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Abstract 
The drivers of human capital engagement development are the factors influencing 

the processes, events, actions, and images that produce distinct results and consequences 

for the concept of engagement. The purpose of this study was to identify and categorize 

the drivers of development of human capital commitment and the views of human 

resource experts about the drivers of human capital commitment. To this end, the Q 

methodology was employed. First, the related literature and research background were 

reviewed and then, based on the documents, interviews and questionnaires from 12 

experts, the phrase Q (49 phrases) was formed. In the next step, human resources and 

academic experts were asked to categorize the Q statements on the agreed-upon, 

opposite, and abstracted axes in the form of a six-choice spectrum of 6+ to -6. Then, 

based on the inferential statistics (factor analysis) using SPSS software, the data were 

analyzed and categorized into different mental patterns, and finally, three mental 

patterns were identified. Based on the results, it can be stated that the Q statements 

obtained are capable and comprehensive. Therefore, it has an accepted and approved 

narrative. In this study, re-test was used to confirm the reliability. In this way, at least 

20% of the sample subjects, that is, three people (12 experts in total) were tested twice, 

and the correlation coefficient obtained was 82% (0.82), which indicates a high level of 

reliability. The mentalities obtained based on the order of importance are: first pattern: 

leadership and personal and identity development; third pattern: structural, process and 

procedural; and second pattern: management and organizational resources. 

Key Words: mindset model, human resource experts, proponents, human capital 

engagement, Q methodology 
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 یهاشرانیالگوی ذهنی خبرگان منابع انسانی در خصوص پ یبندشناسایی و دسته
 روش کیو استفاده ازتوسعه التزام سرمایه انسانی با 

 

 4بدرالدین اورعی یزدانی،  3یعقوبی نورمحمد،  *2سید علیقلی روشن ، 1احسان نامدار جویمی
 (12/09/1401پذیرش نهایی: -18/04/1401)دریافت:  

 
 چکیده
ها و تصاویری اقدام ها والتزام توسعه سرمایه انسانی عوامل تأثیرگذار بر روندها و رویداد یهاشرانیپ

ن عوامل مؤثر زایش ایو اف با شناسایی رونیا . ازآورندید ماست که پیامدهای متمایزی برای مفهوم التزام پدی
انسانی در  سرمایه لتزامالتزام سرمایه انسانی در سازمان را افزایش داد و موجب توسعه ا تیدرنها توانیم

 نی ویه انسام سرمای توسعه التزاهاشرانیپی بندسازمان شد. هدف از انجام این پژوهش شناسایی و دسته
ا برای رسیدن ین راست. در اتوسعه التزام سرمایه انسانی است یهاشرانیخبرگان منابع انسانی درباره پذهنیات 

انسانی از  م سرمایهتوسعه التزا یهاشرانیذهنیت خبرگان منابع انسانی در زمینه پ یبندبه شناسایی و دسته
 صاحبه وک و ماسناد و مدارروش کیو استفاده شد که ابتدا پیشینه پژوهش مرور شد و سپس بر اساس 

رفت. سپس در مرحله گعبارت( شکل  49) ویعبارت ک خبرگان منابع انسانی اسلامی(خبره ) 12از  پرسشنامه
موافق و  شدهمیی تنظکه عبارات کیو را بر محورها شد بعد از خبرگان منابع انسانی و دانشگاهی خواسته

 یمار استنباطکنند. سپس بر اساس آ یبنددسته -6 + تا6 یانهیمخالف و ممتنع در قالب طیف شش گز
 یبندمختلف ذهنی دسته و در قالب الگوهای لیتحل و هیها تجزداده SPSSافراز )تحلیل عاملی( بر اساس نرم

ن ر خبرگاظهارنظاست. بر اساس اسناد و مدارک و ا شدهییسه الگوی ذهنی شناسا تینها که در اندشده
دارای  رونیت. ازاار اسآمده از قابلیت و جامعیت برخورددستهار کرد که عبارات کیو بهاظ نیچننیا توانیم

شده  تفادهیایی اسپا ییدتأآزمون مجدد برای  -پژوهش از آزمون نیاست. در ا دیقبول و مورد تائ روایی مورد
 -رگان( مورد آزمونبنفر کل خ 12نفر ) 3است. به این صورت که حداقل بیست درصد از افراد نمونه یعنی 

 گویایدهد که ان می( را نش82/0درصد ) 82آمده، عدد دسترار گرفتند و ضریب همبستگی بهاره قآزمون دوب
ری و بهرالگوی اول:  آمده بر اساس ترتیب اهمیت عبارتند از:دستسطح بالایی از پایایی است. ذهنیات به

 مانی.ابع سازو من الگوی دوم: مدیریتی-یاهیو رو الگوی سوم: ساختاری، فرایندی-توسعه شخصی و هویتی
 افزاید.می ی دولتیهاماندر سازنتایج این پژوهش به تحقیقات مدیریتی و سازمانی به التزام سرمایه انسانی 

 یوکنی، روش انسا الگوی ذهنیت، خبرگان منابع انسانی، پیشران، التزام سرمایه واژه های کلیدی:
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 مقدمه
کنند. یک عنوان ابزار شایستگی استراتژیک استفاده میارکنان ملتزم خود بهاز ک 1هاسازمان

کند. مایک جانسون در طور پیوسته نسبت به یک کارمند غیر ملتزم، بهتر عمل میکارمند ملتزم به
ترین توانایی التزام کارکنان، یکی از بزرگ"نویسد: می "قوانین جدید التزام"کتاب خود با عنوان 

التزام کارکنان در حال حاضر یک چالش مدیریتی . "سال آینده خواهد بود 10سازمانی در مشکلات 
یک چالش کلیدی است که توجه سرعت در دستور کار منابع انسانی قرارگرفته است. ایناست که به

کار و  "ستون فقرات"مدیران و کارکنان منابع انسانی را به خود جلب کرده است. کارکنان ملتزم 
 (.2007، 2لوینسونان هستند )سازم

گاه صفر نظر نویسندگان این مقاله، انسان یک سرمایه است نه یک منبع؛ زیرا سرمایه هیچ از
توانند صفر شوند، به عبارتی انسان صفر در شود و همواره مثبت و منفی است ولی منابع مینمی

