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 چكيده

های توسعه و رشد فردی را در بر ت اجتماعی و فرصتعنوان مفهومی کلیدی، ابعاد مختلفی از جمله دستمزد منصفانه، امنیت شغلی، حمایکار شایسته به

کار »ها و پیامدهای گیرد و بر رفاه کارکنان، رضایت شغلی و عملکرد سازمان تأثیر بسزایی دارد. پژوهش حاضر با هدف کاوش و تبیین محرکمی

ها پرداخته گیری از رهیافت استقرایی به تحلیل دادهه با بهرهاکتشافی است کآمیخته . این مطالعه از نوع کاربردی و با رویکرد ه استانجام شد« شایسته

های معتبر مرتبط با کار شایسته استفاده شد. در بخش کمّی، برای تأیید و غربال یافته مقاله 53تحلیل  به منظوردر بخش کیفی، از روش فراترکیب شد. 

گیری نفر به روش نمونه 70که  نده خبرگان بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی بودکیفی از روش دلفی فازی استفاده گردید. جامعه آماری در این مرحل

پذیری اجتماعی و اجتماعی )مانند مسئولیت-محیطی-4های کار شایسته در سه دسته دهد که محرکنشان می ی پژوهشهایافته. هدفمند انتخاب شدند

ای و استقلال کاری( آوری حرفهشغلی )تاب-فردی-3ا و توسعه سرمایه انسانی پایدار( و هسازمانی )همسویی ارزش-ساختاری-7آفرینی پایدار(، اشتغال

رفتاری )رفتارهای نوآورانه و شهروندی(، -7فردی )رضایتمندی از زندگی و شغل(، -4شوند. همچنین پیامدهای کار شایسته در چهار دسته بندی میطبقه

 ها نشان داد که بندیرتبه ارزیابی. ساختاردهی شده اندسازمانی )بهبود سلامت روانی و جسمانی( -1شغلی )ارتقای عملکرد و کاهش فرسودگی( و -3

عوامل شناسایی  درک کار شایسته است. باترین پیامد ها دارد و رضایتمندی از زندگی و شغل نیز مهماستقلال کاری بالاترین اهمیت را در میان محرک

 .کنند ایجاد مساعد کاری فضای ایجاد و کار محیط بهبود منظوربه موثرتری راهبردهای انندتومدیران می و گذارانسیاست شده،

 ، کار شایسته، بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی.دهامـایپها، کار، محرک نظریه روانشناسی: كلمات كليدي

 مقدمه -1

 یکی عنوانو به بوده بشر زندگی از ریناپذییجدا بخش کار ،هاقرن برای

 تنهانه شود کهاقتصادی تلقی می و اجتماعی هایفعالیت ترینمهم از

توسعه  وریبهره تولید و طریق از بلکه سازد،می برآورده را افراد نیازهای

ارتباط  کار که معتقدندای روانشناسان حرفه .]3[ کندمی کمک جوامع

 دزندگی افراد دارکیفیت نقش اساسی در  و تنگاتنگی با خودپنداره فرد

 از فراتر کند و کمک انسانی کرامت به که حال، کاریبااین .]24[

 کار اهمیت و کلی معنای از تریوسیع درک باشد؛ صرف مالی ملاحظات

 .]5[ گیردمی بر در را

 اقتصادی سرمایه نیترباارزش و نیترابیکم انسانی کار نیروی امروزه،

« شایسته کار» مفهوم افراد، حقوق حفظ و تکریم راستای است و در

 اساس و پایدار مطرح شد که پایه توسعه حیاتی اجزای از یکی عنوانبه

 در افراد آزادی و برابری امنیت، کرامت انسانی، مانند بشر حقوق تحقق

 تلاش یک عنوانکار شایسته به .]1[است  اقتصادی فعالیت و کار حوزه

است که  کاری محیط روی پیش هایچالش با مبارزهمنظور به نهادی

شده  پیشنهاد 4000 سال در( ILO) کار المللیبین سازمان توسط

شود میپایدار محسوب  توسعه کلیدی ابعاد از یکی عنوانو به ]20[

 اقتصادی فعالیت حفظ در جهت کسب و افراد فرصت بیانگر و ]04و57[

است  انسانی کرامت و امنیت برابری، آزادی، شرایط تحت سودمند

 و حاضر نسل نیازهای به پاسخگویی دنبال به پایدار توسعه. ]7و4[

دارد و برای تحقق اهداف آن،  نگرندهیآ که رویکردی ]22[است آینده 

 طریق از افراد تا کرد تلاش باید و نیست کافی تنهاییبه اقتصادی رشد

 مفهوم.]4[شوند  توانمند اجتماعی حمایت به دسترسی و شایسته کار

 در طی دو دهه اخیر گرفته و سرچشمه ربیغ جوامع شایسته در کار

 پیشرو کشورهای جزو ایران نیز .]27[ مطرح شده است دیگر نیز جوامع

است و سند ملی کار  المللیبین عرصه در شایسته کار مفهوم پذیرش در

 اعمال  وباهدف نیل به رشد و توسعه اقتصادی بر پایه عدالت  شایسته
mohamatai@gmail.com* 
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تدوین و  یااشتغالی، مهارت افزایی و ارتقای دانش حرفه هاییاستس 

 سند ب بند که درنحویدر اسناد توسعه نیز برجسته شده است؛ به

 و چهارم )ماده سوم برنامه ،4331 مصوب سال اشتغال توسعه فرابخشی

بر  (476 و 1 مواد) توسعه ششم ( و برنامه75 (، برنامه پنجم )ماده464

ی هاگزارشحال، نتایج ینباا ؛]1[است أکید شده ت شایسته کار اجرای

که وضعیت ایران در کار  دهدمینشان  منتشرشدهالمللی رسمی ینب

و  مانده پنهان ی این حوزه همچنانهاچالششایسته مطلوب نیست و 

 کار ملی سند برای اجرای ملموسی عملی و های اخیر اقداماتدر سال

 و گفتمان سطح در تنها شایسته صورت نپذیرفته و موضوع کار شایسته

، . در واقعاست مانده مسکوت واقعی اجرای بدون سیاسی هایمقاوله

برداری های اجرایی مشخص و نظارت کافی، مانع از بهرهفقدان برنامه

این  و شده است ی ایرانیهابهینه از مزایای کار شایسته در سازمان

بود عملکرد سازمانی، چالشی ویژه در ارزیابی رفاه کارکنان و بهمسئله به

رو، مطالعه پژوهشی ازاین؛ شودگیران محسوب میاساسی برای تصمیم

در مورد کار شایسته از اهمیت بسزایی برخوردار است تا درک درستی 

 ها و پیامدهای کار شایسته تبیین شود.از محرک

تواند رضایت اند که کار شایسته میثابت کرده اخیر مطالعات تجربی

 و کیفیت] 24[روانی بهزیستی ، ]72و43[ یلی و رضایت از زندگشغ

 طوربه شایسته را تحت تأثیر قرار دهد. کار ]42[کاری افراد  زندگی

 شغلی خستگی بر منفی تأثیر و گذاردمی تأثیر کاری تعهد بر مثبت

 و رفاه سطح و موجب افزایش دارد ]23[ شغل ترک قصد و ]77[

با  شایسته تجربه کار .]1[شود می دانهآبرومن زندگی به دستیابی

 و] 27[ ینفس، انسجام، هویت فردی و بهزیستی رواناحساس عزت

 ارکان از یکی شایسته . کاردر ارتباط است ]72و43[سلامت جسمانی 

 و اشتغال ارتقای موجب زیرا است، ملیجانبه همه رشد و پایدار توسعه

 افزایش و فقر کاهش انگیزه، و مسئولیت تعهد، پرورش مولد، کار

 دسترسی برای کلیدی عنصر یک شایسته و کار ]5[ شودمی وریبهره

 کار شایسته با ایجاد. ]7[است  فقر کاهش و منصفانه کار شرایط به

 توانمندسازی به دستیابی و مشارکت برابری، پایدار، اشتغال و هافرصت

 .]5[ کندمی کمک انسانی کرامت و اجتماعی عدالت

عدالت  ترویج برای جهانی کار دستور یک عنوانبه ستهشای کار

 سیاستی توجه گذشته سال 76 طی اقتصادی و سیاسی اجتماعی،

نظریه  مرکزی متغیر عنوانو به ]10[کرده  جلب خود به ای رافزاینده

شغلی،  روانشناسی با تکیه بر مطالعات حوزه (PWT) روانشناسی کار

 ]56و72و75[ است به همراه داشته را زیادی از دانشمندان تعداد توجه

 عملی نظری، سطوح در جهان سراسر در شایسته کار اصطلاح و امروزه،

 آزادی، یعنی زیربنایی ارزش چهار به دستیابی منظورپژوهشی به و

 علمی یک موضوع جذاب و شده جیترو یانسان کرامت و امنیت برابری،

 هایزمینه در افراد یختنمنظور برانگبه کار روانی تأثیر مطالعه برای

 را انسان اساسی ارضای نیازهای که مستقیماً] 03[ است سازمانی

 .]71[ شودمی عمومی رفاه به منجر خود نوبهو به کندمی بینیپیش

 معنا در را آن با مرتبط هایزمینه و کار نقش شایسته کار اعلامیه

 کار اقانهمشت که کسانی و شاغلان رشد و توسعه هایفرصت بخشیدن،

 با ظرفیت شایسته کار مفهوم .]03[ شناسدمی رسمیت به ،کنندمی

 یا فردی بین موانع به پرداختن برای ایدریچه کار، روانشناسی نظریه

و اخیراً در  ]03[ است کار به برابر دسترسی افزایش برای عواملی

 پیشایندها درک هدف با تجربی ای مطالعاتحرفه روانشناسی مطالعات

با وجود برخی مطالعات  .]10[ شایسته رو به فزونی است کار نتایج و

ها و نتایج کار شایسته که به شناسایی محدود محرک خارجی

ها و نتایج کار محرک با هدفداخلی  هیچ مطالعه ،]25و13[ اندپرداخته

با وجود تأثیر مستقیم کار شایسته بر وجود ندارد. ضمن آنکه  شایسته

، همچنان درک ]23و24و72و43و1[ عملکرد سازمانیرفاه کارکنان و 

های ایرانی وجود ها و پیامدهای آن در سطح سازمانکاملی از محرک

گذاران و مدیران نتوانند ندارد. این خلأ پژوهشی موجب شده تا سیاست

اقدامات مؤثری در راستای بهبود شرایط کار شایسته اتخاذ کنند. این 

زافزون کار شایسته و شکاف عملیاتی تحقیق با توجه به اهمیت رو

مدت و های مؤثر و پیامدهای کوتاهموجود، به شناسایی دقیق محرک

 شکاف به توجه با بنابراین، ؛بلندمدت کار شایسته پرداخته است

 هامحرک بررسی و تبیین هدف با مطالعه این شده، شناسایی پژوهشی

یک مطالعه  راستا، این در. است شده انجام «کار شایسته» پیامدهای و

 شد و انجام کار شایسته پیامدهای و هامحرک شناسایی برای فراترکیب

خبرگان دانشگاهی و کارشناسان  بین در نظرسنجی از حاصل هایداده

 صورت فازی دلفی فرآیند از استفاده با بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی

