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 چکیده
  ی جمهور ییمایدر شرکت هواپ یمنابع انسان  یریپذتیمسئول  یجامع برا  ییالگو  یهدف پژوهش حاضر طراح

پژوهش از نوع   نیا  اسات. یساازمان  داریو توساعه پا یعملکرد منابع انساان  یمنظور ارتقا»هما« به رانیا  یاسالام

  قیها از طرداده ،یفی( است. در بخش کیو کم یفی)ک  خشهیآم  کردیبا رو  یشیمایپ-یفیو توص  یلیتحل-یفیتوص

ها شاد. داده  ی»هما« گردآور  یارشاد منابع انساان  رانینفر از خهرگان و مد  15پاساخ از مصااحهه و پرساشانامه بساشه

شااادند. در    لیتحل  یباز و محور  یاز کدگذار  یریگبهره با( و  ۲006براون و کلارک )  کیتمات  لیبا روش تحل

و کارکنان شارکت بوده که با اساشفاده از فرمول کوکران   رانینفر از مد ۸1۸4شاامل    یجامعه آمار  ،یبخش کم

 کر یل  فیبر اساس ط  یاهیگو  ۲6با پرسشنامه    یکم  یهاساده انشخاب شدند. داده یصور  تصادفنفر به  ۳6۷

ها شاش داده  لیتحل شاد.  لیتحل Super Decisionو   SPSS  ،SMART PLS  یافزارهامو با نر  یگردآور

رفشار مسئولانه منابع   ،یکرد: بههود رفاه و سلامت سازمان ییرا شناسا یمنابع انسان  یریپذتیمسئول  یمؤلفه اصل

کار، توسااعه تعامل سااازنده، و بههود    طیتوسااعه مح ،یشیجلب مشااارکت و توسااعه نظام پاداش حما ،یانسااان

بالاتر از  یبار عامل  یدارا هاهینشاان داد تمام گو  یدییتأ یلعام  لیتحل  جی. نشایمنابع انساان  تیریمد  یکارکردها

  ان یاشاااد. در م  یاب یا( مالوب ارزGOF=0.552مادل ) ی( بودناد. شااااخا برازش کلt>1.96و معناادار ) 0.5

  0.545با   «یو »رفشار مساائولانه منابع انسااان  نیبالاتر  0.۸59  یها، »توسااعه تعامل سااازنده« با بار عاملمؤلفه

  ت یمساشلزم تقو  یمنابع انساان  یریپذتیمسائول  یارتقا  دهدینشاان م  هاافشهی  را به دسات آورد.  رتهه نیترنییپا

مشناساب با عملکرد   یدهو پاداش  یساازمان  تیسالامت روان کارکنان، حما ،یتعاملا  ساازنده، فرهن  ساازمان

در    داریو توسااعه پا  ،یوربهره  شیافزا ،یبه بههود عملکرد منابع انسااان  تواندیالگو م نیا  یریکارگاساات. به

 منجر شود.  ییمایصنعت هواپ

صانعت   ،یفرهن  ساازمان ،یتوساعه تعامل ساازنده، سالامت ساازمان ،یمنابع انساان  یریپذتیمسائول کلیدواژگان:

 ییمایهواپ
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Abstract 
This study aimed to design a comprehensive model of human resource (HR) responsibility to 

enhance HR performance and sustainable organizational development in Iran Air. This 

research employed a descriptive-analytical and survey-based mixed-methods design. In the 

qualitative phase, data were collected from 15 HR experts and senior managers at Iran Air 

through interviews and close-ended questionnaires, analyzed using Braun and Clarke’s (2006) 

thematic analysis with open and axial coding. In the quantitative phase, the statistical 

population comprised 8,184 managers and employees, and 367 were selected using 

Cochran’s formula through simple random sampling. A 26-item Likert-scale questionnaire was 

used, and data were analyzed using SPSS, SMART PLS, and Super Decision software. 

Findings revealed six main components of HR responsibility: improving organizational welfare 

and health, responsible HR behavior, participation and supportive reward system 

development, workplace development, constructive interaction development, and 

improvement of HR management functions. Confirmatory factor analysis showed that all items 

had factor loadings above 0.5 and were significant (t>1.96). The overall model fit index 

(GOF=0.552) was acceptable. Among the components, “constructive interaction development” 

had the highest loading (0.859) and “responsible HR behavior” had the lowest (0.545). The 

results indicate that strengthening constructive interactions, organizational culture, employee 

psychological health, organizational support, and performance-based rewards are essential to 

enhancing HR responsibility. Implementing this model can improve HR performance, increase 

organizational efficiency, and promote sustainable development in the airline industry. 
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 مقدمه
 تیریمد  ا یدر ادب  یاژهیو  گاهیجا  ،یشرکش  یاجشماع  ت یمسئول  یاز ارکان اصل  یکیبه عنوان    یمنابع انسان  یریپذت ی مسئول  ر،یاخ  یهادر سال

افزا  ،یایمحست یو ز  ی اجشماع  یوکار، فشارهاکسب   یها طی مح  یهایدگ یچیاست. پ  افشهی  یو توسعه سازمان  یمنابع انسان   تیحساس  شیو 

 یو اسشخدام  یادار  فیوظا  ت یریفراتر از مد  یها موجب شده است که نقش منابع انسانسازمان  یو انسان  یبه عملکرد اخلاق  سهت ن  یافکار عموم

.  ( Alcaraz et al., 2019)ها در نظر گرفشه شود  درون سازمان  یاجشماع  ت ی مسئول  ی هاارزش  جیدر ترو  یدی عامل کل   کیعنوان  شود و به  یتلق

 شیهمچون افزا  ییامدهای نه تنها بر اعشهار سازمان اثرگذار است، بلکه پ  ، یمنابع انسان  یندهایدر فرا  یاجشماع  ت یمسئولراسشا، ادغام    نیدر ا

 .(Farid et al., 2019)به همراه دارد   زیکارکنان را ن یسازمان یو رفشار شهروند یشغل ت یتعهد، رضا

 یهایژگیاست که مشناسب با و  یاشدهیجامع و بوم   یالگوها  ازمندین  یدر حوزه منابع انسان  یریپذت ی مسئول  ی سازنهی حال، توسعه و نهاد  نیا  با

ها، سازمان  ی اجشماع  ت ی مسئول  یارتقا  نهیمشعدد در زم  یهابا وجود تلاش  ران،یشوند. در ا  یهر کشور طراح  یو اقشصاد  یفرهنگ   ،یسازمان

 ی . در برخ(Bagherinezhad et al., 2020)اند  پرداخشه  یمنابع انسان  یریپذت یابعاد مسئول  ییبه شناسا  یا محدود و پراکنده  یهاشپژوه

 یمعرف یریپذت ی دهنده مسئولشکل یهامؤلفه نیتراز مهم یو مهادلا  اجشماع یسازمان ت یحما ،یاخلاق یرههر  ،یها، فرهن  سازمانپژوهش

  ی ریگ ها بر شکلمؤلفه  نی. ا(Bar-Haim & Karassin, 2018; Ghasemi et al., 2019; Hasirchaman et al., 2018)اند  شده

پاسخگو  رفشارها  ،ییتعهد،  م  یو  اثر  کارکنان  نها  گذارندیداوطلهانه  در  بههود عملکرد سازمان  ت یو  م  یبه   & Mosadegh)  شوندیمنجر 

Khoshghamat, 2020; Mosavi & Alvani, 2019) . 

نمونه،   یدارند. برا  دیتأک   یشرکش  یاجشماع  ت یدر تحقق مسئول  ینقش منابع انسان  ت یبر اهم  زین  یالمللنیب  یهاپژوهش  یهاافشهی  گر،ید  یسو   از

  سازنهیکارکنان، زم  یو رفشار شهروند  یتعامل شغل  ،یعدالت سازمان  شیبا افزا  تواندیم  یاند که عملکرد مسئولانه منابع انساننشان داده  هایبررس

از    ،یمنابع انسان  ت یرینوآورانه در مد  یکردهایاتخاذ رو  ن،ی. همچن(Farid et al., 2019)سازمان شود    دار یپا  ت یو موفق  یوربهره  یارتقا

دهد و مشارکت    ش یرا افزا  یاجشماع  ت یمسئول   ی هابرنامه  یاثربخش  تواندیهوشمند، م   ی هاسشمیو س  شالیجید   یهایاز معمار  ی ریگ جمله بهره

 .(Altwaijri, 2025; Strazzullo et al., 2025) دینما ت یها تقو برنامه نیا  یکارکنان را در اجرا

 ی هامواجه هسشند؛ از جمله فقدان نظام  یبا موانع  یمنابع انسان یریپذت یموفق مسئول ی سازادهیها در پاز سازمان یاری بس ت،ی اهم نیوجود ا  با

