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   ازالگوهای ذهنی خبرگان منابع انسانی 

از قرآن و عترت با  برگرفته سرمایۀ انسانی توسعۀ التزام

 کاربست روش کیو 

 4بدرالدین اورعی یزدانی  3، یعقوب ی نورمحمد 2، روشنسید علیقلی  1، احسان نامدار جویمی

 چکیده 

ی ها شرانیپ  ۀ ی ذهنیات خبرگان منابع انسانی درباربنددستهشناسایی و    ،هدف از انجام این پژوهش  هدف:
جهان هستی و تمامی مخلوقات و عترت در کنار عقل و اجماع بود.    قرآنتوسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس  

مدیریت شایسته در متن نظام شایسته که جهان هستی است،   به عنوانظهور خداوندند و ظهور انسان کامل   ،او
خود که همان  ۀگمشدی جستجوو در   میاشده   دهیآفرما برای رسیدن به کمال  ۀزیرا هم ؛توجه است  درخور

و عترت در کنار هم استفاده شده است.    قرآندر این پژوهش از    روش:   یم.باشمی در حرکت   ، کمال است
مرور شده و سپس بر   در کنار عقل و اجماع  و متون معتبر دینی  قرآن پژوهش بر اساس    ۀابتدا ادبیات و پیشین

)   ،خبره  10از    پرسشنامهاساس اسناد و مدارک و مصاحبه و   بر    عبارت( شکل گرفته است.  44عبارت کیو 
از روایی و پایایی   ،آمده که عبارات کیو به دست گفت  توانی ماساس اسناد و مدارک و اظهار نظر خبرگان 

است.   دینی    ها: یافتهبرخوردار  و  انسانی  منابع  خبرگان  محورهای    شده   خواستهاز  بر  را  عبارات کیو  بود 
ی کنند. سپس بر اساس  بنددسته   -6+ تا  6ی  انهیگز موافق و مخالف و ممتنع در قالب طیف شش    ۀشدتنظیم
شده است و در قالب   لیوتحلهیتجز ها داده ر اس.پی.اس.اس، ازافنرم و به وسیلۀ ی)تحلیل عاملی( استنباط آمار

  گیری: نتیجه   است.  شده  ییشناسا سه الگوی ذهنی    ، که در نهایت  اندشده ی  بنددستهالگوهای مختلف ذهنی  
الگوی سوم: رهبری و    ؛الگوی اول: فردی و شخصیتیاز:    عبارتندبه ترتیب اهمیت   آمدهالگوهای به دست  

 . الگوی دوم: ساختاری و سازمانی  ؛فرهنگی

 .الگوی ذهنی، پیشران، توسعۀ التزام، سرمایۀ انسانی، روش کیو واژگان کلیدی:
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 مقدمه الف(  
  اما .  اندبردهپی    خود  سرمایۀ انسانی  به  دادن  زهی انگ  و  1التزام   تی اهمبه    سازمانها  امروزه تمام

ملتزم باشند، مگر اینکه   خواهندیمخودشان   کارکنان  که است نیا ،شده شناخته کمتر آنچه
 دیجد نی قوان»  کتاب  در  جانسون کیما  شرایط لازم به وجود نیاید یا شرایط لازم از بین برود.

 سال 10 در یسازمان مشکلات نیتربزرگ از یکی کارکنان، التزام ییتوانا»: سدینویم التزام«
سرعت    به  که  است   یت یریمد  چالش  کی  حاضر  حال  در   کارکنان   التزام .  «بود  خواهد  ندهیآ

  ران یمد توجه  که  است یدی کل چالش کی نی. ااست گرفته   قرار منابع انسانی کار دستور   در
نویسنده، انسان   نظر  از.  (2007  2)لوینسون،به خود جلب کرده است  را  منابع انسانی  کارکنان  و

و همواره مثبت و منفی    شودینمصفر    گاهچی ه یک سرمایه است، نه یک منبع؛ زیرا سرمایه  
انسان صفر در سازمان معنا ندارد؛ افراد یا    صفر شوند. به عبارتی؛  توانندیماست؛ ولی منابع  

صفر   توانندیماند یا منفی و مخرّب؛ ولی سایر منابع غیر از انسان در سازمان، مثبت و سازنده
 باشند و در سازمان صفر شوند. 

  .(1990  3)کان،کنندیمدرگیر   کار با  یکیزی ف  و ی احساس ، یشناخت   نظر از  را  خود  ،کارکنان
  یۀ روح  و  احساسات  به  مربوط  که  اندیاسازندهعوامل    ،کارکنانالتزام    و  کار  محل  در  تیمعنو
  5؛ ساکس،2015 4)روف،دارد  وجود  رابطه  بین این دو  که  دارد  وجود  یشواهد  و  باشندمی  افراد

  قات ی تحق  . شودیمبه عبارتی؛ معنویت موجب التزام و التزام موجب معنویت در کار    .(2011
  ی سازمان   تعهد  ،یشغل  تیرضا  مانند  ییهاسازه  ن ی ب  است  ممکن  که ی  حال  در   دهدیم   نشان  ر ی اخ
ی  اثربخش  کارکنان،  التزام  و  ستندی ن  کسانیاما    باشد،  داشته  وجود  ارتباط  و التزام  مشارکت  و

  .(2017و همکاران،    6کی)مکردی گ یمدر نظر  یشغل ینگرشها گرید از شی ب را کارکنان ییکاراو 
ن است و به مفهوم  آی دربارۀ  الگوساز  دنبالبا توجه به اهمیت مفهوم التزام، این پژوهش به  

، برای رسیدن به این الگو، از نظرات خبرگان  رو  نیا  ازالتزام سرمایۀ انسانی توجه کرده است.  
منابع انسانی و مدیریتی بهره برده شده است و الگوهای ذهنی این افراد نسبت به این مفهوم،  

و   شدهبنددستهشناسایی  از  ندای  منظور  انسانی،  هاشرانی پ .  سرمایۀ  توسعۀ  التزام  عوامل  ی 
متمایزی    نتایج و پیامدهایکه    ی است تأثیرگذار بر روندها و رویدادها و اقدامها و تصاویر

  توان یم  مؤثر، با شناسایی و افزایش این عوامل  رو  نیا  از.  آورندیمبرای مفهوم التزام پدید  
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التزام سرمایۀ انسانی را در سازمان افزایش داد و موجب توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی در سازمان  
اجماع   به عنوانلذا در این مسیر از ذهنیت و نظریات خبرگان و الگوهای ذهنی خبرگان  شد.

 است. شده  استفادهو عقل در کنار قرآن و عترت 
 عملکرد   ،سازمانی  نقشایفای    ،عملکرد  در  یمداکار  با  ،فعال و با التزام بالاتر  کارکنان

  التزام  سطح. شوندیمشناخته  نوآورانه یرفتارها و )رفتارهای شهروند سازمانی(نقش  فراتر از
. با توجه به  (2015  1)برسین،دارد مثبت  ۀ رابط یسازمان  تعهد  و   یشغل تیرضا  سطح   با زی ن   کارکنان

ی توسعۀ التزام  هاشرانی پی ذهنیت خبرگان از بنددستهشناسایی و    دنبالبه    مطالب اظهار شده،
ی مختلف  تهای ذهنشناسایی و   ، ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانیهاشرانی پسرمایۀ انسانی هستیم تا  

تا با  نی شوبنددسته،  هاشرانی پ خبرگان دربارۀ   ی توسعۀ  هاشرانی پ بتوان    کدام  هری به  تأسّد 
التزام سرمایۀ انسانی را افزایش داد و در نهایت موجب افزایش التزام سرمایۀ انسانی در سازمان  

 شد.
ی  ها یستگیشابا    توأم و  و نیازمند مدیریتی ملتزم    ردی گینمشکل    خلأالتزام سازمانی در  

بتواند   که  است  فنی  و  ارتباطی  و  )اهدافذهنی،  اهداف(  به  نسبت  هیجانات  و  نگرش 
 با اهداف سازمانی قرار دهد.  راستاهمرفتار نسبت به اهداف( افراد را در سازمان، )عملکرد

خداوند ظاهری است که هر ظهوری در راستای ظهور اوست و پایانی است که هر پایانی 
پایان اوست و ابتدایی است که هر ابتدایی در راستای او و باطنی است که هر   در راستای 
ظهور   او،  مخلوقات  تمامی  و  هستی  جهان  اوست.  باطن  راستای  در  و  او  باطن  در  باطنی 

مدیریت شایسته در متن نظام شایسته که جهان هستی    عنوان   به  خداوندند و ظهور انسان کامل 
ی  جستجوو در  میاشده  دهیآفرتوجه است؛ زیرا همۀ ما برای رسیدن به کمال  درخوراست، 
باشیم. در این پژوهش از قرآن و عترت  ۀ خود که همان کمال است، در حرکت میگمشد

  تضلوّا   لن  بهما  تمسکّتم  أن  ما  الثقلین  فیکم  کتار  »انّی  .میاکردهدر کنار عقل و اجماع استفاده  
  آن  تا  گذارم.می یادگار  به  شما میان  در   را  گرانبها چیز  دو  من بیتی«؛   اهل عترتی  و الله کتاب
  ، 1412  دیلمی،)را. بیتم  اهل  عترتم  و  خدا  کتاب  شد؛  نخواهید  گمراه  زنید،  چنگ  بدانها  که  هنگام

 ( 131:  1ج  
 خداوند   سوی  از  (1۸5بقره:  )انسانها  هدایت  برای   که   است  آسمانی  کتاب  آخرین  م یکر  قرآن

نور  با.  است  شده  نازل  حکیم   سعادت   عوامل  همۀ  بیانگری  و(  ۸تغابن:  ) بودن  وجود 
  آیات   در(  ص )اکرم  رسول.  دارد  نمبیّ  به  نیاز  هایشآیه  قرآن،  شهادت  به  (۸9نحل:  )بشریت

 
1. Bersin 
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امامان معصوم)ع(   نچنی هم. (۸4نحل:  )است شده معرفی آسمانی کتاب این نمبیّ به عنوان قرآن
ثقلین:   تَضِلُّوا»طبق حدیث  لَنْ  بهِِمَا  تَمَسَّکْتمُْ  إنِْ  مَا  قَلَیْنِ  الثَّ فِیکمُُ  تَارِکٌ  أحََدهُُمَا    إنِِّی  بَعْدِی 

الْآخرَِ   الْأرَْضِ وَ  وَ هوَُأَعْظمَُ مِنَ  إِلىَ  لَنْ    کِتَابُ اللَّهِ حَبْلٌ مَمْدُودٌ مِنَ السَّمَاءِ  بَیْتیِ  عِترْتَیِ أهَْلُ 
باشند و از ، قرینان قرآن می(4:  1404؛ ابن حنبل،  106:  1362،  )مجلسی«قَا حَتَّى یرَدَِا عَلیََّ الحْوَْضَرِتَیَفْ

 شود. به این دو باعث گمراهی می کتمسّآن جدا نیستند و عدم 
التزام به قرآن و عترت، به صراحت قرآن و حدیث، دارای الگوی اسلامی و دینی است 

ی التزام هستیم. امامان معصوم نیز مانند رسول  هاشرانی پکه در این پژوهش به دنبال این الگو و  
بخش  تداوم  دارند. قرآن و عترت، عصارۀ نبوت و  عهده  براکرم، وظیفۀ تعلیم و تبیین قرآن را 

که اشاره شد، با توجه به    طورهمانکنند.  اند که هدایت بشر را تا قیامت تضمین میرسالت
به   برای رسیدن  پژوهش  این  اسلام، در  عترت در  و  قرآن  التزام  هاشرانی پاهمیت  ی توسعۀ 

