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 چکیده  

های واقعی تدوین شده  های مدیریت سود مبتنی بر اقلام تعهدی و فعالیتپژوهش حاضر با هدف مرور جامع مبانی نظری و تکنیک

ها و پیامدهای  تحلیل انتقادی پیشینه پژوهش، ضمن شناسایی ابزارهای مدیریت سود، به بررسی ویژگیاست. این مطالعه از طریق  

گیری ذینفعان، این تحقیق  کننده مدیریت سود در کیفیت اطلاعات مالی و فرآیند تصمیمپردازد. با توجه به نقش تعیینهر روش می

های این  کند. یافتهاندازی جامع از نحوه دستکاری سود ارائه میهای بنیادین مدیریت سود تعهدی و واقعی، چشمبا تبیین تفاوت

های مالی مدیران در شناسایی الگوهای مدیریت سود کمک  تواند به ارتقای دانش تخصصی پژوهشگران و بهبود تحلیلبررسی می

 . شایانی نماید

 ی و واقع  یتعهد،  سود  تیریمد ، یهاک یو تکن ینظر ی مبانواژگان کلیدی: 

 

 مقدمه  

ای راهبردی در تحقق  عنوان سرمایه های عمومی و شهری، بیش از پیش به نقش منابع انسانی بهویژه سازمان ها بههای اخیر، سازمان در دهه

ترین متغیرهای رفتاری،  مهم عنوان یکی از  اند. در این میان، تعهد سازمانی کارکنان به اهداف توسعه پایدار و ارتقای کیفیت خدمات توجه کرده 

کند. تعهد سازمانی بیانگر میزان دلبستگی عاطفی، تمایل وری و ارتقای رضایت شهروندان ایفا مینقشی کلیدی در بهبود عملکرد، افزایش بهره 

پذیری  عنوان عاملی مؤثر بر کاهش ترک خدمت و افزایش مسئولیت ها و اهداف سازمان است و بهسویی کارکنان با ارزش به ماندگاری و هم

 (. 1401؛ آقیواح و همکاران،  Mitchell et al., 2020شود )شناخته می 

یکی از رویکردهای نوین در حوزه مدیریت منابع انسانی که توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده، مدیریت منابع انسانی مسئول است. این  

ای، شفافیت، رعایت حقوق کارکنان، توسعه  رویکرد فراتر از کارکردهای سنتی منابع انسانی، بر اصولی همچون عدالت سازمانی، اخلاق حرفه

کند میان اهداف  (. مدیریت منابع انسانی مسئول تلاش می Leung et al., 2022ها و ایجاد محیط کاری سالم و حمایتی تأکید دارد )شایستگی 

انتظارات کارکنان و مسئولیت از این طریق، نگرش سازمان،  برقرار کرده و  ها و رفتارهای مثبت کارکنان را تقویت کند  های اجتماعی تعادل 

(Zhao et al., 2022 .) 

تواند تأثیر معناداری بر افزایش تعهد سازمانی  های مسئولانه در مدیریت منابع انسانی میکارگیری شیوه دهد که بههای مروری نشان می پژوهش 

یابد  کنند، احساس تعلق و وفاداری آنان افزایش می داشته باشد. هنگامی که کارکنان سازمان را عادلانه، پاسخگو و متعهد به رفاه انسانی درک می 

mailto:Mehdi.chalesh90@gmail.com


 

های شهری  (. این موضوع در سازمان Butler et al., 2021دهند )و تمایل بیشتری به مشارکت فعال در تحقق اهداف سازمانی از خود نشان می

 هاست، از اهمیت دوچندانی برخوردار است. ناپذیر فعالیت آنکه ماهیت خدماتی دارند و تعامل مستقیم با شهروندان بخش جدایی

ها و اجرای خدمات عمومی دارند. ضعف در مدیریت منابع انسانی  ها، برنامه ای میان سیاست در بستر مدیریت شهری، منابع انسانی نقش واسطه 

های منابع انسانی  تواند منجر به کاهش انگیزه، افت تعهد سازمانی و در نهایت کاهش کیفیت خدمات شهری شود؛ در حالی که استقرار نظام می

رو، توجه به  (. ازاین Aguirre-Quintana et al., 2020آورد )مسئول، زمینه ارتقای انگیزه، اعتماد سازمانی و تعهد کارکنان را فراهم می

 شود. عنوان یکی از الزامات حکمرانی مطلوب شهری و توسعه پایدار شهرها مطرح میمدیریت منابع انسانی مسئول به 

دهد که در ادبیات داخلی، مطالعات مروری اندکی به بررسی رابطه مدیریت منابع  ها نشان میمند پژوهش با وجود اهمیت این موضوع، مرور نظام

تواند با تجمیع  اند. بنابراین، انجام مطالعات مروری در این حوزه می های شهری پرداخته انسانی مسئول و تعهد سازمانی کارکنان در سازمان 

های پیشین، به تبیین بهتر سازوکارهای اثرگذاری مدیریت منابع انسانی مسئول بر تعهد سازمانی کمک کرده و مبنایی نظری  های پژوهش یافته

 گذاران منابع انسانی فراهم آورد.گیری مدیران شهری و سیاست برای تصمیم

 ی  نظر  یمبان

  ها چگونگی پژوهش   در بیشتر این  که  انجام شده است   و عملکرد سازمانی   انسانی   منابع   ارتباط میان مدیریت   ن مطالعات بسیاری درزمینه تاکنو

  نظری این   برانگیز در مبانی بحث  مسئله  .شده است   بـر عملکـرد بررسی   انسـانی   هـای منـابع فعالیت  های مختلفها یا سیستمتأثیر پیکربندی

 منابع  ها درزمینهبودن فعالیت ، مناسبمتغیرهای احتمالی شود؟ یا چهعملکرد بالاتر منجـر می  شیوهها به از بهترین مجموعه آیا یک که است 

 دهد؟تأثیر قرار می  را تحت  انسانی 

مفهوم بر عملکرد    و تأثیر این  تعامل  وتحلیل، تجزیهسازمانی   پذیری اجتماعی مسئولیت  و جهانی   پدیده اجتماعی   اهمیت  امروزه با در نظر گرفتن

ازایناست   حائز اهمیت   انسانی   منابع    اجتماعی   و مسئولیت   انسانی   میان عملکرد منابع   گیری و روابطو گفتگوهـا در مـورد جهـت  رو بحـث . 

 . این ، ایجاد کرده است اجتماعی   انسانی   منابع   دو شـده و پیکربنـدی جدیدی برای سیاستها و شیوههای مدیریت   ادغام این   سازمانها منجر به 

 منـابع  هـای مـدیریت عالیـت کننده فتعیین  سازمانی   پذیری اجتماعی استراتژی سازمان بر مبنای مسئولیت   تعریف  که  ای است اندازه   فرآیند به

 انسانی منابع  مدیریت  گردد. درنتیجهمی و اجرایی  تدوین سازمان با الزامات جامعه  استراتژیها باهدف تطبیق  این  ذکر است  . لازم بهاست  انسانی 

 نماید.   سازمان، کمک  استراتژی کلی  هماهنگی  تواند به می  مسئول از نظر اجتماعی 

 های منابع ها و شیوهتا سیاست   گـروه عمـده ذینفعـان، لازم است  عنـوان یـکو تمرکز بر کارکنان به  سازگاری استراتژیک  ای برآوردن اینبر

همچون    هاییمؤلفه   توان بهمیان می  (. در این٢01٩قرار گیرد )مارتینز و همکاران،    آنان موردتوجه   و انتظارات اجتماعی   ، نیازها، منافع انسانی 

ایجـاد یـک   هـای آموزشـی برنامـه  میان کارکنان، حمایـت   مسئولانه  اجتماعی  فرهنگ  بـرای کارکنـان،  سـازمان    داخلـی   از کـارآفرینی  در 

 کنتـرل سـازمانی   /زی  گری و ممیـو ارتباطات گزارش  ارزیابی   /  کارکنان در ساخت  ، مشارکت سازمانی   پـذیری اجتماعی مسـئولیت   درزمینـه

 (. ٢0٢3  1اشاره نمود )بالدو،

کار کارکنان   محیط  کلیـدی در درک چگونگی   ای نقش یا حرفه  شخصی  و رضایت  ، خوشبختیهمچون رفاه، سلامت   انتظارات اجتماعی  از سویی

آنها درون سازمان دارد که  و توسعه اجتمـاعی   منجر به  آینده  ازاین می  مثبـت   تغییر  ادغام یک شود.  اجتماعی جهت  رو،  در   مسئولانه  گیری 

انگیزهبر نگرش  است   دهد، ممکن می  انتظارات را پوشش   این  که  انسانی  منابع   های مدیریت ها و شیوهسیاست    های کارکنان و همچنینها و 

ثیر قـرار دهـد  تـأ و عملکـرد آن را تحـت انسـانی  منـابع  باشد و در بلندمدت ارتباطـات مـدیریت  داشته مثبت تأثیر آنها در سـازمان مشارکت 

  (. ٢01٩)مارتینز و همکاران،  

 تحت   توجهی طور قابل ها بهدر سازمان  انسـانی  منابع  ها، مدیریت محیط  های نظری در درک تفاوت بینچارچوب  نقش  به  راستا با توجه   در این