 Barrena-Martinez et)  یو سازمان  یفرد  یهاارزش  نیب  ییو عدم همسو   ،یو اخلاق  یمهارت  یهامنسجم، کمهود آموزش  یدهپاداش

al., 2018; De Stefano et al., 2018)ی ریپذت یبه مسئول  یتوجهیب  ،یهمچون صنعت هوانورد  یحساس و راههرد  عیدر صنا  ژهیو. به 

 Zada) خدما  را به دنهال داششه باشد    تیفیو افت ک   یشغل  یفرسودگ   ،یهمچون کاهش تعهد سازمان   ینیسنگ  یامدهایپ  تواندیم  یمنابع انسان

et al., 2024)چن در  به  ،ییبسشرها  نی.  نماکارکنان  د  میمسشق  ندگان یعنوان  معرض  در  در   د ی سازمان  هرگونه ضعف  و  دارند  قرار  عموم 

 .( Odunjo et al., 2025)سازمان منجر شود  یذهن ریتصو  ب یبه تخر تواندیآنان م یریپذت یمسئول

 یانسان  هی سرما  یداریسازمان، بلکه بر پا  یعملکرد   یهاتنها بر شاخانه   یمنابع انسان   یریپذت یاند که مسئولها نشان دادهپژوهش  ن،یبر ا  افزون

به  تواندیهمراه نهاشد، م ی ریپذت یمسئول  نهیدر زم یشیکه با اقداما  تقو  یدر صورت  ، یشغل یساعا  کار و فشارها  شیاثرگذار است. افزا زین

 Nejati)روند را معکوس کند    نیا  تواندیمدار مو اخلا   یشیحما   یکار  یهاطیمح  جادیا   کهیو ترک شغل منجر شود؛ در حال  یفرسودگ 

Karim Abad & Seyyed Nagavi, 2019; Zada et al., 2024)با سلامت   یمیراباه مسشق  یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  ن،ی. همچن
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ه  یروان از طر  یجانیو  دارد و  تنظ  یارتهاط  ی هامهار   ت یتقو   قیکارکنان  بهره  تواندیم  جانیه  میو  افزا  یورسلامت روان و  دهد    شی را 

(Hasirchaman et al., 2018). 

  ادی«  ۲.0  یپژوهشگران از آن با عنوان »منابع انسان  یتازه شده است که برخ  ی اوارد مرحله  ی منابع انسان  یر یپذت یمسئول  شال،یجیعصر د  در

  تیمسئول  یاصل  یهاعنوان محرک به  یمشارکش   یو فرهن  رههر  ،یمنابع انسان  ی هاداده  لیتحل  شال،یجید  یها یمرحله، فناور  نیدر ا  کنند؛یم

  یهاطی مح  جادیبه ا  تواندیم  یبا فرهن  سازمان  هایفناور  نیا  قی. تلف(Lase & Waruwu, 2025; Mulya, 2025)  کنندیعمل م  یعاجشما 

  ها یو نوآور هایریگ میمشارکت در تصم  یبرا یششر یب  یروان تیمنجر شود که در آن کارکنان احساس امن رندهیادگ یپاسخگو، شفاف و  یکار

منابع    ی دهو پاداش  یزشیانگ  یهادر نظام  یشیمسشلزم بازاند  ییکردهایرو  ن یچن  ی سازادهیپ  گر،ید   ی. از سو (Zada et al., 2024)دارند  

 Bar-Haim & Karassin, 2018; De Stefano)است    یاخلاق  ینقش الگوها   یفایا  یبرا   یرههران سازمان  یتوانمندساز  زیو ن  یانسان

et al., 2018) . 

منجر  نفعانیذ یاصالت وجود ت یو تقو  یسازمان یاکاریبه کاهش ر تواندیم یمنابع انسان یریپذت یوجود دارد که مسئول یشواهد ن،یهمچن

  ی شیو نه صرفاً نما  یطور واقعمسئولانه را به  ی ها رفشارهاکه سازمان  ی. در واقع، زمان(Babu et al., 2020; Odunjo et al., 2025)شود  

نسهت    یخواهند داشت و احساس غرور و تعلق بالاتر  یششری ب  یکنند، کارکنان با سازمان همانندساز  نهیخود نهاد  یمنابع انسان  یندهایدر فرا

و   یسازمان  یاجشماع هیسرما  یر یگ به شکل تواندیم تیامر در نها نی. ا(Alcaraz et al., 2019; Farid et al., 2019) کنندیم دایبه آن پ

 . (Sadeghimoghaddam et al., 2021)کمک کند  یبحران طیآن در شرا یورآتاب یارتقا

  ی اجشماع  یی و پاسخگو   ی سازمان  یچابک  یبه ارتقا  تواندیم   یمنابع انسان  ی ریپذت ی مسئول  دهدیوجود دارد که نشان م  یشواهد  زین  رانیا  در

 ,.Rezaie et al., 2021; Sadeghimoghaddam et al)دهد    شی را افزا  یحال، اعشماد و تعهد سازمان  ن یکارکنان منجر شود و در ع

به   تواندیکشور، م  یی مایهواپ  یهادر شرکت   یمنابع انسان  ی ریپذت یمسئول  ی برا  شده یمدل جامع و بوم  کی   ی طراح  ،منظر  نی. از ا(2021

 ها عمل کند.شرکت  نی ا یرقابش ت یمز  شیو افزا یانسان ی هاسکیکاهش ر ،یوربهره یارتقا یبرا یدیراههرد کل کیعنوان 

  یی مایدر صنعت هواپ  یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  یمند برانظام   یارائه مدل  نهیدر زم  ی قابل توجه  یتوجه به آنچه گفشه شد، خلأ پژوهش  با

 یها پرداخشه و کمشر به طراحسازمان  یاجشماع   ت ی مسئول  یکل  یها جنهه  ی به بررس  نیشی از ماالعا  پ  یتوجهوجود دارد. بخش قابل  رانیا

 ,Bagherinezhad et al., 2020; Mosavi & Alvani)اند  صنعت پرداخشه  ن یخاص ا  ط یبا توجه به شرا  ی منابع انسان  ژهی و  یهامدل 

از   یو کاربرد  یبوم  ییالگو   خشه،یآم  کردی از رو  ی ریگ و بهره  یو تجرب  یشواهد نظر  قیپژوهش حاضر درصدد است با تلف  رو،نی. ازا(2019

 . کشور ارائه دهد ییمایهواپ یهاکت در شر یمنابع انسان یریپذت یمسئول

 شناسیروش 
 نیز  هدف  نظر  از  و  است   مقاعی  و  دلفی  نوع  از  پیمایشی  –  توصیفیو    تحلیلی   -توصیفی  اطلاعا ،  گردآوری  نحوه  برحسب   پژوهش  این

( شامل کلیه نخهگان و  یفیک   قی. در مرحله اول پژوهش )تحقباشدمی  قیاسی  - اسشقرایی  پژوهش  رویکرد  نظر  از  همچنین  و  باشدمی  کاربردی

مرتهط با منابع    یعلم  نهیبا زم   "هما"  رانیا  یاسلام  یجمهور  ییمایشرکت هواپ  یو روسا  رانیو مد  یکارشناسان خهره در حوزه منابع انسان

  هی( شامل کلیکم  قی. در مرحله دوم پژوهش )تحقباشدمی   1400در سال    ییمشاور در صنعت هوا  ای  ریبه عنوان مد  ت یو سابقه فعال  یانسان

باشد. نمونه نفر می   ۸1۸4است که تعداد آنان بالغ بر    1400-1401در سال   "هما"  رانیا  یاسلام  یجمهور  ییما یو کارکنان شرکت هواپ  رانیمد
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از طریق پرسشنامه با سوالا  بسشه پاسخ با خهرگان و صاحهنظران با سوابق آموزشی، پژوهشی )دانشگاهی( و اجرایی    یفیک   بخشآماری  

به صور  هدفمند   یرگی  مرحله نمونه  نی. در اباشد( می"هما"  رانیا  یاسلام  یجمهور  ییما یو کارشناسان صاحب نظر شرکت هواپ  رانی)مد

حجم نمونه اسشفاده    نییتع  ی، از فرمول کوکران برایدر مرحله کم  ینمونه آمار  .  دیحاصل گرد  ینفر اشهاع نظر  15نمود تا به    دا یآن قدر ادامه پ

 نفر به دست آمد. ۳6۷اساس تعداد افراد نمونه برابر  نیشد. بر ا

(، تحلیل  ۲006های پیشین با اسشفاده از روش رویکرد تحلیل تماتیک براون و کلارک )های ذیل خروجی گامبعد از اجرا پرسشنامه طی گام

بیرون کشیده شد و سپس  "هما"پذیری منابع انسانی در شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران  های مسئولیت ها، ابعاد و شاخاشد و مولفه

 طراحی و برازش آن تایید شد. "هما"پذیری منابع انسانی در شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران ی این ابعاد مدل مسئولیت بندبا طهقه

ای  گزینه  5ها در مرحله کیفی از طریق مصاحهه و در مرحله کمی تحقیق از پرسشنامه با طیف لیکر   در تحقیق حاضر برای جمع آوری داده

 (۲006براون و کلارک )  کیتمات  لیتحل  صور   به  تحقیق  ادبیا   کیفی،  مرحله   در  نیاز  مورد  اطلاعا   تحلیل  و  تجزیه  لیکر  اسشفاده شد.  