یا منفی و مخرب؛ ولی سایر منابع غیر  سازمان معنا ندارد؛ افراد یا در سازمان مثبت و سازنده هستند و
( نشان داند که 2012و همکاران. ) 3ویلجواک توانند صفر باشند و در سازمان صفر شوند(.از انسان می

کنند، خطاهای کمتر دارند، به مشتریان داخلی و چگونه کارکنان ملتزم بهتر از منابع استفاده می
آورند. کارکنان ملتزم به روش بیشتری را به دست میدهند و رشد فخارجی خدمات بهتری ارائه می

بگذرند و آن را ترک  آنهاهای خود متعهدتر و شادترند و احتمال کمتری دارند که بخواهند از سازمان
 (.386:2009، 4به نقل ازاتریدج) دکنن

 که ممکن است بین مفاهیمی مانند رضایت شغلی، تعهددهد که درحالیتحقیقات اخیر نشان می
سازمانی و مشارکت و التزام ارتباط وجود داشته باشد، این مفاهیم ازنظر مفهومی یکسان نیستند و 

مک دهد )یهای شغلی افزایش مالتزام کارکنان، اثربخشی و کارایی کارکنان را بیش از دیگر نگرش
 یخوبنگرانی در مورد سطح التزام کارکنان، در سطح جهان به (.112: 2017، 5کای و همکاران

بسیار زیادی برای ترغیب و التزام کارکنان به کار توسط  یهانهیشده است. سالانه هزشناخته
. فراتر از اقدامات مالی، سطح التزام کارکنان با نگرش و رفتارهای مختلف شودیها انجام مسازمان

و رفتارهای افرادی که در محیط کاری التزام بالاتری دارند نگرش، گفتار  کارکنان مرتبط است.
 (.6،2015برسیندر محیط سازمانی دارند ) یترسازنده

                                                           
1.Organizations 

2.Levinson 

3.Viljevac 

4.Attridge 

5.Mackay et al 

6.Bersin 



 23-48ص.ص.، 1402بهار  –64 ، پیاپی1ه ، شمار 17دوره                                                      مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(26) 

روندی فتار شهلی، رگوناگونی ازجمله مشارکت شغ شدهتیرا با عبارات تثب التزام محققان واژه
تار متمایز ب و ساخه ترکیالتزام کارکنان ب. اندسازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی مترادف دانسته

ردی فرد نقش عملک رفتاری اشاره دارد که البته با یتی، احساسی و نیز اجزافرد شناخو منحصربه
شود یل ما شامرمرتبط است. التزام کارکنان درواقع مشارکت عاطفی احساسی بلندمدت کارکنان 

: نگرشی مثبت از کنندیتعریف م طورنی( التزام را ا2004رابینسون و همکارانش ) (.2015برسین،)
سبت به اطفی نتعهد ذهنی و ع"آن. اغلب التزام را  یهابه سازمان و ارزش سوی کارمند نسبت

( التزام را 2001. رثبارد )کنندیتعریف م"میزان تلاش اختیاری کارکنان برای شغلشان "و یا  "شغل
درباره  یلگوسازبال ابا توجه به اهمیت مفهوم التزام این پژوهش به دن داندیم یشناختحضوری روان

این الگو  سیدن بهربرای  رونیوم است و به مفهوم التزام سرمایه انسانی توجه کرده است. ازااین مفه
نسبت به  ن افرادنی ایاز نظرات خبرگان منابع انسانی و مدیریتی بهره برده شده است و الگوهای ذه

عوامل  نسانیا رمایهسالتزام توسعه  یهاشرانیاست. منظور از پ شدهیبنداین مفهوم شناسایی و دسته
 ی برای مفهوممتمایز مدهایها و تصاویری است که نتایج و پیاتأثیرگذار بر روندها و رویدادها و اقدام

 .آورندیالتزام پدید م
موضوعات در رشته مدیریت و پژوهشگران دانشگاهی  نیترالتزام کارکنان به یکی از محبوب

که التزام عامل اصلی موفقیت  دهدینشان ماست، زیرا تحقیقات زیادی وجود دارد که  شدهلیتبد
 (.1،2014)ساکس و گرامان سازمان، مزیت رقابتی پایدار و سودآوری است

های صورت گرفته، مطالعه التزام کارکنان در سازمان، از یک چارچوب و با توجه به پژوهش
ان، تأثیر عمیقی بر رویکرد نسبتاً پویا برخوردار نبوده و مفاهیمی همچون التزام کارکنان در سازم

که التزام شغلی دارند تلاش مضاعفی برای به  یروابط کارکنان و مدیریت در سازمان دارند. کارمندان
سازی و پویاسازی و پر کردن رو در این پژوهش به دنبال یکپارچهکنند. ازایندست آوردن موفقیت می

های توسعه التزام رو پیشرانستیم. ازاینخلأهای مطالعاتی در زمینه مطالعات التزام سرمایه انسانی ه
های توسعه التزام سرمایه انسانی بندی ذهنیت خبرگان در زمینه پیشرانسرمایه انسانی و دسته

تواند راه جدیدی برای ( التزام کاری می2008به عقیده باکر و همکاران ) شده است.بررسی
( 1990) 2ین مفهوم نخستین بار توسط کاهنگرا در آینده باشد. اهای رفتار سازمانی مثبتپژوهش

داند. به نظر وی در این می شانیهای کارتعریف شد. وی التزام را کنترل اعضای سازمان بر نقش
که وقتی التزامی وجود نداشته یا . درحالیشوندیکار درگیر م با جسمی و روحیصورت حالت، افراد به

                                                           
1. Saks and Gruman 

2. Kahn 
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در  اش با همکارانسازنده های کاری شده و ارتباطاتیتسطح آن پایین باشد، فرد کمتر درگیر فعال
 .(201: 2013، 1)یه شودکم می سازمان

می مفهوم التزا یریگو اندازه یسازبر اساس مطالعات صورت گرفته، بیشتر به مفهوم
ا صورت جد ببه و توسعه و بسط التزام سرمایه انسانی یشده است و به موضوع الگوسازپرداخته

