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Abstract 

Purpose: This study aims to develop a localized HRM model based on decent work principles 

for the Mostazafan Foundation. It highlights the role of HRM in promoting fair income, job 

security, social protection, and equal opportunities, emphasizing the need to adapt Western 

concepts to local cultural and structural contexts. 

Design/Methodology/Approach: This study adopted a mixed-methods (qualitative-

quantitative) approach. In the qualitative phase, 165 credible scientific articles from domestic 

and international databases were reviewed. Articles were collected using keywords such as 

"decent work," "psychology of work," and "human resource management" with the AND 

operator from domestic databases (IranDoc, Jihad University, Humanities Portal) and 

international databases (ScienceDirect, Scopus, Web of Science) within the timeframe of 2014 

to 2024. The inclusion criteria consisted of studies addressing the relationship between 

dimensions of decent work (employment opportunities, fundamental labor rights, social 

protection, and social dialogue) and HRM, using clear methodologies. Duplicate studies, purely 

review-based studies, and those lacking empirical data (quantitative/qualitative) were excluded. 

After multiple screenings, 39 scientific studies were selected. In the quantitative phase, the 

statistical population included managers and experts from the central office of the Mostazafan 

Foundation in Tehran. Using stratified random sampling, 177 participants (8% senior managers, 

23% middle managers, 31% operational managers, and 38% experts) were selected. Data were 

analyzed using SPSS and Smart PLS software, and structural equation modeling based on 

partial least squares was employed to validate the model. 

Findings: The results indicate that the HRM model based on decent work for the Mostazafan 

Foundation comprises 94 constructive concepts, 27 components, and 5 main dimensions: 

transparent and fair recruitment and selection, individual empowerment and development, fair 

compensation and rewards, decent performance evaluation, and job security and social 

protection. The inter-rater agreement coefficient (Cohen’s Kappa) calculated for all dimensions 

was above 0.5, and significance values were below 0.05, confirming the quality of the extracted 
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concepts. Quantitative findings revealed that fair compensation and rewards (path coefficient: 

0.691), individual empowerment and development (0.657), job security and social protection 

(0.624), decent performance evaluation (0.584), and transparent and fair recruitment and 

selection (0.524) were respectively significant in the studied organization. Cronbach’s alpha, 

composite reliability, and average variance extracted confirmed the model’s measurement 

validity, while R² (average for all dimensions: 0.383) and Q² (average for all dimensions: 0.391) 

indicated the structural model’s validity. The obtained coefficients of determination (between 

0.275 and 0.478) demonstrated the model’s explanatory power, making it a reliable framework 

for implementing decent work-based HRM in the Mostazafan Foundation. 

Discussion and Conclusion: This study emphasizes key components of decent work in HRM, 

including transparent and fair recruitment, employee empowerment through training, equitable 

compensation, just performance evaluations, and job security with social protection. These 

elements contribute to a healthy and productive work environment. The proposed model for 

the Mostazafan Foundation integrates psychological aspects of work with HRM practices, 

offering strategies for improving working conditions and advancing economic and social 

development. Recommendations include designing transparent recruitment systems, equitable 

reward mechanisms, flexible work schedules, and ergonomic improvements. The qualitative 

section reviewed 165 articles from reputable sources between 2014 and 2024, excluding older 

studies due to the time frame. Future research should broaden data sources to include books, 

reports, and theses for a more comprehensive understanding of HRM within the decent work 

framework. This model helps managers implement effective HRM strategies tailored to local 

cultural and structural contexts, supporting the achievement of decent work objectives. 

Keywords: Decent work, Human resource management, Mostazafan Foundation, Psychology 

of Working Theory . 
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 چکیده
مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته در بنیاد مستضعفان    ۀ هدف ارائشناختی کار و با  روان  اتکا به نظریۀپژوهش حاضر با  

با رویکرد آمیخته )کیفی ابعاد و مؤلفه  ۀکمی( انجام شد. در مرحلـ    انجام شده است. این مطالعه  های مدل از طریق مرور  کیفی، 
  منابع اطلاعاتی   گری چندگانه. پس از غربال ندیریت منابع انسانی استخراج شد کار شایسته و مد  ۀ مند ادبیات موضوعی در حوزنظام

آماری پژوهش مدیران و کارشناسان سازمان    ۀکمیّ، جامع  ۀ. در مرحلشدندپژوهش علمی انتخاب    39(،  2024-2014اخیر )  ۀطی ده
ها با  نفر انتخاب شدند. داده   177ای،  ادفی طبقه گیری تصمرکزی بنیاد مستضعفان در شهر تهران بودند که با استفاده از روش نمونه 

سازی معادلات های برازش مدلتحلیل شدند و برای اعتبارسنجی مدل، از شاخص   Smart PLSو   SPSSافزارهایاستفاده از نرم
دهد مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته در  ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی استفاده شد. نتایج پژوهش نشان می

فردی،    ۀدام شفاف و عادلانه، توانمندسازی و توسعبعد اصلی جذب و استخ  5مؤلفه و    27مفهوم سازنده،    94بنیاد مستضعفان شامل  
های بخش کمیّ پژوهش نیز  یافته.  جبران خدمات و پاداش منصفانه، ارزیابی عملکرد شایسته و امنیت شغلی و حمایت اجتماعی است

امنیت    (،657/0)  ریسفردی با ضریب م  ۀتوانمندسازی و توسع  ،(691/0دهد جبران خدمات و پاداش منصفانه با ضریب مسیر )نشان می
جذب و استخدام شفاف و    ( و584/0)  ریارزیابی عملکرد شایسته با ضریب مس  (،624/0)  ریشغلی و حمایت اجتماعی با ضریب مس

شده در این پژوهش بینشی عمیق از  مدل ارائه   . مطالعه حائز اهمیت هستندتحت  ترتیب در سازمان  به   (524/0) ریعادلانه با ضریب مس
توانند از  ین ترتیب، مدیران میه ا. بکردو کارکردهای مدیریت منابع انسانی در بنیاد مستضعفان ارائه  شناختی کار  مل روان عواامتزاج  

برنامه  کاری  طریق  شرایط  بهبود  ضمن  و  آورند  فراهم  را  شایسته  کار  اهداف  تحقق  شرایط  مناسب،  راهبردهای  اجرای  و  ریزی 
 . کنندماعی را مهیا اقتصادی و اجت ۀتوسع ۀکارکنان، زمین

 شناسی کار. نظریۀ روان ،  بنیاد مستضعفانکار شایسته، مدیریت منابع انسانی،  کلیدواژگان:

. سـتهیبر کار شـا یمبتن  یمنابع انسـان تیریمدل مد  ۀارائ (.1404) یعلی،  محتشـم، و  ، محمد یی، عطاتالسـادا  ثیحد  ی،رفیص ـ استتااد:

 .171-143 (،1)9، های روانشناختی در مدیریتپژوهش
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 مقدمه
  همکارا ،  و  یقنبر)  شاودمحساوب میگذاری پایدار  نوعی سارمایه ها وساازما  ۀاولی  ۀمحرک  انساانی  نیروی  امروزه،

  ، ی مختارپور اصا  و کاملاسات )منابع انساانی    شارای  کاری بهبود نیز در گرو  هامطلوب ساازما   عملکرد( و 1403

 و یحمزوی مؤثر اساات )وری سااازمانبهره سااازمانی برهای  نمادی از ارزشبه عنوا   کارکنا     عملکردزیرا    ؛(1401

 Cooke etاسات )  پایدار مدیریت منابع انساانی پایدار  ۀاهداف توساع ساو باهم  رویکردهاییکی از (.  1403 همکارا ،

al., 2019  .)نوع اول با عنوا   .  اند( چهار نوع مدیریت منابع انساانی پایدار را مطر  کرده2020و همکارا  ) 1آوسات

اما ارزش اجتماعی   ؛های اقتصاادی و اجتماعی تمرکز داردبر ارزش  ،از نظر اجتماعی  گومدیریت منابع انساانی پاساخ

نوع دوم، مادیریات مناابع   .یاابی اهاداف اقتصاااادی کماک کنادگیرد کاه باه دساااتای مورد توجاه قرار میباه انادازه  فق 

یندهای سابز در ساازما   رفتارها و فرآ  ۀمحیطی متمرکز اسات و به توساعهای اقتصاادی و زیساتانساانی سابز، بر ارزش

های  شااود، شااام  ارزشخ  پایین مدیریت منابع انسااانی شااناخته می  ۀگانعنوا  سااه نوع سااوم که به اشاااره دارد.

نوع چهارم مدیریت  . های اقتصاادی تککید داردحال، بیشاتر بر ارزش  این با  ؛محیطی و اجتماعی اساتاقتصاادی، زیسات

گانه های مشاتر  ساهبه دنبال تحقق ارزش اسات که  2«ابع انساانی خوب همگانیمنابع انساانی پایدار یا ممدیریت من

ها گانۀ توساعۀ پایدار و اهمیت آ 17؛ به این ساب،، توجه به اهداف  تککید داردبیشاتر پایدار    ۀو بر اهداف توساع  اسات

(.  Chams & García-Blandón, 2019ترین محورهای پژوهشای جدید اسات )در مدیریت منابع انساانی یکی از مهم

  عدالت   ارتقای  برای  جهانی  برنامۀ یک  عنوا  که مربوط به کار شاایساته است، به 3(SDG8)  داریپا  ۀتوساع هدف هشاتم

 به  نهادی  تلاش  (. کار شاایساته یکSchulte et al., 2022اسات )مطر  شاده    حقوق انساانی حفظ و  اجتماعی و تکریم

  1999  سااال  در 4(ILO)  کار  المللیبین  سااازما   کاری اساات که توساا   محی  روی  پیش  هایچالش با  مقابلهمنظور  

 ,.Rai et alشااود )میپایدار محسااوب    توسااعۀ  کلیدی ابعاد از  ( و یکیDi Fabio & Kenny, 2019شااد )  پیشاانهاد

2019.) 

پیش مورد توجه    از پایدار، بیش  ۀعنوا  یکی از اهداف توساع ها در تحقق کار شاایساته بهنقش ساازما   ،امروزه

شاود،  های اقتصاادی مطر  میاینکه بحث کار شاایساته عمدتاد در ساطلا کلا  و شااخ   با وجودقرار گرفته اسات.  

 ,.Celone et alدارند )ها نقش کلیدی در ارتقا یا تضاعی  اساتانداردهای کار شاایساته  زما دهد سااشاواهد نشاا  می

اصاول کار    اجرایهای اصالی در عنوا  اهرم توانند بههای مدیریت منابع انساانی می(. در این راساتا، سایساتم2022

های شاللی مولد، تضامین درآمد منصفانه، تکمین  ز طریق ایجاد فرصاتها ا، این سایساتمویژهطور   شاایساته عم  کنند. به
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ساازی اجتماعی و تضامین  فردی و یکپارچه  ۀانداز توساعهای اجتماعی، ایجاد چشامامنیت شاللی، فراهم کرد  حمایت

 (.Bozkurt et al., 2024به تحقق اهداف کار شایسته کمک کنند )  توانندکارکنا ، می ۀها برای همبرابری فرصت

حفظ  و  امنیت آزادی،  شاارای   تحت  عادلانه برای توسااعۀ فردی و سااازمانی  آفرینیفرصاات  شااایسااته بیانگر  کار

  قانونی  حمایت شاللی،  ایمنی از جمله  کار  شارای   ارزیابی  ( و برای1400و همکارا ،   ا یقیتوفاسات )  انساانی  کرامت

منابع    ۀتوساع(. با توجه به اینکه  Su et al., 2022)  شاودمی  اساتفاده  اجتماعی  تکمین  بود   دساترس کارگرا  و در  برای

در نظر    ،اجرا شاود طور مداوم همراه با ساایر اصاول  باید به  واسات    پایدارمدیریت منابع انساانی   انساانی یکی از اصاول 

 & Geradineاسات )مبتنی بر اهداف کار شاایساته در مدیریت منابع انساانی راروری انداز بلندمدت  گرفتن چشام

McWha-Hermann, 2024)  .ی اسااسا حقوق و  اصاول   مساتلزم و شاده  داریپد  جدید  میپارادا کعنوا  یبه  ساتهیشاا  کار  

شاایساته شاام     کار  .(Aybas et al., 2022) برجساته شاود  یانساان  منابع  تیریمداقدامات    تمام در باید و  اسات  کار در

 Schulte etاسات )اجتماعی   گفتما   و  کارگرا   حقوق اسااسای  اجتماعی،  حمایت  اشاتلال،  ایجاد  رکن اصالی  چهار

al., 2022).  شارای    عام   پنج از  شاایساته را متشاک   کار(  2016) همکارا  و  1دافی شاناختی،روا   دیدگاه به  توجه با  

