط آنان و همچنین ارتقاء شغلیبررسی کارایی کارکنان به صورت منظم جهت نظارت بر رعایت مسئولیت اجتماعی 

 ی مختلف به دانش آموزانهاتفویض دادن مسئولیت

ت و  ی اجتماعی دانش آموزانهانظارت بر بازتاب مشارکت
شفافی

ت، 
ارتباطا

ی
گفتگو اجتماع

 ی مسئولیت اجتماعیهابرقراری ارتباط رسمی و غیر رسمی موثر بین کارکنان جهت تحقق استراتژی 

 ی اجتماعیهایی جهت ایده پردازی در خصوص مسئولیتهاکار گروهتشکیل 

تسهیل گفتگوی اجتماعی میان کارکنان با ایجاد یک محیط رسانه آزاد و مشارکت بدون در نظر گرفتن وضعیت  یا حرفه 
 خود در سازمان

 مشارکت و تبادل نظر میان کارکنان به صورت افقی و عمودی
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 هاگویه ابعاد

 ی مسئولیت اجتماعیهابا مدیران جهت پیاده سازی استراتژیتسهیل تعامل کارکنان 

ی تعامل به منظور تسهیل ارتباط، اعتماد، صداقت، عمل متقابل و تعهد بین هابرقرای جلسات منظم و سایر مکانیسم
 مدیران و کارکنان

جلسات گروهی و یا طوفان یی مانند چرخش داخلی، هارواج تعامل و تبادل دانش در میان کارکنان از طریق تکنیک
 مغزی

 شناخت کامل سازمان از شرایط فرهنگی و اجتماعی

 توانایی شناسایی عوامل تغییرات محیطی توسط سازمان

 و تهدیدهای محیطی هاشناخت کامل سازمان از فرصت

 ی اجتماعیهادعوت از دانش آموزان برای شرکت در مشارکت

صول تنوع و  ی اجتماعیهاشرکت در مشارکتپیشگامی کارکنان سازمان برای 
ا

ت
ص

فر
ی 

برابرها
 ی انسانیهافرآیندو  های برابر در تمامی سیاستهاتضمین اجرای اصول تنوع و فرصت 

 ی برابر به عنوان معیارهای اصلی برای تعالی در ترکیب و ساختار و مدیریت منابع انسانیهاتقویت اصول تنوع و فرصت

 کار از نظر سن و تحصیلاتتنوع نیروی 

صفانه و 
ی من

ق و مزایا
حقو

ی
اجتماع

 

 کارکنان و پاسخ مناسب به نیازها و انتظارات شخصیتی،اخلاقی و اجتماعی آنان هایاحترام به شایستگی

 تضمین اجرای اصول عدالت،انصاف و شفافیت از منظر درونی و بیرونی سازمان در حقوق کارکنان

 ی آنانهاکارکنان با توجه به مهارتپرداخت حقوق به 

شویقی ی تهاپاداش و مزایایی همچون بورس تحصیلی،بیمه عمر،خدمات پزشکی،طرح بازنشستگی و...به عنوان مکانیزم
 برای کارکنان

شود همچون اجاره مسکن،وسایل میبرای کارکنان  هافراهم آوردن وسایلی  که موجب صرفه جویی مستقیم در هزینه
 و نقل و... حمل

شگی
پی

ر
ت 

ش
ی، بهدا

حل کار
ی در م

و ایمن
 

 وجود امنیت شغلی

 وجود ایمنی کار برای کارکنان

 ی آموزشی و اقداماتی با هدف بهبود پیشگیری و بهداشت حرفه ای کارکنان فراتر از الزامات قانونیهاایجاد برنامه

یشان، مانند غیبت، استرس، هاکارکنان و خانواده به حداقل رساندن خطرات فیزیکی و عاطفی ناشی از کار برای
 ی شغلی و حوادث در محل کارهابیماری

تعادل کار و 

خانواده
 تعادل مناسب بین کار و زندگی شخصی کارکنان 

 تسهیل انتقال کارکنان به سایر نواحی و مراکز کار

 تسهیل تغییر ساعات کار و شیفت کارکنان

 مرخصی زایمان به پدران و مادران ، دوره شیردهی، بسته به نیاز کارمندان و سازمانانعطاف پذیری در دادن 

 
ط به متغیرهای تحقیق که ومرب هایگونه که در جدول فوق نشان داده شده است فهرست ابعاد و شاخصهمان

