
   

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

انداز مدیریت دولتیفصلنامه علمی چشم  

Journal of Public Administration 

Perspective 

 بیفراترک افتی: رهیمنابع انسان تیریمد یاجتماع یهاتیمسئول عنوان مقاله:

Article Title: Human Resource Management Social Responsibilities: A Meta 

Synthesis Approach 

 پورنیداوود حس و یالوان یمهد دی، سیدنقویس یرعلی، میحاتم نهیسکنویسندگان: 

Authors: Sakineh Hatami, Mir Ali Seyed Naghavi, Seyed Mehdi Alvani & 

Davood Hoseinpour 

ی و مهد دیسی، الوانی، رعلیمی، دنقویس، نهیسکی، حاتمدهی به این مقاله: روش رفرنس

 افتی: رهیمنابع انسان تیریمد یاجتماع یهاتیمسئول(. 8931)داوود ، پورنیحس

  .56-56، 81(9انداز مدیریت دولتی، ). چشمبیفراترک

To cite this article: Hatami, S., Seyed Naghavi, M.A., Alvani, S.M., 

Hoseinpour, D. (2019). Human Resource Management Social Responsibilities: 

A Meta Synthesis Approach. Journal of Public Administration Perspective, 

10(3), 45-65. 

  10/10/0931تاریخ چاپ: 

 دانشکده مدیریت و حسابداری ایران ـ تهران ـ دانشگاه شهید بهشتی ـ ناشر: 

Publication Date: 2019/September/23 
Publisher: Iran – Tehran – Shahid Beheshti University – Faculty of 

Management & Accounting 



8331، پايیز 3انداز مديريت دولتی، سال دهم، شماره چشم   44 

5072-7224الکترونیکی:  ، شاپا5522-0606شاپا چاپی:   
02 ـ 72ص ص  

 

 های اجتماعی مدیریت منابع انسانی: رهیافت فراترکیبمسئولیت
 

 2پور، داوود حسین2، سید مهدی الوانی*2، میرعلی سیدنقوی1سکینه حاتمی

 

 .اه علامه طباطبائی، ایران، تهراندانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگ. 2
  .، دانشگاه علامه طباطبائی، ایران، تهراندانشکده مدیریت و حسابداریولتی، گروه مدیریت د .5

 1چکیده

بر ها( : امروزه افزایش انتظارات اجتماعی کارکنان و فشارها حتی از بیرون سازمان )عموم و رسانههدف

رو هدف این پژوهش، ایناز ؛های اجتماعی افزوده استشدت توجه مدیران منابع انسانی به مسئولیت
 های اجتماعی مدیریت منابع انسانی است. شناسایی مسئولیت

 ل فراترکیب انجام شد. بدین منظوراز طریق تحلی پژوهش: این رویکرد شناسی/روش طراحی/

صورت پژوهش که به 89، 5626-2696های اطلاعاتی در محدوده زمانی جو در پایگاهوپس از جست
یت منابع انسانی را بررسی کرده بودند، وارد مرحله تحلیل های اجتماعی مدیرمستقیم، موضوع مسئولیت

 د. افزار مکس کیودا ششده برای کدگذاری وارد نرمهای انتخاب. پژوهشندشد

دهای کُ میاند متمایز شناسایی شد. از کُ 02یند کدگذاری، آپس از فر های پژوهش:یافته

سازی و های هماهنگ(، برنامه29مرتبط )های استخدامی تبعیض جنسیتی در فرصتشده؛ عدمشناسایی
یند استخدام آ( در فرآمیزغیرتبعیضبه رفتار برابر) ( و توجه28ای )تعادل زندگی خصوصی با زندگی حرفه

دها ترتیب بیشترین اهمیت را از نظر تعداد ارجاع در اصطلاحات پژوهشی داشتند. در مرحله بعد کُبه ،(26)
 بندی شدند. مفهوم تقسیم 7ها در نهایت تمتم و در 29در قالب 

که  استهای این پژوهش : دستیابی به مدلی جامع با روش فراترکیب از نوآوریابتکار یا ارزش مقاله

 باشد. هاپژوهشتواند الگویی برای سایر می

مسئولیت اجتماعی، مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی، استخدام، آموزش، جبران : یدیکلمات کل

 .خدمات، ارزیابی عملکرد

 .مقاله علمی نوع مقاله:
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 مقدمه. 1

 Newman et) معطوف به کارکنان است ،اجتماعی شرکت هایمسئولیتیکی از ابعاد مهم      

al., 2016)  اجتماعی در نظر گرفته شده  هایمسئولیتعد درونی بُ عنوانبهکه(Del Baldo, 

اجتماعی مدیریت منابع انسانی  هایمسئولیت. شودمیو توسط مدیریت منابع انسانی اجرا  (2018
 هاآنبه کارکنان در رسیدن به انتظارات شخصی و اجتماعی و برآوردن نیازهای  معنای کمکبه

قانونی، سازمان در قبال  صورتبهورای وظایفی که  هامسئولیتاین  (.Nie et al., 2018) است
بیشتر در منابع انسانی،  گذاریسرمایهنهادن فراتر و ی قدمابه معن ،ن بر عهده گرفته استکارکنا
 . (Szczepańska-Woszczyna, 2015)نفعان است و روابط با ذی محیط

و رضایت خود را به  شوندمیاز این وضعیت خرسند  هاآند، واگر نیازهای کارکنان برآورده ش     
 هاشرکتدر بسیاری موارد ین اوجودبا ؛(Turker, 2018) کردنفعان بیرونی منتقل خواهند ذی

 عنوانبهاجتماعی برای کارکنان خود ندارند و به آن  هایمسئولیتبه اجرای  ایعلاقه
کشورها شروع  از برخی اگرچه (.Ciprian-Dumitru, 2013) نگرندمی محوربرون هایفعالیت

 زیرا ؛بوده است اثریبتاکنون اما ، اندکردهاجتماعی  هایمسئولیتبه تصویب قانون در رابطه با 
 (.Turker, 2018) اندداده، مبنا قرار هامسئولیتکیفیت اجرای  جایبهت را این قوانین بیشتر کمیّ

 دهدمینشان  هاپژوهش. شوندمیوجود قانون، افراد معلول کمتر استخدام  رغمعلی ،مثال برای
درصد است که این نرخ  76شکاف نرخ استخدام بین افراد معلول و افراد فاقد معلولیت نزدیک به 

علاوه  (.Markel & Barclay, 2009) دهدمیچنین افرادی افزایش  فقر را دربیکاری، احتمال 
در  2696تا  2646طی دهه  .جنسیتی نیز وجود دارد هایتبعیضبر معلولیت، شواهدی مبتنی بر 

و دستاوردهای آنان در محل  شدندمیکار گرفته هکارگران قراردادی ب عنوانبه معمولاًژاپن، زنان 
. در یک شودمیجنسیتی هنوز هم در محل کار دیده  هایتفاوتکار نصف مردان بود. این 

 26این آمار برای زنان کمتر از  کهدرصورتی ؛دارند وقتتمامدرصد مردان کار  96مقایسه بیش از 
 کار هستندمشغول بهمدیریتی  هایسمِتدرصد زنان در  26. همچنین کمتر از استدرصد 

(Mun & Jung, 2018.)  
تعدیلی در  گونههیچ هاشرکت ،5666کارکنان از آغاز دهه  وریبهرهافزایش  رغمعلی     

 0/52. آمارها افزایش اندنداشته وریبهرهبرای افزایش  خود دستمزدها، مزایا و پاداش کارکنان
اما نرخ افزایش  دهد؛را نشان می 5666-5627 هایسالدر طی  وریبهرهدرصد در نرخ 
ارتباط جبران خدمات با ارزیابی عدم (.Schawbel, 2017) درصد است 9/2دستمزدها تنها 