  مکم    هایارزش  و  اسااتراحت و آزاد وقت  خدمات کافی،  جبرا   بهداشااتی،  هایمراقبت به  دسااترساای ایمن،  کار

 (؛ باMagalhães et al., 2024اند )کرده  تکیید را  شاده توسا  دافیعام  معرفی  پنج  اخیر اهمیت  مطالعات  ودانند  می

ارتقای    منظوربه   منابع انسااانی  کارکردهای در آ   ظرفیت  گسااترش به  توجه با  شااایسااته  کار  سااازیحال، مفهوم این

 شایسته ریشه در کار  اگرچه مفهوم  (.Su et al., 2022)  ها استیک مسئله و چالش برای سازما  شللی هنوز بالندگی

  اسااات   شاااده  دیگر نیز برجساااتاه  جوامع  در مطاالعاات  طرزی فزایناده  باه  دارد، در دهاۀ اخیر  غربی  مطاالعاات جوامع

(Monteiro et al., 2022)،ۀ اقتصاادی بر پای  ۀهدف نی  به رشاد و توساع با  . در کشاور ایرا  نیز ساند ملی کار شاایساته  

حال، نتایج  ین  ا با  مطر  شاده اسات؛  یاو ارتقای دانش حرفه  پایدار  اشاتلالی  هاییاساتاعمال سااجتماعی و عدالت  

کار  )  داریپاایرا  در هدف هشاتم توساعۀ    دهدمینشاا    2023در ساال    منتشارشاده المللی رسامیینبی  هاگزارش

  ی باق ی این حوزه همچنا هاچالش  ( را کسا، کرده اسات و09/69ک  )و نمرۀ   86کشاور، رتبۀ    166شاایساته( در بین  

 (.2023 ،2کار  یالمللنیبسازما   )هستند  

  ی ، اهاداف یهاای اجتمااعی و عملکرد پاایادارهاا باا تمرکز روزافزو  بر مسااائولیاتامروزه ساااازماا باا توجاه باه اینکاه  

 Di)  افزایش هسااتند به رو  اخیر  هایسااال   در  اجتماعی  هایکنند و خواسااتهمی  دنبال از سااود مالی را   غیرجدید به

Fabio & Kenny, 2019  ،)اهداف پایداری باشند. این ورعیت در  راهبردهای مدیریت منابع انسانی نیز باید منطبق با

در این میا ، بنیاد ای ایرا  مطلوب نیسات. های توساعههدف هشاتم توساعۀ پایدار( برای ساازما )  ساتهیشاامحور کار  

 
1 Duffy 
2 International Labour Organization 



1404 بهار /اولشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  146 
 

اقتصااادی و   ۀکشااور که نقش محوری در توسااع  ایعنوا  یکی از نهادهای توسااعه  مسااتضااعفا  انقلاب اساالامی به

منابع انساانی مواجه اسات.   ۀمتعدد در حوز  یهای(، با چالش1403  ،یرازیزاده و شافرتو کند )زدایی ایفا میمحرومیت

های  گیری مؤثر از ظرفیتجامع، این سااازما  در بهره  هایریزیبرخورداری از منابع انسااانی کافی و برنامه با وجود

(. شاواهد  1403  ،یمحب و  یازبر  زکاریپرهسات )ا  روهبا موانع جدی روب منابع انساانی خودافزایی  موجود و ایجاد هم

ناکارآمدی    ۀدهندی نشاا جمله نگرش کاری روتین و راع  در فرآیندهای یادگیری و توانمندساازی، همگ  از ،متعدد

در چنین شارایطی،    (.1401  ،یمختارپور اصا  و کامل)  هساتند بنیاد مساتضاعفا سایساتم فعلی مدیریت منابع انساانی در 

 شود.ای جدی محسوب میطراحی یک مدل برای انطباق راهبردهای مدیریت منابع انسانی با کار شایسته مسئله

های فعلی مدیریت منابع انسانی  توجهی بین رویهجال،   خلأهنوز   انددادهمطالعات نشا   به لحاظ شکاف تجربی،  

دهی به در شاک   کنندهتعیین یای بزرگ که نقشاهدارد و این موراوع در ساازما و اساتانداردهای کار شاایساته وجود 

دهد  نشاا  می  تجربی داخلی  ۀبررسای پیشاین(.  Bozkurt et al., 2024) دارداهمیت   بیشاتر  اساتانداردهای کاری دارند،

  تعهد عاطفی کارکنا  ( و  1401 همکارا ، و  یبابالدشات  ا یرفیصاۀ کار شاایساته از منظر فقهی )مختلفی در زمین  مطالعات

کار شاایساته    ،(1403تر  تبریزی و همکارا  )ی اخیر  هاافتهاند. مطابق یشاده  انجام  (1402  ،یصاریق  و  ینیمحمدحسا)

اجتمااعی    ماا زنادگی و گفت  -  ، توجاه کاافی باه تعاادل کاارحاال   نیا  باا؛  تحات تاکثیر باافات نهاادی و فرهنگی قرار دارد

؛ به (1401  ساپهوند،  و  ا یاساتاد)  با مشاک  مواجه شاودها  کار شاایساته در ساازما   اهداف  تحققموج، شاده اسات تا  

مدیریت منابع   جدید و نوین  هایشایوه اسات  ناگزیر گراعنوا  یک ساازما  توساعه همین خاطر، بنیاد مساتضاعفا  به

  یدار پااقتصاادی، اهداف اجتماعی و به ویژه هدف هشاتم توساعۀ    کارآمدی و اثربخشایرامن  تا بگیرد کار را بهانساانی  

 نسااخ  ارائۀ  های فرهنگی، ارزشاای و ساااختاری،تفاوت به  توجه محقق سااازد. از منظری دیگر، با کار شااایسااته( را)

  هنوز   ایرا  در باشاد.  گوی نیاز این ساازما پاساخ  تواندو برخاساته از جوامع غربی نمی  انساانی  منابع  غیربومی مدیریت

و این پژوهش،    اندنشاده  تبیین روشانیبه های مدل مدیریت منابع انساانی با تمرکز بر اهداف کار شاایساتهمؤلفه ابعاد و

بنیاد   نظری، یک مدل بومی برای مدیریت منابع انسااانی مبتنی بر کار شااایسااته برای سااازما  خلأراامن پر کرد   

یافته برای مدیریت منابع انسانی  مساتضعفا  ارائه کرده است تا بتواند به این پرسش اساسی پاسخ دهد که مدل برازش

 هاست؟و مؤلفهمبتنی بر کار شایسته شام  کدام ابعاد  

  ینظر یمبان

 سته یشا  کار مفهوم  و خچهیتار

 ارائاه  اقتصاادی  فعالیات  یاک  انجاام  بارای  فارد  توسا   کاه  اسات  خادمتی  کاار  اقتصادی،  هاینظریه  حوزۀ  در
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درخااور، مناساا،،  بیااانگر 1شایسااته ی للااویامعناا ( و1401 همکااارا ، و الدشاات  باااب ا یرفیصاا) شااودمی

 بااار نیاولاا یباارا 1999 سااال در  شایسااته« مکااار (. اصااطلا Huang et al., 2022) اساات بانزاکاات و مؤدبانااه

 در ساازما  ایان نشسات هشاتادوهفتمین در (ILO)کاار  المللایبین ساازما  کا  ریماد ،2ایساوماو خاوا  توسا 

تااا مباحااث  شااد مطاار  کااار شاارای  عنااوا  مرجااع ارزیااابی( بااه 1400و همکااارا ،  ا یااقیتوفسااوئی) ) ژنااو

غیااره  و اجتماااعی تااکمین بااود  دسااترس در کااارگرا ، از قااانونی حمایاات شااللی، ایمناای های کااارگری،اتحادیااه

 کااار ،(ILO) کاار یالمللاانیب ساازما   یااتعر طباق .(Su et al., 2022) را زیار چتار حمااایتی خاود قاارار دهاد

 تیااحما و کااار محاا  در تیااامن منصاافانه، درآمااد جااادیا و مولااد کااار یباارا هاییفرصاات شااام  سااتهیشا

 یباارا افااراد یآزاد ،یاجتماااعیکپااارچگی  و یفاارد ۀتوسااع یباارا بهتاار اندازچشاام هااا،خانواده یباارا یاجتماااع

 یبراباار و هاااآ  یزناادگ باار کااه ییهایریگمیتصاام در مشااارکت و دهیسااازما  هااا،ینگرانو  نظاارات ابااراز

 باکیفیاات کاااری شایسااته، کااار (.Benavides et al., 2022) ، تعریاا  شااده اسااتگااذاردیم تااکثیر هافرصاات

 بااا سااازگار و کااافی مرخصاای مناساا،، درمااانی بیمااۀ مناساا،، دسااتمزد ایماان، کااار شاارای  دارای کااه اساات

 باه کاه دارناد وجاود متعادد ییهاامترادف(. بارای کاار شایساته، Wei et al., 2022) باشاد خاانوادگی هایارزش

دهنااد می پوشااش را شااللی ررااایت و اشااتلال  کیفیاات خااوب، کااار ماننااد شااللی مفاااهیم رساادمی نظاار

(Mallett, 2018). دسااتمزد و کااار یمناایا  یشاارا نظاار ازها انسااا  حقااوق کااه اسااتکاااری  سااته،یشا کااار 

و  شاال انجااام  درکااارگرا   یروحاا و یجساام تیااتمام بااه احتاارام ،گاارید عبااارت بااه. شااود تیاارعاپرداختاای 

 یکااار بیاانگر (. کااار شایساتهSu et al., 2022) گیااردتحات مضاامو  کاار شایساته قارار می کارهاای واگاذاری

 ,.Monteiro et al) شااده برخااوردار باشاادی اسااتاندارد تعیینهاااحااداق از  اساات کااه مناساا، و آبرومندانااه

 حمایات  و  تعارراات  حا   کاار،  اساسای  حقاوق  باه  احتارام  برابار،  شاللی  هایفرصات  مانند  هاییو جنبه  (2022

 کااارگرا  رفاااه بااه یابیدساات شایسااته کااار هاادف .(Nourafkan & Tanova, 2023) ردیااگ باار در را اجتماااعی

 دنبااال  دارد و بااه چندبُعاادی کااه ماهیاات (Oppong, 2019)اساات  (بازنشسااتگی) کااار از بعااد و حااین قباا ،

نف) و عاازت آزادی، شااللی، امنیاات از کااارگرا  همااۀ آ  در کااه اسااتتر عادلانااه اقتصااادی فضااای یااک ایجاااد

 باین تعاادل و تاواز  بار شایساته کاار طاور کلای،(. باه Cooke et al., 2019) باشاند عدالت اجتماعی برخاوردار

 یدرونای کااار ۀناوعی تجربا( و 1401 همکااارا ، و الدشات  بااب ا یرفیصادارد ) شخصای تککیااد زنادگی و کاار

حقااوق  اجتماااعی، حمایاات هاادف اصاالی اشااتلال مولااد، و مشااتم  باار چهااارشااناختی زیسااتی روا از طریااق به

سااازند را ممکاان  پایاادار اهااداف توسااعۀ بااه یابیتواننااد دسااتکااه میاساات اجتماااعی  گفتمااا  و کااار بنیااادین

 
1 Decent 
2 Juan Somavia 
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(Nourafkan & Tanova, 2023). 

 کار   یشناسروان یۀنظر 

چارچوبی اساات که برای ارزیابی مسااائ  مربوط به کار شااایسااته ارائه شااده   1(PWT)  کار  شااناساایروا   ۀنظری 

(Chen et al., 2020) زیسااتی کارکنا ، کرامت انسااانی و حمایت عدالت اجتماعی، به  برایامیدبخش    ۀیک نظری  و

  قرار   گساترده  اجتماعی  زمینۀ یک در  اسااسای  مفهوم  عنوا  یک به را  شاایساته  شاناسای کار، کاراسات. نظریۀ روا   سایاسای

 ,.Duffy et al)  کندمی  بررساای اقتصااادی تحلی  و  موقعیت و  اجتماعی  طبقۀ  منظر از  را  انسااانی  توسااعۀ و  دهدمی

2016; Ribeiro et al., 2019  و با   دهدقرار می  بررسایفردی انتخاب شال  را تحت  ای و بینعوام  زمینه(. این نظریه

  ی هاای کااری کاه در میزا  رراااایات و ناارراااایتی کاارکناا  تاکثیرتوزیع ناامتواز  مناابع ماالی، حقوق و پااداش توجاه باه

 ,Jin)  داندمفید میساازمانی   فردی و  بهبود عملکرد  برای  را  زیساتی کارکنا شاللی و به  ۀکارراه  ۀتوساع،  شاگرف دارد

