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های اجتماعی  الگوی معماری مسئولیت

 مدیریت منابع انسانی براساس راهبردها
 −−−− داوود حسین پور، −−− سید مهدی الوانی، −− میرعلی سید نقوی، − سکینه حاتمی

 15/10/1399تاریخ پذیرش:                                                                                                             19/08/1399تاریخ دریافت: 

 چکیده
. های اجتماعی مدیریت منابع انسانی براساس راهبردها بود الگوی معماری مسئولیت ارائه این پژوهش، هدف

ای و  در مرحله کیفی از تحلیل مضمون و ابزارهای مطالعات کتابخانه. بودکمی(  -کیفی)آمیخته  پژوهشروش 
در کیفی،  مرحلهجامعه آماری کار گرفته شد.  مصاحبه استفاده شد.  در مرحله کمی روش پیمایشی با ابزار پرسشنامه به

و در گام  2019-1980های  های اطلاعاتی در طول سال های موجود در پایگاه گام پیشینه پژوهی، همه پژوهش
 های دولتی وزارت نفت منابع انسانی همه شرکت ، مدیرانپژوهشکمی  مرحله. جامعه آماری مصاحبه، خبرگان بود

 ترسیم مضمون فراگیر 4 و دهنده مضمون سازمان 22 مضمون پایه، 82 با اولیه مدل بخش کیفی، با استفاده از نتایج .بود
 2شرکت دفاعی و درنهایت  3شرکت تطبیقی،  8شرکت اثرگذار،  5راهبرد  های بخش کمی نشان داد، یافته .شد

های اثرگذار،  ها و ابعاد تأییدشده در هرکدام از شرکت ها، مؤلفه ها تعداد شاخص شرکت واکنشی بود. مطابق یافته

تایج پژوهش نشان داد ( بود. ن4، 14، 28( و )4، 15، 33( )4، 19، 52( )4، 21، 73ترتیب ) تطبیقی، دفاعی و واکنشی به

 شود. اجتماعی توجه بیشتری می یها مسئولیت های اثرگذار به در شرکت

عی؛ های اجتما های اجتماعی مدیریت منابع انسانی؛ راهبردهای مسئولیت مسئولیت :ها كلیدواژه

  های اجتماعی معماری مسئولیت

                                                      
 modirane@gmail.com مربی گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایراندانشجوی دکتری و  −

 ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه حسابداری و مدیریت نویسنده ی مسئول: دانشیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده −−

 asnaghavi@atu.ac.ir 

 alvani@atu.ac.ir ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه حسابداری و مدیریت دانشکده دولتی، مدیریت گروه استاد، −−−

 ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه حسابداری و مدیریت دانشیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده −−−−
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 مقدمه
، 1اسوت )نیوومن و همکواران    های اجتماعی، مربوو  بوه کارکنوان    یکی از ابعاد مهم مسئولیت

، 2های اجتماعی درون سازمانی درنظر گرفته شوده )دلبالودو   ( که تحت عنوان مسئولیت440: 2016

هوای اجتمواعی    شود. از این رویکرد، مسئولیت ( و توسط مدیریت منابع انسانی اجرا می145: 2018

ارات شخصوی و اجتمواعی و   معنای کمک به کارکنان در دستیابی بوه انتظو   مدیریت منابع انسانی به

هوای مختلو ،    (. در ایون رابطوه شورکت   3: 2018، 3ارضای نیازهای خود اسوت )نوای و همکواران   

 5(. براسوواس پووژوهش کلارکسووون580: 2014، 4رویکردهووای متفوواوتی دارنوود )وپینووا و همکوواران

هوا   یتانکار مسوئول  های اجتماعی روی پیوستاری از ها درجهت مسئولیت (؛ اقدامات شرکت1995)

هوایی کوه در انتهوای ایون پیوسوتار قورار        نموود. شورکت   تووان تعریو    ها موی  بینی مسئولیت پیش تا

صورت داوطلبانوه کوه فراتور از الزاموات قوانونی اسوت، انجوام داده         گیرند، اقداماتی مسئوونه به می

 دنشناسو  رسمیت موی  را به "کارکنانسلامت، ایمنی و رفاه عمومی  "و (2014، 6)ادونوهه و تروگسا

هوا   شوویم، شورکت   . اما هرچوه بوه ابتودای ایون پیوسوتار نزدیوک موی       (2013، 7)تروگسا و همکاران

محوور   ندارنود و آن را فعوالیتی بورون    اجتمواعی درون سوازمانی   یهوا  مسوئولیت  ای به اجرای علاقه

را  رفاه، توسعه و شرایط کاری آنانممکن است و حتی ( 1676: 8،2013دومیترو-دانند )سیپریان می

: 9،2016کاهش دهند )شن و بنسون مسئولیت اجتماعی، سازمانی برونهای  برنامهبرای جبران هزینه 

بودن آن را انکوار   ها منفی است و مفید نسبت به این مسئولیت ها این شرکتاساساً رویکرد  .(1728

هوای اجتمواعی توجوه دارنود      کنند و ازلحاظ عملکوردی حتوی کمتور از حود نیواز بوه مسوئولیت        می

                                                      
1. Newman et al. 

2. Del Baldo 

3. Nie et al. 

4. Lapiņa et al. 
5. Clarkson 

6. O’Donohue & Torugsa 

7. Torugsa et al. 

8. Ciprian-Dumitru 

9. Shen & Benson 
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بود کوه   1یک مثال در این خصوص، رسوایی شرکت کوکاکوکا اِلسالوادور(. 1995)کلارکسون، 

روشنی قید  آنها بههای  که در سیاست فته بود. درحالیکار گر کار را برای کاشت نیشکر بههای  بچه

کند. بودون تردیود، مودیریت بوه      نمی شده بود که کوکاکوکا از کودکان کار به هیچ وجه استفاده

این موضوع آگاه بوده که نهادهای گروه فشار به این رفتوار ییرمسوئوونه، واکونش نشوان خواهنود      

. بعدها، این موضوع ازطریق نهادهای مختل  حقوق بشور،  حال اخطارها را نادیده گرفت داد، بااین

 (. 51: 2،2009عظیم منجر شد )آگبووه هایی همگانی شد و به خسارت

هوای اجتمواعی مودیریت منوابع انسوانی نشوان        ها پیرامون مسوئولیت  در این زمینه، بررسی مدل

موارتینز و   -؛ بارنوا 1676: 2013دومیترو، -های بسیار کمی انجام شده )سیپریان دهد که پژوهش می

های اثرگذار اندکی از مدیریت منابع انسوانی حووزه درون سوازمانی     ( و مؤلفه56: 3،2017همکاران

هوای   طوور خواص بور مسوئولیت     ( و الگویی که بوه 4: 4،2017اند )آلکاراز و همکاران شناسایی شده

 همان منبع(.  وجود ندارد ) -دامنه و سادگی -ازلحاظ ظرافت -اجتماعی متمرکز شده باشد

های اجتماعی درون سازمانی مدیریت منابع انسوانی   نظر به پیامدهای منفی یفلت از مسئولیت

(، شکاف بین مدیران و کارکنان و کاهش 101: 5،2004ها )وارینگ و لور جایی مانند؛ افزایش جابه

( و 119: 6،2011هوای اجتمواعی )اینیانوگ و همکوواران    مشوارکت آنوان در اجورای سوایر مسووئولیت    

های اجتماعی مدیریت منابع انسانی در  بر نبود الگوی راهنمای مسئولیت مشاهدات نویسندگان مبنی

 -هوا و داشوتن مالکیوت دوگانوه )دولتوی      به شرایط خواص ایون شورکت    های دولتی )باتوجه شرکت

هوای اجتمواعی در ایوران اسوت      خصوصی((، هدف مطالعه فعلی ورود به حوزه خاصی از مسئولیت

 معمواری  دهوی  شوکل  دنبوال  تور ایون پوژوهش بوه     عبوارتی واضو    از به پژوهش بیشوتر دارد. بوه  که نی

خودمات   جبران آموزش، استخدام، بعد مهم چهار در انسانی منابع مدیریت اجتماعی یها مسئولیت

هوای   براساس نوع راهبرد شورکت بوه مسوئولیت    دولتی است که یها شرکت در عملکرد ارزیابی و
                                                      
1. Coca-Coca Elsalvador 

2. Agboveh 

3. Barrena-martínez et al. 

4. Alcaraz et al. 

5. Waring & Lewe 

6. Inyang et al. 
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 گونه است: اساس، سؤال پژوهش کنونی بدین شوند. براین میاجتماعی شناسایی 

 "الگوی معماری مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی براساس راهبردها چگونه است؟" 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 های اجتماعی  معماری مسئولیت
 تسوهیل  جهوت  انسوانی  منوابع  مودیریت  بورای  گذشوته  دهو   در کوه  جدید الگوهای از یکی

 منوابع  معماری الگوی منابع انسانی در حوزه استخدامی مطرح شده، های مدیریت شناسایی سبک

وسوویله ترکیووب دو بعوود ارزش راهبووردی و   بووه( بوووده اسووت کووه  2002) 1انسووانی لپوواا و اسوونل 

به نوع نیوروی انسوانی،    فردبودن؛ یک الگوی چهاربخشی معرفی نمودند. این الگو باتوجه منحصربه

امی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی، معرف یک نوع معماری منابع انسانی است. روابط استخد

این اسوت کوه   از اصطلاح معماری برای توصی  این چارچوب  دلیل این دو نویسنده برای استفاده