های کارگری و تمهیدات مشاورهای قرار دارد  اتحادیه ، قـانون، مشارکت همچـون فرهنـگ متغیرهـایی های نظری و تحلیلدیدگاه تأثیر توسعه

در   تعدادی زیـادی از کشـورهای اروپـایی   انسانی   منابع  بر روی مدیریت 1کرنفیلد  شبکه  بـر عملکـرد آن اثـر بگـذارد. بررسی   اسـت   ممکـن   کـه

 بـر اساس:   جهـانی  سـطح 



 

 بندی؛ و ...ای یا بخش منطقه  های؛ بازار کار؛ ویژگی ، اقتصادی و سیاسی ، اجتماعی ، فرهنگی، قانونیقانونی  محیط  ، شامل ملی  ( زمینه1)  

  های چندملیتیسازمان  توسط  هـای تابعهو کنتـرل سـازمان  شدن، اتحادهای اسـتراتژیک از جهانی   خصوصیات ناشی  شامل  المللیبین  ( زمینه٢)  

 :شده است   انسانی   منابع   مدیریت  پیشنهاد دو مدل مختلف   منجر به

 .( مدل اروپایی٢متحده و )( مدل ایالات1)

 میزان تأثیرپذیری مدیریت   تعیین  تـوان بـهمـی  . از آن جملـهای اسـت متحده امریکا دارای تفاوت عمـده مدل ایالات  به  ، نسبتل اروپاییمد 

  از اشتغال، الزامات قانونی   تأثیرگذاری بر میزان حفاظت   منجر به  اشـاره کـرد کـه  ویژه اروپـای غربـی در اروپا و به  از مقررات دولتی   انسانی   منابع 

 شود. فرم قرارداد کاری می   مربـوط به   و ساعات کار و قوانین  در مورد پرداخت 

گذارد، تأثیر  متحده تأثیر می  تـر از ایالاتاروپا در مقیاس وسیع   انسانی   منابع   بر چارچوب مدیریت   که  محتمل  دیگر از متغیرهای استراتژیک   یکی

 دارد.  و سـازش در اروپای غربی   گرایـی جمـع   در سـنت  ریشـه  کـه  های کارگری است اتحادیه

  تأثیر بسزایی  سازمانی   پذیری اجتماعی -مسئولیت   های قانونی ، دستورالعملاروپایی  بر کشورهای مختلف   اثرات متفاوت مقررات دولتی  به  توجه   با

شوند )مارتینز   تعریف اجتماعی  در سطح انسانی  منابع  های مدیریت -ها و رویهسیاست که زمانی دارد، حتی انسانی  منابع در مدلسازی مدیریت 

 (. ٢01٩و همکاران،  

 بــه  بسـته  مســئولانه   اقـدامات اجتمـاعی  توسـعه   دهنـد کـهمی  ایده را ترویج  ( نیز این ٢00٦و سوانسون )  همچون اورلیتسکی  وهشگرانی پژ

فرض، آنها بر    . در اینتصمیمات با آن متفاوت است   و عــدم تناســب   و تناسـب   ســازمانی   پــذیری اجتمـاعی از مســئولیت   ادراک مـدیریت 

رویکرد منجر   شود. در بلندمدت، این می گیری آنها نادیده گرفته در تصمیم و اخلاقی  ارزشهـای اجتمـاعی  اهمیـت کنند کـهتأکید می مدیرانی 

  یرند بیشتر احتمال دارد کهپذذینفعان را می های چندگانه ارزشها و نگرانی ، مدیران کهشود. در مقابل سازمان می عملکـرد اجتمـاعی  ضعف به

ها،  ارزش  کردن این  برای اجرایی  کهبهتر را نشان دهند. ازآنجایی  کنند و عملکرد اجتماعی  شرکت  اجتماعی   با رویکرد مسئولیت   در کارهایی

پذیری  با رویکرد مسئولیت   هاییآمیز استراتژیسازی موفقیت در پیاده  انسانی   منابع   مدیریت  حیاتی  ، بر نقش همکاری کارکنان موردنیاز است 

ها  سیاست   ، توسعهاجتماعی   انداز بهبود شرایطباید چشم   انسانی   منابع   مدیریت  ، در تکامل طـور خلاصـه کننـد. بـهتأکیـد مـی  سـازمانی   اجتماعی 

 (.13٩٨،  ینفعان حساس هستند )جانفدائیذ  های مختلفدیدگاه  به  شود که  را در نظر گرفته  انسـانی   هـای منـابع و شیوه

پذیری  های خود با رویکرد مسئولیت باید فعالیت   اجتماعی  اعتبار خود در حوزه مسئولیت   ها برای اجتناب از تضعیفسازمان  ن ذکر است شایا

  جویی، صرفهریسک  مدیریت   تواند مزایای مهمدر اقدامات آنها می  شـرکت  اجتمـاعی   مسـئولیت   به  مشاهده کنند. توجه   را قابل   سازمانی   اجتماعی 

آنها برای    لحاظ فزاینده اهمیت   آنها در ایجاد نوآوری، به  و توانایی  انسانی  منابع   مشـتری، مدیریت   ، روابـطسـرمایه  بـه  ، دسترسیدر هزینه

نیز   های جامعه ارزش  به  د و توجه کنمی  اقتصاد پایدارتر کمک   های پایدار و نوآور بهسازمان  وجود این   دهد. درنهایت  پذیری را افـزایش رقابت 

 (.٢01٩گردد )مارتینز و همکاران،  پایدارتر می  زیستی  ایجاد محیط  منجر به

  ٢٦000و ایزو    گری جهانی ابتکار گزارش  شامل   المللیبین  ، با دو استاندارد اصلی سازمانی   پذیری اجتماعیسازی مسئولیتمنظور پیادهها به زمانسا

،  دهند )جانفدائی می  گزارش را ارائه  ها از طریقفعالیت  و گسترش ابعاد اجتماعی  توسعه  در مورد چگونگی   هر دو استاندارد راهنمایی  اند کهمواجه 

13٩٨.) 

  انسانی   منابع   های مدیریت ای از سیاست مجموعـه   منظـور شناسـایی دو اسـتاندارد فـوقالـذکر و بـه   شـده در ایـنهای ارائـه شاخص  به  توجه   با

کرد )مارتینز و همکاران،    خواهیم  تعریف  انسانی  منابع   مدیریت  هـای مختلـفهـا و رویـهشـیوه  را از طریـق   ، هر سیاستمسئول از نظر اجتماعی 

٢01٩:) 
v کارکنان  جذب و حفظ 

بازار    رقابت  افزایش   نتیجه  دارد. که  انسـانی   عملکـرد منـابع   ریـزی و نتـایج در بهبود برنامه   مهمی   ی استخدام و انتخاب کارکنان نقش هاسیاست 

با    هاییسازمان  چگونه  کند تا نشان دهد کهتلاش می   »بـرای استعداد  جنـگ «، اصـطلاح  کارکنان با مدارک بالاتر اسـت   برای جذب و حفظ

و  1آورند. اخرای باتچاریا  دست  به  انسانی   سرمایه   این  را از طریق   رقابتی  توانند مزیت ای با مهارت بالا می برای استخدام متخصصان حرفه  نگرانی 



 

( پیشـنهاد کردنـد کـه٢01٨همکـاران  رویکـرد مسـئولیت  (  بـا  اجتمـاعی اقـدامات  اجتماعی   ابزار اخلاقی  عنوان یکبه   سازمانی  پـذیری   و 

برای استعداد باشند.    ها اجازه دهد تا پیروز جنگ سازمان  تواند به کارکنان، می  ، انگیـزه و حفـظ جـذابیت   هـا بـرای تقویـتمورداسـتفاده سـازمان

  هـای مهـم و هـدف  های جامعـه و خواسته   تعالی  های استخدام و انتخاب به در سیاست   شدهاند که  الـزام مواجه   سـازمانهـای امـروزه بـا ایـن 

و بـالقوه    ول آموزش کـافی های استخدام و انتخاب باید بر اساس اصرو سیاستازاین  کنند.  ، بیشتر توجهکاندیداهای واجد شرایط  جـذب و حفظ 

 بخش  کند که( استدلال می٢0٢0)، کوهن وه بر این علا  قدم درروند جذب و نگهداری باشند.  عنوان اولین بـرای رشـد و ارتقـاء نامزدهای جدید به

فرایند    آنها دارد. این   سازمان به   فرهنگ  شدن کارکنان جدید و تلاش برای معرفی  اجتماعی   به  کارکنـان بسـتگی   از فرایند نگهداشت   توجهیقابل

کند و انتظارات آنها در بلندمدت را بهبود بخشد )مارتینز و   کمک های سازمانیهدف به های فردی با توجهاهداف و ارزش تنظـیم تواند بـهمی

 (. ٢01٩همکاران،  

کلیدی    مکانیسم  عنوان یکبه  اسـتفاده از ارتقـاء و اسـتخدام داخلی  کـه  است  ها بیانگر این ، پژوهش انسانی   منابع  با فرایندهای مدیریت   در رابطه

زیرا کارکنان تلاش و   کارکنان است   کارایی  عنـوان فرایندی برای افزایش اقـدام بـه  شـمار میـرود. ایـن   برای بهبود، تولید و انگیزه کارکنـان بـه