ر شایسته کا هایپاسخ داده شود که محرک سؤالاتگرفت تا به این 

ها و محرک بندینتایج و پیامدهای کار شایسته چیست؟ رتبه اند؟کدم

تنها از نظر علمی به این پژوهش نه چگونه است؟پیامدهای کار شایسته 

کند، بلکه سازی ادبیات موجود در زمینه کار شایسته کمک میغنی

صورت عملی، راهکارهایی را برای بهبود کیفیت زندگی کاری و به

 .دهدقای عملکرد سازمانی ارائه میارت

 تحقیقمبانی نظری  -2

 تاریخچه پیدایش و مفهوم کار شایسته 2-1
 که است خدمتی عنوانبه کار اقتصادی، هایتئوری و اقتصاد حوزه در

معنی  و ]3[ شودمی ارائه اقتصادی فعالیت یک انجام برای فرد توسط

مناسب، بانزاکت و  عبارت است از درخور،نیز  (Decent) شایسته لغوی

 خوان توسط بار اولین برای «شایسته کار» اصطلاح .]41[مؤدبانه 

 و هشتاد در (ILO)کار  المللیبین سازمان رکلیمد (،4000) ایسوماو

عنوان یک مرجع به ]4[سوئیس  ژنو در سازمان این نشست هفتمین

های تا مباحث اتحادیه شد کلان مطرح سطح در کار شرایط ارزیابی

 بودن دسترس در کارگران، از قانونی حمایت شغلی، ایمنی ارگری،ک

 .]03[ غیره را زیر چتر حمایتی خود قرار دهد و اجتماعی تأمین
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 شامل ستهیشا کار ،(ILO) کار یالمللنیب سازمان فیتعر طبق

 کار محل در تیامن منصفانه، درآمد جادیا و مولد کار یبرا هاییفرصت

 و یفرد توسعه یبرا بهتر اندازچشم ها،خانواده یبرا یاجتماع تیحما و

 ها،ینگرانو  نظرات ابراز یبرا افراد یآزاد ،یاجتماعیکپارچگی 

 و هاآن یزندگ بر که ییهایریگمیتصم در مشارکت و دهیسازمان

 .]41و44[ ؛ تعریف شده استگذاردیم تأثیر هافرصت یبرابر

 دارای که شودتلقی می تباکیفی کاری شایسته، کار دیگر،عبارتبه

 کافی مرخصی مناسب، درمانی بیمه مناسب، دستمزد ایمن، کار شرایط

برای کار شایسته  .]21[ باشد خانوادگی هایارزش با سازگار و

 مانند شغلی مفاهیم رسدمی نظر به که دارد وجود متعددی یهامترادف

 کار .]53[ دهدمی پوشش را شغلی رضایت و اشتغال کیفیت خوب، کار

ها آن حقوق نیهمچن وها انسان یاساس حقوق که استکاری  سته،یشا

 گریدیعبارتبه؛ شود تیرعاپرداختی  دستمزد و کار یمنیا طیشرا نظر از

و کارهای  شغلانجام  درکارگران  یروح و یجسم تیتمام به احترام

 کار شایسته .]41[ گیردتحت مضمون کار شایسته قرار می واگذاری

ی استاندارد تعیین شده هاحداقلاز  است که آبرومندانه یکار ربیانگ

 به احترام برابر، شغلی هایفرصت مانند هاییبرخوردار باشد و جنبه

. ردیگ بر در را اجتماعی حمایت و تعارضات حل کار، اساسی حقوق

 کار از بعد و حین قبل، کارگران رفاه به دستیابی شایسته کار هدف

 فضای یک ایجاد دنبال دارد به چندبعدی که ماهیتاست  (بازنشستگی)

 شغلی، امنیت از کارگران همه آن در که استتر عادلانه اقتصادی

 شایسته کار .]45[ باشند نفس و عدالت اجتماعی برخوردارعزت آزادی،

 انسانی منزلت و جایگاه بشر، حقوق در آن ریشه و است پویا فرآیندی

 جوامع برای برابر معیشتی هایفرصت دایجا آن و هدف ]4[است  نهفته

 انسانی کرامت بر مبتنی مولد کار نوعی شایسته کار .]1[است  انسانی

 شامل شود ومی بیان انسانی توسعه و بشر حقوق منظر دو از که است

 آزادی اجباری، کار لغو کار، سن حداقل کودکان، کار ممنوعیت قانون

 جمعی، مذاکرات ترویج کارگری، هایاتحادیه از حمایت و تشکل

 شایسته کار طورکلی،به. است اجتماعی هایحمایت و اشتغال حمایت از

 کار شایسته .]3[دارد  شخصی تأکید زندگی و کار بین تعادل و توازن بر

و مشتمل بر شناختی از طریق بهزیستی روان ینوعی تجربه درونی کار

 و کار بنیادین حقوق اجتماعی، حمایت هدف اصلی اشتغال مولد، چهار

 اهداف توسعه به دستیابی توانندمیکه  ]45[است اجتماعی  گفتمان

 که است معیاری نیز شایسته کار مقیاس .]7و4[سازند را ممکن  پایدار

 استفاده هاسازمان درخور توجه کار هایسنجش مؤلفه برای معمولاً

 .]03[شود می

 (PWTروانشناسی نظریه کار ) 2-2
( چارچوبی است که اخیراً برای ارزیابی PWTه کار )روانشناسی نظری

یک نظریه  و ]40[مسائل مربوط به کار شایسته ارائه شده است 

عدالت اجتماعی، بهزیستی کارکنان در کارراهه شغلی،  برایامیدبخش 

 است. نظریه روانشناسی کار، کار کرامت انسانی و حمایت سیاسی

 گسترده اجتماعی زمینه یک رد اساسی مفهوم عنوان یکبه را شایسته

 موقعیت و اجتماعی طبقه بافت از را انسانی توسعه و دهدمی قرار

 ایزمینهعوامل این نظریه  .]07و72[ کندمی بررسی اقتصادی تحلیل و

 و با توجه به دهدمیقرار  بررسیفردی انتخاب شغل را تحت  و بین

ی که در میزان های کارتوزیع نامتوازن منابع مالی، حقوق و پاداش

توسعه کارراهه شغلی و ؛ رضایت و نارضایتی کارکنان تأثیر شگرفی دارد

 داندمیمفید سازمانی  فردی و بهبود عملکرد یبرا را بهزیستی کارکنان

 تواندمی شایسته کار که کندمی پیشنهاد کار روانشناسی نظریه .]17[

 اجتماعی مشارکت ا،بق برای هاآن نیازهای ارضای طریق از را افراد رفاه

 مفهوم یک عنوانبه شایسته کار .]72[ بخشد بهبود گری تعیین خود و

( 4: )شودمی تعریف صورت این به شده و پذیرفته در این نظریه اصلی

( 7) کند،می ارائه فردی بین و فیزیکی ایمن کاری شرایط که کاری

 که ازمانیس هایارزش( 3) دارد، استراحت و آزاد وقت برای هاییساعت

 جبران خدمات( 1) گیرد.اجتماعی است را در نظر می هایارزشمکمل 

کافی را فراهم  بهداشتی هایمراقبت به دسترسی( 5) کافی دارد.

دافی و  ،(PWT) مطابق با نظریه روانشناسی کار .]26و73و75[ آوردمی

 دست شایسته کار به افراد چگونه که کردند ( بررسی7640) همکاران

رفاه فردی و  و کار انجام بر چگونه شایسته، کار به دسترسی و ابندیمی

مانند ) ایمن شرایط کاری عامل پنج هاآن .]70[ گذاردمی تأثیر جوامع

استراحت کافی،  و عاطفی(، زمان یا ذهنی جسمی، سوءاستفاده عدم

انطباق و  و کافی بهداشتی، جبران خدمات هایمراقبت به دسترسی

های را مؤلفه اجتماعی و خانوادگی سازمانی، هایزشار همسویی بین

؛ ]10و70[ اندمتحده آمریکا معرفی کردهاصلی کار شایسته در ایالات

برای  بنابراین، تحقیق حاضر بر نظریه روانشناسی کار استوار است و

عنوان این نظریه به .]24[ ستهیها و پیامدهای کار شاتبیین محرک

 است. ته شدهچارچوب نظری در نظر گرف

 مقیاس سنجش کار شایسته 2-3
 تجربیات تبیین کار شایسته هدف فراگیر، شغلی نظریه یک عنوانبه

 رانده حاشیه به تبعیض با که افرادی است ویژه به افراد، همه کاری

هیچ ابزاری که بتواند تمام  7640تا سال  حالبااین .]15و72[ اندشده

وانشناسی مورد ارزیابی و سنجش عملی را از دیدگاه ر کار شایستهابعاد 

تصمیم  (7640) همکاران و ؛ تا اینکه دافیقرار دهد، وجود نداشت

. معتبری طراحی کنند مقیاس سنجشو  دادهگرفتند این ابزار را توسعه 

شاغل در آمریکای  سالانبزرگ چندین اعتبار را با دو نمونه از هاآن

عنوان نفر به 725عه اول که شمالی مورد بررسی قرار دادند. در مطال

اکتشافی یک پرسشنامه با  عاملینمونه انتخاب شدند، با کمک تحلیل 

 خردهبه این صورت که هر  مقیاس طراحی شد. خرده 5گویه و  45

 دیدگاه به توجه . باسؤال مورد ارزیابی و سنجش قرار گرفت 3با  مقیاس

 شایسته را رکا ( مقیاس7640) همکاران و دافی شناختی کار،روان
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 هایمراقبت به دسترسی ایمن، کار شرایط عامل پنج از متشکل

 هایارزش و استراحت واوقات فراغت  کافی، جبران خدمات بهداشتی،

 کردند ایجاد اجتماعی و خانوادگی هایارزش سازمانی سازگار با

 .]27و03و33و37[

یک  این بُعد شامل :فردیشرایط کار ایمن از نظر فیزیکی و بین-4

شناختی ای و روانچارچوب قانونی برای مدیریت شرایط فیزیکی، زمینه

. مطابق با این چارچوب، استهای کاری )ایمنی و بهداشت( محیط

کارفرمایان مسئولیت تضمین ایمنی و حفاظت از کارکنان را به عهده 

نظارت  بازرسی و تا بتوانند مسائل خطرناک مرتبط با محیط کار را دارند

 استسلامت نیروی کار شامل سلامت فیزیکی و سلامت روانی  کنند.

