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Abstract:  

In recent years, the necessity to strengthen employee social responsibility in public organizations has emerged as one of the main concerns 

of urban management. As key institutions in addressing social needs and promoting social capital, municipalities play a significant role in 

fostering a culture of accountability. The present study aimed to empirically validate and test a conceptual model for enhancing employee 

social responsibility in Tehran Municipality. This study was designed using a quantitative method and a survey-based approach. Data were 

collected through a researcher-developed questionnaire with the participation of 384 employees and analyzed using statistical tests such as 

Pearson correlation, t-test, and one-way ANOVA. The findings indicated that the components of professional attitude, organizational 

strategies, individual factors, and environmental support had a positive and significant correlation with individual, organizational, and social 

outcomes. Additionally, a significant difference in social responsibility orientation was observed based on age, education level, and years of 

service. The proposed model can serve as a valid framework for designing training programs, developing human resource policies, and 

promoting a culture of responsibility within Tehran Municipality. This model also has the potential for localization and application in other 

public and service-oriented organizations. 
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 چکیده

عنوان به   های شده است. شهردار  لیتبد  یشهر  تیریمد  یاصل  یهااز دغدغه   یکیبه    ریاخ  یهاسال  یط  یعموم  یهاکارکنان در سازمان  یاجتماع  تیمسئول  تیرورت تقوض
پاسخ   ی دیکل  ی نهادها ن  ییگودر  ارتقاء سرما  یاجتماع  یازها یبه  بسزا  ،یاجتماع  ه یو  مسئول  یینقش  فرهنگ  توسعه  هدف  کنندی م  فایا  یریپذتیدر  با  حاضر  پژوهش   .

 یطراح  یش یمایپ  کردیاز رو   یریگو با بهره  یروش کمّمطالعه به   نیتهران انجام شد. ا  یکارکنان شهردار  یاجتماع  تیارتقاء مسئول  یو آزمون مدل مفهوم   یتجرب  یاعتبارسنج
و     t-test  رسون،یپ  یهمبستگ  یآمار  یهاو با استفاده از آزمون  ینفر از کارکنان گردآور  384ساخته و با مشارکت  پرسشنامه محقق   قیاز طر  قیتحق  یها. داده دیگرد
مثبت و   یهمبستگ  ،یطیمح  یهات یو حما  یعوامل فرد  ،یسازمان  ی راهبردها  ،یانگرش حرفه   یهانشان دادند که مؤلفه   هاافتهیشد.    ل یتحل  طرفهک ی   انسیوار  لیتحل

. دیو سابقه خدمت مشاهده گرد  لاتیبر اساس سن، تحص   یاجتماع  تیبه مسئول  شیدر گرا  یتفاوت معنادار  ن یدارند. همچن  یتماعو اج  یسازمان  ، یفرد  یامدهایبا پ  یمعنادار
 هرانت  یدر شهردار  یریپذتیو ارتقاء فرهنگ مسئول  یمنابع انسان  یهااستیس  نیتدو   ، یآموزش  یهابرنامه   یطراح  یمعتبر برا  ی عنوان چارچوببه   تواندیشده ممدل ارائه 

 د. را دار یو خدمات یعموم یهاسازمان  ریدر سا یبردارو بهره  یسازیبوم تیقابل نیالگو همچن نیکار گرفته شود. ابه
 

 تهران یشهردار ی،عموم یهاسازمان، کارکنان یاجتماع تیمسئولکلیدواژگان: 

تهران   ی شهردار  یعموم ی هاکارکنان در سازمان  یاجتماع تیارتقاء مسئول یمدل مفهوم یتجرب یارائه و اعتبارسنج(. 1404) اکبر. ی عل  ،یاحمد. و فرهنگ دیس ،یمهرداد. گل افشان ،یسلگنحوه استناددهی: 

 . 12-1(، 1)2، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .ی دیکل ی ها مؤلفه ی امدی و پ  ی انهیزم ،یروابط عل یکمّ لیبر تحل دیبا تأک
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 مقدمه 

در    شه یمفهوم که ر   نیبدل شده است. ا   یعموم   یهاسازمان   تی ریمد   نینو   یکردها یدر رو   ید یکل  یاز محورها   یکیکارکنان به    یاجتماع   ت یمفهوم مسئول  ر،یاخ  یهادر دهه 

  ی و عموم   یدولت  یهاسازمان   تیو مشروع  ییپاسخگو  ،یاثربخش   یارتقا   ریدر مس  ی الزام راهبرد  کیعنوان  دارد، امروزه به   نفعانی ذ   هیو نظر  داری توسعه پا  ،یاخلاق سازمان   یهاه ینظر

قرار   دیمورد تأک   دار،ی پا  یهاخلق ارزش   یها برا سازمان ن یادیبن ت یاز مأمور  یمثابه بخشانتخاب داوطلبانه بلکه به  کیعنوان فقط به نه  یاجتماع  ت یمطرح شده است. در واقع، مسئول

و بشردوستانه    ی اخلاق  ،یقانون  ،یمانند کارول، در قالب چهار بعد اقتصاد  ک یکلاس  پردازانهیاز منظر نظر   ی اجتماع  تی. مسئول(Bowen, 1953; Carroll, 1991)گرفته است  

 .(Carroll, 1991)است  نفعانی از تعهد سازمان به جامعه و ذ ی ناظر بر سطح  کیشده است که هر نییتب

تار   از م  "بازرگان  یاجتماع  یهات یمسئول"کتاب    ،یخی منظر  را  بوون  نخستبه   توانی اثر  رسم  نیعنوان  مد   CSRمفهوم    یبندصورت   یبرا   یتلاش  دانست    نینو   تیر یدر 

(Bowen, 1953)مطرح    ی سازمان  ی اجتماع  ه یو سرما  دار،یتوسعه پا   ، یانچون خلق ارزش مشترک، اخلاق سازم  ی میو امروزه در قالب مفاه  افته یدر طول زمان تکامل    کرد یرو  نی. ا

  ی هاو مشارکت گروه  تی با رضا  میرا در ارتباط مستق  یاجتماع  تی مسئول  ر،یاخ  یهای پرداز هی در نظر  محورنفع ی ذ   کردیگسترش رو  گر،ید   ی. از سو(Chandler, 2022)  شودی م

تا در قبال جامعه،    رندیخود ناگز  یاجتماع  تیو مشروع  تیحفظ تداوم فعال  ی ها برامنظر، سازمان   نی. از ا (Awa et al., 2024)کرده است   فیسازمان تعر   رونیمختلف درون و ب

 پاسخگو باشند.  نفعانی ذ  ر یو سا انیکارکنان، مشتر  ست،یزط ی مح

  تیاز پژوهشگران معتقدند که موفق   یار یبرجسته شده است. بس  CSR  یهااست یس  انی و مجر  یسازمان  یهاارزش   یعنوان حاملان اصلنقش کارکنان به   م،یمفاه  نیچارچوب ا  در