 .اندهبعد طراحی شد ۷در در مجموع ی( قرار گرفته مورد تایید خبرگان تحقیق )اعضای پانل دلف
های مقایسات زوجی طراحی و بین خبرگان توزیع شد. با توجه به منظور دستیابی به هدف تحقیق پرسشنامهبه 

 رویکرد فازی در این پژوهش، از عبارات کلامی و اعداد فازی استفاده گردید.
( از هر پیشنهاد دادند برای بررسی سازگاری، دو ماتریس )عدد میانی و حدود عدد فازی ]۲1[گوگوس و بوچر 

شود. مراحل محاسبه نرخ ماتریس فازی مشتق و سپس سازگاری هر ماتریس بر اساس روش ساعتی محاسبه 
 های فازی مقایسات زوجی به قرار زیر است:سازگاری ماتریس

در مرحله اول ماتریس مثلثی فازی را به دو ماتریس تقسیم کنید. ماتریس اول از اعداد میانی : 1مرحله 

][شودثلثی تشکیل میهای مقضاوت ijm

m aA و ماتریس دوم شامل میانگین هندسی حدود بالا و پایین اعداد  =

ijlijuشودمثلثی می

g aaA .=. 

   بردار وزن هر ماتریس را با استفاده از روش ساعتی به ترتیب زیر محاسبه کنید.: 2مرحله 
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 : بزرگترین مقدار ویژه را برای هر ماتریس با استفاده از روابط زیر محاسبه نمایید.3مرحله 
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 بط زیر محاسبه کنید:اوشاخص سازگاری را با استفاده از ر: 4مرحله 

       ۶رابطه 
)1(

)( max

−
−

=
n

nλ
CI

m
m 

        ۵رابطه 
)1(

)( max

−
−

=
n

nλ
CI

g
g  

تقسیم کنید.  (RI)را بر مقدار شاخص تصادفی  CI، شاخص (CR)برای محاسبه نرخ ناسازگاری  :5مرحله 
 ]41 [شود. ساعتیباشد، ماتریس سازگار و قابل استفاده تشخیص داده می 1/۰در صورتی که مقدار حاصل کمتر از 

ماتریس را با اعداد تصادفی و با شرط متقابل بودن  1۰۰، (RI)های تصادفی دست آوردن مقادیر شاخصبرای به
ها را محاسبه نمود. اما از آنجا که مقادیر عددی مقایسات میانگین آنها تشکیل داده و مقادیر ناسازگاری و ماتریس

ها را عموماً به اعداد غیرصحیح فازی همواره عدد صحیح نیستند و حتی در این صورت هم میانگین هندسی، آن
 (RI)های تصادفیتوان از جدول شاخص( ساعتی نیز نمی1-۹کند، حتی در صورت استفاده از مقیاس )تبدیل می

 (RI)های تصادفیماتریس تصادفی مجدداً جدول شاخص 4۰۰ساعتی استفاده کرد. بنابراین گوگوس و بوچر با تولید 
د های تصادفی ابتدا مقدار میانی عدهای مقایسات زوجی فازی تولید کردند. برای تولید ماتریسرا برای ماتریس

 ] ه  فازی مثلثی به صورت تصادفی در باز
1

9
, و به صورت متقابل تولید شد. سپس مقدار حد پایین هر عدد  [ 9

 [و مقدار حد بالای آن در بازه  ] مقدار میانی تولید شده و[مثلثی در بازه 
9

1
به صورت  ]و مقدار میانی تولید شده 

ی حدود بالا میانی و میانگین هندس تصادفی تولید و در نهایت با تقسیم ماتریس تصادفی حاصل به دو ماتریس حد

بیشتر  mRIکه مقدار ناسازگاری در ستونها به دست آمد. نکته قابل توجه اینو پایین، مقدار شاخص تصادفی آن

 ]  د تصادفی تولید شده برای حد میانیاست. این تفاوت بدین جهت است که دامنه اعداgRIاز
1

9
, است  [ 9

اما دامنه اعداد تصادفی حدود بالا و پایین بر اساس عدد میانی تولید شده، محدودتر است و بنابراین احتمال کمتری 
 ها وجود دارد. برای ناسازگاری در آن

 کنیم: یمقایسه م 1/۰ها را با آستانه با محاسبه نرخ ناسازگاری بر ای دو ماتریس بر اساس روابط زیر آن

