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Abstract 
The expansion of the gig economy and the widespread transformations 
in employment patterns have highlighted the necessity of revisiting 
traditional human resource management concepts, particularly in 
assessing employee commitment. In this dynamic context, identifying 
the dimensions and indicators of gig workers' commitment, especially 
from the employer’s perspective, plays a crucial role in improving the 
management and retention of this flexible and project-based workforce. 
The aim of this study is to develop a multidimensional framework for 
measuring and quantifying gig worker commitment from the 
employer’s viewpoint, based on objective and data-driven indicators. 
The research was conducted in two phases. First, through a systematic 
literature review, relevant indicators for commitment assessment were 
identified. Then, using the Best-Worst Method (BWM), a multi-criteria 
decision-making approach, these indicators were weighted and 
prioritized. The findings of the study revealed five key dimensions, 
ranked in order of weight, as the most important components for 
assessing gig workers' commitment from the employer's perspective: 
stability and reliability of work, performance and work quality, 
engagement and proactiveness, professionalism and ethical behavior, 
and work relationship persistence. This framework provides a 
structured basis for designing targeted performance evaluation systems 
and developing more effective management policies for organizations 
operating within the gig economy. 

Keywords: Gig economy, employee commitment, best-worst method 
(BWM), multi-dimensional assessment, measurement framework. 

1. Introduction and Research Question(s) 
The rapid expansion of the gig economy has fundamentally transformed 
traditional employment structures, challenging conventional human 
resource management concepts, particularly the assessment of 
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employee commitment. In this dynamic and flexible labor market, gig 
workers operate under short-term, project-based contracts with limited 
job security and weak organizational ties, rendering traditional models 
of commitment (such as affective, normative, and continuance 
commitment) inadequate for capturing their engagement from an 
employer's perspective. Existing tools, primarily designed for 
permanent employees, fail to accurately measure real-world 
commitment, stability, and reliability in gig work, where workers often 
enjoy high autonomy, flexible schedules, and simultaneous 
engagements with multiple employers. This creates a significant gap: 
organizations rely on subjective impressions or outdated methods, 
leading to inefficient recruitment, retention, and motivation strategies. 
The primary research question addressed in this study is: How can a 
multidimensional, objective, and data-driven framework be developed 
to measure and quantify gig workers' commitment specifically from the 
employer's viewpoint? By integrating systematic literature insights with 
multi-criteria decision-making, the research aims to identify, 
categorize, and prioritize key indicators, providing a scalable model 
that aligns with the platform-based, algorithmic nature of gig work 
while enhancing theoretical understanding and practical policy-making 
in the digital economy. 

2. Literature Review 
The concept of gig worker commitment has evolved alongside the gig 
economy's growth, necessitating a structured departure from traditional 
employment frameworks that emphasized long-term organizational 
bonds. Early studies on employee commitment drew heavily from 
theories such as Becker's (1960) side-bet theory and Meyer and Allen's 
(1991) three-component model (affective, normative, and continuance), 
which were developed for conventional workplaces and do not fully 
account for the minimal organizational attachment, high flexibility, and 
algorithmic management characteristic of gig work. Key theoretical 
foundations include social exchange theory (Blau, 1964), which posits 
commitment arises from perceived fairness in reward-cost balances but 
is weakened in gig contexts by platform-mediated exchanges rather 
than direct employer-employee relationships; psychological contract 
theory (Rousseau, 1995), highlighting ambiguous or one-sided 
expectations in platform arrangements that undermine stability; and 
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self-determination theory (Deci & Ryan, 2000), which underscores 
intrinsic motivation through autonomy but reveals dual effects in gig 
work due to income instability. Recent empirical research has redefined 
commitment in gig settings, emphasizing multidimensional aspects 
influenced by algorithmic control, platform justice, trust in algorithms, 
and digital social capital, with variations across transactional 
(financially driven, short-term) and relational (trust-based, skill-
development-oriented) forms. Higher transactional commitment 
appears in ride-sharing/delivery gigs and relational in 
creative/knowledge-based ones. Studies highlight factors like platform 
corporate social responsibility, empowerment, fairness perceptions, and 
identity alignment as enhancers of engagement and retention, while 
acknowledging dual impacts of autonomy paired with financial 
precarity and surveillance. A persistent gap remains: the lack of a 
standardized, quantifiable framework for assessing commitment's 
relative importance, particularly objective indicators from the 
employer's perspective, as most research focuses on workers' 
perceptions of satisfaction or motivation rather than employer-
measurable behaviors. This study addresses this void by synthesizing 
these insights into a hybrid theoretical base (social exchange, 
psychological contracts, and multidimensional commitment) and 
prioritizing indicators via expert judgment, distinguishing itself from 
prior work that often overlooks employer-centric, data-driven 
evaluation in gig contexts. Table 1 in the original article summarizes 
related studies, revealing that while international research offers useful 
indicators, both domestic (Iranian) and global efforts predominantly 
adopt worker perspectives, leaving employer-objective measurement 
underexplored. 

3. Methodology 
This study was conducted in two complementary phases to develop a 
robust, multidimensional framework for gig worker commitment. In the 
first phase, a systematic literature review was employed to identify 
relevant objective indicators from the employer's perspective, 
following PRISMA guidelines. Articles were sourced from Web of 
Science (WoS) and Business Source Complete (BSC) databases using 
targeted keywords related to gig work and commitment, resulting in 66 
high-quality articles after duplicate removal and multi-stage screening 
(title, abstract, full-text) by two independent researchers (Cohen's 
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Kappa = 0.84 for inter-rater reliability). Inclusion criteria focused on 
studies directly addressing commitment measurement in gig contexts, 
with quality assessed via validated critical appraisal tools. Findings 
were cross-validated with expert consultations and similar reviews for 
enhanced internal and external validity. In the second phase, the Best-
Worst Method (BWM), a multi-criteria decision-making technique, 
was applied to weight and prioritize the identified indicators, selected 
for its efficiency in pairwise comparisons, reduced anchoring bias, high 
consistency, and suitability for complex judgments with limited data. A 
structured online questionnaire with 54 items was distributed to 16 
experts (university faculty and senior HR managers with PhD-level 
qualifications and at least five years' experience), yielding hierarchical 
weights through five steps: criteria determination, identification of 
best/worst criteria, pairwise preference scoring (1-9 scale), and 
optimization modeling to minimize inconsistencies. This mixed-
method approach, combining rigorous review for indicator extraction 
with BWM for prioritization, ensures the framework's theoretical 
grounding and practical applicability in gig economy settings. 

4. Results 
The systematic review identified five primary dimensions of gig worker 
commitment from the employer's perspective, supported by 22 sub-
indicators derived from 66 analyzed articles: (1) Stability and 
Reliability of Work, (2) Performance and Work Quality, (3) 
Engagement and Proactiveness, (4) Professionalism and Ethical 
Behavior, and (5) Work Relationship Persistence. Using BWM with 
input from 16 experts, these dimensions were weighted and ranked as 
follows: Stability and Reliability of Work (weight: 0.311, rank 1), 
emphasizing consistent availability, deadline adherence, and task 
completion; Performance and Work Quality (0.290, rank 2), focusing 
on accuracy, consistency, and client satisfaction; Engagement and 
Proactiveness (0.163, rank 3), reflecting initiative, collaboration, and 
skill development; Professionalism and Ethical Behavior (0.132, rank 
4), highlighting policy compliance and honest interactions; and Work 
Relationship Persistence (0.104, rank 5), measuring tenure, re-
engagement rates, and referral activity. Sub-indicator rankings within 
each dimension further refined priorities, such as deadline compliance 
(highest in Stability) and re-engagement rate (highest in Persistence). 
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These objective, measurable indicators provide a hierarchical 
framework that captures behavioral manifestations of commitment in 
gig work, enabling data-driven evaluation superior to subjective 
perceptions. 

5. Discussion 
The findings reveal that gig worker commitment manifests primarily 
through observable behaviors rather than emotional attachment, with 
stability/reliability and performance quality emerging as dominant 
dimensions. This contrasts traditional models centered on 
affective/normative ties suited to permanent employment. This 
employer-centric, objective framework addresses limitations in prior 
studies, which often rely on workers' self-reported perceptions prone to 
bias in precarious gig contexts, and offers practical implications: 
organizations should implement data-driven performance systems 
tracking metrics like task completion rates and re-engagement, design 
incentives for desired behaviors (e.g., bonuses for timeliness or 
quality), and foster supportive environments via personalized feedback 
and clear expectations to reduce turnover. From a policy perspective, 
standardized commitment metrics could inform fair labor regulations 
and social protections in the gig economy. Limitations include the focus 
on Iranian experts and digital/platform-based gigs, potentially limiting 
generalizability, as well as reliance on expert judgments rather than 
large-scale performance data. Future research should validate the 
framework internationally and across industries, explore 
mediators/moderators (e.g., leadership styles, platform culture), 
develop AI-driven monitoring tools for real-time commitment 
prediction, examine regulatory impacts, and conduct longitudinal 
studies to track commitment dynamics over time. Overall, this 
multidimensional model advances theoretical boundaries by integrating 
classic commitment theories with gig-specific realities, providing a 
scalable tool for enhancing management practices and retention in the 
digital labor market. 
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 سازي تعهدبراي سنجش و کمّی چند بُعديارائه یک چارچوب 
 کارکنان گیگ
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 چکیده

گسترش اقتصاد گیگ و تغییرات گسترده در الگوهاي اشتغال، ضرورت بازنگري در مفاهیم سنتی مدیریت 

منابع انسانی و سنجش تعهد کارکنان را بیش از پیش آشکار ساخته است. در چنین بستر متغیري، شناسایی 