جنسیتی و  هایتبعیضدر نمرات ارزیابی،  کاریدستشفافیت در معیارهای ارزیابی، لکرد، عدمعم
 (Prowse & Prowse, 2010)قومیتی در ارزیابی، نبود یک سیستم ارزیابی عملکرد اثربخش 

نیز از مشکلات  (Mahdi, 2014)بودن نسبت به آموزش تفاوتبیو  مدتکوتاهداشتن نگرش 
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مانند امنیت استخدامی، دستمزدها و ارتقا، ساعات کاری، آموزش  هاییاگرچه موضوع .استدیگر 
 Turker) که باید برای کارکنان بدون استثنا فراهم آیند شوندمیحقوق انسانی محسوب  غیره، و

& Altuntas, 2014،) اختیاراتی  بنا بربرخی مدیران دید کارگرگونه نسبت به کارمند داشته و  اما
 (.Yu, 2013)حد پرداختی را دارند  ترینپایینو  کاهندمیکه دارند از رفاه و پرداخت کارکنان 

(، Waring & Lewer, 2004)بیشتر است  هایجاییهجابموجد  هامسئولیتبه این  یتوجهبی

و باعث مشارکت کمتر کارکنان در اجرای سایر  دهدمیشکاف بین مدیران و کارکنان را افزایش 
شهرت  تواندمیکه این موضوع  (Inyang et al., 2011)اجتماعی خواهد شد  هایمسئولیت

 (.Waring & Lewer, 2004)شرکت را کاهش دهد 

که  دهدمیاجتماعی مدیریت منابع انسانی نشان  هایمسئولیتحوزه  هایمدلبررسی      
(،  Ciprian-Dumitru, 2013; Barrena-Martínez et al., 2017)اندکی ی بسیار هاپژوهش

و کارکردهای شده  انجام( Ciprian-Dumitru, 2013) محوربرون هایفعالیت صورتبه عموماً
 .(Alcaraz et al., 2017) اندشده شناساییاثرگذار کمی از مدیریت منابع انسانی در این حوزه 

 ترینمهم جمله ازاستخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات  هایحوزه ازآنجاکه
 هایمسئولیتگرفتن و نظر به پیامدهای منفی نادیده استمدیریت منابع انسانی  هایحوزه

اجتماعی مدیریت منابع  هایمسئولیتاصلی مطالعه فعلی، شناسایی  مسئله، هاآناجتماعی در 
آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات( است. این کار از  انسانی )در چهار حوزه استخدام،

بر اساس نتایج این تحلیل،  درنهایتو  شودمیطریق تحلیل فراترکیب پیشینه پژوهش انجام 
 روازاین ؛شودمیو مفاهیم ارائه  هاتماجتماعی مدیریت منابع انسانی در سطح  هایمسئولیتمدل 
الگوی مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی چگونه »پژوهش حاضر بدین شرح است:  سؤال
 «.است؟

 
 پژوهش  نهیشیو پ ینظر یمبان .2

 تأثیراست که  وکارکسبمسئولیت اجتماعی، رویکردی متعالی به . مفهوم مسئولیت اجتماعی
 ,.Fayazi azad et al) دهدمیقرار  موردتوجهاجتماعی اقدامات یک سازمان بر جامعه را 

اجتماعی شده است، هنوز توافق کلی بر  هایمسئولیتزیادی که از  هایتعریفبا وجود . (2017
 آیدمی، سردرگمی پیش طرفبیسر تعریف این موضوع وجود ندارد و هنگام ارائه تعریفی جامع و 

(De Stefano et al., 2018)  اجتماعی و  هایمسئولیتدلیل انواع متعدد به تواندمیکه
خاص در  ایزمینه. بدین معنی که عوامل (Alvani, 2011)باشد  هاآن حدودوثغورنبودن مشخص

اما مفهوم پیگیری اثرات رفتار سازمان بر  ؛(De Stefano et al., 2018) آن دخیل است
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برای پیامدهای  هاسازمانو ( Newman et al., 2016) نفعان در تمامی تعاریف نهفته استذی
 نفعان مسئول هستند.کاری خود در برابر ذی

 

 پذیرمسئولیتمدیریت منابع انسانی . اجتماعی مدیریت منابع انسانی هایمسئولیتمفهوم 
 2همچون اورلیتزکی و سوئنسون پژوهشگرانیاجتماعی یک مفهوم جدید است که توسط 

این  (.Shen & Zhang, 2017)( مطرح شده است 5620( و شن و بنسون )5622(، شن )5660)
 المللیبینمدیریت منابع انسانی »، «منابع انسانی مسئول» مانند یمفهوم تحت عناوین مختلف

و آن  (Alcaraz et al., 2017)خوانده شده است  غیرهو  «مدیریت منابع انسانی سبز»، «مسئول
تعهد مدیریت منابع انسانی به بهبود سطح رفاه، شرایط کاری و در کل مراقبت از  توانمیرا 

 (. Schoemaker et al., 2006) کردکارکنان فراتر از حتی الزامات قانونی تعریف 

های اجتماعی یا محیطی بود، در مربوط به نگرانی مسئولیت اجتماعی شرکت در آغاز، مفهوم     
است که یک شرکت ممکن است در  تأثیراتیتمامی انواع  دربرگیرندهحال حاضر این مفهوم 

عد اشاره دارد: یک به دو بُ مسئولیت اجتماعی شرکت جامعه در تعریف مؤلفهجامعه داشته باشد. 
 تحت کنندگانتأمینشرکای تجاری یا  عنوانبهنفعان را توانند ذیها میبیرونی که در آن سازمان

گذارد، مشارکت داشته می تأثیرهای اجتماعی هر چیزی که بر جامعه قرار دهند و در هزینه تأثیر
 ,Obrad & Gherhes)ها مسئول کارکنان خود هستند عد درونی که در آن شرکتباشند و بُ

 ,Arnaud & Wasieleski, 2014; Shen & Zhang)نفعان ذی ترینمهمکارکنان  .(2018

2017; Sharma & Tewari, 2018  ) اجتماعی شرکت در  هایمسئولیتعد درونی بُ عنوانبهو
  (.Del Baldo, 2018) شوندمینظر گرفته 

 شدتبهممکن است برای افزایش شهرت و جذب مشتریان  هاسازمانبرخی در این راستا،      
اجتماعی در قبال کارکنان  هایمسئولیتاما کمتر به  ؛شونداجتماعی شرکت  هایمسئولیتدرگیر 
بیرونی  هایطرحممکن است برای جبران هزینه  هاسازمانبرخی  ،برای مثال کنند.عمل 

مسئولیت اجتماعی شرکت از رفاه، توسعه و شرایط کاری کارکنان بکاهند. تحت این شرایط 
لیت مسئو هایفعالیتدادن حقوق و منافع در دستاز از دلیل ترسممکن است کارکنان به

اما رفتارهای کاری مطلوبی از خود نشان  ؛اجتماعی با رویکرد بیرونی، همکاری داشته باشند
 . (Shen & Benson,2016)ندهند 

 

ی که در این حوزه ارائه هایمدل ازجمله. لیت اجتماعی مدیریت منابع انسانیمسئو هایمدل
اجتماعی  پذیرمسئولیت( از مدیریت منابع انسانی 5622شن و ژو ) یبخشسهمدل  ،شده است