ژوهش پکه این  هایی وجود داردومی و آکادمیک پرداخته نشده است و در این زمینه، شکافرویکرد ب
خشی از بی که ها و توسعه آن است. این تحقیق با لحاظ کردن تحقیقاتدرصدد برطرف این شکاف

هد پوشش د علمی وتا حدی مرتبط هستند، سعی دارد، شکاف علمی موجود را در حوزه پژوهشی  آنها
ف از وضوع هدو اهمیت م شدهانین پژوهش به آن پرداخته خواهد شد. با توجه به مطالب بکه در ای

برگان هنیات خذ نی وی توسعه التزام سرمایه انساهاشرانیپی بندانجام این پژوهش شناسایی و دسته
 لیکه سؤال ساستا در این ر توسعه التزام سرمایه انسانی است. یهاشرانیمنابع انسانی درباره پ

 گرفته است:شکل
 بر التزام سرمایه انسانی در سازمان چیست؟ ها(یشرانعوامل مؤثر )پ (1

 کیو چیست؟ یشناساین عوامل بر مبنای روش یبنددسته (2

 کیو چیست؟ یشناساین عوامل بر مبنای روش بندییتاهمیت و اولو (3

 
 آنها ن موضوع. ایداحساسات مثبتی داشته باشن شانیکارکنان تمایل دارند نسبت به تجارب کار

تعریف  ه کاربعنوان نگرش فردی نسبت . رضایت شغلی بهدهدیرا به رضایت شغلی و تعهد سوق م
 یلیمینیز ب وامات تعهد کارکنان به تمایل افراد برای پافشاری بر یک سری اقد کهیدرحال شودیم

مهمی  یهاصشاخ ی مشابه. این متغیرها و سایر متغیرهاشودیتغییر تعریف م یهانسبت به برنامه
کاری  یهاه چالشه و بدر ارتباط با احساسات کارکنان هستند، ولی خود در معرض تغییرات قرار داشت

ریشه در  نان )کهکارک وجود دارد که بافهم و آگاهی ییهاشاخص نیبنیروزانه نیز وابسته هستند. درا
 رای درکبرا  یترباثبات یهااسیمق ییها. چنین شاخصباشندیتجارب کاری آنان دارند( مرتبط م

ر این دن است. ارکنا. یکی از متغیرهای مرتبط با این موضوع التزام کآورندیتجارب کاری فراهم م
 پژوهش به این مفهوم مهم )التزام( توجه شده است.

صورت موقت و پایدار با سازمان التزام کاری برقرار کنند. سطح التزام کارکنان ممکن است به
، عوامل فردی و سازمانی متعددی وجود دارد که به وجودنیا ارکنان با افزایش و افت همراه است. باک

                                                           
1.Yeh 
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در این پژوهش به دنبال شناسایی  (.2010، 1ویتینگتون و گالپینکند )یسطح التزام کارکنان کمک م
 .مختلف درباره آن هستیم یهادگاهیبرای توسعه التزام سرمایه انسانی و د هاشرانیپ

عنوان متقاطع )که نظر مفهومی التزام شغلی از دو طریق موردبررسی قرارگرفته شده است: به از
عنوان یک حالت متمایز )که یعنی متضادِ مرتبط البته متمایز با فرسودگی یعنی متضاد قطبی( و یا به

شود که ض میمقابل در مقابل فرسودگی، فر ءمتقاطع یا نقطه ءعنوان نقطهشغلی(. در نگاه اول به
کنند که کارکنان یک کار خاص را با یک سطح انگیزه مثبت یا حالت ذهنی )التزام شغلی( شروع می

یابد و درنهایت های شغلی بیشتر از منابع موجود باشد، این انگیزه در کارکنان فرسایش میاگر خواسته
گویند یعنی می burnoutه آن گذارد. در حقیقت، خود اسم این مفهوم که در انگلیسی بزوال میروبه

تواند به سوزانندگی ابتدائی در ابتدا آتشی وجود دارد، ولی این آتش نمی»سوختن و تمام شدن آتش: 
عنوان سوخت و به سوختن ادامه دهد، مگر اینکه منابع کافی )هیزم( در اختیار داشته باشد که به

 .(205: 2009، 2)شافلی و همکاران «استفاده کند
 یایژگیواژة التزام را در ادبیات مدیریت مطرح کرد. التزام و بارنینخست 1990سال  کان در

و  دهندیولیت کاری، از خود بروز مؤمنظور انعکاس وابستگی به مساست که کارکنان به شدهفیتعر
التزام  (.3،1990کاهنشوند )یدرگیر م هاتیولؤازنظر جسمی، عاطفی و شناختی در مس بیترت نیبد
که  ردیگیو مختص به افراد و کارشان است. التزام وقتی شکل م شودیهی التزام شغلی خوانده مگا

ارمسترانگ. مند باشند، از آن لذت ببرند و بخواهند برای آن تلاش کنند )افراد به شغل خود علاقه
 (.141: 2007، 4همکاران

، بخشتیضارویکرد ر ( چهار رویکرد را برای تعریف التزام مشخص کرد، یعنی2011شاک )
 .یرویکرد شناختی، رویکرد عاطفی و رویکرد چندبعد

ه جدید ب و علاقه ( معتقد است که تغییر در ماهیت کار در طول چهار دهه گذشته2013شافلی )
که  دهدی( نشان م2013) وکار را ایجاد کرده است. شافلیقرارداد روانی، زمینه ایجاد التزام در کسب

ز دهه ست که اامثبت  یشناختاز تغییرات تدریجی در دنیای کار، ظهور جنبش روان ناشی ریدلیل تأخ
 به وجود آمده است. 1990

و نیز میزان  کندیالتزام کاری به میزان انرژی که یک فرد برای انجام کارهای خود صرف م
ز ابعاد التزام یکی ا (.2001مسلچ و همکاران، شود )یآمده در کار گفته مدستاثربخشی و کارایی به

                                                           
1.Whittington and Galpin 

2.Schaufeli et al 

3.kahn 

4.Armstrong et al 
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کاری جذب است که به تمرکز و غرق شدن در کار اشاره دارد. در این حالت زمان کار برای کارکنان 
، 1گنزالس روما و همکارانکه جدا شدن از کار برایشان سخت است ) ابندییو افراد درم گذردیسریع م
ین حالت تجربه کاری برای در ا(. 2007، 3؛ لیورنز و همکاران2006، 2؛ لانگلان و همکاران2006