 خواهد  اسشخراج اندبوده اثرگذار تحقیق اصلی مشغیر  بر گذششه تحقیقا  در  که  انسانی منابع پذیریمسئولیت  هایمولفه تمامی. صور  گرفت 

 سازمان   در  که  تحقیق  در  نیاز  مورد  هایمولفه  شناسایی  منظور  به  بنابراین.  شد  خواهد  اسشخراج  هامولفه  از  کاملی  لیست   نهایت   در  و  گردید

  با  پرسشنامه  محوری  و  باز  کدگذاری  از  اسشفاده  با  و  دلفی  روش  قالب   در  سازمان  خهرگان  نظرا   از  باشند  داششه  اعراب  محل  ماالعه  مورد

 هایروش  از  هاداده  تحلیل  و  تجزیه  برای  کمی، مرحله  در  .رسیده شد  مفهومی  مدل  ای  بهافزارمکس کی دینرم  کمک   به   پاسخ،  بسشه  سوالا 

 شد. اسشفاده  افزاری اس پی اس اس و اسمارا  پی ال اسنرم برنامه طریق از اسشنهاطی آمار و توصیفی آمار

 هایافته
  شناسایی   جهت    یفیارائه شده است. در بخش ک   یو کم  یفیشده  در دو مرحله  ک  یها بر اساس روند طداده  ل یو تحل  هیتجز  قسمت   نیدر ا

 ی منابع انسان  یریپذ  ت یهای مسئولو ارتهاط شاخا  یبند  ت ی اولو   در ادامهو    یمنابع انسان  یریپذ  ت یهای مسئولها و شاخاابعاد، مولفه

  ی و معادلا  ساخشار  یدییعامل تا  لیتحلهای  زمونآ  یهای حاصل از اجراافشهیبرازش مدل    نیارائه  شد. هم چن  یسه راند دلف  طریقاز     قیتحق

   ارائه شده است.

 رانیا  ی اسلام  یجمهور  ییمایشرکت هواپمورد در    6با    افراد خهرهو    شود که بیششرین محل خدمت صاحهنظرانمشاهده می  1بر اساس جدول  

نفر نیز مدیر آموزش بوده است.همچنین واضح است که بالاترین میزان تحصیلا    ۳نفر مدیر پژوهش و  1نفر اسشاد دانشگاه،   5بوده،   "هما"

مورد است. اکثریت صاحهنظران در این ماالعه مرد بوده و نیز   6مورد و کمشرین مربوط به کارشناسی ارشد با  9مربوط به دکشری تخصصی با 

مورد بوده است. همچنین، بالاترین فراوانی سابقه کار صاحهنظران   5سال با    45تا    40الاترین فراوانی سن مربوط به بازه سنی  مهرهن است که ب

 باشد.سال می 10ورد بالای م  9و خهرگان با 

 شوندگان در بخش کیفی   مصاحبه  مشخصات .1جدول 

 فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر

 سمت شغلی 

 5 اساتید دانشگاه 
 تحصیلات 

 9 دکتری تخصصی

 سن 

 3 سال 39تر از پایین

 1 مدیر پژوهش 
 5 سال 45تا  -40 6 کارشناسی ارشد 

 جنسیت

 4 سال  50تا  46 2 زن 

 3 مدیر آموزش 

 13 مرد

 3 سال  50بالای 

 سابقه کار  6 کارشناس 
 6 سال   10 تا 5 بین

 9 سال  10بالای 
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اسشفاده از تحلیل محشوا،  های مرتهط با مسئولیت پذیری منابع انسانی از ادبیا  و پیشینه تحقیق، محقق با  ها و شاخاپس از اسشخراج مولفه

ها هایی که فراوانی آن مؤلفه شمارش گردید و آن دسشه از مؤلفه   95مرحله    این  ها نمود و موارد تکراری حذف شد. درشروع به شمارش مؤلفه

 بالا بود به عنوان مؤلفه نهایی انشخاب شدند.  

مولفه اصلی    6در قالب  ای  گویه  ۲6  پرسشنامه  تدوین  آن  نشیجه  ها از ادبیا  و پیشینه تحقیق در این بخش کهنشایج حاصل از اسشخراج مولفه

 تعامل  کار، توسعه  محیط  حمایشی، توسعه  پاداش  نظام  توسعه  و  مشارکت   انسانی، جلب   منابع  مسئولانه  سازمانی، رفشار  سلامت   و  رفاه  )بههود

 و   نظری  ادبیا   از  اسشخراجیهای  مؤلفه   صحت   از  اطمینان  کسب   و  تعیین  از  انسانی( بود. پس  منابع  مدیریت   کارکردهای  سازنده و بههود

 آمده   دست   به  هایمؤلفه  کلیه  مناسب،  بندیطهقه  یک  انجام  طی  پژوهشگر  اساس   این  بر.  پرداخت   هامؤلفه  تلفیق  به  پژوهشگر  مؤلفه(؛  95منابع)

  خود،  مغزی  طوفان و  ذهنی توان از اسشفاده  با مرحله،  این اتمام از  پس و داد  قرار جداگانه  طهقه یک  در را( محشوایی  نظر  از) نزدیک  هم به و

 ذکر   موارد  ۲  جدول  در.  گیردمی  بر  در  راهایی  مؤلفه  چه  بعد،  هر  که  شد  مشخا  ترتیب   این  به.  کرد  تعیین  را  نظر  مورد  ابعاد  طهقه  هر  برای

 . است  شده ارائه شده

 "هما" رانیا  یاسلام  یجمهور ییمای شرکت هواپی در منابع انسان یر ی پذ تیمسئول هایمولفه .2 جدول

 مولفه فرعی  مولفه اصلی 

 ی رفتار مسئولانه منابع انسان 

 سازمانی  تعهد ایجاد

 ی شناس فهیوظ

 کارکنان  وفاداری

 کار  در معنویت

  حمایتی  پاداش نظام  و توسعه  مشارکت جلب
 مشارکت در کار 

 عملكرد پاداش متناسب با 

 سازمانی   سلامت و  رفاه بهبود

 روان  سلامت 

 قانونی  الزامات

 اداری  نظام  سلامت 

 کار  محیط توسعه

 

 عملكرد سازمانی 

 سازمانی  فرهنگ

 محیطی توجه

 شرکت   اندازه

 کار  محیط  بهبود

 سازمان  کارآفرینی

 سازنده  تعامل توسعه

 

 کارکنان  روابط 

 ارتباطی  های مهارت توسعه

   شهروندی   رفتار

   نفعان  ذی به  گوییپاسخ

 انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای بهبود

 

 مدیران  تصمیمات

 خارجی  نفعان ذی جذب 

 کارآیی   افزایش

 مسئولانه  اجتماعی  اقدامات

 انسانی  منابع  مدیریت 

 شغلی  عملكرد

 سازمانی   حمایت
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 یاسلام  ی جمهور  ییمایدر شرکت هواپ  یمنابع انسان  ی ریپذ  ت یمسئولدهد که  ها در این بخش  نشان میدادهبدین ترتیب نشایج حاصل از تحلیل  

قالب    ۲6شامل  "هما"  رانیا در  در بخش کمی شامل  مولفه اصلی  می  6شاخا  آماری  نمونه  کارکنان شرکت هواپ   رانیمدباشد.    ییمایو 

دهندگان  در بخش کمی به سوالا  پرسشنامه که در این  های فردی پاسخهسشند. ویژگینفر    ۳6۷به تعداد    "هما"  رانیا  ی اسلام  ی جمهور

 مورد بررسی قرار گرفت.  ۳تحقیق از نظر جنسیت، سن، میزان تحصیلا  و سابقه خدمت  در جدول 

 های نمونه آماری بر اساس شاخصه  ی فرد   یهایژگیوفراوانی  .3 جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  های نمونه آماری ویژگی

 جنسیت
 9/43 158 زن 

 1/56 202 مرد

 سن 

 9/28 104 سال  35-25

 9/26 97 سال  45-36

 4/29 106 سال  55-46

 7/14 53 سال و بالاتر  56

 تحصیلات 

 1/43 155 لیسانس 

 4/49 178 فوق لیسانس 

 5/7 27 دکتری

 100 360 کل

 سابقه خدمت 

 20 72 سال  5کمتر از 

 7/21 78 سال  6-10

 3/25 91 سال  11-15

 5/17 63 سال  16-20

 6/15 56 سال و بالاتر  21

 

 رانیا  ی اسلام  یجمهور  ییمایدر شرکت هواپ  یمنابع انسان  یریپذ  ت یمدل مسئولهای  هر کدام از مولفه  ت یدرجه اهمجهت مشخا شدن به  