ی ذهنیت خبرگان در این زمینه، از دو منبع مذکور بهره گرفته شده  بنددستهسرمایۀ انسانی و 
 ( 79)واقعه:  «.هُ إِلَّا الْمُطهََّرُونَلَا یَمَسُّاست. »
یرًا»...   به عبارتی    .(33)احزاب:  «إنَِّمَا یرُِیدُ اللَّهُ لِیُذهِْبَ عَنکْمُُ الرِّجْسَ أهَْلَ الْبَیْتِ وَیُطهَِّرَکمُْ تَطهِْ

یی نیز در  هایسازماندهو    هابرنامهدارند و    انسانهادیگر؛ قرآن و عترت پیامهایی برای التزام  
برای ملتزم کردم   الگو و نقشۀ راهی    انسانهااین راه دارند. قرآن و عترت  در جهان هستی، 

ی شیوۀ التزام افراد  هامؤلفهآنها را دنبال کرد. به عبارتی؛ با فهم ابعاد و    توان یمدارند که  
به الگویی کلی برای التزام سرمایۀ   توانیمتوسط معصومین)ع( برای پیروی از دین و اسلام، 

 راستایی با اهداف سازمانی رسید.انسانی در سازمان برای هم
پژوهشگران    برایمدیریت  رشتۀ  موضوعات در    نیترمحبوبکارکنان به یکی از    التزام
عامل    التزام،   دن ده یم زیرا تحقیقات زیادی وجود دارد که نشان    ؛ تبدیل شده است  یدانشگاه

 ( 2014  1)ساکس و گرومان، .مزیت رقابتی پایدار و سودآوری است و اصلی موفقیت سازمان
اند به دنبال بررسی رابطۀ مفهوم التزام با سایر متغیرّهای رفتاری و سازمانی  پژوهشهااکثر  

ی  اپراکندهی  پژوهشهااند و  ی و افزایشی خود التزام توجه کردهاتوسعهو کمتر به الگوهای  
.  شودی می مطالعاتی زیادی در این زمینه مشاهده خلأهادر این زمینه صورت گرفته است که 

ی  خلأهای پراکنده و پر کردن  پژوهشهارو، پژوهش حاضر در صدد یکپارچه کردن  نیااز 
 قبلی در حد توان و حداکثر توان است تا بتواند گامی مهم در این زمینه بردارد. 

 
1. Saks & Gruman 
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چارچوب و رویکرد  در سازمان،   کارکنان التزام ۀمطالع، شدهانجامی پژوهشهابا توجه به 
ر روابط  ب  عمیقی  مفاهیمی همچون التزام کارکنان در سازمان، تأثیرندارد؛ در حالی که    ییپویا

کارمندانی که التزام شغلی دارند، . (200۸و همکاران،    1)باکردارند ازمانس در مدیریتو  کارکنان
، در این پژوهش به دنبال  رو  نیا  از.  کنندیمتلاش مضاعفی برای به دست آوردن موفقیت  

و  سازکپارچهی پویاسازی  و  التزام سرمایۀ خلأها  کردن  پری  مطالعات  مطالعاتی در زمینۀ  ی 
ی توسعۀ  هاشرانی پ،  رو  نیا  ازهستیم.    در کنار عقل و اجماع  انسانی بر اساس قرآن و عترت

ی توسعۀ التزام سرمایۀ  هاشرانی پی ذهنیت خبرگان در زمینۀ  بنددستهالتزام سرمایۀ انسانی و  
 است.  شدهی بررس انسانی 

  خود   کار  دراند  شده  یبررس  جهان  سراسر  در  که  یکارکنان  از  درصد  21  تنها  ،یکل  طور  به
التزام   سطح رسدیم نظر به. نداو غیر ملتزم فعال  ری غ کاملاً درصد 3۸ و اندالتزام دارند و فعال 

  حل   راه التزام،  اگرچه  .است متفاوت اری بس  ی مختلف در سراسر جهاناقتصادها  و جوامع  در
  راهبردهای   به کارگیری  دهندمی  نشان  تحقیقات  اما  نیست؛  امروزی  سازمانهای  مشکلات  همۀ

  تا   آوردیم  فراهم  کارمندان  برای  را  فرصتهایی  و  است  مؤثر  سازمانها  بودن  کارامد  در  التزام
اساس    تجربه   را  یاحرفه  و  شخصی  یشرفتهای پ بر  به    ،صورت گرفته  مطالعاتکنند.  بیشتر 

ی و توسعه و  الگوساز  به موضوع  و  شده  پرداختهی مفهوم التزامی  ری گاندازهی و  سازمفهوم
پرداخته نشده است و   کی آکادم جد با رویکرد بومی و  صورت به التزام سرمایۀ انسانی  بسط

و توسعۀ آن    شکافهابرطرف این   درصددکه این پژوهش   وجود دارد  ییشکافها این زمینهدر  
، سعی دارد  اندتا حدی مرتبط  آنهاکردن تحقیقاتی که بخشی از    . این تحقیق با لحاظ است

 . پوشش دهد پژوهشی و علمی ۀحوزشکاف علمی موجود را در  
ایران   در  و  است  جدیدی  مفهوم  و   صورت  بهالتزام،  است  نشده  پرداخته  آن  جدّی 

توجه شده است و در این پژوهش با رویکرد اسلامی و دینی بر اساس    آنبه  ختهیوگرجسته
  به کمّی و کیفی  صورت به نچنی همقرآن و عترت در کنار عقل و اجماع و رویکرد علمی و 

شد.  صورت خواهد  پرداخته  آن  به  مفصل  و  مطالب    عمیق  به  توجه  اهمیت    شدهانی ببا  و 
و   پژوهش، شناسایی  این  انجام  از  انسانی  بنددستهموضوع، هدف  منابع  ی ذهنیات خبرگان 

ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و عترت در کنار عقل و اجماع  هاشرانی پدربارۀ 
 .است

 
1. Bakker 
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 پژوهش مرور ادبیات  .  1
  است   ییکایآمر  اقتصاددان  1، بکر  کساس  به  مربوط  شتری ب  سرمایۀ انسانی  اصطلاح  از  استفاده

  ی انسان رفتار  به یاقتصاد مدل کی اعمال یبرابکر   نشی ب  .است شده شروع 1960 دهه از که
  مطابق   و  کندیم  عمل  یمنطق   یاوهی ش   به  و  شودیم  گرفته  نظر  در  یفرد  عوامل  آن،  درکه    ؛بود

  ۀ سرمای  مدل  در . رودیم جلو   جینتا یبرخ  به   یابی دست  یبرا  لی پتانس  رساندن  حداکثر به  لیتما  با
  ی برا  را  خود  ۀبالقو  توان  تا  کنندمی  عمل  ی اگونه  به  و  شوندیم  گرفته   نظر  در   افراد  ،یانسان

  شان کاری  تجارب  به  نسبت  دارند  تمایل  کارکنان  .برسانند  حداکثر  به  ثروت  ای  درآمد
 دهد.می  سوق  تعهد  و  شغلی  رضایت  به  را  آنها  موضوع  این.  باشند  داشته  مثبت  احساسات

  تعهد »  که  حالی  در   ؛شودمی  تعریف  کار   به  نسبت   فردی   نگرش   به عنوان  « شغلی  رضایت»
  های برنامه  به  نسبت  میلیبی  نیز  و  اقدامات  سری  یک  بر  پافشاری  برای  افراد  تمایل  به  «رکنانکا

  با   ارتباط  در  مهمی  شاخصهای  ،مشابه  رهایمتغیّ  سایر  و  رهامتغیّ  این.  شودمی  تعریف  تغییر
  نیز  روزانه کاری چالشهای به ورند دا  قرار تغییر معرض در خود ولی ؛اندکارکنان احساسات

  در   ریشه که)کارکنان  آگاهی  و  فهم   با که  دندار   وجود نیز   شاخصهایی  ، بین این  در.  اندوابسته
  کاری   تجارب  درک  برای  را  تریباثبات  مقیاسهایو    ندامرتبط(  دارند  آنان  کاری  تجارب

این  .  است  کارکنان  التزام  ،موضوع  این  با  مرتبط  رهایمتغیّ  از  یکی.  آورندمی  فراهم در 
 توجه شده است.   «التزام» پژوهش به این مفهوم مهم

 یک( مفهوم التزام و التزام سرمایۀ انسانی 
  ای ویژگی  التزام.  کرد  مطرح  مدیریت  ادبیات  در  را  التزام  ۀواژ  1990  سال  در  کان  ،بار  نی نخست 

  بروز   خود   از  کاری   مسئولیت  به  وابستگی  انعکاس برای    کارکنان  که  است  شدهفیتعر
 کان، )شوندمی  درگیر  مسئولیتها  در  شناختی  و  عاطفی  جسمی،  نظر  از  بی ترت  نیبد  و  دهندمی

  وقتی   التزام.  است  کارشان  و   افراد  به  مختص  و  شود می  خوانده شغلی  التزام   گاهی  التزام.  (1990
  آن   برای  بخواهند  و  ببرند  لذت  آن  از  باشند،  مندعلاقه  خود  شغل  به  افراد  که  گیردمی  شکل
  افراد   که  یافت  راذیل    روانی وضعیت  سه  تحقیقاتش  در  کان.  (141:  2007  آرمسترانگ،)کنند  تلاش

 :کشانندمی التزام عدم یا التزام سوى به را

 است؛  مفید و ارزشمند او مسئولیت  اینکه بر  مبنی کارمند احساس 2بودن:  معنادار -

 
1. Saks Becker 
2. Meaningfulness  



  111و همکاران  یمیاحسان نامدار جو

اینکه    و  کار  محیط  در   دیگران   به  اعتمادشان  و  کارکنان  امنیت   احساس  1امنیت:  -
 دهند.   ادامه خود کار به ناخوشایند، پیامدهای  از ترس بدون توانندمی

و    عاطفی  فیزیکی،   منابع  تمام   اینکه  بر  مبنی  کارمند  احساس  2بودن:   دسترس  در -
 ( 1990  کان،)اوست. دسترس در روانی،

بیان موارد  عبارتی؛ در  از  ،شدهبه  التزام  مدّ  هر دو وجه  انتزاعی  و  عینی  است.   نظر  نظر 
و توجه  التزام را شناختی  ابعاد  و دلبستگی  ،چنانچه  نظر    ،احساسی  کارامدی در  و  رفتاری 

 باشند:بگیریم، به ترتیب هر کدام دارای تعاریف ذیل می
 شناختی و توجه: احساس ارزشمند بودن شغل و کار؛  -
و   - دیگران  با  انسجام  و  دیگران  به  اعتماد  و  شغلی  امنیت  دلبستگی:  و  احساسی 

 مشارکت با آنها؛
استفاده کارا و اثربخش از  دسترس بودن منابع و    رفتاری و کارامدی: احساس در  -

 آنها.