تواند موجب پیشگیری بسیاری از مشکلات و که بهبود این شرایط می

 .]14[ شودحوادث ناشی از کار و افزایش سطح سلامت کارکنان 

رابطه قوی بین  هاسازماندر  :بهداشتی هایمراقبتدسترسی به -7

 داردرسی به امکانات بهداشتی وجود فعالیت اقتصادی و بهداشت و دست

وقت و سطوح پایین  نتایج نشان داده است که بین مشاغل تمام .]76[

ها رابطه وجود های جدی مثل حملات قلبی و بعضی از سرطانبیماری

امکانات بالای  هاسازماندر تأیید این موضوع باید گفت چنانچه . دارد

د شغلی کارکنان تأثیر تواند در عملکربهداشتی داشته باشند می

که  کنندمیکه محیطی برای کارکنان خود فراهم  هاییسازمان ؛دنبگذار

از خود  تریکارکنان عملکرد شغلی بالا دارد،حداقل امکانات بهداشتی را 

 .]0[ دهندمینشان 

مناسب به این معناست که  کافی: جبران خدمات جبران خدمات-3

کارکنان قرار دهند که بتوانند  درآمدهایی را در اختیار هاسازمان

مخارج زندگی باشند.  دارعهدهبا تغییرات شرایط محیطی  زمانهم

درواقع کارکنان به دنبال مشاغلی هستند که میزان حقوق و دریافتی 

همخوانی داشته  هاآن فعلی تخصص و کارآمدیمتناسب با شرایط  هاآن

به کاهش  ،تحت فشار شرایط محیطی هاسازمانبعضی از  .باشد

و در شرایط  تواند باعث نارضایتی کارکنانکه می پردازندمیدستمزدها 

 خروجیاین کاهش دستمزدها و  .شود حادتر موجب ترک شغل

و استانداردهای زندگی را  شدهحس امنیت شغلی  کاهشکارکنان باعث 

 .]14[ دهدمیکاهش 

-عادل کاراخیر در رابطه با ت هایپژوهش :اوقات فراغت و استراحت-1

اند. در حال حاضر های مثبتی را از کارکنان گزارش کردهزندگی نگرش

ولی مطالعات  گیرندمیهایی را در نظر برای کارکنان مرخصی هاسازمان

های سالانه خود نیز از کارکنان حتی از مرخصی یاعده است نشان داده

مل . از طرفی ساعات اوقات فراغت کارکنان )شاکنندنمیاستفاده 

به محل کار، مطالعه یا مسئولیت  وآمدرفتخارج از کار،  یهاتیفعال

های نشان داده است که موقعیتمطالعات مراقبتی( کاملاً متفاوت است. 

استراحت  و اوقات فراغت میزان نسبت به سطوح عملیاتی از مدیریتی

-گیری زیرا مدیران دائماً خود را درگیر در تصمیم کمتری برخوردارند؛

 .]0[ کنندمیی سازمان ها

 اجتماعی: و خانوادگی هایارزش سازمانی مکمل با هایارزش-5

مکمل، اشاره به این مسئله دارد که کارکنان علاقمندند به  هایارزش

و اقدامات فردی خود را به  هاتیاولوسازمانی وارد شوند که بتوانند 

فردی و  یهاارزشسازمانی هدایت کنند. زمانی که  یهاتیاولوسمت 

توان انتظار داشت که تعامل کارکنان با شوند، می ترازهمسازمانی 

گرایش پیدا  هاییسازمان. کارکنان به فته استسازمان افزایش یا

زیرا  ؛فردی باشد هایارزشسازمان در راستای  هایارزشکه  کنندمی

و  کردهکارکنان رابطه بهتری با سازمان برقرار  گرددیماین مسئله باعث 

هماهنگ با سازمان عمل کنند. هر چند تحقیقات چندانی در مورد 

کارکنان انجام نشده است  هایارزشسازمان با  هایارزشبودن  ترازهم

فردی و سازمانی در  هایارزشکه اگر  شوداما باید به این نکته توجه 

راستای همدیگر و مکمل یکدیگر باشند کارکنان احساس خشنودی و 

 .]0[ کردد رضایت خواهن

 داخلی و خارجی هایپژوهشپیشینه  2-4
 و بررسی به فقهی منظر ( از4164همکاران )و  صیرفیان باب الدشتى

 توسعه در آن نقش تحلیل و شایسته کار عناصر و هامؤلفه تحلیل

 مبتنی مولد فعالیتی شایسته، پرداختند و مشخص شد که کار اقتصادی

 تبیین انسانی توسعه و بشر حقوق منظر از که است انسانی کرامت بر

 کار حذف کار، برای سن حداقل و کودکان کار ممنوعیت. شودمی

 یزنچانه کارگری، هایاتحادیه از حمایت و تشکل آزادی اجباری،

 و کار کلی تعادل و اجتماعی حمایت اشتغال، از حمایت ،یجمعدسته

همکاران و  توفیقیان .]3[است  شایسته کار هایویژگی ازجمله زندگی

 حقوقی نظام زنان در شایسته کار هایتحلیل موانع و چالش ( به4166)

 گذار،قانون متعدد نهادهای وجود که دادند پرداختند و نشان ایران

رعایت  خصوصی، بخش در مردان و زنان دستمزدهای در تعادل فقدان

 مانع که است هاییچالش جمله از جنسیتی، نکردن اصل منع تبعیض

همکاران و  عسکری پور گلویک .]4[ شودمی فردی زنان توسعه و رشد

تحلیلی بر  با بخش صنعت استان یزد در را موانع کار شایسته (4166)

-دلفی و بهترین روش از استفاده بررسی کردند و با توسعه پایدارتحقق 

مشکلات  ،جو اعتماد در گفتمان فازی نشان دادند که فقدان بدترین

عدم اعتماد به سایر اعضا  و ی بودن ساختار صنعتدولت ،ایبودجه

همکاران و  یارمحمدی .]1[ هستندترین موانع اجرای کار شایسته مهم

 اشاره داشتند که رابطه« کار پایدار»( در مقاله ای تحت عنوان 4300)

 است و اقتصادی متعارف مفاهیم از فراتر انسان رفاه و کار بین مستقیم

 انسانی کرامت بر کار مثبت تأثیر تضمین در یحیات عاملی کار کیفیت

 توسعه برای ضروری نیاز پیش یک پایدار کار شود. ترویجمحسوب می

 برای منفی پیامدهای حرکت، این صحیح هدایت است و عدم پایدار

 عزتمندی افراد تنهانه پایدار کار. دارد مختلف ابعاد در انسان هایتوانایی

 هایفرصت و داده کاهش را کار منفی تاثرا بلکه میکند، تقویت را

 .]5[ آوردمی فراهم انسانی توسعه برای فراگیر
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( با استفاده از تئوری محرومیت نسبی و با تمرکز 7673فان و همکاران )

بر نقش میانجی محرومیت نسبی و نقش تعدیل کننده فراخوانی شغلی، 

د و نشان داد رابطه بین کار شایسته و انحراف در محل کار را بررسی کر

که کار شایسته از طریق میانجی محرومیت نسبی با انحراف در محل 

کار رابطه دارد و رابطه منفی بین کار مناسب و محرومیت نسبی از 

( به 7673لیو و همکاران ) .]34[ شودطریق فراخوانی شغلی تعدیل می

بررسی خصوصیات روان سنجی کار شایسته با استفاده از رویکرد مدل 

 264زی معادلات ساختاری اکتشافی پرداختند و با استفاده از نمونه سا

کارمند چینی نشان دادند که کار شایسته بر بهزیستی کاری، بهزیستی 

ژی و همکاران  .]12[ زندگی، اشتیاق کاری و قصد ترک شغل اثر دارد

های میانجی اشتیاق کاری، انگیزه درونی و خودکارآمدی ( نقش7677)

بین کار شایسته و رفتار کاری نوآورانه را بررسی کرد و  شغلی را در

نشان داد که افزایش اشتیاق کاری، انگیزه درونی و خودکارآمدی شغلی 

که تا حدی میانجی کننده اثر مثبت کار شایسته بر رفتارهای نواورانه 

منظور ( دو مطالعه به7677) وآنیهوانگ شن و . ]20[ کاری است

توسعه یافته دافی و همکاران  س کار شایستهارزیابی اعتبار مقیا

( را در ایالات متحده و چین و و تأثیر آن بر تعهد عاطفی را 7642)

طور مستقیم با تعهد عاطفی بررسی کردند و نشان دادند کار شایسته به

شناختی نیز رابطه بین کار شایسته و کارکنان رابطه دارد و ایمنی روان

کند و این رابطه غیرمستقیم توسط جو تعهد عاطفی را میانجی می

 .]32[ شودروابط کاری تعدیل می

( به بررسی ارتباط بین کار شایسته و 7677دینیس و همکاران )

فرسودگی شغلی پرسنل دانشگاهی در پرتغال و برزیل پرداختند و نشان 

بنیادی در محل  هایارزشدادند که دو بعد کار شایسته، یعنی اصول و 

ندی و حجم کار کافی، با فرسودگی شغلی رابطه منفی دارند کار و زمانب

های مربوط به کیفیت درمان و فرسودگی شغلی عمدتاً تحت تأثیر جنبه

و روابط بین فردی در محل کار )مانند انصاف، مشارکت، عدم تبعیض( و 

وانگ و کائو . ]73[ همچنین تعادل حجم کار و ساعت کاری است

انشناسی نظریه کار، با هدف درک اینکه چگونه ( با استفاده از رو7677)

کار شایسته با رفاه کارکنان مرتبط است؛ نقش ارضای نیازها )بقا، 

گری( را در رابطه بین کار شایسته و مشارکت اجتماعی و خودتعیین

رفاه کارکنان مورد بررسی قرار داد و اثرات میانجی سه نوع ارضای نیاز 

کارمند چینی نشان  174ری نمونه ای از آورا مقایسه کرد. پس از جمع

کند. در طور مثبت رفاه کارکنان را پیش بینی میداد که کار شایسته به

حالی که ارضای نیاز مشارکت اجتماعی و خودتعیین گری تا حدی 

واسطه اثر کار شایسته بر رفاه کارکنان بود و ارضای نیاز بقا در این 

 .]24[رابطه معنادار نبود 

، بررسی کرد که 4( بر اساس نظریه گسترش و ساخت7674) شنگ و ژو

چگونه کار شایسته بر رفتار آوایی کارکنان با میانجی شکوفایی درمحل 

گذارد. این مطالعه رابطه تأثیر می 3و تعدیل کننده شخصیت فعال 7کار

مثبتی بین کار شایسته و رفتار آوایی کارکنان پیدا کرد. همچنین 

نقش میانجی و شخصیت فعال نیز نقش تعدیل  شکوفایی در محل کار

( با هدف ارزیابی 7674آتیتسوگب و همکاران ). ]05[کننده دارند 

کاربرد روانشناسی نظریه کار، نقش ابعاد کار شایسته )با مدل پنج 

( در رضایت شغلی و رضایت از زندگی را بررسی 7642وجهی دافی، 

اً موجب بهبود رضایت کردند و نشان دادند که شرایط کار ایمن صرف

های )دسترسی به مراقبت ستهیشود و سایر ابعاد کار شاشغلی می

 هایارزشبهداشتی، جبران خدمات کافی، وقت آزاد و استراحت و 

( با 7676ما، یو و تانگ ) .]0[مکمل( بر رضایت از زندگی تأثیر دارد 

کار (، پیش بینی کننده های PWTاستفاده از روانشناسی نظریه کار )