حرفه   یاجتماع  تیمسئول  یهابرنامه  رفتار  که  چرا  است،  کارکنان  باورمند  و  فعال  مشارکت  گرو  اخلاق  یادر  مهم   یسان ان  ی روین  یو  عموم  نیترسازمان،  ادراک  در  از    ی عامل 

  ی( شده است؛ مفهوم Employee CSRکارکنان )  ی اجتماع  تی به مسئول  یاژه یامروزه نگاه و  رو،ن ی. از ا(Nakra & Kashyap, 2024) شودی م یسازمان تلق  یر یپذت ی مسئول

 ت یفیشهروندان و بهبود ک  تی رضا  ،یاجتماع  هیتوسعه سرما  سازنهیزم  تواندی کار دلالت دارد و م   طی و مح  رانمدار و داوطلبانه کارکنان با جامعه، همکا که بر تعامل آگاهانه، اخلاق 

 . (Abbas & Dogan, 2022)شود  ی خدمات عموم

  ی هادر حوزه   یاو حرفه   یفرد   یری پذت یارتقاء مسئول  یبرا  یمفهوم  یهامدل   یو اعتبارسنج  یها، طراحسازمان  یاهداف اجتماع  شبردینقش کارکنان در پ  تی توجه به اهم  با

و سبک   ،یمنابع انسان   یراهبردها   ،یفرهنگ سازمان  سته،یتجربه ز   ،یاهمچون نگرش حرفه   یاند که عوامل متعدد نشان داده   زین  نیشیاست. مطالعات پ  ریانکارناپذ   یضرورت  یعموم 

  یی پاسخگو  ی هدفمند، ساختارها  یهادارند که آموزش   دی تأک  نیها همچن. پژوهش (Espasandín et al., 2021; Le, 2023)کارکنان اثرگذارند    یر یپذت ی مسئول  زان یبر م  یرهبر

 . (Nakra & Kashyap, 2024)کنند   فایمؤثر ا  ینقش  یکار یهاط یمسئولانه در مح  یرفتارها یساز نه ینهاددر   توانندی م  یدرون  یهازش یانگ جادی شفاف، و ا

به مسائل   یی پاسخگو  تی شهروندان قرار دارند. مسئول  ی از سو  م یمستق  ی ابی ها در معرض ارزسازمان   ری از سا  شیب  ،یو عموم  یخدمات  ی عنوان نهادهابه   های شهردار   ان،یم  نیا   در

مسئولانه، همدلانه و اثربخش در قبال جامعه    ینگرش  ،یاتیدر سطح عمل  ژهیوبه   ،یکه کارکنان شهردار   کندی م  جابیشهروندان ا   یزندگ  تی فیو بهبود ک  یارائه خدمات عموم  ،یشهر

  ، یادار  ی ساختارها  یدگ یچی همچون پ یفاصله دارد. عوامل مختلف ینظر  یهاآل ده ی گاه با ا شود،ی چه در عمل مشاهده م حال، آن  نی. با ا (Yazdani et al., 2018)داشته باشند 

 .(Hashemi, 2021)مؤثر در سطح کارکنان شوند    یاجتماع  تیمسئول  یریگمانع از شکل   توانندی م  ،یطیموانع مح  ای  ،یکاربرد   یهافقدان آموزش   ،یزشیانگ  یهااست یضعف در س

عمدتاً بر سطح کلان سازمان    CSR  کیکلاس  ات یکارکنان است؛ چرا که ادب  یاجتماع  تی مسئول  یشناختو روان   یپژوهش حاضر، پرداختن به ابعاد رفتار  یهای از نوآور  یک

چون    یدر گرو عوامل   یاجتماع  تی ادراک فرد از مسئول  دهدی که، شواهد نشان م   ی کارکنان پرداخته است. در حال  یو درون   یتجارب فرد   یعنی تمرکز دارد و کمتر به سطح خرد  

 ,.Espasandín et al)  ست یقابل تحقق ن  یسازمان   غات یتبل  ای  یرسم   یگذار است یو تنها با س  رد یگی شکل م  ی و تعلق اجتماع  یاعتماد سازمان   ،یخودکارآمد   ،یاحساس همدل

در جهت    یگام مؤثر تواند ی رفتار مسئولانه کارکنان لحاظ کند، م  لیرا در تحل ی طیو مح یروان  ،یفرد ،یساختار  یرها یاز متغ یبیمدل جامع که ترک ک ی ی طراح ن،ی. بنابرا(2021
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  ی مدل یتجرب  یبه اعتبارسنج  ،یش یمای پ  کردیو رو  یکمّ   یهااز روش   یریگحاضر در تلاش است تا با بهره   پژوهش  باشد. یعموم  یهاسازمان یاجتماع  تی از مسئول  ترق یدرک عم

 تهران بپردازد.  یکارکنان شهردار  یاجتماع تیارتقاء مسئول یبرا   یمفهوم

 شناسی پژوهش روش

ارتقاء    ی مدل مفهوم یو اعتبارسنج  ی تجرب  یاب یبه ارز  یشیما یو پ  یکمّ   کرد یاز رو   ی ریگکه با بهره  شود ی محسوب م یاتوسعه -یکاربرد   یاپژوهش حاضر از نظر هدف، مطالعه 

  ی آمار  جامعه شده است. یطراح قیتحق نیشیدر مراحل پ ید یکل میمفاه ییو شناسا  ینظر یبر مرور مبان  یمدل، مبتن نی. اپردازدیتهران م یکارکنان شهردار یاجتماع تی مسئول

ها و ساخته استفاده شده است. پرسشنامه مذکور براساس مؤلفهها، از پرسشنامه محقق داده   یمنظور گردآورتهران بوده که به   یشهردار  یکارکنان سازمان عموم   هیپژوهش شامل کل

  ی ریگابزار اندازه  ییا یپا نیشده است. همچن دییتأ  یشهر تی ر یحوزه مد برگاندانشگاه و خ  دیاز اسات ی آن با اخذ نظر جمع یصور  ییو روا ده ی گرد ن یتدو ی مدل مفهوم یهاشاخص 

 شد.   یپرسشنامه معتبر گردآور  384 ت یانجام گرفت و در نها  ینسب  یاطبقه یصورت تصادفبه  یریگنمونه  روش شده است.  دییکرونباخ محاسبه و تأ ی آلفا بی با استفاده از ضر

پژوهشگر با مطالعه منابع    ،ی( استفاده شده است. در بخش اسناد ی شیمای)پ  ی دانی ( و میا)کتابخانه   یاز دو روش اسناد  از،یمورد ن  یهاداده   یمنظور گردآور پژوهش به   نیدر ا 

نموده    یرا گردآور   ق یتحق  نهیشیو پ  ینظر   ی مبان  ارکنان،ک  یاجتماع  تی و مستندات مرتبط با حوزه مسئول  یتخصص  یهاگزارش   ،یها، مقالات پژوهشمعتبر از جمله کتاب   یعلم

پرسشنامه شامل    نی. ا دی گرد  نیپژوهش تدو  نیشیمراحل پ  جی و نتا  ینظر  اتیساخته بوده که بر اساس مرور ادبها پرسشنامه محقق داده   یگردآور   ی ابزار اصل  ،یدان ی بخش م  در  است.