این کار را داشته  اینکه، تنها به خاطر پردازندیبخش است و افراد برای آن بهای زیادی مافراد لذت
 (.2008، 4و همکاران باشند )آرنولد

بعد دیگر التزام کاری نیرومندی است که اشاره به سطوح بالای انرژی و خاصیت ارتجاعی 
در انجام کار از  یاملاحظهدارد. در این حالت فرد شاغل تلاش قابل بودن ذهن فرد شاغل هنگام کار

شافلی و کند )یو موانع شغلی دشوار پافشاری و ایستادگی م هاتیو در مقابل موقع دهدیخود نشان م
که این بعد بر اساس تئوری انگیزشی  کنندی( مطرح م2005و همکاران ) 5سالانوا (.2004بیکر، 

قابل تبیین است. به عبارتی در انگیزش، نیرو و توان انجام کار یا مقاومت جهت  (1965) 6اتکینسون
. نیرومندی و مقاومت ابعادی هستند که در التزام کاری موردتوجه شودیانجام آن کار ایجاد م

که از انگیزش وجود دارد هماهنگ است  شدهرفتهیشده است و مفهوم آن دو با تعریف همگانی پذواقع
سومین مؤلفه التزام کاری وقف خود به کار است که با درگیری شدید روحی  (.7،2005پیندر لاتام و)

شغلی  یبستگاین بعد به شکل سنتی با مفهوم دل (.1996، 8)برون شودَیفرد باکار خود مشخص م
 ، وجه اشتراک زیادی دارد.شودیفرد باکار گفته م یعنوان میزان وابستگی و همانندسازکه به

بازیابی  (،2010لیتر و بیکر،) انی، رضایت مشتر آنها یورطور مثبت بر بهرهم کارکنان بهالتزا
و قصد فروش  (2016کاراتث و الگباد، ) ییکارا (،2016، 9کاراتپ و الگبادخدمات و عملکرد خلاق )

 ،12چو چوم) یانگیزش ذات (،11،2014سکالویک و سکالویک) یخودکارآمد (،2016، 10لو و همکاران)
 (،2006ساکس،) یپشتیبانی سازمان (،13،2007ماونو و همکاراننفس مبتنی بر سازمان )عزت (،1620

 (،2017، 15پرسبیتروآموزش و توسعه ) (،2011، 14رام و پرابهاکار) یداخلی و خارج یهاپاداش

                                                           
1.Gonzales- Roma et al 

2.Langelaan et al. 

3.Liorens et al 

4.Arnold et al 

5.Salanova 

6.Atkinson 

7.Latham and Pinder 

8.Brown 

9.Karatepe and Olugbade 

10. Lu et al 

11. Skaalvik and Skaalvik 

12. Choochom 

13. Mauno et al 

14. Ram and Prabhakar 

15. Presbitero 



 23-48ص.ص.، 1402بهار  –64 ، پیاپی1ه ، شمار 17دوره                                                      مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(30) 

 یتوانمندساز (،2016کاراتث و الگباد،) یشغل یهاکارکنان انتخابی، امنیت شغلی، کار گروهی، فرصت
 یهایژگیو (2011، 2چریست و همکاراناستقلال، تنوع کار، بازخورد ) (2017، 1باباکوس و همکاران)

 خواهد گذاشت. ریتأث (2007)بیکر و دموروتی، فردی، تعهد شغلی و منابع شغلی 
 

 نسانی وارمایه ی توسعه التزام سهاشرانیپی بندهدف از انجام این پژوهش شناسایی و دسته
ن راستا سه در ای .ی استتوسعه التزام سرمایه انسان یهاشرانیان منابع انسانی درباره پذهنیات خبرگ

 گرفته است:کلی شکل هدف

 
 بر التزام سرمایه انسانی (هاشرانیعوامل مؤثر )پیی شناسا .1

 کیو یشناسمؤثر بر مبنای روش عوامل یبنددسته .2

 کیو یشناساین عوامل بر مبنای روش بندییتو اولو تیاهم .3
 

 

 

 ابزار و روش
گیری هتجحاظ ل ت و ازگرایی اساثبات -فلسفی این پژوهش از نوع پارادایم تفسیری چارچوب

یری ایم تفساراده پگیرد. شناسایی ذهنیت، این پژوهش را بهای کاربردی قرار میدر دسته پژوهش
ایم ارادپژوهش به پ کارگیری روش تحلیل عاملی اکتشافی، اینکند و به سبب بهنزدیک می

از نوع  ن پژوهشم ایـکند. شیوه انجـاشود که از راهبرد همبستگی استفاده میگرایی نزدیک میاثبات
ها ف ذهنیتله کشکند و در مرحتفاده میحل گردآوری نظرات از روش کیفی استرکیبی است. در مرا

هشی ژو، پاز حیث مکانیژوهش برد )تحلیل عاملی اکتشافی(. این پز رویکرد کمی بهره میا
رای کشف های نظری لازم برا دادهای است زیرود، کتابخانهمیدانی به شمار می -ای کتابخانه

 ه انسانی بهام سرمایهای توسعه التزذهنیت، از مطالعه، بررسی و توسعه منابع موجود در زمینة پیشران

ز های لازم اذهنیـت داده آمده است و به این دلیل میدانی است که برای شناسایی دست
 شده است.صورت میدانی گردآوریکنندگان بهمشارکت
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 پیاز فرایند پژوهش برای روش کیو: 1شماره  جدول
Table 1: Onion of the research process for the Q method 

 ییگرااثبات –تفسیری  فلسفه پژوهش

 کاربردی – یاتوسعه پژوهش یریگجهت

 قیاسی –استقرایی  شرویکرد پژوه

 کمی –کیفی  روش پژوهش

 میدانی – یاکتابخانه مکان پژوهش

 پیمایش –داده بنیاد  شاستراتژی پژوه

 توصیفی –اکتشافی  هدف پژوهش

 پرسشنامهمصاحبه و  -اسناد و مدارک پژوهش یهاداده یآورشیوه جمع

 
های گوناگون ای حوزهههای پژوهش است که در پژوهششناسی کیو، یکی از روشروش

ها وزهحاین  ها و توسط پژوهشگراندانش بشری ازجمله روانشناسی، علوم سیاسی و سایر رشته
، سوکیرا از زی دانندیکیفی و کمی م یهااستفاده است. معمولاً روش کیو را پیوند بین روشقابل