کارکنان    برای جذب و حفظ   که  ، سیاستیکنند؛ بنابراینبرای ارتقاء خود در سازمان درک می  هـایی عنـوان راهرا بـه  و تجربـه   مهارت، دانش 

 کنند که ( بیان می ٢0٢1و همکاران )1شارما ،همچنین .برای کارگران است  پذیر برای ارتقاء درونی شـود. ایجاد سازوکارهای انعطافمـی  تعریـف

آنها احترام بگذارند،    کار کنند و به  های مسئول اجتماعی برای سازمان  جای کـار در سازمان سنتی دهند بهمی  تعداد زیادی از کارکنان ترجیح

مانند وفاداری، انگیزه و تعهد نیروی کار    ، امکان استفاده از مزایاییگذارند. درنتیجه و اشتغال احترام می   ، اجتماعیحقوق انسانی   زیرا آنها به 

)مارتینز   شود؛ ایجاد انگیـزه و ثبات کارکنان است کارکنان می جذب و حفظ منجر به دیگری که استدلال، عمل  این به . با توجهامکانپذیر است 

 (. ٢01٩و همکاران،  

v مداوم  آموزش و توسعه 

.  شرط برای بهبود عملکرد سازمان است -پیش  رادارند، یک  کار آیی  های لازم برای توسعهها و صلاحیت ، مهارتکارکنان دانش  اطمینان از اینکه 

ریزیشدهای در رشد  و برنامه  بنیادین نقش شود که مداوم می آمـوزش و توسعه اجتمـاعی  سیاسـت  ارائـه  شـواهد منجـر بـه  این در نظر گرفتن 

شـود  سـازمان منجـر مـی   بـه   ، مهارت و نگرش آنها نسبتای و بهبود دانش و حرفه   از انتظارات شخصی   و رضـایت   آشتی   کند و بهکارکنان ایفا می 

 (.13٩٨،  )جانفـدائی 

و    نظیر تحقیقات اشمیت  هاییشـود. پژوهش آموزش مداوم بـرای کارکنـان مـی   باعث  که  کار است   محیط  ، ایجاد یکزمینه  در این  تمرین  اولین 

رفتار گروه و    دادن به  در شکل  اجتماعی   مهم  عامل  کاری یک  محـیط  دهـد کـه( نشان مـی٢0٢0و فلینچباگ )  ( و تریسی٢0٢1)٢ریزبرگ

 . برای کارکنان است   دانش   انتقال و کسب   همچنین

 شود، به یادگیری کارکنان می   باعـث  کاری که   در محیط   راحتیتواند به و رهبری می  ای کارکنان، خلاقیتحرفه  ، پیشرفت ، کیفیتوه بر این علا 

 (.٢01٩همکاران،  آید )مارتینز و    دست 

آموزش   شود که راستا، پیشنهاد می  . در اینیادگیری ضروری است  های مختلفشاز رو روش ترکیبی آموزش مؤثر، یک اجتماعی  ای سیاست بر

دهد  اجازه می   های حضوری و غیرحضوری باشد. کلاس آموزشی از روش  برای کارکنان سازمان و متشـکل   و زمانی  با نیازهای مکانی   باید متناسب 

،  ماننـد سـخنرانی   ابزارهـایی   از طریق   درک مفیدی از مفاهیم  یک  کارکنان و مربیان ایجاد و درنتیجه  های بیشـتر بـینو تبادل ایده  تا مشارکت

ازگاری بیشتر  ها و مطالعات موردی صورت گیـرد امـا یـادگیری از راه دور، سشده(، بحث سازی های شبیه در محیط  دانش   )تمرین  بـازی نقـش 

 (.13٩٨،  دهد )جانفدائی می  افزایش   مختلف  های زمانی کارکنان را با محدودیت 

بیشتر،   کارکنان برای انجام وظایف   تواند در کنار توانایی ای از رشد در سازمان می انگیزه و انتظارات حرفه   که  است   ، فرض بر اینوه بر این علا 

و تولید   دانش  در توسعه دهد سهم مداوم پیشنهاد می  آمـوزش و پیشرفت  تمـرین  شدن بیشتر گردد. سـومین  های جدیدتر و مستقلمسئولیت 

  بـین   عنـوان تبـادل موقعیـت بـه  از کارگران اتفاق بیفتد. گـردش داخلـی   و خارجی  ارتقـاء گـردش داخلی   هـا در میـان کارکنـان از طریـق ایده



 

  یا اخراج بـا در نظر گرفتن  استخدام، بازنشستگی  دلیل  نها به ، ورود و خروج کارکنان سازماشود. گردش خارجی می   رده تعریف  کـارگران در یـک 

 (.13٩٨،  کنـد )جانفدائی  کمـک  انسـانی   تجدیـد سـرمایه  توانـد بـه ها و تجربیات جدیـد بـرای سـازمان مـی ها، دانش ایده

و مهارتهای کارکنان    دورهای از دانش   ارزیـابی   کننـد، لازم اسـت ( تأکید می٢00٩)1آموزش، اگیناس و کراگر  ، برای اطمینان از کیفیتدرنهایت 

  از کارکنان، سازمان را از کمبودهای خـود در ایـن  آموزش هر یک  اهداف برای بهبود مستمر انجام گـردد. بـرآورد وضـعیت   منظور تعیینبه

 (. ٢01٩)مارتینز و همکاران،    همراه خواهد داشت  در بلندمدت به  وضعیت  این  را برای حل   هـای آموزشی و برنامـه  کنـد و نتـایج آگـاه مـی   زمینـه

 ارتباطات کاری  مدیریت 

 ای از تعهدات قانونی مکاتبات، مجموعه   . در راسـتای ایـن کـارگر و کارفرمـا اسـت   مکاتبات کارگری بـین   شامل  طور سنتیکاری به   م روابط مفهو 

امروزه    .(حقوق، حقوق کار و تعهدات قانونی   کنند )اشتغال، حداقل می  قرارداد کارکنان را تعریف   شود کهکارمندان و کارفرمایان ایجاد می   بین

سود  -هزینه  وتحلیلبر اساس تجزیه   انسانی   روابـط  کند کهاستدلال می   که  است   قرارگرفته  موردتوجه   کاری نیز از منظر تبادل اجتماعی  روابط 

  تبادل اجتماعی   نظریه  بررسی   کهکنند  ( خاطرنشان می ٢01٢و همکاران )1رویکـرد، نویسـندگان ماننـد باراچینـا  شـود. بـر اسـاس ایـن اداره مـی 

 متغیرهـایی  درک عملکـرد آنهـا از طریـق   سازمان و همچنـین   مـا در درک روند سازگاری و ادغام کارکنان به  کـار، بـه   روابـط   در مـدیریت 

انگیزه  مطابقت   فرایند، جهت   عنوان یک کاری را از منظر کارفرمایان به  کند. آنها روابط می  ماننـد نـوآوری کمک  انتظارات کارگران و  های  با 

 (.٢01٩شود )مارتینز و همکاران،  می  سازمان تعریف  یک  شده آنها توسط ارائه 

با تعهدات    تطابق   تنها نیاز به   پایدار، نه  وکـار بـرای توسـعه کسـب   و شورای جهانی کار  المللی ، مؤسسات مانند یوروفاند، سازمان بین وه بر این علا 

 رفاه و کیفیت  که  روند، پیشنهادهای تعهدات اجتماعی فراتر میمـوارد نیز    از ایـن   کارفرمایان و کارکنان را دارند، بلکه   و کار در روابط  قانونی 

(  ٢00٢و همکـاران ) نظیر اسـتوری  تحقیقاتی  دهند. با در نظر گرفتن می  کنند را ارائه می  هایشـان فراهم را بـرای کـارگران و خـانواده   زنـدگی 

ارائـه وچشـم توسط -انداز  فوق، سومین  شده  پاراگراف  در  ذکرشده  مسـئولیت   انسـانی  منـابع   مدیریت  سیاست   مؤسسات  رویکـرد  پذیری  بـا 

ها در  اقدام سازمان  . در اولین کارمنـد است-کارفرمـا  رابطـه   بهبود فرد و سطوح سـازمانی   منجر به  رویکرد اجتماعی   معرفی  سازمانی   اجتماعی 

  حقوق بشر، اخلاق، مسئولیت   به  و معقول که   کار مناسب   محیط  یک  به  دستیابی  ر جهت کنند تا دتلاش می  راستای بهبود فرد و سطوح سازمانی 

بـوده    دران کارکنـان راحـت   کنـد کـه  کاری را تضمین   تواند محیطفرایند می  شود، ایجاد نمایند. این   و حقوق کارگران احترام گذاشته  اجتماعی 

 (.13٩٨،  روش کارآمد هستند )جانفدائی   خود در یک  انجـام وظایف   و قـادر بـه 

تنها باید اطلاعات مربوط    کارکنان نه  شـود کـه کارمنـد کارفرمـا، در گـام دو پیشـنهاد مـی   هـا در رابطـه اتحادیه  اهمیت  به  ، با توجه وه بر این علا 

نظیر    کند. مطالعاتی   خود را تسهیل  اتحادیه  کارگران به   توانـد دسترسی مـی  باشـند کـه   داشـته   مشـاغل   چهـره مشـورتی  یـک  سازمان بلکـه   به