        ۸رابطه 
g

g
g

RI

CI
CR =                                                                                                                                            



 6۹۴6بهار   ـ ۹4شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی    611

         ۷رابطه 
m

m
m

RI

CI
CR =                                                                                                                            

بودند، ماتریس فازی سازگار است. در صورتی که هر دو  1/۰ها کمتر از در صورتی که هر دوی این شاخص
ه نظر نماید و در صورتی کهای ارائه شده تجدیدشود تا در اولویتگیرنده تقاضا میبودند، از تصمیم 1/۰بیشتر از 

)(تنها gm CRCR  های فازی را انجامگیرنده تجدید نظر در مقادیر میانی )حدود( قضاوتبود، تصمیم 1/۰بیشتر از 
 دهد.می

 ها عبارتند از:وزن مؤلفه اساس سوپرماتریس، مراحل محاسبه بر

 ود.شدهندگان میانگین هندسی گرفته میجهت تجمیع نظرات خبرگان، از مقایسات زوجی پاسخ: مرحله اول

: محاسبه بردار ویژه: برای محاسبه بردار ویژه هر یک از جداول مقایسات زوجی تجمیع شده، مرحله دوم

 شود.از روش لگاریتمی حداقل مجذورات، استفاده می ۹طبق رابطه 
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  دهد. در ستون آخر، بردار ویژه نشان داده شده است.میانگین هندسی نظرات خبرگان را نشان می ۶ جدول

 
 میانگین مقایسات زوجی  .۶جدول

 ویژه بردار

 (۸4۶/۰ , 14۵/۰ , ۸۶۸/۰)  حفظ و جذب نیروی کار

 (1۸۹/۰ , 14۵/۰ , 4۶۵/۰)  آموزش و توسعه مداوم

 (۲۸۹/۰ , ۸۵۷/۰ , ۸4۵/۰)  مدیریت روابط کاری

 (۲۶۹/۰ , ۸۶۶/۰ , ۸4۵/۰)  ارتباطات، شفافیت و گفتگو اجتماعی

 (4۸۸/۰ , ۶۶۶/۰ , ۵14/۰)  های برابراصول تنوع و فرصت

 (4۶۵/۰ , ۶۸4/۰ , ۵۰4/۰) حقوق و مزایای منصفانه و اجتماعی

 (۲۸۸/۰ , ۸1۵/۰ , ۸۸/۰)  ی، بهداشت و ایمنی در محل کارپیشگیر

 (1۸4/۰ , 1۶/۰ , 1۸۲/۰) تعادل کار و خانواده

                         87۰/۰CRg =                      ۰35/۰  = mCR                          

 سازگار

 

ای هستند که از ل بردارهای ویژهشام ها: این ماتریس(ijWبردار ویژه ) های: تشکیل ماتریسمرحله سوم

 ها را به دو دسته تقسیم کرد: توان این ماتریساند. به طور کلی میدست آمدهمقایسات زوجیِ مرحله دوم به
ین دهند. اگر بای هستند که روابط بین سطحی)عمودی( را نشان میبردارهای ویژههایی که شامل ماتریس .1

( ۰,۰,۰ی بین سطحی وجود نداشته باشد در محل تلاقی آن دو مؤلفه در ماتریس مقدار )دو مؤلفه رابطه
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ست آمده از دی بهها، مقادیر بردار ویژهها هم با توجه به رابطه عمودی مؤلفهگیرد. در سایر درایهقرار می
 گیرد.مرحله دوم قرار می

دهد. این ای هستند که روابط افقی)درون سطحی( را نشان میهایی که شامل بردارهای ویژهماتریس .۲
ی درون سطحی وجود نداشته ( است. اگر بین دو مؤلفه رابطه1,1,1ها مربعی بوده و قطر اصلی آن )ماتریس

ها هم با توجه به گیرد. در سایر درایه( قرار می۰,۰,۰س مقدار )باشد در محل تلاقی آن دو مؤلفه در ماتری
گیرد. اگر در ماتریس بردار ویژه دست آمده از مرحله دوم قرار میها، مقادیر بردار ویژه بهرابطه افقی مؤلفه

 زیسابهنجار( نشود بدین دلیل است که در آن ستون 1,1,1درون سطحی، یک یا چند درایه در قطر اصلی )
صورت گرفته است. نرمال سازی بدین صورت است که تمامی اعداد فازی آن ستون بر جمع مقادیر میانی 

 شوند.اعداد فازی آن ستون تقسیم می

*)های هر سطحلفهؤ: محاسبه اوزان نهایی سطوح: برای محاسبه وزن نهایی ممرحله چهارم

iW )بایست می

 حاصلضرب ماتریس بردار ویژه روابط درونی در بردار ویژه همان سطح را در وزن نهایی سطح بالاتر ضرب کنیم. 