                                                 
1. Orlittzky and Swanson 
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گر مسئولیت و تسهیل 5، کارمندمحور2محورمدیریت منابع انسانی قانون ،است که بین الزامات
که قوانین  سازدمیرا ملزم  هاشرکت ،انطباق قانونی. شوندمیتمایز قائل  8اجتماعی سازمانی

 هایفرصت)شامل کنند کار را رعایت  المللیبیننداردهای سازمان مربوط به کارکنان و نیز استا
 کارگیریبهکودکان و  کارگیریبهدستمزد و منع  حداقل ساعات کاری، سلامت و امنیت، برابر،

که کارکنان از حمایت  کندمیمحور مدیریت منابع انسانی بیان اجباری افراد(. رویکرد کارمند
در  اجتماعی هایمسئولیتگر تسهیلمنابع انسانی . مدیریت شوندمیسازمانی و عدالت برخوردار 

 هاشرکتمدیریت منابع انسانی و همچنین کارکردهایی است که به  هایسیاستمورد کاربرد 
 ,Shen & Zhu)عمومی مسئولیت اجتماعی، شرکت کنند  هایخلاقیتتا در  کنندمیکمک 

 هایمسئولیتناحیه تلاقی مدیریت منابع انسانی با  ،(5622در مدل گوند و همکاران ). (2011
اجتماعی مانند برابری  هایمسئولیتاجتماعی شرکت آورده شده که در این ناحیه مدیران به 

مارتینز و همکاران -بارنا. (Gond et al., 2011) هستندجنسیتی یا مدیریت تنوع حساس 
که عوامل  اندکردهمنابع انسانی ارائه  اجتماعی مدیریت هایمسئولیتمدل آبشاری از  ،(5624)

کارکردهای مدیریت منابع  اجرایشرکت را در  راهبردهایو همچنین  المللیبین، یملّ ایزمینه
در  (.Barrena-Martínez et al., 2017) داندمیاجتماعی دخیل  پذیرمسئولیتانسانی 

اجتماعی مدیریت منابع  هایمسئولیتکلی به  صورتبهی که تاکنون ارائه شده است، هایمدل
بوده است که در این  مدنظرانسانی پرداخته شده و بررسی در حوزه شناسایی کارکردها کمتر 

 . شودمیپژوهش به این امر پرداخته 

 

 اجتماعی  پذیرمسئولیتکارکردهای مدیریت منابع انسانی 

بر اهمیت استخدام نیروهای  مبانی نظری ،اجتماعی هایمسئولیتدر حوزه استخدام: ( الف
 بر اساس (.Dupont et al., 2013)دارد تأکید محلی  هایمحیطکاری ماهر و مشارکت با 

یند استخدام آ( در فرآمیزتبعیض(، توجه به رفتار برابر )غیر5669) 7بیوپره و همکاران پژوهش
کارمندیابی را افزایش داده و به مردم اجازه دهد که به بازار کار بازگردند. این دسته از  تواندمی

 Dupont)قومی، کارکنان قدیمی، زنان، افراد بیکار و افراد محروم هستند  هایاقلیت معمولاًافراد 

et al., 2013.)  در این حوزه ارتقای درونی افراد(Barrena-Martínez et al., 2017)افتن ، ی
و امنیت در قراردادهای  (shastri,2014) به منابع انسانی نداشتنزشغل جایگزین در صورت نیا

 .اندشدهاجتماعی ذکر  هایمسئولیت عنوانبهنیز  (Yu, 2013)استخدامی 

                                                 
1. Legal Compliance HRM (LC-HRM) 

2. Employee Oriented HRM (EO-HRM) 

3. General CSR Facilitation HRM (GF-HRM) 
4. Beaupré et al. 
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کنند تا رفاه اجتماعی  گذاریسرمایهباید بتوانند به اندازه کافی در آموزش  هاشرکت :آموزش( ب
فارغ از جنسیت  ایحرفه هایآموزشکارگران خود را ارتقا دهند. در این رابطه، دسترسی برابر به 

در  ،(5622لی و دننتیل ) (.Dupont et al., 2013) فرد، بسیار حائز اهمیت است سمِتیا 
مالی بلکه از  تأمیناز نظر  تنهانهدر آموزش شغلی  هاشرکتمشارکت  که بیان کردند ایمطالعه

ی هاشرکتبرخی اوقات،  منابع انسانی ضروری است. هایسیاستنظر سیاست اجتماعی و 
 عنوانبهو از آموزش  دهنداز بحران اقتصادی ممکن است بودجه آموزشی را کاهش  دیدهآسیب

این  بر لاوهع؛ توسعه شخصی کارکنان خود استفاده کنند جایبه ،ابزاری برای توسعه اقتصادی
، جنسیت کارکنان و ایحرفه هایبندیدستهرعایت برابری در دسترسی به آموزش شغلی طبق 

 ,Lê & De Nanteuil) شودمیاجتماعی مدیر منابع انسانی محسوب  هایمسئولیت جمله ازسن 

2015 .) 

بر اساس تحلیل در سطوح مختلف و  ،(5624مارتینز و همکاران )-بارناجبران خدمات: ( ج
پاداش منصفانه و  -2: اندکردهاستانداردهای مسئولیت اجتماعی شرکت، چهار روش پیشنهاد 
 بر اساساعطای پاداش  -5 ؛منافع اجتماعی با هدف تضمین سود مشارکت برای کارگران

مانند بورسیه، بیمه  بخشی از پاداش به کارکنان، عنوانبهارائه منافعی  -8 ؛ها و عملکردمهارت
های بازنشستگی، خدمات پزشکی، روزهای مرخصی، بسته تصادف، مهدکودک، برنامه عمر/

ارائه کمک اجتماعی به کارکنان تا بر مشکلات کاری،  -7 ؛واکسیناسیون و تخفیفات کارمندی
 ،(5629ابراد و قرهس ). (Barrena-Martínez et al., 2017)شخصی یا خانوادگی غلبه کنند 

به کارکنان شامل، کوپن غذا، چکاپ رایگان  هامشوقاجتماعی شرکت را در زمینه  هایمسئولیت
 هایبانکمختلف، امکانات ورزشی، دریافت اعتبارات سودمند در  هایمناسبتپزشکی، هدیه به 

رایگان از  وآمدرفتپذیرایی،  /یاترکافهبیمه )عمر، سلامت، بازنشستگی(،  هایکمکمختلف، 
رایگان، تخفیف  صورتبهکار، تخفیف برای کالاهایی خاص، آموزش زبان خارجی محل به  لمنز

در  بنابراین ؛(Obrad & gherhes, 2018) دانندمی یادشدهدر خدماتی خاص، غیر از موارد 
 .شودمیمتفاوت این امر محقق  هایشیوهی مختلف به هاشرکت

 که در صنعت گردشگری دریافتند ، با پژوهشی(5624)آلکاراز و همکاران ارزیابی عملکرد:  (د
 ، کارکردهای ارزیابی عملکرد شفاف و جامعی )فردی یا گروهی(هاشرکتدرصد از  26تر از کم

های ارزیابی عملکرد، شده در سیستمانعکاس استانداردهای مشخص جایبهدارند. اغلب 
تنها  اجتماعی هایمسئولیت به نتایج . پیوند جبران خدماتگرفتندمیرا سرسری  هادستورالعمل

نتایج  هاآنپیشرفته( گزارش شد که برای  مقوله)همه در  کنندگانشرکتتوسط تعداد کمی از 
تحت را  جبران خدمات متغیر کارکنان طور مستقیمبه (اجتماعی هایمسئولیت بر اساسعملکرد ) 