امکان استنتاج درمورد هر دو شکل  آنهاکه به  دانند میهای اساسی  مؤلفهای  بر مجموعه مبتنیرا آن 

 منوابع  مودیریت  (، معمواری 2002. بنابراین، از دیدگاه لپواا و اسونل )  دهد د سیستم را میو عملکر

های مختل  با استفاده از  های متفاوت در درون یک سازمان یا سازمان انسانی، استخراج چارچوب

ها، اصول و کارکردهای مدیریت منابع انسوانی اسوت.    مشی های اساسی مانند خط ی مؤلفهمجموعه

ها وجوود دارد، کنوار گذاشوته شوده و      ا این فرضیه که یک بهترین روش برای همه سازماندر اینج

های هر سازمان است. مطابق با دیودگاه وپینوا و همکواران     های متناسب با ویژگی دنبال ارائه نظام به

ها در هر کشور  های اجتماعی نیز درست است و این مسئولیت ( این فرض درمورد مسئولیت2014)

هوای   حتی شرکتی ممکن است متفواوت باشود. انتخواب راهبردهوای مختلو  بورای مسوئولیت        و یا

(، عملکورد شورکت و میوزان پوذیرش     580: 2014اجتماعی به شرایط محیطی )وپینوا و همکواران،   

(. لذا در این پژوهش نیز براساس الگووگیری از  109: 1995ها بستگی دارد )کلارکسون،  مسئولیت

 های اجتماعی مطالعه شد.  (، الگوی معماری مسئولیت2002) مطالعه لپاا و اسنل

                                                      
1. Lepak & snell 
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 راهبردهای مسئولیت اجتماعی
های گذشته خود  تر از پژوهش ( کامل1995مدل راهبردهای مسئولیت اجتماعی کلارکسون )

باشود.   (  موی 1(1979(، کوارول ) 1975(، دیویس و بلومسوترم ) 1975(، ویلسون )1973)مک آدام )

بوه نووع عملکورد خوود در حووزه       هوا باتوجوه   ( راهبرد سازمان109: 1995کلارکسون )نظر براساس

ها، به چهوار گونوه: واکنشوی، دفواعی، تطبیقوی و       های اجتماعی و میزان پذیرش مسئولیت مسئولیت

 (.1شود )جدول  اثرگذار تقسیم می

 (109: 1995)كلاركسون،  اثرگذار و تطبیقی دفاعی، . مقیاس واكنشی،1جدول 

 عملکرد ها میزان پذیرش مسئولیت بندی تهدس

 انجام کمتر از حد نیاز ها انکار مسئولیت واکنشی

 انجام حدأقل مورد نیاز ها اما با حالت خصمانه پذیرش مسئولیت دفاعی

 انجام همه الزامات ها قبول مسئولیت تطبیقی

 انجام فراتر از حد نیاز ها بینی مسئولیت پیش اثرگذار

 اثرگذار الف( راهبرد

هوا   بینوی مسوئولیت   ها فراتور از حود نیواز بووده و بوه پویش       در راهبرد اثرگذار عملکرد شرکت

که شرکت عملکرد  بهبود ها، اقدامات داوطلبانه مدیریتی برای جامعه و  پردازند. در این شرکت می

 راهبورد، در ایون   (.3: 2014شوود )ادونوهوه و تروگسوا،     ، انجوام موی  فراتر از الزامات قوانونی اسوت  

شوود   موی ی منفی شروع ارونده و پیش از وقوع بدون اعمال فشار مسئولیت اجتماعی،  های فعالیت

 ( 188: 2،2015و همکاران )مایکل

 ب( راهبرد تطبیقی

، فعلی است موقعیت درکه شامل حفظ ثبات  راهبردیدویل تطبیقی به  ی با راهبردها شرکت

شورکت   اجتماعی یها ین راهبرد، مدیریت از مسئولیتدر ا. (1999)کارول، دهند واکنش نشان می

ایلوب اوقوات،   هوا   شوود. سوازمان   می بودن، اصلی ارزشمند محسوبپذیر پشتیبانی کرده و مسئولیت

                                                      
1. McAdam,1973; Wilson, 1975; Davis and Blomstrom, 1975 & carroll, 1979 
2. Michael et al. 
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 (.53: 2009کنند )آگبووه، می سرزنش را پذیرفته و طبق استانداردها عمل

 ج( راهبرد دفاعی

، برای محافظت از انونی و اخلاقی موجودهای ق چارچوبدنبال استفاده از  بهها  شرکت بعضی

 (.2015، همکاران و مایکل)هستند در جامعه  خودی اها و کارکرده در برابر پیامدهای فعالیت خود

هوایش از خوود دفواع     خواهد در مقابل توأثیرات منفوی فعالیوت    عبارتی در این حالت مدیریت می به

در این زموان پیامودهای منفوی اقودامات      شدن خسارت خود را توجیه کند. کرده و با وجود متحمل

 (.52: 2009آگبووه،)کنند  پذیرند و یا دیگری را سرزنش می خود را نمی

 د( راهبرد واكنشی

دهد، از داشتن ارتبا  با  های محدودی ارائه می است که شرکت اطلاعات و یا دیدگاهحالتی 

در (. ایلوب  1،2010گیورد )لووتیلا   نفعوان را نادیوده موی    کنود و منوافع ذی   نفعان خود اجتناب می ذی

مانند تا فشوار ایجواد شوود و بعود پاسوخ دهنود. در ایون حالوت          می منتظرها  راهبرد واکنشی شرکت

ممکن است از نظر اخلاقی، تصمیم درست و اشتباه را بدانند اموا بواز هوم ایلوب اوقوات       ها سازمان

نفعوان بوه آنهوا فشوار      کوه ازطورف ذی   کنند، تا زمانی گرفتن پیامدهای احتمالی را انتخاب می نادیده

 (.51: 2009آگبووه،)اعمال شود 

 های اجتماعی مدیریت منابع انسانی مسئولیت
اجتموواعی یووک اصووطلاح جدیوود اسووت کووه توسووط   پووذیر سووئولیتم انسووانی منووابع موودیریت

( مطرح 2016( و شن و بنسون )2011(، شن )2006) 2پژوهشگرانی همچون اورلیتزکی و سوئنسون

این مفهوم تحت عناوینی مختل  مانند: منابع انسانی مسوئول،   .(3: 2017، 3)شن و ژانگشده است 

و .... خوانده شده است )آلکاراز  یت منابع انسانی سبزالمللی مسئول، مدیر مدیریت منابع انسانی بین

( و به سه شکل به آن پرداخته شده است. در حالت اول، مطالعوات، مودیریت   2: 2017و همکاران،

                                                      
1. Lotila 

2. Orlittzky and Swanson 

3. Shen & Zhang 
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 مودیریت  معناکه بدین دانند. می شرکت اجتماعی یها مسئولیت از بخش مثابه یک منابع انسانی را به

 شورکت  اجتمواعی  یها مسئولیت انجام به که در سازمان است عواملی از یکی عنوان به انسانی منابع

های بلندمدت جبران خدمات توسوط مودیریت    توان ایجاد برنامه در این حوزه می .نماید می کمک

های اجتماعی شرکت را ذکور کورد. در    منابع انسانی درراستای کمک به دستیابی اهداف مسئولیت

مثابوه بخشوی از مودیریت منوابع انسوانی       جتماعی شرکت را بههای ا حالت دوم، مطالعات، مسئولیت

عنووان ابوزاری درجهوت تحقوق اهوداف       های اجتمواعی شورکت بوه    معناکه مسئولیت دانند. بدین می

توووان همکوواری  شووود. در ایوون حوووزه مووی طووور اثووربخش اسووتفاده مووی موودیریت منووابع انسووانی بووه

منابع انسانی بورای جبوران خودمات یوا     های اجتماعی شرکت در تعری  اهداف مدیریت  مسئولیت

هوای اجتمواعی    معرفی استانداردهای کاری مناسب را مثوال زد. در حالوت سووم ارتبوا  مسوئولیت     

(. در 6: 2016، 1گیرنود )وئگتلوین وگورین وود    شرکت و مدیریت منابع انسانی را متقابل درنظر می

؛ تعهود  تووان آن را  سوبب موی   دیناین مطالعه از رویکرد دوم به این مفهوم نگریسوته شوده اسوت. بو    

مدیریت منابع انسانی به بهبود و توسعه رفاه، شرایط محیط کواری و در کول مراقبوت از کارکنوان،     

 .(2006، 2)اسچوماکر و همکاران فراتر از حتی الزامات قانونی تعری  نمود

نوابع  کارکردهوای مودیریت م  های اجتماعی در همه  رعایت مسئولیتبه منابع مختل ،  باتوجه

؛ وپینوا  2013، 3؛ دپونت و همکواران 2012خصوص استخدام، آموزش )سلما و همکاران،  انسانی به

(، جبوران خودمات و   2016؛ وئگتلین و گرین وود، 2015، 4؛ جمالی و همکاران2014و همکاران، 

مهووم  (2014 همکوواران، و جمووالی ؛2014 همکوواران، و وپینووا ؛2011، 5سووامی)ارزیووابی عملکوورد 

 شوند: باشد. درادامه این کارکردها تشری  می می

 الف( استخدام

 یووادگیری بوورای وزم توووان و دانووش مهووارت، صوولاحیت، از کووه مناسووبی کارکنووان یووافتن

