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Article Info                ABSTRACT 

 
Background and purpose: One approach to sustaining human resources involves implementing 

high-commitment practices. The objective of this research is to present of the structural model 

demonstrating the impact of high commitment human resource practices on human resource 

sustainability derived from a mixed-methods approach. 

Research method: The present study employed a mixed-methods research design. For the 

qualitative component, data were gathered through 12 semi-structured interviews, and the 

analysis was conducted using Atlas TI8 software. The quantitative component's statistical 

population comprised all employees of the Social Security Organization, from which a sample 

size of 384 individuals was derived. 

Findings: The outcomes of the database theory identified six distinct categories of commitment-

oriented ideology within organizational orientations. Furthermore, it facilitated the development 

of a team commitment-enhancing framework and the stabilization of human resources through 

the proliferation of commitment-enhancing knowledge. The results indicated the emergence of 

work systems characterized by organizational-wide commitment. The ecosystem of commitment-

oriented strategies aims to enhance the performance management of high-commitment work 

systems. Quantitative analyses corroborated several hypotheses. 

Conclusion: The optimal path for high-commitment actions initiates from a commitment-focused 

ideological framework and progresses towards an ecosystem comprised of commitment-oriented 

strategies. This framework serves as a strategic blueprint to develop of commitment systems. 
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Introduction 

Evidence suggests that human resource strategies that prioritize substantial investments in 

employees can significantly enhance organizational performance by bolstering sustainability 

capabilities (Collins, 2021). Over the past few decades, various researchers have explored high-

performance work practices, high-commitment work practices, and high-participation work 

practices. Zhang et al. (2013) highlight the primary emphasis of innovative and adaptable human 

resource systems is to assess their contribution to the sustainability of human resources. This 

raises the question of which type of human resource system demonstrates greater organizational 

effectiveness (Park and Park, 2020). Notably, the study by Lepak et al. (2007) indicates that 

within an employee-oriented framework, commitment-oriented human resource systems are 

frequently linked to substantial organizational investment. Furthermore, Chadwick, Soper, and 

Kwan (2015) argue that the strategic orientation of organizational managers aligns with 

commitment-oriented strategic human resource management philosophies, which serves as a 

crucial foundation for implementing high-commitment work systems.  

Work systems that emphasize high commitment communicate to employees that they are valued 

and respected by the organization, thereby fostering mutual commitment to the organization (Teo 

et al., 2021). In light of the increasing complexity and dynamism of operational environments, 

public organizations have increasingly embraced commitment-based human resource 

development to effectively respond to external changes and achieve a competitive advantage, as 

well as long-term sustainability in the business environment (Suzuki and Herr, 2020). However, 

a significant challenge within this context is identifying the most suitable approach for public 

organizations to adopt as a behavioral strategy framework in order to achieve their business 

objectives, particularly concerning the development of human resources. Despite the critical 

importance of human resources within the social security organization—where it has played a 

vital role in policymaking and organizational strategy development in recent years—the agency 

continues to face numerous internal challenges. Therefore, adopting a fresh perspective on job 

nature is essential for driving necessary change within the human resources framework of the 

social security organization, enabling the development of a more robust framework for job 

design and development. 

 

Research Method 

The qualitative methodology is grounded in data-driven theory, while the quantitative 

methodology employs path analysis utilizing structural equation modeling. To gather qualitative 

data, interviews were conducted with university experts, resulting in a total of 12 interviews until 

theoretical saturation was achieved. For the analysis of qualitative data, a coding technique was 

applied across four levels: open codes (both first-order and second-order), core codes, and 

selective codes. The researcher adopted the systematic approach outlined by Strauss and Corbin 

(1990), following these steps: 1) conducting the interviews, 2) categorizing open codes, 3) 

identifying core categories, and 4) establishing selective categories. Quantitative data analysis 

was performed using the structural equation test in SMART PLS 3 software. A researcher-

developed questionnaire comprising 97 items was utilized to collect field data, which was 

designed based on the findings from the qualitative research. To ensure the reliability of the 
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questionnaire, Cronbach’s alpha test was employed, while the KMO test was used to assess its 

validity. 

 

Finding 

The research findings are organized into two sections, qualitative and quantitative. Initially, a 

total of 730 codes were generated from the interviews conducted. Following an initial review of 

these codes, 593 common codes were identified and categorized into 134 second-order open 

codes. Further analysis led to the development of 35 core categories and 6 selective categories. 
The findings highlight the considerations that the social security organization should take into 

account when designing and developing work systems that promote high commitment within its 

organizational framework. Commitment-oriented ideological constructivism in organizational 

orientations underscores the importance of aligning with the organizational thinking structure 

and decision-making processes as essential for achieving effective high-commitment work 

systems. This fundamental alignment serves as the foundation for all subsequent developments 

in high-commitment work systems.  

Additionally, the category focusing on the development of a team commitment-generating 

organism emphasizes the significance of operational activities centered on teamwork within the 

organization, a point strongly supported by interviewees. Regarding the category addressing 

human resource stabilization through commitment-building knowledge, it is essential for 

government and public structures to prioritize the individual well-being and mental health of 

employees. Establishing dedicated units for this purpose within high-commitment work systems 

will likely enhance their expansion and development within the organization. 
Strategies are formulated to achieve organizational goals with an emphasis on operationalizing 

these goals. Thus, the research findings suggest that the outlined strategies provide a clear 

direction for the North Khorasan social security organization to realize more effectively its high-

commitment work systems. These strategies are tailored to various domains. The results 

demonstrate the significant benefits that the design and implementation of high-commitment 

work systems can yield for the organization, indicating that the achievements derived from 

human resources can be effectively realized through such systems. 

In the quantitative section, a structural model was developed based on the relationships identified 

among the categories from the qualitative analysis, serving as the foundation for testing and 

measuring these relationships. Prior to presenting the findings from inferential statistics, specific 

hypotheses were proposed, all of which were confirmed: 
 

"Commitment-oriented ideological orientation in organizational orientations" positively 

influences "the development of a team commitment-making organism ".  

"Commitment-oriented ideological orientation in organizational orientations" positively affects 

"stabilization of human resources through commitment-building knowledge ".  

"Development of a team commitment-making organism" positively influences the "manifestation 

of high-commitment work systems across the organization ".  
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"Stabilization of human resources through commitment-building knowledge" positively affects 

the "manifestation of high-commitment work systems throughout the organization ".  

"Development of a team commitment-making organism" positively impacts the "ecosystem of 

commitment-oriented strategies in alignment with high-commitment work systems ".  

"The manifestation of high-commitment work systems across the organization" positively 

influences the "biosphere of commitment-oriented strategies related to high-commitment work 

systems ".  

"The ecology of commitment-oriented strategies in relation to high-commitment work systems 

positively affects "the enhancement of performance management within high-commitment work 

systems ".  
 

Conclusion 

Aligning human resource performance with broader organizational strategies has emerged as a 

significant topic in business literature. Traditional analyses suggest that conventional human 

resource metrics may not be suitable for organizations aiming to deliver higher quality products 

or services. This is because contingency theory indicates the necessity of adopting a system that 

aligns with tasks requiring both competence and a more flexible understanding of roles. 

According to Houlihan (2002), organizations should emphasize commitment in managing and 

controlling disruptions within human resource measures. Commitment serves as a foundational 

element that aids in addressing challenges within the organization, allowing employees to more 

effectively manage stress and work-related issues.  

It is important to note that this control approach should be nurtured rather than imposed, as 

coercion can undermine motivation for proactive engagement. Houlihan (2002) emphasizes the 

importance of a high-commitment approach toward employees (Butler and Hammer, 2022). 

Therefore, it is recommended that the social security organization convene senior management 

meetings focused on fostering a "commitment-oriented" culture. Establishing this framework as 

a principle within the organizational constitution can facilitate the development of high-

commitment work systems. Furthermore, when designing jobs and creating job descriptions, it is 

crucial to move away from a directive, top-down perspective and instead adopt a collaborative 

approach that encourages mutual commitment. This should involve thorough discussions and 

exchanges of expectations among all parties involved in the planning process. 
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 قدمهم

ثبات و  گذشته، مطالعات مدیریت استراتژیک منابع انسانی عموماً بر پیوند میان اقدامات منابع انسانی و مقوله در دو دهه

(. مبتنی بر تئوری اقتضایی مدیریت منابع انسانی، 2421، و همکاران1اند )لیائوپایداری سازمانی در نیروی انسانی تأکید داشته

سازمانی سازمانی با محیط برونای درونطورکامل مؤثر واقع گردد که عوامل زمینهتواند بهاقدامات منابع انسانی تنها زمانی می

(، نیز مطرح ساختند که درپی مطالعه بر اساس دیدگاه 2446) 3(. کالینز و اسمیت2412، 2دارای همسویی باشد )اشتین و مین

این قابلیت را دارند  منابع انسانیهای اند که استراتژیردهمبتنی بر منابع، محققان مدیریت استراتژیک منابع انسانی استدلال ک

 فرد و ارزشمند کارمندمحور، به مزیت رقابتی دست یابند.که با خلق منابع منحصربه

های منابع انسانی بر سطوح بالایی از سیاست کننده و متمرکزکنندهکه هدایت منابع انسانیهای شواهدی دال بر اینکه استراتژی

 طورمعناداری سطح عملکرد شرکت را ازطریق بهبود قابلیتگذاری بر کارکنان هستند، این ظرفیت را دارند تا بهسرمایه

اخیر، رویکردهای اقدامات کاری با عملکرد بالا،  (. طی چند دهه2421افزایش دهند )کالینز،  منابع انسانیپایداری در 

-شارکت بالا، از سوی بسیاری از پژوهشگران موردبحث و بررسی قرارگرفتهاقدامات کاری با تعهد بالا، و اقدامات کاری با م

پذیر بر این بوده نوآورانه و انعطاف منابع انسانیهای دارند که تمرکز اصلی سیستم(، بیان می2413) و همکاران اند. ژانگ

گردد خیر. پرسشی که در اینجا مطرح می کمک نمایند یا منابع انسانیتوانند به پایداری های کاری میاست که آیا این سیستم

 (.2424، 3های منابع انسانی اثرگذاری سازمانی بیشتری دربردارد )پارک و پارکاین است که کدام یک از سیستم