نتایج ارزیابی عملکرد هنوز به حقوق مرتبط نیستند )ما »: شدمیگفته  معمولاًداد. قرار می تأثیر
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اجتماعی نهفته  هایمسئولیت (.Alcaraz et al., 2017) «این کار را در آینده انجام خواهیم داد(
 تنهانهتعریف عملکرد مبتنی بر  ،در کارکردهای مدیریت منابع انسانی بخش ارزیابی عملکرد

ف اجتماعی شامل خدمت به جامعه، مشارکت و پیامدها و نتایج، بلکه همچنین اهدا
 (.Jamali et al., 2014)کردن آن با پاداش است با ابتکارات اجتماعی و مرتبط مساعییکتشر

پژوهی کارکردهای مدیریت منابع انسانی دلیل حجم زیاد مطالعات در این زمینه، خلاصه پیشینهبه
 . ه استشد آورده ،5در جدول اجتماعی  هایمسئولیتدر حوزه 

 
  شناسیروش .3

و سبک تحلیل  هادادهماهیت  لحاظ، از ایتوسعهپژوهش حاضر از نظر هدف . روش پژوهش
اسنادی است. از منظر روش انجام  ،هاداده آوریجمعی کیفی و بر اساس روش هاپژوهش جزو

و  آوریجمعی پژوهش با استفاده از روش فراترکیب هادادهتوصیفی است و -پژوهش، تحلیلی
 .شوندمیتحلیل 

 

ی )کتاب، هاپژوهش، نظری است. جامعه آماری همه گیرینمونهروش . نمونه و جامعه آماری
 ,ScienceDirect) اطلاعاتی داخلی و خارجی هایپایگاهدر  منتشرشده( نامهپایانمقاله، 

Emerald, G-Store, ProQuest, Ebsco, Springer, Scopus, Sage, Mag Iran & 

SID) . که اشباع نظری  اینمونهدستیابی به  منظوربه شدهفیتعری هاکلیدواژهاست که بر اساس
در بازه  هاکلیدواژه، منتشرشدهی هاپژوهش وجویجسترا موجب شود، پیمایش شدند. برای 

دلیل اینکه توسعه کارهای پژوهشی مربوط به بررسی شدند. به 5626-2696 هایسال زمانی
از  5666و از سال  (Boonstoppel, 2011)به بعد بود  2696اجتماعی از سال  هایمسئولیت

 ,Barzegar) شدار مهم مطرح یموضوعی بس عنوانبهحالت ایدئولوژی به واقعیت تبدیل و 

 این محدوه زمانی در نظر گرفته شد. ،(2013

 

ی ی کمّهاپژوهشی کیفی نسبت به هاپژوهشنگاه به روایی و پایایی در . روایی و پایایی
 کارهایراهبود و برای دستیابی به آن از  اینظریهمتفاوت است. مبنای روایی این پژوهش روایی 

تکثرگرایی نظری و کاربرد نظر متخصصان استفاده شد. برای سنجش پایایی، آزمون کاپای 
 .رفتکار کوهن به

 

  هاافتهی و هاداده لیتحل 4

دلیل فهم به هاآنفراترکیب بر مطالعات کیفی و تفسیر و تحلیل عمیق . روش فراترکیب
. مراحل اصلی فراترکیب از نظر سندلوسکی (Naghizadeh et al., 2014)متمرکز است  ترعمیق
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و  وجوجست .8 ،اصول مندنظامبررسی  .5 ،پژوهش سؤالتنظیم . 2 شامل (5664) 2و باروس
تجزیه، تحلیل و ترکیب  .2 ،هاپژوهشاستخراج اطلاعات از  .7 ،ی مناسبهاپژوهشانتخاب 

 است. هایافتهارائه  .4 و کنترل کیفیت .0 ،هایافته
 

پژوهش به پژوهشگر کمک  هایسؤالتنظیم  .پژوهش هایسؤالتنظیم نخست: گام 
 (. 2ضمن ایجاد دید جامع، از چارچوب پژوهش خارج نشود )جدول  کندمی

 
 تحلیل فراترکیب -پژوهش هایسؤال .2جدول 

 هاپاسخ پژوهش هایسؤال هاشاخص

 (Whatچه چیزی )
اجتماعی مدیریت منابع انسـانی   هایمسئولیت
 چیستند؟

اجتماعی مدیریت  هایمسئولیت شناسایی
 پژوهیمنابع انسانی از طریق پیشینه

 (Whoجامعه مطالعه )
بــرای دســتیابی بــه ایــن  موردمطالعــهجامعــه 
 چیست؟ هاشاخص

 استنادداده علمی قابل هایپایگاههمه 

 (Whenمحدوده زمانی )
مربوط به چه دوره زمانی بررسـی و   هاشاخص
 شد؟ وجوجست

 5626تا  2696

 (Howچگونه )
کردن اطلاعات استفاده چه روشی برای فراهم

 شده است؟
 تحلیل اسنادی

 
از  کلیدی متنوعی هایواژهاز  وجوجستبرای . اصول پژوهشی مندنظامبررسی  :دومگام 
 هایمسئولیتاجتماعی مدیریت منابع انسانی،  هایمسئولیتاجتماعی،  هایمسئولیت جمله

 اجتماعی و جبران خدمات، هایمسئولیتاجتماعی و آموزش،  هایمسئولیتاجتماعی و استخدام، 

 وجویجستطریق  از هاکلیدواژه. بررسی استفاده شد مسئولیت اجتماعی و ارزیابی عملکرد
داده  هایپایگاهجداگانه در همه  صورتبه هاپژوهشعنوان، متن، چکیده، کلمات کلیدی و متن 

دستیابی به اشباع نظری در این  منظوربه. صورت گرفتدر بخش جامعه و نمونه آماری  یادشده
 . ندمیلادی بررسی شد 5626تا سال  2696از سال  منتشرشدهی هاپژوهشپژوهش همه 

 

ی مناسب، هاپژوهشبرای انتخاب . ی مناسبهاپژوهشو انتخاب  وجوجستگام سوم: 
. با توجه به شدپارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوی و اطلاعات استنادی ارزیابی 

)تعداد منابع  است زیاد انجام شده نسبتاًاجتماعی شرکت،  هایمسئولیتدر حوزه  هاپژوهشاینکه 
 ،اجتماعی مدیریت منابع انسانی بود هایمسئولیت( و هدف این مطالعه اختصاصاً 786یافت شده=

( 6( و اطلاعات استنادی )77(، محتوی )228(، چکیده )262دلیل عنوان )بخشی از مطالعات به

                                                 
1. Sandelowski & Barros 
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اجتماعی  هایمسئولیتپژوهش که مشترکاً به دو حوزه  89تعداد  درنهایتغیرمرتبط حذف شد و 
 صورتبهپژوهش  9 ،هاپژوهشاین  از میان. ندو مدیریت منابع انسانی پرداخته بودند، باقی ماند

، ایتوسعه صورتبهپژوهش  0مروری،  صورتبهپژوهش  9آمیخته،  صورتبهپژوهش  7کیفی، 
 کتاب وجود داشت.  5ی و کمّ صورتبهپژوهش  9مطالعه موردی،  صورتبهپژوهش  5

 

 نخست،در مرحله  :دها در دو مرحله صورت گرفتاستخراج کُ. رم: استخراج نتایجگام چها
، افزارنرمبا کمک  آمدهدستبهدهای در مرحله بعد کُ؛ کدهای کلی موجود در متن شناسایی شد

د استخراج شد که بیشترین فراوانی کُ 29(. در این مرحله 5واکاوی و بررسی شدند )جدول 
 هایبرنامهاستخدامی مرتبط،  هایفرصتتبعیض جنسیتی در دهای عدمترتیب مربوط به کُبه