  برای  هاآ   نیازهای  ارراای  طریق از  را  افراد  رفاه  تواندمی  شاایساته کار  کندمی  پیشانهاد کار  شاناسایروا   (. نظریۀ2016

  اصالی   مفهوم  یک  عنوا به  شاایساته  کار  (.Duffy et al., 2016)  بخشاد بهبود  گریخودتعیین  و  اجتماعی  مشاارکت بقا،

 و  فیزیکی ایمن  کاری  شاارای   که  کاری( 1: )شااودمی  تعری   صااورت این به شااده اساات و  پذیرفته  در این نظریه

مکما     کاه  ساااازماانی  هاایارزش(  3)  دارد،  اساااتراحات  و  آزاد  وقات  برای  هااییسااااعات(  2)  کناد،می  ارائاه  فردیبین

  بهداشاتی   هایمراقبت به  دساترسای( 5) کافی دارد و  جبرا  خدمات( 4) گیرد،اجتماعی اسات را در نظر می  هایارزش

( نشاا  دادند  2016دافی و همکارا  )شاناسای کار، (. مطابق نظریۀ روا Cooke et al., 2019) آوردکافی را فراهم می

کرامت انساانی،  حفظ های اجتماعی و ، بلکه از طریق تقویت ارزشدهدمی  را بهبودرفاه فردی   فق   کار شاایساته نه

 ،شاناسای کارروا   ۀنظری  بنابراین،  ؛(Ma et al., 2023)اسات  پایدار    ۀیابی به عدالت اجتماعی و توساعدسات  سااززمینه

 دارد و  ویژه  یشناختی توجهاقتصاادی، به ابعاد اجتماعی و روا جنبۀ شارای  فیزیکی کار و مدنظر قرار داد  علاوه بر 

 (.Su et al., 2022)  است  و اجتماعی  زیستی فردیبه دنبال به

 سته یشا  یانسان منابع ت یر یمد

  1919( در ساال  ILOکار )  یالمللنیساازما  ب  )یو تکسا یبه دورا  انقلاب صانعت  یمنابع انساان  تیریمد  یهاشاهیر

توجه به رفاه    یبرا یرساام  یهاگام نی، اولایتانیدر بر  یانجمن افساارا  رفاه  )ی، با تکساا1913. در سااال  گرددیبرم

  منابع   تیریمد  یکردهایدر رو ریچشاامگ  یتحول  ر،یاخ ۀده در  .(Magalhães et al., 2024شااد )کارکنا  برداشااته  

 2برجساته کرده اسات. بیک و کیم  یمال  جیآ  را فراتر از نتا  مختل   یهاجنبه  نظری  اتیو ادباسات  رخ داده   یانساان

 
1 Psychology of Working Theory  
2 Baek & Kim 
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اند  . مطالعات اخیر نیز نشاااا  دادهکردند  یرا معرف  یاجتماع  ریپذ تیمسااائول  یمنابع انساااان  تیریمفهوم مد  (2021)

و   یاجتماع  یریپذ تیحرکت به ساامت مساائول  یوکارها برامهم در کمک به کساا،  ینقشاا  یمنابع انسااان  تیریمد

و   یطیمحساتیز  ،یاجتماع  یۀسارما  ۀکه توساع  یمنابع انساان  تیریمد  یهاوهیشا  جادیا  قیامر از طر  نیاو    دارد  یداریپا

  د یبا  هادر واقع، سااازما   .(Geradine & McWha-Hermann, 2024شااود )میمحقق   رد،یگیرا در نظر م  یانسااان

همکارا   به این ساب،، آوسات و    ؛توجه کنند  یطیمحساتیو ز  یاجتماع  یداریزما  هم ساودآور باشاند و هم به پاهم

  ی هااچاالش  ،یکاه فراتر از اهاداف ساااازماان  کردنادرا مطر     همگاانی«  خوب  یمناابع انساااان  تیاریمادممفهوم  (  2020)

  ساته یشاا  یمنابع انساان  تیریمد  مخوب همگانی«،و    یداریپا  دهد. از نگاه اهدافنیز را مدنظر قرار می  داریپا  ۀتوساع

 نیب  ل تعاد  جادیبه دنبال ا  ،یاساات که علاوه بر اهداف سااازمان  یمنابع انسااان  یهاهیو رو  هااسااتیاز ساا یسااتمیساا

منابع    تیریمد  از منظر توساعه و رفاه فردی،  اسات.  یطیمحساتیزملاحظات  و    یاجتماع  یهاتیمسائول ی،ساودآور

  ی ط یمح  جادیبه دنبال ا ی وو اجتماع  یروان  ،یرفاه جساام با تکیه برافراد    تیریمد  یبرا یچارچوب  سااتهیشااا  یانسااان

عدالت  نظریۀ  بر   یمبتن  (.Monteiro et al., 2022)  با آرامش ذهنی و روانی شاکوفا شاوند  بتواننداسات که در آ  افراد  

  ی برابر  ،یعدالت اجتماع برمحور اساات که  جامع و انسااا   یکردیرو  سااتهیشااا  یمنابع انسااان  تیریمد  ی،اجتماع

جمله اساتخدام، توساعه، جبرا  خدمات و   از  یمنابع انساان  یهاتیفعال  یدر تمام  یانساان  و احترام به کرامت  هافرصات

  ، کار یالمللنیبساازما   )  کار  یبا تککید بر حقوق اسااسا کردیرو نیا  (.Randev & Jha, 2023دارد )تککید    یرواب  کار

  ن یا  .(Geradine & McWha-Hermann, 2024)منصافانه و شارافتمندانه اسات    یکار   یمح  جادیبه دنبال ا  (.2022

  ی هازما  به جنبهتوجه هم  ازمندیاسات که ن  یچندبُعد  یمفهوم  ساتهیشاا  یمنابع انساان  تیریمد  دهندینشاا  م   یتعار

شاام  اساتخدام و  که  یمنابع انساان  تیریاقدامات مد ن،یبنابرا؛  اسات  ۀ فردیرفاه و توساع  ،یداریمختل  عدالت، پا

  اهداف  با  ساوهم  دیبا  هساتند،  یشالل  ریمسا  تیریعملکرد و مد  یابیانتخاب، آموزش و توساعه، جبرا  خدمات، ارز

 (.Magalhães et al., 2024)  شوند  نیتدو  ستهیشا  کار و  داریپا  ۀتوسع

 پژوهش ۀنیشیپ
از مطالعات پیشاین داخلی و خارجی کس، کرد، آ  دسته از مطالعات تجربی    مندبرای آنکه بتوا  یک تحلی  نظام

 اند.طور خلاصه ساختاردهی شده به  1 جدول مرتب  با پژوهش حارر در قال،  

 های داخلی و خارجی مرتبط با پژوهش حاضر خلاصۀ پیشینه پژوهش  (1جدول 

 های پژوهش یافته  پژوهش  عنوان سال  پژوهشگران 

ترک تبریزی و  

 همکاران
1403 

شناسایی ابعاد کار شایسته در 

 صنعت خودروسازی ایران

درمانی و بازنشستگی،   ۀ عد جبران خدمات، داشتن بیمکار شایسته دارای نه بُ

ای، شرایط کار های اجتماعی مثبت در کار، رشد حرفهامنیت شغلی، جنبه



1404 بهار /اولشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  150 
 

 .  شغل، عدالت و اوقات فراغت است های سازمانی  ایمن، ویژگی

محمدحسینی  

 و قیصری
1402 

تأثیر کار شایسته بر تعهد عاطفی  

 شناختی  با نقش ایمنی روان 

شناختی )کاهش عدم اطمینان شغلی(، کار شایسته از طریق بهبود ایمنی روان 

می افزایش  را  عاطفی  اطمینان تعهد  عدم  شایسته  کار  تضمین  دهد. 

  .دهدشغل و شرایط کار را کاهش می رابطه باشده در ادراک

صیرفیان 

بابالدشتی و  

 همکاران

1401 

تبیین نقش کار شایسته در  

رعایت موازین حقوق بشری با  

 رویکرد فقهی

 سوهممنع کار کودکان(    مانندکار شایسته با استانداردهای حقوق بشری )

حمایت  و  صنفی  تشکل  داشتن  عادلانه،  دستمزد  اجباری،  کار  منع  است. 

اجتماعی از سازوکارهای تأثیر کار شایسته بر تحقق موازین حقوق بشری  

 هستند. کارگران 

استادیان و  

 سپهوند
1401 

پاداش مبتنی   یاستراتژطراحی 

 های کار شایسته  بر شاخص 

وجود   زندگیـ    گوی اجتماعی و تعادل کاروهای گفتیت مؤلفه نیاز به تقو

ای )غیرمالی( برای جبران های رابطه از پاداش   شده است که  پیشنهاد دارد.

رابطه های پیشرفت در فرصت ۀمؤلفاستفاده شود.  ایهای بودجهمحدودیت

 .پاداش دارد راهبرددر تدوین  کمیپژوهش، اهمیت با 

 1400 رحمانی

تبیین مفهوم و ارکان کار 

شایسته از منظر حقوقی و ارتباط  

 پایدار  ۀآن با توسع

اشتغال مولد، حمایت اجتماعی، حقوق   شامل  چهار رکن کلیدی کار شایسته

اجتماعیوگفت   و  کارگران در   هستند.  گوی  ارکان  این  ادغام  ضرورت  بر 

 در محیط کار تأکید شده است.   و نابرابریهای ملی برای کاهش فقر  سیاست

پور  عسکری

گلویک و 

 همکاران

1399 

طراحی مدل پویای روابط  

کار/صنعت با تأکید بر کار  

 شایسته در بافت صنعت ایران 

برون  اعتمادمتغیرهای  اعضازای  بین  برای  ،  آفرینی  و تلاش  منابع  جذب 

ارتباطات   بر کاهش  جالب    یتأثیر  و سناریوسازی  اجتماعیگسترش  توجه 

وضعیت   بهبود  و  شایستهتعارضات  بوم  کار  مدل  بر   شدهی دارند.  تأکید  با 

 . عدالت و کرامت انسانی طراحی شد

و   1هیداش

 همکاران
2025 

مدیریت منابع   هاینقش شیوه 

کار  فاهدادر پیشبرد انسانی 

 های هند و چیندر بانک شایسته

انسانی  های  شیوه منابع  انتخاب  )استخدام   داریپامدیریت  پاداش و  دهی ، 

ایمنیمنصفانه کار  ،  آموزش محیط  کار   ،  ترویج  موجب  فردی(  توسعۀ  و 

 شود.  شایسته می

و   2ماگالهاس 

 همکاران
2024 

های مدیریت منابع انسانی  شیوه

و کار شایسته در نهادهای عضو  

 پیمان جهانی سازمان ملل 

ۀ توسع  ملاحظات اخلاقی و مسئولانۀ کار،  رفاه،  باید به  مدیریت منابع انسانی

توجه    هامهارت کارکنان  کاری  شرایط  شیوه و  و  منابع کند  مدیریت  های 

اجرا   و  طراحی  طوری  ارزش   شوند انسانی  با  ملل که  سازمان  پیمان  های 

 سو باشند.هم شایستهو مفهوم کار  متحد

و   3بوزکورت

 همکاران
2024 

تعامل   ۀدرک نحوارزیابی و 

مدیریت منابع انسانی   هایشیوه

  کیفیت کار شایستهو  پیشرو

عادلانه دستمزد  انعطاف بهبود  افزایش    است.همراه    کارکنان  پذیریبا 

سازمان   کار    زمانیعملکرد  فیلتر   شایستهکه  محلی  نهادهای  طریق  از 

 گیرد.شدت تحت تأثیر قرار می به شود، می

جرادین و 

 4هرمان
2024 

جوی کار شایسته: ودر جست

عنوان    مدیران منابع انسانی به 

توانند بازیگران راهبردی در برقراری حقوق عادلانه انسانی می مدیران منابع  

شده )پیشرو، نگهبان باشند. مدیران منابع انسانی یکی از سه نقش شناسایی 
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 گیرند.عهده می ه پاداش عادلانه ب  ۀیا مشاور فنی( را برای برقراری فعالان  های پاداش عادلانهنگهبان

 2024 1ماریاپانادار

سلامت   یکار برا تیفیکبهبود 

سوم و    فاهدا: تعامل کارکنان

 دگاهیاز د داریپا ۀتوسع هشتم

 مدیریت منابع انسانی پایدار

ذهنی کارکنان کمک   رفاهبهبود    موجبتواند  افزایش حجم کار میاگرچه  

 از  که فشار کاری بیش   صورتی   درسو با هدف سوم توسعۀ پایدار(،  شود )هم

شد  خواهد  منجر    سلامت کارکنانهای بهداشتی و کاهش  ، به آسیب شودحد  

 تأکید بر هدف هشتم(.  )