       1۰رابطه 
*

1)1(

*

−− ××= iiiiii WWWW
   

گردد. به عبارت وجود نداشت، لازم است یک ماتریس یکه هم درجه جایگزین آن  iiWدر صورتیکه برای یک سطح ماتریس

 بایست از فرمول زیر استفاده نمایید.دیگر می

 11رابطه 
*

)(

*

11 −− ××= iiii WWIW   

بیشترین اولویت مربوط به ارتباطات، شفافیت گردد، مشاهده می ۵طور که درجدولهمان. ت ابعادیجدول اولو
 باشد.و گفتگوی اجتماعی و کمترین اولویت مربوط به مدیریت روابط کاری می

 
 رتبه بندی ابعاد تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی .۵ جدول

 رتبه وزن نهایی هاگویه

 1 ۲۲/4 ارتباطات، شفافیت و گفتگو اجتماعی

 ۲ ۹۷/۸ های برابراصول تنوع و فرصت

 ۸ ۸۷/۸ آموزش و توسعه مداوم

 4 ۸۶/۸ پیشگیری، بهداشت و ایمنی در محل کار

 ۶ ۲۶/۸ خانوادهتعادل کار و 

 ۵ ۲۲/۸ حفظ و جذب نیروی کار

 ۸ 1۶/۸ حقوق و مزایای منصفانه و اجتماعی

 ۷ ۰۷/۸ مدیریت روابط کاری

 

بندی فازی جهت اولویت در محیط TOPSIS از حاضر،در پژوهش  :بندی به روش تاپسیستحلیل رتبه
در هر  هابندی گویهرتبه به منظورتاپسیس  شود.بررسی می ۸جدول های هر بعد استفاده گردیده که در در گویه

انتخاب شده  های مختلف و انتخاب بهترین و مناسب ترین گزینه و تعیین فواصل بین گویههابعد و مقایسه گزینه
 است.
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 با تکنیک تاپسیس فازی هابندی گویهرتبه .۸جدول

 هارتبه Ci هاگویه ابعاد

ی کار
ب نیرو

ظ و جذ
حف

 
 1 41۸۸/۰ متناسب با مسئولیت افراد در سازمانتفویض اختیار 

 ۲ 4۰۸۸/۰ ی مناسبهاحفظ نیروهای مستعد و متخصص از طریق نظام انگیزش و پرداخت پاداش

 ۸ ۸۷۸۸/۰ ی مطلوب برای انطباق نیروهای جدید با سازمانهاتنظیم مکانیزم

 4 ۸۷۸۸/۰ سازمانی ارتقاء شغلی در های شفاف برای هدایت فعالیتهامکانیزم

 ۶ ۸۸۸۸/۰ ی ایده پردازیهامشارکت دادن کارکنان مستعد در کار گروه

 ۵ ۲۵۸۸/۰ اعمال راهبردهای مناسب جهت به کارگیری و استخدام نیروهای سازگار با فرهنگ و ساختار سازمان

سعه مداوم
ش و تو

آموز
 

 1 4۹۸۸/۰ دسترسی تمام کارکنان به جدیدترین منابع اطلاعاتی

 ۲ 44۸۸/۰ آگاهی از جدیدترین منابع اطلاعاتی به روز دنیا در خصوص مسئولیت اجتماعی

 ۸ 4۰۸۸/۰ ی سازمانهااشتراک اطلاعات در کلیه بخش

 4 ۸۷۸۸/۰ ی جدید و نوآورانه  برای نهادینه کردن فرهنگ مسئولیت اجتماعیهاجستجوی راه حل