( آمیزتبعیض)غیر برابر رفتار به توجه و ایحرفه زندگی با خصوصی زندگی تعادل و سازیهماهنگ
 یند استخدام بود.آدر فر

 
 هاآنو فراوانی  شدهشناساییدهای کُ .5جدول 

 منابع دکُ
درصد 

 فراوانی

های استخدامی در فرصتتبعیض قومیتی عدم
 به قومیت( ندادنمرتبط )اهمیت

Dupont et al., (2013); Cooke & He, (2010); 

Beaupré et al., (2008); Dudovskiy, (2019); 

ISO26000; Fuentes-García et al., (2008); 
Maignan & Ferrell, (2004) 

4 (22%) 

های استخدامی تبعیض جنسیتی در فرصتعدم
 به جنسیت( ندادن)اهمیتمرتبط 

Dupont et al., (2013); Cooke & He, (2010); 

celma et al., (2014); Apostol & Näsi, (2014); 

Beaupré et al., (2008); Dudovskiy, (2016); 
Dudovskiy, (2019); Gond et al., (2011); 

ISO26000; Fuentes-García et al., (2008); Lê 

& De Nanteuil, (2015); GRI (2011); ISO 
26000; Shen & Zhang, (2017); Maignan & 

Ferrell, (2004); Nie et al., (2017); Del 

Baldo,(2018); European Commission (2011) 

29 
(86%) 

 ایجاد فرصت استخدامی برای افراد معلول
Dupont et al., (2013); Cooke & He, (2010); 
Dudovskiy, (2016); Dudovskiy, (2019); 

Gond et al., (2011); Del Baldo, (2018) 

0 (26%) 

یند آآمیز( در فرتوجه به رفتار برابر )غیرتبعیض
 استخدام

Dupont et al., (2013); Cooke & He, (2010); 
jamali et al., (2014); celma et al., (2014); 

Turker, (2018); Beaupré et al., (2008); 

Newman et al., (2016); ILO, (2014); 
Cheruiyot & Maru, (2012); Apostol & Näsi, 

(2014) 

26 
(20%) 

 Dupont et al., (2013); Austria, (2009); shen استفاده از نیروهای بومی

& Zhu, (2011); Newman et al., (2016)  
7 (4%) 

صورت درون و شغلی )به هایاعلام کلیه پیشنهاد
 برون سازمانی(

Dupont et al., (2013); added et al., (2009) 5 (8%) 

 بستن قراردادهای کاری امن
Voegtlin & Greenwood, (2016); celma et al., 

(2014); Yu, (2013); shastri, (2014); GRI 

(2011); ISO26000 

0 (26%) 
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 منابع دکُ
درصد 

 فراوانی

 ;Voegtlin & Greenwood, (2016); GRI(2011) وقتتمایل به استخدام نیروهای پاره نداشتن

Mahdi (2014) 
8 (2%) 

 کارگیری کودکانمنع به

Shen & Zhu, (2011); jamali et al, (2014); 

Apostol & Näsi, (2014); Turker, (2018); 

Cooke & He, (2010); Newman et al., (2016); 
Agboveh, (2009); Rowan, 2000; Kolr & 

Tulder, 2002 

6 (22%) 

 کاریاجباری یا اجبار به اضافهمنع کار 

Shen & Zhu, (2011); jamali et al, (2014); 

Turker, (2018); Cooke & He, (2010); 
Newman et al., (2016); Apostol & Näsi, 

(2014); Rowan, (2000); Kolr & Tulder, 

(2002) 

9 (28%) 

 ,Barrena-Martínez et al., (2017); Turoń استفاده از ارتقای درونی
(2016) 

5 (8%) 

تلاش برای یافتن شغل جایگزین در صورت  
 به فرد در سازمان نداشتننیاز

Shastri, (2014) 2 (5%) 

 Turker, (2018); Cheruiyot & Maru,(2012) 5(8%) های کارآموزی مرتبط قبل استخدامبرگزای دوره

دسترسی همه کارکنان )اعم از زن و مرد یا  بر 
های وضعیت استخدامی( به آموزشاساس نوع 

 ایحرفه

Dupont et al.,(2013); Lê & De 

Nanteuil,2015; Ciprian-Dumitru,(2013); 

Cheruiyot & Maru,(2012) 

7 (4%) 

وکار به ارائه آموزش مرتبط با تغییرات در کسب
 کارکنان

Dupont et al., (2013) 2 (5%) 

 ارکنانفراهم آوردن شرایط ادامه تحصیل برای ک
Shen & Zhu, (2011); Lechuga Sancho et al., 
(2018); 

Maignan & Ferrell, 2004 
8 (2%) 

های آموزشی کاهش شکاف مهارتی با ارائه برنامه
 خاص

Bučiūnienė & Kazlauskaitė, (2012) 2 (5%) 

های استفاده از مدیریت منعطف زمان در برنامه
گردش شغلی آموزشی )به جهت راحتی کارکنان( و 

 داخلی
Bučiūnienė & Kazlauskaitė, (2012) 2 (5%) 

 Barrena-Martínez et al., (2017) 2 (5%) دهی محیط کاری مشوق یادگیریشکل

 Lê & De Nanteuil,2015 2 (5%) هاریزی و اجرای آموزشمشارکت فعالانه در طرح

های آموزشی در نتیجه کاهش کاهش هزینهعدم
های سازمان و یا در مواقع بحرانبودجه کل 

 اقتصادی
Lê & De Nanteuil, (2015) 2 (5%) 

های بازخور گرفتن و ارزشیابی پس از پایان دوره
 مختلف هایراهآموزشی از 

Dudovskiy, (2019); Barrena-Martínez et al., 

(2017) 
5 (8%) 

 Obrad & Gherhes, (2018); Mahdi (2014) 5 (8%) صورت رایگانآموزش زبان خارجی به

های قدردانی از عملکرد کارکنان در زمینه مسئولیت
 اجتماعی

Dupont et al., (2013); Newman et al., (2016) 5 (8%) 

کردن کارکنان در سود سهام و تضمین شریک
 پرداخت سود

Dupont et al., (2013); Barrena-Martínez et 

al., (2017); Shen & Zhu, (2011); Turker, 

(2018) 

7 (4%) 
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 منابع دکُ
درصد 

 فراوانی

سازی و تعادل زندگی های هماهنگبرنامه
 ایخصوصی با زندگی حرفه

Dupont et al., (2013); Bučiūnienė & 

Kazlauskaitė, (2012); Shen & Zhang,(2017); 
Cooke & He,(2010); celma et al., (2014); 

Bučiūnienė & Kazlauskaite, (2012); De 

Stefano et al., (2018); Shen & Zhu, (2011); 
Turker, (2018); Fuentes-García et al., 

(2008); Maignan & Ferrell, 2004; Del 

Baldo,(2018) ; Bardoel et al., (2008) 

28 
(52%) 

 ,Aoula & Guedira, (2013), Obrad & Gherhes های پزشکی رایگانارائه مراقبت

(2018); Barrena-Martínez et al., (2017) 
8 (2%) 

 Aoula & Guedira,(2013) 2 (5%) های تفریحیبرنامه

 سلف ناهار خوری )دادن غذا(
Aoula & Guedira, (2013); Obrad & Gherhes, 

(2018); Dudovskiy, (2017); Rok & Mulej, 

(2014) 

7 (4%) 

 رعایت حداقل دستمزد
Shen & Zhu, (2011); Turker , (2018); 
Newman et al., (2016); Rowan, (2000); Kolr 

& Tulder, (2002) 
2 (9%) 

 ,.Turker, (2018); Fuentes-García et al ارائه پاداش به کارکنان منطبق با سودآوری شرکت

(2008); Del Baldo, (2018) 
8 (2%) 