»التزام    را آن ،کرده فیتعر یچندبعد مفهومی را کار درالتزام  (2002)همکاران و 3شافلی
کارکنانانرژمیزان    و  است  یذهن   مثبت  حالت  کارالتزام    ،نآنا  ۀگفت   به.  انددهی نام  «کار   ، ی 

  کنند یم  شنهادی پ  (2001)همکارانمسلچ و  .  دهدیمرا نشان    کار  به  تی جذاب  و  ۀ کاریتجرب  حس
  بارۀ در اتق ی تحق. است ی در تعارضناتوان  و ین یبدب ،یخستگی، فرسودگ مفاهیم با ،التزام که

  و   یخستگ)یشغل  یفرسودگ  یاصل  عوامل  که  دهدیم  نشان  زینالتزام    و  یشغل  یفرسودگ
  را   التزام  (2004)همکاران  و  رابینسون  .گرندیکدی  مقابل  در  ،(تعهد  و  شدت) التزام  و(  ی ن ی بدب
«؛ در  آن  یارزشها  و سازمان به نسبت کارمند سوی  از مثبت نگرشی»: نداردهک تعریف نی چن

که   اختیاری   تلاش  »میزان  یا  شغل«  به  نسبت  عاطفی  و  ذهنی  »تعهد  را  التزام  ،اغلب  حالی 
 . نندک یم «تعریفشغلشان برای کارکنان

به    یسازمان  یشهروند  رفتار  و  تعهد  همچون  ،جامع  می مفاه جمله    از  التزام، نزدیک  و 
. چنانچه  است  دوطرفه  التزام  خاص،  طور  به.  دارد  وجود  آنهابین    زی ن  ییتفاوتها  اما  ؛آنهاست
و   آن  یارزشها  و  سازمان  به  نسبت  کارمند کارمند  به  نسبت  باید  نیز  سازمان  باشد،  ملتزم 
  همکارانش  با و است آگاه وکارکسب ۀن یزم  از ملتزم، کارمند کی. ی آن ملتزم باشدارزشها
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  پرورش   و  توسعه  یبرا  دیبا  نیز  سازمان.  کندیم  کار  سازمان  در  یکار  عملکرد  بهبود   یبرا
  مند از ی ن ی کمیّ و کیفی کاری را برای کارمندان مهیا سازد؛ التزام،هانهیزمالتزام تلاش کند و 

 . ستا کارمند و کارفرما نی ب  دوجانبه رابطۀ کی
 و   یشغل  التزام  مهم  ۀجنب   دو  شامل  تا  داد  گسترش  را  کارکنان  التزام  مفهوم  (2006)ساکس

به    کارکنان  التزام  یبازساز  او   کار  که  است   معتقد   ی اگسترده طور  به   وی   .شود  ی سازمان التزام
مشخص    التزام چهار رویکرد را برای تعریف    (2011)کو . شاست  یدجد  ساختار   کی  عنوان 

 .یچندبعدو رویکرد  عاطفی، رویکرد شناختی، رویکرد بخشتیرضایعنی رویکرد   ؛کرد
جدید به    ۀ گذشته و علاق  ۀچهار ده  طی معتقد است تغییر در ماهیت کار    (2013)شافلی

  ر یتأخدلیل   به باور وی،را ایجاد کرده است.   وکارکسبدر   التزامایجاد    ۀ قرارداد روانی، زمین 
  ۀ مثبت است که از ده   یشناختروانظهور جنبش    ،ناشی از تغییرات تدریجی در دنیای کار

  - )شناختی   کاردرگیر شدن در  از  که هر حالت    دهدی منشان  و  ا  است.  آمدهوجود    به  1990
  ، شاز زمان ظهور   التزام  اظهارات شافلی،. با توجه به  شودیم  التزامعاطفی(، در نهایت منجر به  

ی  حال  در   داشته است؛ یخواصو    ی بعدی، هویتی، تعریفیهاجنبهات مختلفی در  اختلاف نظر
شامل اجزای شناختی، عاطفی    ،فرد  به  منحصریک ساختار مجزا و  » التزامفرض شده است    که

 ( 602:  2006)ساکس،  «.و رفتاری است که با عملکرد نقش همراه است
به   است.  در جهت    التزام  ،(2001)همکارانو    چمسلبا توجه  فرسودگی  و   شافلیمخالف 

تعامل  کنندیماستدلال    (47:  2002)همکاران و  فرسودگی  مفهوم    ،که  دو سر  مستقل  دو  در 
برای درک    (2001)و همکاران  مسلچو    (1990)کان  اند.طیف   التزام نخستین چارچوب نظری 

از طریق آثار اصلی    التزام،معاصر    یهایسازمفهومو بسیاری از    اندکردهکارکنان را فراهم  
مفاهیم    نشأت  آنها از  و  وولارد،نناآگرفته  و  و   2مای است.    شده  جادیا  (2009  1)شوک 

  به اصلی کان)معناداری، ایمنی و در دسترس بودن(  ۀسه حوز هردریافتند که  (2004)همکاران
یافته نشان    التزامدر ارتباط با    یتوجه  قابل  طور   ( 1990)کانکه چارچوب    دهدی ماست. این 

در   التزام  او    یسازمفهومکه  سازدشویم  استفادهاز  اساس  و  پایه  کاربردی    ۀ،  و  التزام 
 ( 99:  2009)شوک و وولارد،  است.
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 ی التزام سرمایۀ انسانی چارچوبهادو( رویکردها و  
پیشین   یوندهایپکه  التزام عملی و نظری چارچوب  دریافتیم که  گذشته کاوش در ادبیات با

ایجاد   فردی در یک محیط  کار  نتایج  با  کنون،  کندیمرا  ن  تا  این زمینه  بررسی  و در  شده 
که    یاعمده. چارچوب نظری  ی زیادی وجود دارد و نیازمند مطالعات بیشتری استخلأها

. این چارچوب  شودیم ، با موفقیت به کارکنان در یک محیط اجتماعی متصل  دشویم  استفاده
به و  شده    دأیی تو  آزمایش    قبلاًموجود در ادبیات که    یچارچوبهاو    هاهینظرنظری از طریق  

که    طور همان.  شودیمدر نظر گرفته    ،(2014  1)گرانت و اوسانلو، شده  رفته یپذعمومی    ۀنظری  عنوان 
وجود دارد. اگرچه    التزاممتعددی از    یهاهینظرکارکنان وجود دارد،    التزام چندین تعریف  

نظری با هر    یدگاههایدوجود ندارد، اما تعدادی از    التزامبرای    یفرد  به  منحصرچارچوب  
آن را در یک مدل مفهومی    توانینماست، اما    شده  ارائهبر یک جنبه متفاوت    دی تأکیک  
 ادغام کرد.  (2013)شافلی،  جامع

اساس وضعیت  (2011)شوک  نظریۀ   بر  عمده،  نظری  رویکرد  چهار  تعریف   التزام،  را 
تطبیقی(1990)کان  بخشیترضارویکرد    :دن کن یم ضد  رویکرد  شناختی  ،  و    مسلچ  و 

  چند و رویکرد    (2009)و همکاران  رهارتو عاطفی    ، رویکرد تعامل رضایتمندی(2001)همکاران
 ( 2006)ساکس،  ی.بعد

 ی التزام سرمایۀ انسانی هامؤلفه سه( ابعاد و 
  این  در.  دارد اشاره کار در شدن غرق و تمرکز  به که است جذب  کاری، التزام ابعاد از یکی

 کار  از  شدن  جدا  که  یابنددرمی  افراد  و  گذردمی   سریع  کارکنان  برای  کار  زمان  حالت،
  بهای   آن  برای  و  است  بخشلذت  افراد  برای  کاری  تجربۀ  حالت،  این  در  است.  سخت  برایشان
 ( 2011  همکاران،  و  2نیستیکر)باشند.  داشته را کار این که این خاطر به تنها پردازند،می زیادی

 ارتجاعی   خاصیت  و  انرژی  بالای  سطوح  به  که  است  نیرومندی  کاری،  التزام  دیگر  بعد
  در   یاعمده  تلاش  شاغل  فرد  حالت،  این  در .  دارد  اشاره  کار  هنگام  شاغل  فرد   ذهن   بودن 
 ایستادگی  و  پافشاری  دشوار  شغلی  موانع  و  موقعیتها  مقابل  در  و  دهدمی  نشان  خود  از  کار  انجام

سالانوا می   انگیزشی   نظریۀ  اساس  بر  بعد  این  که  کنندمی   مطرح  (2005)همکاران  و  3کند. 
  مقاومت   یا  کار  انجام  توان  و  نیرو  انگیزش،  عبارتی؛ در  به.  است  تبیین  قابل  (1965)4اتکینسون 
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  مورد   کاری  التزام  در  که  اندابعادی  مقاومت،  و  نیرومندی.  شودمی  ایجاد  کار  آن  انجام  برای
است.    هماهنگ  انگیزش،  از  شدهرفتهیپذ  همگانی  تعریف  با  دو  آن  مفهوم  اند وه شد  واقع  توجه

  کار   با  فرد  روحی  شدید  درگیری  با  که  است  کار  به   خود  وقف  کاری،   ۀ التزاممؤلف   سومین
  میزان   به عنوان  که  شغلی  یدلبستگ  مفهوم  با  سنّتی  شکل  به  بعد  این.  شودمی  مشخص   خود

)کریستین و همکاران،  دارد.  زیادی  اشتراک  وجه  شود،می  گفته  با کار  فرد  یهمانندساز  و  وابستگی
2011 ) 

 ی ابیباز، (2010  1)لیتر و باکر،انیمشتر تیرضا  ن،ناآ ی وربهره بر مثبت طور به  کارکنان التزام
  ،(2016و همکاران،    3)لوفروش  قصد  ،(2016  2)کاراتپه و اولوگباد،و کارایی  خلاق  عملکرد  ،خدمات
  بر  یمبتن  نفس تعزّ ،(2016  5)چوچوم، یذات زش ی انگ ،(2014و اسکالویک،    4)اسکالویک یمداخودکار
)رام یخارج  و   یداخل  یپاداشها  ،(2006)ساکس،  یسازمان   ی بانی پشت   ،(2007و همکاران،    6)مائونوسازمان

ی  گروه   کار  ،یشغل  تی امن  ،یانتخاب  کارکنان  ،(2017  ۸)پرسبیترو، سعهتو  و  آموزش  ،(2011  7و پراباکار،
  تنوع   استقلال،  ،(2017و همکاران،    9)باباکوسیتوانمندساز  ،(2016)کاراتپه و اولوگباد،  یشغل  یفرصتها  و

)باکر و  یشغل  منابع   و  یشغل  تعهد  ،یفرد  یهایژگیو   ،(2011)کریستین و همکاران، بازخورد  و  کار

 گذارد. می ری تأث (2201  10، همکاران

 ی پژوهش شناسروشب(  
در    ی ری گاست و از لحاظ جهت  پراگماتیسمچارچوب فلسفی این پژوهش از نوع پارادایم  

شناسایی ذهنیت، این پژوهش را به پارادایم تفسیری  . ردی گ یکاربردی قرار م  یپژوهشها ۀدست 
روش تحلیل عاملی اکتشافی، این پژوهش به پارادایم   یری کارگ و به سبب به کندینزدیک م

انجام این پژوهش    ۀوی . ش کندیکه از راهبرد همبستگی استفاده م  شودینزدیک م  ییگرااثبات
  ۀ و در مرحل   کندیاز نوع ترکیبی است. در مراحل گردآوری نظرات از روش کیفی استفاده م

  ث ی)تحلیل عاملی اکتشافی(. این پژوهش از حبردیی بهره ماز رویکرد کمّ  اهت یکشف ذهن 
نظری    یهازیرا داده  ؛ است  یاکتابخانه.  رودیمیدانی به شمار م  -یامکانی، پژوهشی کتابخانه
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ی توسعۀ  هاشرانی منابع موجود در زمینۀ پ   ۀلازم برای کشف ذهنیت، از مطالعه، بررسی و توسع
  ، آمده است و به این دلیل میدانی است که برای شناسایی ذهنیتدست  به  التزام سرمایۀ انسانی