ارائه شد. در این مرحله پرسشنامه  محقق   1های کیفی در قالب راندهای تکنیک دلفی شکل  های مربوط به تحلیل  دادهمذکور یافشه    "هما"

آوری نظرا  خهرگان تدوین گردید و در قالب راندهای دلفی در اخشیار  سوالی  بسشه پاسخ با اسشفاده از مقیاس لیکر   جهت جمع  ۲6ساخشه  

شاخا شناسایی شده طراحی و در اخشیار خهرگان قرار   ۲6ای شامل  درجه  5خهرگان قرار داده شد. در راند اول دلفی، پرسشنامه بسشه پاسخ  

دور دوم  کمشر شد، از ادامه تحلیل حذف شد.  در    ۳از    داده شد.  در دور اول دلفی، شاخا عملکرد سازمانی به دلیل آن که میانگین پاسخ

بدست آمده و لذا نیازی به   ۳ها بالای  مقدار میانگین در تمامی مولفه  .شاخا در اخشیار خهرگان قرار داده شد  ۲5ی پرسشنامه مششمل بر  دلف

 یمنابع انسان  یریپذ  ت یمسئولهای شناسایی شده برای  ای نهود. در دور سوم اعضای پانل مجدداً نظر خود را درباره مراحل شاخاحذف مولفه

سوالی مجدد در اخشیار خهرگان قرار داده شد. نشایج نشان داد   ۲5و نیز میزان تاثیر و اهمیت هریک اعلام نمودند. در این بخش نیز پرسشنامه  

ای نیست. بدین ترتیب راند سوم دلفی به پایان رسید و مدل  بدست آمده و لذا نیازی به حذف مولفه ۳ها بالای مقدار میانگین در تمامی مولفه

رفاه و سلامت   بههودی،  شیمشارکت و توسعه نظام پاداش حما  جلب ی،  انسان  رفشار مسئولانه منابعمولفه    6در قالب    یمنابع انسان  یریپذ  ت یمسئول

ها و مولفه  ییپس از شناسا  ینبنابرا  ی پدیدار گردید.منابع انسان  ت یریمد  یکارکردها  بههودو   تعامل سازنده  توسعه،  کار طیمح  توسعهی،  سازمان
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طراحی    "هما"  رانیا  یاسلام  یجمهور  یی ما یدر شرکت هواپ  یمنابع انسان  یریپذ  ت ی مسئول  یمفهوم  مدلخهرگان،    یدگاهها از داعشهار آن  یبررس

 گردید.

 
 "هما" رانیا  یاسلام یجمهور ییما ی شرکت هواپمدل مفهومی مسئولیت پذیری منابع انسانی در  .1شکل 

مسئولیت پذیری 

 منابع انسانی

 پاداش نظام توسعه و مشاركت جلب
  یتیحما
 كار در مشاركت

 عملكرد با متناسب پاداش

  یانسان منابع مسئولانه رفتار
 سازمانی تعهد ایجاد

 یشناس فهیوظ

 كاركنان وفاداری

 كار در معنویت

  كار طیمح توسعه
 سازمانی فرهنگ

 محیطی توجه

 شركت اندازه

 كار محیط بهبود

 سازمان كارآفرینی

 یسازمان سلامت و رفاه بهبود
 روان سلامت

 قانونی الزامات

 اداری نظام سلامت

  سازنده تعامل توسعه
 كاركنان روابط

 ارتباطی هایمهارت توسعه

  شهروندی رفتار

   نفعان ذی به گوییپاسخ

  بهبود كاركردهای مدیریت منابع انسانی
مدیران تصمیمات  

خارجی نفعانذی جذب  

كارآیی افزایش  

مسئولانه اجتماعی اقدامات  

انسانی منابع مدیریت  

شغلی عملكرد  

سازمانی حمایت  
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 "هما" رانیا یاسلام   یجمهور ییما یدر شرکت هواپ  یمنابع انسان یر یپذ تیمسئول های ضرایب استاندارد مؤلفه  .2شکل 

ها دارای بار عاملی  ها وارد مدل تحلیل عامل تاییدی شد که تمامی گویهگویهشود، برای بار اول تمامی  ملاحظه می  ۲همان طور که در شکل  

 ای از مدل خارج نشد. ها در مدل باقی ماندند و هیچ گویهبودند که تمامی گویه 0/ 5بالای 

 
 "هما "  رانیا  یاسلام یجمهور ییما ی در شرکت هواپ یمنابع انسان یر یپذ  تیمسئولهای سطح معناداری مؤلفه  .3شکل 

باشند می  1.96شود بار عاملی ضرایب، همگی از ساح معناداری خوبی برخوردار هسشند. زیرا همگی بالاتر از  ملاحظه می  ۳همچنین در شکل  

 باشند.  و در این حالت ضرایب، همگی معنادار می
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 نتایج روایی تشخیصی و پایایی ترکیبی به دست آمده از تحلیل عاملی تاییدی  .4جدول 

 سازه 
آلفای  

 کرونباخ 

پایایی  

 ترکیبی 
AVE 

 ضرایب همبستگی بین مكنون ها 

1 2 3 4 5 6 

      0.768 0.591 0.852 0.771 ی رفتار مسئولانه منابع انسان 

     0.855 657/0 0.732 0.845 0.650 یتی جلب مشارکت و توسعه نظام پاداش حما

    0.826 752/0 676/0 0.683 0.866 0.770 ی بهبود رفاه و سلامت سازمان 

   0.842 393/0 445/0 481/0 0.710 0.924 0.897 کار  طیتوسعه مح

  0.743 803/0 389/0 401/0 467/0 0.553 0.831 0.730 توسعه تعامل سازنده  

 0.722 748/0 787/0 476/0 444/0 476/0 0.522 0.884 0.849 ی منابع انسان  ت یر یمد  یبهبود کارکردها

 

 یرها مشغ  کلاسشخراج شده    یانسوار  یانگینم  همچنین ریشه دوم  .باشدمی  ابزار پژوهش  ی کاف  )پایایی(  اعشماد  یت قابل  که حاکی از   4جدول    در

نظر به اینکه مدل بدست    .  تحقیق نیز رعایت شده است   یرهایمشغ  یواگرا  یی روا  معیار  پساست.  یرها بیششر  مشغسایر  ها با  آن  همهسشگی  از

  ی شاخا برازش کلآمده دارای روایی سازه و پایایی لازم بود، لذا در این مرحله به آزمون برازش مدل و به اعشهار سنجی مدل پرداخشه شد.  

است، لذا برازش کلی مدل تأیید   0.۳5دهد، زیرا این مقدار بالاتر از میاست که برازش کلی مدل را مالوب نشان  0.55۲برابر با  GOFمدل  

 گردد. می

 خلاصه نتایج  .5جدول 

  بی ضر 

 ی بارعامل

طح  س

 ی معنادار
 جه ینت

 تایید  5.336 0.545 ی رفتار مسئولانه منابع انسان  ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 تایید  6.967 0.604 یتی جلب مشارکت و توسعه نظام پاداش حما ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 تایید  6.114 0.613 ی بهبود رفاه و سلامت سازمان  ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 تایید  22.819 0.817 کار  طیتوسعه مح ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 تایید  32.827 0.859 توسعه تعامل سازنده  ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 تایید  8.503 0.676 ی منابع انسان  ت یر یمد  یبهبود کارکردها ---> مسئولیت پذیری منابع انسانی 

 

  "هما"  رانیا  یاسلام  یجمهور  یی مایشرکت هواپهای مسئولیت پذیری منابع انسانی در  کلیه بارهای عاملی مولفه  5ماابق با اطلاعا  جدول  

رفشار مسئولانه ( بالاترین رتهه و مؤلفه   0/ ۸59)  توسعه تعامل سازندهی  های مسئولیت پذیری منابع انسانی، مؤلفهمعنادار هسشند. از میان مولفه

 باشند. ترین رتهه می( دارای پایین 0/ 545ی )منابع انسان

 گیرینتیجه بحث و 
الگو شامل شش   نیکشور نشان داد که ا  ییمایهواپ  ی هادر شرکت   یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  ی الگو   یپژوهش حاضر با هدف طراح  جینشا

»توسعه   «،یشی»جلب مشارکت و توسعه نظام پاداش حما  «،ی»رفشار مسئولانه منابع انسان  «،ی»بههود رفاه و سلامت سازمان  یعنی  یمؤلفه اصل

ها بار  نشان داد که همه شاخا  یدییتأ  یعامل  لیاست. تحل  «یمنابع انسان  ت ی ریمد  یتعامل سازنده« و »بههود کارکردها  وسعهکار«، »ت  طیمح

 0.55۲( برابر با  GOFمدل )  یشاخا برازش کل  ن،یبرخوردار بودند. همچن  یقابل قهول  یداششند و از ساح معنادار  0.5بالاتر از    یعامل