 کودک(بهبود خدمات مراقبت از کودکان )مهد
Bučiūnienė & Kazlauskaitė, (2012); 

Barrena-Martínez et al., (2017); Turker, 

(2018); Dudovskiy,2019 

7 (4%) 

 عمر تأمین بیمه
Shen & Zhang,(2017); Obrad & 
Gherhes,(2018); Barrena-Martínez et 

al.,(2017); Pfeffer,(2010); Rok & 

Mulej,(2014) 

2 (9%) 

 موقع و به مقدار کافیهپرداخت حقوق ب
Cooke & He, (2010); Shen & Zhang, (2017); 
Maignan & Ferrell, (2004); Rok & Mulej, 

(2014) 

7 (4%) 

بودن حقوق بر اساس تحصیلات )اهمیت منصفانه
 ها(تحصیلات در پرداختی

Cheruiyot & Maru,(2012) 2 (5%) 

)اهمیت بار  منصفانه بودن حقوق بر اساس بار کاری
 ها(کاری در پرداختی

Cheruiyot & Maru, (2012) 2 (5%) 

 ;Barrena-Martínez et al., (2017); ISO26000 پاداش برابر به زنان و مردان در موارد مرتبط

Fuentes-García et al., (2008) 
8 (2%) 

های مختلف به کارکنان دادن هدیه در مناسبت
 برتر

Obrad & Gherhes, (2018) 2 (5%) 

 Obrad & Gherhes, (2018) 2 (5%) آوردن امکانات ورزشیفراهم

 Obrad & Gherhes, (2018) 2 (5%) های مختلفدریافت اعتبارات سودمند در بانک

 Obrad & Gherhes, (2018) 2 (5%) محل کار و برعکس( -رایگان )منزل آمدو رفت

 Barrena-Martínez et al.,(2017) 2(5%) اعطای پاداش بر اساس عملکرد

 Barrena-Martínez et al.,(2017) 2 (5%) اعطای بورسیه تحصیلی به کارکنان

 ,Barrena-Martínez et al., (2017); Shen & Zhu های بازنشستگیداشتن برنامه

(2011); Dudovskiy,2019; Turker, (2018) 
7 (4%) 

 Dudovskiy, (2019); Cooke & He, (2010) 5(8%) خانوادگی رایگاندسترسی به مشاوره شخصی و 

 Dudovskiy,2019; Turker , (2018) 5 (8%) ارائه خدمات مراقبت از سالمندان

 Dudovskiy, (2019) 2 (5%) پرداخت حقوق دوران بیماری یا تعطیلات



 

 22 ... )حاتمی و همکاران( منابع تیریمد یاجتماع یهاتیمسئول

 منابع دکُ
درصد 

 فراوانی

 Dudovskiy, (2017) 2 (5%) کننده و مناسب ورزشهای سرگرمطراحی مکان

اختصاص هزینه رفاه کارکنان به سایر عدم
 موضوعات

Shen & Benson, (2016) 2 (5%) 

های ارائه تخفیفات کارمندی )مانند توزیع بسته
 حمایتی با قیمت کمتر(

Barrena-Martínez et al., (2017); Obrad & 

Gherhes, (2018) 
5 (8%) 

معیارهای بودن معیارهای ارزیابی )انتخاب منصفانه
 ارزیابی بر اساس مطالعه(

Thurston Jr & McNall, (2010) 2 (5%) 

بر اساس اهداف  رسانی معیارهای ارزیابیروزبه
 اجتماعی و اقتصادی

Jamali et al., (2014) 2 (5%) 

تغییر در کاری در نمرات ارزیابی )عدمدستعدم
 نمرات ارزیابی افراد بر حسب موقعیت(

Prowse & Prowse, (2010) 2 (5%) 

ارزیابی رفتارهای مسئولیت اجتماعی کارکنان با 
 هدف قدردانی

Dupont et al, (2013); Cheruiyot & Maru, 
(2012) 

5 (8%) 

 Alcaraz et al., (2017) 2 (5%) یند ارزیابی برای کارکنانآکردن فرشفاف

 Alcaraz et al., (2017) 2 (5%) پیوند نتایج ارزیابی به جبران خدمات

 Bučiūnienė & Kazlauskaitė, (2012) 2 (5%) افزایش عملکرد برایهای ارزیابی در توسعه سیستم

تبعیض جنسیتی و قومیتی در نتایج ارزیابی عدم
 به جنسیت و قومیت( ندادن)اهمیت

Prowse & Prowse, (2010) 2 (5%) 

 

و مفاهیم شناسایی شدند. برای  هاتمدر این مرحله . تجزیه، تحلیل و ترکیب :گام پنجم
 هایسؤالاصل تکمیل  -5 ؛اصل تمایز معنایی -2از دو اصل بنیادی استفاده شد:  هاآنشناسایی 

تم و در سطح بالاتری مفاهیم پژوهش تعیین شدند. نتایج  ،پژوهش. بر اساس این دو اصل
شده در دهای استخراجکُ آورده شده است. در این مرحله ،8حاصل از این شناسایی در جدول 

پس از شدند.  بندیطبقهمفهوم  7در سطح بالاتری در قالب  شدهشناساییی هاتمتم و  29قالب 
د تغییر یافت. علت این امر تمایز معنایی فاحش بین کُ 02دها به بازبینی در این مرحله تعداد کُ

استفاده از مدیریت »د که کُ اخبرگان تفکیک شدند. بدین معن هاینظر بر اساسکه  استدها کُ
د به دو کُ «راحتی کارکنان( و گردش شغلی داخلی برایآموزشی ) هایبرنامهمنعطف زمان در 

استفاده از »و  «راحتی کارکنان( برایآموزشی ) هایبرنامهاستفاده از مدیریت منعطف زمان در »
و  موقعبهداخت حقوق پر»د شد. همچنین کُ کیتفک «گردش شغلی داخلی برای آموزش کارکنان

د و کُ «پرداخت حقوق به مقدار مناسب»و  «موقعبهپرداخت حقوق »د به دو کُ «به مقدار مناسب
د به دو کُ «( به جنسیت و قومیت ندادن)اهمیت تبعیض جنسیتی و قومیتی در نتایج ارزیابیعدم»
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تبعیض قومیتی در عدم»و  «به جنسیت ( ندادن)اهمیت تبعیض جنسیتی در نتایج ارزیابیعدم»
 تفکیک شد. «( به قومیت ندادن)اهمیت نتایج ارزیابی

 
 در فراترکیب شدهشناساییو مفاهیم  هاتم .8جدول 

 مفهوم تم دهاکُ

 به قومیت( ندادناستخدامی مرتبط )اهمیت هایفرصتتبعیض قومیتی در عدم

تبعیض در عدم
 استخدام

 استخدام

 اهمیت به جنسیت(استخدامی مرتبط )عدم هایفرصتتبعیض جنسیتی در عدم

 ایجاد فرصت استخدامی برای افراد معلول

 یند استخدامآ( در فرآمیزتبعیضتوجه به رفتار برابر )غیر

امنیت در قرارداد  بستن قراردادهای کاری امن
 وقتپارهتمایل به استخدام نیروهای نداشتن  استخدامی