 است.  شده یصورت میدانی گردآور  کنندگان بهلازم از مشارکت یهاداده

 پیاز فرایند پژوهش برای روش کیو  :1 جدول
 پراگماتیسم  فلسفه پژوهش

 کاربردی  -ی  اتوسعه  ی پژوهش ریگجهت
 قیاسی   -استقرایی   رویکرد پژوهش

 کمیّ  -کیفی   روش پژوهش 
 میدانی   -ی  اکتابخانه  مکان پژوهش 

 پیمایش   -کیو   راهبرد پژوهش
 توصیفی   -اکتشافی   هدف پژوهش

 پرسشنامه اسناد و مدارک، مصاحبه و   ی پژوهش هادادهی  آورجمع شیوۀ  

کیو، روش پژوهش    1شناسی  از روشهای  های گوناگون دانش  که در حوزه  استیکی 
کمّاست  استفادهقابلبشری   و  کیفی  بین روشهای  پیوند  کیو را    . دانندی می. معمولاً روش 
های  های روشهای کیفی را دارد و هم دارای برخی از ویژگیکیو، هم برخی از ویژگی  روش

است است.رو  نیا  از؛  روشهای کمیّ    برای   اساسی  ،کیو  یشناس روش  ، رویکردی ترکیبی 
 کند. می فراهم... و نگرشها افکار، باورها، فرد، دیدگاه و 2ذهنیت  سامانمند پژوهش

 جامعۀ   و  رودمی  آن  کشف   به  امید  که  3گفتمان   زمینۀ  شناسایی  با  فرایند  این  مرحلۀ اول
  مورد   جامعۀ  از  کوچک  اینمونه  . سپس(2010  4هالیبورتون،جان و  ) شودمی  آغاز  ،آن  به   مربوط

  مصاحبه،   این  از  هدف.  گیردمی  صورت  آنان  با  مصاحبهپیش  و  شودمی  انتخاب  یبررس
  بررسی   با  این،  بر  گیرند. علاوهمی  قرار  بعدی  مراحل  مبنای  که  است  هاییگویه  استخراج

  که   آیدمی  دست   نیز به  دیگر   گویۀ  چندین  عمومی،  هایرسانه  از  استفاده  و  موضوع   ادبیات
  ها گویه  از  کامل  ایمجموعه  از  توان می  دیگر  ایشیوه  در.  دهندمی  تشکیل   را   کیو  مجموعۀ

  .(2005  5)واتس و استنر، کرد استفاده کیو مجموعۀ مثابه به آمده، دست به  گذشته تحقیقات از که
پیشینه(،   و  مدارک)ادبیات  و  اسناد  از  کیو  عبارت  پژوهش،  این  با    استخراجدر  سپس  و 

 است. شده  لی تکمۀ باز و مصاحبه با خبرگان  پرسشنام
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  با  خود، شخصی  نظر از را هاگویه  که شودمی  خواسته  دهندگانپاسخ از کیو پژوهش در
  نرمال،   توزیعی  در  عمدتاً  بررسی،   موضوع  دربارۀ  احساساتشان  یا  قضاوتها  اولویتها،  به   توجه
(  اجباری  انتخاب  جدول)  1سازی مرتب  جدول  کمک  به  کار  این.  کنند  جاگذاری و  بندیرتبه

  کند می تنظیم  ی اگونه  به  را آن  محقق  و   است  نرمال  توزیع شبیه  جدول مربوطه  .دشو می  انجام
  مفاهیم   افراد  دهی،رتبه فرایند  این  با.  باشد  تحقیق  هایگویه  تعداد برابر  آن  هایخانه  تعداد  که

  بروز   را   خود   ذهنی   دیدگاههای  کار،  این   انجام  با  و   کنندمی  بیان  هاگویه  دربارۀ  را   خود   ذهنی 
  گام   کنند.می  مرتب   محقق  دستورالعمل  به  توجه  با  را  کارتها  این  دهندگان،پاسخ  دهند.می

  با   که   است  دهندهپاسخ  افراد  بین(  واگرایی)تفاوتها  و  شباهتها  از   الگوهایی  شناسایی  بعدی،
 ( 2007  2)شینبورن و آدامز، گیرد.می صورت آماری هایبسته از استفاده

ی  ها شرانی پی ذهنیت خبرگان منابع انسانی در زمینۀ  بنددستهبرای رسیدن به شناسایی و  
اجماعتوسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و عترت،   ، از روش کیو  در کنار عقل و 

در کنار    است. ابتدا ادبیات و پیشینۀ پژوهش بر اساس قرآن و متون معتبر دینی  شده  استفاده
  10از  پرسشنامهمرور شده است؛ سپس بر اساس اسناد و مدارک و مصاحبه و  عقل و اجماع

  خواسته است. در مرحلۀ بعد، از خبرگان منابع انسانی و دینی   گرفته شکلخبره، عبارت کیو 
ۀ موافق و مخالف و ممتنع در قالب طیف  شدمیتنظاست که عبارات کیو را بر محورهای   شده

ی)تحلیل عاملی( و به  استنباط  آماری کنند. سپس بر اساس  بنددسته  -6+ تا  6ی  انهیگزشش  
نرم اس.پی.اس.اس،  وسیلۀ  ذهنی    لی وتحل هیتجز  هادادهافزار  مختلف  الگوهای  قالب  در  و 

 است. شدهیی شناساکه در نهایت سه الگوی ذهنی   اندشدهی بنددسته
برای   کیو  عبارت  معتبر دینی(،  متون  و  و مدارک)قرآن  اسناد  بررسی  و  مطالعه  از  بعد 

ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و عترت، یافته شد. سپس این عبارت هاشرانی پ
نفر از متخصصان و خبرگان    10آپ و تلگرام برای  از طریق ایمیل و واتس  پرسشنامهدر قالب  

بیشتری در   پژوهش  بخشهاکه مشارکت  قبلی  و  اندداشتهی  ارسال شد  از  تینها  در،  بعد   ،
بار(  هایریگی پ ی شد و عبارتهای کیو در مرحلۀ قبل، حذف و  آورجمعی متعدد)دو تا سه 

عبارت کیو دیگری برای تکمیل عبارات کیو در مرحله    طورنی همتعدیل و ادغام شدند و  
 دراسناد و مدارک مطالعه شد و  ابتدا، کنندگاننفر از مشارکت 10با کمک قبل افزوده شد. 

  ی کیو هاگزارهدر    لازمو تغییرات    اصلاحات،  و مصاحبه با خبرگان   پرسشنامهبر اساس    تینها
 .افتکاهش ی 44به  هاگزارهوجود آمد که بر این اساس، تعداد  به
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پیشینۀ    طور همان و  معتبر)ادبیات  مدارک  و  اسناد  ابتدا  پژوهش  این  در  شد،  گفته  که 
ی و عبارت اولیۀ  بررسپژوهش بر اساس قرآن و متون معتبر دینی( در کنار عقل و اجماع،  

خبره در زمینۀ    10و نظرات خبرگان) پرسشنامه . سپس بر اساس مصاحبه و شد استخراج کیو 
ی( و تعدیل و حذف و اضافه و ترکیب، عبارات نهایی کیو  و حوزومنابع انسانی و علوم دینی  

گفت که    توانیمخبرگان،    نظر  اظهاربه دست آمد. به عبارتی؛ بر اساس اسناد و مدارک و  
، دارای روایی  رو  نیا  از ، از قابلیت و جامعیت برخوردار است؛  آمدهعبارات کیو به دست  

 است. شده  دأیی تو  قبولقابل 
ضریب   ۀبرای محاسب  ،آزمون مجدد -آزمون از جمله ،روشهای رایج برای بررسی پایایی

ست. همچنین اگر بتوان عبارات را به دو دسته به نسبت  اجرا قابلنیز    کیو  یسازمرتبپایایی  
  ، دیگر ۀپذیر است. شیوبررسی پایایی امکاننیمه کردن نیز برای  مشابه تقسیم کرد، روش دو

کارگیری دو دسته کارت مشابه    کارگیری یک دسته کارت برای دو نمونه افراد مشابه یا به  به
 .افراد استاز برای یک نمونه 

بیان شد،    طور همان ابزارهاکه    - آزمون   ی کیو،شناس روشی بررسی پایایی در  یکی از 
است؛ به این   شده استفادهپایایی از آن  دأیی تپژوهش نیز برای  نیا درکه   آزمون مجدد است

که حداقل   نمونه  20صورت  افراد  از  از  درصد  نفر  خبرگان( در    10)دو    - آزمون نفر کل 
را نشان    (۸7/0)درصد  ۸7آمده،  دست  ضریب همبستگی به مجدد شرکت داده شدند.  آزمون  

، بالای قبول. گفتنی است که سطح پایایی قابل  که نشانگر سطح بالایی از پایایی است  دهدیم
؛  است  70/0در این پژوهش بیش از    آمده. با توجه به اینکه ضریب پایایی به دست  است  70/0
 شده است.  دأیی تو  قبول قابل، پایایی پژوهش در بخش روش کیو، رو نیا از

 ی پژوهش هاافتهیج(  

 مراحل روش کیو . 1
در مرحلۀ اول، مطالعات    :ی به اطلاعات مقدماتیابیدستی و  اکتابخانهمطالعات    فاز اول:
ی بر اساس اسناد و مدارک مربوطه)قرآن و متون معتبر دینی( برای تشکیل عبارت  اگسترده

ی توسعۀ  هاشرانی پی ذهنیت خبرگان منابع انسانی نسبت به  بنددستهکیو به منظور شناسایی و 
 شده است.  آورده 2این بررسی در جدول  صلکه حا گرفتشکلالتزام سرمایۀ انسانی 

 ی و اسناد و مدارک اکتابخانه : مطالعات 2 جدول

 رفاه سرمایۀ انسانی  . 1
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مالی کامل    نیتأم  ؛رسیدگی به امور و کار سرمایۀ انسانی  ؛ی مادیهاخواسته نیازها و    نیتأم  مادی و عینی: 
 ؛ ی جسمی کارکنانتهایظرفواگذاری وظایف در حد توان و    ؛ حقوق کافی()کارکنانو وافی کارگزاران و  

 .ی و توزیعی(امراوده  ،یاه یّرو)عدالت
از دنیاگرایی و توجه   زی پره ؛سرمایۀ انسانی بهحسن ظن ؛ عدم کوتاهی به حقوق معنوی معنوی و ذهنی: 

 .ن و کارگزارانمعنوی کارکنان توسط مسئولا  ۀبیم  ؛کارکنانن و  در مسئولا  آخرتبه  

 ی و تقویت سرمایۀ انسانی توانمندساز. 2
  ؛ دوستی و مشارکت و انسجام کارکنان  ؛کاری از فرادست به فرودست  ۀکسب و انتقال تجرب  ارتباطی: 

 . دهی برای رشد و ترقی به سایر کارکنان سازمانیفرصت
یی  گراعقل   تفکرتشویق به    ؛سازمانی برای سایر افراد  اندازچشم و    تی مأمورتعیین و تعریف هدف،    : انگیزشی

ادب مداراخلاق تشویق    ؛یریپذانعطاف و   و  و  ی  از    ؛یسالارستهیشاسالاری  و  سبکسردوری  ی 
 .ی شغلیهاراهو کار  فرصتهای  سازکسان ی  ؛ی(نظرکوته )یفکرکوته

یی و گراعقل  تفکرتشویق به    ؛وظایف محوله به سرمایۀ انسانی  ۀو توسع  آموزش  : شناختی و فراشناختی
 .دانش خام و تبدیل به دانش ناب و در اختیار گذاشتن سرمایۀ انسانی  ۀتحقیق و توسعه در زمین  ؛یریپذانعطاف 