پرسشنامه   ی صور یی . رواداد ی کارکنان را پوشش م  یاجتماع  ت یلارتقاء مسئو ی مدل مفهوم  یها بود که ابعاد و مؤلفه کرت یل یادرجه پنج  اس یپاسخ با مقاز سؤالات بسته  یامجموعه 

  ی مشخص  یدوره زمان یها طداده  یگردآور  کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت. یآلفا  بیمحاسبه ضر قی آن از طر ییا یو پا دییتأ ینظران و خبرگان دانشگاهاز صاحب  یبا نظر جمع

 . دند یآماده گرد  ی آمار لیتحل یها براها، داده پرسشنامه  لیتهران انجام شد و پس از تکم ی از کارکنان شاغل در شهردار

اند. با توجه بوده   تیمشغول به فعال  یمختلف سازمان  یدر واحدها   قی تحق  یتهران بود که در زمان اجرا   یشهردار   یکارکنان سازمان عموم  هیپژوهش شامل کل  نیا   یجامعه آمار

لزوم رعا  یجامعه آمار   یبه گستردگ  برا   ت یکفا  تی و  دهندگان  پاسخ   عی انجام گرفت تا توز  ی نسب  یاطبقه  ی صورت تصادفبه   ی ریگروش نمونه   ،یآمار   یهال یتحل  یحجم نمونه 

 95  نانیدرصد و سطح اطم  5  یحجم نمونه، با استفاده از فرمول کوکران و در نظر گرفتن خطا  نییتع  یبرا   باشد.  یمختلف شهردار   یهادر بخش   تی جمع  یمتناسب با پراکندگ

 قرار گرفت.  یآمار  لیتحل یپرسشنامه معتبر مبنا  384 ،یشد و پس از گردآور عیافراد منتخب توز  نیها در ب. پرسشنامه دی عنوان حجم نمونه برآورد گرد نفر به   384درصد، تعداد 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در بخش آمار توصیفی،   25نسخه    SPSSافزار  گیری از نرم ساخته با بهره شده از طریق پرسشنامه محقق های گردآوری در این پژوهش، داده 

منظور بررسی نرمال بودن توزیع  های مدل محاسبه شد. همچنین به های مرکزی و پراکندگی شامل میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین مقادیر برای هر یک از مؤلفه شاخص 

 ها، از ضرایب چولگی و کشیدگی استفاده گردید. داده 

های مدل مفهومی از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد تا شدت و جهت ارتباط بین متغیرها مشخص شود. علاوه  در بخش آمار استنباطی، برای تحلیل روابط میان مؤلفه 

شناختی )از نظر جنسیت، سن، سطح تحصیلات و سابقه خدمت(، های مختلف جمعیت های کلیدی مسئولیت اجتماعی کارکنان در گروه منظور بررسی تفاوت میانگین مؤلفهبر این، به 

های آماری معنادار را فراهم  دهندگان و تبیین تفاوتها امکان مقایسه دقیق ادراک پاسخ ( بهره گرفته شد. این روش ANOVAطرفه )مستقل و تحلیل واریانس یک   tاز آزمون  

 ساختند. 

 هایافته 

ابتدا با    ندیفرآ   نیاند. اشده   نیو تدو  ییمعتبر شناسا  یو استناد به منابع علم  ینظر   اتیمند ادبپژوهش بر اساس مرور نظام   نیکاررفته در پرسشنامه ابه   یهاو شاخص   هامولفه 

 انجام گرفت.   داری و توسعه پا   ی اخلاق سازمان  ،یدولت  تی ر یمد  یهاوزه محققان ح  یهادگاه ی د  قیو سپس با تلف  ی عموم  یهاکارکنان و سازمان   یاجتماع   ت یمسئول  ی نظر  یمطالعه مبان 
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 شدند:   نیتدو لیذ   ینظر یهابر چارچوب د یمدل پژوهش با تأک  یهامولفه ، ییمحتوا  ییو روا تیاز جامع نانیاطم یبرا

 (. 1991کارول ) یاجتماع تیابعاد چهارگانه مسئول مدل

 ( 1984فریمن ) نفعانی ذ  یتئور  کردیرو

 ( 2009)کارکنان تورکر  یاجتماع تیمسئول  مدل

 ISO 26000 یاجتماع تی مسئول  یراهنما   استاندارد

  دهد ی نشان م  ریمنجر شد. جدول ز امدهایراهبردها و پ ،یمحور   دهیگر، پد مداخله  طی شرا ،یانهیزم ط یشرا  ،یعل طی شامل شرا یبه انتخاب شش محور اصل  تی در نها ند یفرا نیا

 دارد:   ینظر  ی با کدام منابع معتبر همخوان  یدی هر محور و مولفه کل

 های کلیدی مسئولیت اجتماعی کارکنان مولفه . 1 جدول

 های کلیدیمولفه محور اصلی 

 های روانی گویی، محرکساختار پاسخ شرایط علی 

 های سازمانی عوامل فردی، ویژگی ایشرایط زمینه

 های محیطی موانع سازمانی، چالش گر شرایط مداخله

 شده عملکردای، ارزش ادراکنگرش حرفه پدیده محوری 

 های غیرمادیسبک رهبری، آموزش، مشوق ها( راهبردها )کنش

 پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی  پیامدها 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 6

عدم    ای از تقارن    یار یمع  ی هستند استفاده شده است. چولگها  داده   عیتوز   ی که دو شاخص اساس  ، یدگی کش  بی و ضر  یچولگ  ب یها از ضرع داده ینرمال بودن توز   ی جهت بررس

  ی دگ یرا با کش  ی دگی کش شهیاست. هم ممیدر نقطه ماکز  ی منحن  یاز بلند یار یمع ی دگیکش گریاست. به عبارت د عی توز کینشان دهنده ارتفاع    یدگی باشد. کشمی   عیتقارن تابع توز 

بودن    لدو شاخص را جهت نرما   نیا  ری ( مقاد2004ارائه داده اند. به عنوان مثال  شوماخر و لومکس  )  مختلف  ریمنابع مختلف مقاد  ریمقاد نیا  یکنند. برامی   سهینرمال مقا  عیتوز