هـا، در میـان دیگـر سازمان برای ارتقاء گفتگوی میان کارگران و اتحادیـه  دهد تلاش داوطلبانه ( نشـان مـی٢01٢و همکاران )1های ابوتپژوهش

  باعث   که  اضـافی  عمـل  معتقدند یـک   ین. آنها همچناست   داشته  نقش   و بهبود اعتماد سازمانی   غیبت  اختلافات کار، کاهش   مزایـا در کـاهش 

 هایی و اطلاعیه   کارکنـان در مورد تغییرات سازمانی   بخشـی  شود، برقراری آگاهی با کارفرما و کارمند می   در رابطه  اجتماعی   با مسئولیت   مدیریت 

و    مدت برای حرفه در طولانی  طور منظمتوانند به رویکرد، کارکنان می   . بـا ایـن گذارد، اسـت قراردادی آنها تأثیر می  بر روابط   است   ممکن   که

 (. ٢01٩کننـد )مارتینز و همکاران،    خـود در سـازمان مشـارکت   توسـعه 

 و گفتگوی اجتماعی  ارتباطات، شفافیت 

و شواهدی از مزایای آن در سطوح    بوده اسـت   طور گسترده موردبحث به  نویسندگان مختلف  توسط  انسانی   منابع   مدیریت  ارتباطات در زمینه

ارتباطات سازمان    سیاست   مجدد اهمیت  نیازمند بررسی   سازمانی  پـذیری اجتمـاعی های مسـئولیت . اصول و ارزششده است ارائه   فردی و جمعی

  های سازمان، تعهدات با ذینفعان کلیدی و کدهای اخلاقی ارتباطات مانند اعلام ارزش  هـای رسمی ( مکانیسـم1٩٩٨و همکـاران ) . تروینواست 

کنند بیان می  (٢0٢٢)  مانند باتچاریا و همکارانش   ، نویسندگانی وه بر اینعلا  کنند.می  را شناسایی   شرکت  اجتماعی  های مسئولیت رفتار یا گزارش

  های اجتمـاعی های شبکه یا چت  سرپرستان و کارکنان، جلسات گروهی  بین  مانند مکالمات مستقیم  ارتباطی  هـای غیررسـمی مکانیسـم   کـه

استدلال،    این  به   احتـرام، آزادی و همکـاری آنـان باشـد. بـا توجه  شنود باز در میان کارکنان، ترویج  و  گفت  برای تسهیل   اند ابزارهاییتومـی



 

  میان سازمان و کارکنان است  و گفتگوی اجتماعی و غیررسـمی  شـده ایجـاد ارتبـاط رسـمی پیشنهاد روش برقـراری ارتبـاط اجتمـاعی اولین 

 (. ٢01٩)مارتینز و همکاران،  

کارکنان در   برقرار شود، ارتقاء مشارکت  کانال شفاف ارتباطی   ها در روند ایجاد یکسازمان  باید توسط  که  های اجتماعی دیگر از جنبه  یکی

ارزشمند    های تجاری، پاداشی هـا و پیشنهادهای کارکنان در فعالیتاز تحقیقـات، ادغـام عقایـد، ایـده   . بر اسـاس برخـیها است گیریتصمیم

فـراهم  آنهـا  توانمندسـازی  لحاظ  از  )جانفدائیمی  برای کارکنان  ویژگی  یکی  (.13٩٨،  کند  اساسی از  ادغام یک  که  های  با  گیری  جهت   باید 

در   و محیطـی  ـاعی ، اجتماقتصادی در کنار اطلاعات اخلاقی  نتایج  ارتقا یابد، ارائه   انسانی   های ارتباطات منابع در سیاست  اجتماعی   مسئولیت 

اقتصادی،    نتایج  در زمینه  کارکنان درباره اطلاعات سازمانی   ارتقای شفافیت   زمینه  گام در این  سومین   ؛ بنابراین کارکنان است  مـورد سـازمان بـه 

سازمان،    و محیطی  ، اخلاقی اقتصـادی، اجتماعی  مطالعات، آگـاه بـودن کارکنـان از بهبـود وضـعیت   برخی  . بر طبقاست  و محیطی  اجتماعی 

 بـین  ارتباطات و شفافیت  در راستای تسهیل  ، انجام گام محتاطانه درنهایت  آنان در سازمان شود.  تعهد و مشارکت  تقویت  تواند منجر بهمی

  موانـع   ، کـاهش تمـرین  از ایـن   مثبت  نتیجه  شود. یک آنها در سازمان پیشنهاد می   مراتب یا سلسله  وضعیت  کارکنـان بـدون در نظـر گـرفتن 

 (. ٢01٩شـود )مـارتینز و همکاران،  می  مشارکت   ها و تحققایجاد اعتماد، پرورش ایده  باعث   ، فرآیندی که کارکنان است   بین  مراتبی-سلسـله 

 های برابر تنوع و فرصت 

ها ایجاد  شماری را برای سازمانارزش بی  کـه  است   هاییاز جنبه  ، یکیو فرهنگ  رشد جمعیت  به  های اخیر، تنوع نیروی کار، با توجهدر سال

یا انگیزه    ، مشارکت مانند میزان تعهد، خلاقیت   بهبود متغیرهایی  منجر بـه  فرصت  عنوان یک به  سیاست   این  اجتماعی   سازی مفاهیمکند. پیادهمی

های  تنوع و فرصت  که  است   هاییشده، اجرای سیاست باره تعریفدر این  که  اجتماعی  اسـتدلال، سیاست   شود. بر اساس ایـن در میان کارکنان می

،  ، مذهب ر اساس نژاد، جـنس ب  و عدم تبعیض  اطمینان سازمان از اجرای عدالت   منجر به  سیاست   . تمرکز بر روی این بخشدبرابر را ارتقاء می 

  (. ٢01٩شود )مارتینز و همکاران،  می  یا ناتوانی   ، سناعتقاد، ملیت 

های  فرصت  از اطلاعات مربوط به   بـا عنـوان آگاهی  اجتماعی   مسئولیت های  رو، شیوه  این   دارند. از  درک مزایای بالقوه تنوع و عدالت   رکنان نیاز به کا

  در درازمدت مشارکت   یابند، در سازماندهی  اقدامات درون سازمان آگاهی   ایـن   گـردد. اگـر کارکنـان از ارزش اجتمـاعیبرابر و تنوع پیشنهاد مـی

گـام، ایجـاد    عنوان آخرین راستا، به  هستند. در این  های مختلفگسترده و ارزش  تولید مزایای فرهنگی  کـار قـادر بـه  دارند و بـا سـازماندهی

 تنوع جمعیت  دهـد کـهشود. مطالعات متعدد نشان مـی ها و نظرات کارکنان پیشنهاد می ، ایدهکاری برای ایجاد خلاقیت   هـای مختلف گـروه

را بهبود بخشد )مارتینز و    اثـر بگـذارد و عملکرد سازمانی  خلاقیـت  موانـع   ارکنـان و کـاهش تواند بر همکاری بیشتر کو عملکردی می   شناختی 

 (. ٢01٩همکاران،  

 و مزایای اجتماعی حقوق بازنشستگی

 وتحلیلتجزیه  به  کنند. با توجه کنتـرل رفتـار کارکنـان بازی می  عامل   عنوان یکبه  انسانی  منابع   را در مدیریت  اصلی  ان خسارات و مزایا نقش جبر

جبران خسارت    به  با رویکرد مسئولانه   را در رابطه   تواند مدیریت می  ، دو جنبـهشـرکت   اجتمـاعی   و استانداردهای مسئولیت   در سطوح مختلف 

تضـمین  بخشـد:  اضـافه  بهبود  و  برابـر  پوشش   حقـوق  در  ارزش  ارائه   اجتماعی   کردن  مزایای  بهیا  برخی   شده  مطالعات همچـون    کارکنان. 