د نه افرا، بلکه نموردیگیاحتمالی صورت نم یریگنمونه یهاکنندگان از طریق روشانتخاب شرکت

و از  سازدیم  یککه آن را به روش کیفی نزد شودیکوچک انتخاب م یاطور هدفمند و با اندازهبه
 چنین با. همندیآیصورت کاملاً کمی به دست ماز طریق تحلیل عاملی و به هاافتهیسوی دیگر، 

شد.  کنندگان آگاهاز ذهنیت مشارکت توانتر میسازی(، عمیقها )مرتبتوجه به شیوه گردآوری داده
ی از ی برخهای کیفی را دارد و هم داراهای روشروش کیو، هم برخی از ویژگی بیترتنیابه

 رویکردی ترکیبی است. رونیازا .های کمیّ استهای روشویژگی

 
 کیو یشناسمراحل روش

 به اطلاعات مقدماتی یابیو دست یامطالعات کتابخانه فاز اول:
 به اطلاعات تکمیلی یابیمصاحبه و بررسی اسناد و مدارک و دست ز دوم:فا

 و تشکیل عبارات کیو محتویات فضای گفتمان یبندارزیابی و جمع فاز سوم:
 (Q deck ) ویدسته ک یهاکارت یبندو دسته یسازمرتب فاز چهارم:

 شدهاستخراج یهاسیر عاملبا روش تحلیل عاملی کیو و تف شدهیگردآور یهاتحلیل داده پنجم:فاز
 

 یهاشرانیذهنیت خبرگان منابع انسانی در زمینه پ یبندبرای رسیدن به شناسایی و دسته
شده است که ابتدا ادبیات و پیشینه پژوهش مرور توسعه التزام سرمایه انسانی از روش کیو استفاده

خبرگان منابع انسانی خبره ) 12از  پرسشنامهشده است و سپس بر اساس اسناد و مدارک و مصاحبه و 
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گرفته است. سپس در مرحله بعد از خبرگان منابع انسانی و دانشگاهی عبارت کیو شکل اسلامی(
موافق و مخالف و ممتنع در قالب طیف  شدهمیشده است که عبارات کیو را بر محورهای تنظخواسته

)تحلیل عاملی( بر اساس  ینباطکنند. سپس بر اساس آمار است یبنددسته -6+ تا 6 یانهیشش گز
شده است و در قالب الگوهای مختلف ذهنی  لیوتحلهیها تجزداده SPSSنرم افراز 

 است. شدهییکه در نهایت سه الگوی ذهنی شناسا اندشدهیبنددسته
های توسعه التزام سرمایه عبارت کیو برای پیشران 109بعد از مطالعه و بررسی اسناد و مدارک 

لگرام در ساپ و تو وات از طریق ایمیل بازمهین پرسشنامهافته شد، سپس این عبارت در قالب انسانی ی
 نسانی اسلامی(اخبرگان منابع نفر از متخصصان و خبرگان ) 12برای تعداد  25/01/1399تاریخ 

ربوطه مبا خبرگان  بازمهین در کنار پرسشنامه نیبنیدرالازم به توضیح است که ارسال شد )
بار(  3الی  2های متعدد )و درنهایت بعد از پیگیری صورت گرفته است( ساختارندیی نیمه هابهمصاح

ل و ل حذف و تعدیآوری شد و عبارت کیو در مرحله قبمربوطه جمع پرسشنامه 30/1/1399در تاریخ 
و یبارات کعمیل برای تک از طریق مصاحبه و پرسشنامه طور عبارت کیو دیگریادغام شدند و همین

کنندگان ابتدا اسناد و مدارک نفر از مشارکت 12با کمک . افزوده شد اسناد و مدارک(در مرحله قبل )

زم در لاییرات و مصاحبه با خبرگان، اصلاحات و تغ پرسشنامهبر اساس  تیمطالعه شد و درنها
 .اهش یافتک 49به  109ها از کیو به وجود آمد که بر این اساس، تعداد گزاره یهاگزاره

وهش( شینه پژو پی طور که گفته شد، در این پژوهش ابتدا اسناد و مدارک معتبر )ادبیاتهمان
حبه و س مصاشده است و سپس بر اساقرارگرفته است و عبارت اولیه کیو استخراج یموردبررس
ذف ح( و تعدیل و یعلمئتیخبره در زمینه منابع انسانی و اعضای ه 12و نظرات خبرگان ) پرسشنامه

 ومدارک  ناد وشده است. به عبارتی بر اساس اساضافه و ترکیب عبارات نهایی کیو استخراج و
عیت یت و جامآمده از قابلدستاظهار کرد که عبارات کیو به نیچننیا تواندیاظهارنظر خبرگان م

 است. دیدارای روایی موردقبول و مورد تائ رونیبرخوردار است. ازا

ش پژوه نی. در اآزمون مجدد است -پایایی درروش شناسی کیو آزمونی از ابزارهای بررسی یک
رصد بیست د ه حداقلشده است. به این صورت کپایایی استفاده دیآزمون مجدد برای تائ –از آزمون 

ریب ضه قـرار گرفتند و آزمون دوبـار -نفر کل خبرگان( مورد آزمون 12نفر ) 3از افراد نمونه یعنی 
یی بالایی از پایا دهد کـه نشـانگر سـطح( را نشـان می82/0درصد ) 82ه، عدد آمددستهمبستگی به

ن پژوهش ضریب است که در ای 70/0است. لازم به توضیح است که سطح پایایی موردقبول بالای 
پایایی پژوهش  رونیزاااست و از میزان قابل قبولی برخوردار است و  70/0آمده بالای دستپایایی به

 شده است. دیقبول و تائش کیو قابلدر بخش رو
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 جامعه آماری در این پژوهش شامل:
 ابقهباسو...  هادانشگاه ازجملهی دولتی هاسازمانمدیریت در  باسابقهدانشگاهی  خبرگان( 1