                                                      
1. Voegtlin & Greenwood 

2. Schoemaker et al. 

3. Celma et al.2012; Dupont et al. 2013 

4. Jamali et al. 

5. sumi 
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هوای   در حووزه مسوئولیت  اسواس   (. بوراین 58: 1396 پوور،  رجب) باشند برخوردار آتی یها آموزش

هوای بوومی،    یروهای انسانی ماهر و مشارکت با محویط اجتماعی؛ ادبیات تأکید بر اهمیت استخدام ن

، امنیوت در قراردادهوای   (2013همکواران،  و دپونوت )اسوتخدام   در آمیوز  ییر تبعیض رفتار به توجه

 های اجتماعی دارد. عنوان مسئولیت ( و ... به279: 2013، 1استخدامی )یو

 ب( آموزش

اسوت   شوده  تعریو   اساسی یها صلاحیت گسترش به کمک و ایجاد شناسایی، عنوان تحت

اسواس در   . بوراین (58: 1396 پوور،  رجوب ) سوازد  قادر موی  آینده یا کنونی شغل انجام به را افراد که

ای بدون توجه به جنسویت یوا    حرفه های آموزش به یکسان های اجتماعی، دسترسی حوزه مسئولیت

صاص آن به امور و عدم کاهش بودجه آموزشی و اخت (149: 2013همکاران، و دپونت) پست فرد

 (.2015، 2است )لی و دنانتیل دیگر بسیار حائز اهمیت

 ج( جبران خدمات

 و تهیه و کارکنان به خدمات جبران برای محصووت یا مادی و کاو یها پرداخت همه شامل

 دسوتیابی بوه   در کارکنان اثربخش عملکرد و رفتارها اینکه از برای اطمینان سازمان، توسطها  برنامه

(. در این حووزه رعایوت عودالت    58: 1396 پور، رجب) گیرند می قرار تقدیر مورد سازمان اهداف

های خارج از تعهد سازمان درقبال کارکنان، کمک اجتماعی به کارکنوان   ها، پرداختی در پرداختی

عنووان   ( بوه 2019موارتینز و همکواران،    -برای رفع مشکلات شغلی، شخصوی یوا خوانوادگی )بارنوا    

 شوند. اجتماعی محسوب میهای  مسئولیت

 د( ارزیابی عملکرد

 کارکنان عملکرد به نتایج از منفی یا مثبت بازخور رسمی است که طی آن فرایندی ارزیابی،

 جوامع  شوفاف و ارزیابی عملکرد در حوزه عملکرد؛  (.202: 1386 یفوری، و طبرسا) شود داده می

هوای اجتمواعی    هوا در زمینوه مسوئولیت    فعالیوت  بوه نتوایج   جبران خدماتپیوند ، )فردی یا گروهی(

                                                      
1. Yu 

2. Lê & De Nanteuil 
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( 8: 1،2012هوای ارزیوابی )بیوسویه نوی و کازواسوکیت      و توسعه نظوام  (2017)آلکاراز و همکاران،

 شوند. های اجتماعی محسوب می ازجمله مسئولیت

ها بوا آنهوا    های اجتماعی و تشخیص رابطه راهبرد شرکت به اهمیت شناسایی مسئولیت باتوجه

سازمانی( و  باشند )ایلب برون ه انجام شده یا ازلحاظ رویکرد با مطالعه فعلی متفاوت میمطالعاتی ک

 اند که درادامه به چند نمونه اشاره خواهیم کرد: یا اینکه با هدفی محدود انجام شده

تعیوین ارتبوا  بوین مسوئولیت اجتمواعی سوازمان و توأثیر        "( پژوهشی با عنوان 1396رئیسیان )

 مهندسوی  نظوام  در سوازمان  "منابع انسانی ازطریق مدل سیستمی مدیریت دانوش  های مدیریت شیوه

های مدیریت منوابع انسوانی    داری بین شیوه های پژوهش نشان داد رابطه معنی انجام داد. یافته کشور

 یهوا  تیمسوئول )یادگیری و توسوعه، طراحوی شوغل، ارتباطوات، مشوارکت، ارزیوابی عملکورد( بوا         

کشو   "ای با عنووان   ( در پژوهشی با روش توسعه2015الی و همکاران )جم وجود دارد. یاجتماع

های اجتماعی  مسئولیت های مدیریت منابع انسانی در مسئولیت اجتماعی شرکت: مدل منسجم نقش

ای  کننوده  عنوان حمایت تواند به دریافتند، مدیریت منابع انسانی می "مدیریت منابع انسانی -شرکت

آلکواراز و همکواران   هوای اجتمواعی شورکت محسووب شوود.       مسوئولیت قوی برای اجرای راهبرد 

همکواری  "دومینویکن بوا عنووان     جمهووری  و کاستاریکا اسپانیا، ( با پژوهشی در کشورهای2017)

ها  ها در شرکت دریافتند که دیدگاه "مدیریت منابع انسانی با مسئولیت اجتماعی و پایداری محیطی

هوای مودیریت منوابع انسوانی      های پیشرفته بوه پایوداری، اسوتفاده از شویوه     با هم فرق دارد و شرکت

( در پژوهشوی بوا   2017شون و ژانوگ )   . داران تعهد بواوتری دارنود   مسئوونه و تعامل بیشتر با سهام

هوای   مسوئولیت پوذیر اجتمواعی و حمایوت کارکنوان بورای       مدیریت منابع انسانی مسوئولیت "عنوان 

هوای   هوای اجتمواعی سوازمانی و ادراا مسوئولیت     اجتماعی شرکت بیرونوی: نقوش جوو مسوئولیت    

هوای اجتمواعی    ت، به این نتیجه رسویدند کوه جوو سوازمانی مسوئولی     "اجتماعی شرکت در کارکنان

های اجتماعی مدیریت منابع انسوانی   عنوان یک متغیر میانجی در رابطه مسئولیت تواند به شرکت می

 باشد. یاجتماع یها تیمسئولو حمایت کارکنان برای اقدامات بیرونی 

                                                      
1. Bučiūnienė & Kazlauskaitė 
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هوای   کلوی مورتبط بوا حووزه مسوئولیت      صوورت  ها بوه  به پیشینه پژوهش، برخی پژوهش باتوجه

؛ (1394و همکواران )  یانیقاضو  اضیو (؛ ف1393پور و همکاران ) میابراهنفعان ) ذیاجتماعی و انواع 

((، بعضی فقط 2018و وان در و انکلی ) (2017) همکاران و ؛ سلما(1396آزاد و همکاران ) یاضیف

 یو یلامو  ی منودجین عو یرب؛ (1393پوور و همکواران )   میابوراه با روش کمی و بوه رابطوه دو متغیور )   

و  یزدانوو؛ ی(1396) انیسوویرئ؛ (1396و همکوواران ) یشوواکر؛ (1396پووور ) قاسوومو  یلوویخل؛ (1395)

(؛ سولما و همکواران   2016؛ اسوتوری و همکواران )  (2014) تروگسا و ؛ اودونوهه(1397همکاران )

 یمنوابع انسوان   تیریمود به نقش  ((، بعضی باتوجه2018(؛ نی و همکاران )2017(؛ چادهری )2017)

؛ (1396) انیسو یرئ؛ (1395) یو اسود  یروحانهای اجتماعی کلی شرکت ) مسئولیتسازی  در پیاده

((، بعضوی بوا   2017(؛ دیویس و همکواران ) 2014؛ جمالی و همکاران )(1397و همکاران ) یزدانی

؛ (1396پوور )  و قاسوم  یلو یخل؛ (1395) یو یلامو  ی مندجینعیربی)اجتماع یها تیمسئولپیامدهای 

(؛ چوادهری  2016؛ استوری و همکاران )(2014اودونوهه و تروگسا ) ؛(1396و همکاران ) یشاکر

های متفواوت   در سازمان یاجتماع یها تیمسئول(( بعضی به مقایسه 2018(؛ نی و همکاران )2017)

هوای پیشوین بوه     ای و با مطالعه پژوهش صورت توسعه ((، برخی فقط به2017)آلکاراز و همکاران )

و  یروحوان ؛ (1394) یدارابو  ییو کلا این یرحمت؛ (1382) یمیکر حاجسازی با رویکرد کلان ) مدل

((، 2018(؛ وپینوا و همکواران )  2014؛ جموالی و همکواران )  (2014) را و موولج  ؛(1395) یاسد

صورت بسیارمحدود به کارکردهای منابع انسانی  ((  و بعضی نیز به2017ها )میشرا ) بعضی به چالش

های یادشده،  به پژوهش (. باتوجه(1393) یمهد(؛ 2017تینز و همکاران )مار -اند )بارنا اشاره داشته

رسود   نظور موی   های اجتماعی مدیریت منابع انسانی طبق راهبردهای هر شورکت بوه   بررسی مسئولیت

های مهوم   رویکرد جدیدی در این حوزه مورد مطالعه است. ازسویی یکی از نقا  قوت و نوآوری

یوک از   برای ارائه الگوی موردنظر است. موضوعی کوه در هویچ   کارگیری معماری این پژوهش به

بار است که  در رابطه با موضوع پوژوهش انجوام    مطالعات پیشین به آن پرداخته نشده و برای اولین

 شود.  می

( اسوتفاده  1995هوای کلارکسوون )   دهی معماری از الگوی راهبورد  شکل در این مطالعه برای
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بوه نووع عملکورد و میوزان      ها باتوجوه  ( راهبرد سازمان109: 1995شد. براساس الگوی کلارکسون )