 ۶ ۸۵۸۸/۰ و محیط زیستآشنا کردن دانش آموزان با نیازهای جامعه 

 ۵ ۸4۸۸/۰ ی یادگیریهاتشخیص نیازهای آموزش کارکنان به صورت دوره ای و سازماندهی روش

 ۸ ۲۵۸۸/۰ ی مستقیم و غیرمستقیم اصول رعایت مسئولیت اجتماعیهاآموزش

 ۷ ۰۶۸۸/۰ ایجاد محیط کاری پویا به منظور افزایش یادگیری و القای حس هدفمندی

ت 
مدیری

ی
ط کار

رواب
 

 1 ۶۰۸۸/۰ ی اجتماعی دانش آموزانهانظارت بر بازتاب مشارکت

 ۲ 4۹۸۸/۰ هااستقبال سازمان از پیشنهادهای کاربردی کار گروه

 ۸ 44۸۸/۰ تفویض مسئولیت از سوی مدیران به کارکنان

 4 41۸۸/۰ ی سازمانیهاهماهنگی و انسجام بین اهداف و استراتژی

 ۶ 4۰۸۸/۰ انسانیی منابع غیرهای منابع انسانی نسبت به برنامههابرنامهدهی به اولویت

بررسی کارایی کارکنان به صورت منظم جهت نظارت بر رعایت مسئولیت اجتماعی توسط آنان و همچنین 
 ارتقاء شغلی

4۰۸۸/۰ ۵ 

 ۸ ۸۷۸۸/۰ ی مسئولیت اجتماعیهاتخصیص بودجه کافی برای اجرای استراتژی

 ۷ ۸۷۸۸/۰ ی دولتی برای تحقق اهداف خود در زمینه مسئولیت اجتماعیهاسازمان در جهت کسب حمایتتلاش 

 ۹ ۸۷۸۸/۰ ی مختلف به دانش آموزانهاتفویض دادن مسئولیت

 1۰ ۸۸۸۸/۰ ی مرتبط برای همکاری موثر و تبادل اطلاعات در خصوص مسئولیت اجتماعیهاارتباط با سایر سازمان

 11 ۲۵۸۸/۰ از سوی سازمان هاحمایت مستمر کار گروهتقویت و 

ی
ت و گفتگو اجتماع

شفافی
ت، 

ارتباطا
 

 1 4۹۸۸/۰ ی مسئولیت اجتماعیهابرقراری ارتباط رسمی و غیر رسمی موثر بین کارکنان جهت تحقق استراتژی

 ۲ 4۸۸۸/۰ ی اجتماعیهایی جهت ایده پردازی در خصوص مسئولیتهاتشکیل کار گروه

 ۸ 4۵۸۸/۰ ی اجتماعیهاپیشگامی کارکنان سازمان برای شرکت در مشارکت

تسهیل گفتگوی اجتماعی میان کارکنان با ایجاد یک محیط رسانه آزاد و مشارکت بدون در نظر گرفتن 
 وضعیت یا حرفه خود در سازمان

4۲۸۸/۰ 4 

 ۶ 4۰۸۸/۰ مشارکت و تبادل نظر میان کارکنان به صورت افقی و عمودی

 ۵ ۸۹۸۸/۰ ی مسئولیت اجتماعیهاتسهیل تعامل کارکنان با مدیران جهت پیاده سازی استراتژی

ی تعامل به منظور تسهیل ارتباط، اعتماد، صداقت، عمل متقابل هابرقرای جلسات منظم و سایر مکانیسم
 و تعهد بین مدیران و کارکنان

۸۹۸۸/۰ ۸ 

یی مانند چرخش داخلی، جلسات گروهی و هاکارکنان از طریق تکنیکرواج تعامل و تبادل دانش در میان 
 یا طوفان مغزی

۸۸۸۸/۰ ۷ 

 ۹ ۸۸۸۸/۰ شناخت کامل سازمان از شرایط فرهنگی و اجتماعی

 1۰ ۸۵۸۸/۰ توانایی شناسایی عوامل تغییرات محیطی توسط سازمان
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 هارتبه Ci هاگویه ابعاد

 11 ۸۲۸۸/۰ و تهدیدهای محیطی هاشناخت کامل سازمان از فرصت

 1۲ ۲۶/۸۸ ی اجتماعیهادعوت از دانش آموزان برای شرکت در مشارکت
صول تنوع و 

ا

ت
ص

فر
ی

ها
 

برابر
 

 1 4۸۸۸/۰ ی انسانیهافرآیندو  های برابر در تمامی سیاستهاتضمین اجرای اصول تنوع و فرصت

 ساختار وی برابر به عنوان معیارهای اصلی برای تعالی در ترکیب و هاتقویت اصول تنوع و فرصت
 مدیریت منابع انسانی