تواند نقش مؤثري در بهبود مدیریت و ویژه از منظر کارفرما، میها و ابعاد تعهد کارکنان گیگ بهشاخص

ئه یک چارچوب چندبعُدي هدف پژوهش حاضر ارا .محور ایفا کندنگهداشت این نیروي کار موقت و پروژه

محور داده هاي عینی وسازي تعهد کارکنان گیگ از دیدگاه کارفرما و مبتنی بر شاخصبراي سنجش و کمیّ

اي همند ادبیات، شاخصاست. این پژوهش در دو فاز انجام شده است؛ ابتدا با استفاده از روش مرور نظام

به  بدترین-ینگیري چندمعیاره بهترگیري از روش تصمیمهمرتبط با ارزیابی تعهد شناسایی شد و سپس با بهر

ه ترتیب ب هاي پژوهش نشان داد که پنج بعد اصلیها پرداخته شد. یافتهبندي این شاخصدهی و اولویتوزن

ري و رفتار گايشامل ثبات و قابلیت اطمینان کار، عملکرد و کیفیت کار، مشارکت و ابتکار، حرفه وزن

هاي ارزیابی تعهد کارکنان گیگ از دید کارفرما ترین مؤلفهعنوان مهم، بهرابطه کاري ريماندگااخلاقی و 

هاي هاي ارزیابی عملکرد هدفمند و سیاستتواند مبناي طراحی سیستمقابل استفاده است. این چارچوب می

 .هاي فعال در اقتصاد گیگ قرار گیردمدیریتی کارآمدتر در سازمان

بدترین، ارزیابی چندمعیاره، چارچوب -اقتصاد گیگ، تعهد کارکنان، روش بهترین :هاواژهکلید

  ارزیابی.
  :نویسنده مسئولRoodsaz@atu.ac.ir 
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 مقدمه
کار  ر بازارد جدیدي را اقتصاد گیگ ساختارهاي استخدامی سنتی را متحول کرده و پویایی

 ,Stanfordکشد (هاي متداول تعهد کارکنان را به چالش مینموده است که مدل ایجاد

مدت و هاي کوتاهها به کارگران گیگ براي ایفاي نقش). با افزایش اتکاي سازمان2017

محور، درك و سنجش تعهد آنها به یک دغدغه مهم براي محققان و متخصصان تبدیل پروژه

امنیت شغلی  نبود ،. شرایط قراردادي منحصر به فرد)Ashford et al., 2018( شده است

وه با هاي تعهد در این گرشود مکانیزمسبب می پایدار سازمانی پیوندهاي و فقدان بلندمدت

 ,.Kuhn & Maleki, 2017; Wood et al( وقت تفاوت بنیادین داشته باشدکارکنان تمام

2019.( 

هد تعمانند هایی مطالعات موجود در مورد تعهد کارکنان عمدتاً بر کارکنان و چارچوب

 & Grund & Titz, 2022; García-Cruz( اندمبتنی بودهعاطفی، هنجاري و استمراري 

Valle-Cabrera, 2024.(  ،تحول ساختار اشتغال در عصر دیجیتال موجب شده با این حال

دیدي هاي جاست که مفاهیمی چون ثبات شغلی، وابستگی سازمانی و انگیزش در بافت

لتفرمی هاي پویژگیهایی متفاوت و سازگار با و کار گیگ نیازمند شاخصد تعریف شون

در نتیجه، یک رویکرد چندبعدي و  ).Veen et al., 2022; Kuhn & Maleki, 2023د (باش

 .اختصاصی براي سنجش تعهد کارگران گیگ ضرورت دارد

هاي سنتی تعهد و در این بستر، مسئله اصلی این پژوهش از شکاف میان چارچوب

هاي موجود، عمدتاً براي کارکنان شود. ابزارها و مدلهاي جدید بازار کار ناشی میواقعیت

توانند سطح واقعی تعهد، ثبات همکاري و قابلیت اعتماد نیروي نمیو اند دائمی طراحی شده

 از سوي دیگر،). Hegde, 2019; Chiu et al., 2022( قیق تبیین کنندطور دکار گیگ را به

سبب  ) ازمان با چند کارفرماستقلال کاري، انعطاف زمانی، و همکاري هم عواملی همچون
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 ;Liu et al., 2020( مفهومی پویا و چندوجهی باشد، تعهد در این نوع مشاغلد شومی

Hernandez et al., 2024.(  ،ندي بنیاز به چارچوبی جامع براي شناسایی و اولویتاز این رو

 .شودتعهد از دید کارفرما بیش از پیش احساس می هايشاخص

هاي سنتی هاي ذهنی یا روشها ناچارند به برداشتسازمان ،چارچوبیچنین در نبود 

 ,Gallagher & McLean Parks( اقتصاد گیگ تناسب ندارندهاي واقعیتبا متکی شوند که 

2001; Kalleberg, 2018 .(ب، جذ در زمینه هاي غیرمتمرکز گیريبه تصمیم این وضعیت

بندي و شناسایی، دسته براي، توسعه مدلی علمی بنابراین. انجامدمینگهداشت و انگیزش 

 .ضرورت استیک  هاي کلیدي تعهدشاخصدهی وزن

عهد را ت موثر برباید عوامل  کارگران گیگبه  هاي وابستهاز منظر کاربردي، سازمان

هاي کاري حمایتی ایجاد کرده، نتایج عملکرد را بهبود بخشند و محیطبتوانند درك کنند تا 

گیري یک رویکرد اندازه ).Wu & Huang, 2024د (نرخ فرسایش را کاهش دهن

 ریزيهاي استخدامی کارآمد و برنامههاي هدفمند، استراتژيتواند سیاستسیستماتیک می

مند گیري از مرور نظامراستا، این پژوهش با بهره ایندر  .تر نیروي کار را تسهیل کنددقیق

براي  1بدترین–گیري چندمعیاره بهترینها و روش تصمیمبراي استخراج شاخص

روش  این. پذیر استبه دنبال توسعه یک چارچوب چندبعدي و مقیاس، بندي آنهااولویت

ا ماهیت ها، بي دقیق میان شاخصهاي خبره و مقایسهدر انعکاس قضاوت اشبه دلیل توانایی

 ).Sazvar et al., 2022( ي تعهد سازگار استچندوجهی پدیده

قرار  2)1991( بعدي تعهد مایر و آلناز منظر نظري، این پژوهش در امتداد رویکرد سه

کند قتصاد گیگ، تلاش میا اما با تمرکز بر شرایط غیرسنتی و مبتنی بر پروژه ؛گیردمی

ادغام تعهد  مدل درمانند وابستگی پلتفرمی، استقلال شغلی تداوم همکاري را هایی مؤلفه

1 Best-Worst Method (BWM) 
2 Meyer & Allen, 1991 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 ؛. نوآوري این مطالعه در تمرکز بر دیدگاه کارفرما براي ارزیابی تعهد نهفته استکند

زه را این حوتواند مرزهاي نظري دیدگاهی که تاکنون کمتر مورد توجه قرار گرفته و می

 گشترش دهد.

گیري تعهد، توانایی گذاري، فقدان یک چارچوب استاندارد اندازهاز منظر سیاست

ا بمقررات منصفانه و سازگار  کنندگان بازار کار را براي تدوینگذاران و تنظیمسیاست

ارائه شواهد تجربی درباره عواملی ). Chiu et al., 2022( کندشرایط کار گیگ محدود می

وسعه قوانین تواند به تگذارند، میکه بر مشارکت، رضایت شغلی و پایداري نیروي کار اثر می

 ,Budoyo & Suyanto( هاي اجتماعی کارآمد کمک کندپذیر و حمایتکار انعطاف

2025; Nair, 2025.( 

در نهایت، با توجه به اینکه تحقیقات موجود بیشتر بر رضایت شغلی و انگیزش تمرکز 

این )، Fisher et al., 2025د (اناند و کمتر به یک ارزیابی جامع از تعهد پرداختهداشته

سازي تعهد کارکنان گیگ، پژوهش با توسعه یک مدل چندبعدي براي سنجش و کمیّ

ازار کار در هاي بهاي مدیریتی و ارتقاي سیاستگیريتواند به غناي نظري، بهبود تصمیممی

ساز تحول در نحوه درك و و زمینه) Omar & Jamil, 2025(کند اقتصاد دیجیتال کمک 

 .گیري تعهد از دیدگاه کارفرما باشداندازه

 پژوهشپیشینه ادبیات و 

مفهوم تعهد کارگران گیگ همزمان با گسترش سریع اقتصاد گیگ تکامل یافته و نیازمند 

اولیه در  است. تحقیقاتبررسی ساختارمند چگونگی مطالعه این پدیده در ادبیات آکادمیک 

هاي استخدامی سنتی، به ویژه در زمینه روابط سازمانی مورد تعهد کارکنان عمدتاً بر محیط

مطالعات اولیه در مورد تعهد ). van Rossenberg et al., 2018ت (بلندمدت، تمرکز داش
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 ) و مدل سه1960( 1جانبی بکر هايمزیتهاي نظري مانند نظریه کارکنان توسط مدل

د تأکی مستمر) شکل گرفت، که بر تعهد عاطفی، هنجاري و 1991( 2اي مایر و آلنمولفه

ها با در نظر گرفتن ساختارهاي استخدامی متعارف توسعه با این حال، این چارچوب. داشتند

هاي متمایز کار گیگ، جایی که وابستگی سازمانی حداقل است و ترتیبات یافتند و ویژگی

 ).Reeuwijk, 2024کنند (نمیپذیر هستند، را به طور کامل منعکس کاري ذاتاً انعطاف

از منظر مبانی نظري، سه رویکرد اصلی در توضیح تعهد کارکنان وجود دارد: نظریه 

، و نظریه (Rousseau, 1995)ی شناخت، نظریه قرارداد روان(Blau, 1964) مبادله اجتماعی

بر اساس نظریه مبادله اجتماعی، تعهد زمانی شکل ). Deci & Ryan, 2000ي (گرخودتعیین

هزینه -گیرد که کارکنان احساس کنند در رابطه خود با سازمان عدالت و توازن پاداشمی

برقرار است. در اقتصاد گیگ، این مبادله نه بین دو فرد بلکه میان کارگر و پلتفرم دیجیتال 