 (، است که محققان دریافتند در چارچوب فلسفه2442) و همکاران لپِاکی استثنایی که در این خصوص وجود دارد، مطالعه

باشد. بر گذاری بالایی از سوی سازمان همراه میتعهدگرا غالباً با سرمایه منابع انسانیهای ، استفاده از سیستمیکارمندمحور

مدیریت منابع انسانی  گیری استراتژیک مدیران سازمانی، همسو با فلسفه(، جهت2411)و همکاران  اساس دیدگاه چادویک

های کاری با تعهد بالا است. هرچند به زعم وانگ مهم بر بکارگیری سیستمای استراتژیک تعهدمحور بوده و این خود مقدمه

پایداری نیروی انسانی و عملکرد سازمانی هنوز در مراحل ابتدایی خود منابع انسانی بر قابلیت فلسفه (، پژوهش درباره2442)

ندمحور بر حفظ یک رابطه بلندمدت و بروز کارم مندتری است، و از آنجایی که در فلسفهاست، اما نیازمند یک رویکرد نظام

، 1گردد، رویکرد استراتژیک اقدامات منابع انسانی با تعهد بالارفتارهای مطلوب و با ارزش از سوی کارکنان تمرکز می

(، 1222(. مطابق با دیدگاه بارون و کِرپس )2421، و همکاران 6موردتأکید بیشتری از سوی محققان قرار گرفته است )روبِل

های کاری با تعهد بالا، به دلیل بکارگیری اقدامات و عرضه آنان به کارکنان همچون آموزش گسترده، پرداخت سیستم

منظور گیری مشارکتی، از ظرفیت و قابلیت بیشتری بهرقابتی، امنیت شغلی، پرداخت مبتنی بر عملکرد گروهی و یا تصمیم

 گرفتن از کارکنان با عرضه»برخوردار است. در حقیقت این رویکرد بر محور  یمنابع انساندستیابی به مزیت رقابتی و پایداری 
                                                           
1 Liao 
2 Stein & Min 
3 Collins & Smit 
4 Park & Park 
5 High-Commitment Human Resource Practices (HCHRPs) 
6 Rubel 
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گرا، بر نظارت، پاداش و پیروی از کنترل منابع انسانیاقدامات  (.2421و همکاران،  2نماید )چِنحرکت می« 1بیشتر به آنان

سازند تا اهداف ، کارکنان را برانگیخته میبا تعهد بالا منابع انسانیکه، اقدامات هنجارها و قوانین تأکید دارد. درحالی

(. 2424، و همکاران 3های سفت و سخت، دنبال نمایند )پروینسازمانی را با استفاده از انگیزه و اشتیاق درونی بدون کنترل

بوده و  دهند که از سوی سازمان مورداحترامهایی به کارکنان میسری سیگنالهای کاری با تعهد بالا در حقیقت یکسیستم

و  3کنند تا تعهد سازمانی متقابلی را به نمایش بگذارند )تئوی خود کارکنان را تشویق مینوبهشوند، و بهارزشمند تلقی می

-پیکره»(، اینگونه تعریف شده است: 2413) و همکاران های کاری با تعهد بالا، به نقل از ژو(. سیستم2421، همکاران

ای منابع انسانی است که برای کارکنان ارزش قائل است و بر ایجاد محیطی تعاملی و رابطه بندی در اقداماتبندی/چارچوب

 (. 2424، و همکاران 1)وهاب« باشدکه در آن کارکنان به سازمان متعهد هستند، قائل می

خلی و خارجی های جدی در منابع انسانی ناشی از عوامل داسری چالشهای بخش عمومی با یکهای اخیر، سازمانطی سال

شان، زمان چندانی برای درک ساختارهای تنومند و گسترده و بروکراسی اداری واسطههای عمومی بهاند. سازمانمواجه بوده

اما امروزه، با افزایش پیچیدگی و پویایی در  (.2412، 6اند )توموتر صرف نکردههای عمیقحلو تحلیل مسأله و دستیابی به راه

های عمومی با هدف پاسخگویی بهتر به تحولات بیرونی، و دستیابی به مزیت رقابتی و ماندگاری عملیاتی، سازمانهای محیط

(. اما چالشی که 2424، 2اند )سوزوکی و هِربالا در فضای کسب و کار، به سوی توسعه منابع انسانی مبتنی بر تعهد روی آورده

 های عمومی بهرویکرد به عنوان چارچوب استراتژی رفتاری از سوی سازمانترین در این زمینه وجود دارد، اتخاذ مناسب

باشد. از جمله رویکردهای مورد شان میمنظور دستیابی به اهداف کسب وکار به خصوص در ارتباط با توسعه منابع انسانی

. این مطالعه در سازمان تأمین اجتماعی باشدهای کاری با تعهد بالا میاقبال بسیاری از محققان استراتژیک منابع انسانی، سیستم

ای در باشد. امروزه، سازمان تأمین اجتماعی با مشکلات عدیدههای بخش عمومی کشور میترین سازمانعنوان یکی از مهمبه

گذاری و گذاری سازمانی، محیطی، کسب و کار، منابع انسانی، سرمایهمشیگذاری و خطهای مختلفی اعم از سیاستحوزه

های اخیر در فضای رغم اهمیت منابع انسانی در سازمان تأمین اجتماعی و نقش جدی که طی سالره مواجهه است. بهغی

شغلی زیادی های درونگذاری و تدوین استراتژی سازمانی در این سازمان پیدا کرده است، اما کماکان با چالشسیاست

تغییر و تحول در فضای منابع انسانی  دتر به ماهیت مشاغل لازمهکند. طبیعتاً، تزریق یک نگاه جدیدست و پنجه نرم می

ریزی نماید. تری را برای طراحی و توسعه مشاغل خود پیسازمان تأمین اجتماعی است، تا بدین طریق بتواند چارچوب محکم

 کند:شده، این پژوهش سؤالات زیر را دنبال میطبق مطالب عنوان

بنیاد شامل چه مقولاتی بر رویکرد نظریه دادها تعهدبالا در جهت پایداری منابع انسانی مبتنیالگوی اقدامات منابع انسانی ب -

 شود؟می
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 شده چگونه است؟تبیین ساختاری الگوی پارادایمی طراحی -

 

 مبانی نظری  

 های کاری منابع انسانیسیستم

اما  ،ها، کارکردها، و فرآیندهای متمایزاز فعالیتای عنوان مجموعههای منابع انسانی را به(، سیستم1223لادو و ویلسون )

دادن منابع انسانی سازمان طراحی و اندکه در راستای جذب، توسعه و نگهداشت و یا نظممرتبط بایکدیگر تعریف کرده

هایی ی، سیستمهای کاری منابع انسان(، سیستم1228ففِر و جفری ) شوند. متناظر با این تعریف و مطابق با گفتهتوسعه داده می

که کارکنان به منابع مزیت نحویشوند. بهوری کارکنان طراحی میها، تعهدات و بهرههستند که با هدف افزایش مهارت

های منابع انسانی این است که مکانیسم ادراکی اقدامات (. هدف سیستم2421، 1گردند )ایسا و اورارقابتی پایدار تبدیل می

باشد( از سوی کارکنان های گوناگون با هدف مدیریت کارکنان در سازمان می)که ترکیبی از شیوهمدیریت منابع انسانی را 

تواند به تنهایی های کاری نمی(. از آنجایی که اقدامات منابع انسانی در سیستم2416، 2را شناسایی کند )اوستروف و بوئن

های ا رویکرد مدیریت استراتژیک توجه بیشتری به سیستمبایست باثربخشی خود را نمایان سازند، محققان معتقدند که می

های پویایی از اقدامات منابع انسانی از طریق ترکیب ارگانیکی اقدامات معطوف داشت عنوان مجموعهکاری منابع انسانی به

 (.2424و همکاران،  3)لین

 های کاری با تعهد بالاسیستم

اند که هدفشان جلب تعهد کارکنان به سازمان  مند شده هایی علاقه ه سازمانای ب طورفزایندهدر دو دهه گذشته، محققان به

ها دهند و از آنها در میزان تعهدی که به کارکنان خود ارائه میدارند که سازمان(، عنوان می2442است. شیائو و تسویی )

تواند اعتماد زیادی میان کارفرما و می ها همچنین معتقدند که یک سازمان با تعهد بالاانتظار دارند، متفاوت هستند. آن

(. خاستگاه 2412و همکاران،  3نماید )یانکارکنان ایجاد کند و بیشتر شبیه یک قبیله با هنجارهای قوی همکاری عمل می

؛ اوشترمن، 1221دافی، های صنعت و روابط کار )مکهای کاری منابع انسانی با تعهد بالا را نهفته در زمینهنظری سیستم

باشد. ( می1222طورکلی تئوری سازمانی )ففِر، (؛ و به1221؛ هوسِلید، 1222(؛ مدیریت منابع انسانی )بارون و کِرپس، 1223

باشد زایی داخلی میهای کاری منابع انسانی با تعهد بالا مبتنی بر یک نوع سیستم اشتغال(، سیستم2442به زعم لپِاک و اسنل )

مدت با کارکنان تأکید دارد و (، که بر روابط طولانی1226زارمحور متفاوت است )دِلِری و دوتی، زایی باکه با سیستم اشتغال

-(، بیان می2446(. لپِاک و همکاران )2442، 1باشد )شیائو و تسوییگذاری مشترک میاز این جهت مشابه رویکرد سرمایه
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و همکاران،  1یابند )ژانگسه گروه از اقدامات تشکیل می های کاری منابع انسانی با تعهد بالا معمولاً ازدارند که سیستم

2412:) 

 های کارکنان مانند کارمندگزینی، گزینش و آموزشاقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود قابلیت -

 های کارکنان مانند جبران خدمات و پاداشاقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود انگیزه -

 ها برای کارکنان مانند مشارکت و ارتباطات پایین به بالا و افقیسازی فرصتبر بهبود فراهماقدامات منابع انسانی مبتنی  -

توان در یک پیوستار از تعهد پایین )سیستم منابع انسانی با (، معتقدند که سیستم منابع انسانی را می2416اوستروف و بوئن )