 دانند. می   (-2و  2) نبیها داده 

 نتایج چولگی، کشیدگی  . 2جدول 

 کشیدگی چولگی  نماد   مفاهیم مقوله  نوع مقوله 

 شرایط علی 

  

 Q1 -0.332 0.048 ی اخلاق یاب یوجود نظام ارز  عوامل ساختاری 

 Q2 -0.388 -0.241 یی گو شفاف پاسخ ساختار

 Q3 -0.179 -0.433 مشارکت  یرسم ی سازوکارها

 Q4 -0.265 -0.410 یاجتماع ت یمسئول تهیکم وجود

 Q5 -0.011 -0.015 کارکنان  یاطلاعات عملکرد یری پذیدسترس

 Q6 -0.457 0.146 گران ی داوطلبانه با د یهمکار عوامل رفتاری

 Q7 -0.160 -0.358 شهروندان   ازی به ن   ییگوپاسخ

 Q8 -0.485 -0.190 ست یز  طینسبت به مح  تیمسئول درک

 Q9 -0.194 -0.238 یریگمیبه مشارکت در تصم  لیتما

 Q10 -0.277 -0.487 ی شهروند  یهابر ارزش یمبتن یهمکار

 Q11 -0.161 -0.285 ی سابقه مشارکت اجتماع های فردی محرک

 Q12 -0.166 -0.441 ی اخلاق فهیوظ احساس 

 Q13 -0.363 0.052 محروم  ی هادر بافت ی زندگ تجربه

 Q14 -0.462 0.058 خاطر به محله  تعلق

 Q15 -0.314 -0.478 ی اقدام اجتماع یاعتماد به نفس برا های روانی محرک

 Q16 -0.196 -0.635 ی فرد  یتوانمند ادراک

 Q17 -0.298 -0.368 کمک  ی برا  یدرون  زهیانگ

 Q18 -0.207 0.070 ی همدل احساس 

 Q19 -0.438 -0.156 ی از فرهنگ محل زندگ یریرپذیتأث های اجتماعی محرک

 Q20 -0.637 0.039 ها رسانه نقش 

 Q21 -0.437 -0.400 همسالان و همکاران  گروه

 Q22 -0.561 -0.258 ی ری پذتی خانواده در مسئول ریتأث

 Q23 -0.705 -0.008 ی جان یکنترل ه عوامل روان شناختی 

 Q24 -0.670 -0.024 یاجتماع یخودآگاه

 Q25 -0.542 -0.175 انعکاس رفتار  تیقابل

 Q26 -0.453 0.315 ی درون  یاجتماع  تیمسئول احساس 

 Q27 -0.704 0.263 ینگرش مثبت به خدمات عموم ی انگرش حرفه پدیده محوری 

 Q28 -0.345 0.044 یبه عدالت اجتماع باور 

 Q29 -0.149 -0.441 ی رفتار شهروند  تیاهم درک

 Q30 -0.192 -0.448 ی به بهبود رفاه عموم  علاقه

 Q31 -0.025 -0.030 شغل از منظر جامعه   تیدرک اهم شده از عملکرد ارزش ادراک

 Q32 -0.276 -0.157 به شغل خود  افتخار 

 Q33 -0.158 -0.326 در بهبود شهر  ی نقش شغل ی اثرگذار

 Q34 -0.494 -0.136 مردم به عملکرد کارکنان  ی گذارارزش

 Q35 -0.277 -0.487 ن ی آفرتحول یرهبر سبک رهبری  ها و تعاملات( راهبردها )کنش
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 Q36 -0.153 -0.236 باز با کارکنان   یوگوگفت

 Q37 -0.191 -0.384 مناسب  ار یاخت ضیتفو

 Q38 -0.326 0.033 ی اجتماع  تیمسئول یآموزش تخصص ارتقاء  یراهبردها

 Q39 -0.484 0.098 ی اجتماع یهاپروژه یزی ربرنامه

 Q40 -0.290 -0.515 ی رمادیغ یهاپاداش

 Q41 -0.170 -0.614 ی سازمان درون ی هارسانه  قیاز طر  قیتشو

 Q42 -0.197 -0.396 سن  عوامل شخصی  عوامل زمینه ای 

 Q43 -0.164 -0.305 جنسیت

 Q44 -0.116 -0.392 سطح تحصیلات 

 Q45 -0.021 -0.445 پایه شغلی 

 Q46 -0.276 -0.157 وضعیت تاهل 

 Q47 0.168 -0.427 ی ری پذتی مشوق مسئول ی فرهنگ سازمان  سازمانی های  ویژگی

 Q48 -0.005 -0.159 واحدها  ن یب  ی احرفه روابط 

 Q49 -0.080 -0.062 ی منابع انسان  یهااستیس

 Q50 -0.017 -0.723 همکاران  تیحما 

 Q51 0.006 -0.719 جامعه  یاقتصاد طی شرا عوامل محیطی  گر عوامل مداخله

 Q52 0.140 -0.434 ر یوپاگدست ی ادار مقررات 

 Q53 -0.010 -0.508 منابع  کمبود

 Q54 -0.066 -0.861 ی شهر  یمیاقل راتییتغ

 Q55 0.121 -0.680 یمثابه محرک کنش اجتماعبه  یشهر یهابحران

 Q56 -0.092 -0.808 ی کار  کینرخ تراف  یتیعوامل موقع

 Q57 -0.208 -0.573 ران یبه مد   یدسترس سطح

 Q58 -0.083 -0.459 پاداش موجود  نظام 

 Q59 -0.104 -0.664 منعطف  یکار یهازمان

 Q60 0.001 -0.425 کارکنان  یزگیانگیب  موانع و چالش ها 

 Q61 0.005 -0.273 ی شغل  یفرسودگ

 Q62 -0.312 -0.054 ساختار مشوق  فقدان

 Q63 -0.178 -0.659 یاجتماع   تیشناخت از مفهوم مسئول عدم

 Q64 0.144 -0.378 ی درون  تیاحساس رضا  پیامدهای فردی پیامدها 

 Q65 0.087 -0.213 ی عزت نفس شغل رشد 

 Q66 -0.037 -0.396 معنا در کار  افتن ی

 Q67 0.176 -0.585 ی خودکارآمد  شیافزا 

 Q68 0.122 -0.858 ی کاهش تعارضات شغل پیامدهای سازمانی 

 Q69 0.433 -0.705 یمیت یکارآمد  شیافزا 

 Q70 0.003 0.107 ی به اهداف شهردار شتریب   تعهد

 Q71 0.136 -0.749 ی سازمان  تیخلاق  شیافزا 

 Q72 -0.155 -0.594 شهروندان   شتریب  ت یرضا  پیامدهای اجتماعی 

 Q73 0.460 -0.489 یاعتماد اجتماع ارتقاء

 Q74 -0.266 0.089 ی مشارکت مدن  شیافزا 

 Q75 -0.231 0.726 ی طیمحستیز  یداریپا

 Q76 -0.483 0.157 ی حس تعلق شهروند  شیافزا 
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نرمال بودن    انگریموضوع ب  نی( قرار دارند. ا-2+ تا  2پژوهش در بازه مجاز )  میمفاه  یتمام  یدگ یو کش  ی چولگ  ریکه مقاد  شودی ، مشاهده م2شده در جدول  ارائه   جیبا توجه به نتا 