نورافکن و  

 2تانووا 
2023 

درک کارکنان از کار شایسته: 

 های کمی مند پژوهشمرور نظام

های  زمینهترین پیش مهم  ۀجمل  های اقتصادی ازنشینی و محدودیتحاشیه

کار شایسته هستند. رضایت از نیازهای معیشتی، رضایت از شغل و زندگی 

 . پیامدهای مهم کار شایسته هستند ۀجمل از

 2023 3اه راندو و ج
  ۀترویج کار شایسته: دیدگاه توسع

 منابع انسانی پایدار

پتانسیل ترویج تمام ابعاد (  S-HRD)  داریمنابع انسانی پا  ۀهای توسعشیوه

ایجاد اشتغال، حمایت اجتماعی، حقوق اساسی کارکنان و   شامل  کار شایسته

 . گوی اجتماعی را دارندوگفت 

و   4شولت

 همکاران
2022 

  شغلی  بهداشت و ایمنی چارچوب

 شایسته کار برای

کارها ستون   تقاطع  شامل  چارچوب  این اصلی    اشتغال،  ایجاد)  شایسته  ی 

  خطرات  با( اجتماعی وگویگفت   و اساسی کارگران  حقوق اجتماعی، حمایت

 است.   کار شرایط به  مربوط نوظهور و جدید

مودانایاک و 

 5ویراسینگ 
2021 

  ۀاستخدام و ارائ  هایشیوه   نقش

  یافراد دارا یبرا شایستهکار 

 لانکا یدر سر تیمعلول

منفی   منفی   کارفرمایاننگرش  نگرش  با  مستقیماً  معلول  افراد  به  نسبت 

این موضوع باعث   و  دارد  رابطه  هاآنمنابع انسانی نسبت به استخدام    انمدیر

   .شودمی شایستهکار  ۀنقص در ارائ 

 روش پژوهش 
  اکتشااافی   ۀختیآم کردیبا رو  مدل مدیریت منابع انسااانی مبتنی بر کار شااایسااته  ارائۀ  حاراار با هدف  پژوهش

 کردیاز رو  های مدل،مؤلفهابعاد و   ییاشاناسا  ینخسات، برا  ۀانجام شاده اسات. در مرحل ی(و کمّ یفیکی )ادومرحله

اجازه    گر، به پژوهشااساتفاده از روش فراترکی  .شاد اساتفاده  مرتب   یعلم  ابعمتو  و من  ،یروش فراترکمبتنی بر   یفیک

ساو با مدیریت منابع انساانی هم شاناختیزما  ابعاد عینی و روا های مطالعات پیشاین، هممند یافتهداد با ترکی، نظام

  ۀ به دنبال ارائ   پژوهشااگرا و   اسااتحاکم    ینییتب کردیدوم پژوهش، رو  ۀمرحل دررا ارائه کند. کار شااایسااته    اهداف

 ه درشادییشاناساا  یهاشااخ ساازی و اعتبارسانجی  اصالی آ  بومی  هدف  مساتضاعفا  هساتند کهبرای بنیاد   یمدل

مسایر    عاملی تکییدی و تحلی    یتحلبر اسااس یک مطالعۀ پیمایشای اسات؛ به این ساب،، از تکنیک    نخسات  ۀمرحل

 شد.استفاده    یمعادلات ساختار  یالگوساز مبتنی بر

  شادند.   یو بررسا  یبازخوان  یالمللنیو ب  یداخل  یهای اطلاعات از پایگاه  علمی معتبر  ۀمقال  165  در مرحلۀ نخسات،
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در  ANDمنابع انساانی« و دساتور  ، مدیریت  کار  یشاناساروا ی مکار شاایساته،  هادواژهیمرتب  با اساتفاده از کل  هایهمقال

 یخارجمعتبر    هایپایگاهعلوم انسااانی( و همچنین   ایراندا ، جهاد دانشااگاهی، وبگاه)  یداخلعلمی    هایپایگاهبین 

ورود   یارهای. معندشاد یآورجمع  2024تا    2014( در بازۀ زمانی  3، وب آو سااین)2، اساکاپوس1سااین) دایرکت)

آفرینی، حقوق بنیادین کار، حمایت اجتماعی و )فرصات اشاتلال   ساتهیابعاد کار شاا  باطکه ارت  ندبود  یشاام  مطالعات 

  مروری   تکراری،  داشاتند. مطالعات  یشافاف  یشاناساو روشرا بررسای کردند    یمنابع انساان  تیریتماعی( با مدگفتما  اج

 حذف شدند. کمّی/کیفی()  یتجرب  یهاداده و  شناسیو فاقد روش  محض

آماری شاام  مدیرا  ارشاد، میانی، عملیاتی و کارشاناساا  ساازما  مرکزی بنیاد   ۀکمّی پژوهش، جامع  ۀدر مرحل

  325 هاآ ، تعداد  1403ماه ساال  متبوع در اردیبهشات  اسااس آمار رسامی ساازما  که بر بودمساتضاعفا  در شاهر تهرا   

مت شاللی  هر طبقه ای متناسا، با حجمپژوهش به روش تصاادفی طبقه  ۀ. نمونبودنفر     8 )مدیرا  ارشاد  بر مبنای سام

  ۀ اسااس قاعد  اولیه بر ۀ. حجم نمونشاد( انتخاب  درصاد  38و کارشاناساا     درصاد  31، عملیاتی  درصاد  23میانیدرصاد،  

  این  نفر تعیین شاد. با 150های پنها  پژوهش،  ساازی معادلات سااختاری و با توجه به تعداد ساازهسارانگشاتی در مدل 

 177که از این تعداد،    شادندپرساشانامه توزیع   185گویی،  های ناق  یا عدم پاساخحال، برای پوشاش ریساک داده

ساازی  شاناسای مدل اسااس مبانی روش بربودند.   درصاد(  7/95نرخ بازگشات مؤثر ) با   یتحلپرساشانامه کام  و قاب 

ازای هر نمونه به 01  ۀبا در نظر گرفتن قاعد  پژوهشانتخابی این  ۀ، حجم نمون4معادلات سااختاری مبتنی بر واریان)

اتکا اسااات   برای تحلی  رواب  پیچیده بین متلیرهای پژوهش کافی و قاب ،  8/0  پنها  و همچنین توا  آماری ۀسااااز

(Hair et al., 2014.) 

منابع    تیریمدل مد  نیتدو  یبرا(  2007و همکارا  )  5یسااندلوسااک  یامرحلههفت  یپژوهش حاراار، از الگو در

که واجد    انتخاب شادندمقاله    39شاد؛ به این ساب،، با غربالگری چندگانه نهایتاد  اساتفاده    کار شاایساتهبر   یمبتن  یانساان

محتوا،     یتحل  یاصاال  یمنابع منتخ، مبنا  نیمناساا، بودند. ا  یشااناختچارچوب روش  یورود و دارا  یارهایمع همۀ

  ا  یامناد، از نمودار جرمرور نظاام در  .دهنادیم   یاپژوهش را تشاااک  یمادل مفهوم  یو طراح  یدیاکل  میاساااتخراف مفااه

شاام  ساه  و  اساتاندارد ساتیلچک  ککه ی جو اساتفاده شادوجسات  ندیفرآ  یساازخلاصاه  یبرا  1شاک  مطابق    6پریساما

ها، آ   بود    ی، واجد شاراهامقاله  انتخاب  یارهاینمودار معاسات. این   یتشامول و  یغربالگر  ،ییشاناساا  یاصال  ۀمرحل

  در پژوهش حارار، کند.  میمشاخ     رند،یگیقرار م  مندنظام  مرور  ۀطیرا که در ح  ییهاو شامول گزارش  یغربالگر
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ساااین)  ) یخارجدادۀ   هایپایگاه( و جامع علوم انسااانی  پرتال   ایراندا ، جهاد دانشااگاهی،)  یداخلۀ داد  یهاگاهیپا

  گاه یاز چند پا  یریگ. بهرهشادندمجلات معتبر اساتفاده   ۀپوشاش گساترد  یبه دلدایرکت، اساکاپوس، وب او سااین)(  

 .آوردیرا فراهم م  جیتر به نتاگسترده  یمطالعات، امکا  دسترس  تیفیک  نیداده معتبر، علاوه بر تضم

 

 

 (PRISMAمقالات ) تیشمول و یغربالگر  ،یی( نمودار شناسا 1 شکل

ی انجااام شااده معااادلات ساااختار یکاارد الگوسااازیساات کااه بااا روهاافتهی کمّاای  یااپااژوهش تحل یینهااا گااام

ی مبتنای بار حاداق  معاادلات سااختار  ازروابا     تحلیا  عااملی و اعتبارسانجی  یبارا  پژوهش حارار،است. در  

انعکاسای و  مادل  یاک باا توجاه باه ماهیات اکتشاافی پاژوهش و طراحای  .اساتفاده شاد  1(PLSمربعات جزئای )

ات ، اسااتفاده از معااادلات ساااختاری مبتناای باار حااداق  مربعااهااای نظرساانجیداده نرمااال غیرتوزیااع  همچنااین

 (.Ringle et al., 2020است )مناس،    جزئی

 
 

1 Partial Least Squares 

 (n=165) شدۀ اولیهشناسایی هایمقاله

 ساینس دایرکت

 اسکاپوس

 وب آو ساینس

 ایرانداک

 جهاد دانشگاهی

 وبگاه علوم انسانی

ی
شناسای

 

شده بر اساس های ارزیابیمقاله

 (n=165) هاعناوین و چکیده

 (n=35) شدههای حذفمقاله

 (تکراری بودن بر اساس عنوان)

ی
 غربالگر

و دارای روش  شدهمقالات ارزیابی

 (n=93)کیفی/کمّی  شناسی

 (n=54) بر اساس محتواحذف 

 (محتوای مقالهمرتبط نبودن ) 

مند شده در مرور نظاممطالعات شامل

 (n=39) نهایی

ب
 انتخا

برای  شدهمقالات با متن کامل ارزیابی

 (n=130واجد شرایط بودن )

 (n=37حذف بر اساس روش )

 (شناسیفاقد بخش روش) 

ط 
واجد شرای

ط
شرای
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 ها یافته

 ی فیبخش ک یهاافتهی ل یتحل

  های مدل مدیریت منابع انساانی مبتنی بر کار شاایساته، مراح  روش فراترکی، با شاناساایی ابعاد و مؤلفه  هدف با

 شدند.  انجام(  2007) همکارا و   1یساندلوسک  یامرحلههفت  الگوی  از  استفاده

 مرحلۀ اول: تنظیم پرسش پژوهش

چه وقت و  ،یچه کساا  ،یزیابعاد چه چ برکه    ندشااد  یمختل  ط  یمراحل  پرسااش  میتنظ  یبرا  ،پژوهش نیا در

 اند.آورده شده آمده  2 جدول و در   دنتمرکز دار  گیچگون

 تنظیم پرسش پژوهش (2جدول 

 ها پاسخ  ها پرسش  هاشاخص 

 ( whatچه چیزی )
منابع  تیریمرتبط با مد یهامؤلفه ها و مفاهیم، مقوله

 اند؟کدام ستهیبر کار شا متمرکز یانسان

بر اساس مرور   یبندو دسته یبندمقوله  ،شناسایی، استخراج

 های داخلی و خارجی پیشینۀ پژوهش

 ( whoچه کسی )
ها و مفاهیم، مقوله  یابیدست  برای منابع اطلاعاتی 

 چیست؟ هامؤلفه

استناد   قابل علمی معتبر داخلی و خارجی هایپایگاه همۀ

 زبان یسیانگلفارسی و 

 (whenچه زمانی )
 به مربوط شدهوجوی جستهامؤلفه ها و مفاهیم، مقوله

 هستند؟ زمانی دورۀ چه

  تا 2014 سال از) اخیرۀ یک دهۀ منتشرشدهای مقاله همۀ

کار شایسته  به  که بیشترین سهم مطالعاتی مربوط (2024

 .دهندرا تشکیل می 

 چگونه است؟  پژوهش در هاداده آوریجمع روش (howچگونگی )
 هایمقاله همۀ بررسی با ثانویه هایداده از مطالعه این

 کرده است. استفاده پرسش پژوهش مطابق مربوط

 مند متو  علمیبررسی نظام :مرحلۀ دوم

ی  های اطلاعاتمناد در پایگاهنظاام یجووجسااات  بر  ،مرتب   یهادواژهیاانتخااب کل پژوهشاااگرا  بامرحلاه،   نیدر ا

منابع  ، مدیریت  کار  یشاناساروا مکار شاایساته،  شاام    شاده در پژوهش حاراراساتفاده  یهادواژهی. کلشاوندیمتمرکز م