د شوعهد بلندمدت میشود، که باعث تضعیف احساس تعلق و کاهش تانجام می

)Cropanzano & Mitchell, 2005 .(کند که شناختی نیز بیان مینظریه قرارداد روان

عهد دارد. اما گیري تانتظارات متقابل نانوشته بین کارکنان و کارفرما، نقش محوري در شکل

اعث باند، و همین موضوع طرفههاي پلتفرمی، این قراردادها اغلب مبهم یا حتی یکدر مدل

در نهایت، نظریه ). Connelly & Gallagher, 2020د (شوناپایداري تعهد می

یازهاي ندهد که انگیزش درونی و احساس کنترل بر کار، پیشگري نشان میخودتعیین

کلیدي تعهد هستند؛ عاملی که در کار گیگ به دلیل استقلال کاري بالا اما عدم ثبات درآمد، 

این سه رویکرد ). Deci & Ryan, 2000; Caza et al., 2022( دکنبه شکل دوگانه عمل می

 هاي بنیادین بین تعهد در استخدام سنتی و تعهد درکنند تا تفاوتنظري چارچوبی فراهم می

ه ک دهندهاي جدید نشان میپژوهشدر عین حال،  .کار گیگ را بهتر درك کنیم

1 Becker 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

ار محور ک، عدم عضویت سازمانی و ماهیت پروژههایی مانند مدیریت الگوریتمیویژگی

 .اندهاي کلاسیک را آشکار ساختههاي تکمیلی فراتر از مدلگیگ، نیاز به تبیین

ها دهند که تحول ساختارهاي کاري در پلتفرم، مطالعات جدیدتر نشان میدر این راستا

ز سازوکارهاي مؤثر تري اچگونه ابعاد تعهد را در عمل بازآرایی کرده است و درك عمیق

کند. این جریان پژوهشی بر بازتعریف قرارداد بر تعهد کارگران گیگ فراهم می

یابی کاري، و تأثیر سازوکارهاي مدیریت الگوریتمی بر ماهیت شناختی، نقش هویتروان

دهد که چگونه میزان استقلال، وابستگی و الگوهاي تعامل با تعهد تأکید دارد و توضیح می

 & Cropanzano et al., 2023; Wuد (دهنوع و شدت تعهد را تحت تأثیر قرار میپلتفرم 

Huang, 2024( .دهند که عواملی مانند هاي تجربی اخیر نشان میهمچنین، یافته

، اعتماد و توانمندسازي )Mahjoub & Kheybari, 2025( پذیري اجتماعی پلتفرممسئولیت

د دهنداشته و احتمال استمرار همکاري را افزایش میش نقدر تقویت پیوند کارگران با پلتفرم 

)Giang et al., 2025.( سازي ساختاري هایی که با استفاده از مدلافزون بر این، پژوهش

انگیزش درونی و  بنديهاي محیط کاري، صورتاند که ویژگیاند، نشان دادهانجام شده

هاي خدمات بیرونی، و سرمایه اجتماعی دیجیتال بر رضایت و تعهد کارگران گیگ در پلتفرم

در نهایت، ادبیات  ).Yang & Panyagometh, 2024; Amin, 2024د (دانشی اثرگذارن

جدید در اقتصادهاي در حال توسعه برجسته کرده است که تصویر سازمانی، انتظارات شغلی 

ین تواند تعهد عاطفی و قصد ترك شغل را در بسترهاي گیگ تبیی با برند کارفرما میو آشنای

کرده و نشان دهد که حتی در نبود روابط استخدامی رسمی نیز پیوندهاي عاطفی و اجتماعی 

 ).Kaur & Verma, 2025د (نقش مهمی در حفظ همکاري دارن

اند تا پیامدهاي این کردهتحقیقات دیگري نیز تلاش  ي این خط پژوهشی،در ادامه

تحولات را در سطح تجربه زیسته کارگران گیگ تبیین کنند و نشان دهند که چگونه ترکیب 
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استقلال، کنترل الگوریتمی و ناپایداري شغلی الگوهاي متفاوتی از انگیزش، رضایت شغلی 

را عمدتاً از منظر  هاي اولیه که کار گیگبرخلاف نگاه .دهداي را شکل میو هویت حرفه

دهد که این کردند، ادبیات جدید نشان میپذیري توصیف میآزادي عمل و انعطاف

اي یرات دوگانهتوانند تأثثباتی مالی، نبود مزایا و نظارت پلتفرمی میها در تعامل با بیویژگی

 اده کارگرانجاي مقایسه سبه همین دلیل، مطالعات اخیر به .بر تجربه کار و تعهد ایجاد کنند

ویت کاري، اند که در آن هتري پرداختهگیگ با کارکنان سنتی، به بررسی الگوهاي پیچیده

 & Malin( کندها نقش اساسی ایفا میادراك عدالت و کیفیت تعامل با الگوریتم

Chandler, 2017; Sundararajan, 2016.( 

گ بر اساس ان کارگران گییک پیشرفت قابل توجه در ادبیات، شناسایی تنوع تعهد در می

برخی از مطالعات تعهد ). Behl, 2021( طراحی پلتفرم، بخش صنعت و شرایط قراردادي بود

تی بندي کردند، جایی که تعهد معاملااي دستهکارگران گیگ را به اشکال معاملاتی و رابطه

ه ز اعتماد باي اشود، در حالی که تعهد رابطهمدت ناشی میاز نیاز مالی و مشارکت کوتاه

 & Swathi Lakshmi( شودهاي توسعه مهارت پدیدار میپلتفرم، روابط مشتري یا فرصت

Thiruchelvi, 2019.(  تحقیقات تجربی نشان داده است که سطوح تعهد در انواع کار گیگ

و تحویل غذا تعهد معاملاتی  ونقل اشتراکیحمل حوزه متفاوت است، به طوري که کارگران

ي بنیان اغلب پیوندهادهند، در حالی که کارگران گیگ خلاق و دانشنشان میبالاتري را 

 & Alacovska  et al., 2024; Mukhopadhyay( دهندتري را نشان میاي قويرابطه

Chatwin, 2021 .(دهد که تعهد در کار گیگ چندبعدي است و تحت ها نشان میاین یافته

 ;Möhlmann et al., 2021( امی سنتی قرار داردهاي استخدتأثیر عواملی فراتر از مدل

Wiener et al., 2021.( 



 

هاي جدید بر نقش متغیرهایی چون عدالت پلتفرمی، اعتماد به علاوه بر این، پژوهش

د انهگیري تعهد کارگران گیگ تأکید کردالگوریتم، و سرمایه اجتماعی دیجیتال در شکل

)Kuhn & Maleki, 2023.(  مطالعات، رابطه میان اعتماد و تعهد با واسطه متغیرهایی در این

 & Campagnaد (شومانند رضایت، انسجام اجتماعی و برداشت از انصاف تبیین می

Griffith, 2023.( دهد که تعهد در فضاي دیجیتال بیش از هر زمان این رویکردها نشان می

ه ي است و با نظریه مبادلفردي و کیفیت تعاملات غیرحضوردیگر تابع ادراکات میان

 .شناختی ارتباط مفهومی دارداجتماعی و قرارداد روان

توان در چارچوب نظریه چندوجهی بودن از منظر تئوریک، این چندبعدي بودن را می

 هاي مختلفگیرينیز تحلیل کرد که بر وجود سطوح و جهت (Klein et al., 2014) تعهد

 مشتري) تأکید دارد. بنابراین، کارگر گیگ ممکن است بهتعهد (به شغل، حرفه، پلتفرم و 

جاي سازمان، به برند پلتفرم یا حتی جامعه مشتریان خود احساس تعهد داشته باشد، موضوعی 

 ).Bajwa et al., 2023د (هاي اخیر بر آن تأکید دارنکه پژوهش

ناسایی ش گیري تعهد کارگران گیگ را باادبیات جدیدتر تلاش کرده است تا اندازه

ه کننده کلیدي مانند وابستگی اقتصادي، استقلال شغلی، حاکمیت پلتفرم و تعبیعوامل تعیین

هاي مبتنی بر نظرسنجی مطالعات از روش). Reeuwijk, 2024( سازي کنداجتماعی، رسمی

براي ارزیابی تأثیر این عوامل بر مشارکت و حفظ کارکنان  1سازي معادلات ساختاريو مدل

نشان دادند که اصول انصاف و ) 2023( 2لی و همکاران نمونه، عنوانبه .انده کردهاستفاد

، در اي و تعهد کاري دارندیابی حرفهادراك حمایت سازمانی تأثیر غیرمستقیمی بر هویت

 بر اهمیت تعلق اجتماعی در تداوم تعهد تأکید کردند.) 2023( 3ه باندرز و آکرمنحالی ک

1 Structural equation modeling (SEM) 
2 Li et al. 
3 Bunders and Akkerman 
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با این حال، یک شکاف عمده در ادبیات باقی مانده است: فقدان یک چارچوب استاندارد 