شوود. براسواس    تقسویم موی   ها، به چهار گونه: واکنشی، دفاعی، تطبیقی و اثرگذار پذیرش مسئولیت

 ( نمایش داده شده است.1توضیحات یادشده، مدل مفهومی پژوهش مانند شکل )

 

 
 مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 پژوهش شناسی روش
 کمی( بود.-روش پژوهش، آمیخته اکتشافی متوالی )کیفی

 بخش كیفی
هووای پیشووینه پژوهووی و مصوواحبه( بوورای شناسووایی  )براسوواس یافتووهاز روش تحلیوول مضوومون  

کارکردهای مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی و ترسیم یک مدل جامع استفاده شد. در گام 

هوای اطلاعواتی )ازقبیول:     هوای موجوود در پایگواه    پیشینه پژوهی جامعه آماری شامل هموه پوژوهش  

( در طوی  1کوئست، ابسکو، اسوپرینگر، اسوکوپوس، سویج   ساینس دایرکت، امرالد، جی استور، پرو

کارهووای مطالعوواتی مربووو  بووه  1980دلیوول اینکووه بعوود از سووال  بووود ) بووه 2019-1980هووای  سووال

                                                      
1. Sciencedirect-Emerald-JSTOR-ProQuest-EBSCO-Springer-Scopus-Sage 

 راهبرد واکنشی

های مسئولیت

 اجتماعی

 دفاعیراهبرد 

های مسئولیت

 اجتماعی

 تطبیقیراهبرد 

های مسئولیت

 اجتماعی

 اثرگذارراهبرد 

های مسئولیت

 اجتماعی

 انجام فراتر از حد نیاز            انجام همه الزامات             انجام حدأقل مورد نیاز       انجام کمتر از حد نیاز    

 عملکرد مسئولیت های اجتماعی

 هابینی مسئولیتپیش        هاقبول مسئولیت        ها اما با حالت خصمانهپذیرش مسئولیت       هامسئولیتانکار 

 میزان پذیرش مسئولیت های اجتماعی
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( این محدوه زمانی درنظر گرفتوه شود.( در   1،2011های اجتماعی، گسترش یافته )بنستاپل مسئولیت

در گام مصاحبه، جامعه  در مرحله بعد یافت. هادام نظری کفایت به رسیدن تا گیری این گام، نمونه

های دولتی زیرمجموعه وزارت نفت در ایران و خبرگان دانشگاهی بودند.  آماری خبرگان شرکت

از ابوزار  مصواحبه انجوام شود(.     22) یافوت  اداموه  نظوری  اشوباع  به رسیدن تا گیری گام نمونه این در

ساختاریافته برای  مصاحبه نیمهو از  و پیشینه پژوهش منظور آشنایی با ادبیات ای به مطالعات کتابخانه

های اجتماعی مدیریت منوابع انسوانی اسوتفاده     نظرسنجی از خبرگان پیرامون کارکردهای مسئولیت

برای سنجش روایی مدل پیشینه پژوهی و سؤاوت مصاحبه از روایوی محتووی )نسوبت روایوی      شد.

نفر خبره استفاده شد که نسبت روایی محتوی  9( با نظرسنجی از 2و شاخص روایی محتوی محتوی

و  8/0های پیشینه پژوهی و سؤاوت مصاحبه باوتر از  و شاخص روایی محتوی برای تمامی شاخص

.  برای سنجش پایایی از ضریب کاپای کوهن استفاده شد. ضریب کاپا بورای  3مطلوب برآورد شد

درصود   100و بورای سوؤاوت مصواحبه     77/0دهنده،   مدل پیشینه پژوهی در سط  مضامین سازمان

 محاسبه شد.

 بخش كمی 
های اجتماعی مدیریت منابع انسوانی اسوتفاده    از روش پیمایشی برای تبیین معماری مسئولیت 

هوای دولتوی وزارت نفوت در ایوران و      مدیران و معاونوان منوابع انسوانی شورکت    جامعه آماری  شد.

شرکت انتخواب شود. از    36مونه طبق جدول مورگان شرکت( بود که ن 41های تابعه آنها ) سازمان

شرکت پرسشنامه کامل و بدون نقوص برگشوت دادنود کوه وارد تحلیول شود.        31شرکت،  36بین 

 23ها از دو پرسشنامه بسته استفاده شود. پرسشونامه شناسوایی راهبردهوا بوا       آوری داده منظور جمع به

خیلی زیاد( اسوتفاده شود. ایون پرسشونامه      -ای لیکرت )خیلی کم گزینه سؤال که در آن از طی  نه

                                                      
1. Boonstoppel 

2. CVR & CVI 

زاده و  )حواجی 79/0و شواخص روایوی محتووی بواوتر از      78/0نفر اعضوای پانول بواوتر از     9نسبت روایی محتوی با  .3

 باشد. ( مطلوب می1390اصغری، 
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طراحووی شوود. ( 1995کلارکسووون ) 2( و2002، عبوودل و ابووراهیم ) 1(2008براسوواس مطالعووات ژو )

سؤال  82آمده از مرحله اول پژوهش بود که شامل  دست پرسشنامه دوم نیز برگرفته از مدل کیفی به

ایی از نسبت روایی محتوی و شاخص ای لیکرت سنجیده شد. برای سنجش رو گزینه و با طی  پنج

براورد شدند( و نظرات متخصصین استفاده شد. برای سونجش پایوایی    8/0روایی محتوی )باوتر از 

و بوورای پرسشوونامه  90/0کوووهن محاسووبه شوود کووه بوورای پرسشوونامه راهبردهووا  کاپووای نیووز ضووریب

شنامه پیشونهاد شود کوه    محاسبه شد )پس از توزیع اصلاحاتی در پرس 77/0های اجتماعی  مسئولیت

و بوورای  97/0اعمووال گردیوود(. همچنووین ضووریب آلفووای کرونبووار نیووز بوورای پرسشوونامه راهبردهووا 

 برآورد شد. 96/0های اجتماعی  پرسشنامه مسئولیت

 ها یافته

 های كیفی الف( یافته
مطالعوه ارتبوا     38های اجتماعی یافت شد که  مطالعه در حوزه مسئولیت 439در مرحله اول 

کد از پیشینه پژوهش استخراج شد.  61تری با موضوع و روش پژوهش داشتند و انتخاب شدند. بیش

های دولتی حوزه وزارت نفت ایران انجام  مصاحبه بین خبرگان دانشگاهی و شرکت 22پس از آن 

 ( آورده شده است.2شناختی آنان در جدول ) شد که مشخصات جمعیت

 شوندگان شناختی مصاحبه . مشخصات جمعیت2جدول 

 حوزه مربوطه سن تحصیلات جنسیت

 

 3زن=

 8نفت= 5سال= 30-40 6لیسانس=

 6گاز= 12سال= 40-50 9لیسانس= فوق

 1صنایع پتروشیمی=

 2های نفتی= پاویش و پخش فراورده 5سال= 50باوی  7دکتری و باوتر= 19مرد=

 5دانشگاهی=

  22جمع کل=

                                                      
1. Zu  

2. Abdul & Ibrahim 
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استفاده شود.   10افزار مکس کیودا نسخه  کدگذاری از نرم تربودن در این پژوهش برای دقیق

 ( نشان داده شده است.3ها و مضامین حاصل از آن در جدول ) ای از مصاحبه نمونه

 ها و مضامین استخراجی از آنها ای از مصاحبه . نمونه3جدول 

 مضامین پایه نمونه متن مصاحبه
مضامین 

 دهنده سازمان

مضامین 

 فراگیر

برگووزاری آزمووون و مصوواحبه و انتخوواب افووراد بووا دقووت  شوویوه 

صورت شوفاف ارائوه    وسیله مدیران کنترل شده و اطلاعات به به

هایی مانند تبعیض نباشیم. اولویت  شود تا شاهد سوءبرداشت می

 ساوری است. اول ما شایسته

تأکید بر شایستگی 

 جای رابطه به

توجه به 

 ساوری شایسته
 استخدام

های آموزشی و اسواتید   روزترین روش استفاده از بهتلاش ما در 

 های کارکنان است. مجرب برای افزایش مهارت

های  استفاده از روش

 آموزشی نوین
 آموزش توسعه بستر آموزشی

های عملیاتی و دوربودن اکثور کارکنوان    به مکان شرکت باتوجه

هووای  هووایی درجهووت آسوویب از شووهر و خووانواده خووود آموووزش

 ستور کار قرار دارد.اجتماعی در د

آموزش پیشگیری از 

 های اجتماعی آسیب

های  آموزش

 اجتماعی
 آموزش

شوود و   هایی برگزار می های گوناگون، مراسم ایلب در مناسبت

پووذیری، از  درجهووت تشووویق کارکنووان و تقویووت مسووئولیت    

های اجتمواعی قودردانی    کنندگان در اجرای مسئولیت مشارکت

 شود.

قدردانی از عملکرد 

کارکنان در زمینه 

 های اجتماعی مسئولیت

 قدردانی از کارکنان
جبران 

 خدمات

روز بورای ارزیوابی    هوایی علموی و بوه    کارگیری روش سعی بر به

 ای را ازبین برد. وسیله زمینه برخورد سلیقه است که بتوان بدین

ای در  عدم برخورد سلیقه

 ارزیابی عملکرد

رعایت اخلاق در 

 ارزیابی

ارزیابی 

 ردعملک

 

مضمون پایه جدید و بقیه  21مضمون پایه متمایز شناسایی شد که  37ها  پس از انجام مصاحبه

دهنوده اسوتخراج    در پیشینه پژوهش وجود داشت. پس از استخراج مضامین پایه، مضوامین سوازمان  

دهنوده تحوت نظور اسواتید کنتورل شوده و اصولاحاتی صوورت          های سوازمان  شد. استخراج مضمون

مضوومون  22مضوومون پایووه،  82نتووایج نهووایی تلفیووق پیشووینه پووژوهش و مصوواحبه شووامل   گرفووت. 