  ی هازبا به   مقاله  165مجموع   در  ،2024  تا  2014  ساال   از  هامند مقالهوجوی نظامۀ جساتجینت درانساانی« بودند و  

ی ا منتشارشاده در مجلات علم  هایهمقالی معتبر و هانامها یپژوهش، صارفاد پا نیدر ا  .شادند  یافت  انگلیسای و  فارسای

  . دهدمی  شیرا افزا  یآمار ۀمجلات اعتبار نمون  نیا  ۀرانیگو ساخت  قیدق یداور  ندیفرآ  شادند؛ زیرا  یبررسا  یپژوهشا

.  شاادمجدد    یابیو ارز  یطور مداوم بازنگر  به  های آ جووو چارچوب جساات  هادواژهیکل   یطول پژوهش، تعر در

 دهد.شده در هر پایگاه داده را نشا  مییافتهای  ی دادۀ اطلاعاتی و تعداد مقالههاگاهیپا  فهرست  3  جدول 

 
1 Sandelowski 
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 شده های یافتشده و فراوانی مقاله ی دادۀ استفاده هاگاه یپافهرست  (3جدول 

 هافراوانی مقاله پایگاه دادۀ فارسی هافراوانی مقاله پایگاه دادۀ انگلیسی 

 31 پرتال جامع علوم انسانی 41 ساینس دایرکت )الزویر( 

 23 ایرانداک 26 اسکاپوس 

 27 جهاد دانشگاهی   وب او ساینس 

 17 مگ ایران  17 پروکوئست

 مناس،  هایهانتخاب مقال :مرحلۀ سوم

    ی غربال مطالعات تعر  یرا برا  قیدق  ییارهایمع  پژوهشااگرمناساا،،    هایهجو و انتخاب مقالوجساات  ندیدر فرآ

 هایی بودهانتخاب مقال  یهدف اصالدر واقع،  .  شادندنامرتب  حذف  های  هشاد و مقال  یبررساها  هعنوا  مقال  ،. ابتداکرد

  ج یتدربهها  هو تعداد مقال  شدمطالعه ها  همقال ۀدیچک ،یبعد  ۀمرحل  در .داشتند یخوانهم  پژوهشو هدف   پرسشکه با  

  طور  به  هاهمقال حفظ ایحذف    ترقیدق  یارهایمع  عنوا  به  یشااناسااروش و  هاهمتن مقال  ،محتوا  ،سااپ). یافتکاهش  

ورود    ی، براموراوعی بودند  تناسا، نیشاتریب  یکه داراها  همحدود از مقال  ایمجموعه  ت،ینها در.  شادند  یبررسا  قیدق

  ی برا  پریساااماا  ا یاجر ساااتیلچکسااااختاار    عنوا   به  1 شاااکا در این مرحلاه،    .شااادندانتخااب    یبه مراح  بعاد

هدف    اهمیت فراوانی دارد کهمطالعات    تیفیک  یابیارز  . در این گام،جو اساتفاده شادوجسات  ندیفرآ  یساازخلاصاه

که    شاداساتفاده    یات یح  یابیاز ابزار اساتاندارد ارز اسات؛ به این ساب،، یفاقد اعتبار علمهای  هآ  حذف مقال  یاصال

 را دارد.  یو کمّ  یفیمطالعات ک  یابیارز  تیقابل

 متنی  هایداده  استخراف:  چهارم  مرحلۀ

  ، جهینت در  شاادند؛  بررساای ازین  مورد  اطلاعات  اسااتخراف  برای  کام   طوربه   ماندهباقی  یهامقاله  مرحله، این در

شاد و پ) از بازبینی   مفهوم اولیه منجر  47  شاناساایی به که  شادند بازبینی بار  ها چندینهمقال از  شادهاساتخرافمفاهیم  

اولیۀ احصااشاده از ادبیات برای مدیریت منابع    مفاهیم  4 جدول ، مفاهیم تکراری حذف و غربالگری شادند.  چندگانه

 دهد.انسانی مبتنی بر کار شایسته را نشا  می

 مفاهیم اولیۀ احصاشده از ادبیات برای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته  (4جدول 

 شده استخراج مفاهیم  ردیف شده استخراج مفاهیم  ردیف

 تشویق به خودارزیابی و توسعۀ فردی 48 رسانی دقیق و شفاف از شرایط و ضوابط استخدام اطلاع 1

 تشویق کارکنان به ارائۀ نظرات  49 ابزارهای گزینش متناسب با فرهنگ ایرانی ـ اسلامی  2

 تضمین آیندۀ شغلی کارکنان  50 حادثهارائۀ بیمۀ ازکارافتادگی در صورت بروز  3

 تضمین اوقات فراغت و تعطیلات کاری 51 ارائۀ پاداش و مزایا متناسب با عملکرد و تلاش  4

 تضمین رعایت حداقل دستمزد قانونی  52 ارائۀ تصویری کامل از عملکرد کارکنان 5



1404 بهار /اولشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  156 
 

 شده استخراج مفاهیم  ردیف شده استخراج مفاهیم  ردیف

 از بازنشستگی تضمین معیشت پایدار پس  53 ارائۀ خدمات بهداشتی و درمانی مناسب 6

 تعهدات شرعی و اخلاقی در قبال حقوق کارکنان  54 ارائۀ خدمات رفاهی به خانوادۀ کارکنان 7

 ایهای تخصصی و فنی برای رشد حرفه توجه به آموزش  55 های آموزشی متناسب با نیازهای شغلیارائۀ دوره  8

 محور و کاربردیهای مهارتتوجه به آموزش  56 ارتقای کیفیت استخدام با استفاده از نظرات کارکنان  9

 توجه به دانش مرتبط با شغل و تجربۀ کاری داوطلبان  57 های عمومی کارکنانارتقای عادلانۀ سطح دانش و مهارت 10

 کار و کارسنجی بندیزمان توجه به  58 های داوطلبان ها و توانمندیارزیابی عادلانۀ صلاحیت  11

 توجه به نیازهای بهداشتی و درمانی کارکنان  59 ها و عملکرد واقعی کارکنان تلاش ارزیابی مبتنی بر   12

 توجه به نیازهای جسمی و روحی کارکنان 60 استخدام مبتنی بر توسعۀ استعدادها 13

 جایی کمتر کارکنان در مشاغل جابه 61 استفاده از معیارهای شفاف و عینی در ارزیابی عملکرد  14

 جلب مشارکت کارفرمایان در فرآیند گزینش و استخدام  62 استفاده از نظرات کارفرمایان در تدوین ضوابط استخدامی  15

 جلب مشارکت کارکنان در فرآیند ارزیابی عملکرد  63 استفاده از نظرات کارکنان در بهبود سیستم ارزیابی 16

 حفظ امنیت خاطر و آرامش روانی کارکنان 64 ارزشیابی رسانی دقیق و شفاف از معیارها و فرآیند اطلاع 17

 حفظ تناسب بین دستمزد و تورم  65 هااطمینان از عدم تبعیض در توزیع پاداش 18

 حفظ سلامت و پیشگیری از حوادث ناشی از شغل  66 های قدردانی به کارکنان برتر اعطای جوایز و نشان  19

 حفظ کرامت و منزلت بازنشستگان  67 پذیری در ساعات کاری انعطاف  20

 حفظ و ارتقای سطح سلامت روانی کارکنان 68 های مستمر قدردانیبخشی به کارکنان با برنامه انگیزه  21

 های خلاقانه کارکنانحمایت از ارائۀ ایده 69 اهمیت به اخلاق و شئونات اسلامی در فرآیند گزینش 22

 حمایت از کارکنان در دوران بازنشستگی  70 داوطلبان در فرآیند استخدامدهی به تخصص اولویت 23

 حمایت از کارکنان در مواقع ازکارافتادگی 71 ایجاد جو مناسب برای مشارکت 24

 حمایت از گفتمان آزاد و منصفانه  72 های آموزشی برای افراد دارای معلولیت ایجاد فرصت 25

 خدمات بهداشتی و درمانی برای خانواده  73 های کارکنان از تلاش ایجاد فرهنگ تقدیر و تشکر  26

 بخشی شغلیخدمات توان  74 ایجاد فضای صمیمی و همدلانه 27

 پردازی داشتن نظام پیشنهادها و ایده 75 های مشترک برای نظارت بر فرآیند استخدام ایجاد کمیته 28

 رعایت اصول ایمنی در محیط کار 76 هاخانواده ایجاد محیط امن و شاد برای  29

 رعایت حداقل دستمزد و مزایای قانونی 77 آموزش قوانین و مقررات مربوط به کار 30

 رعایت حقوق و مزایا طبق قانون کار ایران 78 های حل تعارض و مذاکره در محیط کاری آموزش مهارت 31

 رعایت عدالت در ارزیابی عملکرد 79 های کار تیمی و همکاریآموزش مهارت 32

 رعایت قانون و مقررات مربوط به دستمزدها  80 دهی واضح و مشخصبرنامۀ پاداش  33

 های اسلامی های مصاحبه و آزمون متناسب با ارزشروش 81 ایبرنامۀ کاری متوازن بین زندگی شخصی و حرفه 34

 پذیری شفافسازوکار مشارکت 82 های نوین آموزشیکارگیری روشبه  35

 ها و معیارهای گزینششفافیت در فرآیند بررسی صلاحیت  83 بیمۀ بیکاری در صورت از دست دادن شغل  36

 شناسایی مشاغل مورد نیاز بازار کار 84 بیمۀ درمانی تکمیلی و باکیفیت  37

 کار ارگونومیک و متناسب با نیازهای انسانی طراحی محیط  85 گویی به داوطلبان در رابطه با نتایج گزینشپاسخ 38
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 شده استخراج مفاهیم  ردیف شده استخراج مفاهیم  ردیف

 عدم تبعیض جنسیتی، قومیتی و سیاسی در استخدام  86 گویی در رابطه با نتایج ارزشیابی پاسخ 39

 فراهم کردن امکانات آموزشی برای همۀ افراد 87 ها و تجربه پرداخت دستمزد بر اساس شایستگی  40

 فرصت برابر برای ارائۀ نظرات  88 کارکنان و مدیریتوگو بین نظر و گفت تبادل  41

 فرصت برابر برای همۀ داوطلبان واجد شرایط  89 های اسلامی تدوین آموزش مبتنی بر نیازها و آموزه 42

 قدردانی و تشویق منصفانه  90 های برابر ترویج عدالت آموزشی و فرصت 43

 شغلی و ایجاد محیط کاری بدون استرس  کاهش ریسک 91 زاییاشتغالترویج فرهنگ کارآفرینی و  44

 گفتمان مبتنی بر صداقت و اعتماد 92 وگو و تعاملترویج فرهنگ گفت  45

 مشارکت کارکنان در فرآیند ارزشیابی 93 های صنفی و کارگری تشکیل انجمن  46

 ازکارافتادگی مقرری  94 های مناسب برای دریافت بازخوردتشکیل کانال 47

 هایافته  ادغام و  کیفی  وتحلی تجزیه: پنجم  مرحلۀ

  ی بنددساته  ی مشاخ مفهوم  یهادر گروه  و  ییمشاتر  شاناساا  نیو مضاام  مفاهیم  ،یفیوتحلی  کتجزیه  ندیدر فرا

و   ییشاام  شاناساا  ،شاده اسات  دهینام  «یموراوع  یمبررسا  و باروساو  یتوسا  ساندلوساک که  تحلی   این  نتایج  .شاوندیم

  جدول شادند که دردهی  ساازما   تریکل  یهانهایت در قال، مقوله در  میمفاه نیا  .اسات  میو مفاه  مضاامین  یبنددساته

 .اندشده  ارائه  5

 ها و ابعاد کلی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته مفاهیم، مقوله  (5جدول 

 مفاهیم سازنده  ها مؤلفه ابعاد

جذب و استخدام  

 شفاف و عادلانه 

  شفافیت در گزینش و

 استخدام 

شفافیت در فرآیند بررسی   ؛ رسانی دقیق و شفاف از شرایط و ضوابط استخداماطلاع

 .پاسخگویی به داوطلبان در خصوص نتایج گزینش ؛ها و معیارهای گزینشصلاحیت

محوری در گزینش  عدالت

 استخدام  و

فرصت برابر برای همه   ؛ گرایش سیاسی در استخدام و ی، قومیتیعدم تبعیض جنسیت

 . های داوطلبانها و توانمندیارزیابی عادلانه صلاحیت ؛داوطلبان واجد شرایط 

رعایت قانون کار در  

 استخدام 

حقوق  تعهدات شرعی و اخلاقی در قبال  ؛رعایت حقوق و مزایا طبق قانون کار ایران

 .رعایت حداقل دستمزد و مزایای قانونی ؛کارکنان

گزینش مبتنی بر  

 های اسلامی ارزش

های مصاحبه و آزمون متناسب با  اسلامی؛ روش -ابزارهای گزینش متناسب با فرهنگ ایرانی

 .اسلامی در فرآیند گزینش شئوناتاهمیت دادن به اخلاق و  های اسلامی؛  ارزش

انتخاب و استخدام مبتنی  

 بر شایستگی 

توجه به دانش مرتبط با   ؛مهارت داوطلبان در فرآیند استخدام و دهی به تخصصاولویت

 ها. استعدادتوسعه   مبتنی بر استخدام ؛شغل و تجربه کاری داوطلبان

نفعان در مشارکت ذی

 های استخدامیبرنامه 

استفاده از نظرات کارفرمایان در   ؛ جلب مشارکت کارفرمایان در فرآیند گزینش و استخدام