سازي اهمیت نسبی ابعاد مختلف تعهد. نیاز به یک ابزار ارزیابی چندبعدي، براي کمی

براي  )مانند فرآیند تحلیل سلسله مراتبی(گیري هاي تصمیممحققان را به بررسی روش

-روش بهترین مزیت. در این زمینه، ل تعهد سوق داده استبندي سیستماتیک عوامرتبه

، آن را به روشی )Rezaei, 2015( در کاهش ناسازگاري و بهبود دقت قضاوتبدترین 

مر با این ا د.کنگیري تعهد کارگران گیگ تبدیل میامیدوارکننده براي اصلاح اندازه

هاي ههمسو است که به تلفیق دادهاي جدید در حوزه تحلیل چندمعیاره رفتار سازمانی توصیه

 .سازي رفتار کارکنان تأکید داردادراکی و عینی براي مدل

ر هاي مفهومی اولیه مبتنی بدر مجموع، ادبیات مربوط به تعهد کارگران گیگ از بحث

کننده خاص با ادغام عوامل تعیین تردقیقهاي استخدامی سنتی به تحقیقات تجربی نظریه

هاي قابل توجه، این حوزه هنوز فاقد یک است. با وجود پیشرفتگیگ تکامل یافته 

 .هاي کار گیگ استسازي تعهد در زمینهگیري و کمیچارچوب جامع و معتبر براي اندازه

 چندمعیاره، در پی ارائهگیري روش تصمیممند و پژوهش حاضر با ادغام یک رویکرد نظام

اختی و شنمبادله اجتماعی، قرارداد روانچارچوبی مبتنی بر مبانی نظري ترکیبی شامل 

است تا از منظر کارفرما تصویري جامع و قابل سنجش از تعهد  چندوجهی بودن تعهد

 .کارگران گیگ ترسیم کند

بخشی از تحقیقات مرتبط با موضوع پژوهش حاضر در داخل و خارج از  1در جدول 

تحقیقات داخلی مرتبط بسیار  شود،ایران خلاصه شده است. همانطور که در آن مشاهده می

ي زیادي دارند. در خصوص تحقیقات خارج از کلی بوده و با اهداف پژوهش فعلی فاصله

آوري توان به گرداند که از تعدادي میتري انجام شدهکشور، تحقیقات بیشتر و مرتبط

ش خهاي سنجش تعهد کارکنان گیگ اسفاده نمود که راه را براي انجام بمعیارها و شاخص



 

طور با این حال، همچنان همان سازد.مند) هموار میفاز نخست پژوهش حاضر (مرور نظام

دهد، حتی در مطالعات خارجی نیز تأکید اصلی بر ادراك کارکنان از نشان می 1که جدول 

 ;Chiu et al., 2022ت (تعهد بوده و بررسی عینی تعهد از دید کارفرما مغفول مانده اس

Campagna & Griffith, 2023 .(اي است که این شکاف نظري و کاربردي دقیقاً نقطه

کند با رویکردي چندبعدي و عینی، ارزیابی پژوهش حاضر بر آن تمرکز دارد و تلاش می

 .تعهد کارکنان گیگ را از منظر کارفرما بازتعریف کند

 
 هاي مرتبط با تعهد کارکنان گیگپیشینه پژوهش .1جدول 

 منبع
ا ) ب-و تفاوت ( تشابه (+)

 هدف پژوهش حاضر
 موضوع هایافته

سالاروند و 
حسنوند، 

)1403( 

عدم مطالعه و تمرکز بر  -
ن عنواتعهد کارگران گیگ به

 یک متغیر مجزا.

هاي جامع و الزام وجود سیاست
نهادهاي نظارتی براي بهبود شرایط 

 کار.

ر تأثیر اقتصاد گیگ ب
بازار کار و نابرابري 

 درآمد
مرادي، 

)1401( 
عدم مطالعه و تمرکز بر  -

ن عنواتعهد کارگران گیگ به
 یک متغیر مجزا.

اي کارکنان گیگ با الگوي مقایسه
 سایر کارکنان.

هاي مدیریت دغدغه
منابع انسانی از 
 جانب کارکنان گیگ

پور و الماس
همکاران، 

)1400( 

عدم مطالعه و تمرکز بر  -
ن عنواتعهد کارگران گیگ به

 متغیر مجزا.یک 

شناسایی کارکردهاي منابع انسانی، 
 يعوامل محیطی موثر، و هشت شیوه

 ارزش آفرینی.

چارچوب مدیریت 
منابع انسانی گیگ 

 هاپلتفرم
فیروززارع و 

رضاپور، 
)1399( 

عدم مطالعه و تمرکز بر  -
ن عنواتعهد کارگران گیگ به

 یک متغیر مجزا.

تشریح نقش مدیریت منابع انسانی و 
هاي ایجاد شده در اقتصاد لشچا

 گیگ.

تغییرات مدیریت 
منابع انسانی در 

 اقتصاد گیگ
Giang et 

al., (2025) 
+ نقش مسئولیت اجتماعی 

 شرکت بر تعهد.
-کارفرما به/رویکرد کارگر -

کارگر /جاي رویکرد کارفرما
 .در مطالعه تعهد

معمولاً به  گیتعهدات کارگران گ
واحد، به پلتفرم  يکارفرما کی يجا

نقش مسئولیت  و ؛مربوط است
کارکنان اجتماعی شرکت در تعهد 

 .گیگ

 یاجتماع تیمسئول
ها و تعهد شرکت

 گیکارگران گ

Wu & 
Huang 
(2024) 

عدم مطالعه و تمرکز بر  -
ن عنواتعهد کارگران گیگ به

 یک متغیر مجزا.

افراد را به سمت  ی کهعوامل یبررس
هاي و نظریه دهدیسوق م گیکار گ

 دخیل در آن

کار موقت و 
 کارگران موقت:

مرور یکپارچه و 
 تحقیقات آینده
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Bunders & 
Akkerman, 

(2023) 

+ نقش تعلق اجتماعی و 
ترجیحات افراد در تعیین 

 ها.میزان تعهد آن

فراد با انحراف ترجیحات مضاعف و ا
تعلق اجتماعی کمتر نسبت به سایر 

ونی تعا اعضا، تعهد کمتري نسبت به
 خود دارند.

تأثیر انحراف 
ترجیحات و تعلق 
اجتماعی بر تعهد 

ها در اعضاي تعاونی
 اقتصاد گیگ

Li et al., 
(2023) 

-کارفرما به/رویکرد کارگر -
کارگر /جاي رویکرد کارفرما

 در مطالعه تعهد.

تأثیر غیرمستقیم پنج اصل انصاف بر 
یابی سازمانی و سپس بر تعهد هویت

همچنین، شناسایی نقش به حرفه. 
رضایت شغلی در تعریف ارتباط 

 یابی سازمانی و تعهد به حرفه.هویت

بررسی تعهد 
کارگران گیگ به 

ک هاي لجستیپلتفرم
 سپاريجمع

Campagna 
& Griffith, 

(2023) 

-کارفرما به/رویکرد کارگر -
کارگر /جاي رویکرد کارفرما

 در مطالعه تعهد.

رد به عملک اعتماد کمتر به مدیر، منجر
و تعهد کمتر در بین کارگران گیگ 

 .شودمی

اهمیت (و ارتباط) 
اعتماد در عملکرد و 
بر تعهد کارگران 

 گیگ
Chiu et al., 

(2022) 
تمرکز بر ادراك تعهد از  -

 جاي بررسیسوي کارکنان به
متغیرهاي سنجش عینی تعهد 

 از سوي کارفرما.

ارتباط مثبت دو متغیر حمایت 
 انصاف با تعهد.سازمانی و 

بررسی نقش کیفیت 
IS حمایت ،

سازمانی و انصاف 
 بر تعهد عاطفی

Rani et al., 
(2021) 

تمرکز بر تحلیل سیاستی - 
هاي کلان؛ عدم ارائه شاخص

 .عینی تعهد از دید کارفرما

دهد نبود معیارهاي گزارش نشان می
شده براي تعهد، مانع سازيکمیّ

هاي کارآمد جهت طراحی سیاست
 .شودمی گیگحفظ نیروي کار 

هاي ارزیابی چالش
تعهد و 

گذاري در سیاست
 هاي جهانیپلتفرم

Jarrahi & 
Sutherland 

(2019) 

بررسی نقش اعتماد و + 
هماهنگی الگوریتمی در 

کارکنان  پایداري مشارکت
 .گیگ

هاي دیجیتال و اعتماد به سیستم
هاي مدیریت شفافیت در الگوریتم

کار، تعهد و استمرار همکاري را 
 .دهدافزایش می

اعتماد دیجیتال و 
مدیریت الگوریتمی 

 در اقتصاد گیگ

Wood, et 
al., (2019) 

تأکید بر ماهیت + 
چندوجهی تعهد در تعامل با 
پلتفرم، مشتري و جامعه 

 .کاربران

کارگران گیگ در عین برخورداري از 
استقلال کاري، تحت کنترل 
الگوریتمی قرار دارند و تعهدشان تابع 

 .نفعان مختلف استتعامل با ذي

بازتعریف مفهوم 
تعهد در مشاغل 
 پلتفرمی و اثر کنترل

 الگوریتمی
Kuhn & 
Maleki 
(2017) 

بررسی ساختارهاي + 
عدالت پلتفرمی و روابط 

عنوان قراردادي به
 .هاي تعهدمحرك

هاي طراحی پلتفرم و نوع ویژگی
وابستگی شغلی بر سطح اعتماد و 

 .وفاداري کارگران تأثیر مستقیم دارد

عدالت پلتفرمی و 
گیري تعهد در شکل

 کارگران آنلاین

 



 

 روش

ی پژوهشتر اشاره شد، پژوهش حاضر در دو فاز و با استفاده از دو روش همانطور که پیش

 هاي تجربیمند) و هم جنبهنظري (از طریق مرور نظام هايانجام شده است تا هم جنبه مکمل

. در فاز نخست، محقق با استفاده از پوشش داده شود ها)دهی علمی شاخصاز طریق وزن(

هایی پرداخت که بندي تمامی معیارها و شاخصمند به گردآوري و دستهروش مرور نظام

براي سنجش میزان تعهد کارکنان گیگ به روش عینی و از دید کارفرما قابل استفاده است. 