شایسته درک شده را در بین دانشجویان پرستاری در شمال غربی چین 

با رویکرد مدل سازی معادلات ساختاری تحلیل کردند و مشخص شد 

محدودیتهای اقتصادی بر اراده کاری اثر ندارد؛ اما اثر آن بر که 

سازگاری شغلی و درک از کار شایسته معنادار است؛ همچنین درک از 

 به فعال شخصیت کاوش شغلی مؤثر است. ضمن آنکهکار شایسته بر 

 تعدیل را شغلی سازگاری بر اقتصادی هایمحدودیت تأثیر سادگی

ها و نتایج کار کنندهبینی( پیش7676چن و همکاران ) .]56[ کندمی

هایی از کارمندان شایسته را ارزیابی کرد و با مدل ارائه شده نمونه

های مختلف اقتصادی و شغلی مینهعمومی و غیردولتی چینی را با ز

عنوان پیش بینی کننده کار های اقتصادی بهمقایسه کرد. محدودیت

عنوان نتایج کار شایسته است؛ رضایت شغلی و رضایت از زندگی به

عنوان میانجی بودند. نتایج شایسته و اراده کاری، سازگاری شغلی به

غلی و اراده کاری های اقتصادی بر سازگاری شنشان داد که محدودیت

تأثیر منفی دارد و کار شایسته وسیله مهمی برای ارتقای رضایت شغلی 

( با 7640وانگ و همکاران ) .]40[و رضایت زندگی کارکنان است 

ها و نتایج کار شایسته کنندهبینیشناسی نظریه کار پیشچارچوب روان

 کارگر چینی بررسی کرد و مدل ساختاری شامل 322را در میان 

کننده، رضایت شغلی و قصد بینیعنوان پیشوضعیت اجتماعی ذهنی به

عنوان واسطه و عنوان نتایج، اراده کاری و کار شایسته بهترک شغل به

کننده برای خنثی عنوان تعدیلشخصیت فعال و حمایت اجتماعی به

که میل کاری و  دهدمیکردن اثرات موقعیت اجتماعی بود. نتایج نشان 

ای مهمی در رابطه بین وضعیت ه کار شایسته نقش واسطهدسترسی ب

اجتماعی و پیامدهای مرتبط با شغل دارد؛ علاوه بر این، شخصیت فعال 

 .]23[ کندو حمایت اجتماعی این رابطه را تعدیل می

( ارتباط بین طبقه اجتماعی، اراده کاری، 7640کوزان و همکاران )

ی و رضایت از زندگی را در سازگاری شغلی، کار شایسته، رضایت شغل

کارمند کم درآمد ترکیه بررسی کرد و نشان داد که طبقه  164میان 

طور مستقیم و غیرمستقیم کار شایسته را از طریق تأثیر آن اجتماعی به

کند. علاوه بر این، کار بر اراده کاری و سازگاری شغلی پیش بینی می

. ]15[ ز زندگی استبینی کننده رضایت شغلی و رضایت اشایسته پیش

( با استفاده از روانشناسی دیدگاه کار، نشان 7640دافی و همکاران )

دادند که سلامت روان و سلامت فیزیکی، مشارکت اجتماعی و استقلال 
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( 7643فرارو و همکاران ). ]72[کاری پیامدهای کار شایسته هستند 

را تحلیل کرد شناختی روابط بین کار شایسته، انگیزه کار و سرمایه روان

طور مثبت با انگیزه کاری درونی و و نشان داد که انجام کار مولد به

اجتماعی با انگیزه کاری بیرونی رابطه دارد. ضمن آنکه کار شایسته 

تواند سرمایه کننده مهم انگیزه کاری میبینیعنوان یک پیشبه

 .]37[شناختی را نیز ارتقا دهد روان

پیشایندهای  عنوانبه اصلی را متغیر یز چهارن (7640) دافی و همکاران

 عوامل متغیر اول در قالب دو. معرفی کردند شایسته کار مؤثر بر

تعریف  نشینیحاشیه تجربیات و اقتصادی هایمحدودیت ایزمینه

 منابع به دسترسی از ممانعت بیانگر اقتصادی هایمحدودیت. میشوند

 طریق از جامعه پایین قعیتمو به دادن تنزل نشینی حاشیه. است مالی

موراد جانب گرایانه  سایر و گرایی طبقه گرایی، جنسیت نژادپرستی،

 و کاری اراده شناختیروان دربرگیرنده عوامل دوم، متغیر دو .]70[ است

 شده افراد درک آزادی به کاری معرفی شده اند. اراده شغل سازگاری

 به شغلی رد و سازگاریدا اشاره موانع با مواجهه در کار انتخاب برای

 خواسته به پذیر انعطاف طوربه تواندمی فرد که کندمی اشاره میزانی

 ( نیز یک7676) انگلند و همکاران .]10[ دهد پاسخ کاری دنیای های

مشخص  متحده انجام دادند وایالات زن کارگران اساس بر نظرسنجی

 مثبت طوربه کار محل جو و کاری اراده شغلی، سازگاری که ساختند

از سویی دیگر، برخی . ]70[ هستند کار شایسته بینی کننده پیش

 شایسته نتایج و پیامدهای متعددی کار که اندکرده تأیید محققان نیز

-سلامت کار، تعادل کار و رفاه زندگی، از رضایت شغلی، رضایت مانند

 به دستیابی در افراد به تواندو می ]10و72و 33و 3[ زندگی دارد

 .]72[کند  کمک روانی و جسمی متسلا

 ی تحقیقشناسروش -3

ها و پیامدهای منظور دستیابی به درک جامعی از محرکاین مطالعه به

شده است و به دلیل پیچیدگی موضوع و اهمیت آن،  انجامکار شایسته 

های کیفی و های روششد که مزیتاکتشافی متوالی  از رویکرد آمیخته

 هایپژوهش یحاضر در زمره لعهمطا. کندکمی را ترکیب می

و  هامحرک کاوش و تبیینهدف آن  چراکه ؛تفسیرگرایانه قرار دارد

از  جامعبه نتیجه  دستیابی) اسـتقرایی کار شایسته با رهیافتهای پیامد

 پژوهش ( است. از سویی دیگر،هابین آن روابط ایجادمعلومات جزیی و 

از حیث ماهیت و روش،  کاربردی ویک مطالعه از لحاظ هدف،  حاضر

بطور خلاصه روش شناسی تحقیق  (4)جدول  است. پیمایشی -توصیفی

  .دهدمی( نشان 7662) حاضر را مبتنی بر پیاز تحقیق ساندرز

عنوان یک رویکرد کیفی برای به روش فراترکیبدر بخش نخست از 

شد تا به ادغام و ترکیب اطلاعات  استفادهتحلیل مقالات موجود 

. این روش امکان تفسیر پرداخته شوداز مطالعات مختلف  پراکنده

. آوردتری از عوامل مرتبط با کار شایسته را فراهم میتر و یکپارچهجامع

وب آو  ،اسکاپوس  های اطلاعاتی معتبر شاملمرحله، ابتدا پایگاه این در

بررسی شدند و از ترکیب کلمات کلیدی نظیر  ساینس و گوگل اسکولار

پیامدهای »و  «های کار شایستهمحرک»، «کار معنادار» ،«تهکار شایس»

به بعد  7643استفاده شد. سپس، مقالاتی که از سال  «کار شایسته

های فارسی و انگلیسی بودند، انتخاب شدند. معیار منتشر شده و به زبان

های معتبر در اصلی برای ورود مقالات، ارتباط موضوعی و ارائه داده

 نمونه روش از استفاده باپیامدهای کار شایسته بود.  ها ومورد محرک

 که مطالعات و مقالات ترین مناسب هدفمند ملاک مدار، گیری

انتخاب  کردند،می ارائه تحقیق موضوع از جامعی درک و غنی اطلاعات

کار  پیامدهای و هامحرک مورد در قبلی مطالعات برای جستجو. شدند

 تکراری قبلی تحقیقات از شده راجاستخ عوامل که زمانی تا شایسته

 از تحقیق، هایداده پایایی تعیین برای نهایت، در .یافت ادامه شدند؛

 دوگانه کدگذاری تکنیک از استفاده با توافق درون موضوعی استراتژی

در مرحله کمی، از روش دلفی فازی برای دستیابی به  .شد استفاده

ها و پیامدهای محرکبندی اجماع خبرگان در مورد اهمیت و رتبه

های مرحله شده استفاده شد. پرسشنامه دلفی بر اساس یافتهشناسایی

ها و پیامدها بود. محرک هایی برایسوالکیفی طراحی گردید و شامل 

ها در دو مرحله صورت گرفت: مرحله اول برای توزیع پرسشنامه

ر نظر د گری عوامل و مرحله دوم برای دستیابی به اجماع نهاییغربال

بنیاد مستضعفان  خبرگان را کمی بخش در آماری جامعهگرفته شد. 

گیری که با استفاده از راهبرد نمونه دادند تشکیل انقلاب اسلامی

 نمونهانتخاب شد.  ، نمونه مورد نظرغیراحتمالی و به شیوه در دسترس

دانش و تجربه، طیف متنوعی از آماری به دلیل برخورداری از 

 اوکمپو و زشمندی در مورد کار شایسته ارائه دادند.ی ارهادیدگاه

در نظر گرفتن  به در روش دلفی نیاز که ( معتقدند7643) 1همکاران

 نیست و هیچ رابطه ای بین تعداد خبرگان و کیفیت خبره زیاد تعداد

 نظر گونه که طبقهمان .گروهی وجود ندارد های بحث از حاصل نتایج

 تواندمی تجربهبی خبرگان تعداد فزایشا ،(7641) 5اوزدمیر و ساعتی

 ( پیشنهاد4023) 0توئیس و جونز. کند تضعیف را کیفیت نتایج دقت

خبره کافی است و  56 تا 46 باید دلفی معمولاً مطالعات در که اندکرده

 انتخاب مورد بررسی زمینه در خود تجربیات یا سوابق اساس ها برآن

و  گیری غیراحتمالینمونه راهبرد از رمطالعه حاض رو، درازاین .شوندمی

عنوان خبرگان روش نفر به 70استفاده شد و تعداد  دردسترس به شیوه

 دلفی فازی لحاظ شدند که ویژگی مشترک آنها عبارتند از:

 تضمین معیار این. دارند کار سابقه سال 45 حداقل خبرگان 

 از کاملی درک تجربه، سال 45 از پس آنها که کندمی

 .باشند داشته شغلی و اهمیت کار شایسته هاییتمسئول

 از معیار این. هستند کارشناسی ارشد تحصیلات دارای حداقل آنها 

 در معمولاً تکمیلی تحصیلات دارای افراد که است مهم آنجایی

 علمی درک و هستند مشغول بالاتر سطوح سازمانی هایپست

 .دارند کار شایسته موضوع از بیشتری
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  ترجیحاً منابع انسانی و رفتار ) تیریمدخبرگان رشته تحصیلی

خصوصی و بین الملل( بوده؛ چون مطالعات حقوق )سازمانی( و 

 کار شایسته و کار معنادار بیشتر در این حوزه مطرح شده است.