۸۸۸۸/۰ ۲ 

 ۸ ۲۵۸۸/۰ تنوع نیروی کار از نظر سن و تحصیلات

ی
صفانه و اجتماع

ی من
ق و مزایا

حقو
 

 1 ۶۰۸۸/۰ کارکنان و پاسخ مناسب به نیازها و انتظارات شخصیتی،اخلاقی و اجتماعی آنان هایاحترام به شایستگی

 ۲ 4۷۸۸/۰ شفافیت از منظر درونی و بیرونی سازمان در حقوق کارکنانتضمین اجرای اصول عدالت،انصاف و 

 ۸ 4۸۸۸/۰ ی آنانهاپرداخت حقوق به کارکنان با توجه به مهارت

پاداش و مزایایی همچون بورس تحصیلی،بیمه عمر،خدمات پزشکی،طرح بازنشستگی و...به عنوان 
 ی تشویقی برای کارکنانهامکانیزم

4۸۸۸/۰ 4 

شود همچون اجاره میبرای کارکنان  هاآوردن وسایلی  که موجب صرفه جویی مستقیم در هزینهفراهم 
 مسکن،وسایل حمل و نقل و...

41۸۸/۰ ۶ 

ی 
ت و ایمن

ش
ی، بهدا

شگیر
پی

حل کار
در م

 

ی آموزشی و اقداماتی با هدف بهبود پیشگیری و بهداشت حرفه ای کارکنان فراتر از هاایجاد برنامه
 قانونیالزامات 

۶۰۸۸/۰ 1 

، یشان، مانند غیبتهابه حداقل رساندن خطرات فیزیکی و عاطفی ناشی از کار برای کارکنان و خانواده
 ی شغلی و حوادث در محل کارهااسترس، بیماری

4۷۸۸/۰ ۲ 

 ۸ ۸۸۸۸/۰ وجود امنیت شغلی

 4 ۲۸۸۸/۰ وجود ایمنی کار برای کارکنان

تعادل کار و خانواده
 

 1 44۸۸/۰ مناسب بین کار و زندگی شخصی کارکنانتعادل 

 ۲ 4۲۸۸/۰ تسهیل انتقال کارکنان به سایر نواحی و مراکز کار

انعطاف پذیری در دادن مرخصی زایمان به پدران و مادران ، دوره شیردهی، بسته به نیاز کارمندان و 
 سازمان

41۸۸/۰ ۸ 

 4 4133/۰ تسهیل تغییر ساعات کار و شیفت کارکنان

 
 و پیشنهادها نتیجه گیری .5

ی هایمشخص گردید که عوامل و فعالیت ،در پژوهشی که انجام دادند ]4۸[ تقی زاده و ضیایی حاجی پیرلو
دارای قدرت هدایت نسبتاً « ارتباطات موثر سازمانی»، فرایندهای آموزشی و «شفافیت در اهداف ایجاد»نظیر: 

در  ازیو روندهای توانمندس هالذا، برای تقویت بهینه و مؤثر فعالیت بالایی از لحاظ ارتباطات سیستمی هستند؛
ازی مرتبط توانمندس هایجامعه تحقیق )اساتید دانشگاه( و جوامع مشابه با آن، اولویت و اهمیت آنها و توسعه فعالیت

 آید. یران به شمارگتواند به عنوان پیشنهادی راهبردی به مدیران و تصمیممی با تقویت و بهبود این دو عامل،
، موانع و مشکلات متعددی موجب عدم بهسازی منابع انسانی ]۹[ بیگدلی و همکاران هایهمچنین طبق یافته

لازم، عدم تامین  هایتوان به فقدان انگیزه و مشوقمی ترین آنهاشوند که از جمله مهممی در آموزش و پرورش
بنابراین، نظام آموزش و پرورش باید  بهسازی در سازمان اشاره کرد.مدیران ارشد به موضوع منابع مالی، عدم توجه 

 (،1۸۷۷) طبق تحقیقات پورکریمی شده بردارد. لازم را جهت رفع موانع یاد هایجهت بهسازی منابع انسانی خود گام
وامل مله عقوانین و مقررات، تامین مالی، فرهنگ سازمانی، ساختار و فرایند، مشارکت اعضا و نگرش مدیران از ج

 مؤثر بر بهسازی علمی اعضای هیئت علمی هستند.
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بهسازی به این  هایمندی اعضای هیئت علمی به برنامهدر پژوهشی در مورد علل عدم علاقه ]1۹[ 1گاف
ر را دانشگاه موجبات این ام یا مایت قوی مدیرکم، امتیازات تشویقی پایین و عدم ح هاینتیجه رسید که بودجه