 .ها استفاده کردداده   لیجهت تحل کیمتر پارا  یآمار  یهااز روش  توانی که م دهدی مدل پژوهش است و نشان م  ی رهایمتغ هیکل یها برا داده  ع یتوز

سنجش نوع    یبرا ی آزمون آمار  نیاستفاده شده است. ا رسون یپ یهمبستگ بی پژوهش، از ضر یمدل مفهوم  یاصل یهامؤلفه  نیارتباط ب زانیم  یبخش به منظور بررس   نیدر ا 

به کار   امدهایراهبردها و پ  ،یمحور  دهیپد  گر،اخله مد  ،یانهیزم ، یعل طی شرا نیب  یسنجش همبستگ یپژوهش برا  نیو در ا  رودی به کار م   وستهیپ ی کم یرها یمتغ  نیو شدت رابطه ب

 .اندارائه شده  ریآمده در جدول ز دست به  بی رفته است. ضرا

 مدل یهامؤلفه نیب  یجدول همبستگ . 3جدول 

  شرایط علی  شرایط زمینه ای  شرایط مداخله گر  پدیده محوری  راهبردها  پیامدها 

 شرایط علی  1 0.56 0.38 0.67 0.59 0.43

 شرایط زمینه ای  0.56 1 0.44 0.62 0.66 0.49

 شرایط مداخله گر  0.38 0.44 1 0.4 0.61 0.47

 پدیده محوری  0.67 0.62 0.4 1 0.73 0.65

 راهبردها  0.59 0.66 0.61 0.73 1 0.78

 پیامدها  0.43 0.49 0.47 0.65 0.78 1

 

نتا  اساس  م به   رسونیپ  یهمبستگ  بی ضرا  -3جدول    جیبر  ب  دهدی وضوح نشان  رابطه معنادار   یمدل مفهوم  یاصل  یهامؤلفه   نی که  بالاتر  یپژوهش  دارد.   زانیم   نیوجود 

  ی اجتماع   تیحاصل از مسئول  جیبر نتا   یو اثرگذار اقدامات راهبرد   م یدهنده نقش مستقبوده است که نشان   0.78با مقدار    امدها«یمؤلفه »راهبردها« و »پ  ان یشده ممشاهده   یهمبستگ

( مشاهده  r=0.62)  «ی محور  ده ی و »پد  «یانه یزم  ط ی»شرا   نیب  زی ( و نr=0.73و »راهبردها« )  «ی محور   دهی »پد   نیب  ی ارتباط قابل توجه  ن،یتهران است. همچن  ی کارکنان شهردار

 ن، یهمچن  .کندی م  فایا   یسازمان  یراهبردها   یساز در فعال  یشده از عملکرد، نقش واسط مهمادراک  یهاو ارزش   یاه گرفت درک نگرش حرف  جهینت  توانی که م   یاگونه شده است؛ به 

  ی و ساختار   یفرد   ،یعوامل روان  گاهیجا  تیامر بر اهم  نینشان داده است که ا  ییبالا   ی( همبستگr=0.56)  یانهیزم  ط ی( و شرا r=0.67)  یمحور   دهی با پد  «ی عل  طی مؤلفه »شرا

  ب ی مثبت دارد، اما ضر  یهمبستگ  رهایمتغ  ری با سا  ز یگر« نمداخله   طی را گرچه مؤلفه »ش  ت،ی ها و عملکرد مسئولانه کارکنان دلالت دارد. در نهانگرش   یریگشکل   یهاه یعنوان پابه 

نقش بازدارنده، اما    توانند ی م  ی سازمان  ی هات یو محدود   یطیموانع مح  دهدی (، که نشان مr=0.61( و راهبردها )r=0.40)  یمحور   ده ی در ارتباط با پد  ژهیواست؛ به   ترن ییآن نسبتاً پا

شده را از  ارائه   یمفهوم   یالگو   یمدل، اعتبار ساختار  یهااغلب مؤلفه   نیبالا و معنادار ب  یهمبستگ  ،یکل  طوربه .ندینما  فایا  یاجتماع  تیارتقاء مسئول   ندیرا در ف  کننده،نیینه لزوماً تع

 . آوردی پژوهش فراهم م  یاز مدل نظر تی حما  یبرا یکرده و شواهد  تی تقو  یمنظر تجرب

شناختی، از  های مختلف جمعیت های اصلی مدل مسئولیت اجتماعی کارکنان شهرداری تهران در میان گروه منظور بررسی تفاوت میانگین مؤلفه در این بخش از پژوهش، به 

  .اندشناختی شامل جنسیت، سن، سطح تحصیلات و سابقه خدمت بوده استفاده شده است. متغیرهای جمعیت  (ANOVA) طرفهو تحلیل واریانس یک  t-test های آماریآزمون 

ها بر مبنای  اند. این انتخاب عنوان متغیر وابسته انتخاب شده شناختی سه مؤلفه کلیدی از مدل به ها، برای هر متغیر جمعیت برای حفظ انسجام آماری و پرهیز از پراکندگی آزمون 

 ANOVA برای مقایسه دو گروه )مانند جنسیت: زن/مرد( و آزمون  t-test آزمون  .ر مدل مفهومی انجام شده استها دپوشانی نظری، قرائن تجربی و نیز اهمیت راهبردی مؤلفه هم

 .اندبرای مقایسه بین چند گروه )مانند سن یا تحصیلات( به کار رفته است. نتایج تحلیل در جدول زیر گزارش شده 
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 ( ANOVAو  t-testها ) گروه انیتفاوت م لیتحل . 4جدول 

 .F/t Sig ها میانگین گروه نوع آزمون  مؤلفه مدل  شناختیمتغیر جمعیت

 0.034 2.14 3.62/ زن:  3.49مرد:  t-test پدیده محوری  جنسیت

 0.005 2.85 3.68/ زن:  3.51مرد:  t-test راهبردها  جنسیت

 0.037 2.10 3.52/ زن:  3.37مرد:  t-test پیامدها  جنسیت

 ANOVA <35: 3.28 / 35-45: 3.45 / >45: 3.58 4.71 0.009 شرایط علی  سن 

 ANOVA <35: 3.44 / 35-45: 3.59 / >45: 3.61 3.92 0.021 راهبردها  سن 

 ANOVA <35: 3.32 / 35-45: 3.49 / >45: 3.60 5.24 0.004 پیامدها  سن 

 0.003 6.03 3.68/ دکتری:  3.56/ ارشد:  3.40لیسانس:  ANOVA پدیده محوری  تحصیلات 

 0.008 4.85 3.71/ دکتری:  3.61/ ارشد:  3.43لیسانس:  ANOVA راهبردهای ارتقاء  تحصیلات 