(، سیستم منابع انسانی 1223ع انسانی با قدرت زیاد( قرار داد. آرتور )قدرت کم( تا سیستم منابع انسانی با تعهد بالا )سیستم مناب

های کم و گیری، ابهامات در تعریف مشاغل، آموزشهایی همچون متمرکز بر فرآیند تصمیمبا تعهد پایین را شامل ویژگی

-مقررات رسمی همراه با کاهش هزینهوری کارکنان از طریق قوانین و داند. این سیستم بر بهبود بهرهوابستگی متقابل پایین می

(، سیستم منابع انسانی با تعهد پایین را به 2441سنجش کارکنان. گاتری )الخصوص بر خروجی قابلها تمرکز دارد؛ علی

گیرد. جکسون و معاوضه درنظرمیکند که کارکنان را به عنوان کالای قابلعنوان یک سیستم کنترل منابع انسانی معرفی می

های شرکت دارند که اتخاذ یک سیستم منابع انسانی به مدل کسب وکار، الگوی صنعت، مشخصه(، بیان می1282) همکاران

 (.2424باشد )آکتِر و همکاران، های کارکنان ملزم میو ماهیت مشاغل بستگی دارد که به رفتارها، تجربیات و نگرش

  تعهد سازمانی

های عاطفی ناشی از چگونگی گردد و این کنشهای عاطفی آنان محسوب میاسخکننده پتعهد کارکنان به سازمان بازنمایی

(، از تعهد سازمانی به 2442باشد. نیوستورم )کنند، میارزیابی وضعیت کاری فرد و ارتباطی که با سازمان خود تجربه می

شود که منجر به نرخ بالاتر در ه میکند. موفقیت یک سازمان به تعهد کارکنان آن نسبت دادعنوان وفاداری کارکنان یاد می

شود. تعهد سازمانی قوی، کارکنان را های عملیاتی کمتر، افزایش عملکرد و کارایی کارکنان میحفظ و نگهداشت، هزینه

ها و سایر حال بر ناامیدیهای خود را برای دستیابی به اهداف شرکت افزایش دهند و درعینسازد تا تلاشبرانگیخته می

تواند به عنوان یک دارایی معنادار خاص در سازمان (. تعهد سازمانی می2423و همکاران،  2ا فائق آیند )المزروعیهچالش

عمل نماید. چراکه، تعهد با وفاداری و حفظ بالاتر همراه است. حفظ بالای کارکنان بدین معناست که کارکنان ماهر بیشتر در 

براین، رسد. علاوهنیاز دارد به پرکردن جای خالی آنان بپردازد، به حداقل میمانند و تعداد دفعاتی که شرکت سازمان می

کند و هزینه استخدام و آموزش های شغلی خالی کمک میوری به دلیل وجود موقعیتوفاداری به جلوگیری از کاهش بهره

دهند، احساس شترکی را نشر میبراین، کارکنانی که با اهداف شرکت هویت مدهد. افزونکارکنان جدید را نیز کاهش می
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دهند. بنابراین، ایجاد احساس تعهد تعهد بیشتری را برای مشارکت در تحقق اهداف و کسب موفقیت سازمان از خود نشان می

 (.2423، 1ها بسیار ارزشمند است )دانگردر کارکنان برای سازمان

 پایداری منابع انسانی

باشد و مطابق با نظر ایهنِرت و همکاران از دیدگاه مدیریت منابع انسانی پایدار میشده رویکرد پایداری منابع انسانی مشتق

شود که عملکرد پایدار را در بلندمدت باتوجه به اثرات هایی در مدیریت منابع انسانی تعریف میعنوان اتخاذ شیوه(، به2416)

-ردهای منفی ناخواسته را محدود سازد. ازجمله شیوهحال، پیامدها و بازخودرونی و بیرونی بر شرکت ارتقاء دهد و درعین

شناختی کارکنان، های کاری، رفاه روانسازی نقشتوان به غنیدر پایدارسازی منابع انسانی می گیریهایی این جهت

های (. پایداری روح حرکتی در سیستم2423و همکاران،  2توانتمندسازی، آموزش، تعهد، مشارکت و غیره اشاره نمود )نایال

-استراتژیک منابع انسانی است و به محض ورود به عرصه استراتژیک منابع انسانی، پایداری در مسیر تکاملی خود قرار می

(، و 2412(، ایهنِرت و هاری )2413کند. بنابراین، از دیدگاه محققانی همچون کرامار )طورتدریجی ظهور پیدا میگیرد و به

 ای که دارند، درگونههای کاری منابع انسانی به خاطر ماهیت استراتژیک(، سیستم2418ساوانِویچین ) استانکوویچیوته و

اند و هم پایداری طورهمزمان هم به عرصه استراتژیک ورود کردهها، بهسازی آنها به طراحی و پیادهصورت گرایش سازمان

های کاری منابع انسانی نیست و پایداری تحقق ستم(. بنابراین، پایداری چیزی جدای از سی2423و همکاران،  3)موریلو راموس

 (.2323و همکاران،  3ذاتی آن است )لو

 

 پیشینه پژوهش 

 باشد. بههای کاری با تعهدبالا میمفهومی سیستم های داخلی، کمبود مطالعات در زمینهملاحظه از بررسی پیشینهنکته قابل

مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی، مدیریت توسعه  نشریه داخلی در حوزه 34گرفته در بیش از که، با بررسی صورتطوری

های کاری با تعهدبالا مقاله یافت گردید و نشان از سهم پایین مفهوم سیستم 2طورکلی مدیریت سازمانی، تنها و تحول، یا به

های شایان ذکر است که در میان سیستم های سازمانی دارد. همچنین،منابع انسانی و پژوهش در مطالعات مربوط به حوزه

کاری منابع انسانی، رویکرد تعهدبالا به نسبت دو رویکرد عملکرد بالا و مشارکت بالا کمتر بدان پرداخته شده است و 

 های نظری نیز کمتر صورت گرفته است.الگوپردازی

حقیق آنان نشان داد که از نظر آماری متغیر باشد که نتایج ت( می1341)و همکاران  از جمله مطالعات داخلی پژوهش صفری

های شناختی کارکنان در استانداری فارس گردد. یافته تواند منجر به توانمندسازی روان مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا نمی

طورمستقیم و   شده به  ( نشان داد که مدیریت منابع انسانی متعهدانه )تعهد بالا( ادراک1344) و همکاران تحقیق میرزایی الموتی
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ها بیانگر رابطه مستقیم ( یافته1322) همکارانمثبتی بر عملکرد فردی اثرگذار است. در مطالعه دیگری از میرزایی الموتی و 

گری التزام کاری در  بین مدیریت منابع انسانی متعهدانه )تعهد بالا( و عملکرد فردی وجود دارد. در ضمن، نقش میانجی

 و همکارانشده و عملکرد فردی مثبت و معنادار است. محمودی صدر یت منابع انسانی متعهدانه ادراکروابط بین مدیر

شده بر تمایل به ترک شغل پرستاران را به مقدار ( نشان دادند که وجود سیستم کاری تعهد بالا، تأثیر بار کاری ادراک1322)

یت منابع انسانی با تعهد بالا را در دو محور استخدام و آموزش، مدیر(، مدل 1322) همکارانو  کند. کلهرتعدیل می -224/4

( نشان دادند که اقدامات مدیریت منابع انسانی 1321) و همکاران رحیمی حفظ و نگهداری منابع انسانی ارائه دادند.

( ناظر بر 1323یی )پذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی تأثیر دارد. نتایج سیدجوادین و رضا تعهدمحور از طریق انعطاف

مستقیم و هم ازطریق متغیر میانجی ادراک از اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش بوده صورتاثرگذاری سیستم کاری تعهد بالا به

  است.

ی این مطلب بوده است که هراندازه گرایش ( تأییدکننده2423های پژوهش مصطفی و همکاران )در مطالعات خارجی یافته

 همکارانو  1مدیریت منابع انسانی تعهد بالا پایین باشد، متقابلاً درگیری سازمانی کارکنان پایین خواهد بود. تانسازمان به 

طورمستقیم بر ابعاد تسهیم دانش )گردآوری، اهداء( و ( نشان دادند که اقدامات مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا به2423)

 سازههای کاری با تعهد بالا بر هر دو ( نیز نشان داد که سیستم2422) 2باشد. سخِارینوآوری )بنیادین و اکتشافی( اثرگذار م

( گویای 2421های چِن و همکاران )طورمستقیم اثرگذار است. یافتهشناختی بهدرگیری شغلی کارکنان و سرمایه روان

-شناختی جمعی نقش میانجی ایفاء میوانهای کاری با تعهد بالا بر عملکرد شرکت، زمانی که سرمایه رتأثیرگذاری سیستم

ای مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا بر پیامدهای ( بیان داشتند که اقدامات رابطه2421کند، بوده است. روبِل و همکاران )

که هر ( نیز اظهار داشتند 2421شغلی )رفتار شهروندی سازمانی و نگهداشت کارکنان( اثرگذار بوده است. لیائو و همکاران )

های های کاری با تعهد بالا افزایش یابد، هر دو سطح ظرفیت جذب )به معنای توانایی جذب ارزشقدر پرداخت به سیستم

 یابند.یافته افزایش میسازی، بکارگیری( بالقوه و تحققجدید، اطلاعات بیرونی، نهادینه

 

   تحقیقروش 

شوند گرایی( شناخته مییا سومین پارادایم پژوهشی )پرگماتیسم: عملشناختی و های آمیخته با عنوان موج سوم روشپژوهش

دهند. رویکرد روش های هر دو رویکرد ارائه میبرند و روایت ترکیبی از یافتهکیفی و کمی در مطالعات بهره می و از دوگانه

باشد. هدف تئوری ادلات ساختاری میسازی معبر مدلکمی تحلیل مسیر مبتنی بنیاد و رویکرد روشنظریه داده کیفی برپایه

های اصلی در جهان موردمطالعه ارائه ای است که درک انتزاعی را از یک یا بیشتر نگرانیبنیاد ارائه شده ساخت نظریهداده

نی مدیریت دولتی، منابع انسا هایهای کیفی از مصاحبه با خبرگان دانشگاهی مرتبط با حوزهمنظور گردآوری دادهدهد. بهمی
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مصاحبه با رویکرد  12های مرتبط با منابع انسانی استفاده شد. درنهایت و رفتار سازمانی و خبرگان تأمین اجتماعی در قسمت