میـان    ت اجتمـاعی منازعـا  توانند بـر توسـعهها میهای دستمزد در سازمانتفاوت  دهد که( نشان می٢00٦و همکاران )1هـای کـولپـژوهش 

بهرهمند برده    کاری هماهنگ  محیط  یک  تا از حقوق کارگران برای ترویج  است   شده این   روش پیشنهاد  رو، اولین کارکنان تأثیر بگذارند. ازاین 

جبران    در سیستم  سازی عدالت ده پیا  (.٢01٩)مارتینز و همکاران،    برخوردار است   و مزایای اجتماعی   از حقوق بازنشستگی  که  شود. حقوقی 

حقوق بر اسـاس مهـارت و عملکـرد    پرداخت   که  است   شـده در اینجا ایندو توصیه  ها انجام شود. نکتهسایر شیوه   تواند از طریق می  خدمت 

،  شود. علاوه بر این آنها می  اس تعلقو احس   رضایت   افزایش   های کارکنان منجر به از تلاش  ردانی قد  دلیـل  امـر بـه  کارکنـان صـورت گیـرد. ایـن 

عـدالت  ارزیابی  درک  برابری در  انجامو  به  شده توسط های  منجر  مـی   تدریجی  افزایش   سازمان  مورد سـازمان    یک   گردد.تعهد کارکنان در 

ارائهجنبه اجتماعی   کلیدی در جبران خسارت،  نهمی  که  است  مزایای  مالی  تواند  و  اقتصـادی  انتظـارات  بلکه  تنها  و    شرایط  کارکنان  کاری 

از پاداش آنهـا   عنوان بخشیکارمندان به  دادن مزایا به اجتماعی  مسـئولیت گـام در قالـب آنها را برآورده کنـد. سـومین  های اجتماعی خواسته 



 

بـورس تحصـیلی  در قالـب  بازنشسـتگی   /  زندگی   ، بیمـهعناصـری ماننـد  هـای  ، بسـته ، روزهـای تعطیـل ، خـدمات پزشـکیحوادث، طرح 

در   اخلاقی   زیسترا در حصول اطمینان از رفاه مستمر و محیط   عمل  این  نویسندگان اهمیت   . برخی هـای کارکنان است تعطـیلات و تخفیـف 

  کنند.می  سازمان برجسته 

برای کارکنان    اجتماعی  گذارد کمکسازمان در حـوزه جبـران خسـارت تـأثیر مـی  توسعه به  و تمایل  تعلق  بر حس  که  هاییدیگر از جنبه  یکی

کارکنان   به  اجتماعی   کمک  ارائه   کنند که( ادعا می٢00٨. باتاتچاریـا و همکاران )اسـت   یـا خـانوادگی  بر مشکلات کاری، شخصـی  برای غلبه

 (.٢01٩کند )مارتینز و همکاران،    آنها در سازمان حمایت   آنان را با سازمان بهبود بخشد و از حفظ   تواند روابط می

 

 

 کار  در محل و ایمنی  پیشگیری، بهداشت 

انجام   امن  خود را در شرایط وظایف کـه . کارکنـانیاسـت  انسـانی  منـابع  رشـد در مـدیریت  رو بـه کار از نگرانی   در محل کار و ایمنی سلامت 

  حفاظت  نیاز به به توجه با کنند.می را تسهیل اهداف سازمانی  به و دسـتیابی هماهنگی ترتیبایندهند، بهمی دهند عملکرد خود را افزایش می

  کار، سازمان بهداشت   المللیمانند سازمان بین  عمومی   مؤسسـات نظارتی  شـده توسـطتعیین  مورد قانونی   عنوان یک سازمان به   انسانی   از سرمایه 

  و ایمنی   بهداشتی  تنها برای اطمینان از قوانین   نه  ی اجتماع  از دیدگاه مسئولیت   که  لازم است   1در اروپـا  و بهداشت   ایمنی  و سازمان آژانس   جهانی

اولـیناقدامات در میـان کارکنـان انجـام پـذیرد. بـه   این  ای پیشگیری و توسعهبر  تلاشهای اضـافی  بلکه هـای  گـام، اجـرای برنامـه   عنـوان 

و    نظیر وارنینگ   گـردد. مطالعاتیدر میـان کارکنـان پیشـنهاد مـی   و ایمنـی  پیشـگیری، بهداشـت   بهبـود فرهنـگ  جهت   و اقداماتی   آموزشی 

کارکنان   تواند عملکرد و رضایتمی  انسانی  و رفاه سرمایه   حفاظـت   و آموزش در زمینه  گذاری مستقیمسرمایه  دهد کهنشان می  ٢00٨در  1ادوراد

اطلاعات    اشتراک گذاشتن   برای به   مکانیسمی   ، لازم است وه بر این علا   دهد.   دهند، افزایش خود را با اطمینان و انگیزه بیشتر انجام می  وظایف   را که

موجـود بـرای کـارگران    دانش   برای ارتقا و تقویت  کارمندان جدید، بلکه   اطلاعات به   این  تنها برای ارائه   کار، نه  در محل  و ایمنی  در مورد بهداشت 

نظـارت و کنتـرل کارکنان برای اطمینان از    ، اختصاص مسئولیت و ایمنی  اقدام پیشگیری، بهداشت   ، دومینباشد؛ بنابراین   وجود داشته   فعلی

در گام بعدی، فرایندهای پیشگیری،   (.٢01٩)مارتینز و همکاران،    کار است   در محل  و ایمنی  اطلاعات در مورد پیشگیری، بهداشت   انتشار مناسب 

پیشنهادشده و آن تائید    سه  عمل  ایده، یک  تائید شوند. در راستای این  ها اعتبار دهـیاستانداردها و گواهینامه   اید از طریقب  و ایمنی  بهداشت 

توانند فرآیند  استانداردها می   . ایناست  ISO14001و    ٩001ISO،    OSHA1٨001مانند    در ایمنی  شغلی  اعتبار استانداردهای خاص و سلامت 

ها و  ، استرساز غیبـت  رساندن خطـرات ناشـی   حداقل  از: به  کنند. گام چهارم عبارت است   و مسئول را تسهیل  مکان امن   یک  به  دستیابی

 (. ٢01٩های آنهـا تـأثیر بگـذارد )مـارتینز و همکـاران،  بر رفاه کارکنان و خانواده  است   ممکن  که  هایی بیماری

 تعادل کار و خانواده

 در زندگی  کند کهمی  در کـار خود زندگی  گونـه کار و خانواده وجود دارد: فرد آن  و معلول بین   علت  همبستگی  اسپیلوور، نوعی   نظریه  طبق   بر

کنند جستجو می  کار یا زندگی  مکان از دو محل  مردم در یک  که  کنداسـتدلال مـی   . تئوری جبران خسارتخود تغییر ایجاد کرده است   خصوصی 

و بدون تـأثیر   عنوان جداگانه را به  دو محیط  بندیتقسیم  شود؛ نظریه پیدا کنند، در دیگری پیدا می   تواننـد در یکـی آنها نمـی   و آن چیزی که

 محیط یک ٢ابـزار، نظریـه  قوجود، طباین . بااست و سرمایه  پرداخت  ؛ کار محلاست  ها و روابط آسیب گیرد: خانواده محلدر نظـر می متقابـل 

  تواند تنها با قربانیمی  از دو محیط  در یکی  جستجو برای رضـایت   کند کهبیان می  تضاد  ، نظریهدیگر. درنهایت   نتایج  به  باید ابزاری برای دستیابی 

 (.٢0٢3  4آید )بالدو،  دست  کردن دیگری به 

  . مفاهیمها است متخصصان در سازمان  بهترین  ضروری برای ایجاد انگیزه و حفظ   کارمند، جنبهو کاری هر    خصوصی  تعادل در زندگی  به  دستیابی

 مسئول تعادل کار و خانواده را توصیف  اجتماعی   کنند وجود دارد. سیاست را ادغام می   سیاست   این  که  هاییشیوه  ریزی و تعریف در برنامه   مرتبط

تغییرات در   که  است  این  باید در نظر گرفت  که  های مهمی. از جنبهاست  خانوادگی   کار کارکنان و زندگی  بین  دهنده تعادل مناسب   و تسهیل



 

 پذیر متناسب دارای تغییرات انعطاف   که  کارکنانی  دهد کهنیازهای خانواده انجام شود. تحقیقات نشان می   به  بسته  ساعات کاری و تغییرات مشابه 

  اند.در کار خود هستند، عملکرد بهتری داشته   با نیازهای خانوادگی

های دوران  با شیر مادر و یا دوره  ، تغذیهخانوادگی   دلایل  به  با توجه   والدین   به  هاییمرخصی   ارائه   کار شامل   اجتماعی   مسئولیت   جنبه  سومین 

، نگرش  در بسیاری از کشورها است   حقوقی   ، کار و مسائل های جمعینامه محتوای توافق   مربوط به  قانونی   جنبه  یک  این  . اگرچه بارداری است 

و نگهداری از کارکنان   سازمان در مورد مراقبت  تعهد و نگرانی  گیرند، افزایش ها را برای کارکنان در نظر می مرخصی  این که هایی سازمان مثبت

تعادل کار و    دیگر مربوط به   مسئولانه  ش اجتماعی نگر  گذارد.بر انگیزه و عملکرد آنها تأثیر می  طور مثبت به  که  است   انسانی   عنوان سرمایه به

آسان میکند. در بسیاری از خانوادهها، هر دو همسر در    خانوادگی  دلایل  سایر مراکز کاری به   سازمان انتقال کارکنان را به  که  است   خانواده زمانی 

 که  دهند. سازمانهایی انجام می  جغرافیایی های کار جداگانه موارد کار خود را در محل کار هستند، اما در بعضی مشغول به جغرافیایی محل یک

انتقال به  به همان    کهخود را انجام دهند درحالی  توانند وظایف دهند و کارکنان میمی  های تابعهمراکز دیگر یا سازمان  کارکنان خود اجازه 

بیشتر در آنها ایجاد کنند )مارتینز و    توانند احساس تعلقکنند، میمی  فظ در رده و یا حقوق خود ح  را با تغییرات جزئی  یا مسئولیت  موقعیت 

کار    در محیط  غالب   فرهنگ  توان بهمی  از آن جمله  ها وجود دارد که سیاست   زیادی در خصوص اجرای این   حال موانع این  (. با٢01٩همکاران،  