 .فراهم آوردند
به این نتیجه دست یافته که برای و انجام داده ای را همسو و هماهنگ با این پژوهش مطالعه ]1۷[ فتحی

 ،دستیابی به توسعه روز افزون مسئولیت اجتماعی، باید آن را در فرآیندهایی چون استخدام، ارزشیابی، حفظ کارمندان
 نمود.ایجاد انگیزه، پاداش، روابط داخلی، توسعه و آموزش لحاظ 

ای معتقدند که منابع انسانی نقش بسیار عمده ،هاوتحلیلو تجزیه هاپژوهشنیز بر طبق  ]1۸[فتحی و نصیری
درک  کند و سازگاری و تطبیق منابع انسانی در راستایمی را برای تحقیق و فعالیت مسئولیت اجتماعی سازمانی ایفا

 ئر اهمیت هستند.بسیار حاخرد مسئولیت اجتماعی سازمانی  هایزیرساخت
دهد که مسئولیت اجتماعی تاثیر مثبت و معناداری بر می نشان ،]4۸[ تحقیقی صالحی و بهروزی هاییافته

های مسئولیت اجتماعی نقش یکسانی بر کیفیت عملکرد خدمات ی جنبهکیفیت عملکرد خدمات دارد، هرچند همه
همچنین در جهت تحقق مسئولیت اجتماعی و رسیدن به اهداف سازمانی، نتایج به دست آمده توسط رستگار،  ندارد.

 دهنده تاثیر قوی مسئولیت اجتماعی سازمان بر تعهد سازمانی بوده است.نشان ]۸۸[رهبر و فدایی 
زه ئولیت اجتماعی در حوهای تحقق مسها و سیاستبندی مکانیزمها و اولویتداده وتحلیلتجزیهبا توجه به 

 کارهای زیر را ارائه داد:توان پیشنهادات و راهمنابع انسانی، می

شود که در راستای حفظ و جذب منابع انسانی و کارکنان، تفویض اختیار متناسب با مسئولیت پیشنهاد می -
 صورت گیرد.های مطلوب جهت انطباق نیروهای جدید با سازمان افراد در سازمان و تنظیم مکانیزم

سازمان در راستای آموزش و توسعه مداوم کارکنان، تدابیری بیندیشد تا کارکنان به جدیدترین منابع  -
 اطلاعاتی به روز دنیا در خصوص مسئولیت اجتماعی، آگاهی و دسترسی داشته باشند.

امعه و محیط ها و راه کارهای تحقق آن، نیازهای جدانش آموزان با مفهوم مسئولیت اجتماعی، مکانیزم -
ظارت آنان نیز ن های مشارکت اجتماعی فعال باشند و بر مشارکت و فعالیتزیست آشنا گردند و در زمینه

گردد و بازتاب آن مورد توجه قرار گیرد زیرا دانش آموزان در آینده در قالب منابع انسانی سازمانی مشغول 
ای گردند و به این صورت یک کار ریشهمی در جامعه مشغول به زندگی عضویشوند یا حتی به فعالیت می

تر و نقدتر، معلمان )منابع انسانی سازمان( و دانش و مهم صورت گرفته است و همچنین به صورت نزدیک
 گذارند.می تأثیرآموزان بر یکدیگر 

لاش ت ریزی منابع مالی ومنابع دیگرریزی منابع انسانی نسبت به برنامهدر راستای اولویت دهی به برنامه -
ریزی راهبردی در حوزه منابع انسانی این است که اولویت شود.جهت غلبه بر مشکلات فراروی برنامه

زیرا  ...ریزی را اول به منابع انسانی داده شود و سپس دیگر منابع مثل مالی، تجهیزات، امکانات وبرنامه
 باشند.منابع دیگر در راستای منابع انسانی و وابسته به آن می

 .ه باشدهای سازمانی وجود داشتمستقیم در پرداخت تأثیرشود تا نظام ارزشیابی عینی و واقعی بوده و  تلاش -

ترویج و اشاعه تفکر بلندمدت و راهبردی بین اعضای سازمان و دوری از رواج تفکر کوتاه مدت زیرا که از  -
دیک و غفلت از آینده دور مشکلات موجود در این زمینه، توجه بیش از حد مدیران سازمان به آینده نز