 (7002) نوع پژوهش بر اساس پیاز تحقیق ساندرز (1)جدول 
فلسفه 

 پژوهش

رهیافت 

 پژوهش

استرتژی 

 پژوهش

رویکرد 

 هشپژو

بازه 

 زمانی 

گردآوری 

 اطلاعات

 استقرایی تفسیرگرایی
 -کاربردی

 ایتوسعه 

آمیخته 

 اکتشافی
 مقطعی

متون علمی 

 و پرسشنامه

 
دلفی پرسشنامه ساختاریافته  بخش کمی، در اطلاعات گردآوری ابزار

مجدد آن محاسبه و  روایی محتوایی و پایایی آزمون و . کهاست فازی

های بخش مصاحبه از آمده دست به هایداده مورد تائید قرار گرفت.

 گذاری سه مرحله ای انجام شد تااز شیوه شناسه استفاده با کیفی

های مبتنی بر . دادهشناسایی شدند کار شایسته پیامدهایو  هامحرک

 رویکرد از استفاده با کمی پژوهش، بخش های ساختاریافتهپرسشنامه

 و هامحرک بندیو رتبه فازی تحلیل شدند تا غربال گری دلفی

 هافازی پرسشنامه دلفی روش کار شایسته مشخص گردد. در پیامدهای

نرخ  گردآوری شد و از از و توزیع متفاوت زمانی مقطع در مرتبه دو

 پایایی بررسی و سنجش برای زداییفازی میانگین مقایسه و ناسازگاری

 نرخ و ایی شدهزدفازی میانگین شد. حد آستانه برای اختلاف استفاده

میانگین دو مرحله  است و عواملی که اختلاف 6.4ناسازگاری، میزان 

 ها از حد آستانه بیشتر بود، حذف شدند.آن

 هاوتحلیل دادهتجزیه -4

 تحلیل بخش کیفی 4-1
کار شایسته، مراحل روش  پیامدهای و هامحرک شناسایی هدف با

توسط  شده ادپیشنه ای مرحله هفت روش از استفاده فراترکیب با

 :شده است انجام زیر شرح به (7663بارسو )ساندلوسکی و 

 تحقیق سوال تنظیم: اول مرحله

کار  پیامدهای و هامحرک بندی دسته و شناسایی مطالعه، این در

سؤالات  به پاسخ دهی برای امر این. گرفت قرار بررسی مورد شایسته

 .انجام شد( 7) جدول مطرح شده در
 پژوهش سؤالات (7)جدول 

 پاسخ ها سؤالات شاخص ها

چه چیزی 
(what) 

ها و پیامدهای کار محرک
 شایسته کدام اند؟

استخراج مؤلفه ها بر اساس مرور 
 پیشینه تحقیق

چه کسی 

(who) 

 برای موردمطالعه جامعه

 عوامل چیست؟ دستیابی

علمی معتبر  پایگاههای همه

 استناد قابل داخلی و خارجی

چه زمانی 

(when) 

 مربوط مل جستجو شدهعوا

 هستند؟ زمانی دوره چه به

مقالات منتشر شده یک دهه  همه

که  (3132 تا 3102 سال از) اخیر

 به بیشترین سهم مطالعاتی مربوط

 .دهندمیکار شایسته را تشکیل 

چگونگی 

(how) 

 در هاداده آوریجمع روش

 چگونه است؟ تحقیق

 با ثانویه هایداده از مطالعه این
 مطابق مربوطه مقالات ههم بررسی

 کرد. استفاده تحقیق سؤال با

 

 متون نظام مند دوم: بررسی مرحله

 کار شایسته مورد حوزه در مرتبط مطالعات و مقالات تحقیق این در

 ستهیشاکار  هایگرفتند و برای این منظور کلیدواژه قرار بررسی

(Decent work،)  کار( معنادارmeaningful work) اردیپاکار  و 

(sustainable work) نتیجه در. گرفت قرار جستجوی نظام مند مورد 

 و فارسی به زبان های مقاله 315 مجموع در 7673 تا 7643 سال از

 .شد یافت انگلیسی

 مناسب مطالعات انتخاب و جستجو: سوم مرحله

 منتخب منابع شده، مشخص اهداف به دستیابی برای مرحله، این در

عناوین  دلیل به مطالعات از برخی. گرفتند قرار یبررس مورد بار چندین

 نامربوط محتوای و( 30) چکیده ،(20) ربط بی (، عناوین13) یتکرار

 استخراج برای مانده باقی مطالعه 53 نتیجه در و شدند حذف( 43)

 .کار شایسته مورد استفاده قرار گرفتند پیامدهای و هامحرک

 متنی هایداده استخراج: چهارم مرحله

 اطلاعات استخراج برای کامل طوربه باقیمانده های مقاله مرحله، این در

 چندین مقالات مضامین نتیجه، در گرفتند؛ قرار بررسی مورد نیاز مورد

 برای کد اولیه 12 شناسایی به منجر و گرفت قرار بازبینی مورد بار

شد که پس از  کار شایسته پیامدهای برای کد اولیه 50 و هامحرک

بینی چندگانه کدهای اولیه تکراری حذف و غربالگری اولیه انجام باز

 گرفت.

 هایافته ادغام و کیفی تجزیه و تحلیل: پنجم مرحله

 مطالعات از حاصل شده شناسایی پیامدهای و محرکها مرحله، این در

 جداول در تحلیل این نتایج. شدند بندی دسته مفهومی صورت به قبلی

 0 مفهوم، 70 شامل های کار شایستهمحرک. تاس شده ارائه (1( و )3)

 33 شامل کار شایسته پیامدهای که حالی در است، مقوله 3 و مضمون

 .است مقوله 1 و مضمون 44 مفهوم،
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 های کار شایسته مبتنی بر مرور تحقیقات پیشینمحرک (3)جدول 
 منبع و مرجع مفاهیم مضامین مقوله ها

 -های محیطیمحرک

 ی کار شایستهاجتماع

پذیری مسئولیت

 اجتماعی

 ]87[ اجتماعی برآورده ساختن انتظارات

 ]95و82و0[ اجتماعی هایتوسعه حمایت

 .]81و2[ پذیری در قبال جامعهمسئولیت

اشتغال آفرینی 

 پایدار

 ]87و01[ پایدار استانداردهای کاری

 ]81و10و93[ هاکننده آینده نسلاشتغال تضمین

 ]28و01و00[ مولد ه اشتغالتوسع

آفرینی فرصت

 اقتصادی

 ]87[ تنوع و شمولیت نیروی کار

 ]13و28و31و39و0[ ترویج رشد اقتصادی فراگیر

 ]91و31و05[ های اقتصادیمحدودیت

 -های ساختاریمحرک

 سازمانی کار شایسته

همسویی اهداف و 

 هاارزش

  ]81و15و92و31[ کاری -شخصی هایارزشهمسویی 

 ]80و92[ سازمانی -فردی اهدافهمسویی 

توسعه سرمایه 

 انسانی پایدار

 ]87و32[ کار در مثبت ایجاد روابط

 ]20[ 7شغلی فراخوانی

 ]27[ استخدام پذیری پایدار

 ]81و01[ حقوق و دستمزد عزتمندانه

 ]11و5[ توسعه و ارتقای شغلی عادلانه

 ]17و28و01و00[ تحقق امنیت و ثبات شغلی

 -های فردیمحرک

 شغلی کار شایسته

 ایآوری حرفهتاب

 ]91و19و05[ شغلی سازگارپذیری

 ]12و92[ های رشد فردیفرصت

 ]87[ ایمقابله هایمهارت توسعه

 صفات شغلی

 ]95[ هانقش و مسئولیت وضوح

 ]87[ شخصیت و شغل بین تناظر

 ]91و0[ جایگاه شغلی مناسب

ی کار هاویژگی

 معنادار

 ]82و91و19و05[ اراده کاری

 ]11و5[ معنادار شدن کار

 ]95و92و37و38[ استقلال کاری

برآورده ساختن 
 نیازها

 ]38و07[ نیازهای فیزیولوزیکی

 ]80و31[ نیاز به بقای شغلی

 ]19[ نیاز به خودشکوفایی در کار

 یقات پیشینپیامدهای کار شایسته مبتنی بر مرور تحق (4)جدول 
 منبع و مرجع مفاهیم مضامین مقوله ها

پیامدهای فردی کار 
 شایسته

 رضایتمندی شغلی

 ]80و07و82و19و18و05و5[ رضایتمندی از کار

 ]80و07و38و19و18و05و5[ زندگی از رضایتمندی

  ]1و31و17و97[ خانواده رضایتمندی از رفاه

پیامدهای رفتاری 

 کار شایسته

 ارتقای رفتارهای

 فرانقشی

  ]81و19[ نوآورانه یکار هایرفتار

 ]25[ رفتار شهروندی سازمانی

 ]19[ 8رفتار آوایی کارکنان

ور شدن و غوطه

 ایثارگری در کار

 ]98و01[ مجذوب شدن در کار

 ]98و01[ تلاش مضاعف در شغل

 ]98و01[ از خودگذشتگی در کار

پیامدهای شغلی 
 کار شایسته

کاهش فرسودگی 
 شغلی

 ]25[ کاهش فشارهای کاری

 ]27و8[ سرزندگی کارکنان
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 منبع و مرجع مفاهیم مضامین مقوله ها

 ]32و33[ شغلی کاهش خستگی

های بهبود نگرش

 شغلی

 ]09[ شناختیبهزیستی روان

 ]8[ کارکنان ذهنی بهزیستی

 ]80[ شغلی-بهبود هویت فردی

ارتقای عملکرد 

 شغلی

 ]80و38[ پذیری اجتماعیمشارکت

 ]13و25[ افزایش عملکرد فردی

 ]81[ یشغل یخودکارآمد

توسعه 

های شایستگی
 شغلی

 ]17و9[ ایتوانمندسازی حرفه

 ]95و92و12[ یادگیری هایافزایش فرصت

 ]28و2[ زندگی و کار بین تعادل

پیامدهای سازمانی 

 کار شایسته

التزام و اشتیاق 

 سازمانی

 ]81و18[ کاری بالا رفتن تعهد

 ]81و18[ یکار اشتیاق

 ]81و23[ خود انگیزشی کاری

ارتقای بهداشت 
 ایحرفه

 ]10و38[ بهبود سلامت روانی

 ]35و37و38[ ارتقای سلامت جسمانی

 ]03[ بهبود ارگونومی کاری

کاهش رفتارهای 
 منفی کارکنان

 ]20[ کاهش رفتارهای ضد شهروندی

 ]20[ 9کاهش انحرافات محیط کاری

 ]18[ شغل ترک کاهش قصد

 شکوفایی اجتماعی

 ]19و8[ 10محل کار شکوفایی در

 ]23[ شناختیروان ارتقای سرمایه

 ]13و91و31و09و9[ اجتماعی تحقق عدالت

 