های کیفی نیز از تکنیک کدگذاری در چهار سطح کدهای باز )مرتبه اول و اشباع نظری انجام گرفت. جهت تحلیل داده

محقق از رهیافت سیستماتیک  (.2423 همکاران،و  1ی استفاده شد )پِرلرِمرتبه دوم(، کدهای محوری و کدهای گزینش

های مطابق با پرسش ها:سازی مصاحبهمرحله اول ـ پیاده -1 بهره برد: هاگام این ( مطابق با1224استراوس و کربین )

های معنایی با موضوع سیستمسازی و کدهایی که ارتباط شوندگان پیادههای مصاحبهشده در فرآیند مصاحبه، پاسخطرح

بندی مقولات باز در دو برای دسته بندی کدهای باز:مرحله دوم ـ دسته -2. کاری با تعهد بالا داشته استخراج گردید

بندی معنایی کدها پرداختند و کدهایی که به لحاظ مفهومی نزدیک به سطح باز مرتبه اول و باز مرتبه دوم، محققان به دسته

های مرحله دوم در الگوی در این مرحله مقوله مرحله سوم ـ مقولات محوری: -3یک گروه قرار گرفتند.  هم بودند در

پارادایمی جایگذاری شدند. برای تشخیص اینکه کدام مقوله در کدام باکس قرار بگیرد و مناسب آن باکس است، بارها به 

گر به درستی ای، و مداخلهرک کرد و آنان را به لحاظ علّی، زمینهها را بهتر دها مراجعه گردید تا بتوان ماهیت مقولهمصاحبه

-تر نمودند که اصطلاحاً بهبود نظام فهرستبندی مقولات باز مرتبه دوم در سطح عالیتشخیص داد. بنابراین، محققان به دسته

مرحله  -2بندی شدند. محوری دسته گویند. بنابراین، مبتنی بر الگوی پارادایمی، مقولاتای مینویسی یا بهبود نظام مقوله

پردازی شدند. برای این کار نیز در این مرحله، مقولات محوری مجدداً در سطح دیگری مفهوم چهارم ـ مقولات گزینشی:

  ها باشند.ها رجوع گردید و سعی شد مقولاتی مطرح شوند که برخواسته از دادهدوباره به متن مصاحبه

های کمی برپایه تحلیل داده .آورده شده است، 1 شده در جدولشناختی افراد مصاحبهی جمعیتهااطلاعات مربوط به ویژگی

ها توسط این آزمون بر اساس انجام گرفت. الگوریتم تحلیل داده SMART PLS 3افزار آزمون معادلات ساختاری در نرم

 .باشدمی، 2 جدول

های کیفی سؤال( استفاده شد. پرسشنامه کمی بر اساس یافته 22ساخته )های میدانی از پرسشنامه محققبرای گردآوری داده

، و جهت KMOمنظور سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ، برای سنجش روایی از آزمون طراحی شد. به

مان تأمین جامعه آماری بخش کمی، متشکل از کارکنان سازها از آزمون چولگی استفاده شد. بودن دادهسنجش نرمال

درنظرگرفته شد و به  383. حجم نمونه بر حسب جدول مورگان برابر با ، می باشد3طبق جدول اجتماعی خراسان شمالی 

 اقدام شد.، 3 ها و توزیع پرسشنامه مطابق با جدولای به انتخاب نمونهسهمیهتصادفی طریق روش 

 

 

 

 

                                                           
1 Preller 
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 شناختی خبرگانهای جمعیت. ویژگی1جدول 
 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 33 مرد 1

 هیأت علمی مدیریت بازرگانی دکتری 32 مرد 2

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 11 مرد 3

 مدیر منابع انسانی مدیریت رفتار سازمانی دکتری 34 مرد 3

 معاون پشتیبانی مدیریت دولتی دکتری 38 مرد 1

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 11 مرد 6

 هیأت علمی مدیریت منابع انسانی استراتژیک دکتری 33 مرد 2

 معاونت نیروی انسانی مدیریت بازرگانی دکتری 38 زن 8

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 31 زن 2

 مدیر کارگزینی مدیریت منابع انسانی دکتری 36 مرد 14

 مدیر منابع انسانی مدیریت بازرگانی دکتری 32 زن 11

 معاونت نیروی انسانی مدیریت دولتی دکتری 31 مرد 12

 
 ها. الگوریتم تحلیل داده2جدول 

 مقدار معیار

 2/4 (CRپایایی ترکیبی )

 1/4 بارهای عاملی

 )سطح بحرانی( 1/4 (AVEروایی همگرا )

 2/4 (DVروایی واگرا )

 ـــــــــ (βضرایب مسیر/بتا )

 )برازش قوی( 62/4 )برازش متوسط( 33/4 )برازش ضعیف( 12/4 (R2)ضریب تعیین 

مقادیر برآورشده 

 استانداردشده

Z-value: 26/1 18/2 22/3 

p-values: 41/4 41/4 441/4 

 )برازش قوی( 31/4 )برازش متوسط( 11/4 )برازش ضعیف( 42/4 (Q2کننده )بینیضرایب پیش

 )برازش قوی( 36/4 )برازش متوسط( 21/4 )برازش ضعیف( 41/4 (GOFبرازش مدل )

 
 ای. برآورد حجم نمونه بر حسب روش تصادفی سهمیه3جدول 

 حجم نمونه سهم هر طبقه )درصد( تعداد کارکنان طبقات نمونه )شهر( ردیف

 231 %2/64 344 بجنورد 1

 62 %1/18 124 شیروان 2

 36 %12 84 اسفراین 3

 23 %6 34 جاجرم 3

 8 %2 13 سملقانمانه و  1

 2 %2/1 11 فاروج 6

 383 %144 661 مجموع
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 یافته ها

ها آمده از کل مصاحبهدستنخست، مجموع کدهای به در وهله های تحقیق در دو بخش کیفی و کمی ارائه شده است.یافته

کد  133شناسایی گردید که در کد مشترک  123کد بود. در گام بعدی و براساس پایش اولیه این کدها، تعداد  234برابر با 

ساختار ، 3 مقوله گزینشی طرح گردید که در جدول 6مقوله محوری و  31بندی شدند. در مرحله بعدی، باز مرتبه دوم دسته

 .ها آورده شده استبندی دادهمقوله

 
 هابندی داده. ساختار نهایی مقوله2جدول 

  

 مدل پارادایمی محوریکد  کد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

محوری سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ها در  ماهیت ارزش

 عمل به تعهدات، جریان تعهدی در ذات معنایی سازمان.

سیستم ها)اقدامات( کاری 

باتعهد بالا  مصداق حقیقی 

 تعهدگرایی

بخشی سیستم تجلی

ها)اقدامات( کاری باتعهد 

 بالا  در کلیت سازمان

 محوریپدیده 

گذاری ماهیت  گیری ـ سیاست حساسیت بالای ساختار تصمیم

ی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ها،  گونه استراتژیک

گرای  ای اصلاح سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  یک پدیده

ساختاری، ایفای نقش مکملی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد 

 بالا ، مواجهات جدید تکلیفی.

سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا  نماد تحول راهبردی

 منابع انسانیگذاری مشیخط

افزایی کارکردی  جانبه، ارتقای هم بخشی همه رویکرد کیفیت

های فردی، نظامی مبتنی بر تعامل  انسانی، بهبود سطح قابلیتمنابع

 رفتاری ـ دیدگاهی.

محوری ماهیت فراگیر توسعه

ها)اقدامات( کاری سیستم 

 باتعهد بالا

  شرایط علّی

  مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

حفظ کارکنان و نیروهای متخصص، رابطه جوهری تعهد و نظام 

-مدت در نظام منابع حفظ و نگهداشت، ایجاد روابط طولانی

 انسانی.

گیری بلندمدت در جهت

 انسانیمنابع محافظت از 

گرایی ایدئولوژیک

 تعهدمحور در

 های سازمانیگیریجهت

 

گرایی تعهدی میان  تبعیض ایجاد ساختار تعهدی متقابل، عدم

سازی سازمانی،  کارکنان قدیم و جدید، رویکرد فراحمایت

 انسانی.بخشی به منابع توسعه فرهنگ اهمیت

شده تقویت بستر حمایت ادارک

 تعهدمحور

نوع سبک رهبری، توجه به نقش تعیینی رهبری نقش مبنایی 

 ساز. تعامل

اصلاحات ایجابی در سبک 

رهبری مناسب سیستم 

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

تغییر جهت ساختار سازمانی متمرکز به غیرمتمرکز، الزام به 

 مراتبی. تعدیلات ساختاری فرهنگ سلسله

اصلاحات ایجابی در ساختار 

تم سازمانی مناسب سیس

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

فراگیرسازی نظام ارزش سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ، 

-تعیین نظام ارزشی کار تعهدی در سازمان، اشاعه دیدگاه منابع

-پذیری ساختاری ارزشانطباق

در سیستم  منابع انسانیمحور 
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انسانی محور، افزودگی ارزش در دیدگاه منابع انسانی سرمایه

بل، گذار رفتاری متقا سازی بستر ارزش محور، فراهم سرمایه

 ها. بندی ارزش زدایی از ساختار ارزشی تعهدمحور، طبقه ابهام

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

ای مشاغل، مشارکت دوسویه در  استانداردسازی حرفه

ای مشاغل، پیگیری سیاست آموزش و  استانداردسازی حرفه

 انسانی.ای، تواناسازی نظام منابع حرفهارتقای 

گرایی در طراحی و ایحرفه

اجرای مشاغل همسو با سیستم 

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

ها و انتظارات  نویس عملیاتی، درج خواسته الزام به تهیه پیش

نویس  بخش در پیش سازمانی، اطلاع کارکنان از مسیر تعالی

ویس عملیاتی سیستم ها)اقدامات( ن پذیری پیش عملیاتی، سنجش

 کاری باتعهد بالا .