 سرمایۀ انسانی یرشد و ارتقا. 3
؛  یریانتقادپذنقد کردن و    ،تشویق  ؛یبکاریفرجلوگیری از    و  تقدیر کافی  ؛اندازهبهتنبیه    ؛موقعبهتشویق    فردی: 

شکیبایی  ،وپرورشآموزش  ؛پارسایی  ۀتوسع و  خودکامگی  ؛صبر  از  از    ؛جلوگیری  و  شیاندسادهپرهیز  ی 
 . ی در امورشی اندعاقبت 

تحریک خلاقیت و   ؛استعدادیابی و پرورش استعداد سرمایۀ انسانی ؛گزینیی و شایسته سالارسته یشا  گروهی: 
ی و تسهیم جلوگیری از تندروی و پرهیز از کندروی و نگهدارتوسعه و ایجاد دانش و  ؛ ی در سازماننوآور

 . یاستانداردساز
 روابط بین فردی . 4

  ا ارتباط مسئولی  ،اخلاص  ۀروحی  ۀتوسع  ؛نفس  به  اعتماد  ؛نفس  تعزّیی  گراحق   ؛تعمیم صبر  : فرد با خودش
دوری از تکبر و    ،یورزنه یکدوری از    ؛یطلباست یرپرهیز از    ؛مخالفان  نکردن  خوار  ؛و فرادستان با زیردستان

 .ینیخودبرترب
  ؛امور  رأسگماردن افراد صالح در  ؛  ی به تعهداتبندیپا  ،یدارمردم  ؛یآزارمردمدوری از    : فرد با دیگران

 ؛ نظم و انضباط  ؛احسان  ؛عدالت  ؛و اقناع صحیح طرف مقابل  حجت  اتمام  ؛م شمردن صلح بر جنگمقدّ
 . ییراستگو  ؛یدارامان

 آخرت زندگی و تعادل دنیا و  -تعادل در کار . 5
  ؛قناعت  ؛مدارا کردن با امور  ؛ی تعادل عقل و عشقبرقرار  ؛پایداری و استقامت  ؛صبر در مقابل سختی  فردی: 

اخلاص در نظر   ؛عمل  وپاکی و طهارت در نظر    ؛داشتن مدیریت زمان و دوری از اتلاف وقت  ؛مناعت طبع
 . ی(مداراخلاق)  اخلاقرعایت    ؛حلم و بردباری  ؛و عمل

تعهدات  سازمانی(:   -جمعی)گروهی  به  در    ؛پایبندی  اجبار  و  اکراه  افرادریکارگ  به عدم  پاسخ    ؛ ی 
 . محبت و عطوفت با دیگران  ؛ی بر اساس تقوابرتر  و  ریفقتساوی غنی    ؛یی با نرمیدرشتخو

 رهبری و مدیریت . 6
پیشگام بودن در   ؛پرداختن به خود قبل از پرداختن به دیگران  ؛تعلیم خود قبل از تعلیم دیگران  درونی: 

 .کندیم  سفارشچیزهایی که خود  
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اتحادبخشینظام  ؛بخشیی روشنا  : بیرونی و  یادگیری سازمانی  ؛یشناسفه یوظ  ؛بخشی  و  حکمرانی    ؛تغییر 
 .هاگروهعدالت با افراد و    ؛رمتخصصانیغجاهلان و   آمدنجلوگیری از روی کار    ؛خوب و پاک

 آخرت سلامت و ایمنی کار و زندگی در دنیا و  . 7
شناخت    ؛ خرد  ؛بصیرت  ؛زیستیساده  ، صدر  ۀعس  داشتن  ؛ی و حق انتخابآزاد؛کافی  و  اندازهبهسخن  فردی:  

 . پیروی از فطرت پاک انسانی  ؛یخواهیآزادی و  آزاد  ؛ینیبخودبزرگعدم    ؛خدا و معرفت
ایجاد زمینه برای طرح عقاید و    ؛و منطق  تبادل اندیشه و رواج اندیشه؛  ردستانیزیی به  راستگو  : گروهی

  ؛ت مردمصیانت از عزّ؛  جلوگیری از تفرقه و نفاق  ؛و شبهات سؤالاتیی به پاسخگو ؛ی مختلفهاشه یاند
بسترسازی امنیت    ؛ایجاد محیط سالم و امن  ؛لغزشهاعفو و صفح در قبل  ؛  دیگران  وحشتپرهیز از ارعاب و  

 .گزینیشایسته   ؛یسالارسته ی شا  ؛وفای به عهد  ؛بخشنانیاطمو    داریپا
 عملکرد سازمانی . 8

در    خرد:  کاری  ؛فهیوظانجاماخلاص  استاندارد    ؛ اثربخشی  ؛کارایی  ؛ییراستگوو    صداقت  ؛ایجاد 
جای خود  ؛یاحرفهاخلاق    ؛مداریقانون در  خود  ؛ نرمی  جای  در  غرور  ؛ درشتی  از  از   ؛دوری  دوری 

 .اخلاقی  گیست یشا  ؛شایستگی اجتماعی  ؛شایستگی فرهنگی  ؛یانحصارطلبدوری از    ؛هواپرستی
و توانایی فردی در محول کردن    ت یصلاح  بهتوجه    ؛کردن اهدافی هدف برای عدم گم  سازشفاف   : کلان

کنترل و تعیین    ؛هدایت و نظارت  ؛یسازمانده  ؛یزیربرنامه  ؛دوری از مکر و فریب دیگران  ؛امور به افراد
 . ت با دوستانمروّ   ؛استاندارد منعطف

 ی فردی هاشاخصه  . 9
  ؛یآزاد ؛عقلانیت ؛کرامت ؛فروتن ؛ی حلالفرصتهااستفاده از  ؛دوری از هوا و هوس : درونی و ذهنی

 . صبر و شکیبایی ؛صدرۀ  سع  ؛وجدان اخلاقی  ؛یخودشناس
رفتاری و  و    دارمردم  ؛ریگدست   ؛دلسوز  ؛احسان  ؛عادل  ؛یمداراخلاق  ؛دارخانواده  ؛یامانتدار  : بیرونی 

 .دوستمردم

خبرگانمصاحب  :دوم  فاز با  کنار  ه  مدارک  در  و  اسناد  به ابیدستو    بررسی   ی 
بعد از مطالعه و بررسی اسناد و مدارک)قرآن و متون معتبر دینی(، عبارت    :اطلاعات تکمیلی

در کنار    ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و متون معتبر دینیهاشرانی پکیو برای  
ۀ باز( از طریق ایمیل و  پرسشنام)پرسشنامهیافته شد. سپس این عبارت در قالب  عقل و اجماع

نفر از متخصصان و خبرگان منابع انسانی و مدیریتی و اعضای   10آپ و تلگرام برای  واتس
ی شد و  آورجمعباز(    پرسشنامه)هاپرسشنامهی دانشگاهی و حوزوی ارسال شد.  علم  ئتی ه

سپس از طریق مصاحبۀ حضوری و مکالمات اینترنتی و تلفنی، عبارت کیو در مرحلۀ قبل،  
عبارت کیو دیگری از طریق مصاحبه با خبرگان    طورنی همحذف و تعدیل و ادغام شدند و  

  مشاهده   قابل  3برای تکمیل عبارات کیو در مرحلۀ قبل افزوده شد که نتایج آن در جدول  
 است.

 حضوری و تلفنی با خبرگان  ۀباز و مصاحب ۀپرسشنامنتایج : 3 جدول
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ی  سمتهابا  بعضاًی و حوزوی علم ئتیهو مصاحبه با اعضای پانل ) اعضای  پرسشنامهنتایج 
 مدیریتی( 

 ی منابع انسانی. کارکمی و  انگارسهل.جلوگیری از  1
 ی.بازیپارتیی و  گرافهیطا. پرهیز از  2
 .کار  ودرآمد    انسانی و تناسببرای منابع    درآمد و مزایای کافی  .3
 .یاشه یکلی و  الهها  از خطای  اجتناب  .4
 . ی و کف چسبناکاشه ی شفرایند سقف    حذف  .5
 . ایجاد تنوع کاری و نشاط سازمانی  .6
 .دوری از یکنواختی و کسالت فضا و کارهای تکراری  .7
 .فکری و سلامت جسمی  سلامت  ایجاد  .۸
 .ی سازمانیتهایمأمورکارکنان به اهداف و    دلگرمی  .9

 .اثربخش. رهبری کارا و  10

در   :و تشکیل عبارات کیو  بندی محتویات فضای گفتمانرزیابی و جمعا  فاز سوم:
قرآن و متون معتبر  و مدارک)  اسناد ابتدا، کنندگاننفر از مشارکت 10این مرحله، با کمک 

و تغییرات    اصلاحات،  و مصاحبه با خبرگان  پرسشنامه ( مطالعه شد و در نهایت بر اساس   دینی
 . تعدیل یافت 44وجود آمد که بر این اساس، تعداد  به ی کیوهاگزارهدر   لازم

 عبارات کیو : 4 جدول

فرهنگ و جوّ  
 سازمان 

 ی شغلی سازیغن شناخت التزام 
ی و  انگارسهل جلوگیری از 

 منابع انسانی ی کارکم

 حمایت سازمانی  رفاهی و امنیتی
  وپرورشآموزش 

 نیروی انسانی 
 اثربخش رهبری و کارا و 

 پروری جانشین  التزام همکاران اهداف هدفمند 
کارکنان به اهداف   دلگرمی

 ی سازمانی تها یمأمور و 
انتظارات واضح از  

 نقش 
 رشد شخصی 

برند و شهرت  
 سازمان 

فکری و   سلامت ایجاد
 سلامت جسمی 

 ی شناختروان ایمنی 
شایستگی رهبری و  

 مدیریت 
 اختیار و انعطاف 

دوری از یکنواختی و  
کسالت فضا و کارهای 

 تکراری

 شایستگی فرهنگی طراحی شغل 
ارتباطات و 

 اطلاعات 
ایجاد تنوع کاری و نشاط  

 سازمانی 

 شایستگی اجتماعی  شرایط احراز شغل 
پاداش مادی و 

 معنوی 
ی اشه یشفرایند سقف  حذف

 و کف چسبناک
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 سازمانی  اندازچشم  شناخت اهداف 
رسمیت و  

 مراتبسلسله 
ی و  الهاز خطای ها  اجتناب

 یاشهیکل

 عملکرد و توسعه گردش شغلی  سازمانی  تیمأمور 
برای   درآمد و مزایای کافی
درآمد   منابع انسانی و تناسب

 کار و

 ی نوآور خلاقیت و  
عوامل سیاسی و  

 حکمرانی 
 کار و زندگی  تعادل

یی و  گرافهیطا پرهیز از 
 ی بازیپارت

رفتار شهروند  
 سازمانی )فرانقشی( 

 یادگیری سازمانی 
معنا و 

 ی سازمانت یهو
 تعهد سازمانی 

مطالعات   از  ترکیبی  کیو،  عبارات  در    گرفتهانجام  یهامصاحبهو    یاکتابخانه مجموعه 
تحقیق موضوع  با  خبرگان  اارتباط  نظر  تأیید  به  که  شامل    انددهی رس   زینند  عبارت   44و 

 (4جدول .) باشندیم
در این پژوهش از توزیع  1:کیو ۀکارتهای دست  ی بنددستهو    یسازمرتب  فاز چهارم:

  استفاده کیو است،    ی شناسروشدر    هاگزاره  یبندرتبهنرمال که شکل استاندارد جدول  شبه
و    است برای بسیار موافق    +6برای بسیار مخالف تا    -6از    یبندرتبه  ۀاست. طراحی باز  شده

که برای انجام پژوهش    یاگزاره 44برای انجام کار،    .ردی گیمنمودار قرار   ۀعدد صفر در میان
با   کنندگانمشارکتطراحی شد تا  یبندت یاولوعدد کارت برای  44بود، روی  شده نیتدو

به    صورت   به  هاگزارهسه دسته کردن   ممتنع،  و  ی  بنددستهو    یسازمرتبموافق، مخالف 
 . بپردازندعبارت کیو 

با روش تحلیل عاملی کیو و تفسیر   شدهیگردآور های  تحلیل داده  فاز پنجم: 
به  :شدهاستخراجامل  وع از  آمد  پس  از    یهاداده  ندست  با  طریق  پژوهش  مصاحبه 

  ی سازمرتبحاصل از  یهادادهبرای تحلیل،    هاآنارزش  نکنندگان و مشخص شدمشارکت
کیو،  اس.پی.اس.اس    افزارنرمدر    ،کنندگانمشارکت عاملی  تحلیل  کمک  به  تا  شد  وارد 

پژوهش پاسخ   یپرسشهاشناسایی و به کمک آن به    ،کنندگانمشارکتگوناگون    یتهای ذهن
کیو    یهادادهروش آماری برای تحلیل ماتریس    نیتریاصلروش تحلیل عاملی،  .  داده شود

 است.