رتهه و »رفشار مسئولانه   نیاز آن بود که مؤلفه »توسعه تعامل سازنده« بالاتر  ی حاک   هاافشهیمالوب مدل است.    برازش دهنده  دست آمد که نشانبه
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منابع    یر یپذت یمسئول  یرا درباره نحوه ارتقا  ینکشه اساس  نیچند  جینشا  نیاند. اها کسب کردهمؤلفه  انیرتهه را در م  نیترنییپا  «یمنابع انسان

 . سازدیکشور آشکار م  یهوانورد یهادر سازمان یانسان

م  ن یچن  توان یم  ها، افشهی   نییته  در تعامل سازنده  توسعه  که  کرد  مد  انیاسشدلال  ذ  رانیکارکنان،  بن   یکی  نفعانیو   یازهای نشیپ  نیتریادیاز 

ساح اعشماد، تعهد    شیبالا باعث افزا  یسازمان   یو رفشار شهروند  شرفشه یپ  ی ارتهاط  ی هااست. روابط مثهت، مهار   یمنابع انسان  ی ریپذت یمسئول

ا  شوندیم  یو همکار تقو   انیرا در م  یریپذت یامر، مسئول  نیکه  ا   زین  نیشی پ  یها. پژوهشکندیم  ت یکارکنان  تأک   نیبر  دارند که   دیمسئله 

 ن، ی. همچن(Farid et al., 2019)ها کمک کنند  در سازمان  یریپذت یفرهن  مسئول  یریگ به شکل  توانندیمحور مو تعامل  یمشارکش  یرفشارها

با   یمیراباه مسشق  یمنابع انسان یریپذت ی همسو است که نشان دادند مسئول (Mosavi & Alvani, 2019)  یهاافشهیحاضر با   ژوهشپ جینشا

منظر،   نی. از اانجامندیپرتنش م  یکار  یها طیدر مح  ت یاحساس آرامش و رضا  شیبه افزا  رهایمشغ  نیکارکنان داششه و ا  ییو پاسخگو   یهمدل

 . شودیکارکنان محسوب م  یتنش و بههود رفاه روان  ت یریمد  یبرا  یبلکه ابزار کارآمد  یریپذت یمسئول  شرطشیتنها پ  نهتوسعه تعاملا  سازنده  

»بههود رفاه و سلامت سازمان  هاافشهی  نیهمچن دادند که مؤلفه  انسان  یریپذت یدر مسئول  یاز جمله عناصر محور  «ینشان  است. در   یمنابع 

توجه به سلامت روان،   شود،یم  لیبر کارکنان تحم  نیسنگ  یهات یو مسئول  یشغل  یهااسشرس  ،یکار  یکه فشارها   یهوانورد  یهاسازمان

همخوان   (Mosadegh & Khoshghamat, 2020)  یها افشهیبا    جهینش   نی. اابدییدوچندان م  ت یاهم  یو سلامت نظام ادار  یالزاما  قانون

م دادند  نشان  که  مسئول  ت ی معنو   ان یاست  کار،  آموزش  یریپذت ی در  عملکرد  معنادار  ی و  و  مثهت  راباه  همچن  ی کارکنان  دارد.   ن،یوجود 

(Hasirchaman et al., 2018)  تیو احساس مسئول  یارتهاط  یهامهار  ریشد  تحت تأثسلامت روان کارکنان به  هگزارش کردند ک   زین  

  ی گرفت که طراح  جهینش   توانیم  ن،یکند. بنابرا  فایا   یروان  ی در برابر فرسودگ   ینقش محافظش  تواندیم  رهای مشغ  نیا   شیآنان قرار دارد و افزا

در صنعت   ریپذت ی مسئول  یهاسازمان  جادیا  ی برا  ی اتیح  یهاکارکنان، از مولفه  فاهبر مراقهت از سلامت روان و ر  یمهشن  یمنابع انسان  یهااست یس

 است.  یهوانورد

دارند.    یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  شیدر افزا  یتوجهنقش قابل  «یکار« و »فرهن  سازمان  طینشان دادند که »توسعه مح  هاافشهیادامه،    در

  ن ی. اشودیکارکنان م  انیو بههود تعاملا  م  یدرون  زهیانگ   شیحس تعلق، افزا  ی موجب ارتقا  افشه یکار توسعه  طی و مح  ی شیحما  یفرهن  سازمان

  یمنابع انسان  یهااست یبر صنعت بر  نشان دادند س  یاراسشا است که در ماالعههم  (Bagherinezhad et al., 2020)با پژوهش    افشهی

 ,Bar-Haim & Karassin)  ن،یشوند. همچن  ق یتلف  ی اجشماع  تیمسئول  ی هاارزش  ی حام  ی را دارند که با فرهن  سازمان  ر یتأث  نیششریب  یزمان

منجر به   توانندیم  یتنها در صورت  یمنابع انسان  تیریمد  کردیکارفرما و رو-کردند که روابط کارگر  انیب  یاحچندس  یادر ماالعه   (2018

 ی گذارهیسرما  دیبا  ییما یهواپ  یهارو، در شرکت   نیباشد. از ا  یاجشماع  ت ی مسئول  یهاارزش  یرایپذ  یشوند که فرهن  سازمان  یریپذت یمسئول

 . ردیقرار گ ت ی مدار در اولو و اخلا  شفاف ،یمشارکش  یکار  یهاطیبر توسعه مح

است.    یریپذت ی مسئول  یریگ از ارکان مؤثر در شکل  «یشینشان دادند که »جلب مشارکت و توسعه نظام پاداش حما  هاافشهی  گر،ید  یسو   از

 نی. اکندیم  ت یآنان را تقو   یو تعهد سازمان  یپاداش مشناسب با عملکرد، احساس ارزشمند  افت یو در  هایریگ میمشارکت کارکنان در تصم

 ی اعضا  یریپذت یمسئول  یدیاز عوامل کل  یهمخوان است که نشان دادند مشارکت و تعلق کار  (Rezaie et al., 2021)  یهابا پژوهش  افشهی

قدردان  یدهپاداش  یکه وجود سازوکارها  کنندی م  دیتأک   (Sadeghimoghaddam et al., 2021)  ن،یهسشند. همچن  یعلم  أ یه   ، یو 

  ی هاطی . در محشودیمنجر م  ی سازمان  یچابک   شیبه افزا   ت ی کرده و در نها  ت یتقو  یدولش  ی هاانکارکنان را در سازم  ی اجشماع  ی ریپذت یمسئول
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بر عملکرد   یمهشن  یدهپاداش  یهانظام   یخدما  در ارتهاط است، طراح  ت ی فیو ک   یمنیبا ا  ماًیکارکنان مسشق  قی که عملکرد دق  یحساس هوانورد

 دهد. تقارا ار یریپذت یساح مسئول  یریطور چشمگبه تواندیم

. کندیم  فایمدل ا  ت یدر موفق  ییربنایها قرار گرفت، اما نقش زمؤلفه  رینسهت به سا  ینییگرچه در رتهه پا  زین  «ی »رفشار مسئولانه منابع انسان  مؤلفه

 ن یهسشند. ا  داریپا  یریپذت ی مسئول  یازهاینشیپ  یدر کار است که همگ  ت یو معنو   یتعهد سازمان  ،یوفادار  ،یشناسفهیمؤلفه شامل وظ  نیا

 یو ارتقا  داریتوسعه پا  سازنهیزم  ،یعملکرد مسئولانه منابع انسان  کنندیم  ان یماابقت دارد که ب  (Alcaraz et al., 2019)  یهاافشهیبا    جهینش

 لتعام  ، یعدالت سازمان  شیافزا   قینشان دادند که رفشار مسئولانه کارکنان از طر  زین  (Farid et al., 2019)   ن،یشهر  سازمان است. همچن

بار    نیمؤلفه در مدل حاضر کمشر  نیرو، اگرچه ا  نیدارد. از ا  ی اجشماع  ت ی مسئول  تیبر موفق  میمسشق  ریتأث  ،یسازمان  یو رفشار شهروند  یشغل

 نخواهد بود. ریپذها امکانمؤلفه ریرا داشت، اما بدون آن تحقق سا یعامل

  ما یاست. تصم  یریپذت ی مسئول  یارتقا  ی برا  یدیاز عناصر کل  «یمنابع انسان  ت ی ریمد  یاز آن بودند که »بههود کارکردها  یحاک   نیهمچن  ها افشهی

  جه ینش  نیمؤلفه هسشند. ا  نیا  یهااز شاخا  ییکارا  شیو افزا  یسازمان  ت ی مسئولانه، حما  یاقداما  اجشماع   ،یخارج  نفعان ی جذب ذ  ران،یمد

 یهابرنامه  یو اجرا ی در طراح ینقش راههرد دیبا یمنابع انسان کنندیم دی دارد که تأک  یهمخوان (De Stefano et al., 2018) ی هاافشهی با 