نویس عملیاتی  تدوین پیش

سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

ای،  های پایه انسانی، ارائه ارزیابیگرایی منابع رویکرد گذشته

گرایی بنیادین سازمانی با سیستم ها)اقدامات(  همسوسازی و نظام

پذیری راهبردی، ایجاد نگرش رقابتی  انطباقکاری باتعهد بالا ، 

گذاری سازمانی بر  انسانی، ارزیابی میزان سرمایهساز منابع مزیت

 انسانی.منابع

با  منابع انسانیسازگارپذیری 

های راهبردی سازمانی سیاست

منطبق با سیستم ها)اقدامات( 

 کاری باتعهد بالا

د دموکراتیک الزام به تغییر رویکرد سنتی مدیریت، رویکر

آور در سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد  نیازی الزام سازمانی پیش

بالا ، بکارگیری رویکرد دموکراتیک سازمانی باهدف 

گری در اجرای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ،  تسهیل

انداز سازمانی، همسویی  جایابی رویکرد دموکراتیک در چشم

 رویکرد دموکراتیک سازمانی.گیری سازمانی با  نظام تصمیم

اندازی دموکراتیک ایجاد چشم

در سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

اهمیت برخورداری از طرح توسعه مسیرشغلی، جایابی سیستم 

ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در برنامه توسعه مسیرشغلی، تعیین 

ه توسعه نقش سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در برنام

مسیرشغلی، تعیین منافع حاصله سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد 

 بالا  در همسویی با توسعه مسیرشغلی.

طراحی برنامه توسعه مسیرشغلی 

مبتنی بر سیستم ها)اقدامات( 

 کاری باتعهد بالا

  

 مدل پارادایمی کد محوری کد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

با هدف تقویت همبستگی و روابط خوب تیمی،  توسعه ارتباطات

تیمی، تلاش در جهت تقویت  درنظرگرفتن توسعه ارتباطات درون

 ها. پیوستگی درونی تیم هم به

 تیمیگرایی درونتوسعه تعامل

توسعه ارگانیسم تعهدساز 

 تیمی

 ایشرایط زمینه

گذاری دانش و اطلاعات،  اشتراک توسعه فرهنگ ارتباطی به

گذاری تجارب در تیم، توسعه  اشتراک فرهنگ ارتباطی بهتوسعه 

گذاری عواطف و احساسات، توسعه  اشتراک فرهنگ ارتباطی به

 های فردی. گذاری تصورات و ارزیابی اشتراک فرهنگ ارتباطی به

 توسعه فرهنگ تسهیمی

 گراتیم

 

توسعه سطح آگاهی تیمی، تقویت و گسترش بینش تیمی در 

افزایی  سازی بسترهای یادگیری و مهارت زمینههای فکری،  سرمایه

 طورجمعی. ها به تیمی، توسعه لاقیت و نوآوری در روش و قابلیت

 های دانش جمعیتقویت ظرفیت
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توسعه برانگیختگی تعهدساز تیمی، توسعه برانگیختگی 

ی تیمی،  ساز تیمی، توسعه برانگیختگی پیونددهنده مشارکت

بخش فکری  تیم، تقویت روحیه الهامبودن در  تقویت روحیه باهم

 ها. های اخلاقی از تیم در انجام وظایف، ارائه حمایت

بخشی انگیزشی در تحرک

 رفتارهای حمایتی تیمی

حمایت تأمین منابع در انجام وظایف تیمی، تقویت قالب تیمی در 

تعهد به سازمان و اعضاء، تقویت صدا و ظرفیت تیم ازطریق طرح 

ها،  های سودمند به تیم رائه بازخوردها و توصیهاولیه مباحث، ا

 تشویق و تحسین یکدیگر در رشد و انجام کار مفید.

ای ـ آوایی توسعه انجسام وظیفه

 تیمی

توجه به بهزیستی روانی کارکنان، تقویت درک متقابل 

های دشوار، شناسایی  تیمی هنگام بروز مشکلات و موقعیت درون

 واقعی تیم.سازی نیازهای  و برآورده

پذیری توسعه ظرفیت ادراک

 فردیبین

توزیع قدرت و نقش رهبری در تیم، توسعه شفافیت نقشی ـ 

 ها. تصمیمی در تیم

گسترش سبک رهبری تسهیمی 

 پویا

  

 مدل پارادایمی کد محوری کد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

های  شایستگیپذیری  توسعه معناداری شغلی، توسعه ادراک

های نگرشی مثبت کارکنان، تقویت  شغلی، بهبود ارزیابی

 شناختی منابع انسانی. های روان سرمایه

بخشی به توانمندسازی تعمق

 شناختی ـ شغلی کارکنان

 منابع انسانیپایدارسازی 

افزایی -ازطریق معرفت

 تعهدبخش

 گرشرایط مداخله

های شغلی،  شایستگیپذیری  جلوگیری از ناامیدی در ادراک

های ناخوشایند در مواجهات سیستم ها)اقدامات(  کاهش حالت

 کاری باتعهد بالا .

پیشگیری از بروز احساسات 

منفی شغلی در سیستم 

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

های سیستم ها)اقدامات(  گرایی در بیان نیات و ارزش شفافیت

های  سازمانی در ایجاد طرحکاری باتعهد بالا ، ارائه مقاصد 

 های سازمانی. تعهدی، طرح شفاف مواجهات و نیات پروژه

گرایی اهداف و  شفافیت

 ایاقدامات پروژه

تقویت روابط بلندمدت پایدار میان کارکنان و سازمان، تقویت 

تمایلات مثبت در تعامل میان کارمند ـ سازمان، تقویت ضریب 

ه محیط شغلی ـ سازمانی ـ فرد، گان امنیت شغلی، سازگارسازی سه

ای ـ نگرشی  دهی رابطه توجه به اثرات محیط شغلی در جهت

 کارکنان، ایجاد محیط شغلی ـ ارتباطی مبتنی بر احترام متقابل.

محور شغلی پایدارسازی رابطه

همسو با سیستم ها)اقدامات( 

 کاری باتعهد بالا

شخصیتی ـ شغلی شناسی شخصیتی کارکنان، کمک به ترقی  تیپ

های و  کارکنان باهدف برانگیختگی مثبت، بررسی ویژگی

خصوصیات اخلاقی و خلقی کارکنان، توجه به خصوصیات 

مدار  اجتماعی ـ ذهنی کارکنان، بررسی چارچوب اولویتی ارزش

 کارکنان، نقش هوش عاطفی ـ فرهنگی رشدیافته کارکنان.

ای شناسی زمینهشناخت

م شخصیت در راستای سیست

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

 

  

 مدل پارادایمی کد محوری کد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

بندی  بندی عوامل نرم تعهدی، شناسایی و طبقه شناسایی و طبقه

 عوامل سخت تعهدی.

بندی عوامل نرم  شناسایی و طبقه

 و سخت تعهدی

های بوم استراتژیزیست

تعهدمحور در راستای 

 هااستراتژی
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های تعهدی، تمرکز بر  بخش سیستم تمرکز بر عوامل تحرک

ها و موانع ایجاد سیستم ها)اقدامات( کاری  شناسایی محدودیت

 باتعهد بالا .

سازی عملیاتی سیستم تسهیل

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

های احساسی ـ ادراکی،  افزوده شغلی در جنبه ارزشایجاد 

 سازی لازم برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانی. زمینه

-گری در تقویت کنشواسطه

 های مطلوب سازمانی

ای کارکنان، ایجاد نظام ارزیابی مبتنی بر تعهد  سازی حرفه ادغام

 منطبق با سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا .

 منابع انسانیازی ماهوی سیکسان

همسو با سیستم ها)اقدامات( 

 کاری باتعهد بالا

اتخاذ سیستم باز سازمانی در هدایت نیروها و اجرای سیستم 

ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ، تقویت رفتارهای پیشگامانه، 

انسانی، تقویت ای در منابع گرایی هدفمند توسعه فرصت

ای برای  ش ماندگاری، ایجاد زمینههای شغلی با هدف افزای مشوق

 انسانی.ای منابع بهبود وضعیت اقدامات توسعه

ساز منابع گری توسعههدایت

انسانی منطبق با سیستم 

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

گستری در چارچوب سیستم ها)اقدامات(  اتخاذ رویکرد عدالت

 انسانی.منابعآوری سازمانی و  کاری باتعهد بالا ، تقویت تاب

ارتقای ظرفیت رویارویی توسعه 

سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

  

 مقوله گزینشی کد محوری کد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

کاهش استرس و فشارهای شغلی، کاهش مقاومت کارکنان 

های شغلی، کاهش  دربرابر حجم کاری مازاد، کاهش فرسایش

های استخدام و  خروج سازمانی،  کاهش هزینهکاهلی و میل 

 آموزش.

منابع ساز های هزینهکاهش جنبه

 انسانی

بهبود مدیریت عملکرد 

سیستم ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

 پیامدها

بهبود سطح تعالی تعهد کارکنان، ایجاد و توسعه اعتماد متقابل، 

منابع افزایش وفاداری تیمی ـ سازمانی، ارتقای رضایت شغلی 

 انسانی.

های مثبت گیریبهبود جهت

 نگرشی ـ رفتاری کارکنان

وری شغلی،  توفیق اهداف سازمانی ـ شغلی، بهبود سطح بهره

بهبود و پایداری عملکرد شغلی کارکنان، تقویت ثبات کاری ـ 

 سازمانی.

بهبود سطح عملکرد سازمانی ـ 

 منابع انسانی

سازمانی،  ارتباطات درونتقویت بنیان گروه، بهبود فضای 

سازگارسازی رفتارهای کارکنان در محیط سازمان، تقویت زمینه 

های درونی فرد با  مشارکت منابع انسانی، تقویت همبستگی

 سازمان، همسویی نگرشی کارکنان ـ سازمان.