 
1. Q Deck 
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 . تحلیل عاملی کیو 2
ماتریس همبستگی که روشی مرسوم و معمول است، استفاده    زا  ،عاملی  ل انجام تحلی   برای
چر   شبه رو   املوعشد.   نوعی  که  است، چرخواریماکس  متعامد  اعداد  .  اندافتهیش  خش 

رو  لتحلی   زا  شدهاستخراج به  کیو  واریانس  .  باشندیماصلی    یهامؤلفه  شعاملی  مقدار 
 .آمده است 5در جدول  ،شدهتبیین

 شده: واریانس تبیین 5 جدول

 ارزش ویژه درصد واریانس واریانس تجمعی  الگوها 
 4.645 136/33 136/33 الگوی اول: فردی و شخصیتی 

 2.4۸7 246/2۸ 61.3۸2 الگوی دوم: ساختاری و سازمانی
 3.115 246/31 92.62۸ الگوی سوم: رهبری و فرهنگی

ک تبیین  لجدول  به  اس.پی.اس.اس    افزارنرمکه    دهدیم نشان    ،شدهواریانس  توجه  با 
عامکنندگانمشارکت  یدگاههاید سه  جمعاً  ذهنیل)،  شناسایی    ( الگوی  کرده  را 

  93حدود  در مجموع    لعامسه  این    (.باشندیم  1  ویژه بالایعواملی که دارای مقادیر  است)
 33.13 ،اول لعام ،5 . بر اساس جدولدهندیمپوشش کرده و  را تبیین  لواریانس کدرصد 

  ل را تشکی   لواریانس کاز    92.62و    61.3۸به ترتیب    دوم و سوم  یعاملهاو    لواریانس ک
  ویژۀ با مقادیر    املو عاست. در این نمودار،    شده  دادهنمودار سنگریزه نشان  که در    دهندیم

 .دان مشخص اصلی کاملاً لیک یا همان عوام بالای

باشد، آن بار عاملی    تربزرگ  از    برای آزمون معناداری اگر قدر مطلق بار عاملی
با تعداد اعضای نمونه    n  معنادار است. گفتنی است که  ، درصد  پنجدر سطح خطای   برابر 

برابر با   و این  آنچه بیان شد  است. با توجه به    450/0است. بر اساس فرمول، حد استاندارد 
گفت که همۀ   توانیم ست، ا 450/0بیش از  شدهمشخص نکته که مقدار همۀ بارهای عاملی 

،  1گان  کنندمشارکتچنین اظهار کرد که    توانیم. بر این اساس،  ندباشمیمعنادار    ،مقادیر
اول؛  6و    3،  2 ذهنی  الگوی  و  9و    ۸،  4  کنندگانمشارکت،  دوم  ذهنی  الگوی   ،

 . اندداده، الگوی ذهنی سوم را تشکیل  10و  7، 5 کنندگانمشارکت

ی توسعۀ هاشران یپدر ذهنیت خبرگان منابع انسانی نسبت به    املوعی  بنددسته. شناسایی و  3

 التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و عترت 
ی فردی و هویتی و شخصیتی فرد، پیشران و محرّک  هایژگیوی اول بر این نظر است که  الگو

التزام سرمایۀ انسانی در سازمان است و این پندار، گفتار و رفتار فرد است که او را به سازمان  
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ی فردی و نیروی درونی افراد است  تهای صلاح و   هایستگیشا. به عبارتی؛ عوامل  کندیمملتزم 
باشند که در  و این خود افراد و عوامل شناختی و ادراکی وی می  کندیمکه آنان را ملتزم  

و    مختلفشرایط   تبدیل    آنعمل کرده  فرصت  یا  به تهدید  و    کنندیمرا  نیرو  این خود  و 
 اند. ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانیهاشرانی پشناخت و قدرت درونی و هویتی افراد است که 

ی  ها شرانی پ  نیترمهم  اند که:افرادی که به ذهنیت اول باور دارند، بر این عقیده
از: انتظارات واضح از نقش؛ شرایط احراز شغل؛    عبارتندتوسعۀ التزام سرمایۀ انسانی به ترتیب  

ی؛ شناخت التزام؛ رشد شخصی؛ شایستگی فرهنگی؛  نوآورشرایط احراز شغل؛ خلاقیت و  
شایستگی اجتماعی؛ یادگیری سازمانی؛ اختیار و انعطاف؛ ارتباطات و اطلاعات؛ پاداش مادی  

 کار و زندگی؛ تعهد سازمانی.  تعادلو معنوی؛ 
ی سازمانی و ساختار سازمانی، پیشران  ندهایفراو  هاهیّروالگوی دوم بر این نظر است که 

انسانی   سرمایۀ  التزام  محرکّ  عبارتی؛    سازمان  درو  به  و  هاستمی ساست.  کارا  ارزیابی  ی 
منعطف    کی بوروکرات ی منعطف و روشن و فرایندها و ساختارهای اداری و  هاهیّروو    اثربخش

ی  نهایتضمو روشن و ساختار حقوق و مزایای مناسب و کافی به منظور رفاه سرمایۀ انسانی و 
 اند.ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانیهاشرانی پ استخدامی، 

ی  ها شرانی پ  نیترمهم  اند که:افرادی که به ذهنیت دوم باور دارند، بر این عقیده
رفاه و امنیت؛ اهداف هدفمند؛ طراحی    نی تأماز:    عبارتندتوسعۀ التزام سرمایۀ انسانی، به ترتیب  

گردش شغلی؛ عوامل سیاسی    سازمانی؛  اندازچشم التزام همکاران؛  سازمانی؛   تیمأمور  شغل؛
؛ عملکرد و  مراتبسلسلهی شغلی؛ برند و شهرت سازمان؛ رسمیت و  سازیغن   و حکمرانی؛

منابع انسانی؛ دوری از یکنواختی و کسالت کارکمی و  انگارسهلجلوگیری از    توسعه؛ ی 
ی و کف چسبناک؛ درآمد و مزایای  اشهی ش فرایند سقف    حذف  فضا و کارهای تکراری؛

 .یاشهی کلی و الهاز خطای ها اجتناب کار؛ ودرآمد  برای منابع انسانی و تناسب کافی
و   جوّ  به  مربوط  عوامل  و  که رهبری  است  نظر  این  بر  ی،  سازمان  فرهنگالگوی سوم 
ی اخلاقی  ارزشهامحرکّ و پیشران التزام سرمایۀ انسانی است. به عبارتی؛ عقاید و باورها و  

و   سرمایۀ  شدنوشتهنانوشته  التزام  غیر مشترک سازنده، موجب توسعۀ  و  سازنده  ۀ مشترک 
 انسانی خواهد شد. 

ی  ها شرانی پ  نیترمهم  اند که:افرادی که به ذهنیت سوم باور دارند، بر این عقیده
ترتیب   به  انسانی،  سرمایۀ  التزام  شهروند    عبارتندتوسعۀ  رفتار  سازمان؛  جوّ  و  فرهنگ  از: 

نیروی   وپرورشآموزش سازمانی)فرانقشی(؛ حمایت سازمانی؛ شایستگی رهبری و مدیریت؛
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  ی سازمانی؛ ایجاد تهایمأمورکارکنان به اهداف و    دلگرمی  ؛اثربخشرهبری کارا و    انسانی؛
  ی؛ شناختروانایمنی    ی؛بازیپارتیی و  گرافهیطافکری و سلامت جسمی؛ پرهیز از    سلامت
 ی. سازمانتیهومعنا و  پروری؛ ایجاد تنوع کاری و نشاط سازمانی؛جانشین

 : الگوهای ذهنی خبرگان منابع انسانی 6 جدول

الگوی اول: فردی و 
 شخصیتی 

الگوی دوم: ساختاری و  
 سازمانی 

 الگوی سوم: رهبری و فرهنگی 

 عامل  رتبه عامل  رتبه عامل  رتبه

1 
واضح از  انتظارات 

 نقش 
 فرهنگ و جو سازمان  1 رفاه و امنیت نیتأم 1

 2 اهداف هدفمند  2 شرایط احراز شغل  2
رفتار شهروند  

 سازمانی)فرانقشی( 
 حمایت سازمانی  3 طراحی شغل  3 شناخت اهداف  3

 4 سازمانی  تیمأمور  4 ی نوآور خلاقیت و   4
شایستگی رهبری و  

 مدیریت 

 5 همکارانالتزام  5 شناخت التزام  5
نیروی    وپرورشآموزش 

 انسانی 
 اثربخش رهبری و کارا و  6 سازمانی  اندازچشم  6 رشد شخصی  6

 7 گردش شغلی  7 شایستگی فرهنگی 7
کارکنان به اهداف   دلگرمی

 ی سازمانی تها یمأمور و 

 ۸ شایستگی اجتماعی  ۸
عوامل سیاسی و  

 حکمرانی 
۸ 

فکری و   سلامت ایجاد
 سلامت جسمی 

 9 ی شغلی سازیغن 9 یادگیری سازمانی  9
یی و  گرافهیطا پرهیز از 

 ی بازیپارت
 ی شناختروان ایمنی  10 برند و شهرت سازمان  10 اختیار و انعطاف  10

11 
ارتباطات و 

 اطلاعات 
 پروری جانشین  11 مراتبسلسله رسمیت و   11

12 
پاداش مادی و 

 معنوی 
 12 عملکرد و توسعه 12

نشاط  ایجاد تنوع کاری و 
 سازمانی 

 13 کار و زندگی  تعادل 13
ی  انگارسهل جلوگیری از 

 ی منابع انسانی کارکم و 
 ی سازمانت یهومعنا و  13
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 14 تعهد سازمانی  14
دوری از یکنواختی و  

کسالت فضا و کارهای 
 تکراری

 

 

15 
فرایند سقف   حذف

 ی و کف چسبناکاشهیش

16 
  درآمد و مزایای کافی

انسانی و  برای منابع 
 کار ودرآمد  تناسب

17 
ی  الهاز خطای ها  اجتناب

 یاشهیکلو 
 

 شنهادهایپی و  ریگجهینتبحث، د(  
و   شناسایی  پژوهش،  این  انجام  از  دربارۀ  بنددستههدف  انسانی  منابع  خبرگان  ذهنیات  ی 

  . استی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی بر اساس قرآن و عترت در کنار عقل و اجماع هاشرانی پ
 . شداز قرآن و عترت در کنار هم استفاده  ،در این پژوهش

باید انتظارات واضح از  اند که:افرادی که به ذهنیت اول باور دارند، بر این عقیده
به   که  نقشی  از  فرد  که  باشد  و مشخص  باشد  نقش    شده  واگذار  وینقش وجود داشته  و 

تناسب و   هم بانقش و فرد باید   . همچنینخواهندیماز هم چه  ،از فرد متصدی شده واگذار
مشخص باشد که نقش شامل چه وظایفی است و فرد باید   ؛به عبارتی  .سنخیت داشته باشند

موجب    ،عمل کند. ابهام در نقش و سردرگمی فرد در نقش  آنو به    ردیبپذیی را  تهایمسئولچه  
  در فرد التزام خود را    ،صحیح خواهد شد و در نهایت  صورت  بهگیجی و عدم انجام کارها  

 . ی سازمانی پایبند نخواهد بودهایمشخطو  هاهیّرود و به  دا از دست خواهد  سازمان

و وظایفی    تهایمسئولشرح شغل باید شفاف و دقیق باشد و مشخص باشد که شامل چه  -
 است.