ایجاد ؛ ارتقاء کیفیت استخدام با استفاده از نظرات کارکنان ؛ امیتدوین ضوابط استخد

 . های مشترک برای نظارت بر فرآیند استخدامکمیته

ترویج   ؛محور و کاربردیهای مهارتتوجه به آموزش  ؛شناسایی مشاغل مورد نیاز بازار کار نیازسنجی آموزشی توانمندسازی و  
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 مفاهیم سازنده  ها مؤلفه ابعاد

 .اییزفرهنگ کارآفرینی و اشتغال توسعۀ فردی 

های آموزشی برنامه 

 مندنظام

های نوین کارگیری روشبه   ؛های اسلامینیازها و آموزه مبتنی بر آموزشی  تدوین برنامه 

و   های حل تعارضآموزش مهارت؛ و همکاری تیمیهای کار آموزش مهارت ؛آموزشی

 .آموزش قوانین و مقررات مربوط به کارمذاکره در محیط کاری؛ 

  به   دسترسی عادلانه

 آموزشی هایبرنامه 

های برابر؛  و فرصت ترویج عدالت آموزشی ؛فراهم کردن امکانات آموزشی برای همه افراد

 افراد دارای معلولیت های آموزشی برای ایجاد فرصت

توسعۀ عادلانۀ دانش و  

 ها مهارت

های تخصصی توجه به آموزش کارکنان؛ های عمومیسطح دانش و مهارت عادلانۀ ارتقای

 های آموزشی متناسب با نیازهای شغلیدوره ۀ ارائ ؛ایو فنی برای رشد حرفه 

جبران خدمات و  

 پاداش منصفانه

 منصفانه مزایای و پاداش
 ؛هاپاداش اطمینان از عدم تبعیض در توزیع ؛پاداش و مزایا متناسب با عملکرد و تلاش  ۀارائ

 مشخص  واضح و دهیپاداش ۀبرنام  منصفانه؛ قدردانی و تشویق

 حقوق و دستمزد عادلانه
رعایت قانون و مقررات مربوط به   و تجربه؛ هادستمزد بر اساس شایستگی پرداخت 

 حفظ تناسب بین دستمزد و تورم ؛ تضمین رعایت حداقل دستمزد قانونی ها؛دستمزد

کاری ساعات( برنامه )

 منعطف و متعادل 

اوقات فراغت   نیتضمبندی کار و کارسنجی؛ زمان توجه به  ؛پذیری در ساعات کاریانعطاف 

 ایکاری متوازن بین زندگی شخصی و حرفه  کاری؛ برنامۀ  و تعطیلات

 تعامل مؤثر و همکاری باز
؛ گفتمان مبتنی بر  ایجاد فضای صمیمی و همدلانه ؛گو و تعاملوترویج فرهنگ گفت 

 های صنفی و کارگریتشکیل انجمن  ؛حمایت از گفتمان آزاد و منصفانهاعتماد؛ صداقت و 

 امنیت روانی و جسمی
  ؛حمایت از کارکنان در مواقع ازکارافتادگی ؛از کارافتادگی در صورت بروز حادثه ۀبیم  ۀارائ

 حفظ امنیت خاطر و آرامش روانی کارکنان

 رفاه اجتماعی خانواده
خدمات   ؛هاایجاد محیط امن و شاد برای خانواده ؛کارکنان ۀخدمات رفاهی به خانواد ۀارائ

 خانوادهبرای   و درمانی بهداشتی

های تجلیل و برنامه 

 قدردانی

  به قدردانیهای اعطای جوایز و نشان  ؛های کارکنانفرهنگ تقدیر و تشکر از تلاش ایجاد 

 قدردانی های مستمربرنامه کارکنان با   بخشی بهانگیزه برتر؛ کارکنان 

ارزیابی عملکرد  

 شایسته

 ارزیابی عملکرد جامع
؛ مدیریتگو بین کارکنان و ونظر و گفت  تبادل ؛مشارکت کارکنان در فرآیند ارزشیابی

 تصویری کامل از عملکرد کارکنان   ۀارائ؛ های مناسب برای دریافت بازخوردتشکیل کانال

  شفافیت در ارزیابی

 عملکرد

نتایج   رابطه باگویی در پاسخ ؛ رسانی دقیق و شفاف از معیارها و فرآیند ارزشیابیاطلاع

 نظرات  ۀتشویق کارکنان به ارائ  ؛ارزشیابی

 عملکرد  مشارکتی ارزیابی
استفاده از نظرات کارکنان در بهبود   ؛جلب مشارکت کارکنان در فرآیند ارزیابی عملکرد

 فردی ۀتشویق به خودارزیابی و توسع ؛سیستم ارزیابی

 منصفانه عملکرد مدیریت
؛  رعایت عدالت در ارزیابی عملکرد ؛ارزیابی عملکرد در استفاده از معیارهای شفاف و عینی 

 و عملکرد واقعی کارکنان  هاتلاش ارزیابی مبتنی بر  

امنیت شغلی و  

 حمایت اجتماعی 

 ارگونومی و ایمنی شغلی 
حفظ سلامت و پیشگیری از  ؛ طراحی محیط کار ارگونومیک و متناسب با نیازهای انسانی

 توجه به نیازهای جسمی و روحی ؛رعایت اصول ایمنی در محیط کار؛ شغلناشی از  حوادث

توجه به نیازهای  بیمۀ درمانی تکمیلی و باکیفیت؛ ؛خدمات بهداشتی و درمانی مناسب ۀارائبهداشتی و   هایمراقبت
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 مفاهیم سازنده  ها مؤلفه ابعاد

 کارکنان روانی حفظ و ارتقای سطح سلامت ؛ بهداشتی و درمانی روانی 

 بیکاری در صورت از دست دادن شغل   ۀبیم شغلی؛ بخشیخدمات توان ؛مقرری ازکارافتادگی ارائۀ خدمات بیمۀ بیکاری

 مدیریت مشارکتی 
نظام پیشنهادها و داشتن  پذیری شفاف؛مشارکت؛ سازوکار مشارکتمناسب برای  جوایجاد 

 نظرات   ۀبرای ارائ برابر  فرصت کارکنان؛ ۀهای خلاقانایده  ۀارائ ؛ حمایت ازایده پردازی

 شغلیثبات و امنیت 
های شغلی  کاهش ریسکمشاغل؛  کارکنان درجایی کمتر جابه تضمین آیندۀ شغلی کارکنان؛

 و ایجاد محیط کاری بدون استرس 

 هایداشتن برنامه 

 بازنشستگی

تضمین  بازنشستگان؛ حفظ کرامت و منزلت   ؛حمایت از کارکنان در دوران بازنشستگی

 معیشت پایدار پس از بازنشستگی

 هامرحلۀ ششم: کنترل کیفیت یافته

خبره شااام  اساااتید    دو با  پژوهشااگرا   نظرات  مقایسااۀ  از  ،شاادهاسااتخراف  مفاهیم  کیفیت  کنترل   از  اطمینا   برای

علمی  کیفی با ساطلا تحصایلات دکتری و تخصا  مدیریت منابع انساانی )عضاو هیئت  دانشاگاهی مسال  به کدگذاری

  برای   کوهن  کاپای راری،  از  کردند،  بندیرتبه را  هاپاساخ  ارزیاب  دو  که  هنگامی.  شاد  اساتفاده دانشاگاه آزاد اسالامی(

 و  شادند  ارزیابی خبره دو توسا   شادهشاناساایی  مفاهیم  ابتدا  روش این در. شاد  اساتفاده هاآ  بین  توافق ساطو   ارزیابی

  ۀ دهندنشاا   Pr(e)  در این فرمول،  .شاد بررسای  نتایج  ساازگاری  میزا   کوهن  توسا   شادهفرمول ارائه از  اساتفاده  با  ساپ)

 6  جدول   .اسات  اتفاق افتاده  شاان)  اسااس برکه صارفاد  احتمالی اسات    Pr(a) و  اسات  ارزیابا   بین  شادهمشااهده  توافق

  ی آمار  یها یتحل شاده اسات. محاسابه SPSS  افزارنرم از اساتفاده که با دهدمی نشاا  کاپای کوهن را شااخ  اعتبار

  ی موراوع وابساتگ نیاسات. ا  05/0کمتر از    ی هر کدام از ابعاد مدل شااخ  کاپا  یبرا  ید عدد معنادارندهنشاا  می

 مطلوب پژوهش است. ییروا  ۀدهندو نشا   کندیم  دییرا تک  گریکدیبه   یاستخراج  یکدها

 ( kappa) یموضوعپایایی ضریب توافق درون  (6جدول 

 فرمول محاسبه  عدد معناداری ضریب کاپا  ابعاد کلی 

 002/0 528/0 جذب و استخدام شفاف و عادلانه 

 

 001/0 619/0 توانمندسازی و توسعۀ فردی 

 003/0 572/0 منصفانه جبران خدمات و پاداش 

 004/0 493/0 ارزیابی عملکرد شایسته

 002/0 541/0 امنیت شغلی و حمایت اجتماعی

 

 ها و تبیین مدل اولیهیافته  ارائۀ: هفتم  مرحلۀ

اولیه    مدل  2  شاک .  شادند  دهیساازما   مندنظامصاورت   به  قب   مراح   از  شادهترکی،  هاییافته  مرحله، این در
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برای    یالمللنیب  یبر اسااس اساتانداردها  دهد کهرا نشاا  می  ساتهیبر مفهوم کار شاا یمبتن  یمنابع انساان  تیریمدبرای  

، جبرا   توانمندساازی،  جذب و اساتخدام)  مدیریت منابع انساانی  هر یک از ابعاد مدل   اسات.  تعری  شاده  شاایساته  کار

کار شااایسااته   ۀچهارگانبر اساااس اهداف  (  امنیت شااللی و حمایت اجتماعیخدمات و پاداش، ارزیابی عملکرد و 

 است.  تدوین شده

 

 توسط خبرگان(  افتهی)اعتبار ستهیبر کار شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد یپژوهش برا  یۀاول مدل( 2 شکل

 ی بخش کم  یهاافتهی ل یتحل

ها و پیماااایش در ساااازما  بنیااااد مستضاااعفا  انقااالاب اسااالامی، مااادل اعتبارسااانجی یافتاااه هااادف باااا

در باااین مااادیرا  و کارکناااا  ساااازما  متباااوع توزیاااع شاااد  اولیااه در قالااا، یاااک پرسشااانامۀ سااااختاریافته

گیری هاااای کمّااای، تحلیااا  عامااا  تکییااادی در قالااا، مااادل انااادازهو پااا) از استانداردساااازی داده

از مقااادار مااادل در ابعااااد  یعاااامل یبارهاااا ،یرااارا یتماااام داد نشاااا  7 جااادول  جینتاااا ارزیاااابی شاااد.