تیمی و بهبود جو تعاملی درون

 سازمانیدرون

 

 طراحی و ارائه گردید.، 1 فوق، الگوی پارادایمی تحقیق به قرار شکلشده در جداول های ارائهمبتنی بر یافته
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 لگوی پارادایمی اقدامات منابع انسانی با تعهدبالا در جهت پایداری منابع انسانی. ا1 شکل

 

های کاری با خوبی بیانگر وضعیت و چارچوبی است که سازمان تأمین اجتماعی درخصوص طراحی و رشد سیستمها بهیافته

های گیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک سازهبایست موردتوجه قرار دهد. تعهد بالا در ساختار سازمانی خود می

تر از های کاری با تعهد بالا هیچ چیزی مهمالخصوص سیستمسازمانی تأکید بر این نکته دارد که برای تحقق هر امری و علی

های کاری با گیری سازمانی نیست. چراکه، هر آنچه که بعدها در راستای سیستممهمسویی بنیادین با ساختار تفکری و تصمی

ی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی نیز نشانگر اهمیت ای است. مقولهی پایهتعهد بالا بخواهد روی دهد برخواسته از این مقوله

باشد که بسیار های کاری با تعهد بالا مییستمگرایی در سازمان و بالاخص در چارچوب سی تیمپذیری عملیاتی بر پایهکنش

افزایی ازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی ی شوندگان موردتأکید قرار گرفته است. در ارتباط با مقولهاز سوی مصاحبه

دارد شود، ضرورت توان عنوان داشت که در ساختارهای دولتی و عمومی که توجه کمتری به مسائل فردی میتعهدبخش می

که اگر بتوان واحد مشخصی در این طوریای شود. بهصورت فردی توجه ویژهکه نسبت به بهزیستی و رفاه ذهنی کارکنان به

های کاری با تعهد بالا در های کاری با تعهد بالا ایجاد نمود مطمئناً در گسترش و توسعه سیستمسیستمباره در چارچوب 

ها با هدف دستیابی به اهداف سازمانی با تمرکز بر برجای خواهد گذاشت. اساساً استراتژیتری را فضای سازمانی اثر فزاینده

های تحقیق نیز گویای های ذکرشده بر حسب یافتهگردد. بنابراین، استراتژیسازی اهداف تدوین میتوسعه وجه عملیاتی
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های کاری با تر سیستمراستای تحقق عینی تواند سازمان تأمین اجتماعی خراسان شمالی را درجهت و مسیری است که می

دهند که تا چه حد طراحی خوبی نشان میاند. پیامدها بههای مختلفی طرح شدهها در زمینهتعهد بالا یاری رساند. این استراتژی

توان اظهار داشت تواند برای سازمان نتایج مطلوبی به همراه داشته باشد و میهای کاری با تعهد بالا میسازی سیستمو پیاده

های کاری با تعهد بالا جامه توانند از رهگذر سیستمها از منابع انسانی خود انتظار دارند را میدقیقاً همان نتایجی که سازمان

 عمل بپوشانند و بدان دست یابند.

گردد و این ارائه می شده در میان مقولاتشده ، مدل ساختاری مطابق با روابط تعیینبر حسب الگوی طراحی بخش کمی،در 

شده های طرحهای آمار استنباطی، فرضیهرو، پیش از ارائه یافتهگیرد. بدینمدل مبنای آزمون و سنجش روابط مدل قرار می

 گردد:عنوان می

-تأثیر می« توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»فرضیه اول:  (1

 رد.گذا

-ازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی »بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»فرضیه دوم:  (2

 گذارد.تأثیر می« افزایی تعهدساز

بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری تجلی»بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»فرضیه سوم:  (3

 گذارد.تأثیر می« لیت سازمانباتعهد بالا در ک

« باتعهد بالا در کلیت سازمان یها)اقدامات( کار ستمیبخشی ستجلی»بر « توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»فرضیه چهارم:  (3

 گذارد.تأثیر می

اتعهد بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری بتجلی»بر « افزایی تعهدسازازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی : »فرضیه پنجم (1

 گذارد.تأثیر می« بالا در کلیت سازمان

های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( بوم استراتژیزیست»بر « توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»فرضیه ششم:  (6

 گذارد.تأثیر می« کاری باتعهد بالا 

های تعهدمحور در فرضیه بوم استراتژیزیست»بر « افزایی تعهدسازازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی : »فرضیه هفتم (2

 گذارد.تأثیر می« سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا 

های بوم استراتژیزیست»بر « بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا در کلیت سازمانتجلی: »فرضیه هشتم (8

 گذارد.تأثیر می« تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا 

بهبود مدیریت »بر « های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا بوم استراتژیفرضیه نهم: زیست (2

 گذارد.تأثیر می« عملکرد سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا 

( و پایایی DVروایی واگرا )(، AVEگرا )های روایی همخروجی مربوط به آزمون معادلات ساختاری در آماره، 1 در جدول

 ( آورده شده است.CRترکیبی )
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 (CR( و )AVE( ،)DVهای )در آماره PLS. خروجی 5جدول 
 AVE DV CR سازه

 212/4            √ 123/4 های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک

 233/4            √ 122/4 توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی

 233/4            √ 121/4 افزایی تعهدبخشازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی 

بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در کلیت تجلی

 سازمان
623/4 √            236/4 

های تعهدمحور در راستای سیستم بوم استراتژیزیست

 ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا
122/4 √            221/4 

 882/4            √ 116/4 بهبود مدیریت عملکرد سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا

 

دارد.  1/4در سطح  AVEهای مدل کمی پژوهش بیانگر تأییدپذیری تمامی مقادیر ، در سازهAVEدر ارتباط با ضریب 

-( می623/4در کلیت سازمان ) سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالا بخشیتجلی سازهبیشترین مقادیر روایی همگرا برای 

سیستم ها)اقدامات( های تعهدمحور در راستای بوم استراتژیزیستها به ترتیب برابر است با سایر سازه AVEباشد. ضریب 

گرایی (، ایدئولوژیک121/4افزایی تعهدبخش )ازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی (، 122/4) کاری با تعهد بالا

(، و 116/4) سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالا(، بهبود مدیریت عملکرد 123/4های سازمانی )گیریتعهدمحور در جهت

های ها بیانگر تأییدپذیری داده، یافتهCRشده ذیل آماره در ارتباط با مقادیر گزارش(. 122/4توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی )

گرایی تعهدمحور در ایدئولوژیک سازهمربوط به  CRشود، بیشترین مقدار این ضریب دارد. چنانکه مشاهده میمربوط به 

موردتأیید قرار گرفت. در  2/4ها نیز در سطح بالای باشد. روایی واگرای سازهمی 212/4های سازمانی با مقدار گیریجهت

 هر سازه آورده شده است.ها )سؤالات( به تفکیک بارهای عاملی شاخص، 6 جدول

 
 هاها در سازه. بارهای عاملی شاخص6جدول 

 بارعاملی شاخص سازه بارعاملی شاخص سازه بارعاملی شاخص سازه

گرایی ایدئولوژیک

 تعهدمحور در

های گیریجهت

 سازمانی

Q1 831/4 

توسعه ارگانیسم 

 تعهدساز تیمی

Q34 244/4 بخشی سیستم تجلی

ها)اقدامات( کاری 

باتعهد بالا  در کلیت 

 سازمان

Q67 244/4 

Q2 822/4 Q35 281/4 Q68 822/4 

Q3 816/4 Q36 282/4 Q69 826/4 

Q4 816/4 Q37 821/4 

-بوم استراتژیزیست

های تعهدمحور در 

راستای سیستم 

ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

Q70 816/4 

Q5 831/4 Q38 268/4 Q71 832/4 

Q6 884/4 Q39 631/4 Q72 842/4 

Q7 834/4 Q40 834/4 Q73 246/4 

Q8 841/4 Q41 882/4 Q74 832/4 

Q9 882/4 Q42 282/4 Q75 863/4 

Q10 813/4 Q43 631/4 Q76 242/4 

Q11 821/4 Q44 631/4 Q77 821/4 
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Q12 264/4 

منابع پایدارسازی 

ازطریق  انسانی

افزایی معرفت

 تعهدبخش

Q45 668/4 Q78 228/4 

Q13 828/4 Q46 822/4 Q79 864/4 

Q14 232/4 Q47 823/4 Q80 622/4 

Q15 231/4 Q48 641/4 Q81 812/4 

Q16 221/4 Q49 113/4 Q82 812/4 

Q17 831/4 Q50 844/4 

بهبود مدیریت 

عملکرد سیستم 

ها)اقدامات( کاری 

 باتعهد بالا

Q83 622/4 

Q18 821/4 Q51 282/4 Q84 282/4 

Q19 824/4 Q52 831/4 Q85 261/4 

Q20 236/4 Q53 844/4 Q86 243/4 

Q21 823/4 Q54 221/4 Q87 833/4 

Q22 228/4 Q55 628/4 Q88 242/4 

Q23 213/4 Q56 688/4 Q89 611/4 

Q24 288/4 Q57 231/4 Q90 222/4 

Q25 822/4 Q58 822/4 Q91 618/4 

توسعه ارگانیسم 

 تعهدساز تیمی

Q26 242/4 Q59 221/4 Q92 222/4 

Q27 213/4 Q60 213/4 Q93 832/4 

Q28 842/4 

بخشی سیستم تجلی

ها)اقدامات( کاری 

باتعهد بالا  در کلیت 

 سازمان

Q61 228/4 Q94 683/4 

Q29 281/4 Q62 221/4 Q95 631/4 

Q30 831/4 Q63 812/4 Q96 261/4 

Q31 824/4 Q64 224/4 

Q97 848/4 Q32 812/4 Q65 634/4 

Q33 231/4 Q66 222/4 

 

Rو  βمدل ساختاری را در دو وضعیت ضرایب ، 3و2 دو شکل
ها نشان دادند که دهند. یافتهنشان می Z-valueو مقادیر  2

توسعه ارگانیسم  خود یعنی وابسته طورمستقیم بر دو سازهبه های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک سازه

باشد. اثرگذار می 862/4افزایی تعهدساز به میزان ازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی  و  823/4تعهدساز تیمی به میزان 

های های سازمانی هر دو عاملگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک ها حاکی از این مطلب هستند که سازهاین یافته

توان عنوان داشت که همسویی درونی گر را به میزان بالایی تحت تأثیر مستقیم خود قرار داده است و میای و مداخلهزمینه

گرایی های کاری با تعهد بالا، هم نقش ایدئولوژیکشده وجود دارد. به عبارتی، در ساختار سیستمبالایی میان روابط تعیین

ای و پایه موردتأیید قرار گرفته است و هم روابطی که با دو سازه زمینه های سازمانی به عنوان سازهگیریمحور در جهتتعهد

گرایی ایدئولوژیک سازهوجود رابطه مستقیم میان ملاحظه در این خصوص، عدمگر خود ایجاد نموده است. نکته قابلمداخله

در کلیت سازمان بوده  سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالابخشی تجلی سازه های سازمانی باگیریتعهدمحور در جهت

 است. 