 23مونه: گاه()نر دانشدخبرگان منابع انسانی با رویکرد اسلامی ) ینیدمطالعات منابع انسانی و 
 (نفر

 باسابقه.. .شگاه و حوزه و دان ازجملهی دولتی هاسازمانمدیریتی در  باسابقهوی ( خبرگان حوز2 
 نفر( 11نه: ( )نموحوزهرنابع انسانی با رویکرد اسلامی د)خبرگان ممطالعات منابع انسانی و دینی
 نفر ادامه داشته 33تا  ونفر بوده  5ی گلوله برفی شروع با ریگنمونهلازم به توضیح است که فرایند 

 .اندداشتهنفر در بخش روش کیو شرکت  12نفر  33است که از این تعداد 
 

 هاافتهی
ه در ادامه فاز است ک 5گفته شد مراحل روش کیو دارای  یشناسطور که در بخش روشهمان

 صورت جدا پرداخته خواهد شد:به یک به هر
 یابی به اطلاعات مقدماتیو دست ایمطالعات کتابخانه فاز اول:

ی( معتبر علم یهاای بر روی اسناد و مدارک )مقالات و گزارشمرحله اول مطالعات گستردهدر 
ت به ی نسببندی ذهنیت خبرگان منابع انسانبرای تشکیل عبارت کیو برای شناسایی و دسته

ر دمدارک  وسناد اگرفته است که ماحصل این بررسی های توسعه التزام سرمایه انسانی شکلپیشران
 ر آورده شده است:جدول زی

 
 ایمطالعات کتابخانه :2 شماره جدول

Table 2: library studies 

 (1394) یاریسپهوند و محمد (1396حکاک و همکاران ) (1396) یخسرو (1395یاسینی و همکاران )

 درون سیستمی یابی. ارز1

 مراتب. سلسله2

 شغلی ی. ارتقا3

)روابط گراییفهیطا.4

 خویشاوندی(

 اری. تجربه ک5

 . تخصص کاری6

 های شخصیتییی. توانا7

 های ارتباطییی. توانا8

. مؤلفه سیاست )وابستگی به 9

 حزب خاص سیاسی(

 . ابتکار و خلاقیت کارکنان10

 ایهاله ی. خطا11

 . ابهام در نقش18
 های موجودیدگیچی. پ19
گذاری مشخص و استی. س20

 روشن
 حمایت مدیریت ارشد. عدم21
 گراییمحیطی و جامعه کردیرو.22
 . نگرش ذینفعان23
 های روشنولیتؤمسها و.نقش24
 ها و هنجارها. ارزش25
ت بودن جامعه و حاکمی ی. سنت26

 تفکر سنتی
تغییرپذیری پایین و گرایی.تحول27

 اندک
 . زمان کافی28

 انصاف میان کارکنانو یدرستکار.35

 . روابط مثبت36

 ءتوسعه هاییگسترش توانا.37
 منابع انسانی یهاتیحصلاو هاتیقابل

 شناختی کارکنانروان یهاتیظرف.38
 قابلیت پرسشگریو روحیه .بالابردن39

 کارکنان ءهیروح شی. افزا40
انداز روشن و انگیزشی برای . چشم41

 کارکنان

 . حس اعتماد42
 مناسب یهاپاداش ء. ارائه43
 انگیزش کارکنانءتوسعهو .گسترش44

 کار دوستانه و صمیمی ی. فضا45
قدم بودن مدیران در شی. پ46

 قدرتی. احساس بی65
 کاری کارکنانانگاری و کم. سهل66
. عدم تناسب روحیه شخص با 67

 محیط کار
ولیت و نبودن ؤ. عدم واگذاری مس68

 ولیت در کارکنانؤاحساس مس
 ولیت فردیؤ. کاهش مس69

 هابازیپارتی
 شکست و عدم موفقیت. ترس از 70
 ولیتؤ. فرار از مس71
 بین کارکنان ضی. تبع72
باکار  نداشتن تجربه متناسب.73

 محوله
 نظارتی ضعیف ستمی. س74
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 ایهای کلیشه. پنداره12

دینی  ی. باورها13

 وتفریطافراط

 جنسیت ری. تأث14

 و اعتماد و ی. خودباور15

 پذیریولیتؤمس

 ای. سقف شیشه16

 آمیز. رفتار تبعیض17

 

 . فرهنگ و جوسازمانی29
 سازمانیهای درون. مقاومت30
 پذیری. انعطاف31
 . سرعت32
 . قدرت33
 ایحرفه ء. توسعه34

 

 اثرگذاری بر کارکنان

 . اعتماد و اطمینان47
 . شوق و انگیزه فکر کردن48

 . تفکر باز49
دوستی و مشارکت حس نوع جیترو.50

 در سازمان
 در کارکنان ی. اثرگذار51

خوشایند و همراه با  ی. فضا52
 رضایت برای کارکنان

 ان، انگیزه و علاقه در کارکنلیتما.53

 های شغلی نیروی انسانی. مهارت54
 . هنجارها و آداب شغلی55
 . آموزش و یادگیری میان کارکنان56

 . کارکنان به ارتقا و پیشرفت57
 سازمان تی. حما58

 سلامت فکری جادی. ا59
. فرصت به کارکنان برای نشان 60

 دادن خود
. توسعه آموزش و بهسازی منابع 61

 انسانی

ا استقلال کاری همراه ب طی. شرا62
 کاری

 صمیمی و دوستانه ی. جو63
 مثبت، نگرش مثبت دی. د64

 

. تفاوت حقوق دریافتی کارکنان 75
 های دیگرسازمان با سازمان

 به کارهای زودبازده لی. تما76
 . نداشتن انگیزه کاری77
عدم شورونشاط و یکنواختی و .78
 سالت فضاک

 هاو پویایی در سازمانرشد شیافزا.79
 . نداشتن وجدان کاری80
. نحوه توزیع پاداش و تشویق و 81

 تنبیه مادی
 وریبودن سطح بهره نیی. پا82
 کارکنان ی. دلسرد83
 ای. تعصبات خشک و قبیله84
 سالاری. عدم رعایت شایسته85

 . تناسب درآمد و کار86
 عدالتیی. ب87
 های نامناسبیابی. ارزش88
 . دو الی سه شغلی بودن کارمندان89
 های ذاتی کارو ویژگی تی. ماه90