 ( آورده شده است.4مضمون فراگیر در جدول ) 4دهنده و  سازمان

 
 



  راهبردها براساس یانسان منابع تیریمد یاجتماع یها تیمسئول یمعمار یالگو

 

23 

 

 . نتایج نهایی تلفیق پیشینه پژوهش و مصاحبه )مدل كیفی پژوهش(4جدول 

 فراگیر دهنده سازمان مضامین پایه ردیف

 های استخدامی مرتبط )اهمیت به قومیت( تعدم تبعیض قومیتی در فرص 1

عدم تبعیض در 

 استخدام

 استخدام

 های استخدامی مرتبط )اهمیت به جنسیت( عدم تبعیض جنسیتی در فرصت 2

 ایجاد فرصت استخدامی برای افراد معلول 3

 توجه به رفتار برابر) ییرتبعیض آمیز( در فرایند استخدام 4

امنیت در قرارداد  کاری امنبستن قراردادهای  5

 عدم تمایل به استخدام نیروهای پاره وقت 6 استخدامی

 منع بکارگیری کودکان 7

رعایت اخلاق در 

 استخدام

 منع کار اجباری یا اجبار به اضافه کاری 8

 تلاش برای یافتن شغل جایگزین درصورت عدم نیاز به فرد در سازمان 9

 سازمانی صورت درون و برون پیشنهادات شغلی بهاعلام کلیه  10

در اولویت گذاشتن  استفاده از نیروهای بومی 11

 استفاده از ارتقای درونی 12 نفعان ذی

توجه به  دنبال منافع عامه باشند. استخدام افرادی که به 13

 جای رابطه تأکید بر شایستگی به 14 ساوری شایسته

 و کار به کارکنان مرتبط با تغییرات در کسبارائه آموزش  15
ارائه آموزش نظام 

 مند

 آموزش

 های آموزشی خاص کاهش شکاف مهارتی با ارائه برنامه 16

 های کارآموزی مرتبط قبل استخدام برگزای دوره 17

 ها ریزی و اجرای آموزش مشارکت فعاونه در طرح 18

های  ایجاد فرصت

 آموزشی

های آموزشی در نتیجه کاهش بودجه کل سازمان و یا در مواقع  هزینهعدم کاهش  19

 های اقتصادی بحران

 دهی محیط کاری مشوق یادگیری شکل 20

های آموزشی )به جهت راحتی  استفاده از مدیریت منعط  زمان در برنامه 21

 کارکنان(

 استفاده از گردش شغلی داخلی برای آموزش کارکنان 22

 فراهم آوردن شرایط ادامه تحصیل برای کارکنان 23

 های خارجی به صورت رایگان آموزش زبان 24

 های آموزشی ازطرق مختل  بازخورگرفتن و ارزشیابی پس از پایان دوره 25
 کیفیت آموزش

دسترسی همه کارکنان )اعم از زن و مرد یا  براساس نوع وضعیت استخدامی(  به  26
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 فراگیر دهنده سازمان مضامین پایه ردیف

 ای های حرفه آموزش

های  آموزش های اجتماعی آموزش پیشگیری از آسیب 27

 برگزاری همایش و کنفرانس  28 اجتماعی

 های آموزشی خارج از شرکت آوردن امکان شرکت کارکنان در دوره فراهم 29

 های نوین آموزش استفاده از روش 30 توسعه بستر آموزشی

 تأسیس مرکز آموزشی 31

 کارکنان در سود سهام و تضمین پرداخت سودکردن  شریک 32
 شراکت با کارکنان

جبران 

 خدمات

 ارائه پاداش به کارکنان منطبق با سودآوری شرکت 33

 ها( بودن حقوق براساس تحصیلات )اهمیت تحصیلات در پرداختی منصفانه 34

 تضمین عدالت

 ها( پرداختیبودن حقوق براساس بار کاری )اهمیت بار کاری در  منصفانه 35

 پاداش برابر به زنان و مردان در موارد مرتبط 36

 عدم اختصاص هزینه رفاه کارکنان به سایر موضوعات 37

 اعطای پاداش براساس عملکرد 38

 بهبود خدمات مراقبت از کودکان )مهد کودا( 39

های  اعطای پاداش

 خانوادگی

 رایگاندسترسی به مشاوره شخصی و خانوادگی  40

 ارائه خدمات مراقبت از سالمندان 41

 های موفق معرفی و تجلیل از خانواده 42

 احداث مجتمع آموزشی برای فرزندان کارکنان 43

 پرداخت حقوق به موقع  44
احترام به حق و 

 حقوق کارکنان
 پرداخت حقوق به مقدار کافی 45

 رعایت حدأقل حقوق  46

 خوری )دادن یذا(سل  ناهار  47

 ارائه امکانات رفاهی

 آوردن امکانات ورزشی فراهم 48

 محل کار و برعکس(  -ایاب و ذهاب رایگان )منزل 49

 های سرگرم کننده و مناسب ورزش طراحی مکان 50

 سراها امکان استفاده از مهمان 51

 اختصاص سهمیه بلیط هواپیما 52

 پزشکی رایگانهای  ارائه مراقبت 53
 ارائه خدمات رفاهی

 خدمات درمان ییرمستقیم  54
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 فراگیر دهنده سازمان مضامین پایه ردیف

 های تفریحی برنامه 55

 تأمین بیمه ی عمر 56

 های مختل  دریافت اعتبارات سودمند در بانک 57

 اعطای بورسیه تحصیلی به کارکنان 58

 کمتر(های حمایتی با قیمت  ارائه تخفیفات کارمندی)مانند توزیع بسته 59

 های اجتماعی قدردانی از عملکرد کارکنان در زمینه مسئولیت 60

 های مختل  به کارکنان برتر دادن هدیه در مناسبت 61 قدردانی از کارکنان

 ها ویژه مناسبات مختل  ها و مراسم برگزاری جشن 62

 ای حرفه زندگی با خصوصی زندگی سازی و تعادل هماهنگ یها برنامه 63

 حمایت از کارکنان

 های بازنشستگی داشتن برنامه 64

 پرداخت حقوق دوران بیماری یا تعطیلات 65

 های مالی بلاعوض به کارکنان نیازمند کمک 66

 پیگیری و کمک به رفع مشکلات کارکنان 67

بازدید از -رسیدگی به امور کارمندان جانباز و آزاده )پیگیری مصوبات ستاد 68

 همدردی با کارکنان منازل(

 عیادت از کارکنان بیمار 69

 بودن معیارهای ارزیابی )انتخاب معیارهای ارزیابی براساس مطالعه( منصفانه 70

رعایت اخلاق در 

 ارزیابی

ارزیابی 

 عملکرد

 عدم دخالت جنسیت در نتایج ارزیابی )عدم اهمیت به جنسیت( 71

 نتایج ارزیابی )عدم اهمیت به قومیت(عدم دخالت قومیت فرد در  72

عدم دستکاری در نمرات ارزیابی )عدم تغییر در نمرات ارزیابی فرد بر حسب  73

 موقعیت(

 کردن فرایند ارزیابی برای کارکنان شفاف 74

اهمیت کاری کارکنان در ارزیابی )پرهیز از تجسس  ندادن جزئیات بی دخالت 75

 زیاد(

 های ارزیابی درجهت افزایش عملکرد نظامتوسعه  76

 سازی سیستم بهینه

 براساس اهداف اجتماعی و اقتصادی به روزرسانی کردن معیارهای ارزیابی 77

 طراحی نظام مدیریت عملکرد 78

 خلاقیت در روش ارزیابی 79

 کارگیری ارزیاب مجرب برای پرهیز از خطا در ارزیابی به 80
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 فراگیر دهنده سازمان مضامین پایه ردیف

کارگیری نتایج  به نتایج ارزیابی به جبران خدماتپیوند  81

 ارزیابی رفتارهای مسئولیت اجتماعی کارکنان با هدف قدردانی 82 ارزیابی

 

 بخش دوم: تحلیل كمی
های دولتوی موورد مطالعوه اسوتفاده شود. بودین        از میانگین برای تشخیص نوع راهبرد شرکت

هوای   میانگین عملکورد و میوزان پوذیرش مسوئولیت    پرسشنامه(  131ها ) روش که پس از ورود داده

اجتمواعی مودیریت منوابع انسووانی بورای هور شورکت، محاسووبه شود. چوون طیو  مورداسووتفاده در          

)دفاعی(، میوانگین   3-5)واکنشی(، میانگین  3گزینه ای لیکرت بود، میانگین کمتر از  9پرسشنامه، 

میوانگین هور    1د. طبق نتایج در این مرحلوه )اثرگذار( درنظر گرفته ش 7-9)تطبیقی( و میانگین  7-5

ها دارای راهبرد اثرگوذار   قرار گرفت، لذا این شرکت 9تا  7در محدوده شرکت  5دو بعد فوق در 

دارای راهبورد دفواعی    شورکت  3(، 7توا   5شورکت دارای راهبورد تطبیقوی )میوانگین بوین       8بودند. 