 



  نی با تعهد بالالگوی ساختاری اقدامات منابع انساا                                                                                         و همکاران                                        قره قاشلو

22 
 

 
Rو  β. مدل ساختاری در ضرایب 2شکل 

2 

 

های گیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک سازهتوان اظهار داشت که رابطه معناداری میان طورغیرمستقیم، میاما به

در کلیت سازمان برقرار است و ضریب این مسیر غیرمستقیم از  ها)اقدامات( کاری با تعهد بالاسیستم بخشی سازمانی با تجلی

افزایی ازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی  سازهبیش از  323/4توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی به میزان  سازهطریق 

در کلیت  سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالابخشی تجلی سازهباشد. این بدان معناست که می 332/4تعهدساز به مقدار 

توسعه ارگانیسم های سازمانی و گیریگرایی تعهدمحور در جهتسازمان، تحقق بیشتری را از مسیر دو رابطه ایدئولوژیک

Rگیرد. تأیید این مدعا ضریب تعیین )تعهدساز تیمی می
در کلیت  الاسیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد ببخشی تجلی سازه( 2

وابسته در بستر موردمطالعه تأکید دارد و از برازش سطح  سازهپذیری طورگویا بر تبیینباشد که بهمی 631/4سازمان به مقدار 

گرایی ایدئولوژیک سازهشده، تنها رابطه میان ای برخوردار است. بنابراین، درخصوص این پنج مسیر بررسینسبتاً قوی

در کلیت سازمان بر حسب  سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالابخشی های سازمانی و تجلیگیریتعهدمحور در جهت

های تحقیق موردتأیید قرار تأیید نشده است و سایر روابط در قالب فرضیه 26/1و کمتر از سطح  611/4به میزان  Zآماره 

 گرفتند.

 
 Z-value. مدل ساختاری در ضریب 3شکل 
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گر بر ای، پدیده محوری و عوامل مداخلهکمی پژوهش، که ناظر بر تأثیرگذاری عوامل زمینهدر خصوص بخش دوم مدل 

-می های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالابوم استراتژیزیستهای سازمانی در ارتباط با گرایش

بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا تجلیتیمی و توسعه ارگانیسم تعهدساز  های تحقیق، دو سازهباشد. مطابق با یافته

های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( بوم استراتژیزیست بر سازه 322/4و  323/4در کلیت سازمان به ترتیب با 

های کاری با تعهد ستمسازی بهتر سیباشد. این نتایج ناظر بر این مطلب هستند که برای عملیاتیاثرگذار می کاری باتعهد بالا

سیستم ها)اقدامات( بخشی تجلیتوسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی و  بالا، مسیر بهینه سازمان تأمین اجتماعی از گذر دو سازه

 در کلیت سازمان است.  کاری با تعهد بالا

سیستم بخشی تجلی ا بر سازههای سازمانی اثر مستقیمی رگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک در واقع، اگرچه سازه

نحوی است در کلیت سازمان نداشت، اما اثر غیرمستقیمی را از خود نشان داد و نتایج مدل به ها)اقدامات( کاری با تعهد بالا

توان گفت توان بر اساس ضرایب مسیر و ضرایب تعیین مسیر بهینه را بر حسب آزمون مدل به دست داد. بنابراین، میکه می

توسعه ارگانیسم تعهدساز  سازههای سازمانی آغاز و از دو گیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک  سازهمسیر بهینه از 

بوم زیست سازهدر کلیت سازمان گذر کرده و درنهایت به  سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالابخشی تجلیتیمی و 

ای که در این قسمت باید بدان شود. نکتهختم می سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالاهای تعهدمحور در راستای استراتژی

-بوم استراتژیزیستبا  افزایی تعهدسازازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی  سازهتوجه داشت عدم رابطه معناداری میان 

باشد که به دلیل می 386/1به میزان  Zسب آماره بر ح سیستم ها)اقدامات( کاری با تعهد بالاهای تعهدمحور در راستای 

توان به سطح این رابطه تأیید نگردیده است. اما، اگر مسیر غیرمستقیم آن را مدنظر قرار دهیم می 26/1کمتربودن از سطح 

 بهینه و مطلوب نیز دست یافت. 

افزایی تعهدساز ازطریق معرفت منابع انسانیرسازی پایدای قبلی، اثر غیرمستقیم شدهاما به دلیل بالاتر بوده ضریب مسیر بررسی

راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا در مرتبه دوم بهینه مدنظر قرار خواهد های تعهدمحور در بوم استراتژیبر زیست

ری باتعهد بالا و های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کابوم استراتژیزیست سازهگرفت. همچنین، رابطه میان دو 

نشان از اثر مستقیم و مثبت بالایی میان این دو  813/4بهبود مدیریت عملکرد سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا به میزان 

Qمقادیر مربوط به آماره  ، 3 شکل سازه دارد.
 دهد.کننده متغیرهای مدل ساختاری( را نشان میبینی)آماره پیش 2
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Q. مدل ساختاری در ضریب 2شکل 

2 

 

( و 323/4بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا در کلیت سازمان ) تجلی سازهدو ، 3 ها در شکلمطابق با یافته

( برازشی در سطح قوی ارائه 313/4های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا ) بوم استراتژی زیست

برازش  321/4افزایی تعهدبخش )معرفت ازطریق منابع انسانیها این مقدار برابر است با: پایدارسازی دادند. در سایر سازه

بهبود مدیریت عملکرد سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد برازش متوسط(،  313/4توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی )متوسط(، 

شود. برای برآورد شناخته می GOFآخرین آماره مربوط به برازش مدل ساختاری است که با برازش متوسط(.  232/4) بالا

 آمده نشانگر برازش مدل خواهد بود:دستایی مدل دو مقدار زیر را در رادیکال محاسبه کرده و عدد بهبرازش نه

Rمیانگین ضرایب تعیین/ 232/4میانگین ضرایب اشتراکی؛  122/4) 
2) 

𝐺𝑂𝐹  √     ×             

 باشد.بیانگر برازش مدل ساختاری در سطح قوی می 161/4مقدار 

 آورده شده است. ، 2 درخصوص فرضیات بخش کمی، در جدولگیری پایانی نتیجه

 

 نتیجه گیری 

تر سازمانی به موضوعی ماندگار در ادبیات کسب وکار بدل های گستردهضرورت همسویی عملکرد منابع انسانی با استراتژی

ها بخواهند کیفیت زمانهای متعارف، استفاده از اقدامات منابع انسانی مرسوم هنگامی که ساشده است. بر اساس تحلیل

کند سیستمی اتخاذ شود که بتواند با گردد. چراکه، منطق اقتضایی ایجاب میبالاتری ایجاد و عرضه بدارند، نامناسب تلقی می

منظور کنترل و (، به2442ها است، همسو گردد. به نقل از هولیهان )تری در نقشوظایفی که نیازمند صلاحیت و بینش منعطف

 ی تعهد داشته باشند. مجددی بر پدیدهها اتکایبایست سازمانمی منابع انسانیها در اقدامات تر اختلالمدیریت به
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 گیری پایانی از فرضیات. نتیجه7جدول 
 گیرینتیجه β Z-value p-values فرضیه

توسعه ارگانیسم »بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»

 گذارد.تأثیر می «تعهدساز تیمی
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 841/22 823/4

منابع پایدارسازی »بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»

 گذارد.تأثیر می« افزایی تعهدسازازطریق معرفت انسانی
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 223/24 862/4

بخشی سیستم تجلی»بر « های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک»

 گذارد.تأثیر می« ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در کلیت سازمان
 رد نتیجه فرضیه 132/4 611/4 434/4

بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  تجلی»بر « توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»

 گذارد.تأثیر می« در کلیت سازمان
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 882/2 323/4

بخشی سیستم تجلی»بر « افزایی تعهدسازازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی »

 گذارد.تأثیر می« ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در کلیت سازمان
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 626/2 332/4

تعهدمحور در راستای های بوم استراتژیزیست»بر « توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»

 گذارد.تأثیر می« سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا 
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 224/2 323/4

های بوم استراتژیزیست»بر « افزایی تعهدسازازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی »

 ارد.گذتأثیر می« تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا 
 رد نتیجه فرضیه 162/4 386/1 128/4

بوم زیست»بر « بخشی سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا  در کلیت سازمانتجلی»

-تأثیر می« های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا استراتژی

 گذارد.

 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 141/14 322/4

« های تعهدمحور در راستای سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا بوم استراتژیزیست

 گذارد.تأثیر می« بهبود مدیریت عملکرد سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا »بر 
 تأیید نتیجه فرضیه 444/4 136/61 813/4

 

های انحرافی در چارچوب ریگیگردد که جهتساز تسکین در سازمان است و سبب میدلیل آن هم این است که تعهد زمینه

ها و مشکلات ناشی از کار داشته باشند. این طورفردی کنترل بهتری بر استرسرفتاری کارکنان مدیریت گشته و بتوانند به

ی لازم برای کنش شکل نخواهد گرفت. تأکید اصلی صورت، انگیزهرویکرد کنترلی نبایستی از روی اجبار باشد. درغیراین

-(. رویکرد تعهدبالا به2422، 1، بر گرایش به رویکرد تعهدبالا در ارتباط با کارکنان بوده است )باتلر و هامر(2442هولیهان )

-بایست یککنند و میطورمنظم بر حسب دستورات و قواعدی مشخص عمل میهایی که کارکنان بهخصوص در سازمان

چراکه، تعهدبالا منجر به بهبود شفافیت در عملکرد و وضع  باشد.وضوح مناسب میسری استانداردهای شغلی را پاس کنند، به

های پذیری و همسویی را میان استراتژیتوان انعطافقوانین متناسب با محتوای شغلی خواهد شد و در این نقطه است که می

 (.2423و همکاران،  2سازمانی با منابع انسانی برقرار ساخت )گیبسون

 