 هامرحله ششم: کنترل کیفیت داده

 مقایسه از شده، استخراج مضامین کیفیت کنترل از اطمینان برای

 ها پاسخ ارزیاب دو کههنگامی. شد استفاده خبره دو با محققین نظرات

 توافق سطوح ارزیابی برای کوهن کاپای ضریب از کردند، بندیرتبه را

 که جایی است، متغیر یک تا صفر از ضریب این. شد استفاده آنها بین

 در. است ارزیاب دو بین بالا توافق دهنده نشان یک به نزدیکتر مقدار

 قرار ارزیابی وردم خبره دو توسط شده شناسایی عوامل ابتدا روش این

 میزان کوهن توسط شده فرمول ارائه از استفاده با سپس و گرفت

 توافق دهنده نشان Pr(e) در این فرمول .شد بررسی نتایج سازگاری

 بر صرفا که احتمالی است که Pr(a) و است ارزیابان بین شده مشاهده

 کاپای کوهن شاخص اعتبار جدول زیر، .است اتفاق افتاده شانس اساس

شده است و  محاسبه SPSS نرم افزار از استفاده که با دهدمی نشان را

 است. 6.112پیامدها  و برای 6.320ها ترتیب برای محرک به آن مقدار
 روایی و پایایی پژوهش در بخش کیفی تحقیق (5)جدول 

 پایایی روایی

 ابزار  مقدار ابزار 
برای 

 هامحرک

برای 

 پیامدها

CVR 1417 kappa 14281 14118 

فرمول 

 روایی:
 

فرمول 

  پایایی:

 

 نتایج ارائه: هفتم مرحله

 نظام مند صورت به قبل مراحل از شده ترکیب هاییافته مرحله، این در

 حاصل بینش و شده شناسایی مضامین. شودتوصیف می و سازماندهی

 به دلفی فازی منطق گرفته و از قرار بازبینی مورد دقت به مطالعات از

 استفاده شده شناسایی هاییافته تایید و غربالگری برای روشی عنوان

 .شد

 تحلیل بخش کمی 4-2
ی استخراج ها، مولفهپیامدهای رهبری مشترکو  هامحرک تبیینبعد از 

و اجماع  با هدف کسب نظر ساختاریافته پرسشنامهیک در قالب  شده

مبتنی بر  میاز طریق متغیرهای کلاها آن شد تاخبرگان طراحی  ایده

میزان  «خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد» طیف پنج گزینه ای

 این در کنند. بیان ها و پیامدهابرای هر کدام از محرک موافقت خود را

 مرحله در. شد استفاده مرحله ای چند در فازی دلفی تکنیک از تحقیق

 یفیکحله مر از حاصل های مؤلفه مبتنی بر پرسشنامه فازی، دلفی اول

افراد بر تعابیر ذهنی  گوناگون هایویژگیازآنجاکه  بود. فراترکیب()
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با تعریف دامنه  بنابراین ؛ها نسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار استآن

 دادند.ها پاسخ متغیرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به سؤال

لب از قا (0)و اطلاعات جدول  (4) با توجه به شکل ی پژوهشمتغیرها

 متغیرهای زبانی به اعداد فازی مثلثی تبدیل شده اند.

 
 تعریف متغیرهای زبانی بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت (1)شکل 

 
 کار شایستههای یامدها و پمحرک (6)جدول 

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 89/1 (89/1، 0،0) خیلی زیاد

 9139/1 (9/1 ،89/1، 0) زیاد

 2039/1 (39/1 ،9/1، 89/1) متوسط

 1139/1 (1 ،39/1، 9/1) کم

 1139/1 (1 ،1، 39/1) خیلی کم

پس از تطبیق هر شاخص با مقادیر فازی و تخصیص سطح زبانی، اعداد 

در ادبیات  شوند.میزدایی( تبدیل )فازی قطعیبه اعداد  مثلثی فازی

مرکز ثقل، کمینه  مانندگوناگونی  هایزدایی روشبرای فازی ،فازیعلم 

 برای های پرکاربردیکی از روش وجود دارد. میانگین و کمینه بیشینه

 که فرمول مینکووسکی است استفاده از اعداد فازی کردن قطعی

حد  βدر این رابطه  می باشد. 4فرمول اشاره شده در رابطه صورت به

ین عدد حد پای mعدد فازی مثلثی و  میانیحد  αی فازی مثلثی، بالا

 است.فازی مثلثی 

  (: محاسبه مقدار قطعی اعداد فازي:1) رابطه

 :دلفی نظرسنجی مرحله اول

های شناسایی شده در مرحله مصاحبه در قالب در این مرحله مولفه

و با توجه به گزینه پیشنهادی  گرفتپرسشنامه در اختیار خبرگان قرار 

های قیدی شده در بررسی پاسخو متغیرهای زبانی نتایج حاصل از 

ها مورد تحلیل قرار پرسشنامه برای به دست آوردن میانگین فازی مولفه

فرمول های درج شده در فازی از  های . برای محاسبه میانگینگرفتند

 شدند.استفاده  3و  7 رابطه های

 (:2) رابطه

 (: 3) رابطه

 
بیانگر  aveAام و i خبرهبیانگر دیدگاه  iA ترپارام 7شماره  در رابطه

-پرسشنامه گردآوریپس از . خبرگان است جمیع هایمیانگین دیدگاه

های داده شده به هر عامل مورد شمارش و تحلیل قرار ها، تعداد پاسخ

های داده شده به هر عامل و پس از مشخص شدن تعداد پاسخ ند وگرفت

 44برای عوامل از فرمول مینکووسکیفازی مثلثی  های محاسبه میانگین

 استفاده شد.هر مؤلفه  فازی زدایی() شدنقطعی  منظوربه

 از استفاده با زوجی های مقایسه معیارها، بندی اولویت تسهیل برای

 برای و محاسبه سوال هر فازی میانگین شد و انجام فازی میانگین روش

 و تجزیه این اساس بر. گرفت قرار استفاده مورد اولویت وزن تعیین

 شد و تعیین معیارها بندی اولویت تعیین برای 6.5 آستانه تحلیل،

 مقادیر که حالی در شدند، تلقی با اهمیت آستانه این از بالاتر مقادیر

 پرسشنامه مرحله دوم دلفی از و داشته کمتری اهمیت آن کمتر از

ها زدایی مولفهفازی و فازی های . نتایج حاصل از میانگینشدند حذف

 گزارش شده است. (2)در جدول 

 میانگین دیدگاه های خبرگان حاصل نظرسنجی مرحله اول (2)جدول 
 پیامدها میانگین فازی زدایی هامحرک میانگین فازی زدایی

 رضایتمندی از کار 731/1 اجتماعی برآورده ساختن انتظارات 739/1

 ندگیز از رضایتمندی 731/1 اجتماعی هایتوسعه حمایت 823/1

 خانواده رضایتمندی از رفاه 725/1 پذیری در قبال جامعهمسئولیت 703/1

 نوآورانه یکار هایرفتار 113/1 پایدار استانداردهای کاری 805/1

 رفتار شهروندی سازمانی 117/1 هاکننده آینده نسلاشتغال تضمین 187/1

 رفتار آوایی کارکنان 105/1 مولد توسعه اشتغال 889/1

 مجذوب شدن در کار 959/1 تنوع و شمولیت نیروی کار 911/1

 تلاش مضاعف در شغل 982/1 ترویج رشد اقتصادی فراگیر 115/1

 از خودگذشتگی در کار 150/1 های اقتصادیمحدودیت 921/1

 کاهش فشارهای کاری 889/1 کاری -شخصی هایارزشهمسویی  117/1
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 پیامدها میانگین فازی زدایی هامحرک میانگین فازی زدایی

 سرزندگی کارکنان 812/1 سازمانی -فردی اهدافهمسویی  803/1

 شغلی کاهش خستگی 119/1 کار در مثبت ایجاد روابط 120/1

 شناختیبهزیستی روان 183/1 شغلی فراخوانی 175/1

 کارکنان ذهنی بهزیستی 170/1 استخدام پذیری پایدار 813/1

 شغلی-بهبود هویت فردی 125/1 حقوق و دستمزد عزتمندانه 831/1

 پذیری اجتماعیمشارکت 897/1 عادلانهتوسعه و ارتقای شغلی  100/1

 افزایش عملکرد فردی 709/1 تحقق امنیت و ثبات شغلی 125/1

 یشغل یخودکارآمد 831/1 شغلی سازگارپذیری 801/1

 ایتوانمندسازی حرفه 125/1 های رشد فردیفرصت 813/1

 یادگیری هایافزایش فرصت 951/1 ایمقابله هایمهارت توسعه 801/1

 زندگی و کار بین تعادل 707/1 هانقش و مسئولیت وضوح 137/1

 کاری بالا رفتن تعهد 859/1 شخصیت و شغل بین تناظر 138/1

 یکار اشتیاق 827/1 جایگاه شغلی مناسب 923/1

 خود انگیزشی کاری 819/1 اراده کاری 133/1

 بهبود سلامت روانی 732/1 معنادار شدن کار 805/1

 ارتقای سلامت جسمانی 719/1 استقلال کاری 787/1

 بهبود ارگونومی کاری 825/1 نیازهای فیزیولوزیکی 979/1

 کاهش رفتارهای ضد شهروندی 151/1 نیاز به بقای شغلی 951/1

 کاهش انحرافات محیط کاری 170/1 نیاز به خودشکوفایی در کار 115/1

 شغل ترک کاهش قصد 133/1 

 محل کار شکوفایی در 115/1

 شناختیروان ارتقای سرمایه 171/1

 اجتماعی تحقق عدالت 850/1

 

 میانگین مقادیر که شد مشاهده اول، دلفی مرحله نتایج بررسی از پس

ها محرک فراخوانی شغلی در مفهوم برای مقدار قطعی() ییزدافازی 

مفاهیم از خودگذشتگی در کار، بهزیستی  و همچنین برای 6.5 کمتر از

 پیامدها کمتر از و کاهش رفتارهای ضد شهروندی درذهنی کارکنان 

هستند که آنها برای مرحله دوم دلفی حذف شدند و مابقی مفاهیم  6.5

 حفظ فازی دلفی دوم دور در بیشتر بررسی برای و شده تلقی مهم

انجام شد تا نتایج هر دو  دلفی نیز مانند مرحله اول . مرحله دومشدند

 گردد. گیری مرحله با هم مقایسه و نتیجه

 :نظرسنجی مرحله دوم

اول انجام شد، مرحله دوم خبره  مرحله سنجی نظرمطابق با آنچه در 

 تأیید اساس بر دوم پرسشنامه مرحله، این سنجی نیز تکرار شد. در

 توجه با. شد ارسال خبرگان گروه برای دوباره و شد تهیه مفاهیم قبلی

 مرحله، این با آن ازگاریس و تکرار اولین در شده بیان دیدگاههای به

 اجماع روند باشد، (≥ 4/6) کمتر از حد آستانه مقادیر بین اختلاف اگر

 و اول تکرارهای بین اختلاف شود. میانگینمی محسوب بخش رضایت

 .است شده ارائه (3) جدول در دوم

 دوممیانگین دیدگاه های خبرگان حاصل نظرسنجی مرحله  (8)جدول 
 پیامدها میانگین فازی زدایی هامحرک میانگین فازی زدایی