باید مشخص و دقیق و شفاف   - تا افرادی که باید   روشن  وشرایط احراز شغل  باشد 
یی و تشخیص باشند و  شناسا قابلبرای پست مربوطه انتخاب و به کار گمارده شوند، 

 افراد شایسته در جایگاه شایسته قرار بگیرند.
و مناصب    گاههایجای لازمۀ عصر تغییرات است و افرادی که در  نوآورخلاقیت و   -

و   آموزشی باشند و با نوآور، باید دارای خلاقیت و رندی گیممختلف سازمانی قرار 
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نقش  آنای درونی  هالی پتانسی لازمه،  مهارتهاتوسعۀ   و در  و در خود  یابد  ظهور  ن 
قدرت تغییر و تحول داشته باشند که این تغییرات نیازمند یادگیری و انعطاف در شغل  

  ، شود. چنانچه سرمایۀ انسانی در سازمان  ن ی تأماست که باید توسط مدیریت و رهبری 
افسردگی شغلی   و  فرسودگی  باشد، دچار  نداشته  بروز  و  و ظهور  مجال خودنمایی 

 خواهد شد. 
 لازم و ضروری است.  آنهای آن و پایبند بودن به  هاشاخصهشناخت التزام و   -
قرار گیرد و افراد    سازمان   در رشد شخصی و شخصیتی باید سرلوحۀ سرمایۀ انسانی   -

در کنار پیمودن کارراهۀ شغلی، باید از نظر شخصی و شخصیتی نیز توسعه و رشد  
صورت، در    نیای شخصیتی را در خود نهادینه کنند. در  هایستگیشاداشته باشند و  

 شکنندگی کمتری خواهند داشت.  شده و  ترمقاومی کاری شعارهابرابر مشکلات و 
ی  فرهنگها با بودن   همخوانی مختلف و احترام و فرهنگهای فرهنگی و فهم گشایست  -

 مختلف، بدون تنش و تعارض برای سرمایۀ انسانی لازم است.
ی سیاسی  هاگروهی شخصی و نهادی و انسجام و مشارکت با احزاب و اعتمادهافهم  -

شایستگی اجتماعی در سرمایۀ انسانی سازمان، لازم و    به عنوانو قدرتهای مختلف  
 ضروری است تا رشد حداکثری در سازمان داشته باشند. 

برای هماهنگی با این  ماندهیباقتنها چیزی که در جهان امروز ثابت   - ، تغییر است و 
تعالی سرمایۀ انسانی در بخش کمّی و   آموزشتغییرات، نیازمند یادگیری سازمانی و 

 کیفی هستیم. 
و   - افراد    ریپذانعطافاختیار  شخصی در  و توسعۀ  انسانی موجب رشد  بودن سرمایۀ 

ی خود را در سازمان  هاییتوانابهتر خود را ظهور و بروز بدهند و   توانندیمو   شودیم
  تواند یمی منعطف رهبری و مدیریت در سازمان  کنترلهاکه در نهایت با    دهند  ارائه

 موجب تعالی سازمانی شود. 
ی سازمان و سرمایۀ  رگهاارتباطات و اطلاعات برای سرمایۀ انسانی همچون خون در  -

ی از افراد است که برای هدفی مشخص در یک  امجموعهانسانی است و سازمان،  
تا با اطلاعات صحیح، کسب دانش و   کنندیمساختار منظم و شبکۀ ارتباطاتی تلاش  

ارتباطات   و  اطلاعات  باشند. چنانچه  به نحو صحیح    سازمان  درتسهیم دانش داشته 
 بود.  خواهد ترملتزم و منتقل شود، سرمایۀ انسانی باشد گرفتهشکل
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برابر   - در  معنوی  و  مادی  مثبت    تهای فعالپاداش  نتایج  در    سازنده  وو  انسانی  سرمایۀ 
ی  نوآورسازمان لازم و ضروری است و افراد با همت و پرتلاش را برای خلاقیت و  

، به  اندنشدهو افرادی هم که در این زمینه وارد    کندیم  ب ی ترغو یادگیری سازمانی  
 تلاش بیشتر ترغیب خواهد کرد. 

شود،    خارجتعادل کار و زندگی برای سازمان ضروری است و هر چیزی که از تعادل   -
، بر عهدۀ خود فرد و مسئولان  رو  نیا  ازنابودی و حرکت به سمت فناست؛    به محکوم

تا   است  بیشتری  انهی زم سازمان  تعادل  از  افراد  زندگی  و  کار  تا  کنند  فراهم  را  ی 
برخوردار باشد و مشکلات کار به خانه و مشکلات خانه به محل کار سرایت نکند و  
دنیال بر طرف کردن مشکلات کاری و زندگی افراد برای   همین طور مدیریت به 

 امنیت فکری و جسمی افراد در تنگناها و شرایط بحرانی باشد.
تعهد سازمانی در سرمایۀ انسانی ضروری است و سرمایۀ انسانی باید در سازمان از   -

ای در سازمان ایجاد شود تا اهداف و  تعهد و وفاداری بالایی برخودردار باشد و زمینه
های سازمان همخوانی داشته باشند  های سرمایۀ انسانی با اهداف و خط مشی خط مشی

 و در یک راستا باشند.

ی،  سازمان جوّفرهنگ و    اند که: افرادی که به ذهنیت سوم باور دارند بر این عقیده
باورهای  و  عقاید  و  انسانی خواهد شد  التزام سرمایۀ  سازمان، موجب  انسانی در  و  اخلاقی 

برخورد    نناآاند و همچون انسان باید با  سرمایۀ انسانی را در اینکه خودش و دیگران انسان
و در نهایت، موجب رشد شخصی و شخصیتی سرمایۀ انسانی در سازمان    کندیمشود، عوض  

 سرمایۀ انسانی در سازمانی شایسته، ملتزم خواهد بود.   گونهنیاشود و می

 نظر قرار بگیرد و چنانچه مدیریت مدّرفتار شهروند سازمانی)فرانقشی( در سازمان باید   -
این   خودخودبهو فرانقشهای ارزشی و اخلاقی باشند  نقشهاو رهبران سازمانی دارای  

رفتارهای فرانقشی در دیگران نیز شکل خواهد گرفت و در سازمان نهادینه خواهد  
 شد.

فرود  می کنیمی زندگی  جهان  در  ما  - - و  فراز  عرصۀ  ما  که  و همۀ  ی  بحرانهاهاست 
تجربه   زندگی  و  کاری  محیط  در  را  حمایت  رو  نیا  از؛  میاکردهزیادی  نیازمند   ،

سازمانی از طرف خود برای خود و دیگران هستیم تا بتوانیم از تعادل زندگی و کار 
 برخوردار باشیم. 
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و در    شودیمشایستگی رهبری و مدیریت در سازمان موجب التزام سرمایۀ انسانی    - -
فرهنگ   و  افراد شایسته را در  سالارستهیشاسازمان جوّ  و  ی را ترغیب خواهد کرد 

 ی شایسته قرار خواهد داد.منصبها
ی  تهایمسئولو نحوۀ انجام   هاهیّرونیروی انسانی، موجب فهم بهتر   وپرورشآموزش - -

التزام   نهایت، موجب  که در  با شغل خواهد شد  فرد  ارتباط  و موجب  است  محوله 
سرمایۀ انسانی خواهد شد؛ زیرا عدم درک صحیح فرد از شغل و ندانستن رویۀّ صحیح  

 تنیدگی شغلی در افراد خواهد شد.انجام و روال کاری موجب خستگی و درهم
و    - - کارا  سازمان،    اثربخشرهبری  بود.  کنندبی ترغ در  خواهد  افراد  و  همدلۀ  ی 

سازمان، مدیون رهبری  همزبان ایجاد فضای    سازمان  دری در  و موجب  بود  خواهد 
خواهد شد که این فضای دوستانه و جوّ اخلاقی در    سازمان  دری و دوستانه  می صم

ی سازمانی لازم است و رهبری موجب دمیدن  بوروکراسسازمان، در کنار ساختارهای  
 خواهد شد و روحی تازه به سرمایۀ انسانی در سازمان خواهد بخشید  سازمان درروح 

و    دلگرمی  - - اهداف  به  ایجاد  تهایمأمورکارکنان  طریق  از  سازمانی  یی  راستاهمی 
و    اهدافبا    نناآاهداف   ی  هایت مأمور  و  اندازچشم   ایجاد  وی  هدفگذارسازمانی 

از  اگونهبهسازمانی   سازمان  انسانی  سرمایۀ  تمام  که  موجب    نفعیذ  آنهای  باشند، 
 ترغیب و انگیزه و در نهایت، التزام سرمایۀ انسانی در سازمان خواهد شد.

و    سلامت  ایجاد  - - است  سلامت جسمی در سازمان لازم  و  بدون    کدام  هرفکری 
 رنگ خواهد کرد.دیگری، دیگری را کم

یی و  گرافهیطارا از جوّ و فرهنگ    سازمانی در  بازیپارتیی و  گرافهیطاپرهیز از    - -
  طور ن ی همخواهد کرد و    آنی را جایگزین  سالارستهیشاو    کندیمبازی خارج  رانت

 ی را جایگزین تفکر سنّتی در سازمان خواهد کرد. اقتصادتفکر سیستمی و 
از    یشناختروانظرفیت  - - است  عبارت  فرد  با  » یک  مواجهه  در  شخص  توانایی 

ی در سازمان به معنای  شناخت روانو ایمنی   «های زندگی روزمرهانتظارات و دشواری
با انتظارات روزمره   ی و محیط کاری  زندگ  درایجاد توانایی در افراد برای مواجهه 

ی که از نظر جسمی و روحی دارای توانایی برخورد با مشکلات را ا گونه  بهاست؛  
 ی برخوردار شود. سازمان تیحماداشته باشد و در صورت لزوم هم از  

و  جانشین  - - دانش در سازمان  تسهیم  و  انتقال دانش  و  سازمان    به   دستپروری در 
موجب    مختلفی  منصبهاشدن    دست افراد شایسته در سازمان،  دست  سازمانی در 
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  کند یمتحرکّ و طوفان مغزی در سازمان خواهد شد که سازمان را از رکود خارج  
 و موجب تحرکّ و نشاط سازمانی خواهد شد.