شده است، فاز گردآوري مقالات براي مرور  نشان داده 1در این راستا، همانطور که در شکل 

نند ماه تشکیل شد. در مرحله اول،» شمول«و » غربالگري«، »شناسایی«مند از سه مرحله نظام

به شناسایی تمامی مقالات مرتبط در دو  سایر تحقیقات مروري در زمینه سازمان و مدیریت،

 ه شدپرداخت BSC(1و  WoSي داده معتبر و مرتبط (اهمورد از بزرگترین و معتبرترین پایگاه

)Mahjoub & Kruyen, 2021(هایت، پس از حذف حذف مقالات تکراري مشترك . در ن

 66میان دو پایگاه داده و سه مرحله غربالگري بر اساس عنوان، چکیده و متن کامل، تعداد 

 .براي تحلیل و کدگذاري نهایی انتخاب گردیدمقاله 

 

 

 

 

 

 

 

1 Web of Science & Business Source Complete 
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 )Page et al., 2021روند گردآوري و انتخاب مقالات مرتبط ( .1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ت صورمند، مراحل انتخاب و غربالگري بهمنظور افزایش اعتبار درونی مرور نظامبه

موازي توسط دو پژوهشگر مستقل انجام شد و ضریب توافق بین ارزیابان محاسبه و تأیید 



 

این اقدام میزان سوگیري ذهنی را کاهش داده و قابلیت ). Cohen’s Kappa = 0.84د (گردی

علاوه بر این، ). Page et al., 2021; Liberati et al., 2009د (نمو تکرارپذیري را تقویت

هاي هاي نهایی با مرورهاي مشابه در حوزهمند از طریق مقایسه یافتهاعتبار بیرونی مرور نظام

 هاي پلتفرمی مورد ارزیابی قرارمرتبط مانند رضایت شغلی و وفاداري کارکنان در محیط

 ).Sutherland & Jarrahi, 2018; Duggan et al., 2020ت (گرف

مند انجام شده در این پژوهش، یک رویکرد به منظور تضمین پایایی مطالعه مروري نظام

مند، هاي مدون براي مطالعات مروري نظامشناختی دقیق و شفاف، مبتنی بر دستورالعملروش

هاي داده علمی به کار گرفته شد. این فرآیند شامل یک راهبرد جستجوي جامع در پایگاه

نان، به شده مرتبط با کار گیگ و تعهد کارکهاي دقیقاً تعریفمتعدد، با استفاده از کلیدواژه

منظور گردآوري طیف وسیعی از مطالعات مرتبط و به حداقل رساندن سوگیري انتخاب بود. 

ه طور بمعیارهاي ورود و خروج به منظور ارتقاي انسجام و قابلیت تکرار در انتخاب مطالعات 

 صورتدر این پژوهش، معیارهاي ورود شامل مطالعاتی بودند که به واضح مشخص شدند.

گیگ  گیري تعهد نیروي کارهایی براي اندازهمستقیم به شناسایی، سنجش، یا ارائه چارچوب

هاي معتبر علمی نمایه شده بودند. همچنین، معیارهاي خروج شامل پرداخته بودند و در پایگاه

بودند که صرفاً به تعهد کارکنان سنتی اشاره داشتند یا فاقد دسترسی به متن کامل و  مقالاتی

علاوه بر این، فرآیندهاي غربالگري، کدگذاري و استخراج  .اطلاعات قابل استخراج بودند

 بازبین انجام شد، که خطر تفسیر ذهنی را کاهش دومند و مستقل توسط ها به صورت نظامداده

 بین ارزیابان را افزایش داد. داده و پایایی

به منظور تقویت بیشتر اعتبار مطالعه مروري، معیارهاي ارزیابی کیفیت براي سنجش دقت 

یقی از هاي تلفشناختی مطالعات وارد شده اعمال گردید و اطمینان حاصل شد که یافتهروش

از ابزار این راستا، در  ).Shea et al., 2017اند (هاي با کیفیت و مرتبط استخراج شدهپژوهش
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 ,Long( ها استفاده شدمتناسب با نوع پژوهش 1هاي ارزیابی حیاتیر برنامه مهارتمعتب

هایی نظیر وضوح سؤال پژوهش، مناسب بودن طراحی . در این ارزیابی، شاخص)2020

 ها، و میزان شفافیت گزارش نتایج بررسی شدند. اینآوري و تحلیل دادهمطالعه، کیفیت جمع

 هاي قابل اتکا و مبتنی بر شواهد از مطالعات بامنظور اطمینان از استخراج یافتهفرآیند به

  .کیفیت بالا انجام پذیرفت

افزون بر این، براي تقویت اعتبار درونی، تمامی مراحل انتخاب مقالات و کدگذاري 

زایش اعتبار براي افاي و با کنترل متقابل پژوهشگران انجام شد، و صورت دو مرحلهها بهیافته

مند با دیدگاه سه کارشناس مستقل در حوزه منابع انسانی دیجیتال بیرونی، نتایج مرور نظام

 ,Tranfield et al., 2003; Snyderد (ها تأیید شوپوشانی مفهومی یافتهمقایسه گردید تا هم

 ت.ارائه شده اس» هایافته«نتایج این فاز پژوهش در بخش  ).2019

هاي مورد نیاز براي تعیین وزن آوري دادهدوم پژوهش حاضر، به منظور جمع در مرحله

اي استفاده گردید. بدین منظور، پرسشنامه بدترین-و سنجش اهمیت معیارها، از روش بهترین

و  هاگویه براي متخصصان این حوزه، شامل اعضاي هیئت علمی دانشگاه 54آنلاین شامل 

صول اطمینان از پوشش تخصصی کافی در هر دو زمینه نظري ها (به منظور حمدیران سازمان

نفر از خبرگان  16و کاربردي)، ارسال شد. لازم به ذکر است که در این بخش از پژوهش، 

هاي مدیریتی بوده و حداقل پنج مشارکت نمودند که همگی داراي مدرك دکتري در رشته

ی رشد سازمانی در حوزه منابع انسانها یا سطوح اسال سابقه فعالیت در هیئت علمی دانشگاه

را دارا بودند. همچنین، در این مرحله از پژوهش، چاپ مقاله به عنوان شرط ورود به جامعه 

هاي شناسایی شده، نیازمند دهی به چالشو نمونه آماري در نظر گرفته نشد؛ زیرا وزن

آنکه  این امر، بیش از ها نیز بود.گیري از دانش و تجربیات متخصصان شاغل در سازمانبهره

ریق و با ها بود که از این طمستلزم دانش صرفاً نظري باشد، نیازمند تجربه عملیاتی در سازمان

1 Critical Appraisal Skills Programme (CASP) 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

زم لا مشارکت متخصصان اجرایی سازمانی در جامعه و نمونه آماري پژوهش محقق گردید.

مر در تاي مستجربه اجرایی و مشاورهضمن  کنندگانبه ذکر است، چهار نفر از مشارکت

راف نظري دلیل اشولی به؛ داشتندکمتر از پنج سال  سازمانیسابقه رسمی فعالیت  ،هاسازمان

از منظر تخصص و تجربه  با موضوع تحقیق، 1بسیار بالا به موضوع و ارتباط مطالعات پسادکترا

هاي ، ویژگی2جدول . شناخته شدندگیري واجد شرایط براي شرکت در فرایند تصمیم

 دهد.کنندگان در این مرحله از پژوهش را نشان میشناختی مشارکتجمعیت

 
 بدترین-کنندگان در روش بهترینشناختی مشارکتهاي جمعیتویژگی .2جدول 

 شناختیخصوصیات جمعیت

 سابقه خدمت تحصیلات سن جنسیت

رد
م

 زن 

30 
تا 

40 
ال

س
 

41 
تا 

50 
ال

س
 

51 
الا

ه ب
ب

س 
سان

ق لی
فو

 

ري
دکت

 

 5تا 
ال

س
 

ن 
بی

5 
تا 

10 
 ال

ن 
بی

10 
تا 

15 
 ال

10 6 4 7 5 0 16 4 7 5 
62% 38% 25% 44% 31% 0 100% 25% 44% 31% 

 %100نفر                                      درصد کل =  16مجموع نفرات = 

بدترین در این پژوهش، در قیاس با سایر رویکردها، به دلایل -استفاده از روش بهترین

هاي زوجی با درجه صورت پذیرفت: نخست آنکه، این روش امکان انجام مقایسهزیر 

هی را دآورد؛ دوم، خطاي لنگرانداختن احتمالی در فرآیند وزناطمینان بالاتري را فراهم می

ها، کارآمدترین روش محسوب وري در استفاده از دادهدهد؛ سوم، از منظر بهرهتقلیل می

دهد که به افزایش سطح رهاي بهینه متعددي را ارائه میگردد؛ و چهارم، راهکامی

هاي گیري از مقایسه). این رویکرد، با بهرهRezaei, 2020شود (پذیري منجر میانعطاف

هاي متنوعی از جمله پردازد و تاکنون در حوزهزوجی، به شناسایی وزن بهینه معیارها می

1 Postdoctoral research 
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 Li)، فناوري (Fazayeli et al., 2025یابی ()، مکانSalimi and Rezaei, 2016آموزش (

& Fei, 2025) انرژي ،(van de Kaa, Fens, & Rezaei, 2019; Gupta, Anand, & 

Gupta, 2017) مدیریت زنجیره تأمین ،(Ahmad et al., 2017; Sadaghiani et al., 

ها ) و بسیاري دیگر از زمینهChitsaz, & Azarnivand, 2017)، مدیریت منابع آب (2015

 به کار گرفته شده است. 