 رضایتمندی از کار 718/1 اجتماعی برآورده ساختن انتظارات 700/1

 زندگی از رضایتمندی 773/1 اجتماعی هایتوسعه حمایت 838/1

 خانواده رضایتمندی از رفاه 791/1 پذیری در قبال جامعهمسئولیت 723/1

 نوآورانه یکار هایرفتار 185/1 پایدار استانداردهای کاری 837/1

 رفتار شهروندی سازمانی 831/1 هاکننده آینده نسلاشتغال تضمین 119/1

 رفتار آوایی کارکنان 113/1 مولد توسعه اشتغال 825/1

 مجذوب شدن در کار 101/1 تنوع و شمولیت نیروی کار 918/1

 تلاش مضاعف در شغل 113/1 ترویج رشد اقتصادی فراگیر 107/1
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 پیامدها میانگین فازی زدایی هامحرک میانگین فازی زدایی

 کاهش فشارهای کاری 851/1 های اقتصادیمحدودیت 101/1

 سرزندگی کارکنان 723/1 کاری -شخصی هایارزشهمسویی  139/1

 شغلی کاهش خستگی 811/1 سازمانی -فردی اهدافهمسویی  150/1

 شناختیبهزیستی روان 812/1 کار در مثبت ایجاد روابط 171/1

 شغلی-هویت فردیبهبود  119/1 استخدام پذیری پایدار 157/1

 پذیری اجتماعیمشارکت 853/1 حقوق و دستمزد عزتمندانه 821/1

 افزایش عملکرد فردی 731/1 توسعه و ارتقای شغلی عادلانه 130/1

 یشغل یخودکارآمد 815/1 تحقق امنیت و ثبات شغلی 125/1

 ایتوانمندسازی حرفه 153/1 شغلی سازگارپذیری 811/1

 یادگیری هایافزایش فرصت 109/1 ردیهای رشد ففرصت 838/1

 زندگی و کار بین تعادل 711/1 ایمقابله هایمهارت توسعه 820/1

 کاری بالا رفتن تعهد 713/1 هانقش و مسئولیت وضوح 181/1

 یکار اشتیاق 723/1 شخصیت و شغل بین تناظر 110/1

 خود انگیزشی کاری 811/1 جایگاه شغلی مناسب 973/1

 بهبود سلامت روانی 731/1 ه کاریاراد 110/1

 ارتقای سلامت جسمانی 719/1 معنادار شدن کار 831/1

 بهبود ارگونومی کاری 812/1 استقلال کاری 751/1

 کاهش انحرافات محیط کاری 825/1 نیازهای فیزیولوزیکی 112/1

 شغل ترک کاهش قصد 111/1 نیاز به بقای شغلی 100/1

 محل کار شکوفایی در 152/1 در کار نیاز به خودشکوفایی 177/1

 شناختیروان ارتقای سرمایه 800/1 

 تحقق عدالت اجتماعی 721/1

 
میانگین  بینپس از اینکه هر دو مرحله نظرسنجی انجام شد، اختلاف 

مورد بررسی و  کار شایسته پیامدهایو  هامحرکزدایی شده فازی

رائه شده در مرحله اول و های ا. با توجه به دیدگاهگرفتتحلیل قرار 

ملاک پذیرش و یا رد  4/6حد آستانه  مقایسه آن با نتایج مرحله دوم،

زدایی شده در صورتی که اختلاف بین میانگین فازی هر مؤلفه می باشد.

باشد، در این صورت فرایند نظرسنجی  4/6در دو مرحله کمتر از 

همه زدایی زیبا توجه به اینکه اختلاف میانگین فا شود.می متوقف

 توان گفت کهشده است؛ بنابراین می 6.4 در دو مرحله کمتر ازها مولفه

به اجماع رسیدند و  کار شایسته ها و پیامدهایمحرکخبرگان در مورد 

این به آن معنا است که خبرگان  شد.نظرسنجی در این مرحله متوقف 

 اند.داشتهیکسانی  های شناسایی شده در پژوهش نگاه تقریباًبه مولفه

 دوم اول و میانگین دیدگاه های خبرگان حاصل نظر سنجی مرحلهاختلاف  (9)جدول 
اختلاف میانگین مرحله 

 اول و دوم
 هامحرک

اختلاف میانگین مرحله 

 اول و دوم
 پیامدها

 رضایتمندی از کار 110/1 اجتماعی برآورده ساختن انتظارات 101/1

 زندگی از رضایتمندی 191/1 اجتماعی هایتوسعه حمایت 119/1

 خانواده رضایتمندی از رفاه 100/1 پذیری در قبال جامعهمسئولیت 131/1

 نوآورانه یکار هایرفتار 188/1 پایدار استانداردهای کاری 115/1

 رفتار شهروندی سازمانی 191/1 هاکننده آینده نسلاشتغال تضمین 122/1

 وایی کارکنانرفتار آ 108/1 مولد توسعه اشتغال 121/1

 مجذوب شدن در کار 105/1 تنوع و شمولیت نیروی کار 132/1

 تلاش مضاعف در شغل 115/1 ترویج رشد اقتصادی فراگیر 155/1

 کاهش فشارهای کاری 105/1 های اقتصادیمحدودیت 187/1

 سرزندگی کارکنان 175/1 کاری -شخصی هایارزشهمسویی  112/1

 شغلی کاهش خستگی 185/1 سازمانی -فردی اهدافهمسویی  130/1
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 شناختیبهزیستی روان 150/1 کار در مثبت ایجاد روابط 192/1

 شغلی-بهبود هویت فردی 111/1 استخدام پذیری پایدار 111/1

 پذیری اجتماعیمشارکت 121/1 حقوق و دستمزد عزتمندانه 101/1

 ردیافزایش عملکرد ف 115/1 توسعه و ارتقای شغلی عادلانه 101/1

 یشغل یخودکارآمد 139/1 تحقق امنیت و ثبات شغلی 111/1

 ایتوانمندسازی حرفه 192/1 شغلی سازگارپذیری 131/1

 یادگیری هایافزایش فرصت 105/1 های رشد فردیفرصت 139/1

 زندگی و کار بین تعادل 137/1 ایمقابله هایمهارت توسعه 109/1

 کاری بالا رفتن تعهد 118/1 هانقش و مسئولیت وضوح 111/1

 یکار اشتیاق 151/1 شخصیت و شغل بین تناظر 121/1

 خود انگیزشی کاری 199/1 جایگاه شغلی مناسب /191

 بهبود سلامت روانی 112/1 اراده کاری 130/1

 ارتقای سلامت جسمانی 111/1 معنادار شدن کار 118/1

 بهبود ارگونومی کاری 111/1 استقلال کاری 101/1

 کاهش انحرافات محیط کاری 197/1 نیازهای فیزیولوزیکی 107/1

 شغل ترک کاهش قصد 107/1 نیاز به بقای شغلی 108/1

 محل کار شکوفایی در 131/1 نیاز به خودشکوفایی در کار 105/1

 شناختیروان ارتقای سرمایه 138/1 

 تحقق عدالت اجتماعی 125/1

 
-از میانگین فازی کار شایسته پیامدهایو  هامحرک بندیرتبهبرای 

ای که . هر مولفهشده استزدایی مرحله دوم دلفی فازی استفاده 

شکل تر قرار میگیرد. در بالا رتبهزدایی آن بیشتر باشد در میانگین فازی

برای  به ترتیب پنج مورد از بیشترین و کمترین رتبه (1)و  (3) های

 نمایان است.به روشنی  پیامدهای کار شایستهو  هامحرک

 
 ترین اهمیت()بالاترین و پائین های کار شایستهمحرک بندیرتبه (7) شکل

 
 ترین اهمیت()بالاترین و پائین پیامدهای کار شایسته بندیرتبه (3) شکل

 گیرینتیجه -5

 منصفانه، دستمزد های مختلفمفهومی است که جنبه شایسته کار

 در را فردی توسعه و رشد هایفرصت و اجتماعی حمایت شغلی، امنیت

ها و بندی محرک. پژوهش حاضر با هدف کاوش و رتبهگیردمی بر

 انجام شد.« کار شایسته»پیامدهای 

های کار شایسته را نتایج تحقیق حاضر حاکی از آن است که محرک

های اجتماعی، محرک -های محیطیتوان در سه دسته محرکمی

بندی کرد. شغلی طبقه -های فردیسازمانی و محرک -ساختاری

اجتماعی آن دسته عوامل مؤثر بر کار شایسته  -های محیطیمحرک

پذیری اجتماعی، اشتغال آفرینی پایدار و هستند که به دنبال مسئولیت

 عنوانبه شایسته کار هایآفرینی اقتصادی است. درواقع شیوهفرصت

ست و به ا اجتماعی پذیریمسئولیت هایتلاش از ناپذیرجدایی بخشی

 هایتوسعه حمایت ،]23[ یاجتماع دنبال برآورده ساختن انتظارات

است. از سویی دیگر، در نظر گرفتن اشتغال آفرینی  ]23و50[ یاجتماع

که  ]23و41[های کاری پایدار مبتنی بر رعایت استانداردها و رویه

است و با هدف  ]04و26و57[ هاکننده اشتغال آینده نسلتضمین

پذیرد؛ محرکی برای کار شایسته می ]32و41و44[ مولد التوسعه اشتغ

آفرینی اقتصادی و استفاده از منظور فرصتو جوامع به هاسازماناست. 

به ، ]23[ کارهای کاری و ملاحظه تنوع و شمولیت نیروی همه ظرفیت

هستند تا  ]07و32و70[ ریفراگدنبال ترویج رشد اقتصادی 
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آفرینی اقتصادی رو فرصتد؛ ازاینهای اقتصادی کاهش یابمحدودیت

 تواند عاملی برای کار شایسته در نظر گرفته شود.می

سازمانی هستند که سازمانی نیز عوامل درون -های ساختاریمحرک

که  دهدمیها نشان شود کار شایسته ترویج یابد. یافتهموجب می

 سازمانی و توسعه سرمایه انسانی-فردی هایارزشهمسویی اهداف و 

 هاسازمانشود تا کار شایسته برجسته شود. درواقع پایدار موجب می

، ]21و26و53و70[ سازمانی -فردی و اهداف هاهمسوسازی ارزشبرای 

 باید کار شایسته را سرلوحه خود قرار دهند؛ چون وقتی انطباق بین

 محیط یک سازمانی وجود داشته باشد، و شخصی اهداف و هاارزش

 فردی اهداف و هاارزش همسویی طورکلی،شود. بهیم ایجاد مثبت کاری

 و معنا افراد در که است دوجانبه سودمند رابطه یک سازمانی و

سازمانی برای کار . محرک دیگر درونکنندمیرا درک  کار هدفمندی

 داریپاشایسته توسعه سرمایه انسانی پایدار است که با استخدام پذیری 

کار  در مثبت ایجاد روابط، ]03و32[ یشغلتحقق امنیت و ثبات ، ]33[

و توسعه و ارتقای شغلی  ]21و41[ عزتمندانهحقوق و دستمزد ، ]23[

 یابد. تحقق می ]06و0[عادلانه 

 در گذاریسرمایه واسطهبه پایدار که انسانی سرمایه درواقع توسعه

منصفانه  و عادلانه پایدار، ایشیوه افراد به هایتوانایی و مهارت دانش،

اهمیت  اجتماعی و اقتصادی بلندمدت توسعه برای ورت پی پذیردص

باید برای تحقق مدیریت منابع انسانی پایدار، اهداف  هاسازماندارد و 

 کار شایسته را مدنظر قرار دهند.