 باشد.می
های مذکور، به صورت تر در زمینهتر و صحیحهای راهبردیریزیهای کارکنان به منظور انجام برنامهمهارت -

های تری شناسایی گردند. تقویت قدرت احساس رعایت شدن عدالت در توزیع فرصتتر و درستدقیق

                                                                                                                                                 
1 Gaff 
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های اجتماعی در پردازی در خصوص مسئولیتایی جهت ایدههکارگروهو  رفاهی در منابع انسانی سازمان
در جهت تعادل کار و خانواده، تدابیری اندیشیده شود تا بین کار و زندگی شخصی  سازمان تشکیل گردند.

ها و حرکت در راستای تحقق با توجه به لزوم برطرف کردن موانع و چالش ود.کارکنان تعادل مناسبی برقرار ش

زم های مسئولیت اجتماعی عمسئولیت اجتماعی، مدیران آموزش و پرورش برای شناسایی ابعاد و مکانیزمو ارتقای 
گرایشات  ها باعث بهبودتری داشته باشند. در این راستا توجه به منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی آنو تلاش جدی

 بارت دیگر این کارکنان از نقشی که سازمان درشود و به عمثبت و بازدهی بیشتر با ایجاد نیروی کار متعهدتر می
شود که کارکنان به سازمان کنند که این خود موجب این میکند، حمایت میزمینه مسئولیت اجتماعی ایفا می

 متعهدتر شوند.

ها و قوانین و مقررات مربوط به ها و دریافتهای اقتصادی )اعم از مدیریت پرداختآموزش و پرورش زیر ساخت -
کند را به و رفاهیات( که نیازهای گذران سازمان و زندگانی کارکنان سازمان را مهیا و تامین می هاق، پاداشحقو

 ا قرار دارد.نیازه برطرف شدن این تأثیرترین شکل تدوین کند زیرا اهداف دیگر سازمان تحت ترین و محکماصولی
اند نقش موثری در ارتقاء و صعود کیفی سازمان، توپاسخگویی و جواب دادن هرچه بهتر مسئولان و مدیران می

همکاری حداکثری درون سازمانی، ارتقاء و حفظ اعتماد در سطح جامعه و در نهایت تحقق و افزایش مسئولیت  جذب
شود یه میتوص ،بندی صورت گرفتهباتوجه به اولویتاجتماعی و تعهد سازمانی به سازمان را به دنبال داشته باشد. 

ا اهمیت آنه ها دارند به همان ترتیب موردتوجه قرارگیرند چون این عوامل با توجه به اوزان وشاخص ترتیبی که
برای گسترش مدیریت منابع انسانی سازمان اقداماتی همانند نیازسنجی آموزش و تهیه برنامه  .صورت گرفته است

های ارزیابی عملکرد، و اجرای طرح ها، ایجادگرایش تجارب و های توسعه مهارت،اجرای طرح و آموزش، ایجاد
 آموزش پرسنل جدید صورت گیرد. و هدایت

 مقابله کارهایراه، ارائه انسانی منابع نگهداشت نظام جذب، حفظ و شناسیآسیبشود میبه محققان آینده پیشنهاد  -

بررسی جداگانه تأثیر و  هاسازمان در تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی فراروی هایچالش و موانع با
وجه نیز صورت گیرد و مورد ت هاهریک از ابعاد هشتگانه بر تحقق مسئولیت اجتماعی در حوزه منابع انسانی سازمان

 .دهندبیشتری قرار 

 توان به موارد زیر اشاره کرد:میی تحقیق هااز جمله محدودیت -

ش ناحیه نطنز بوده، لذا در تعمیم نتایج به کارکنان جامعه آماری پژوهش حاضر شامل منابع انسانی آموزش و پرور -
 ها رعایت جانب احتیاط ضروری است.سایر سازمان

های قبل انجام گرفته است بنابراین و بر اساس شرایط حاکم در این سال و سال 1۸۹۸-۹۷این پژوهش در سال  -
تغییر  در نتایج حاصله در آیندهمقاله  ایناحتمالی بعد از ارائه  و تغییرات اقتصادی، اجتماعی، سیاسی وقوع تحولات

 ایجاد نماید.

اله توانند با نویسنه مسئول مقهای دوره اول و دوم میمندان برای دریافت نتایج تحلیل پرسشنامهعلاقه -
 گیرند.  تماس به
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