ها  دارای راهبرد واکنشی بودند. سایر شرکت (3تا  1شرکت )میانگین بین  2( و  5تا 3)میانگین بین 

 نیز از راهبرد خاصی برخوردار نبودند.

هوا از آزموون تحلیول     برای مقایسه میانگین عملکرد و میزان پذیرش در هور کودام از شورکت   

 4درصود؛ عملکورد بوین     95استفاده شد. نتایج نشان داد که در سط  اطمینوان   2طرفه واریانس یک

( دارای 36/7( و اثرگووذار )74/5(، تطبیقووی )78/3(، دفوواعی )63/2نشووی )هووای واک دسووته شوورکت

هوای واکنشوی    . همچنین میانگین میزان پذیرش بین شورکت (P>05/0)باشد  داری می تفاوت معنی

باشوود  داری مووی ( دارای تفوواوت معنووی54/7( و اثرگووذار )11/6(، تطبیقووی )96/3(، دفوواعی )75/2)

(0.05<P)ها در کدام دو دسته راهبردهوا بوا هوم     ملکرد و پذیرش مسئولیت.  برای آزمون اینکه ع

اسوتفاده شود کوه میوانگین      3هوای تعقیبوی ال اس دی و تووکی    داری دارند، از آزموون  تفاوت معنی

بوین هور چهوار دسوته راهبردهوا بوا راهبورد دیگوری تفواوت          هوا   مسوئولیت  عملکرد و میزان پذیرش

                                                      

 .ها از آوردن نام آنها معذوریم دلیل حفظ اطلاعات مربو  به شرکت به. 1
2. ANOVA  

3. LSD & Tokey 
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 (5)جدول  (P>0.05)داری نشان داد  معنی

 ها )آزمون آنوا( های اجتماعی در چهاردسته شركت . محاسبه تفاوت عملکرد و میزان پذیرش مسئولیت5جدول 

 واكنشی دفاعی تطبیقی اثرگذار ها شركت

 63/2 78/3 74/5 36/7 میانگین عملکرد

 0.000 داری سط  معنی

 75/2 96/3 11/6 54/7 میانگین میزان پذیرش

 0.000 داری سط  معنی

هوای اجتمواعی    هوا؛ پرسشونامه دوم یعنوی سونجش مسوئولیت      از تشخیص راهبرد شورکت بعد 

هوایی کوه    مدیریت منابع انسانی در هر شرکت توزیع و براسواس راهبورد آن تحلیول شود. شواخص     

بود، از تحلیل کنار گذاشته شدند. در این مرحلوه در   3میانگین آنها کمتر از حد وسط طی  یعنی 

 19شواخص ،   52هوای تطبیقوی    بعود، در شورکت   4مؤلفوه و   21خص، شا 73های اثرگذار  شرکت

هوای واکنشوی    بعد و در شورکت  4مؤلفه و  15شاخص،  33های دفاعی  بعد، در  شرکت 4مؤلفه و 

هوا )نرمالیتوه( روی    بعود تأییود شود. پوس از تشوخیص نووع توزیوع داده        4مؤلفه و  14شاخص،  28

طرفوه   تسوت و تحلیول واریوانس یوک     -ها آزمون توی  تهای باقیمانده  برای هر دسته از شرک مؤلفه

 (.6انجام شد )جدول 

 ها با راهبردهای متفاوت طرفه برای شركت تست و تحلیل واریانس یک -. نتایج آزمون تی6جدول 

نتیجه  ها با راهبردهای چهارگانه میانگین در شركت ها مؤلفه ابعاد

آزمون 

 آنوا

اثرگذار 

 (19)تعدادنمونه=

تطبیقی 

 (25)تعدادنمونه=

 دفاعی 

 (10)تعدادنمونه=

واكنشی 

 (8)تعدادنمونه=

 استخدام

 در تبعیض عدم

 استخدام
88/3 05/4 60/3 81/3 

 رد

امنیت در قرارداد 

 استخدامی
- - 50/3* 37/3* 

 رد

رعایت اخلاق در 

 استخدام
93/3 92/3 95/3 56/3* 

 رد

 گذاشتن دراولویت

 نفعان ذی
68/3 84/3 60/3 81/3 

 رد
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نتیجه  ها با راهبردهای چهارگانه میانگین در شركت ها مؤلفه ابعاد

آزمون 

 آنوا

اثرگذار 

 (19)تعدادنمونه=

تطبیقی 

 (25)تعدادنمونه=

 دفاعی 

 (10)تعدادنمونه=

واكنشی 

 (8)تعدادنمونه=

 به توجه

 ساوری شایسته
63/3 88/3 - - 

 رد

 آموزش

آموزش  ارائه

 مند نظام
81/3 71/3 10/4 37/3* 

 رد

های  ایجاد فرصت

 آموزشی
63/3 98/2* 70/3 44/3 

 تأیید

 رد - - 64/3 63/3 آموزش کیفیت

 یها آموزش

 اجتماعی
89/3 72/3 50/3 44/3 

 رد

توسعه بستر 

 آموزشی
74/3 68/3 - - 

 رد

جبران 

 خدمات

 رد - 60/3 68/3 92/3 عدالت تضمین 

 یها پاداش اعطای

 خانوادگی
59/3 69/3 - - 

 رد

 به حق و احترام

 کارکنان حقوق
37/4 89/3 27/4 94/3 

 تأیید

 امکانات ارائه

 رفاهی
64/3 95/3 80/3 77/3 

 رد

 خدمات ارائه

 رفاهی
08/4 89/3 74/3 62/3 

 رد

 از قدردانی

 کارکنان
95/3 00/4 - - 

 رد

 از حمایت

 کارکنان
04/4 08/4 00/4 25/4 

 رد

همدردی با 

 کارکنان
89/3 06/4 70/3 87/3 

 رد

ارزیابی 

 عملکرد

 در اخلاق رعایت

 ارزیابی
75/3 90/3 58/3 71/3 

 رد
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نتیجه  ها با راهبردهای چهارگانه میانگین در شركت ها مؤلفه ابعاد

آزمون 

 آنوا

اثرگذار 

 (19)تعدادنمونه=

تطبیقی 

 (25)تعدادنمونه=

 دفاعی 

 (10)تعدادنمونه=

واكنشی 

 (8)تعدادنمونه=

 رد 00/4 80/3 87/3 58/3 سیستم سازی بهینه

 نتایج کارگیری به

 ارزیابی
74/3 - - - 

- 

های  مسئولیت

اجتماعی 

HRM 

 رد 64/3 66/3 92/3 78/3 استخدام

 رد 42/3 77/3 54/3 74/3 آموزش

 رد 89/3 85/3 90/3 93/3 جبران خدمات

 رد 85/3 69/3 88/3 69/3 ارزیابی عملکرد

های اجتماعی مدیریت  مسئولیت

 منابع انسانی
79/3 81/3 74/3 70/3 

 رد

 <05/0p* به معنای 

های تأییدشده در مراحل قبول   های اثرگذار میانگین تمامی شاخص داد در شرکت نتایج نشان

هوای آموزشوی بوا سوط       هوای تطبیقوی مؤلفوه ایجواد فرصوت      است. در شورکت  3مطلوب و باوی 

هوا از میوانگینی    ( در حد متوسط ارزیابی شد، اما سوایر مؤلفوه  98/2( و میانگین )802/0داری ) معنی

داری بورای مؤلفوه امنیوت در     های دفواعی میوزان سوط  معنوی     در شرکتمطلوب برخوردار بودند. 

( ایون  50/3بوه بوه مقودار میوانگین )     بوده و باتوجه 05/0( و بیشتر از 096/0قرارداد استخدامی برابر )

( و سوط   M>3دلیول بواوبودن میوانگین )    هوا بوه   مؤلفه در حد متوسوط ارزیوابی شود. سوایر مؤلفوه     

های واکنشوی نیوز میوزان     وضعیتی مطلوب برخوردار بودند. در شرکت از 05/0داری کمتر از  معنی

( و ارائوه  142/0(، اخلاق در اسوتخدام ) 442/0داری امنیت در قرارداد استخدامی برابر ) سط  معنی

اسوت،   3بوده و چون میانگین هر سه بیشتر و نزدیک بوه   05/0( باوتر از 080/0آموزش نظام مند )

مند از سوط    آموزش نظام ارائه و  استخدام در اخلاق استخدامی، راردادق در می توان گفت امنیت

 (. 6ها برخوردار بودند )جدول  متوسطی در این شرکت

بودن  دلیل نرمال ها چه تفاوتی دارد؟ به های اجتماعی بین شرکت برای مقایسه اینکه مسئولیت

طرفه استفاده شد. براسواس نتوایج آزموون تحلیول      های پژوهش از آزمون تحلیل واریانس یک داده
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های اجتماعی مدیریت منابع انسانی و ابعواد آن شوامل اسوتخدام،     طرفه، بین مسئولیت واریانس یک

های اثرگوذار، تطبیقوی، دفواعی و واکنشوی      وزش، جبران خدمات و ارزیابی عملکرد در شرکتآم

( و 000/0های آموزشی ) . ولی در مؤلفه ایجاد فرصت(P>0.05)داری وجود نداشت  تفاوت معنی

تفواوت   05/0داری از  تربودن سط  معنی دلیل کوچک ( به034/0احترام به حق و حقوق کارکنان )