در این پژوهش به دلیل تناسب آن  بدترین-بهترین افزون بر مزایاي فوق، انتخاب روش

د، انجام ش )هاي چندبعدي تعهد از دید کارفرمایعنی سنجش وزن شاخص( با هدف تحقیق

شرایط پیچیده با حجم داده هاي تخصصی خبرگان را در زیرا این روش قادر است قضاوت

 ,.Gupta, 2018; Alshamrani et alد (صورت عددي و قابل مقایسه تبدیل نمایمحدود، به

شود روش، از لحاظ فلسفه و ساختار، با ماهیت موضوع پژوهش این ویژگی باعث می). 2023

 .(ارزیابی ادراکی و تجربی تعهد کارکنان گیگ) سنخیت کامل داشته باشد

 ;Rezaei, 2015هاي (بدترین، بر اساس پژوهش-دهی به روش بهترینزنفرآیند و

 گردد:)، در پنج مرحله به شرح زیر خلاصه می2016

 گیرندگان؛) توسط خبرگان/تصمیمC1, C2, …, Cnاي از معیارهاي ارزیابی (تعیین دسته

خبرگان، که ) معیار توسط Worst, Wترین (اهمیت) و کمBest, Bشناسایی مهمترین (

 هرکدامشان ممکن است نظر اختصاصی و متفاوت خود را داشته باشند؛

اهمیت «نماینده  1(که  9تا  1) به سایر معیارها با اعداد Bتعیین میزان ترجیح مهمترین معیار (

است. نتیجه مقایسه مهمترین معیار با سایر » شدت بیشتراهمیت به«ي دهندهنشان 9و » برابر

است. این فرآیند توسط  jبه  Bي ترجیح دهندهنشان aBjرداري است که در آن معیارها، بُ

                                              شود:        صورت فردي انجام میگیرندگان بهمتخصصان/تصمیم

AB = (aB1, aB2, …, aBj, …, aBn) 



 

). نتیجه مقایسه سایر معیارها Wر (ي معیارها نسبت به بدترین معیاتعیین میزان ترجیح همه

نسبت  jي ارجحیت شاخص دهندهنشان 𝑎𝑎𝑗𝑗𝑗𝑗نسبت به بدترین معیار، برداري است که در آن 

 است: Wبه 
𝐴𝐴𝑤𝑤 = (𝑎𝑎1𝑤𝑤, 𝑎𝑎2𝑤𝑤, …, 𝑎𝑎𝑗𝑗𝑗𝑗, …, 𝑎𝑎𝑛𝑛𝑛𝑛) 

سازي ماکزیمم مطلق . این اوزان از طریق کمینه(∗𝑤𝑤1∗, 𝑤𝑤2∗, …, 𝑤𝑤𝑛𝑛)ي اوزان بهینه محاسبه

𝑤𝑤𝐵𝐵 – 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵 𝑤𝑤𝑗𝑗|}(آید دست میها بهjي ها براي همهتفاوت | , |𝑤𝑤𝑗𝑗 – 𝑎𝑎𝑗𝑗𝑗𝑗 𝑤𝑤𝑤𝑤 که در  ){|

 شوند:سازي میهاي زیر بهینهادامه از طریق فرمول
min max {|𝑤𝑤𝐵𝐵 – 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵 𝑤𝑤𝑗𝑗 | , |𝑤𝑤𝑗𝑗 – 𝑎𝑎𝑗𝑗𝑗𝑗 𝑤𝑤𝑤𝑤 |} 

s.t. 

∑ 𝑤𝑤𝑗𝑗𝑛𝑛
𝑗𝑗=1  = 1 

𝑤𝑤𝑗𝑗 ≥ 0, for all j                       (1) 

 شود به:) تبدیل می1سپس مدل فوق (

min ξ  

 که

|𝑤𝑤𝐵𝐵 – 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵 𝑤𝑤𝑗𝑗 | ≤  ξ for all j 

|𝑤𝑤𝑗𝑗 – 𝑎𝑎𝑗𝑗𝑗𝑗 𝑤𝑤𝑤𝑤 | ≤  ξ for all j 

∑ 𝑤𝑤𝑗𝑗𝑛𝑛
𝑗𝑗=1  = 1 

𝑤𝑤𝑗𝑗 ≥ 0, for all j                       (2) 

,∗𝑤𝑤1و ( ∗ξ)، 2نتایج مدل حاصل از معادلات ( 𝑤𝑤2∗, … , 𝑤𝑤𝑛𝑛∗ = (𝑤𝑤∗  دلالت بر میزان

به سمت صفر میل کند، بدین معناست که  ∗ξسازگاري و وزن معیار در هر سطح دارد. اگر 

سطح سازگاري بالایی در مقایسه زوجی توسط مخاطبان وجود دارد. در شرایطی که بیش 

ي که براي هر  ∗𝑤𝑤مراتبی درختی معیارها وجود داشته باشد، از یک سطح در ساختار سلسله
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نامند. بنابراین وزن کلی در این نوع موارد از شود را وزن محلی میاسب میسطح مح

 آید.دست میي مورد نظرش بهحاصلضرب وزن محلی در شاخه

 هایافته
مقاله معتبر علمی صورت  66هاي فاز نخست پژوهش که با مطالعه و کدگذاري مجموعا یافته

 مرتبط با ارزیابی تعهد کارکنان گیگ پذیرفت به شناسایی معیارها و زیرمعیارهاي عوامل

ها ارائه شده است، بر مبناي یافته 3طور که در جدول شماره ). همان3منجر شد (جدول 

توانند از پنج معیار اصلی براي ارزیابی کارکنان خود استفاده کنند: کارفرمایان گیگ می

گري و رفتار ايهار، حرفثبات و قابلیت اطمینان کار، عملکرد و کیفیت کار، مشارکت و ابتک

 زانیم انگریکار که ب نانیاطم تینخست، ثبات و قابل. رابطه کاري ماندگارياخلاقی، 

نشان  بعُد نیمحوله است. ا فیموقع و مسئولانه وظاکارگر در انجام مداوم، به يریاعتمادپذ

 ياحرفه ییگوها و پاسخمهلت تیبر حضور منظم، رعا تواندیکارفرما تا چه اندازه م دهدیم

 تیکار که ناظر بر دقت، انسجام و سطح رضا تیفیعملکرد و ک دوم، کند. هیکارکنان تک

 تیفیک يداریبر پا یاصل دیبعُد، تأک نیاست. در ا يکار يهایناظران از خروج ای انیمشتر

ار مشارکت و ابتک سوم، قرار دارد. فیانطباق با الزامات متنوع وظا ییدر طول زمان و توانا

 يهیو روح يریادگیبه  لیکار، تما ندیفعال کارکنان در فرآ يریدرگ زانیدهنده مکه بازتاب

 تنها به انجام گیدر اقتصاد گ یکه تعهد واقع دهدیبعُد نشان م نیاست. ا يو نوآور يهمکار

 زیمستمر ن يریادگیو  ندهایمحدود نبوده، بلکه شامل مشارکت داوطلبانه در بهبود فرآ فهیوظ

ت، و صداق ،یبه اصول سازمان يبندیکه بر پا یو رفتار اخلاق يگرياحرفه چهارم، .شودیم

 یمال يندهایپلتفرم، دقت در فرآ يهااستیس تیدارد. رعا دیتأک ياتعاملات حرفه تیفیک

 ياررابطه ک ماندگاري ت،ینها در بعُد است. نیبارز ا يهاو حفظ رفتار محترمانه از نشانه

پلتفرم  و گیکارگر گ انیم يدهنده استمرار همکاربازتاب ز،یو متما دیجد يعنوان بعُدبه



 

نرخ مشارکت مجدد، ثبات در حجم  ،يچون مدت تصد ییهاشاخص قیبعُد از طر نیاست. ا

 صورتبه رفرماتعهد را از منظر کا يرفتار تیو ماه شودیم دهیسنج یدهارجاع تیکار و فعال

 .سازدیم انینما ینیع

 

 

 معیارها و زیرمعیارهاي شناسایی شده از تعهد کارکنان گیگ .3جدول 

 زیرمعیارها توصیف (از دیدگاه کارفرما)
معیار 
 اصلی

 نرخ تکمیل وظایف موقع انجام شده است.درصد وظایف محول شده به
ثبات و 
قابلیت 
اطمینان 

 کار

 دسترس بودنحضور و در  دفعات پذیرش کار در یک بازه زمانی معین.
رعایت مهلت ارائه کار  شناسی در انجام وظایف محوله.وقت

 (ددلاین)
 پذیريمسئولیت سرعت ارتباط و پاسخ به سوالات مربوط به کار.

سطح اشتباهات یا تجدید نظرهاي مورد نیاز در وظایف 
 تکمیل شده.

 دقت و نرخ خطاها

عملکرد و 
 کیفیت کار

 ثبات در کیفیت کار کیفیت بالا در طول زمان.ثبات در ارائه کار با 
هاي ارائه شده توسط مشتریان یا بندي و بررسیرتبه

 سرپرستان.
 رضایت مشتري

 هاپایبندي به دستورالعمل طور دقیق.هاي شغلی بهتوانایی رعایت ویژگی
 انطباق با تنوع وظایف توانایی انجام انواع مختلف وظایف با حداقل نظارت.

 تمایل به پذیرش کار اضافی انجام شیفت ها یا تکالیف اضافی فراتر از حداقل الزامات.

مشارکت 
 و ابتکار

هاي بهبود مهارت ارائه شده توسط پلتفرم مشارکت در برنامه
 یا شرکت.