 کودکان کارگیریبهمنع 

رعایت اخلاق در 
 استخدام

 کاریاضافهمنع کار اجباری یا اجبار به 

 به فرد در سازمان نداشتنتلاش برای یافتن شغل جایگزین در صورت نیاز

 یسازمانبروندرون و  صورتبهشغلی  هاییشنهادپاعلام کلیه 

در اولویت گذاشتن  استفاده از نیروهای بومی
 استفاده از ارتقای درونی نفعانذی

 به کارکنان وکارکسبارائه آموزش مرتبط با تغییرات در 
ارائه محتوی 
 آموزشی مناسب

 آموزش

 آموزشی خاص هایبرنامهکاهش شکاف مهارتی با ارائه 

 کارآموزی مرتبط قبل استخدام هایدوره یبرگزار

 هاآموزشو اجرای  ریزیطرحمشارکت فعالانه در 

 حمایت از آموزش

کاهش بودجه کل سازمان و یا در  یجهدرنتآموزشی  هایهزینهکاهش عدم
 اقتصادی هایبحرانمواقع 

 محیط کاری مشوق یادگیری دهیشکل

 راحتی کارکنان( برایآموزشی ) هایبرنامهاستفاده از مدیریت منعطف زمان در 

 آموزش کارکناناستفاده از گردش شغلی داخلی برای 

 آوردن شرایط ادامه تحصیل برای کارکنانفراهم

 رایگان صورتبهخارجی  هایزبانآموزش 

 مختلف هایراهآموزشی از  هایدورهگرفتن و ارزشیابی پس از پایان بازخور
نبودن نمادین

 آموزش
بر اساس نوع وضعیت استخدامی(   همه کارکنان )اعم از زن و مرد یادسترسی 

 ایحرفه هایآموزشبه 

 کردن کارکنان در سود سهام و تضمین پرداخت سودشریک
 شراکت با کارکنان

جبران 
 خدمات

 ارائه پاداش به کارکنان منطبق با سودآوری شرکت

 (هاپرداختیبودن حقوق بر اساس تحصیلات )اهمیت تحصیلات در منصفانه

توزیع عادلانه 
 هاپاداش

 (هاپرداختی)اهمیت بار کاری در  بودن حقوق بر اساس بار کاریمنصفانه

 پاداش برابر به زنان و مردان در موارد مرتبط

 هااختصاص هزینه رفاه کارکنان به سایر موضوععدم



 

 24 ... )حاتمی و همکاران( منابع تیریمد یاجتماع یهاتیمسئول

 مفهوم تم دهاکُ

 اعطای پاداش بر اساس عملکرد

 کودک(بهبود خدمات مراقبت از کودکان )مهد
ی هاپاداشاعطای 

 خانوادگی
 دسترسی به مشاوره شخصی و خانوادگی رایگان

 ارائه خدمات مراقبت از سالمندان

 موقعبهپرداخت حقوق 
رعایت استانداردها 

 در پرداخت
 پرداخت حقوق به مقدار کافی

 حقوق حداقلرعایت 

 )دادن غذا( یناهارخورسلف 

ارائه امکانات 
 رفاهی

 آوردن امکانات ورزشیفراهم

 محل کار و برعکس( -رایگان )منزل وآمدرفت

 و مناسب ورزش کنندهسرگرم هایمکانطراحی 

 پزشکی رایگان هایمراقبتارائه 

 ارائه خدمات رفاهی

 تفریحی هایبرنامه

 عمر بیمه تأمین

 مختلف هایبانکدریافت اعتبارات سودمند در 

 بورسیه تحصیلی به کارکناناعطای 

 حمایتی با قیمت کمتر( هایبسته)توزیع  ارائه تخفیفات کارمندی

 اجتماعی هایمسئولیتقدردانی از عملکرد کارکنان در زمینه 
 قدردانی از کارکنان

 مختلف به کارکنان برتر هایمناسبتدادن هدیه در 

 ایحرفهو تعادل زندگی خصوصی با زندگی  سازیهماهنگ هایبرنامه

 بازنشستگی هایبرنامهداشتن  حمایت از کارکنان

 پرداخت حقوق دوران بیماری یا تعطیلات

 بودن معیارهای ارزیابی )انتخاب معیارهای ارزیابی بر اساس مطالعه(منصفانه

رعایت اخلاق در 
 ارزیابی

ارزیابی 
 عملکرد

 به جنسیت( ندادننتایج ارزیابی )اهمیتدخالت جنسیت در عدم

 به قومیت( ندادندخالت قومیت فرد در نتایج ارزیابی )اهمیتعدم

در نمرات ارزیابی فرد بر حسب  ییرتغعدمدر نمرات ارزیابی ) کاریدستعدم
 موقعیت(

 یند ارزیابی برای کارکنانآکردن فرشفاف

و  یروزرسانبه افزایش عملکردی ارزیابی در جهت هاتمتوسعه سیس
ساختن بهینه

سیستم ارزیابی 
 عملکرد

 بر اساس هر دوی اهداف اجتماعی و اقتصادی معیارهای ارزیابی یروزرسانبه

استفاده از نتایج  پیوند نتایج ارزیابی به جبران خدمات
 ارزیابی رفتارهای مسئولیت اجتماعی کارکنان با هدف قدردانی ارزیابی
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ی استخراجی از مقایسـه نظـر پژوهشـگر بـا دو     هاتمبرای کنترل . بررسی کیفیت :گام ششم
، بـرای ارزیـابی میـزان    کننـد مـی  بندیرتبهرا  هاپاسخدهنده، خبره استفاده شد. زمانی که دو رتبه

. مقدار این عدد بین صفر تا شودمیدهنده از شاخص کاپای کوهن استفاده توافق بین این دو رتبه
 دهنده است.توافق بیشتر بین دو رتبه دهندهنشان ،باشد ترنزدیکیک است و هر چقدر به یک 

 
 جدول خلاصه محاسبات ضریب کاپای کوهن .7جدول 

 

 

 پاسخگوی دوم
 جمع کل

ضریب 

 کاپا

سطح 

 مخالف موافق داریامعن

 پاسخگوی اول
 22 6 22 موافق

 8 5 2 مخالف 662/6 406/6

 29 5 20 جمع

 
 662/6 داریامعندر سطح  406/6ضریب کاپای کوهن برای این پژوهش  ،7مطابق جدول      

تم پژوهش که  5اثربخشی بیشتر پژوهش تعداد  منظوربهآن تأیید شد.  داریامعن و دست آمدبه
اصلاح شد. این دو  هاآنبودن آن را تأیید کرده بودند، طبق نظر مشترک هر دو ارزیاب، نامناسب

رتیب به احترام به تنبودن آموزش بود که بهرعایت استانداردها در پرداخت و نمادینتم شامل 
 و پیگیری کیفیت اجرای آموزش تغییر یافتند.حقوق کارکنان 

 

نتایج  ،آخرین مرحله از تحلیل فراترکیبدر . پژوهش و الگوی نهایی هایافتهارائه  :گام هفتم
که در گام پنجم اشاره شد در  طورهمان(. 2)شکل  شودمیتحلیل و الگوی استخراج شده ارائه 

( 8اجتماعی مدیریت منابع انسانی )جدول  هایمسئولیت عنوانبهمفهوم  7تم و  29این پژوهش 
 تأیید شد.  هاآنشناسایی و آزمون کیفیت 



 

 26 ... )حاتمی و همکاران( منابع تیریمد یاجتماع یهاتیمسئول

 
 اجتماعی مدیریت منابع انسانی هایمسئولیتالگوی  .2شکل 

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

اجتماعی مدیریت منابع انسانی،  هایمسئولیتشناسایی  منظوربهدر این پژوهش      
پژوهش  89 درنهایتجو شد. ومیلادی جست 5626 تا 2696از سال  منتشرشدهی هاپژوهش
د متمایز کُ 02مکس کیودا،  افزارنرمیند تحلیل با آمنبع تحلیل انتخاب و پس از فر عنوانبهمرتبط 