 0.006 5.77 3.59/ دکتری:  3.42/ ارشد:  3.25لیسانس:  ANOVA پیامدهای فردی تحصیلات 

 0.031 3.67 3.51 :10< / 3.39: 10-5/  3.26سال:  ANOVA <5 ایشرایط زمینه سابقه خدمت 

 0.018 4.13 3.63 :10< / 3.55: 10-5/  3.32سال:  ANOVA <5 پدیده محوری  سابقه خدمت 

 0.023 3.98 3.66 :10< / 3.50: 10-5/  3.38سال:  ANOVA <5 پیامدهای اجتماعی  سابقه خدمت 

 گیریبحث و نتیجه 

شده از  انجام  یآمار  ی هالیتهران انجام شد. تحل ی شهردار ی عموم یهاکارکنان در سازمان  ی اجتماع ت یارتقاء مسئول ی مدل مفهوم ی تجرب ی پژوهش حاضر با هدف اعتبارسنج

  ی هامؤلفه  انیبودند و رابطه معنادار م  یشنهادیپ  مدل  یاعتبار تجرب  دی مؤ  ی( همگANOVA)  طرفهک ی  انسیوار  لیو تحل  tآزمون    رسون،یپ  یهمبستگ  ،یسازنرمال   یهاجمله آزمون 

 ، یفرد   یامدها یارتقاء و پ  یراهبردها   انیم  یقو  اری بس  یپژوهش، وجود همبستگ  جینتا   نیتراز مهم  یک یرا نشان دادند.    امدهایراهبردها و پ  ،یمحور  دهیگر، پد مداخله   ،یانهیزم  ،یعل

  ی ادر بهبود نگرش و رفتار حرفه  یقیتشو   یها و ساختارهاآموزش   ،یمنابع انسان  یهااست یس   ی( بود که بر نقش اساس r=0.78کارکنان )  یاجتماع  تیمسئول  یو اجتماع  یسازمان 

ا دارد.  اهم  یبا مطالعات   افتهی  نیکارکنان دلالت  بر  آموزش   ی مشارکت  یهااست یس  تی که  ارتقاء  و  در   & Chandler, 2022; Nakra)دارند، همسوست    دیتأک  CSRمحور 

Kashyap, 2024) . 

 ن ی کرد. ا  دییتأ  زی( را نr=0.73شده از عملکرد( با راهبردها )و ارزش ادراک   یا)نگرش حرفه   یمحور   دهی مؤلفه پد   انیرابطه مثبت و معنادار م  ،یحاصل از آزمون همبستگ  جینتا

  ی نشود، اقدامات راهبرد   تی تقو  یاحرفه   یر یپذ تینسبت به مسئول   هاشغل خود نداشته باشند و نگرش آن   یاجتماع  ریاز تأث  یکه کارکنان درک مثبت  ی که تا زمان  دهدی رابطه نشان م 

  ی فرد  ی باورها نیب  ییراستادر خصوص ضرورت وجود هم  (Awa et al., 2024) دگاه یبا د  جهی نت نیمنجر شود. ا   یاجتماع یبه بهبود معنادار رفتارها   تواندی نم یی تنهاسازمان به 

کارکنان،   انیدر م  شدهی درون  یهاو ارزش   یکه فرهنگ سازمان   دهندی نشان م  زین  (Espasandín et al., 2021)  یهاافته ی  ن،ی. همچناردد  یکاملاً همخوان  یسازمان  یو راهبردها 

 .کنندی م  فایا  یاجتماع تیدر تحقق مسئول  ینقش مؤثر 

  ی ر یچشمگ  ریو سابقه خدمت تأث  لاتی مانند سن، سطح تحص  ی نشان داد که عوامل  یشناختت ی مختلف جمع  یهاگروه   ان یمدل م  یهامؤلفه   نیانگیتفاوت م  لیتحل  گر،ید  یسو   از

 ،یاجتماع  یهای ریگم ی به مشارکت در تصم  یشتریب   شیگرا  شتر،یبالاتر و سابقه خدمت ب  لاتیبا تحص  یطور مثال، کارکنان مسئولانه دارند. به   یکارکنان به رفتارها   لیبر درک و تما 

کوچک و متوسط را با    یهاسازمان   یکه عملکرد اجتماع  (Le, 2023)با مطالعات    هاافتهی  ن یاقدامات خود نشان دادند. ا  یاجتماع  یامدهایو توجه به پ  یاخلاق  یهاپروژه   یاجرا

 دارند.  CSR یساز نه یدر نهاد  یتوجهکه تجربه و آموزش نقش قابل  دهدی کرده است، مطابقت دارد و نشان م یاب یسازمان ارز یذهن  ریتوجه به اعتبار و تصو

انسان  یهااست یس  ،ی)فرهنگ سازمان   یسازمان   ی( و ساختارهالاتیسن، تحص  ت،ی)جنس  یشخص   یهای ژگیهمچون و  یانهیزم  یهامؤلفه   گر،ید  یسو  از  ریتأث  زی( نی منابع 

  یها و رفتارها به نگرش   یدهدر جهت   یاکنندهنیینقش تع  یر یپذت ی مشوق مسئول  یفرهنگ سازمان   ان،یم  نیکارکنان داشتند. در ا   یانگرش حرفه  ی عنی  ی محور  ده ی بر پد  یمیمستق

از آن بود که   یحاک جینتا نیها دانسته، مطابقت دارد. همچنسازمان  داریتوسعه پا  یبرا یرا ابزار  CSRکه  (Fedotova et al., 2023)کرد، که با پژوهش  فایکارکنان ا یاخلاق
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ها  نگرش  یدهدر شکل  یتررنگ نقش کم  یو عل  یانه یزم یرها یبا متغ  سه یاما در مقا  رگذارند،ی هرچند تأث  یساختار   یهات ی و محدود  یطیمح یهاچالش   ریگر نظمداخله   ی هامؤلفه 

 مسئولانه دارند.  یهاو کنش

  ی هاکه شغل خود را با ارزش   یکارکنان بود. افراد   ی شده از عملکرد اجتماعبر ارزش ادراک   یانگرش حرفه   مینقش مستق  دییپژوهش، تأ  نیبرجسته ا   یهاافته یاز    ی کیادامه،    در 