. کننااادیم یریگرا انااادازه هامؤلفاااه قیاااطاااور دق باااه مفااااهیم بناااابراین،هساااتند؛  بیشاااتر 5/0اساااتاندارد 

از  یکاااه حااااک بیشاااتر اسااات 5/0از مقااادار  زیااان شااادهاستخراف ان)یاااوار نیانگیااام اریااامع ن،یهمچنااا

 همگرا در مدل است. ییوجود روا

 

  DW-HRM 

جذب و استخدام 
 شفاف و عادلانه

 رعایت قانون کار در استخدام
 استخدام شفافیت در گزینش و
 های اسلامیگزینش مبتنی بر ارزش

 استخدام محوری در گزینش وعدالت
 انتخاب و استخدام مبتنی بر شایستگی

 های استخدامینفعان در برنامهمشارکت ذی



  مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته  ۀارائ 161

 

 مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته گیری برای اعتبارسنجی مدل اندازه  (7جدول 

 ها مؤلفه ابعاد
آلفای  

 کرونباخ

پایایی  

 ترکیبی 

  انسیوار نیانگیم 

 جیاستخرا

جذب و استخدام  

 شفاف و عادلانه 

 692/0 879/0 815/0 استخدام   شفافیت در گزینش و

 631/0 842/0 761/0 استخدام  محوری در گزینش وعدالت

 582/0 824/0 754/0 استخدام رعایت قانون کار در 

 678/0 860/0 789/0 های اسلامی گزینش مبتنی بر ارزش

 645/0 892/0 830/0 انتخاب و استخدام مبتنی بر شایستگی

 601/0 845/0 765/0 های استخدامینفعان در برنامهمشارکت ذی

توانمندسازی و  

 توسعۀ فردی 

 684/0 874/0 806/0 نیازسنجی آموزشی 

 656/0 846/0 774/0 مندهای آموزشی نظامبرنامه 

 608/0 871/0 813/0 آموزشی هایبرنامه به   دسترسی عادلانه

 685/0 892/0 829/0 هاتوسعۀ عادلانۀ دانش و مهارت

جبران خدمات و  

 پاداش منصفانه

 668/0 916/0 847/0 منصفانه مزایای و پاداش

 596/0 862/0 801/0 حقوق و دستمزد عادلانه

 637/0 829/0 772/0 ساعات( کاری منعطف و متعادلبرنامه )

 620/0 846/0 785/0 تعامل مؤثر و همکاری باز

 603/0 871/0 802/0 امنیت روانی و جسمی

 664/0 884/0 831/0 رفاه اجتماعی خانواده

 673/0 891/0 816/0 های تجلیل و قدردانیبرنامه 

عملکرد  ارزیابی 

 شایسته

 624/0 852/0 779/0 ارزیابی عملکرد جامع

 685/0 931/0 869/0 عملکرد  شفافیت در ارزیابی

 589/0 826/0 754/0 عملکرد  مشارکتی ارزیابی

 563/0 849/0 785/0 منصفانه عملکرد مدیریت

امنیت شغلی و  

 حمایت اجتماعی 

 652/0 890/0 822/0 ارگونومی و ایمنی شغلی 

 669/0 903/0 845/0 بهداشتی و روانی  هایمراقبت

 603/0 828/0 760/0 ارائۀ خدمات بیمۀ بیکاری

 638/0 879/0 814/0 مدیریت مشارکتی 

 607/0 835/0 770/0 ثبات و امنیت شغلی

 617/0 873/0 807/0 بازنشستگی هایداشتن برنامه 

 

بررسای و تکیید شاد، مدل سااختاری پژوهش با حذف مفاهیم با بارهای عاملی کمتر    گیریمدل اندازه آنکه  از  پ)

در حالت ررای، مسیر و   افتهیساختارمدل    3شک   بررسی شد.    هاسازهافزار اجرا و رواب  بین  ، مجدداد در نرم5/0از  
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 دهد.ررای، معناداری را نشا  می

 

 و ضرایب معناداری  ساختاریافتۀ پژوهش در حالت ضرایب مسیرمدل  (3شکل 

  بیشاتر از مسایرها مقادیر   ۀهم ( درT-valuesد رارای، معناداری )ندههای برازش مدل سااختاری نشاا  میشااخ 

که برای متصا  کرد    2R. از ساویی دیگر، معیار  داردها  بین ساازه ۀاند که نشاا  از صاحت رابطرا کسا، کرده  96/1

. مقادیر  کرده اسااتتوجه و مطلوب کساا،  جال،    یمقادیر ،رودگیری و مدل ساااختاری به کار میبخش مدل اندازه

مطابق اطلاعات    وبینی رااعی ، متوساا  و قوی دارند  ترتی، نشااا  از قابلیت پیشبه 2Rبرای    67/0و   33/0،  19/0

که خروجی  3شکل   صارافت در هساتند. این موراوع به  19/0بیشاتر از   2Rها و ابعاد مدل دارای  مؤلفه ۀهم ،8جدول  

که دارای    هایی. مدل کندمیبینی مدل را مشاخ   نیز قدرت پیش 2Qدهد. معیار را نشاا  می 2Rمقادیر    اسات،افزار  نرم

زای مدل را نیز  های درو های مربوط به سااازهبینی شاااخ برازش ساااختاری قاب  قبولی هسااتند، باید قابلیت پیش

بینی راعی ، متوسا  و ترتی، نشاا  از قابلیت پیشبه  35/0و   15/0،  02/0داشاته باشاند. برای این معیار نیز مقادیر  

 .دارندقوی  

 ساختاری مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته اعتبارسنجی مدل  (8جدول 

 2Qمعیار  شده ل یتعد  2R 2Rمعیار  ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته 

 388/0 272/0 275/0 جذب و استخدام شفاف و عادلانه 

 375/0 430/0 432/0 توانمندسازی و توسعۀ فردی 

 415/0 475/0 478/0 جبران خدمات و پاداش منصفانه 

 382/0 338/0 341/0 ارزیابی عملکرد شایسته
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 2Qمعیار  شده ل یتعد  2R 2Rمعیار  ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته 

 395/0 386/0 390/0 امنیت شغلی و حمایت اجتماعی

 391/0 380/0 383/0 میانگین

یک شااخ  کلی برای ارزیابی مدل اسات که امکا  سانجش کیفیت ک  را فراهم   1(GOF)  برازش ییکوین  اریمع

  0/ 01  مقدارشااود.  ( انجام می2Rو رااری، تعیین )  2با اسااتفاده از میانگین هندساای اشااتراکات GOFآورد. معیار  می

نمایانگر برازش قوی مدل اساات و هرچه مقدار    35/0معرف برازش متوساا  و    25/0برازش رااعی ،    ۀدهندنشااا 

GOF   برازش بهتر و قدرتمندتر مدل پژوهشای اسات. در پژوهش حارار، مقدار    ۀدهندباشاد، نشاا   ترکینزد  1به عدد

GOF قبول مدل است.ب برازش قا  ۀدهندو نشا   391/0زیر محاسبه شده و مقدار آ  برابر   ۀمطابق رابط 

 

GOF=√Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × R2̅̅ ̅ =√0.391 × 0.383 =√0.1176 = 391/0  

  ی موروع اعتبار علم نیا  و  برخوردار است یقاب  قبول  یدهد مدل از برازش کلنشا  میشده  محاسبه GOFر  مقدا

  ، 691/0  ،یاباا رااار  جبرا  خادماات و پااداش منصااافااناه  هاایهاا، مؤلفاه. بر اسااااس یاافتاهکنادیم  دییامادل را تاک  زیااد

ارزیابی عملکرد    ،624/0 ،یبا رار  امنیت شاللی و حمایت اجتماعی  ،657/0  ،یبا رار  توانمندساازی و توساعۀ فردی

  را در مدل  ریتکث نیشاتریبترتی،  به،  524/0 ،یبا رار  و جذب و اساتخدام شافاف و عادلانه  584/0  ،یبا رار  شاایساته

 .استتر  برجسته  ی مبتنی بر کار شایستهمنابع انسان  تیریمد  تیدر موفق  ترتی،ابعاد به  نیا  تیاهم بنابراین،دارند؛  

 ی ریگجهینتبحث و 
نتایج کلی پژوهش نشاا     انجام شاد.  «ارائۀ مدل مدیریت منابع انساانی مبتنی بر کار شاایساتههدف ماین پژوهش با 

مؤلفه در   27مفهوم ساازنده و   94داد مدل مدیریت منابع انساانی مبتنی بر کار شاایساته در بنیاد مساتضاعفا  مشاتم  بر 

بُعد اصاالی جذب و اسااتخدام شاافاف و عادلانه، توانمندسااازی و توسااعۀ فردی، جبرا  خدمات و پاداش    5قال،  

 شللی و حمایت اجتماعی است.  منصفانه، ارزیابی عملکرد شایسته، امنیت

ی شافافیت در دیکل  ۀشاش مؤلف  شاام بُعد جذب و اساتخدام شافاف و عادلانه    ،پژوهش  یهاداده   یبا توجه به تحل

های  استخدام، رعایت قانو  کار در استخدام، گزینش مبتنی بر ارزش  محوری در گزینش واستخدام، عدالت  گزینش و

  ی ها افتههای اسااتخدامی اساات. ینفعا  در برنامهبر شااایسااتگی و مشااارکت ذیاساالامی، انتخاب و اسااتخدام مبتنی  

و راواب  اساتخدام،     یاز شارا  قیدق  یرسااناساتخدام با تککید بر اطلاع و  نشیدر گز  تیدهد شافافپژوهش نشاا  می

  ی اساایساا  یهاشیو گرا  یتیقوم ،یتیجنساا  ضیعدم تبع  ۀکنندنیکه تضاام  نشیگز  ندیدر فرآ  یمحورهمراه با عدالت

 
1 Goodness of fit  

2 communality 
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قانو  کار در اساتخدام و توجه به   تی. رعادهندیم   یرا تشاک ساتهیشااجذب و اساتخدام  کار    یاصال  یهاهیاسات، پا

به   ،یساااازمانتیرااامن حفظ هو  ،یاسااالام  یهابر ارزش  یمبتن  نشیدر قبال کارکنا ، در کنار گز  یتعهدات اخلاق

به تخص  و مهارت   یدهتیبا اولو  یستگیبر شا یاستخدام مبتن. انتخاب و  کندیکمک م ستهیفرهنگ کار شا  تیتقو

    یمح  جادیجذب و ا  ندیفرآ  تیفیک  یموج، ارتقا  ،یاسااتخدام  یهادر برنامه نفعا یداوطلبا ، همراه با مشااارکت ذ

 شود.مطلوب می  یکار

مند،  های آموزشاای نظامبرنامهچهار مؤلفه نیازساانجی آموزشاای،   ی مشااتم  برفرد  ۀو توسااع  یبُعد توانمندساااز

، با تمرکز بر یآموزشا  یازسانجین  ها اسات.آموزشای و توساعۀ عادلانۀ دانش و مهارت  هایبرنامه به  دساترسای عادلانه

  یی زاو اشاتلال   ینیکارآفر  ۀتوساع  ساازنهیمحور، زممهارت  یهابازار کار و توجه به آموزش  ازیمشااغ  مورد ن  ییشاناساا

جمله   کارکنا ، از  یتمام  یبا فراهم کرد  امکانات برا  ،یآموزشا  یهاعادلانه به برنامه  یترساشاود. دسادر ساازما  می

  ی ا رشاد حرفه  ریها مسادانش و مهارت  ۀعادلان  ۀ. توساعکندمیها را محقق  فرصات  یاصا  برابر  ت،یمعلول  یافراد دارا

  یی به شاااکوفا  ،یساااازمان یوربهره  شیعلاوه بر افزا  ،یفرد  یجامع به توانمنادسااااز کردیرو  .کنادمیآنا  را هموار  

ها  و توساعه مهارت   یارشاد حرفه  تیبر اهم  یمبن ساتهیبا اصاول کار شاا  هاافتهی نی. اانجامدیکارکنا  م  یاساتعدادها

به اهداف کار    یابیدسات  یبرا  یاسااسا  ازینشیکارکنا  پ  یدر توانمندسااز  یگذارهیدهد سارماساو اسات و نشاا  میهم

 .در سازما  است  ستهیشا

منصاافانه، حقوق و دسااتمزد عادلانه،    مزایای  و  پاداش  ۀهفت مؤلف  شااام بُعد جبرا  خدمات و پاداش منصاافانه  

سااعات( کاری منعط  و متعادل، تعام  مؤثر و همکاری باز، امنیت روانی و جسامی، رفاه اجتماعی خانواده  برنامه )

پاداش متناسا، با عملکرد و حذف    ۀمنصافانه، با تککید بر ارائ  یایپاداش و مزا  های تجلی  و قدردانی اسات.و برنامه

  ی ها هیافراد اسات، پا  ۀو تجرب  هایساتگیبر شاا  یه مبتنها، همراه با حقوق و دساتمزد عادلانه کپاداش  عیدر توز  ضیتبع

گو و وفرهنگ گفت  جیباز، با ترو  ی. تعام  مؤثر و همکاردهندیم   یرا تشااک  شااایسااته  نظام جبرا  خدمات  یاصاال

. علاوه انجامدیکارکنا  م  یاحساس ارزشمند  تیبه تقو  ،یو جسم یروان  تیامن  نیدر کنار تکم ،یمیصام  یفضاا  جادیا

کاارکناا ، همراه باا   ۀباه خاانواد  یو درماان  یبهاداشااات  ،یخادماات رفااه  ۀخاانواده باا ارائا  یتوجاه باه رفااه اجتمااع  ن،یبر ا

از آ  اسات که تعام     یحاک  هاافتهی  شاود.می  افرادو تعلق    زهیانگ  شیمساتمر، موج، افزا  یو قدردان   یتجل  یهابرنامه