هوای   هوای تعقیبوی ال اس دی و تووکی در شورکت     اهده شد. درنتیجه اجرای آزمونداری مش معنی

هوای تطبیقوی    داری بوا شورکت   ( تفواوت معنوی  63/3آموزشوی )  یهوا  فرصت ایجاد اثرگذار، مؤلفه

( باوتر و دارای 70/3های آموزشی ) های دفاعی، ایجاد فرصت داشت. همینطور در شرکت (98/2)

هوا تفواوت    . درموورد سوایر مؤلفوه   (P>0.05)های تطبیقوی بوود    رکتداری نسبت به ش تفاوت معنی

(  احترام به حق و 37/4های اثرگذار ) های تعقیبی در شرکت به آزمون داری دیده نشد. باتوجه معنی

دار محاسووبه شوود. درمووورد بقیووه  ( و معنووی89/3هووای تطبیقووی ) حقوووق کارکنووان بیشووتر از شوورکت

 (. 6د )جدول داری دیده نش ها تفاوت معنی شرکت

طور جداگانوه از آزموون    ها به همچنین برای تشخیص تفاوت بین ابعاد در هر کدام از شرکت

های تطبیقی بین اهمیت استخدام، آموزش، جبران خدمات  تحلیل واریانس استفاده شد. در شرکت

وترین (. از بین چهار بعد، استخدام باP>0.05داری وجود داشت ) و ارزیابی عملکرد تفاوت معنی

ها  اولویت و بعد از آن جبران خدمات، ارزیابی عملکرد و آموزش قرار داشتند. اما در سایر شرکت

های اثرگذار،  در شرکت .(P>0.05داری دیده نشد ) های اجتماعی تفاوت معنی بین ابعاد مسئولیت

از  های جبوران خودمات )احتورام بوه حقووق کارکنوان، ارائوه خودمات رفواهی، حمایوت           بین مؤلفه

هوای   کارکنان باوترین اولویت و کمترین اولویوت ارائوه امکانوات رفواهی داشوت ( و در شورکت      

هوای اجتمواعی، ارائوه     داشوت )آمووزش   وجوود  داری معنوی  تفواوت  های آموزش تطبیقی بین مؤلفه

ترتیب بیشترین اولویت داشتند(، اما بین ابعاد استخدام و  آموزش نظام مند و توسعه بستر آموزشی به

هوای   های اثرگذار بین ابعاد اعطوای پواداش   ارزیابی عملکرد تفاوتی دیده نشد. همچنین در شرکت

هوا   داری مشواهده شود . پوس از انجوام آزموون      خانوادگی و ارائه خدمات رفاهی نیز تفواوت معنوی  

 شود. ( ارائه می2ها و ابعاد در شکل ) درنهایت مدل کلی پژوهش در سط  مؤلفه
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 های اجتماعی مدیریت منابع انسانی براساس راهبردها . الگوی معماری مسئولیت2شکل 

 هاپیش بینی مسئولیت    ها   پذیرش مسئولیت با حالت خصمانه       قبول مسئولیت      انکار مسئولیت  

 های اجتماعیمیزان پذیرش مسئولیت

 های اجتماعی عملکرد مسئولیت

 نیازانجام كمتر از حد نیاز    انجام حدأقل موردنیاز      انجام همه الزامات    انجام فراتر از حد 

 اثرگذار

 استخدام

 عدم تبعیض-

 رعایت اخلاق-

در اولویت  -

 نفعانذی اشتنگذ

توجه به -

 ساوریشایسته

 آموزش

ارائه آموزش نظام -

 مند

های ایجاد فرصت-

 آموزشی

 کیفیت آموزش-

آموزش های -

 اجتماعی

توسعه بستر -

 آموزشی

 جبران خدمات

 تضمین عدالت-

های اعطای پاداش-

 خانوادگی

احترام به حق و -

 حقوق

 تطبیقی

 استخدام

 عدم تبعیض-

 رعایت اخلاق-

در اولویت  -

 نفعانذی گذاشتن

توجه به -

 ساوریشایسته

 آموزش

نظام  ارائه آموزش-

 مند

های ایجاد فرصت-

 آموزشی

 کیفیت آموزش-

آموزش های -

 اجتماعی

توسعه بستر -

 آموزشی

 جبران خدمات

 تضمین عدالت-

های اعطای پاداش-

 خانوادگی

احترام به حق و -

 حقوق

 واکنشی

 استخدام

 عدم تبعیض-

امنیت در قرارداد -

 استخدامی

 رعایت اخلاق-

در اولویت  -

 نفعانذی گذاشتن

 آموزش

ارائه آموزش -

 مندنظام

های ایجاد فرصت-

 آموزشی

 جبران خدمات

احترام به حق و -

 حقوق

 امکانات رفاهی-

 خدمات رفاهی-

 حمایت-

 همدردی-

 ارزیابی عملکرد

 ارزیابیاخلاق در -

 دفاعی

 استخدام

 عدم تبعیض-

امنیت در قرارداد -

 استخدامی

 رعایت اخلاق-

 آموزش

ارائه آموزش نظام -

 مند

ایجاد فرصت های -

 آموزشی

 جبران خدمات

احترام به حق و -

 حقوق

 امکانات رفاهی-

 خدمات رفاهی-

 حمایت-

 همدردی-

 ارزیابی عملکرد

 اخلاق در ارزیابی-

 سازی سیستمبهینه-
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
های اجتماعی مدیریت منابع انسانی بوود. در   هدف این پژوهش، ارائه الگویی برای مسئولیت

کد  82به  شده کد استخراج شد. در مرحله مصاحبه تعداد کدهای شناسایی 61پژوهی  مرحله پیشینه

 مفهوم شناسایی شد. 4تم و  22کد،  82افزایش یافت. در این مرحله از پژوهش درنهایت 

هوای موردمطالعوه موورد     های اجتماعی هور کودام از شورکت    در مرحله دوم راهبرد مسئولیت

شرکت دفاعی  3شرکت تطبیقی،  8شرکت اثرگذار،  5بررسی قرار گرفت. در این مرحله، راهبرد 

 اکنشی شناسایی شد. شرکت و 2و 

هوا، بیشوترین    های اثرگذار نسوبت بوه سوایر شورکت     رفت، در شرکت که انتظار می گونه همان

های اثرگوذار، هموه    در شرکت بعد(. 4مؤلفه و  21شاخص،  73های اجتماعی تأیید شد. ) مسئولیت

( 2010یلا )هایی که تأیید شدند، از وضعیت مطلوبی برخوردار بودنود. براسواس دیودگاه لووت     مؤلفه

نفعوان بووده و از رفتارهوای     دنبوال حول مشوکلات بوالقوه و احتورام بوه ذی       های اثرگوذار بوه   شرکت

اساس، در تحقیوق کنوونی نیوز اخولاق، عودم تبعویض، توجوه بوه          کنند. براین ییراخلاقی اجتناب می

بومیوان تأییود   نفعان مانند استخدام  ساوری تأیید شد. در این تحقیق توجه به ذی نفعان و شایسته ذی

بود. رعایت اخولاق   (2016) همکاران و نیومن و (2013) همکاران و شدکه مطابق با یافته دوپونت

هوای   به اینکه شرکت های اثرگذار بود. باتوجه ها در شرکت ترین مؤلفه در استخدام نیز یکی از مهم

، (2015، همکواران  و مایکول )دنبال آفریدن ارزش بدون وقوع رویدادهای منفی هستند  اثرگذار به

کارگیری کودکان یوا اجبوار بوه     زا و ییراخلاقی )مانند به دور از ذهن نیست که از موضوعات تنش

کوارگیری کودکوان و منوع کوار      هوای اخلاقوی ماننود منوع بوه      کار(، دوری گزینند. رعایت شاخص

یت در قراردادهای ها، امن ( نیز تأیید شد. در این شرکت2016اجباری در مطالعه نیومن و همکاران )

( و 2016(، وئگتلوین و گورین وود )  2014هوای سولما و همکواران )    استخدامی رد شد کوه بوا یافتوه   

تواند این باشود   راستا نبود. یک دلیل برای این نتیجه می هم 1جهانی دهی گزارش های بیانیه شاخص

صورت پروژه بوه   ری و بهسپا ها برون ها، فعالیت جویی در هزینه ها برای صرفه که معمووً در شرکت

                                                      
1. GRI 
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هوا رو بوه افوزایش     رو، گرایش به نیروهای موقت در این شورکت  شود. ازاین پیمانکاران واگذار می

 است.

بوین ابعواد جبوران خودمات تفواوت       اثرگوذار،  یهوا  شورکت  براساس نتوایج آزموون آنووا، در   

لویوت و ارائوه   . احترام به حوق و حقووق کارکنوان بواوترین او    (P>0.05)داری وجود داشت  معنی

دهد که کارکنوان بوه احتورام و حمایوت      امکانات رفاهی در اولویت آخر قرار داشت. این نشان می

 بیشوتری  شوود، اهمیوت   سازمانی نسبت به  امکانات رفاهی که ازسوی سازمان برای آنها فراهم موی 

بوه حوق و    های احترام ( نیز مؤلفه2017( و شن و ژانگ )2010دهند. در مطالعات کوا و هی ) می

 حقوق کارکنان تأیید شد.