و   یاجتماع  تیکارول در خصوص مسئول  یهرم  هی با نظر  دگاهید   نینشان دادند. ا  یرسم  فیفراتر از وظا  یهانقش   یفا یا  یبرا   یشتریب  زه یداده بودند، انگ  وندیپ  یو اخلاق  یاجتماع

و معنا   ینفس شغلعزت   ،یدرون  ت یرضا   ،یپژوهش نشان داد که ارتقاء خودکارآمد   نیا  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Carroll, 1991)و بشردوستانه آن همسو است   یابعاد اخلاق   ژهیوبه 

را عامل    یاجتماع   یری پذت یکه مسئول  (Abbas & Dogan, 2022)  دگاهی موارد با د  نیدر سطح کارکنان هستند. ا  CSRمؤثر    یمهم اجرا  یفرد   یامدها یدر کار، از جمله پ  افتنی

 کامل دارد.  یهمخوان کند،ی م  یدر رفتار کارکنان معرف   یزشیانگ

  یراهبردها   ی اجرا  میمستق  یامدها یعنوان پبه  یسازمان  تی خلاق  شیو افزا  ی سازمانکاهش تعارضات درون   ،یمی تعهد به اهداف، بهبود عملکرد ت  شی افزا  زین  یسطح سازمان  در

ارتقاء اعتماد    ،یدر سطح اجتماع  نیهمسو هستند. همچن  ی انسازم  دار ی در خلق ارزش پا  CSRبر نقش    (Chandler, 2022)  دیبا تأک  زیموارد ن  نیشد. ا  ییشناسا   CSRارتقاء  

ها برجسته سازمان   یاجتماع  تیمشروع  تیرا در تقو   CSRبودند که نقش مثبت    ییامدهایاز پ  ،یطیمحست یز   یدار ی و پا  یارتقاء مشارکت مدن   ،یحس تعلق شهروند   شیافزا  ،یعموم 

 راستا هستند. هم داری پا یو حکمران ی اجتماع تی حقوق بشر، مسئول انیم  وندیبر پ (Pucelj & Bohinc, 2024)  دیموارد با تأک نی. ا سازندی م

مانند اعتماد به نفس،   یسازمان است. عوامل   یرسم  یو ساختارها  یشناختروان   یهامحرک  نیب  ییراستاپژوهش نشان دادند، ضرورت هم   نیا  یهاافته یکه   یگریمهم د   نکته

به رفتار    توانند ی م  یها زمانمؤلفه  نیدارند. ا   یدیمسئولانه نقش کل   یرفتارها   یریگدر شکل   ،یاجتماع  طی نسبت به مح  ت یو درک مسئول  یفرد   یادراک توانمند   ،یاحساس همدل

 ,Espasandín et al., 2021; Nakra & Kashyap)کرده باشد    ف یراستا تعر   نیرا در ا  یتیو حما   یآموزش   ،یق یتشو  ی سازوکارها  ز یشوند که سازمان ن  لیتبد   یاحرفه

2024). 

  ی هاسازمان   ری را به سا  جینتا   یر یپذ م یتهران است که ممکن است تعم  یکارکنان شهردار   یعنی نمونه خاص    کیمهم پژوهش حاضر، تمرکز آن بر    یهات ی از محدود   یکی

  ی در موارد  ژهیودهندگان همراه باشد؛ به پاسخ  یریممکن است با سوگ   یخوداظهار  یهااستفاده از پرسشنامه  ن،یمواجه سازد. همچن  ییهابا چالش  گر ید  یشهر  یایجغراف ای  یعموم 

تجارب کارکنان بود،    ترق ی دق  ریتفس  یبرا  یقیتعم  یهامصاحبه  ا ی  ی فیک  یپژوهش فاقد بررس  ن،یمطرح هستند. علاوه بر ا  ی اجتماع  تی مانند مسئول  یو هنجار  یاخلاق  میکه مفاه

 مسئولانه فراهم آورد.   یرفتارها یگو فرهن یشناختروان  یهانه یاز زم یترق ی درک عم  توانستی که م

  ی ها ی بررس  شود ی م  شنهادیپ  نیکشور آزمون کرد. همچن  ی عموم  ینهادها   ریدر سا   یفیو ک  یکم  یهال یتحل  قیو تلف  یبیترک  یهامدل را با استفاده از روش   نیا  توانی م  ندهیآ  در

ا  یشهرهاکلان   یهای شهردار   انیم  یقیتطب گ  ران یمختلف  تفاوت   ردیانجام  اقل  یساختار   ،یفرهنگ  ی هاتا  از    لیمسئولانه کارکنان تحل  یرفتارها  بروزدر    یم یو  استفاده  گردد. 

  ی ااثر واسطه  لیتحل  ت،ی حوزه فراهم آورد. در نها  نی توسعه ا  ی برا  ی دی جد   ی هاافق   تواند ی م  زین  یاجتماع   ت یمسئول  یهااست یس  ی اثرات بلندمدت اجرا  ی بررس  یبرا   یطول  ی کردهایرو

 حوزه کمک کند.  نیدر ا یمفهوم  یهامدل   یبه غنا تواند ی م ی مشارکت  یو ساختارها  یاختشنروان  هیسرما  ،یاخلاق یچون رهبر ییرهایمتغ

عملکرد،   یابی در نظام ارز  یرفتار   یهاو گنجاندن شاخص   یاجتماع  تیدر حوزه مسئول  یتخصص  یآموزش  یهابرنامه   یبا طراح  توانندیم   ها،ی شهردار  ژهیوبه   ،یعموم  یهاسازمان 

  ی با نهادها   یسازمان ن یتعاملات ب  ت یو تقو   ی رمادیغ  ق ی ر و تشویتقد   ی سازوکارها  جادی ا  ،یمشارکت  ی توسعه سبک رهبر  ن،یکنند. همچن  نهی را در سازمان نهاد  یر یپذت ی فرهنگ مسئول

پروژه   تواندی م  یمدن در  را  کارکنان  ابزارها   ش یافزا  ی اجتماع  یهامشارکت  از  استفاده  برا  ی فناور  یدهد.  افزا  ی سازشفاف   یاطلاعات  و  در    یبازنگر  ،ییپاسخگو  شیعملکرد 

در    توانندی هستند که م  ییاز جمله راهکارها  زین  ی راهبرد  یساز م یعنوان ابزار تصمبه   یبوم   ی مفهوم  یهااز مدل   یریگهره و ب   زشیانگ  شیبا هدف افزا   یمنابع انسان  یهااست یس

 . رند یمورد استفاده قرار گ  یعموم یهاسازمان  یبهبود عملکرد اجتماع  یراستا

 تشکر و قدردانی
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 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The evolving complexity of public service delivery and rising social expectations have increasingly directed scholarly 

attention toward Corporate Social Responsibility (CSR) within public organizations. CSR, initially rooted in the ethical 

traditions of business studies, has transformed into a multidimensional framework encompassing economic, legal, ethical, and 

philanthropic responsibilities as identified by Carroll (Carroll, 1991). CSR is no longer perceived as a voluntary or peripheral 

activity; rather, it is an intrinsic organizational strategy to achieve legitimacy, stakeholder trust, and sustainable development 

(Chandler, 2022). Bowen’s seminal work is recognized as the foundation of formal CSR discourse, emphasizing that businesses 

must conform to societal values and expectations beyond profit-making (Bowen, 1953). Modern interpretations of CSR also 

highlight its role in fostering a responsible organizational culture, enhancing employee engagement, and improving public 

perception (Fedotova et al., 2023). 