 (. ٢0٢3اشاره کرد )بالدو،    مدیریت   و عدم حمایت   مختلف

 سازمانی  مسئولانه  رفتارهای 

شود. مسلما  کند، می با آن ها برخورد می   که  هایی  موقعیت  به  تر فرد نسبت   وسیع  تسلط  باعث   و هوشیاری   ، دقتطلبیمسئولیت   ورش خصیصه پر

آورد. رشد  می  دست  به  و موقعیت  صحنه  یک  به  نسبت  دقتیا کم  دقتفرد بی  تر از یکتر و وسـیععـمیق   ، اطلاعاتیفرد هوشیار و دقیق  یک

  تفکر ضامن   نفس  . گـرچه ، مورد احتیاج اسـت و اقدام است   گیری تـصمیم  جـهت   فرضیاتی  و یافتن  قصد چاره اندیشی  خصوصا آنجا که   فکری 

  ضامن   عنوان یک ا ما به ر  صورت بگیرد، مسلما راهگشا خواهد بود. عقل   و با اطلاعات عمیق   نفس   اگر دور از هوای   ، ولی آن نیست   نتیجه  صحت

  .در اهمیت چراغ روشنگر راه است  .عقلتصمیمات لازم داریم اجرای   الخصوص در مـرحله از انحراف و افتادن در خطا عـلی در جـلوگیری  قـوی 

را  نمایند. در قرآن وجود آثار خلقت دعوت می از عقل گیری تفکر و بهره  بشر را به قرآن و روایات نیز در موارد فراوانی  بدانیم که بجاست  مسئله

  سازمانی   عدالت   اندیشند. معمولا رعایتنمی  آنان که  ، و کرو لال و کور بودن را صفتیابند دانسته خرد درمی  به  که  گروهی  بـرای   ها و آیـاتینشانه 

مانند    در برابر مواردی   مسئولین   رفتار مسئولانه  تعهدپذیر باشد. همچنین  و  مسئولانه   شود رفتار افراد سازمانی  می  تعهدمدار سبب   و جو سازمانی 

سازمان    موارد از طرف کارکنان و مدیران یک  اگر این  باشد که  می  ای   در هر جامعه   جاری  های   از جنبه  یکی  زیست  المال و محیط  بیت  نگاهداری 

 (.1400،)مهداد و اصفهانی   است   رفتار آن سازمان مسئولانه   که  توان گفت   شود می  رعایت 

 ، ما از اینمقاله   گیرد. در این  می  سرچشمه   انسانی   منابع  و مدیریت   شرکت   اجتماعی   مسئولیت  از ادبیات   مسئول   انسانی  منابع   مدیریت  مفهوم 

 رسد در حال   نظر می  به  دارد که  اشاره   از سوی شرکت   اقداماتی«  به  شرکت  اجتماعی   مسئولیت  که  کنیم  می  استفاده   شده   عموما پذیرفتهایده 

  قانون که کنند. آنچه  می  حمایت  و فراتر از آن  آن  و سهامداران   شرکت  آنی  ، فراتر از منافع اجتماعی   خیرات  هستند، یا از ارتقای برخی   پیشرفت 

 (. ٢01٦،و همکاران   1)لامسااست   لازم

ارتقای تعهد    افراد با هدف   مدیریت  شامل   انسانی  منابع  های کلیدی مدیریت   وجود دارد، اما ایده   انسانی   منابع   متعددی از مدیریت   تعاریف  اگرچه 

با    ها )در رابطه سازمان   های اجتماعی نگرانی   . اگرچه تجاری است   اهداف  به  برای دستیابی  انسانی   منابع   استراتژیک   و مدیریت   بالای کارکنان 

اوایل کارکنان در  رایجصنعتی  (  این   سازی  ادبیات   موضوع  بود،  توجه   انسانی   منابع   مدیریت   در  نگرفته  مورد  ادبیاتاست   قرار  در  نقش .   ،  

 مدیریت در زمینه و اخلاق  مسئولیت به ، علاقه ،اخیرا حال  شود. با این  می تجاری دیده ابزاری تنها برای اهداف  ارزش عنوان  معمولا به کارکنان

های    شیوه   از طریق   انسانی   منابع   در مدیریت   اجتماعی  برای رویکرد مسئولیت   های مهم   از راه   . یکیاست  ظهور کرده   به  شروع   انسانی   منابع 

در   کارکنان  ، مشارکت پرسنل  اخلاقی  ، آموزش کار و خانواده   بین  کار، تعادل   های برابر در محیط  مانند ارتقای فرصت   انسانی  منابع   مدیریت 

 (.٢01٧)ریواری و لامسا،  است   باز و رهبری اخلاقی  گیری، ارتباطات   تصمیم



 

قصد و   شود کهمی  مربوط   انسانی   منابع   های مدیریت شیوه  به  مسئول   انسانی  منابع  مدیریت   که  کنیممی  استفاده   ایده  ، ما از اینمقاله  این  در

 تنها شامل   نه  مسئول   انسانی   منابع   .مدیریت   است   لازم  قانون   توسط  و آنچه  فوری شرکت   را دارند، فراتر از منافع   پیشبرد خیر اجتماعی  توانایی 

و   و نیازهای شخصی   انتظارات   برآوردن  با هدف  همچنین  دارند، بلکه   اساسی   نقش  سازمان   یک  در موفقیت  کارکنان  که  است   موضوع   این  درک

تواند منجر   می شود. کهمی را شامل  ازی کار و خانواده سیکپارچه  کار و توانایی برابر در محل  های شغلی فرصت ، مانند نیاز به کارکنان اجتماعی 

 کرد:   تقسیم  دو دسته  به  توان را می  مسئول   انسانی   منابع   های مدیریت شود. شیوه   سازمان   به  مانند تعهد کارکنان   مثبتی  نتایج  به

 . شوندمی  کار هدایت   با قانون  مرتبط  قانونی   انطباق   توسط  که  انسانی   منابع   ی مدیریت هاشیوه  •

 (.٢01٦،  و همکاران  1، لینکارمند محور)کریستیانسن   انسانی   منابع   ی مدیریت هاشیوه  •

  ها باید انجام  سازمان   که  رسمی  الزامات   با تعیین  قانونی  . انطباق است   سازمان   های فردی بیشتر کارکنان  نیازها و شایستگی  بر اساس   دومی  این

  و نیازهای شخصی   متمرکز است   کارکنان  شخصی  های کارمند محور بر توسعه  شیوه  که  کند، در حالی   را ایجاد می  مسئولیت  سطح  دهند، حداقل 

  و دارای مسئولیت   محترم  و از کارفرمایان   است  اخیر داوطلبانه   کند. اقدامات   می  برطرف   های قانونی   آنها را بالاتر و فراتر از حداقل   و خانوادگی 

 این   اصلی  برند. در پرتو هدف   می  پیش   فوری سازمان   فراتر از منافع   کارکنان  را در بین   و انسانی   اجتماعی   رود. آنها منافع   انتظار می  اجتماعی 

  برابر و ادغام  های شغلی  داد: فرصت  قرار خواهیم  از دو منظر مورد بحث  طور خاص  کارمند محور را به  مسئول  انسانی  منابع  ، ما مدیریت مطالعه

 (.٢01٥،  ٢)منروپ کار و خانواده 

کاری و    در زندگی  و فعالیت   های برابر برای مشارکتو مسئولیت   ها، حقوقفرصت   و زنان  مردان   که  معناست   این   در اینجا به  ی جنسیتیبرابر

  برای کاهش   دارند، تلاش   مشکل   جهانی  کاری در سطح  برابری در زندگی  به  در دستیابی  زنان  که  خود دارند. از آنجایی  شغلی  پیشرفت  همچنین

  ایجاد کند، نقش   را برای زنان   هایی  تواند فرصت   می  ها، که  سازمان   مسئول   انسانی   منابع   های مدیریت   دارد. شیوه   ویژه  توجه   نیاز به  مشکل   این

 . یکدانست  اجتماعی   برای توسعه  کار و عاملی  در محیط  انسانی   حق  یک  توان   ، برابری را می طور کلی  کند. به  فرآیند ایفا می  در این  مهمی 

ها و   برای سازمان   افراد بلکه   عنوان   به  تنها برای زنان   نه  تواند مزایای عمیقی  می  پیشبرد برابری جنسیتی  که  است   داده  نشان  تحقیقاتی  گزارش 

کند.   می   فراهم  و پاسخگویی  برای مسئولیت  کلی  برابر چارچوبی  های شغلی  های فرصت   ای از شیوه   باشد. مجموعه   داشته  طور کلی  به  جوامع 

برای پیشبرد و    سازمان   کار برای اعضای یک   محل  هنجارها و قوانین   کردن  رویکردی برای برجسته  عنوان   تواند به  می  ها همچنین  شیوه   این

در اسناد    زنان  از گنجاندن  اطمینان  از حصول   چیزی بیش   برابر به   های شغلی  د فرصتشود. ایجا  و مرد در نظر گرفته  رفتار برابر زن  تضمین

 .است   در عمل  زنان  های شغلی  از فرصت   آنها حمایت   هدف  که  است   نیازمند اقداماتی  نیاز دارد. این  سازمان   مدیره  و هیئت  استراتژیک 

  داشته  و پاداش   ، ارتقاء، آموزش ، حفظمانند استخدام   انسانی  منابع   های مدیریتبرابر در زمینه  شغلی  های فرصتو شیوه  باید اهداف   هاسازمان 