گزارش    (Barrena-Martinez et al., 2018)  ن،یفراتر روند. همچن  یمنابع انسان   ت یریمد  ی سنش  یکنند و از مرزها  فایا  یاجشماع  تیمسئول

  تیموفق  یدیاز عوامل کل  یکی  ،یمنابع انسان  یندهایبا فرا  یاجشماع  ت یاهداف مسئول  یسازکپارچهیدر    یمنابع انسان  رانیمد  ییاکردند که توان

  یریگ میدر حوزه تصم رانیمد یتوانمندساز ،ییمایهواپ  یهادر شرکت  یمنابع انسان  یریپذت ی مسئول شیافزا یبرا ن،یها است. بنابرابرنامه نیا

 است.  یضرور کیراتژو اسش یاخلاق

 یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  یدر ارتقا  یو نوآور  یدرباره نقش فناور  یالمللنیب  قا یبا تحق  یقابل توجه  ییهمسو   نیپژوهش همچن  یهاافشهی

و فرهن    شالیجید  یمحور، ابزارها داده  ی هاسشمیس  قیاند، تلفمارح شده  ۲.0  یچون منابع انسان  یمیکه مفاه  شالیجیدر عصر د  ژه یودارد. به

 ,.Strazzullo et al). پژوهش  (Lase & Waruwu, 2025; Mulya, 2025)دهد    شیرا افزا   یریپذت ی مسئول  تواندیم  یمشارکش  یهرره

رو،   نیها را ارتقا دهد. از ا شرکت   یاجشماع  ت ی عملکرد مسئول  تواندیم  نی نو   ی هایباز و اسشفاده از فناور  ی نشان داد که نوآور  زین  (2025

فناور از  انسان  شیپا  ی برا  نینو   یهایاسشفاده  منابع  ارتقا  یابیارز  یندهایفرا  یسازشفاف  ،یعملکرد  توسعه   ریمس  تواندیم  ییپاسخگو   یو 

 کند.   لیرا تسه یریپذت یمسئول

پاداش   ت،یحما  افت یکارکنان در قهال در  ه،ینظر  نیهمخوان است. بر اساس ا  زین  یمهادله اجشماع  هیپژوهش با نظر  نیا  یهاافشهی  ،یمنظر نظر  از

  ی هاافشهیمسئله با    نی. ا(Ghasemi et al., 2019)  دهندیاز خود بروز م  یششریداوطلهانه و مسئولانه ب  یاز سازمان، رفشارها  یو قدردان

(Babu et al., 2020)  پردازند،یم  یاجشماع ت یبه مسئول  یرواقعیو غ  نیطور نمادکه به  اکاریر  یها راسشا است که نشان دادند سازمانهم   زین  

و   یواقع  یشیحما  یسازوکارها   یبا طراح  دیبا  یهوانورد  یهاسازمان  ن،ی . بنابرا شوندیدر کارکنان م  ت یموجب کاهش حس تعلق و مسئول

 مسئولانه فراهم شود.  یبروز رفشارها  یبرا نهیکنند تا زم ت ی اعشماد و تعلق کارکنان را تقو  ،یشینما اما از اقد زیپره

 کپارچهیجامع و    یکردیرو  ازمندیاست که ن  یچندبعد  دهیپد  کی  یمنابع انسان  یریپذت ی پژوهش نشان داد که مسئول  نیا  جی نشا  ،یکل  طوربه

 یارتقا  یبرا   یی اجرا  ی رهایبلکه مس  سازند،یرا روشن م  یریپذت ی تنها ابعاد مخشلف مسئولپژوهش نه  نیدر ا  شدهیی. شش مؤلفه شناساباشدیم

مورد   ییمایهواپ  یهاشرکت   رانیمد  یریگمیو تصم  یگذاراست یس  یبرا  ییعنوان مهنابه  توانندی ماالعه م  نیا  یهاافشهی.  کنندی م  میترس  زیآن را ن
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 یمنابع انسان  یریگ شکل  یبرا  نهیزم  ،یفرهن  سازمان  یتوسعه تعاملا  سازنده، بههود رفاه و سلامت، و ارتقا  قیتا از طر  رندیاسشفاده قرار گ

 و کارآمد فراهم شود.  سئولم

صرفاً    یدر بخش کم  یمواجه بود. نخست، جامعه آمار  ت یو روشمند، با چند محدود  یعلم  یهاجنهه  ت یرعا  یپژوهش با وجود تلاش برا  نیا

  عیصنا  ا ی  یی مایهواپ  یهاشرکت   ریبه سا   ج ینشا  یریپذمیتعم  تواندیمسئله م  ن یخاص محدود شد و ا  یی مایشرکت هواپ  ک یو کارکنان    رانیبه مد

  افت، یادامه  یبه اشهاع نظر دنینفر از خهرگان انجام شد که اگرچه تا رس 15پژوهش تنها با مشارکت  یفیسازد. دوم، بخش ک  ودرا محد گرید

د م  یمشفاوت  یهادگاهیاما ممکن است  ا  ریسا  انیدر  در  که  باشد  داششه  نشده   نیخهرگان صنعت وجود  لحاظ  از پژوهش  اسشفاده  اند. سوم، 

  ششر یها بپاسخ  یاحشمال وجود دارد که برخ  نیو ا  ردیدهندگان قرار گ پاسخ یریسوگ   ریتحت تأث  تواندیم  یو خودگزارش  یاپرسشنامه  یابزارها

کلان   ی ها است یس  ،یاقشصاد  طیشرا  رینظ  ییرهایمشغ  ن،ی. همچنیعملکرد سازمان  یمالوب داششه باشند تا بازتاب واقع  یاجشماع ای  یجنهه آرمان

 قرار نگرفشند.  یمورد بررس  میصور  مسشقپژوهش به  نیاثرگذار باشند، در ا  یریپذت ی بر مسئول  توانندیکه م  رکنان کا  یفرد  یهایژگ یو و  یدولش

حوزه کمک کند. نخست،   نیا  ا یادب  یبه غنا   تواندیمشنوع م  یکردهایبا رو  ندهیآ  یهاذکرشده، انجام پژوهش  یهات یتوجه به محدود  با

کنند  سهیرا مقا یالمللنیو ب یمخشلف داخل ییمایهواپ یهاو شرکت  رندیرا دربرگ  یترگسشرده یجامعه آمار ندهیآ یهاپژوهش شودیم هیتوص

ابعاد پنهان   تواندیم  یسازمان  ینگارقوم  ا یمشمرکز    یهامانند گروه  ترقیعم  یفیک   یها. دوم، اسشفاده از روشابدی  شیافزا  جینشا  میعمتا امکان ت

 را  یتأث  یبررس  یبرا  یطول  یهااز روش  توانندیم  یآت  یهاتر سازد. سوم، پژوهشرا روشن  یریپذت یکارکنان درباره مسئول سشهیز  ا یو تجرب

  گرلیو تعد  یانجیم  یرهاینقش مشغ  یبررس  ن،یاسشفاده کنند. همچن  یعملکرد سازمان  یهابر شاخا  یمنابع انسان  یریپذت یمسئول  د بلندم

 یریپذت یمسئول  یاثرگذار  ی از سازوکارها  ی تربه درک جامع  تواندیم  یو سهک رههر یعدالت سازمان  ،یجانیهوش ه   ،یسازمان ت ی مانند حما

از   ترقیدق   یریتصو   تواندیم  زین  یچندساح  ی معادلا  ساخشار  یسازو مدل  شرفشه یپ   یهیترک   یکردهایاسشفاده از رو  ت، یمنجر شود. در نها

 ارائه دهد. یریپذت ی مسئول یهامؤلفه نیب یروابط علّ

  یبا طراح  توانندیم  ییما یهواپ  یهاشرکت   رانی. نخست، مدشودیارائه م  ی کاربرد عمل  ی برا  شنهادیپژوهش، چند پ  نیا  یهاافشهیتوجه به    با

 یتعاملا  سازنده و رفشارها  یارتقا  یبرا   نهیزم   ،یمیو کار ت  یااخلا  حرفه  ،یارتهاط  یهاتوسعه مهار   یهدفمند برا  یآموزش  یهابرنامه

عدالت  ت،یشفاف یشوند تا بر مهنا یعملکرد بازطراح یابیو ارز یدهپاداش یهاکارکنان را فراهم کنند. دوم، لازم است نظام  انیدر م نهمسئولا

به سلامت روان و رفاه کارکنان    ژهیشود. سوم، توجه و  ت یمسئولانه تقو   ی رفشارها  یکارکنان برا  یدرون  یهازهیو انگ  رندی و مشارکت شکل گ 

  یو کاهش تعهد سازمان  یشغل  یاست تا از فرسودگ   یکار ضرور  طیمح  طی و بههود شرا   یارائه خدما  مشاوره، کاهش اسشرس شغل  قیاز طر

کنند و    فایا  ی نقش فعالشر  یو اخلاق  یراههرد   ی هایریگ میشوند تا در تصم  ی توانمندساز  ی منابع انسان  رانیمد  دیشود. چهارم، با   ی ریجلوگ 

عملکرد منابع   شیپا یبرا یفناور یهارساخت یز شودیم شنهادیپ ت،یسازند. در نها نهیرا در سراسر سازمان نهاد یریپذت یمسئول یهااست یس

 گردد. ت ی در سازمان تقو  ت ی و شفاف ییپاسخگو  یندهایشود تا فرا جادیشفاف ا  یدهو گزارش یریپذت یمسئول یهاشاخا یابیارز ،یانسان

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتهط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, human resource (HR) responsibility has emerged as a crucial dimension of corporate 

social responsibility (CSR), especially in industries characterized by high complexity, operational 

risk, and public exposure such as the airline sector. The growing social and environmental 

expectations from stakeholders have pressured organizations to transcend their traditional 

administrative and operational focus in HRM and embrace a more strategic and ethical role in 

fostering responsibility-driven workforces (Alcaraz et al., 2019). Scholars argue that integrating CSR 

principles into HR practices not only strengthens organizational legitimacy but also enhances 

employee work engagement, organizational justice, and organizational citizenship behaviors, which 

are vital for sustainable development (Farid et al., 2019). 