Within public institutions such as municipalities, CSR carries even greater significance. Municipal organizations interact 

closely with a wide array of stakeholders, and their performance directly affects citizens' quality of life, trust in governance, 

and community wellbeing (Yazdani et al., 2018). As such, social responsibility in these contexts must be embedded not only at 

the institutional level but also within individual employees’ attitudes and behaviors. This concept—employee social 

responsibility—bridges the internalization of CSR at the personal level, where public servants consciously and voluntarily align 

their conduct with ethical and social norms (Nakra & Kashyap, 2024). 

Employee social responsibility (ESR) involves an employee’s understanding of and commitment to socially responsible 

conduct, shaped by psychological, organizational, and contextual factors (Abbas & Dogan, 2022). It reflects how public 

employees perceive their roles in addressing societal needs, environmental sustainability, and ethical decision-making. Previous 
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research has emphasized the importance of employee engagement in CSR programs, noting that internal drivers such as intrinsic 

motivation and perceived organizational support significantly influence responsible behavior (Espasandín et al., 2021). 

Additionally, studies indicate that educational attainment, tenure, and organizational culture are predictors of ESR in municipal 

settings (Le, 2023). 

In Iran, Tehran Municipality represents one of the largest and most complex public service providers, responsible for a broad 

spectrum of urban governance tasks. Given the scale and sensitivity of its operations, understanding and enhancing employee 

CSR is critical for ensuring effective governance and citizen satisfaction. However, there is a notable gap in empirically 

validated models that explore the causal, contextual, and outcome-based dimensions of ESR within such institutions. The 

present study aims to fill this gap by developing and empirically validating a conceptual model for promoting employee social 

responsibility in Tehran Municipality. Grounded in theoretical frameworks such as Carroll’s CSR pyramid, stakeholder theory, 

and ISO 26000 standards, the model seeks to examine the interrelationships among structural, psychological, and strategic 

components influencing ESR (Awa et al., 2024; Pucelj & Bohinc, 2024). 

Methods and Materials 

The study adopted a quantitative research design using a survey methodology. The research population included all 

employees of public organizations within Tehran Municipality. A stratified random sampling approach was used to ensure 

representation across various departments, resulting in 384 valid responses. Data collection was conducted via a researcher-

constructed questionnaire based on a systematic literature review and expert validation. The questionnaire employed a 5-point 

Likert scale covering six main dimensions: causal conditions, contextual factors, intervening variables, core phenomena, 

strategies, and consequences. The validity of the instrument was confirmed through expert judgment, and reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha. 

Data analysis was performed using SPSS v25. Descriptive statistics (mean and standard deviation) were used to profile 

respondents and variables. Pearson correlation tests assessed the relationships among model components, while t-tests and one-

way ANOVA examined demographic differences. Skewness and kurtosis indices were used to test the normality of variable 

distributions. 

Findings 

Descriptive analysis showed that all variables followed a normal distribution, as skewness and kurtosis values fell within 

the acceptable ±2 range. Pearson correlation coefficients indicated strong and significant relationships among the main 

components of the model. The highest correlation was found between “strategies” and “consequences” (r = 0.78), highlighting 

the effectiveness of strategic interventions such as leadership styles, internal communication, and non-monetary incentives in 

promoting ESR outcomes. 

Furthermore, significant correlations were observed between the core phenomenon (professional attitude and perceived 

value of performance) and strategies (r = 0.73), suggesting that positive perceptions and professional commitment among 

employees are crucial in activating strategic CSR behaviors. Other notable correlations included causal conditions with the 

core phenomenon (r = 0.67) and contextual conditions with the core phenomenon (r = 0.62), reflecting the role of individual 

traits, organizational features, and psychological stimuli in shaping employee attitudes. 

Intervening conditions such as environmental constraints and organizational barriers showed positive but relatively lower 

correlations with the core phenomenon (r = 0.40) and strategies (r = 0.61), indicating that while they may hinder CSR 

implementation, they do not fundamentally disrupt the activation of responsible behavior. 
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T-tests and ANOVA revealed statistically significant differences across demographic groups. Women showed higher mean 

scores than men in all three key components: core phenomenon, strategies, and consequences. Older employees (>45) and those 

with higher educational qualifications (master’s and doctorate degrees) demonstrated stronger CSR attitudes and greater 

participation in social projects. Similarly, longer tenure was associated with a greater orientation toward CSR behavior, 

particularly in terms of strategic engagement and outcome perception. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study validate the proposed conceptual model and underscore the interdependence of organizational, 

individual, and strategic factors in promoting employee social responsibility in public sector settings. The strong correlation 

between strategies and consequences reaffirms the essential role of organizational interventions—such as transformative 

leadership, capacity-building programs, and non-financial rewards—in shaping responsible employee conduct. This finding 

aligns with the literature emphasizing strategic CSR as a mechanism for sustainable organizational development (Chandler, 

2022). 

The study also highlights the importance of internalized values and professional identity. Employees who perceive their 

work as socially meaningful and who hold strong professional attitudes are more likely to engage in CSR behaviors. This 

supports arguments by (Espasandín et al., 2021) and (Abbas & Dogan, 2022), who noted that employee perception and belief 

systems act as mediators in the CSR-performance relationship. 

Contextual factors, including organizational culture and demographic traits, were also found to significantly influence CSR 

engagement. The positive association between education, tenure, and CSR orientation supports findings from (Le, 2023), which 

suggest that higher education enhances critical awareness and ethical responsibility. Furthermore, the relatively lower influence 

of environmental constraints implies that while external barriers exist, intrinsic and organizational drivers are more critical in 

sustaining CSR engagement. 

The proposed model demonstrates practical utility for municipal management by offering a validated framework for 

planning, implementing, and evaluating CSR initiatives. The study fills a theoretical gap by integrating individual-level 

determinants into a system-level CSR model, thus offering a multidimensional approach to enhancing public employee 

responsibility. In sum, employee social responsibility in Tehran Municipality is a function of both internal motivation and 

organizational support structures, and its promotion requires a comprehensive strategy that aligns personal values with 

institutional policies and incentives. 
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