 . تورم کارکنان91

 تفاوتی کارکنانی. ب92
 شغلی ی. فرسودگ93
 های. کاغذباز94
روانی ناشی از کارهای  ی. فشارها95

 تکراری

 بودن درآمد کارکنان نیی. پا96
 . استخدام رسمی97
م ی ذاتی در انجاتفاوتو بی ی. تنبل98

 وظایف
 . نظارت بر اعمال و افعال افراد99

. وجود نداشتن شرح وظایف 100
 دقیق و درست برای هر فرد
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 ت تکمیلییابی به اطلاعامصاحبه با خبرگان در کنار بررسی اسناد و مدارک و دست فاز دوم:
 گفتمان فضای شده است. تعریفدر آغاز و در گام نخست، فضای گفتمان و مجموعه کیو تهیه

و بحث  صاحبهم...، وضوع، شامل مطالعه مقالات علمی وبر مجموعه جامعی از ادبیات مپژوهش، 
صلی ات. هدف نی اسهای توسعه التزام سرمایه انساگروهی متمرکز است که مرتبط با موضوع پیشران

ر، خذ افکاامنظور در این مرحله، تأمین کفایت محتوای تشکیل دهندة فضای گفتمان یا نظریه به
روش،  ر ایندگان است و لزوماً شامل حقایق نیست؛ کنندهای مشارکتا، عقاید و نگرشهاحساس

شود. فته مییو( گ)مجموعة ک آنهااطلاعات اخذ شدة نمونه، )نمونه کیوها( هستند که به مجموعة 
هش است وردپژوهای گوناگون موضوع مبارة جنبه ها یا عباراتی درصورت گزارهنمونة کیوها به

 (.1395، به نقل از الجوردی و همکاران، 1392فرد و همکاران، )دانایی
های توسعه التزام سرمایه عبارت کیو برای پیشران 109بعد از مطالعه و بررسی اسناد و مدارک 

 وایمیل  طریق از پرسشنامهانسانی بر اساس قران و عترت یافته شد، سپس این عبارت در قالب 
های ی در بخشنفر از متخصصان و خبرگان که مشارکت بیشتر 12واتساپ و تلگرام برای تعداد 

 پرسشنامهبار(  3 الی 2های متعدد )اند، ارسال شد و درنهایت بعد از پیگیریقبلی پژوهش داشته
در  کنندگانرکتمشااز  هالازم به توضیح است در پخش و توزیع پرسشنامهآوری شد )مربوطه جمع

حذف و  رحله قبلمو عبارت کیو در  است( آمده عملاختارمند به س مهینکنار پرسشنامه، مصاحبه 
فزوده ه قبل امرحل طور عبارت کیو دیگری برای تکمیل عبارات کیو درتعدیل و ادغام شدند و همین

 مشاهده است:شد که نتایج آن در جدول زیر قابل
 

 و مصاحبه با اعضای پانل پرسشنامهنتایج  :3 شماره جدول
Table 3: Results of questionnaire and interview with panel members 

 های مدیریتی(علمی بعضاً با سمتو مصاحبه با اعضای پانل )اعضای هیئت پرسشنامهنتایج 
Questionnaire results and interviews with panel members (faculty members sometimes 

with managerial positions) 

 کاری منابع انسانیانگاری و کماز سهل یری. جلوگ1

 بازیگرایی و پارتیاز طایفه زی. پره2

 . درآمد و مزایای کافی برای منابع انسانی و تناسب درآمد و کار3

 ایای و کلیشه. اجتناب از خطای هاله4

 ای و کف چسبناک. حذف فرایند سقف شیشه5

 تنوع کاری و نشاط سازمانی جادی. ا6

 یکنواختی و کسالت فضا و کارهای تکراریاز  ی. دور7

 سلامت فکری و سلامت جسمی جادی. ا8

 های سازمانیکارکنان به اهداف و مأموریت ی. دلگرم9

 . رهبری و کارا و اثربخش10
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 و تشکیل عبارات کیو محتویات فضای گفتمان یبندارزیابی و جمع فاز سوم:
کنند. می یبندیو را در جدول آن رتبهکنندگان کسانی هستند که نمونة کگروه مشارکت

نشان  تفاوتکنندگان را مشده در روش شناسی کیو، تعداد مشارکتو مطالعات انجام هایبررس
در  (1395کاران، نفر برای اهداف خاص کفایت کند )الجوردی و هم 40. ممکن است کمتر از دهدیم

ر اساس ب تید و درنهاشناد و مدارک مطالعه کنندگان ابتدا اسنفر از مشارکت 12این مرحله، با کمک 
ه بر این د آمد ککیو به وجو یهاو مصاحبه با خبرگان، اصلاحات و تغییرات لازم در گزاره پرسشنامه

 .افتیکاهش  49به  109ها از اساس، تعداد گزاره
 ت؟ان چیسبر التزام سرمایه انسانی در سازم (هاشرانیعوامل مؤثر )پاول پژوهش:  سؤال

دول جشده در  پژوهش است به عبارتی عبارت کیو یافته نیدر ااول  سؤالپاسخ به  4دول ج
 .باشندیم در سازمانی توسعه التزام سرمایه انسانی هاشرانیپزیر، همان 

 

 عبارت کیو :4 شماره جدول
Table 4: Q expression 

 (1394) یاریسپهوند و محمد (1396حکاک و همکاران ) (1396) یخسرو (1395یاسینی و همکاران )
پرسشنامه و مصاحبه و 