 هاآن میانتم را تشکیل دادند که از  29در سطح بالاتر  شدهشناساییدهای شناسایی شد. کُ
نیز در  هاتم درنهایتدها را داشت. ، بیشترین تعداد کُشدهشناسایید کُ 4حمایت از آموزش با 

مفهوم را شکل دادند. در این بخش نیز جبران خدمات بیشترین فراوانی تعداد  7سطح بالاتری 
 هایمسئولیتبهبود اداره  منظوربه زیر هاییشنهادپ شدهانجامد. بر مبنای تحلیل دارا بورا  هاتم

 :شودمیاجتماعی مدیریت منابع انسانی ارائه 
بر اساس  شدهشناساییاجتماعی مدیریت منابع انسانی  هایلیتمسئواگرچه همه  -2

مستقیم به  طوربهتوجه به ابعادی که  رسدمی، تأیید شده است، به نظر شدهیبررسی هاپژوهش

 عملکردارزیابی 
 ارزیابی در اخلاق رعایت -
 سیستم ساختنبهینه و رسانیروزبه -

 عملکرد ارزیابی
 ارزیابی نتایج از استفاده -

 جبران خدمات
 کارکنان با شراکت -
  عادلانه توزیع -

 هاپاداش
  هایپاداش اعطای -

 خانوادگی
  حقوق به احترام -

 کارکنان
 رفاهی امکانات ارائه -
 رفاهی خدمات ارائه -
 کارکنان از قدردانی -
 کارکنان حمایت از -

 آموزش
  آموزشی محتوی ارائه -

 مناسب
 آموزش از حمایت -
  کیفیت اجرای پیگیری -

 آموزش

 

 استخدام
 استخدام در تبعیضعدم -
 استخدامی قرارداد در امنیت -
 استخدام در اخلاق رعایت -
 نفعانذی گذاشتن اولویت در -

 

های  مسئولیت

اجتماعی مدیریت 

 منابع انسانی
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استخدامی مرتبط وابسته است، با توجه به تعداد ارجاعات، تأثیرگذاری  هایفرصتتبعیض در عدم
استخدامی مرتبط،  هایفرصتتبعیض جنسیتی در اینکه عدم بیشتری داشته باشد؛ با توجه به

وظایفی که  یاستثنابه شودمیپیشنهاد ،بیشترین ارجاع را در بین سایر متغیرهای پژوهش داشت
یند آ، بحث تفکیک وارد فرآیدیبرنممهم است و از عهده جنسیتی خاص  هاآنجنسیت در 

و نیازمند کار فیزیکی  شوندمیذهنی انجام  صورتبهاستخدام نشود. در برخی مشاغل نیز که 
 .کرددعوت به کار  ،استعداد هستندبا فراخوان از معلولین حرکتی که خلاق و با توانمی ،نیستند

و  سازیهماهنگ هایبرنامهدهایی که ارجاع بالایی در این پژوهش داشت، یکی دیگر از کُ -5
عد جبران د در تم حمایت از کارکنان و بُبود. این کُ ایحرفهتعادل زندگی خصوصی با زندگی 

 مبانی نظریزندگی کاری و شخصی بر اساس  سازیهماهنگخدمات قرار گرفت. در راستای 
داشتن  (،Bardoel et al., 2008)برای کارکنان  ریزیبرنامهکمک به  اقداماتی همچون توانمی

و استفاده از ساعات کاری  (Turker, 2018) هاسازمانانتظارات عملکردی متعادل از طرف 
 را انجام داد.( Lechuga Sancho et al., 2018) پذیرانعطاف

تبعیض در استخدام یکی یند استخدام در تم عدمآفر ( درآمیزتبعیضتوجه به رفتار برابر) غیر -8
یندهایی دقیق به دور از اعمال آداشت. طراحی فررا دهایی بود که بیشترین ارجاع دیگر از کُ

نفعان شود. در این اجتماعی و رضایت ذی هایمسئولیت سازیپیاده یباعث ارتقا تواندمیتبعیض 
 .شودمیافراد توصیه  کارگیریبهیند از بدو اعلان شغل تا آفر سازیشفافرابطه 

بر اساس  زن و مرد یاهمه کارکنان )اعم از د دسترسی در مفهوم آموزش بیشترین ارجاع به کُ -7
در تم پیگیری کیفیت اجرای آموزش اختصاص  ایحرفه هایآموزشنوع وضعیت استخدامی( به 

آموزشی مفید  هایدورهدر ابتدا نیازسنجی آموزشی انجام شود و  شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ یافت
با  هاییهشود. تشکیل جلس برگزاردارند، را بیشترین نیاز  هاآنفارغ از تبعیضبرای کارکنانی که به 

 هاآموزشبرای نحوه برگزاری  گیریتصمیم منظوربه ایدوره صورتبهمشارکت خود کارکنان 
 مفید باشد.  تواندمی

اهمیت استخدام در  دهندهنشان ستخدامدهای مهم در مفهوم ابیشتر کُ قرارگرفتن -2
مدیران منابع انسانی  شودمی اجتماعی مدیریت منابع انسانی است که پیشنهاد هایمسئولیت

 اجراینسبت به  هاآنو با توجه به اولویت  دهندقرار  مدنظررا  شدهشناساییدهای کُ
 اجتماعی اقدام کنند. هایمسئولیت

اجتماعی مدیریت منابع انسانی  هایمسئولیتبا توجه به شکاف عظیمی که در حوزه مطالعات     
به افزایش دانش در حوزه  تواندمیپیرامون ارائه الگو وجود داشت، نتایج این مطالعه 

ی در سایر ی کمّهاپژوهششود و محور منجر اجتماعی مدیریت منابع انسانی  هایمسئولیت
برای  هاسازمانه مطالعات کیفی بیشتری در حوز شودمیتوصیه  اینوجودبا ؛مطالعات قرار گیرد
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مدل فعلی در  سازیبومییی برای هاپژوهشتکمیل الگوی پژوهش فعلی انجام شود. انجام 
 دارای علاوه در حوزه استخدام کههب؛ شودمیتوصیه  نیز بخش دولتی یا بخش خصوصی ایران

و میزان اجرای هر  بندیاولویتی آتی مقایسه هاپژوهشدر  شودمیتوصیه  بود،بیشترین اهمیت 
 . صورت گیردی استخدام در دو بخش دولتی و خصوصی هاتمکدام از 
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Abstract1 

Purpose: Today, The increasing employee’s societal expectations and 

pressures even out of organization (public and media) have added to 

HRM emphasis intensity towards social responsibility. Hence, the 

purpose of this paper is to identify social responsibilities of human 

resource management. 

Design/ Methodology/ Approach: This paper was done through the 

Meta synthesis analysis. For this purpose, after searching  the 

databases in a time limitation 1980-2019, 38 researches were selected 

that directly examined the subject of social responsibility of human 

resources management and entered the analysis phase. The selected 

researches were entered to MAXQDA software for coding.  

Research Findings: After coding process 61 codes were identified. 

From the referral point of view, among the identified codes are gender 

nondiscrimination codes for related employment opportunities (18 

referrals), Coordination programs and balances of private life with 

professional life (13 referrals), Pay attention to equal behavior (non-

discriminatory) in the recruitment process (10 referrals) were the most 

important in terms of  the number of referrals in research terms 

respectively. In the next step, codes were divided  into 18 themes and 

themes were categorized into 4 conception. 
Innovation or Value of the Article: Achieving a comprehensive 

model with Meta Synthesis approach is one of the innovations of this 

study, which could be a pattern for other research. 
Keywords: Social Responsibility, Human Resource Management 

Social Responsibility, Employment, Train, Compensation, 

Performance Evaluation. 
Paper Type: Research paper. 
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