    یمح  یریگشک   سازنهیکارکنا ، زم یو معنو  یماد  یازهاین  نیهفت مؤلفه در نظام جبرا  خدمات، علاوه بر تکم نیا

 است.  بخشزهیو انگ  ایپو  یکار

  ارزیابی   عملکرد،  ۀ ارزیابی عملکرد جامع، شاافافیت در ارزیابیچهار مؤلف  شااام  سااتهیعملکرد شااا  یابیبُعد ارز

  ند یعملکرد جامع، با تککید بر مشاارکت کارکنا  در فرآ یابیارز  منصافانه اسات.  عملکرد  عملکرد و مدیریت  مشاارکتی

 . همچنین،کندیم  میکام  از عملکرد افراد ترسا  یریبازخورد، تصاو  افتیدر  یمناسا، برا  یهاکانال   جادیو ا  یابیارزشا
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  ی فرد  ۀباه توساااعا  فق   ناه  ،یابیاباه خودارز  قیاز نظرات کاارکناا  و تشاااو  یریگعملکرد، باا بهره  یمشاااارکت  یابیاارز

عملکرد    تیریامر در کنار مد  نیدهد. امی  شیرا افزا  یابیارز  ندیو تعهد نسااابت به فرآ  تیبلکه ح) مالک  انجامد،یم

فرهنگ    یریگکارکنا  تککید دارد، به شاک   یهابر تلاش  یمبتن  یابیشافاف و ارز  یارهایمنصافانه که بر اساتفاده از مع

 .  کندیمحور کمک معدالت

مدل مدیریت منابع انساانی مبتنی بر کار شاایساته اسات و  بُعد  پنجمین  یاجتماع تیو حما یشالل  تیامندر نهایت،  

بهداشااتی و روانی، ارائۀ خدمات بیمۀ بیکاری، مدیریت    هایارگونومی و ایمنی شااللی، مراقبت  ۀشااش مؤلف  شااام 

با تمرکز بر  ،یشالل  یمنیو ا  یارگونوم  ۀمؤلفبازنشاساتگی اسات.    هایمشاارکتی، ثبات و امنیت شاللی و داشاتن برنامه

  ی و روان  یبهداشات  یهاهمراه با مراقبت  ،یاز حوادث شالل  یریشاگیو پ  یانساان  یازهایکار متناسا، با ن   یمح  یطراح

را   منیو ا  لمسااا  یکار   یمح  یربنایو توجه به ساالامت روا  کارکنا  اساات، ز  تیفیباک  یکه شااام  خدمات درمان

تواند به حفظ ، میبخشایو خدمات توا   یازکارافتادگ  یتیبا پوشاش حما ،یکاریب ۀمیخدمات ب  ۀدهد. ارائمی   یتشاک

 ،یشالل  یهاساکیو کاهش ر  یشالل ۀندیآ نیبا تضام ،یشالل  تیثبات و امن ،نیهمچن  و نگهداشات کارکنا  کمک کند.

 تینظام حما  یریگبازنشاساتگا  اسات، اسااس شاک   داریپا  شاتیکه متضامن مع یبازنشاساتگ  یهاهمراه با برنامه

   .دهندیم   یرا تشک  یاجتماع

 نیشاتریو ب  691/0 ریمسا  ،یرار  بیشاترینپژوهش، بُعد جبرا  خدمات و پاداش منصافانه   یکمّ  یهاافتهیبر اسااس  

جبرا  خدمات عادلانه،    ساتمیآ  اسات که سا  انگریب  افتهاین ی  .را به خود اختصاا  داده اسات  478/0 نییتع  ،یرار

  مدیریت منابع انساانی شاایساته   مدل   تیترین عام  در موفقفانه و توجه به رفاه کارکنا ، مهممنصا  یهاهمراه با پاداش

در   رگذاریعام  تکث نی، دوم432/0 نییتع  ،یو رار  657/0  ریمسا ،یبا رار  یفرد  ۀو توساع  یتوانمندسااز بُعداسات.  

 تیو حما  یشالل  تیامن  شاود.می  نییعد تببُ  نیتوسا  ا  ساتهیدر کار شاا  راتییدرصاد از تل  43حدود  و  مدل اسات

  ر یمسا ،یبا رار  ساتهیعملکرد شاا  یابیارز،  عام   نی، ساوم390/0 نییتع  ،یو رار  624/0  ریمسا  ،یبا رار  یاجتماع

و   524/0  ریمسا  ،یبُعد جذب و اساتخدام شافاف و عادلانه با رار عام  و  نی، چهارم341/0 نییتع  ،یو رار  584/0

( نشاا   478/0تا    275/0  نیابعاد )ب  یمامنسابتاد بالا در ت  نییتع  ،یمدل اسات. رارا  عام   نی، پنجم275/0 نییتع  ،یرار

  ت ی ریمد  اجرای  یمعتبر برا یعنوا  چارچوب تواند بهبرخوردار اساات و می  یمناسااب  یکنندگنییمدل از قدرت تب داد

شاده و با اتکا به بارهای  با توجه به نتایج کسا، .شاوداساتفاده   در بنیاد مساتضاعفا  ساتهیبر کار شاا  یمبتن  یمنابع انساان

 شوند:ها، پیشنهادهای کاربردی زیر برای بنیاد مستضعفا  ارائه میعاملی هر کدام از مؤلفه

  نام تا ارزیابی نهایی را بهرسااانی، ثبتجامع که تمامی مراح  گزینش از اطلاع  ۀیک سااامان  اجرایطراحی و  •

 .ای مشخ  )مهارت، تخص ، اخلاق اسلامی( ارائه کندصورت شفاف و مبتنی بر معیاره

منابع انسانی برای نظارت   ۀهای مشتر  با حضور نمایندگا  مدیریت، کارکنا  و کارشناسا  حوزایجاد کمیته •
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 .استخدام  فرایند بر رعایت رواب  شفافیت، عدالت و شایستگی در

  ها و مزایا را بههای عملکرد و شایستگی، پاداششفاف که با استفاده از شاخ   دهیپاداش  نظامطراحی یک   •

 .صورت عینی و بدو  تبعیض تخصی  دهد

ای کارکنا  که بهبود پذیر با هدف ایجاد تعادل میا  زندگی شاخصای و حرفههای کاری انعطافتدوین برنامه •

 .وری را تضمین کندروحیه و بهره

منظور تبیین نقاط    و برگزاری جلسات بازخورد به عملکرد  ای شفاف از نتایج ارزیابیهای دورهتنظیم گزارش •

 کارکنا .  بهبودهای قاب قوت و حوزه

ای که گونه های کاری با توجه به اسااتانداردهای علمی ارگونومیک و ایمنی، بهسااازی محی طراحی و بهینه •

 .سلامت جسمی و روانی کارکنا  تضمین شود

جملاه ایرانادا ، جهااد    معتبر داخلی و خاارجی )از  ۀهاای دادمقاالاه از پاایگااه  165  ی این پژوهش،در بخش کیف

تا    2014زمانی ) ۀمحدودیت بازبنابراین،   ؛دانشاگاهی، سااین) دایرکت، اساکاپوس و وب آو سااین)( انتخاب شادند

اسااتفاده از    توانند باهای آتی میهشمدنظر قرار نگیرند. پژوهای قب  از این بازه مطالعات دوره  باعث شااد تا(  2024

های معتبر خارف از چارچوب مجلات  نامههای تخصاصای و پایا های پژوهشای، کتابجمله گزارش  منابع مختل  از

ارائه   مدیریت منابع انساانی مبتنی بر کار شاایساته ۀها و مفاهیم نوین در حوزدیدگاه از  ترجامع  یشاده، پوشاشاداوری

  دهند.

 

 سپاسگزاری
که در این پژوهش    سازما  مرکزی بنیاد مستضعفا  انقلاب اسلامیمدیرا  و کارکنا    همۀ  از  نویسااااندگا  مقاله

 .، کمال تشکر را دارندداشتندهمکاری  

 

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ
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 منابع

بر    یخدمات کشور  ت یریهای مشمول مدسازما   یپاداش برا  ی(. استراتژ1401)و سپهوند، ررا    ،اکبریعل  ا ،یاستاد .1

ک  تعاو     ۀادار  یمورد  ۀعملکرد )مطالع  ا   ت یاهم  )یماتر   یو تحل   سته یکار شا  یهاو شاخ   گروپیاساس مدل ه

اجتماع رفاه  و  قم(.    ی کار  مدچشماستا   .  93-73(،  3)13،  یدولت  ت یریانداز 

https://doi.org/10.52547/jpap.2021.222000.1063 

  ی سازمان  سمیرفت از سندروم ترورمدل برو   ۀ(. ارائ1403)  نیالدسراف  ،یو محب  ،محمدررادیس  ،یازبر  زکاریپره .2
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44-70 .https://sanad.iau.ir/fa/Article/1128355 

  ۀ فصلنام.  را یدر ا  ستهیابعاد کار شا   یی(. شناسا 1403)  به یط  ،یرخانیو ام  ،مقدم، اکرم  زادهیالهام، هاد  ، یزیتبر  تر   .3

 https://doi.org/10.100/jiams.2024.8693.7608. 28-1(، 73)19، را یا ت یریانجمن علوم مد

زنا  در ایرا    ۀها و موانع کار شایستچالش  (.1400)   اسدالله  ،یاوری  و  ،محمد  ،ررا، جلالی  ،خدیجه، اسلامی  ،توفیقیا  .4

 https://www.magiran.com . 263-254، ( 5)5 ،سلامت سبک زندگی اسلامی با محوریت  .المل و حقوق بین

تکث1403بهروز )  منش،ییررا  ، وعبدالواسع  ،یخادم،  محمد  نژاد،یمتق  ،نیحس  ،یحمزو .5 انسان  ت یریمد  ری(.    ی منابع 

  ی روانشناخت   یهاپژوهش.  یمنابع انسان  یروانشناخت  یتوانمندساز  یانجیکارکنا  با نقش م  داریمحور بر عملکرد پادانش

    https://doi.org/10.22034/jom.2024.2010209.1109. 91-69(، 1)10، ت یریدر مد

)  ،یرحمان .6 شا1400زهره  کار  ارکا   و  مفهوم  .  94-71(،  45) 20،  یحقوق  یهاپژوهش.  ستهی(. 

https://doi.org/10.48300/jlr.2021.129426 

حقوق    نیمواز  ت ی در رعا  ستهی(. نقش کار شا1401مسعود )  ،یو راع  ،فرامرز  ا ،یباب الدشت ، مهرناز، عطر  ا یرفیص .7

رو  یبشر با  آموزه  یکردیکارگرا   اقتصاد  یعلم   ۀفصلنام.  یفقه  ی هابه  فقه  .  305-287(،  4)4،  یمطالعات 

https://doi.org/10.22034/ejs.2022.339360.1226 

مدل   ی(. طراح1399)  یرو، مهدو سبک  ی،عل  ،یآباد    یشر  یبردبار، غلامررا، مروت  ن،یحس   ک،یپور گلو  یعسکر .8

کار/صنعت  یایپو  شا  یرواب   کار  بر  تککید  . 241-217(،  49)13،  یعموم  ت یریمد  یهاپژوهش.  ستهیبا 

https://doi.org/10.22111/jmr.2020.32039.4841 

 به  یمستضعفا  انقلاب اسلام  ادیراه بن  ۀنقش  ی(. خطوط راهنما1403)  ررایدعلیس  ، یرازیو ش  ،دررایحم زاده،فرتو   .9

توسعه نهاد  مد.  یاعنوا   مل  یراهبرد  ت یریمطالعات   .34-7(،  31)8،  یدفاع 

https://journals.sndu.ac.ir/article_3288.html 

اثر عدالت سازمان1403فاطمه )  زهد،یجبارو    ،دیسع  ،ینورالله  ،روسیس  ،یقنبر .10 به  ی(.  با   یشلل  یستیزبر  معلما  

شلل  یگریانجیم ابتدا  یاستقلال  معلما   مد  یروانشناخت  یهاپژوهش.  ییدر  . 160-135(،  3)10،  ت یریدر 

https://doi.org/10.22034/jom.2024.2032007.1220    

.  ی شناختروا   یمن یا  گری انجی: نقش میبر تعهد عاطف  ستهی(. اثر کار شا1402صبا )  ،یصریو ق  ،عاطفه  ،ینیمحمدحس .11

 https://doi.org/10.22055/jiops.2023.44807.1379. 284-275(، 2)10، یو سازمان یصنعت یمطالعات روانشناس

کامل  ،اص ، حامد  مختارپور .12 ارز1401محمدجواد )  ،یو  پا  یابی(. مدل  انسان  داریعملکرد  و   ت یریمد  ندی فرا.  یمنابع 
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