ایجاد تنوع کاری و نشاط سازمانی در سازمان از طریق تنوع کاری و منعطف کردن    - -
 لازم است.  سازمان دری اجرایی هاهیّرو

تا افراد از   شودیممعنا بخشیدن و هویت دادن به سرمایۀ انسانی در سازمان، موجب  - -
لذت  از حضور خود در سازمان  و  باشند  داشته  افتخار  احساس  سازمان  در  حضور 
ببرند؛ دارای هدف باشند و برای آن هدف، ایثار و وفاداری داشته باشند و در نهایت،  

 التزام بالاتری خواهند داشت. 

رفاه و امنیت برای    نی تأم  اند که:افرادی که به ذهنیت دوم باور دارند، بر این عقیده
به کار    مشغولسرمایۀ انسانی ضروری است و یکی از دلایلی که سرمایۀ انسانی در سازمان  

  ن یا ازاز جمله نیاز مادی، امنیت و احترام است.  اش،و رفع نیازهای اولیه رفاه نی تأم ، شودیم
را بهتر  آنها ی که سازمان ونیازهای اولیۀ خود است و هر شغل و  هاخواسته نی تأم دنبال، به رو
،  رو  نیا  ازی انسانی به سمت آن پست و سازمان کشیده خواهند شد.  هاهیسرماکند،    نی تأم

ی  امهی بلازم است تا سازمان برای سرمایۀ انسانی خود، حدّی منطقی از مباحث امنیت مالی و 
 کند تا سرمایۀ انسانی در سازمان از التزام بالاتری برخوردار باشد. نی تأمرا 

  ن ی تأم ی  دائمۀ سازمان را با توجه به تغییرات  ندیآاهداف هدفمند و به صورتی که    - -
 ی اجتماعی و سازمانی باشد.هاخواستهرفع نیازها و  دنبالکند و به 

همخوانی داشته باشند و    هم با  شغل وصحیح، که کارمند  صورت به طراحی شغل  - -
  صورت   به تعریف دقیق از شغل و تعریف دقیق از فردی که لازم است تا شغل را  

 صحیح انجام بدهد.
و    تیمأمور  - - روشن  راستای    با  متناسب،  اجراقابلسازمانی  در  و  سازمانی  بودجۀ 

اهداف  صورت  بهسازمانی؛    اهداف انسانی سازمان در راستای  اهداف سرمایۀ  که  ی 
 سازمانی باشد. 

  صورت   به؛ چنانچه افراد شودیمافراد در سازمان    ریساالتزام همکاران موجب التزام    - -
 . باشندقرار گرفته  سازمان  درصحیح  

 قابلی و به تصویر کشیده شده باشد که  حا طری  اگونهبهسازمانی باید    اندازچشم  - -
وجود    آنهابرای رسیدن به    کارراههو دارای استانداردهای عملکردی باشد و    دسترس

 دلسرد خواهد شد.  آنداشته باشد؛ وگرنه سرمایۀ انسانی از 
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گردش شغلی در کارها موجب کسب دانش و تجربه از کارهای مختلف و خروج   - -
،  نچنی هماز کارهای تکراری و یکنواختی کاری در سازمان برای سرمایۀ انسانی و  

،  ندهیآدر  توانندیمکاربلد در سازمان خواهد شد که افراد متخصص و همه سازنهیزم
عملی    صورت  به  شغلهاانواع    وخمچی پ ی برای سازمان باشند؛ زیرا با  استهیشامدیران  

 .اندبودهرو نظری، روبه صورت به تنها نهو نظری و 
عوامل سیاسی و حکمرانی خوب در سازمان، موجب تقویت التزام سرمایۀ انسانی    - -

یی که اهداف و منافع سرمایۀ انسانی را در نظر  استهای س در سازمان خواهد شد؛ زیرا  
 ی خاص و حزب خاصی نباشد...اعدهبگیرد و به سود 

داشته باشد و   دنبالی شغلی از نظر محتوایی به صورتی که تنوع کاری به  سازیغن   - -
 خواهد داشت.  دنبالقابل انجام و درک باشد، برای سرمایۀ انسانی التزام به  

عواملی است که افراد مختلف به سبب آن    نیترمهمبرند و شهرت سازمان، یکی از    - -
 .شوندیمملتزم   آنسرمایۀ انسانی شاغل در سازمان به  و شوندیمجذب سازمان 

باشد که منعطف و  شده فیتعری اگونه بهدر سازمان باید  مراتبسلسلهرسمیت و  - -
 برای همۀ سرمایۀ انسانی در سازمان باشد.  دسترس قابلخطوط ارتباطی 

انجام متناسب با استانداردهای    - - و توسعه    دسترسقابلو    شدهفیتعرعملکرد قابل 
پندار، گفتار و کردار، در سازمان موجب تقویت و    نظر  از  سازمان  درسرمایۀ انسانی  

 ، التزام سرمایۀ انسانی در سازمان خواهد شد. تینهاافزایش انگیزۀ سرمایۀ انسانی و در  
ی منابع انسانی در سازمان از طریق نظارت دقیق  کارکمی و  انگارسهلجلوگیری از    - -

سازمان  رساناطلاعو   در  افراد  سایر  شایعه  صورت  بهی  از  دور  به  و  صحیح  افکنی 
 موجب ایجاد جوّ روانی سالم در سازمان شود.  تواندیمتخریب یکدیگر، 

دوری از یکنواختی و کسالت فضا و کارهای تکراری در سازمان، موجب از بین    - -
  دنبال و نشاط سازمانی را به    شودیمرفتن افسردگی و فرسودگی در سرمایۀ انسانی  

 خواهد داشت. 
تا افراد، به   شودیمی و کف چسبناک در سازمان باعث اشهی شفرایند سقف  حذف - -

و    شغل  وکار   باشند  التزام داشته  یادگیری سازمانی  برای    حداکثرو  تلاش خود را 
ی خود را شکوفا کنند و  هاییتوانااهداف سازمانی و نشان دادن خود انجام دهند و  

ی بالاتر  پستهاتا دیده شوند و برای  ببندندحداکثر توانایی خود را در سازمان به کار 
 شوند. آمادهدیده و 



  131و همکاران  یمیاحسان نامدار جو

کار در سازمان طبق    ودرآمد    برای منابع انسانی و تناسب  درآمد و مزایای کافی  - -
خود را با سایر    دستمزدحقوق و    دائماًنظریه برابری ضروری است و سرمایۀ انسانی  

و موجب دوام فرد یا خروج   کندیمهمکاران درون سازمان و بیرون سازمان مقایسه 
 فرد از سازمان خواهد شد. 

ی که جزییات، اصل و اصلیات، وارد  اگونهبهی؛  اشهی کلی و  الهاز خطای ها  اجتناب  - -
و موجب   است  برای سازمان خطرناک  افراد در    حیناصحیی  جاجابهحاشیه شوند، 

ی مختلف خواهد شد و انگیزه و توانایی سرمایۀ انسانی از بین خواهد  پستهاو    اهسمت 
باید   افراد  و  بالاتری    صورت  بهرفت  التزام  از  تا  شوند  ارزیابی  و  قضاوت  شایسته 

 برخوردار شوند.

انسانی،    شودیمپیشنهاد   سرمایۀ  التزام  افزایش  برای  سازمانی  رهبران  و  مدیران  که 
است را در سازمان به کار گیرند   آمدهیی که در این پژوهش به دست هاشرانی پو  هاشاخصه

ی  تهایمأموربا اهداف و    شانیتهایمأمورتا بتوانند سرمایۀ انسانی ملتزم داشته باشند که اهداف و  
 یی بیشتری داشته باشد. راستاهمسازمانی 

کارگیری  دهندمی  نشان  تحقیقات   مؤثر   سازمانها  بودن  کارامد  در  التزام  راهبردهای  به 
  تجربه  را  یاحرفه  و  شخصی  یشرفتهای پ  تا آوردیم  فراهم  کارمندان  برای  را  فرصتهایی  و  است
 کنند.

با    ،عاطفی، اجتماعی و شناختی  نظر  از دارای سطح التزام بالا    سرمایۀ انسانی()کارکنان
حداکثر تلاش   آنهادر تحقق    ،کرده  برقرارسازمان ارتباط  ی  اندازهاچشمو    تهایمأموراهداف،  
مثبت کاری،   ۀبا ایجاد تجرب  سرمایۀ انسانی( )التزام  .(10۸:  2014  1، بدارکار و پاندیت)کنندیمخود را  

را    بقای   و بقای   التزام نقش مهمی در موفقیت.  (2012  2)پارک و گارسوی، کندیم  نی تأم سازمان 
از سطح التزام بالایی    سرمایۀ انسانی( ) کارکنان  کهیهنگام  ؛واقع  در.  کندیمبازی    سازمانها

، بلکه فراتر از  دهندیموظایف شغلی خود را به نحو احسن انجام    تنها  نهبرخوردار باشند،  
باعث باقی ماندن فرد    وجود التزام در کارکنان .  ( 2013،  ه)کاراتپکنندیم  کار  خود وظایف شغلی  

مزیت    ایجادو    شرایط بحرانیدر    سازمانهاو به    (106: 2014)بدارکار و پاندیت،  شودیمدر سازمان  
  مرتبط عملکرد سازمانی با  ر این متغیّ.  (125:  2014  مان،وگرو  )ساکس  کندیمکمک    و پایدار  رقابتی
به شهرت و    تینها  درو    را به همراه داردو سازمانی    و نتایج مثبت فردی  (219: 2013 ،ه)یاست
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که زمینه برای    شودیمایجاد    یطیشراند. البته این نتایج تنها در  کمیسازمان کمک  اعتبار  
  2، ؛ گیل129: 2015، و همکاران 1)کارانگسفراهم باشد  سرمایۀ انسانی( ) کارکنانافزایش سطح التزام  

به عبارتی(3:  2014 افراد درون  .  و سایر  اهداف سازمانی  فرد در راستای  اهداف  که  ؛ زمانی 
  از ی خاص است.  ت ی مأمورو    اندازچشمسازمان باشد، دارای التزام است. هر سازمانی دارای  

و راهبردهای فرد با سازمان، مدیران و سایر کارکنان    تیمأمورو    اندازچشم، هر چه  رو  نیا
ی  پژوهشهای داشته باشد، فرد از التزام بالاتری برخوردار است. تمامی مواردی که در  همخوان
ی دارند و  همخوان، با این پژوهش  شد  اشاره  آنها  به   پژوهششده و در این    آوردهگذشته  

و    تر کامل؛ در حالی که این پژوهش،  آنهاستی  هاافتهی این پژوهش در راستای یهاافتهی
بررسی و  و زوایای این مفهوم؛ یعنی التزام سرمایۀ انسانی را    هاجنبهاست و تمامی    ترجامع

است و علاوه    افتهی  دستو به الگویی جامع    پرکردهی مطالعاتی را در مطالعات گذشته  خلأها
ی توسعۀ التزام سرمایۀ انسانی  هاشرانی پی ذهنیات مختلف در زمینۀ  بنددستهبر آن، شناسایی و  

 را نیز در نظر گرفته است.
زمانی و مکانی است و این پژوهش   یتهایکه دارای محدود  می کنیما در جهانی زندگی م
از هر پژوهش محسوب    ییجز  تهایولی با توجه به اینکه این محدود  ؛نیز از این امر مستثنا نیست

 نظر شده است.  از بیان آنها صرف ،باشندیانسانی م یپژوهشها ناپذیرجدایی ء و جز شوندیم
ی خود  پژوهشهابرای   ،تا از این الگو و ذهنیات  شودیمبه پژوهشگران دیگر پیشنهاد داده  

در  را ن آی کارگمار بهن را در سازمان بسنجند و آ کاربردی بودن  زانی م وی کنند برداربهره
 ن تعدیل کنند.آی و کیفی  ی کمّروشهاعمل و 
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