های تطبیقوی بوین اهمیوت اسوتخدام، آمووزش، جبوران خودمات و         به نتایج در شرکت باتوجه

تورین عامول شناسوایی شود کوه از       داری وجود داشت و استخدام مهم ارزیابی عملکرد تفاوت معنی

یاد جوانان به اشتغال دلیل معضلات اشتغال، تقاضای ز شوندگان اهمیت استخدام به دیدگاه مصاحبه

ها با  باشد، اما در سایر شرکت های جامعه به موضوع استخدام می در حوزه وزارت نفت و حساسیت

 داری دیده نشد.  وجود میانگین باوی استخدام تفاوت معنی

هوای اجتمواعی بواوترین میوانگین را بوین       هوای تطبیقوی، آمووزش    براساس نتوایج در شورکت  

بوه اینکوه بخشوی از کارکنوان      هوا، باتوجوه   شوونده  . بنا به نظورات مصواحبه  های آموزش داشت مؤلفه

بوه   هوای محوروم مشوغول بوه کوار هسوتند و باتوجوه        های نفتی در مناطق عملیاتی و در استان شرکت

هووای اجتموواعی زیووادی وجووود دارد کووه توجووه بووه   بووودن اکثوور کارکنووان، بسووتر آسوویب  ییربووومی

 نوان موضوعی مهم مطرح شود.ع تواند به های پیشگیرنده می آموزش

هوا   دهد کوه ایون شورکت    های ردشده جبران خدمات نشان می های تطبیقی، مؤلفه در شرکت

دهنوود و از دادن خوودمات بیشووتر ماننوود   قبووول ارائووه مووی جبووران خوودمات خووود را در حوودی قابوول 

نواب  کردن کارکنان در سود سهام و یا پاداش مطابق سودآوری )شراکت بوا کارکنوان( اجت   شریک

( و شوراکت بوا   2018) 1کنند. پیش از این ارائه پاداش براسواس سوودآوری در مطالعوه دلبالودو     می

                                                      
1. Turker  
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هوای دولتوی، دلیول عودم      ( تأیید شده بود. مدیران شورکت 2017مارتینز ) -کارکنان در مطالعه بارنا

آزموون آنووا، بوین ابعواد      ارائه این خدمات را نداشتن اختیار واگذاری سهام بیان کردنود. در نتیجوه  

 داری وجود نداشت. جبران خدمات تفاوت معنی

شوود،  رضوایت    های اجتماعی نموی  بینی برای مسئولیت گونه پیش های دفاعی هیچ در شرکت

هوا را در چوارچوب قووانین و اخولاق      کننود مسوئولیت   نفعان برای آنان اهمیتی ندارد و سعی می ذی

(. پیرو این مطلب چنانچه مشاهده نمودید در بخش استخدام، 2015،و همکاران انجام دهند )مایکل

رسد در آنها تمایول بوه    نظر می تبعیض دیده نشد. بستن قراردادهای کاری امن تأیید شد و درکل به

 شدن با پیامدهای انفصال نیروها بعد از پایان قرارداد  کمتر است پذیرش نیروهای قرادادی و مواجه

های خانوادگی رد شود. در ایون    های قدردانی، شراکت و پاداش های دفاعی مؤلفه در شرکت

شوود و   انود، اجورا موی    وسیله شرکت نفت از پویش تعریو  شوده    هایی که به ها، فقط پاداش شرکت

هوای   های اضافی مانند تقدیر از کارکنان، تکریم خوانواده  ای برای پاداش گونه برنامه ها هیچ شرکت

رتقای خدمات مهد کودا و خدمات مراقبت از سالمندان و مشاوره ندارنود یوا بوه مقودار     موفق، ا

 اندا است. 

دهنده ضع  سوازمان در پیونود بوین     ها استفاده از نتایج ارزیابی رد شد و نشان در این شرکت

هوای   هوای عودم تبعویض    نتایج ارزیابی و اهداف ارزیابی است، ولی اخلاق در ارزیابی بوا شواخص  

نشدن نمرات ارزیابی و داشتن معیارهای مورتبط بورای ارزیوابی تأییود      تی و قومیتی، دستکاریجنسی

 شد.

جوای   بوه  هوا  فعالیوت از عواقوب   فورار  های واکنشی، بیشتر در جسوتجوی یوافتن راه   در شرکت

هوای جامعوه،    دلیول حساسویت   ها به (. در این شرکت2015،و همکاران هستند )مایکلمواجهه با آن 

ای بوه بومیوان    هوای خوود سوهمیه    عامل خود با مدیران محویط پیراموونی، در اسوتخدام   جهت حفظ ت

دهند. ملاحظات قانونی و اخلاقی مانند عدم استخدام کودکان، عدم کوار اجبواری و    اختصاص می

 شود. ها برای فرار از عواقب منفی آنها دیده می عدم تبعیض نیز در این شرکت

کارگیری نتایج آن رد شد.  م ارزیابی عملکرد در مطالعه و بهسازی نظا ها؛ بهینه در این شرکت
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کوارگیری نتوایج    و بوه ( 2014تحقیق جمالی و همکاران )در  روزرسانی نظام ارزیابی پیش از این به

ها نظام  تأیید شد. در این شرکت (2017ارزیابی در جبران خدمات در مطالعه آلکاراز و همکاران )

هوای اجتمواعی    گیوری مسوئولیت   اما از دیدگاه مدیران برای اندازهمدیریت عملکرد وجود داشت، 

 مناسب نبود.

شوده   های انجوام  آوری پژوهش کنونی باید گفت، اووً جزء اندا پژوهش در ارتبا  با سهم

رود؛ دومواً   شومار موی   هوای اجتمواعی مودیریت منوابع انسوانی بوه       درجهت بررسی معماری مسئولیت

توسعه با شرایط اجتمواعی، اقتصوادی، سیاسوی و     یک کشور درحال ریم اینکه این پژوهش در علی

اندرکاران اجرایی  تواند پژوهشگران و دست های پژوهش می فرهنگی خاص انجام شده است، یافته

های اجتماعی مدیریت منابع انسانی یاری نماید و حتی ممکون اسوت در    را در درا بهتر مسئولیت

 کار گرفته شوند. ط مشابه ایران بهتوسعه با شرای سایر کشورهای درحال

هوای اجتمواعی مودیریت منوابع انسوانی، هور        براساس نتایج پژوهش، در مواجهه بوا مسوئولیت  

توان با شناخت صحی  هر  می اساس تواند راهبردی مخصوص به خود داشته باشد. براین شرکت می

های مدیریت خاص همان  ههای اجتماعی، به استفاده از شیو های معماری مسئولیت کدام از ویژگی

نموودن آنهوا بوه ارائوه گوزارش       هوا ازطریوق موظو     معماری پرداخت. ازسویی، نظارت بر شورکت 

هوا بوا تشوویق     وجودآوردن رقابت بوین آنهوا در اجورای ایون مسوئولیت      های اجتماعی و به مسئولیت

وجود  ها به لیتتوان انگیزش وزم در مدیران منابع انسانی برای اجرای مسئو های مجری، می شرکت

هوای   آورد. همچنین در سط  محلی، تفویض اختیار به مودیران منوابع انسوانی در حووزه مسوئولیت     

 ها منجر شود. بینی و اجرای بهتر مسئولیت تواند به نوآوری و پیش اجتماعی می

های این پژوهش، دامنه کاربرد مدل بود. دامنه کاربرد مدل نهایی محدود  یکی از محدودیت

شده، محدودیت وجود  جز زمینه شناسایی هایی به عبارتی برای استفاده از این مدل در زمینه هاست. ب

های  دارد. این یک محدودیت ایجادی نیست، بلکه یک محدودیت ذاتی است و در بیشتر پژوهش

شود در بسترهای دیگر نیز این مطالعوه انجوام    کند و توصیه می های مفهومی صدق می مشابه و مدل

صوورت پیوسوتاری از کوم بوه زیواد اسوت و بورای         مدل راهبردهای کلارکسوون بوه  علاوه،  بهشود. 
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های اجتماعی در آنها زیاد اما عملکرد آنها ضعی  است و  هایی که میزان پذیرش مسئولیت شرکت

تووان از الگوویی بورای مطالعوه      های آینده موی  کند که در پژوهش یا بالعکس، راهبردی معرفی نمی

 هایی نیز استفاده کرد. اجتماعی چنین شرکت های مسئولیت
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Abstract 

This study is aimed at designing an architectural model of social 

responsibilities of human resource management on the basis of strategies. This is a 

mixed research (a combination of qualitative and quantitative methods). In the 

qualitative stage, thematic analysis and library tools as well as interviews with 

experts were used. In the quantitative stage, the survey method was used through a 

questionnaire. The statistical population of the qualitative stage, reviewing the 

background of the research, included all the researches in the databases relating to 

1980-2019. and in the interviewing phase, experts were referred to. The statistical 

population of the quantitative stage of the research included human resource 

managers of all state-owned companies of the Ministry of Oil. Considering the 

results of the qualitative section, the initial model was drawn containing 82 basic 

themes, 22 organizing themes and 4 inclusive themes. The findings of the 

quantitative section illustrated that 5 companies followed effective strategy, 8 

companies used comparative strategy, 3 companies followed defense strategy. and 2 

others employed reactive strategy. The findings also revealed that the confirmed 

indicators, components and dimensions in each of the effective, adaptive, defense 

and reactive companies contained (73, 21, 4), (52, 19, 4), (33, 15, 4), and (28, 14, 4), 

respectively. The results also indicated that the effective companies paid more 

attention to social responsibilities. 

Keywords: Social responsibilities of human resource management, social 

responsibility strategies, architecture of social responsibilities. 
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