هاي آموزش و شرکت در برنامه
 توسعه

 فعالانهي حل مسئله توانایی حل مسائل بدون دریافت راهنمایی گسترده.
 پیشنهاد بهبود انجام کارها کمک به بهینه سازي گردش کار یا پیشنهادات کارایی.

تمایل به همکاري با سایر کارگران یا کارمندان در صورت 
 لزوم.

 همکاري و کار تیمی

 هاانطباق با سیاست پایبندي به قوانین و مقررات پلتفرم یا شرکت.
-ايحرفه

گري و 
دهی و اجتناب از شناسی در صورتحسابدقت و وقت

 هاي متقلبانه.فعالیت
و  هاقابلیت اطمینان در پرداخت

 هاصورتحساب
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-اجتناب از رفتار نادرست، رفتار غیرصادقانه، یا نقض سیاست
 ها.

رفتار  رفتار کاري اخلاقی
 اخلاقی

 ايارتباطات حرفه اي بودن در تعاملات.ادب، وضوح و حرفه
 مدت تصدي کار تعامل مستمر با شرکت یا پلتفرم.مدت زمان 

 ماندگاري
رابطه 
 کاري

دفعات بازگشت به پلتفرم یا کارفرما توسط کارکنان گیگ 
 جدید.

 نرخ مشارکت مجدد

 دهیفعالیت ارجاع تمایل به ارجاع دیگران به پلتفرم گیگ یا کارفرماي فعلی.
 ثبات حجم کار در طول زمان تکالیف.هاي طولانی غیر فعال بین اجتناب از دوره

 

، توصیف از هر کدام از زیرمعیارها براي 3ها و مفاد ارائه شده در جدول بر اساس یافته

تسهیل درك و سنجش آن توسط کارفرما نیز از ادبیات مربوطه استخراج و ارائه شده است. 

ذیر پموضوعاتی عینی و سنجششود، تمامی توصیفات بر معیارها و طور که ملاحظه میهمان

وضوع تعهد محور به م-دلیل رویکرد کارفرمامعطوف بوده که براحتی قابل ارزیابی بوده و به

 کارکنان، از گردآوري معیارهاي ذهنی، ادراکی و غیرقابل سنجش اجتناب شده است.

عیارهاي مبندي به دهی و اولویت)، هدف وزنبدترین-بهتریندر فاز دوم پژوهش (تحلیل 

-و دسته مراتبتعهد کارکنان بود که طی آن ابتدا براي درك بهتر نمودار درختی از سلسله

تصویر کشیده شده است، به 2طور که در شکل ). همان2بندي معیارها ترسیم گردید (شکل 

بندي راه زیرمعیار به فاز دوم پژوهش جهت مقایسه و اولویت 22مجموعا پنج معیار اصلی و 

 د.یافتن

 
 
 
 

 

 مراتب معیارهانمودار درختی سلسله .2شکل 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
به سنجش وزن و اولویت هر کدام از معیارهاي بدترین -ل بهتریناولین مرحله از تحلی

 54 يگانه اختصاص داشت. در این مرحله، بر أساس نتایج حاصل از پرسشنامهاصلی پنج

معیارهاي اصلی سنجش تعهد محاسبه گردید. خبره، وزن و رتبه  16اي توزیع شده میان گویه

 ارائه شده است. 4نتایج حاصل از آن در جدول 
 

 هاي اصلیوزن معیارها/شاخص .4جدول 1
 رتبه وزن معیار 

 1 311/0 ثبات و قابلیت اطمینان کار
 2 290/0 عملکرد و کیفیت کار

 3 163/0 مشارکت و ابتکار
 4 132/0 رفتار اخلاقیگري و ايحرفه

 5 104/0 رابطه کاري ماندگاري

 

ثبات و «، شاخص )4ي اصلی (جدول دهی معیارهابر اساس نتایج حاصل از تحلیل وزن

عنوان ) در رتبه نخست قرار گرفت و به311/0با کسب بالاترین وزن ( »قابلیت اطمینان کار

ترین بعُد تعهد نیروي کار گیگ از منظر کارفرما شناسایی شد؛ این شاخص به تداوم مهم
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موقع و پایبندي فرد به تعهدات کاري اشاره دارد که در بستر اشتغال همکاري، پاسخگویی به

 290/0با وزن  »کار عملکرد و کیفیت«اي دارد. در رتبه دوم، شاخص موقت اهمیت ویژه

قرار گرفت که بیانگر توانمندي فرد در ارائه خروجی با استانداردهاي کیفی مورد انتظار 

رتبه سوم را کسب کرد و  163/0با وزن  »مشارکت و ابتکار«کارفرما است. شاخص 

دهنده سطح تعامل، همکاري فعال و نوآوري نیروي کار در مواجهه با نیازهاي پروژه نشان

قرار گرفت که  132/0با وزن  »گري و رفتار اخلاقیايحرفه«در رتبه چهارم، شاخص است. 

پذیري و رفتار سازمانی مناسب اشاره دارد. در به رعایت استانداردهاي اخلاقی، مسئولیت

ترین رتبه قرار گرفت؛ این در پایین 104/0با وزن  »رابطه کاري ماندگاري«نهایت، شاخص 

غلی تر و وفاداري ششاخص بیانگر تمایل نیروي کار به ادامه همکاري در بازه زمانی طولانی

ري نسبت به در بستر اشتغال گیگ اهمیت کمت هامطابق یافته نسبت به کارفرما است، که البته

 .ها داردسایر شاخص

بندي دهی و رتبه)، نتایج حاصل از وزن2در سطح دوم معیارها (با توجه به شکل 

 دست آمد.به 5گانه، مطابق جدول زیرمعیارهاي هرکدام از طبقات پنج
 

 هاي فرعیوزن زیرمعیارها/شاخص .5جدول 

 رتبه وزن زیرمعیارها ابعاد

ثبات و 
قابلیت 

 اطمینان کار

 رعایت مهلت ارائه کار (ددلاین)
  نرخ تکمیل وظایف

 بودنحضور و در دسترس 

362/0 
314/0 
235/0 

1 
2 
3 

 4 089/0 پذیريمسئولیت

عملکرد و 
 کیفیت کار

  دقت و نرخ خطاها
  ثبات در کیفیت کار

 رضایت مشتري

256/0 
213/0 
189/0 

1 
2 
3 

 4 174/0 هاپایبندي به دستورالعمل
 5 168/0 انطباق با تنوع وظایف



 

مشارکت و 
 ابتکار

 همکاري و کار تیمی 
 ي فعالانهحل مسئله

 پیشنهاد بهبود انجام کارها
 تمایل به پذیرش کار اضافی

 هاي آموزش و توسعهشرکت در برنامه

261/0 
209/0 
190/0 
186/0 
154/0 

1 
2 
3 
4 
5 

-ايحرفه
گري و 
رفتار 
 اخلاقی

  هاانطباق با سیاست
 رفتار کاري اخلاقی 

 اي ارتباطات حرفه

401/0 
299/0 
161/0 

1 
2 
3 

 4 139/0 هاها و صورتحساباطمینان در پرداختقابلیت 

 ماندگاري
 رابطه کاري

  نرخ مشارکت مجدد
  مدت تصدي کار

 ثبات حجم کار در طول زمان
  دهیفعالیت ارجاع

300/0 
277/0 
216/0 
207/0 

1 
2 
3 
4 

 

زیرمعیارهاي مربوط به هر یک از پنج شاخص اصلی ، 5مطابق نتایج ارائه شده در جدول 

ارزیابی تعهد کارکنان گیگ از منظر کارفرما، بر اساس میزان اهمیت و اولویت در سنجش، 

اند. در شاخص ثبات و قابلیت اطمینان کار، رعایت مهلت ارائه کار (ددلاین) بندي شدهرتبه

 موقع وظایف، یکی ازه تحویل بهترین زیرمعیار شناخته شده است، چرا کبه عنوان مهم

میل شود؛ پس از آن، نرخ تکترین انتظارات کارفرما از نیروي کار گیگ محسوب میاصلی

 هاي بعدي قرارپذیري در رتبهوظایف، حضور و در دسترس بودن و در نهایت مسئولیت

خروجی  ردارند. در شاخص عملکرد و کیفیت کار، دقت و نرخ خطاها به دلیل تاثیر مستقیم ب

کار در بالاترین اولویت قرار گرفته است؛ ثبات در کیفیت کار، رضایت مشتري، پایبندي به 

ر هاي بعدي اهمیت قرار دارند. دها و انطباق با تنوع وظایف به ترتیب در رتبهدستورالعمل

شاخص مشارکت و ابتکار، همکاري و کار تیمی به دلیل اهمیت نقش تعامل و مشارکت در 

ام ي فعالانه، پیشنهاد بهبود انجهاي کاري، بیشترین وزن را دارد و پس از آن حل مسئلهپروژه

هاي هاي آموزش و توسعه در اولویتکارها، تمایل به پذیرش کار اضافی و شرکت در برنامه
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ا گري و رفتار اخلاقی، انطباق باياند. همچنین در شاخص حرفهبعدي ارزیابی قرار گرفته

ترین زیرمعیار در رعایت الزامات کاري شناخته شده است زمانی به عنوان مهمهاي ساسیاست

ا اهمیت هاي و قابلیت اطمینان در پرداختو پس از آن رفتار کاري اخلاقی، ارتباطات حرفه

 هاي آتی،، نرخ مشارکت مجدد در همکاريرابطه کاري ماندگاريدارند. نهایتاً در شاخص 

اري و تعهد نیروي کار گیگ بیشترین اولویت را به خود به عنوان شاخص کلیدي وفاد

اختصاص داده است و سپس مدت تصدي کار، ثبات حجم کار در طول زمان و فعالیت 

 .انددهی در مراتب بعدي اهمیت قرار گرفتهارجاع

 گیريبحث و نتیجه

در  اي راهسابقهاي بیوکار و ظهور اقتصاد گیگ، چالشتحولات گسترده در فضاي کسب

ر پژوهش حاضدر حوزه مدیریت منابع انسانی و سنجش تعهد کارکنان ایجاد کرده است. 