ای، آوری حرفهمنظور تابنتایج همچنین بیانگر آن است که به

رآورده ساختن های کار معنادار و بملاحظات و صفات شغلی، ویژگی

 به ایحرفه آورینیازهای کارکنان، کار شایسته اهمیت می بابد. تاب

 و های رشدفرصت، ]56و15و40[ یشغلسازگاری  برای فرد توانایی

 هایمهارت اشاره دارند که با توسعه ]03و13و53[ یشغل موفقیت

 و هاشکست ها،چالش با مواجهه تواند فرد را درمی ]23[ ایمقابله

 توانمند سازد. ایحرفه زندگی یراتتغی

و موجب  دارد تأثیر شایسته کار بر ایحرفه آوریتاب طورکلی،به 

 -ی بیشتر، پافشاری برای تحقق اهداف و توازن بین کارریسازگار پذ

 ، تناظر]50[ هانقش و مسئولیت شود. از سویی دیگر وضوحزندگی می

مناسب شغلی  و تصاحب جایگاه ]23[ یفردشخصیت  و شغل بین

شود تا افراد به دنبال کار شایسته باشند. ضمن آنکه موجب می ]56[

 کارافراد همواره به دنبال ارضای نیازهای شغلی و خودشکوفایی در 

واسطه کار معنادار و استقلال کاری تحقق هستند که به ]43و05و72[

ین ب و تناسبیابد؛ کار شایسته نیز به دنبال شکوفایی استعدادها می

شایستگی و شغل هست؛ بنابراین استقلال کاری یک مؤلفه مهم برای 

ها نیز بندی محرکگونه که نتایج رتبهشود؛ همانکار شایسته تلقی می

بیشترین سهم را برای ترویج  ]50و53و72[نشان داد، استقلال کاری 

 کار شایسته دارد.

توان ا مینتایج تحقیق همچنین نشان داد که پیامدهای کار شایسته ر

بندی در چهار دسته پیامدهای فردی، رفتاری، شغلی و سازمانی طبقه

کرد. پیامدهای فردی در ادبیات نظری کار شایسته از اهمیت به سزایی 

 کاربرخوردار است؛ کار شایسته موجب رضایتمندی افراد از 

 را مناسبی کاری شرایط کارکنان که شود. زمانیمی ]30و40و43[

نوبه به هستند و تریراض خود شغل از ادیزاحتمالبه د،کننمی تجربه

 به منجر و یابدمی افزایش کارشان به راها آن تعهد و تعامل سطح خود،

از سویی دیگر، کار شایسته  .شودمی وریبهره و عملکرد بهبود

را نیز  ]23و53[خانواده  و رفاه ]12و40[ یزندگ از رضایتمندی افراد

 دهد. تحت تأثیر قرار می

. دارد زندگی کیفیت و خانواده رفاه بهبود در مهمی نقش شایسته کار

 بهداشتی هایمراقبت به دسترسی بهتر، زندگی شرایط اقتصادی، ثبات

 .یابدمی ارتقا کلی افراد رفاه و کندمی فراهم را آموزش و

ارتقای رفتارهای فرانقشی و ) یرفتارکار شایسته موجب پیامدهای 

شود. محققان معتقدند که کار و ایثارگری در کار( نیز می ور شدنغوطه

 ]25و05[نوآورانه  یکار هایرفتار شود تا افرادشایسته موجب می

رشد  هایفرصت و منابع استقلال، که داشته باشند. درواقع کار شایسته

کاری و ارائه  نوآورانه رفتارهای انجام به تواندمی کند؛می فراهم را فردی

کار شایسته موجب رفتار شهروندی سازمانی  .شود منجر خلاق هایایده

 . ]30[شود می شغلی رسمی الزامات از فراتر اقدامات و

 موجب ایجاد محیط کاری مثبت، تعاملات سازنده و کار شایسته

 کند.را ترویج می] 05[رفتار آوایی کارکنان  که شودفرهنگ باز می

فرسودگی شغلی، بهبود  پیامدهای شغلی کار شایسته شامل کاهش

های شغلی های شغلی، ارتقای عملکرد شغلی و توسعه شایستگینگرش

با  و کندمی ایجاد سالم کاری محیط یک شایسته کار هایاست. شیوه

 خطر ]73و77[ شغلی ی و کاهش خستگیکارکاهش فشارهای 

داده و باعث سرزندگی بیشتر کارکنان  کاهش را شغلی فرسودگی

 . ]33و2[ گرددمی

شغلشان  مثبت افراد نسبت نگرش اثرگذاری معناداری بر شایسته کار

. گرددتعهد بیشتر می و باعث تعامل مثبت، احساس کند و اینایجاد می

 دسترسی رشد عادلانه هایفرصت و معنادار کار به افراد کههنگامی

 .]2و45[شناختی روان -بهزیستی ذهنی دارند،

سازمانشان خواهند  و شغل از تریمثبت کیابد و افراد دربهبود می 

شود. شغلی نیز می عملکرد داشت. کار شایسته موجب تقویت

 و حمایتی کاری هایمحیط مناسب، منابع به افراد کههنگامی

تر موفق هانقش در دارند، دسترسی مهارت توسعه برای هاییفرصت

 یدخودکارآم و ]25و72و70[ یاجتماعپذیری ظاهر شده و مشارکت

 یابد. ارتقا می ]20[ یشغل

 خود هایمهارت و دانش از تا سازدمی قادر را افراد شایسته، درواقع کار

نیز  هاآنو عملکرد  وریبهره جهیدرنت کنند؛ استفاده مؤثرتر طوربه

 افراد برای را کند. کار شایسته مسیرهای شغلی جدیدیبهبود پیدا می
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یافته و با  توسعه افراد شغلی هایصلاحیت تا کندمی فراهم

دانش  یریادگی هایافزایش فرصت، ]13[ ایتوانمندسازی حرفه

ضمن آنکه کار  .بهبود یابد شغل به مربوط هایتوانایی و ]03و50و53[

کند. ایجاد می ]32[ یزندگ و کار بین شایسته یک توازن و تعادل

 کلی یتکیف شایسته، کار طریق از زندگی و کار بین تعادل به دستیابی

 .بخشدمی بهبود را شغلی داده و رضایت افزایش را افراد زندگی

ای، بهبود ترین پیامدهای کار شایسته، ارتقای بهداشت حرفهیکی از مهم

افراد با درنظر گرفتن ارگونومی . ]73و72[ یجسمانسلامت روانی و 

 و ایمن کاری هایمحیط تأمین بر شایسته است. کار ]14[محیط کاری 

 زندگی و کار تعادل منصفانه، کاری ساعات واسطهدارد و به تأکید سالم

 فرسودگی از جلوگیری استرس، سطح کاهش موجب معقول کار حجم و

کار شایسته موجب کاهش  .شودمی افراد ذهنی بهزیستی تقویت و

رفتارهای ضد شهروندی، انحرافات محیط کارکنان )رفتارهای منفی 

به عبارتی . ]23و12و34[ شودمیشغل( نیز  ترک کاری، قصد

 و هانگرش کنند، تجربه را مناسب کار شرایط کارکنان کههنگامی

 درگیر که دارد احتمال کمتر؛ و دهندمی نشان از خود مثبت رفتارهای

 سازمان به است ممکن که شوند انحرافی اقدامات یا تولید ضد رفتارهای

 قای سرمایهواسطه ارتکار شایسته همچنین به .برساند آسیب

 شکوفاییموجب  ]07و70[ یاجتماع تحقق عدالت، ]37[شناختی روان

آورد. تر را به ارمغان میای شادابشده و جامعه ]05[ محل کار در افراد

 فراهم ایحرفه و شخصی رشد برای را هاییفرصت شایسته درواقع کار

 شود.می افراد شکوفایی احساس ایجاد باعث و آوردمی

یشنهاد کاربردی برای بهبود ه یافته های تحقیق حاضر، چند پبا توجه ب

  شود:ارائه می کار شایسته هایمولفه در راستای تقویت ی ومحیط کار

 

  ای هدفمند برای کارکنان های آموزشی و توسعه حرفهبرنامهایجاد

های یادگیری مستمر و ایجاد آموزی، فرصتشامل مهارت

 .مسیرهای شغلی

 های منصفانه پرداخت گیری از شیوههای شفاف، بهرهایجاد قرارداد

های اجتماعی نظیر بیمه سلامت و دستمزد و ارائه حمایت

 .امنیت شغلی و رفاه کارکنان بهبود به منظوربازنشستگی، 

 های برابر برای بهبود فرآیندهای ارزیابی عملکرد، ایجاد فرصت

ها گیرییمارتقای شغلی و تأمین استقلال کاری در وظایف و تصم

 ی.کار استقلالعدالت و  ادراک از برای

 با رعایت اصول ارگونومیک،  محورایجاد محیط کار ایمن و سلامت

 .کاهش فشارهای کاری و ارائه تسهیلات بهداشتی مناسب

 های کاری منعطف، کاهش ساعات کاری سازی سیاستپیاده

بهتر  تعادل به منظورغیرضروری و ارائه تسهیلاتی نظیر دورکاری 

 بین کار و زندگی کارکنان

 

 بینشی عمیق شایسته، کار پیامدهای و هامحرک بررسی با پژوهش این

 دارند را تأثیر و نتایج کار شایسته شغل کیفیت بر که عواملی مورد در

 محققان به را یاروشنگرانه افکار های این تحقیقیافته .کرده است ارائه

کار  نظری مطالعه ادبیات این د. اگرچهدهمی ارائه کار شایسته زمینه در

هایی بوده دارای محدودیت همچنان اما سازد،می ترغنی را شایسته

متکی بر ادبیات نظری و نظرات خبرگان بوده و  تحقیق است؛ این

 ها و پیامدها در قالب یک مدل ساختاری آزمون نشده است. درمحرک

ها و پیامدهای کار توان روابط ساختاری محرکآینده، می تحقیقات

ساختاری با آزمون فرضیه و استفاده -شایسته را در قالب یک مدل علی

 دوره به محدود تحقیق هایتر بررسی کرد. یافتههای گستردهاز داده

 زمانی مقاطع درها آن اعتبار برای و است هاداده آوریجمع زمانی

 .مطالعات دیگری انجام شود باید مختلف

 منابع و مأخذ
ها چالش(. 0111)فیقیان خدیجه، اسلامی رضا، جلالی محمد، یاوری اسدالله. تو [0]

سبک زندگی اسلامی با  .المللو موانع کار شایسته زنان در ایران و حقوق بین
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