Despite the increasing scholarly attention, there remains a significant conceptual and empirical gap 

concerning HR responsibility, particularly in developing contexts such as Iran where organizational 

policies often lack structured mechanisms to promote responsibility-driven employee behavior 

(Bagherinezhad et al., 2020). Research in similar sectors has shown that HR responsibility is shaped 

by cultural, psychological, and organizational elements including supportive culture, ethical 

leadership, organizational support, and social exchange dynamics (Bar-Haim & Karassin, 2018; 

Ghasemi et al., 2019; Hasirchaman et al., 2018). These components foster responsibility by nurturing 

trust, empathy, and communication skills, which in turn enhance psychological well-being and reduce 

burnout among employees (Mosadegh & Khoshghamat, 2020; Mosavi & Alvani, 2019). 

International research also underscores the critical role of HRM in achieving CSR goals, arguing that 

responsible HR practices can build employees’ psychological safety, reduce burnout, and foster 

long-term commitment (Zada et al., 2024). For instance, high employee participation, transparent 

reward systems, and empowerment-oriented practices have been linked to improved justice 

perceptions and stronger engagement with CSR initiatives (Rezaie et al., 2021; Sadeghimoghaddam 

et al., 2021). However, organizations often encounter barriers to implementing responsible HRM, 

such as lack of cohesive reward systems, insufficient ethical and skill-based training, and 

misalignment between personal and organizational values (Barrena-Martinez et al., 2018; De Stefano 

et al., 2018). These challenges are particularly critical in airline companies where employee 

performance directly affects public safety, operational efficiency, and customer trust. 

Research has further shown that HR responsibility contributes not only to organizational 

performance but also to human capital sustainability. When organizations fail to support employee 

well-being while increasing workloads, they risk heightened burnout and turnover, while supportive, 

ethical work environments can counteract these effects (Nejati Karim Abad & Seyyed Nagavi, 2019; 

Zada et al., 2024). Moreover, responsibility is closely associated with psychological and emotional 

health; employees with stronger responsibility and communication skills are more resilient to stress 

and more productive (Hasirchaman et al., 2018). 

In the digital era, some scholars have described the evolution of HR responsibility as “HRM 2.0,” 

emphasizing the role of digital technologies, data-driven HR systems, and participatory leadership 
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cultures as core enablers of responsible HRM (Lase & Waruwu, 2025; Mulya, 2025). Such approaches 

can create transparent, accountable, and learning-oriented work environments where employees 

feel psychologically safe to engage in innovation and decision-making (Zada et al., 2024). However, 

achieving this transformation requires rethinking motivation and reward systems and empowering 

organizational leaders to serve as ethical role models (Bar-Haim & Karassin, 2018; De Stefano et al., 

2018). 

Other studies suggest that responsible HRM also reduces corporate hypocrisy and enhances 

stakeholder authenticity (Babu et al., 2020; Odunjo et al., 2025). When organizations genuinely embed 

responsibility into HR processes, employees identify more strongly with the organization and 

experience greater pride and belonging (Alcaraz et al., 2019; Farid et al., 2019), which fosters 

organizational social capital and resilience in times of crisis (Sadeghimoghaddam et al., 2021). In Iran, 

some evidence shows that HR responsibility can strengthen organizational agility and accountability 

while improving employee trust and commitment (Rezaie et al., 2021; Sadeghimoghaddam et al., 2021). 

Despite these advances, the literature reveals a lack of systematic, context-specific models of HR 

responsibility in the airline industry of Iran. Most prior research has addressed CSR at a general 

level, often overlooking the unique operational, cultural, and regulatory characteristics of aviation 

organizations (Bagherinezhad et al., 2020; Mosavi & Alvani, 2019). Therefore, this study aimed to fill 

this gap by designing a comprehensive and localized model of HR responsibility in Iran Air, which 

can support HR performance improvement, employee well-being, and sustainable organizational 

development (Tuyen Buia et al., 2025; Ziari & Ashrafi, 2024). 

Methods and Materials 

This study adopted an exploratory sequential mixed-methods design consisting of qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative phase, data were collected from 15 HR experts and senior 

managers at Iran Air using semi-structured interviews and close-ended questionnaires. Thematic 

analysis following the six-step framework by Braun and Clarke (2006) was used to identify codes, 

subthemes, and main components of HR responsibility. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 8,184 managers and employees at 

Iran Air. Based on Cochran’s formula, a sample of 367 participants was selected through simple 

random sampling. A 26-item Likert-scale questionnaire was developed based on the qualitative 

findings and validated through expert review. Data were analyzed using SPSS for descriptive 

statistics and reliability analysis, SMART PLS for confirmatory factor analysis (CFA) and model fit 

assessment, and Super Decision for weighting the components and ranking them by importance. 

Findings 

The thematic analysis of the qualitative phase identified six main components of HR responsibility: 

(1) improving organizational welfare and health, (2) responsible HR behavior, (3) participation and 

supportive reward system development, (4) workplace development, (5) constructive interaction 

development, and (6) improvement of HR management functions. 

The confirmatory factor analysis showed that all items had factor loadings above 0.5 and were 

statistically significant (t > 1.96), indicating convergent validity. The overall model goodness-of-fit 

index (GOF) was 0.552, which was considered acceptable. Among the six components, “constructive 

interaction development” received the highest weight (loading = 0.859), followed by “improving 

organizational welfare and health” and “workplace development.” Conversely, “responsible HR 

behavior” had the lowest loading (0.545). 

Reliability tests showed that Cronbach’s alpha and composite reliability (CR) values for all 

components were above 0.7, confirming internal consistency. The Average Variance Extracted 
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(AVE) values were all above 0.5, indicating convergent validity, while discriminant validity was 

confirmed using the Fornell-Larcker criterion. 

Discussion and Conclusion 

The results highlight the multifaceted nature of HR responsibility and underscore the pivotal role of 

constructive interaction in fostering responsibility within HR systems in the airline sector. The high 

ranking of constructive interaction suggests that trust-building, open communication, and 

collaborative work practices are essential foundations of responsibility. This aligns with previous 

studies that showed how collaborative and participatory behaviors strengthen responsibility cultures 

in organizations (Farid et al., 2019). Similarly, (Mosavi & Alvani, 2019) found that responsibility is 

closely linked to empathy and accountability, which enhance employee calmness and satisfaction in 

high-stress work environments. 

The prominence of organizational welfare and health further indicates that responsibility cannot be 

cultivated without ensuring employees’ psychological safety, legal protections, and well-being. This 

finding is consistent with (Mosadegh & Khoshghamat, 2020), who demonstrated that workplace 

spirituality positively affects responsibility and performance. Likewise, (Hasirchaman et al., 2018) 

reported that responsibility and communication skills protect employees from mental health 

problems, highlighting the need for well-being-centered HR policies. 

The study also confirmed the critical role of workplace development and organizational culture in 

strengthening HR responsibility. Supportive cultures and well-designed workplaces foster belonging, 

motivation, and collaboration, which in turn reinforce responsibility. This is in line with (Bagherinezhad 

et al., 2020), who showed that HR policies are most effective when aligned with supportive 

organizational cultures, and with (Bar-Haim & Karassin, 2018), who argued that CSR-driven cultures 

enable responsible HRM. 

Furthermore, the results demonstrated that participation and supportive reward systems are key 

enablers of responsibility. Employees are more likely to act responsibly when they are engaged in 

decision-making and rewarded fairly for their contributions. This finding supports (Rezaie et al., 2021), 

who found that engagement and participation drive responsibility among academic staff, and 

(Sadeghimoghaddam et al., 2021), who emphasized the role of reward mechanisms in promoting CSR 

and organizational agility. 