 (.٢01٥،  و همکاران   1باشند)جمالی 

 یک  عنوان   به  رابطه   این  گرفتند، امروزه   در نظر می   خصوصی   دغدغه   یک  عنوان   را به   کار و خانواده   بین  رابطه   اغلب   ، مردم در گذشته  که  حالی   در

  خانواده -کار  روابط  به  برای پاسخگویی   رود که  ( انتظار میجوامع   )و همچنین  ، از کارفرمایان شود. بنابراین   می  شناخته  تجاری و اجتماعی   موضوع 

  کاری پایدار و کیفیت  زندگی  به  ، بلکه تجاری ضروری است   دلایل  تنها به   نه  خانواده -کار  برای ابتکارات   انسانی   منابع   کنند. مدیریت   تلاش   کارکنان

  که  . از آنجاییاز سوی کارفرما است   پذیر اجتماعی   از رفتار مسئولیت ای    نشانه   کار و خانواده   ، ادغام . در نتیجه. عمومیاست   مرتبط   زندگی

  می  را تجربه   بار مضاعف   بیشتری دارند و بنابراین   سهم   اغلب   شود و زنان   می   طور نابرابر توزیع   به  و زنان   مردان  هنوز بین   های مراقبتی  مسئولیت 

 ها توسط شیوه   . ایناست  شده   در نظر گرفته  شاغل   زنان  به  ویژه  به  پاسخی   عنوان  به  کار و خانواده   های ادغام   تقاضا برای شیوه   کنند، افزایش 

و    شوند)وادوکوراسی می  ضروری تلقی  ”کار  محل  و تجربه   زنان  زندگی  بین  برای بهبود تناسب ”  عنوان   به  تجارت  اندرکاران   و دست   محققان 

 (. ٢01٥،گانسان 

  مسئولیت   در ترکیب  از کارمندان   برای حمایت   شده   های طراحی   ای از شیوه مجموعه  عنوان   به  طور گسترده   به  کار و خانواده   های ادغام شیوه 

 مدیریت   هایشیوه   از ایمجموعه .  اند  شده   ساخته  شخصی  زمان   و  خانواده کار،های متناقض  خواسته   بین  و ایجاد تعادل   با شغل   های خانوادگی 

  . مطالعات است   از کودکان   های مراقبت فرصت   و  وقت  پاره   اشتغال   دورکاری،   پذیر،انعطاف   زمان   هایفرصت  شامل   عموماخانواده   و  کارانسانی   منابع 



 

اکثر   که  هاییدر سازمان   ویژه اند. به  و سود بیشتر را تایید کرده  وری، رشد فروش   بهره  ها مانند افزایش   شیوه  مزایای این   طور تجربی  به  قبلی

وری؛ و   و بهره  شغلی انگیزه  دهد. افزایش  کار را کاهش و قصد ترک ، غیبتاسترس  تواند سطوح ها میشیوه  هستند، این ها زناندر آن کارکنان

  (.٢01٨،و همکاران  3دهد)نی   می  خود افزایش   زندگی  و کیفیت  را از شغل  کارکنان  رضایت  طور کلی  به

  قیتحق نهیش یپ

ای    انرژی رابطه   میانجی  : نقش بر رفتار شهروندی سازمانی  درونی  نفوذ و انگیزه   بازتاب  بررسی   به   مطالعه  ( در یک ٢0٢٢)  و همکاران   1اوزکان 

 ٢0٢٢  تا ژانویه  ٢0٢1نوامبر    بین  گیری در دسترس نمونه  روش  به  که  است   بهداشت   بخش  نفر از کارکنان ٢٢٨  شامل   پژوهش   پرداختند. نمونه 

 تأثیر مثبت درونی  و انگیزه   بر رفتار شهروندی سازمانی  نفوذ تأثیر منفی  شد که  ها مشاهدهتحلیل  آمدند. در نتیجه  دست  به  زنگولدک   در استان

 .است   واسطه   تا حدی  درونی  و انگیزه   واسطه   طور کامل  به  انرژی رابطه   نفوذ از طریق   که  است   شده   مشخص  دارد. همچنین

 سازمانی   شناسایی   میانجی  کاری: نقش  و مشارکت   ، تعهد سازمانی رهبری مسئول   بررسی  به  مطالعه   ( در یک٢0٢٢)٢، مارکز و کابرال گومز 

  و دو پیامد ذکر شده   رهبری مسئول   بین  دهنده  و توضیح  کننده  تعدیل  مکانیسم   یک  عنوان   را به  سازمانی   بیشتر شناسایی  مطالعه   پرداختند. این 

ساختاری،    سازی معادلات آوری و با مدل جمع   پرتغالی   های غیرانتفاعیکارمند از سازمان   ٢31های  کند. پرسشنامه   می  بررسی  غیرانتفاعی   در بخش

  سازمانی   و هویت  متغیر است   سه  ای برای  مقدمه   رهبری مسئولانه   تأیید کرد که  شدند. نتایج   و تحلیل  تجزیه  (SEM-PLS)  جزئی   مربعات   حداقل

مزایای متعددی را برای    کند. رهبری مسئولانه  می  و درگیری کاری از سوی دیگر را واسطه   سو و تعهد سازمانی  از یک   رهبری مسئول   بین  رابطه 

و   سازی، آموزش ، آماده انتخاب  باید قادر به  های غیرانتفاعی ، سازمان کند. بنابراین می  فراهم  های غیرانتفاعی رهبری در سازمان   و مدیریت   درک

در    کارکنان  روابط   پرورش   به  نیاز مرتبط  امر مستلزم   این   نیروی کار باشند، که  جذب  پذیری بیشتر و تواناییمسئولیت   با هدف   رهبران   توسعه

 .است   های غیرانتفاعی سازمان 

 سازی چند بعدی نظریه   بر مفهوم   فراتحلیل  : یکو بیرونی   درونی  فراتر از انگیزه   بررسی  به  کیفی  مطالعه   ( در یک٢0٢1)  و همکاران   بروک   دن  ون

رفتار    بینیرا در پیش  خود تعیینی  نظریه   انگیزه   از انواع   هر یک  و افزایشی  فرد  اعتبار منحصر به   مطالعه   کار پرداختند. این  از انگیزه   خودتعیین 

  پشتیبانی  خودتعیین  ( از نظریهنمونه  1٢4)  های فرا تحلیلی  قرار داد. یافته  را مورد بررسی   خود تعیینی  نظریه  اصلی  کرد و گزاره  ارزیابی  سازمانی 

 ، اما مقررات است  ها و رفتار کارکنان  ، نگرش برای رفاه  انگیزه   نوع  رینت  مهم  درونی  کند: انگیزه می  نیز دقت  های آن  بینی  پیش  کند، اما به  می

 .قدرتمندتر است  عملکرد و شهروندی سازمانی   بینی  در پیش  شده   شناسایی

 های میانجی نواز: نقش مهمان   کارکنان  بر رفتارهای شهروندی سازمانی   درونی   تأثیر انگیزش  بررسی  به  مطالعه  ( در یک٢0٢0)  و همکاران   کیم

بعد  سه بین متقابل  روابط  را برای درک فرضی مدل  ، یکجامع  مرور ادبیات یک بر اساس  مطالعه  پرداختند. این  و تعهد سازمانی متقابل  تعامل

از    آوریشده های جمع شد. داده   و انجام  ، فرموله بعد تعهد سازمانی   ، سه(، تعاملوابستگی   و نیاز به  قدرت  ، نیاز بهموفقیت  نیاز به  )یعنی  انگیزش 

را   از تعهد سازمانی   جنبه  سه  سپس  هستند که  حیاتی  ابلرفتار متق  برای پرورش   درونی  انگیزه   سه  که  دریافت   تحقیق  نوازی، این مهمان   کارکنان

  دهد.می  افزایش 

 در زمینه  هتل  کارکنان  ، تعهد و رفتار شهروندی سازمانیعدالت   متوالی  روابط  بررسی  به  مطالعه   ( در یک٢0٢0)  کوینتانا و همکاران -آگویار

  واقع   المللی  بالای بین   سطح  هتل  حاضر برای هشت   در حال   کارمند که  ٢00از    ها از بیش آوری داده   ها با جمع فرضیه  بیکاری بالا پرداختند. این 

 و عدالت   توزیعی  . عدالت قرار گرفت  کنند، مورد بررسی  بیکاری بالا کار می  اقتصادی با سطح  بحران  دوره   در جزایر قناری )اسپانیا( در طول 

 گذارد.می  تأثیر مثبت  سازمانی رفتار شهروندی    نوع  دارند و تعهد مستمر بر هر سه  مستمر و عاطفی   بر تعهدات  مثبتی  تأثیرات  تعاملی

 عنوان   به  کارکنان  بر عملکرد و انگیزه   و رفتار شهروندی سازمانی   کار، تعهد سازمانی  تأثیر محیط  بررسی   به  مطالعه   ( در یک٢01٩)  راچمن

  نمونه   از روش   آماری با استفاده   از جامعه  که  است   شده   گیری انجام   نمونه  از تکنیک  با استفاده   تحقیق  آماری این  گر پرداختند. جامعه   مداخله 