                                                           
1 Butler & Hammer 
2 Gibson 
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-گیریناظر بر آن دسته از جهت« های سازمانیگیریگرایی تعهدمحور در جهتایدئولوژیک» مقولههای تحقیق مطابق با یافته

های کاری با ها در پیش و یا در نقطه آغازین طراحی سیستمهای اساسی و مفروضات بنیادین سازمانی است که سازمان

ها به بسترسازی و توسعه فضای لازم ین است که آنآن در ا بایست لحاظ کنند. اهمیت این مقوله و زیرمجموعهتعهدبالا می

روند. شمارمیکنند و امری التزامی بههای کاری با تعهدبالا در سطح کلان سازمان کمک میبرای پیشبرد رویکرد سیستم

ها با یافته های کاری با تعهدبالا در سازمان نخواهد بود. اینتوجه و حمایت از آنان امکان تحقق واقعی سیستمچراکه، بدون

و  1(، و ژانگ2422(، سخِار )2421(، روبِل و همکاران )2424(، پارک و پارک )2421مطالعاتی همچون چنِ و همکاران )

 باشد.(، دارای همسویی می2422) همکاران

ماهوی تیم در فضای سازی مفهوم که بر نهادینه« توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی»ای باعنوان ها ناظر بر مقولههمچنین یافته

« تعامل»یا « تبادل»گرایی در سازمان اشاره دارد. امر موردتأکید این مقوله موضوع سازمانی و ایضاً توسعه ساختارهای تیم

گرایی طورکلی، در ادبیات مدیریت نیز تیم به معنای انجام یک کار جمعی است که خود نیز ناظر بر همین تعاملاست. به

های کاری با گیری تبادل از هر نوعی در سازمان به عنوان رکن محوری در سیستمگرایی یا شکله تعاملاست. بنابراین، وج

های کاری با رود، نه الزاماً یک موضوعی که بتوان بعداً بدان دست یافت. خیر، باید تمام ساختار سیستمتعهدبالا به شمار می

این . گرایی استهای کاری با تعهدبالا همین موضوع تیمرکه سیستمتعهدبالا بر این محور اصطلاحاً سوار شود و چرخ مح

وهاب و همکاران (، 2421(، روبِل و همکاران )2412(، پارک )2424) و همکاران 2ها با مطالعاتی همچون لاتورهفتهیا

  باشد.(، دارای همسویی می2424)

فردی صورتتواند بهافزایی منابع انسانی هم می، معرفت«بخشافزایی تعهدازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی » در مقوله

های خود و هم تعاملی در پیش گرفته شود. یعنی سازمان بستری را فراهم سازد که در آن کارکنان نسبت به حالات و وضعیت

گر سازمان به عنوان کنش دهد و یا موردانتظار سازمان است پیدا کنند، و یا اینکه خودمنطبق با آنچه که در سازمان روی می

توان گفت نقش ای در این باره شکل بگیرد. میافزایی ورود کرده و تلاش کند تا فضای دوطرفهدر این فرآیند  معرفت

گر اجتماعی در فضای سازمانی است تا کارکنان نسبت به خود، کند بیشتر شبیه به یک تسهیلای که سازمان ایفاء میمداخله

گردد، آگاهی و شناخت بیشتری شان و نیز مقاصد اصلی که از انجام تکالیف محوله دنبال میمحیط شغلی سازمان، نسبت به

گردد و رشد های کاری با تعهدبالا پدیدار میترتیب، پایداری منابع انسانی در جریان معنایی و عملیاتی سیستمپیدا کنند. بدین

(، سخِار 2421(، روبِل و همکاران )2418(، روبِل و همکاران )2421همکاران ) ها با مطالعاتی همچون چِن ویابد. این یافتهمی

 باشد.(، دارای همسویی می2422(، ژانگ و همکاران )2422)

-های طرحمطرح گردید مصداق« های کاری با تعهدبالا در کلیت سازمانبخشی سیستمتجلی»پدیده محوری که تحت عنوان 

سیستم ها)اقدامات( کاری ، تم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا مصداق حقیقی تعهدگراییسیسشده ذیل پدیده محوری یعنی 

                                                           
1 Zhang 
2 Latorre 
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محوری سیستم ها)اقدامات( کاری ماهیت فراگیر توسعه، و  منابع انسانیگذاری مشیباتعهد بالا نماد تحول راهبردی خط

بایست در تعهد به سه تری بدان بخشید میی واقعیجلوهی اول شدیداً انتزاعی هستند و برای اینکه بتوان ، در وهله باتعهد بالا

لیائو و  (،2423ها با مطالعاتی همچون گیبسون و همکاران )تری داشت. این یافتهگر اهتمام جدیای و مداخلهعامل علّی، زمینه

ها ر بحث استراتژیباشد. د(، دارای همسویی می2424(، وهاب و همکاران )2412) و همکاران 1(، شوپمان2421همکاران )

رو داشته باشد، نه الزاماً برای اینکه بخواهد تازه به طراحی و تری را پیشهای عملیاتیگیریمقصود آن است که سازمان جهت

های عملیاتی است که بتوان تمام جریان گیریبنیاد ناظر بر جهتها در مدل تئوری دادهایجاد شروع کند. بلکه، استراتژی

ها که اند که بتواند در بحث استراتژیهای قبلی تکامل یافتهی گامیمی را به سرمنزل مقصود برساند. درواقع، همهالگوی پارادا

مطرح شده، به «  سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالاهای تعهدمحور در راستای بوم استراتژیزیست»ی ذیل مقوله

های کاری با تعهدبالا یاری دهد. به عبارتی، آمیزتر سیستموفقیتاکوسیستمی دست پیدا کند تا سازمان در در اجرای م

ها با جلو حرکت کند. این یافتهشوند تا عوامل قبلی را یدک بکشند و سازمان روبهها در نقش کاتالیزوری ظاهر میاستراتژی

(، ژانگ و 2424مکاران )(، وهاب و ه2422(، سخِار )2423(، مصطفی و همکاران )2412مطالعاتی همچون اشتین و مین )

 باشد.(، دارای همسویی می2422همکاران )

شود و آن پیامدها چیزی جز بهبود عملکرد بنیاد، درنهایت به پیامدهایی ختم میهر الگوی پارادایمی با رویکرد تئوری داده

ی در سازمان بهبود یابد بستگی سازمانی برای یک سازمان در ابعاد و وجوه مختلف نخواهد بود. حال اینکه، چه وجه و یا بعد

شده پایانی در الگوی طراحی کرده است. مقولههایی دارد که از ابتدا در طراحی و اجراء دنبال میگیریها و جهتبه سیاست

های کاهش جنبههایی از قبیل مطرح گردید و شامل زیرمقوله« د سیستم کاری با تعهد بالابهبود مدیریت عملکر»تحت عنوان 

، منابع انسانیبهبود سطح عملکرد سازمانی ـ ، های مثبت نگرشی ـ رفتاری کارکنانگیری، بهبود جهت منابع انسانیساز نههزی

(، پاک و 2423) 2ها با مطالعاتی همچون هامِلی و بِلااین یافتهگردد. سازمانی میتیمی و درونبهبود جو تعاملی درونو 

باشد. (، دارای همسویی می2421(، چنِ و همکاران )2422(، ژانگ و همکاران )2424(، وهاب و همکاران )2423) 3چانگ

کند. به عبارت دیگر، تعهدبالا در یک جریان مفهومی و معنایی ظهور پیدا می« تعهدبالا»توان عنوان داشت که طورکلی، میبه

م. بلکه، تعهدبالا در مسیر تکاملی خود قرار ای سازمان بگوید من به آن دست یافتچیزی نیست که به عنوان مثال در یک نقطه

که، انتهای این مسیر به معنای توقف در جایگاه تعهدبالا نحویسازد. بهسازمان و کارکنان را با خود همراه می گیرد و همهمی

عیت خود از طوردائم به بررسی و ارزیابی وضگیرد و بهدیالکتیکی قرار می طورخودکار در یک چرخهنیست و سازمان به

است که  منابع انسانیهای استراتژیک پردازد. این وجه متمایزکننده و حسن سیستمشده میشده و پیادهسیستم کاری طراحی

 های کاری با تعهدبالا نمود یافته است.در موضوع سیستم

                                                           
1 Schopman 
2 Hameli & Bela 
3 Pak & Chang 
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جلساتی در سطح مدیریت ارشد و کلان شود که سازمان تأمین اجتماعی ابتدا پیشنهاد میبا توجه به یافته های این مطالعه، 

سازمانی برگزار کند تا به یک چارچوب باوری و ارزشی « تعهدمحوری»و یا « تعهدسازی»گیری با محوریت تصمیم

طریق مسیر تحقق نامه سازمانی بگنجانند تا بتوانند بدینعنوان یک اصل در اساستعهدمحور سازمانی دست یابند و آن را به

ها، نگاه دستوری و را هموار سازند. همچنین، در طراحی مشاغل و تدوین شرح شغل مات( کاری باتعهد بالا سیستم ها)اقدا

های طرفین که، انتظارات و گفتهایگونهسازی نماید. بهبالا به پایین را کنار گذاشته و یک رویکرد متقابل تعهدی را زمینه

-شود که واحد متمرکزی در ساختار سیستمپیشنهاد میهمچنین نظر شود. ی جزییات آن بحث و تبادلخوبی دربارهطرح و به

طورمستمر بر های زیستی کارکنان در مواردی که ذکر شد ایجاد کرده و بههای کاری با تعهد =بالا با هدف تقویت بنیان

طورمتناوب، دریافت کنان بهتواند ازطریق گفتگو با کارها میپایش رفتاری و نگرشی کارکنان کوشش نماید. حال این پایش

های معرفتی و قید هر چیزی از سوی کارکنان در حین انجام ها، احساسات در قالب دفترچهها، نظرات، تجارب، خواستهایده

توان این اطلاعات را حتی با اند، باشد. یا میکسب کرده های خود در سیستم سیستم ها)اقدامات( کاری باتعهد بالا فعالیت

تر نماید. افزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی نیز گردآوری نمود که کار پردازش اطلاعات را نیز آسانها و نرمیستمطراحی س

  طورخاص و اختصاصی است.در هر حالت، آن چیزی که مهم است ارائه این توجه به افراد از سوی سازمان به
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