Although responsible HR behavior ranked lowest among the components, it remains a foundational 

prerequisite for HR responsibility, encompassing conscientiousness, loyalty, commitment, and 

spirituality at work. This is consistent with (Alcaraz et al., 2019), who linked responsible HR behavior 

to organizational reputation and sustainability, and (Farid et al., 2019), who found that responsibility 

improves organizational justice, engagement, and citizenship behavior. 

Finally, the results highlighted the importance of improving HR management functions, including 

ethical decision-making, stakeholder engagement, social initiatives, and operational efficiency. This 

resonates with (De Stefano et al., 2018), who argued that HR must take a strategic role in CSR 

programs, and (Barrena-Martinez et al., 2018), who emphasized the critical role of HR managers in 

integrating CSR into HR processes. 

Overall, this study provides empirical evidence for a comprehensive six-component model of HR 

responsibility tailored to the context of Iran’s airline industry. The model emphasizes the centrality of 

constructive interaction, employee well-being, and supportive organizational systems in fostering 

responsibility. By embedding these elements, airline companies can enhance HR performance, build 

employee trust and commitment, and move toward sustainable organizational development (Tuyen 

Buia et al., 2025; Ziari & Ashrafi, 2024). 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

17 
 

 

References 
Alcaraz, J. M., Susaeta, L., Suarez, E., Colón, C., Gutiérrez-Martínez, I., Cunha, R., Leguizamón, F., Idrovo, S., 

Weisz, N., Correia, M. F., & Pin, J. R. (2019). The human resources management contribution to social 
responsibility and environmental sustainability: explorations from Ibero-America. The International Journal of 
Human Resource Management, 30(22), 3166-3189. https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1350732  

Altwaijri, A. S. (2025). Corporate Social Responsibility and Its Role in the Impact of Marketing Tools on Strategic 
Marketing. Journal of Project Management, 10(2), 367-374. https://doi.org/10.5267/j.jpm.2025.1.003  

Babu, N., De Roeck, K., & Raineri, N. (2020). Hypocritical organizations: Implications for employee social 
responsibility. Journal of Business Research, 114, 376-384. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.07.034  

Bagherinezhad, Z., Abdullahi, B., Hassanpour, A., & J’afarinia, S. (2020). Designing a model of social responsibility 
for human resource management in the electricity industry. Journal of Research in Human Resources 
Management, 12(2), -. https://hrmj.ihu.ac.ir/article_205150_2715db4aea13d8d0a5508b43bbfecb62.pdf  

Bar-Haim, A., & Karassin, O. (2018). A multilevel model of responsibility towards employees as a dimension of 
corporate social responsibility. J. Mgmt. & Sustainability, 8, 1. https://heinonline.org/hol-cgi-
bin/get_pdf.cgi?handle=hein.journals/jms8&section=25  

Barrena-Martinez, J., López-Fernández, M., & Romero-Fernandez, P. M. (2018). Drivers and Barriers in Socially 
Responsible Human Resource Management. Sustainability, 10(5), 1532. https://www.mdpi.com/2071-
1050/10/5/1532  

De Stefano, F., Bagdadli, S., & Camuffo, A. (2018). The HR role in corporate social responsibility and sustainability: 
A boundary-shifting literature review. Human Resource Management, 57(2), 549-566. 
https://doi.org/10.1002/hrm.21870  

Farid, T., Iqbal, S., Ma, J., Castro-González, S., Khattak, A., & Khan, M. K. (2019). Employees’ Perceptions of CSR, 
Work Engagement, and Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Effects of Organizational Justice. 
International journal of environmental research and public health, 16(10), 1731. https://www.mdpi.com/1660-
4601/16/10/1731  

Ghasemi, H., Farahani, A., & Iraji Naghandar, R. (2019). Designing the model role Social exchange on responsibility 
of AFC elite football and futsal referees. Organizational Behavior Management in Sport Studies, 6(3), 67-79. 
https://doi.org/10.30473/fmss.2019.45125.1910  

Hasirchaman, A., Shakerinia, I., & Sadeghi, A. (2018). Relation Ship Between Communication Skills, Responsibility 
and Emotional Regulation with Mental Health at the Empeloee of Melli Bank. Career and Organizational 
Counseling, 10(34), 23-43. https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99791.html  

Lase, D., & Waruwu, E. (2025). Corporate Social Responsibility in Management Human Resources (HRM) 2.0. 103-
126. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-8679-8.ch006  

Mosadegh, H., & Khoshghamat, A. (2020). The Study of the Relationship Between Spirituality in Work and 
Responsibility with Educational Performance of Teachers of Elementary School in Qom City. Theory and 
Practice in Teachers Education, 5(8), 111-126. 
https://itt.cfu.ac.ir/article_1402_d34f5e5bad02c10aeb154b619e40a338.pdf  

Mosavi, A., & Alvani, J. (2019). The Application of Artificial Neural Network in Evaluating the Relationship between 
Nurses' Empathy, Accountability and Responsibility with Patient Relaxation in Emergency Wards [Research]. 
Critical Care Nursing, 12(3), 33-39. http://jccnursing.com/article-1-460-en.html  

Mulya, F. (2025). Integration of Human Resource Management and Leadership Culture in Corporate Social 
Responsibility. Ilomata International Journal of Social Science, 6(2), 630-641. 
https://doi.org/10.61194/ijss.v6i2.1691  

Nejati Karim Abad, E., & Seyyed Nagavi, M. A. (2019). Examining the Effect of Mediating Role of Sustainability of 
Human Capital on Relationship between Increasing Working Hours and the Employeesʼ Responsibilities. 
Transformation management journal, 10(1), 61-82. https://doi.org/10.22067/pmt.v10i1.57009  

Odunjo, O., Crane, A., & McDonagh, P. (2025). Stakeholder existential authenticity and corporate social 
responsibility. Journal of Management Studies, 62(1), 1-28.  

Rezaie, A., Sharifi, A., & Etemad ahari, A. (2021). Explaining the model of responsibility of the Faculty members of 
Farhangian University: A sequential explanatory mixed method. Edu-Str-Med-Sci, 13(6), 656-664. 
http://edcbmj.ir/article-1-2465-en.html  

Sadeghimoghaddam, A., Ashraf Ganjouei, F., & Tojari, F. (2021). The Correlation Model of E-Government and 
Organizational Agility with the Mediating Role of Social Responsibility in the staff of the Ministry of Sports and 
Youth [Research]. Journal of Health Promotion Management, 10(1), 91-102. http://jhpm.ir/article-1-1264-
en.html  

Strazzullo, S., Mauriello, R., Corvello, V., Cricelli, L., & Grimaldi, M. (2025). How open innovation can improve 
companies' corporate social responsibility performance? Business Ethics, the Environment & Responsibility, 
34(1), 1-16. https://doi.org/10.1111/beer.12535  

https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1350732
https://doi.org/10.5267/j.jpm.2025.1.003
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.07.034
https://hrmj.ihu.ac.ir/article_205150_2715db4aea13d8d0a5508b43bbfecb62.pdf
https://heinonline.org/hol-cgi-bin/get_pdf.cgi?handle=hein.journals/jms8&section=25
https://heinonline.org/hol-cgi-bin/get_pdf.cgi?handle=hein.journals/jms8&section=25
https://www.mdpi.com/2071-1050/10/5/1532
https://www.mdpi.com/2071-1050/10/5/1532
https://doi.org/10.1002/hrm.21870
https://www.mdpi.com/1660-4601/16/10/1731
https://www.mdpi.com/1660-4601/16/10/1731
https://doi.org/10.30473/fmss.2019.45125.1910
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99791.html
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-8679-8.ch006
https://itt.cfu.ac.ir/article_1402_d34f5e5bad02c10aeb154b619e40a338.pdf
http://jccnursing.com/article-1-460-en.html
https://doi.org/10.61194/ijss.v6i2.1691
https://doi.org/10.22067/pmt.v10i1.57009
http://edcbmj.ir/article-1-2465-en.html
http://jhpm.ir/article-1-1264-en.html
http://jhpm.ir/article-1-1264-en.html
https://doi.org/10.1111/beer.12535


Personal Development and Organizational Transformation 

 

18 
 

Tuyen Buia, Q., Anh Doa, V. P., Ly Tranb, L., & Nguyen, P. M. (2025). Examining the Relationship between 
Corporate Social Responsibility, Organizational Citizenship Behavior and Job Satisfaction: Evidence from 
Vietnamese Manufacturing Firms in the Digital Age. Procedia Computer Science, 253, 717-726. 
https://doi.org/10.1016/j.procs.2025.01.133  

Zada, S., Wang, Y., & Zada, M. (2024). Corporate social responsibility and employee burnout: The mediating role 
of psychological safety. PLoS One, 19(4), e0316601. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0316601  

Ziari, R., & Ashrafi, J. (2024). Examining the Impact of the Economic Dimension of Corporate Social Responsibility 
on Earnings Quality. First International Conference on International Business, Economic Studies, and 
Humanities.  

 

https://doi.org/10.1016/j.procs.2025.01.133
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0316601