نفر  1٢٥ با جمعیت یکسان   از بزرگی نمونه ، بنابراین نمونه مکمل  عنوان های موجود به  جمعیت تمام که معنی این ، بهاست شده  گرفته اشباع 

و معناداری بر عملکرد   کار تأثیر مثبت محیط دهد که می نشان پژوهش  این نتایج t. از آزمون با استفاده   فرضیه مسیر و آزمون  تحلیل کارمند



 

و اثر   . تعهد سازمانی کارکنان  معنادار بر انگیزه   و تأثیر مثبت  دارد. تعهد سازمانی   داری بر انگیزه   و معنی  کار تأثیر مثبت  دارد. محیط  کارکنان

و   تأثیر مثبت دارد. رفتار شهروندی سازمانی   و معناداری بر عملکرد کارکنان  اثر مثبت  رفتار شهروندی سازمانی   ;معنادار عملکرد کارکنان   مثبت

از    و معنادار بر عملکرد کارکنان  کار تأثیر مثبت  دارد. محیط  و معناداری بر عملکرد کارکنان  تأثیر مثبت  دارد. انگیزه   کارکنان  معناداری بر انگیزه 

و معنادار بر عملکرد    اثر مثبت  رفتار شهروندی سازمانی، و  انگیزش   از طریق  و معناداری بر عملکرد کارکنان  . تعهد مستمر اثر مثبتانگیزش   طریق 

 .انگیزش   از طریق   کارکنان

انگیزه عمومی   روانشناختی   توانمندسازی   میانجی   نقش  با نام بررسی   ( در تحقیقی1400)  یعقوبی در    کارافرینانه   و رهبری  خدمت   در ارتباط 

  تحولگرا و اشتیاق شغلی  رهبری   بین  مثبت  در رابطه   ساختاری   توانمندسازی   از فروش ایران خودرو )ایساکو( نشان داد که  خدمات پس   شرکت 

دارد.    مثبت   رابطه   تحولگرا با اشتیاق شغلی  دارد. رهبری   مثبت  رابطه   ساختاری   توانمندسازی   بالای   تحولگرا با سطح   دارد. رهبری   اثر میانجی 

 دارد .   مثبت  رابطه   با اشتیاق شغلی  ساختاری   توانمندسازی 

 برای   راهکارهایی  عملیات انتقال گاز و ارائه   هفت  کارکنان منطقه  تعهد سازمانیموجود    وضعیت  با عنوان بررسی  ( در تحقیقی1400)  دی ثمو

  متغیرهای  ترتیب و به  بالا قرار داشته  به  عملیات گاز در حد متوسط  هفت  کارکنان منطقه  تعهد سازمانی   که  یافت  دست  نتیجه  این  ارتقاء آن به

 اند.   را از لحاظ پاسخگویان داشته   رتبه  بالاترین  و تعهد عاطفی   تعهد مستمر، تعهد هنجاری 

 با عملکرد فرانقش   ای و اخلاق حرفه  تعهد شغلی  در رابطه  درونی  انگیزش شغلی  میانجیگرانه   با عنوان نقش   ( در تحقیقی1400)  اد و اصفهانی مهد 

گردد.  می  فرانقش   رفتارهای  افزایش   سبب  درونی  انگیزش شغلی  از طریق   و تعهد شغلی  ای خلاق حرفه  یافتند که  دست  نتایج  این   نشانان بهآتش 

سازمان   باید مدنظر مدیران و سیاستگزاران این  مهم یافته این به ، توجه نشانی آتش در شغل فرانقش  رفتارهای  و اهمیت  نقش دلیل ، بهبنابراین 

 قرار بگیرد. 

سود بدون مطرح   تیریدهد بحث مد ی انجام دادند که نشان م یسود و حسابرس تیریبا عنوان مد یقی( تحق1403در سال ) یو گرام انیصادق

نقد    یها   انیتواند بر جر  یم  یسود واقع  تیری، مد  یسودا اقلام تعهد  تیریکامل نخواهد شد. چرا که بر خلاف مد  یسود واقع  تیریکردن مد

 دهد.  رییر گذاشته و آنها را تغیتاث  یو آت  یجار 

 یها  هینظر  انیشراکت در م  ی  هیدهد نظر  ی سود انجام دادند که نشان م  تیریمد  ی  هیبا عنوان نظر  یقی( تحق13٨٨در سال )  انسبیو پور  یثقف

  زی متما  کردی[ با سه رو3٧کار ]  ی  هیمسلط بر پا  ی  هینظر  کیشرکت به عنوان    هیاساس، نظر  نیمسلط است. بر ا  ی  هینظر  کیسود    تیریمد

 شود.   یم  یباز خوان  یقانون -  یاس ی س  کردی، و رو  یریگ  میتصم  کردیقرار دادها، رو   ی  نهیهز  کردی شامل رو

   قیروش تحق

ای انجام شده است. در  گیری از روش تحقیق کتابخانهتبیینی و از نظر ماهیت، مروری است که با بهره –ایپژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه 

های  منظور تبیین مفهومی و تحلیلی مدیریت منابع انسانی مسئول و بررسی نقش آن در تعهد سازمانی کارکنان با تأکید بر سازمانبهاین مطالعه،  

 های پیشین پرداخته شده است. های پژوهش شهری، به مرور، تحلیل و تلفیق یافته

ای و با استفاده از منابع علمی معتبر شامل مقالات منتشرشده در مجلات علمی داخلی و خارجی،  ها از طریق مطالعات کتابخانه گردآوری داده 

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی مسئول، تعهد سازمانی  های پژوهشی و اسناد معتبر مرتبط با حوزه های تخصصی، گزارش کتاب

وجو قرار گرفتند و  المللی مورد جست های اطلاعاتی معتبر داخلی و بین و مدیریت شهری انجام شده است. برای دستیابی به منابع مرتبط، پایگاه 

صورت منفرد و ترکیبی به کار گرفته به   های شهریسازمان و    انگیزه کارکنان،  تعهد سازمانی،  مدیریت منابع انسانی مسئولهایی نظیر  کلیدواژه 

 شد. 

سویی با اهداف پژوهش  گری و انتخاب مطالعات بر اساس میزان ارتباط موضوعی، اعتبار علمی منبع و همآوری منابع، فرآیند غربال پس از جمع 

ها و نتایج اصلی استخراج،  انجام گرفت. در مرحله بعد، محتوای منابع منتخب با رویکرد تحلیل کیفی و تطبیقی بررسی شد و مفاهیم، دیدگاه 



 

های مطالعات پیشین، چارچوبی مفهومی از نقش مدیریت منابع انسانی مسئول در تقویت  بندی و مقایسه گردید. در نهایت، با تلفیق یافته دسته

 های شهری، ارائه شد. ویژه در بستر سازمان تعهد سازمانی کارکنان، به 

مند منابع علمی  ای به کار نرفته و تمرکز اصلی بر تحلیل نظام نامهگونه داده میدانی یا ابزار پرسش لازم به ذکر است که در این پژوهش، هیچ

گیری مدیران شهری مورد  های تجربی آینده و تصمیمعنوان مبنایی نظری برای پژوهش تواند به رو، نتایج پژوهش می موجود بوده است؛ ازاین 

 استفاده قرار گیرد. 

 ی ریگجهینت

گیری  ای در شکل کنندهمحور، نقش تعیینعنوان رویکردی نوین و انسان دهد که مدیریت منابع انسانی مسئول به مرور ادبیات پژوهش نشان می 

ها، امنیت شغلی و توجه به  ای، توسعه شایستگیکند. تأکید این رویکرد بر عدالت سازمانی، اخلاق حرفهو تقویت تعهد سازمانی کارکنان ایفا می

 شود. پذیری آنان نسبت به سازمان می ساز افزایش احساس تعلق، وفاداری و مسئولیت نیازهای روانی و اجتماعی کارکنان، زمینه

ای برخوردار است.  های شهری که ماهیت خدمات عمومی و ارتباط مستقیم با شهروندان دارند، تعهد سازمانی کارکنان از اهمیت ویژهدر سازمان 

تواند منجر به کاهش انگیزه، افت کیفیت خدمات و نارضایتی  های مطالعات مرورشده حاکی از آن است که ضعف در مدیریت منابع انسانی مییافته

طور معناداری  های شهری را به تواند عملکرد کارکنان و کارآمدی سازمانهای منابع انسانی مسئول میشهروندان شود، در حالی که استقرار نظام 

 بهبود بخشد. 

تنها یک ضرورت  توان نتیجه گرفت که توجه مدیران شهری به اصول مدیریت منابع انسانی مسئول نه بر اساس نتایج این مطالعه مروری، می

شود  اخلاقی، بلکه یک راهبرد اثربخش برای ارتقای تعهد سازمانی و دستیابی به اهداف توسعه پایدار شهری است. در این راستا، پیشنهاد می 

های منابع انسانی، زمینه تقویت انگیزه و تعهد کارکنان را فراهم آورند. همچنین،  ها و رویههای شهری با بازنگری در سیاست مدیران سازمان 

 های شهری ایران کمک کند. تر سازوکارهای اثرگذاری این رویکرد در سازمان تواند به بررسی دقیقهای تجربی آینده می انجام پژوهش 
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