که در بستر اشتغال گیگ، الگوهاي رایج تعهد سازمانی که مبتنی بر  بحث شد که چرا

، کارایی (Meyer & Allen, 1991) اندهاي ذهنی و ادراك کارکنان شکل گرفتهارزیابی

توانند بازتاب دقیقی از واقعیت تعهد نیروي کار در این محیط فراهم نمیلازم را ندارند و 

کنند. این در حالی است که مطالعات پیشین نیز با تمرکز بر ابعاد عاطفی و هنجاري تعهد، 

اند. براي نمونه، پژوهش ها را در رفتار سازمانی کارکنان نشان دادهنقش این مؤلفه

یید کرد که تعهد عاطفی نقش معناداري در کاهش ) تأ1399صدر و همکاران (صادات

) 1399( شناس و باباخانیمقاومت کارکنان در برابر تغییر دارد. همچنین، نتایج پژوهش یزدان

اي و انواع عنوان متغیر میانجی، پیونددهنده رفتارهاي شبکهنشان داد که رضایت شغلی به

) تأکید داشتند که ابعاد مختلف 1394ان (تعهد سازمانی است. افزون بر این، دوستار و همکار

سازي نقش تا تسهیم قدرت، بر ابعاد متنوع تعهد سازمانی اثرگذار رهبري اخلاقی، از شفاف



 

) نیز تأثیر فضیلت سازمانی و 1393است. در کنار این موارد، مشبکی اصفهانی و رضایی (

 .اندتعلق خاطر کاري بر ارتقاء تعهد سازمانی را تأیید کرده

قت و سنتی وبا این وجود، باید توجه داشت که تمامی این مطالعات در بستر کارکنان تمام

گیري لتري براي شکاند؛ جایی که ساختارهاي بلندمدت استخدامی، بستر مناسبانجام شده

آورد. اما در محیط کار گیگ، که ماهیت و بروز تعهد عاطفی و هنجاري فراهم می

محور و مبتنی بر انعطاف است، ارزیابی تعهد از دید ، پروژهها موقت، پراکندههمکاري

تواند دچار خطاي جدي شود؛ زیرا بسیاري از کارکنان گیگ ممکن است از کارکنان می

عهد عملی اي از تتعهد عاطفی بالایی سخن بگویند اما در رفتار و عملکرد واقعی خود، نشانه

آنچه پژوهش حاضر را متمایز ). Kuhn & Maleki, 2023( به کارفرما یا پلتفرم نداشته باشند

محور و عینی براي سنجش تعهد کارکنان از دیدگاه گیري از چارچوبی دادهسازد، بهرهمی

نانه از بیکارفرما است؛ چارچوبی که نه تنها با اجتناب از خطاهاي ادراکی، تصویري واقع

کار  ري و پایش مستمر تعهد نیرويپذیري، بهبودپذیدهد، بلکه امکان مقایسهتعهد ارائه می

 .کندها فراهم میرا براي سازمان

هاي ثبات و قابلیت اطمینان کار، عملکرد و هاي این پژوهش نشان داد که شاخصیافته

، پنج ه کاريرابط ماندگاريگري و رفتار اخلاقی و ايکیفیت کار، مشارکت و ابتکار، حرفه

دهد هستند. اهمیت این یافته در آن است که نشان میبعد اصلی ارزیابی تعهد کارکنان گیگ 

برخلاف الگوهاي سنتی، تعهد در بستر گیگ نه در احساس وابستگی به سازمان، بلکه در 

 .یابدرفتار و عملکرد روزمره و پایبندي فرد به استانداردهاي کاري تجلی می

ها ارائه انبردي به سازمتوان چندین پیشنهاد کاردر این راستا، بر اساس نتایج پژوهش، می

هاي ارزیابی عملکرد در محیط کار گیگ باید مبتنی بر کرد. نخست آنکه طراحی سیستم

اي که کارفرما بتواند بر اساس نرخ تکمیل پذیر باشد؛ به گونههاي عینی و دادهشاخص
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اي، هاي رفتاري حرفهوظایف، رعایت مهلت انجام کار، میزان مشارکت مجدد و شاخص

هایی متناسب با ها مشوقتعهد کارکنان را ارزیابی نماید. دوم، لازم است سازمان سطح

رفتارهاي مطلوب کارکنان گیگ طراحی کنند؛ از جمله افزایش دستمزد مبتنی بر کیفیت 

عه هاي توسسازي فرصتعملکرد، ارائه پاداش براي پایبندي به تعهدات زمانی و فراهم

سوم، براي ارتقاي تعهد و حفظ نیروي کار گیگ در  جو.مهارت براي افراد مشارکت

رد سازي تجربه کار، ارائه بازخوهاي شخصیها از استراتژيشود سازمانبلندمدت، توصیه می

ازي سازي انتظارات، استانداردسمستمر و ایجاد حس تعلق کاري بهره گیرند. همچنین شفاف

هاي تواند به کاهش ناامیديمی تعاملات کاري و طراحی فرآیندهاي ساده و کاربرپسند

 .کارکنان و تقویت رفتارهاي متعهدانه کمک کند

گر بازار کار، شود نهادهاي تنظیمگذاري کلان نیز پیشنهاد میاز منظر سیاست

هاي استانداردي براي ارزیابی تعهد در بستر اقتصاد گیگ تدوین کنند تا ضمن چارچوب

ها فراهم ي منصفانه و بهینه از نیروي کار براي سازمانبردارحفظ حقوق کارکنان، امکان بهره

هایی همچون تمرکز بر خبرگان شود. در نهایت، از آنجا که پژوهش حاضر با محدودیت

حقیقات شود در تهاي گیگ دیجیتال روبرو بوده است، پیشنهاد میداخلی و زمینه فعالیت

تر مورد هاي گستردهدادهشده در صنایع مختلف و با آینده کاربست چارچوب طراحی

بررسی قرار گیرد. همچنین تحلیل نقش متغیرهاي میانجی مانند سبک رهبري، حمایت 

شمندي تواند مسیر پژوهشی ارزسازمانی و فرهنگ پلتفرم در ارتقاء تعهد کارکنان گیگ می

هاي بزرگ براي رصد هوشمند تعهد کارکنان گیگ و باشد. توسعه ابزارهاي مبتنی بر داده

دار در این حوزه بینی رفتارهاي آینده آنان نیز از جمله مسیرهاي نوآورانه و آیندهپیش

 .شودمحسوب می



 

ها نیز در فرآیند ها و دستاوردهاي پژوهش حاضر، برخی محدودیتبا وجود نوآوري

تواند به تفسیر صحیح نتایج کمک کند. ها میتحقیق وجود داشته است که آگاهی از آن

ودیت این پژوهش، تمرکز بر نظرات خبرگان داخلی و جامعه متخصصان ایرانی نخستین محد

ها بوده است؛ این در حالی است که ممکن است فرهنگ کار، دهی شاخصدر فرآیند وزن

نوع قراردادهاي گیگ و انتظارات کارفرمایان در کشورهاي دیگر با بافت بومی ایران 

کشورها نیازمند آزمون و اعتبارسنجی مجدد است. متفاوت باشد و لذا تعمیم نتایج به سایر 

 هاي گیگشده بر حوزه فعالیتدومین محدودیت این تحقیق، تمرکز چارچوب طراحی

دیجیتال و پلتفرمی بوده است و امکان دارد کاربست این چارچوب در برخی مشاغل گیگ 

ي دسترسی هادیتسازي باشد. همچنین محدوسنتی یا غیر دیجیتال نیازمند بازنگري و بومی

هاي واقعی عملکرد کارکنان گیگ در برخی صنایع و اتکاي بخشی از مطالعه به به داده

 .شودهاي پژوهش محسوب مینظرات خبرگان، از دیگر محدودیت

تواند در چند محور اصلی دنبال شود. نخست، بر این اساس، مسیرهاي آتی پژوهش می

المللی شده در صنایع گوناگون و در سطح بینئهشود اعتبارسنجی چارچوب اراپیشنهاد می

اي پذیري نتایج مشخص گردد. دوم، تحلیل نقش متغیرهصورت پذیرد تا میزان قابلیت تعمیم

هاي گر همچون سبک رهبري، حمایت سازمانی، فرهنگ پلتفرم و ویژگیمیانجی و تعدیل

هاي د موضوع پژوهشتوانهاي تعهد میفردي کارکنان گیگ در ارتقاء یا تضعیف شاخص

و یادگیري  1کاويهاي هوشمند مبتنی بر فناوري دادهآتی قرار گیرد. سوم، توسعه سیستم

نی و بیاي رفتارهاي تعهدآمیز کارکنان گیگ، امکان پیشمنظور رصد لحظهبه 2ماشین

ها فراهم خواهد کرد. چهارم، بررسی اثرات مدیریت پویاي این نیروي کار را براي سازمان

ویژه هاي حقوقی و مقررات کار بر رفتارهاي تعهدآمیز و انگیزشی کارکنان گیگ، بهیاستس

1 Data Mining 
2 Machine Learning 
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ین تواند به تدوتوسعه، مسیر پژوهشی ارزشمندي است که میدر بستر کشورهاي درحال

منظور رصد تغییرات به 1هاي حمایتی مؤثرتر منجر شود. نهایتاً انجام مطالعات طولیسیاست

ر طول زمان و در مواجهه با تغییرات سازمانی و محیطی، از جمله دیگر تعهد کارکنان گیگ د

 د.توجه در ادامه این پژوهش خواهد بومسیرهاي قابل
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