 گراندد تئوری

 درون سیستمی و یابیارز.1
ارزیابی عملکرد نظارت مناسب و

 کارا و اثربخش منابع انسانی

مراتب سالم و وجود سلسله.2
 منعطف در سازمان

توسعه و ارتقای شغلی در .3
 منابع انسانی

.توسعه تجربه کاری در منابع 4
 انسانی

 کاری و تخصص وسعهت.5

 منابع انسانیتخصص گرایی در
شخصیتی  یهاییتوسعه توانا.6

 و ارتباطی در منابع انسانی
. توسعه ابتکار و خلاقیت در 7

 بین منابع انسانی
توسعه باورهای دینی در .8

 منابع انسانی
 طیوتفراز افراط ی. دور9

از تبعیض جنسیت  زی. پره10
 در منابع انسانی

 باوری و اعتماد وتوسعه خود. 11

 منابع انسانیدر یریپذتیولؤمس
 زیآمضیاز رفتار تبع زی. پره12

 زیآمنیو توه

 و یگذاراستیس.13
مشخص و  یهاهیرو

 روشن و اخلاقی
مدیریت ارشد  تیحما.14

و ایجاد فرصت و 
 پیشرفت کاری

ها و نقش نییتب.15
 روشن یهاتیولؤمس

 ها و.توسعه ارزش16
 اسلامی و یهنجارها
 اخلاقی

تفکر سنتی  تیحاکم.17
 یالهیو قب

 یفرهنگ و جوسازمان.18
 اخلاقی و سالم

 هاهیرو یریپذانعطاف.19
 سازمانی یهااستیو س

 

و  هاتیقابل ء. توسعه20 
منابع  یهاتیصلاح
 انسانی

 یهاتی. توسعه ظرف21
منابع  یشناختروان

 انسانی
انگیزش  ء. توسعه22

 منابع انسانی

وستانه و کار د ی. فضا23
 صمیمی

و  توسعه اعتماد.24
اطمینان بین منابع 

 انسانی
توسعه آموزش و .25

یادگیری میان منابع 
 انسانی

توسعه آموزش و .26
 بهسازی منابع انسانی

. توسعه شرایط کاری 27
 همراه با استقلال کاری

توسعه دید مثبت، .28
نگرش مثبت در بین 

 منابع انسانی
 

. تناسب روحیه شخص با 29
 یط کار و ماهیت کارمح
رشد و پویایی در  شی. افزا30

 سازمان و منابع انسانی
. توسعه وجدان کاری در 31

 بین منابع انسانی
 یوربردن سطح بهره. بالا32
شدن تمامی منابع  نفعیو ذ

 انسانی در سازمان
 یسالارستهیشا تی. رعا33
 . عدالت سازمانی34

نماسازی و ییجانما.35
 سازمانی

 یتفاوتیاز ب یریجلوگ.36
منابع انسانی و ایجاد تعهد 

 سازمانی
. کاهش فرسودگی شغلی 37

 در منابع انسانی
. حذف کاغذبازی و 38

تسهیل و تسریع فرایندهای 
 کاری

استخدام رسمی و .39
کاری و شغلی  یهانیتضم

 برای منابع انسانی

 از یری.جلوگ40
 یکارکمو یانگارسهل

 منابع انسانی
 ییگرافهیاز طا زی. پره41

 یبازیو پارت
. درآمد و مزایای 42

کافی برای منابع انسانی 
 و تناسب درآمد و کار

. اجتناب از خطای 43
 یاشهیو کل یاهاله
. حذف فرایند سقف 44
 و کف چسبناک یاشهیش

تنوع کاری و  جادی. ا45
 نشاط سازمانی

از یکنواختی و  ی. دور46
کسالت فضا و کارهای 

 تکراری
لامت فکری س جادی. ا47

 و سلامت جسمی
کارکنان به  ی. دلگرم48

 یهاتیاهداف و مأمور
 سازمانی

 و اثربخشکارا .رهبری49
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باط بـا گرفته در ارتانجام یهاو مصاحبه یامجموعه عبارات کیو، ترکیبی از مطالعات کتابخانه
کـه در  باشندیم رتعبا 49، و شامل انددهیرس زیموضوع تحقیق هستند، که به تأیید نظر خبرگان ن

 .جدول بالا انعکاس یافته است
 

 (Q deck ) ویدسته ک یهابندی کارتسازی و دستهمرتب فاز چهارم:
ت عدد کار 49 بود، بر روی شدهنیکه برای انجام پژوهش تدو یاگزاره 49برای انجام کار، 

صورت موافق، ا بههکنندگان با سه دسته کردن گزارهطراحی شد تا مشارکت یبندتیبرای اولو
 .عبارت کیو بپردازند یبندو دسته یسازمخالف و ممتنع، به مرتب

 
 شدهاستخراج یهالشده با روش تحلیل عاملی کیو و تفسیر عامگردآوری یهاتحلیل داده فاز پنجم:

کنندگان به دست آمد و ارزش پژوهش با استفاده از مصاحبه با مشارکت یهاازآن که دادهپس
 افزارکنندگان در نرممشارکت یسازحاصل از مرتب یهاا برای تحلیل مشخص شد، دادههداده

SPSS کنندگان شناسایی و به گوناگون مشارکت یهاتیوارد شد تا به کمک تحلیل عاملی کیو، ذهن
 .پژوهش پاسخ داده شود یهاکمک آن به پرسش

بـه  ؛و اسـتکی یهاس دادهروش آماری برای تحلیل ماتری نیتریروش تحلیل عاملی، اصل
، ویان)خوشـگ ـداردلحاظ آماری هیچ اختلافی بین تحلیل عاملی کیو و تحلیل عاملی عادی وجـود ن

1386 :72.) 

 
 تحلیل عاملی کیو

 کیو است. یهاروش آماری برای تحلیل ماتریس داده نیتریروش تحلیل عاملی، اصل
رار گرفتند. قها مورد تحلیل عاملی ، دادهSPSSافزارپژوهش در نرم یهابا واردکردن داده

ها به گزاره یبندتیدر اولو آنهاکه میزان موافقت یا مخالفت  یکنندگاندرروش شناسی کیو مشارکت
ی ه نزدیکبتوجه  در این روش با جهینت باشد دارای ذهنیت مشابهی خواهند بود. در ترکیهم نزد

 .ردیگیصورت م یبندذهنیت افراد، دسته
تفاده ت، استگی کـه روشی مرسوم و معمول اسانجام تحلیل عاملی از مـاتریس همبس جهت

شده تخراجاعداد اس. اندافتهیرخش ها به روش واریماکس که نوعی چرخش متعامد است، چملشد. عا
یر جدول ز ده درانس تبیین شمقدار واری. باشندیاصلی م یهااز تحلیل عاملی کیو به روش مؤلفه

 :آمده است
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 جدول واریانس تبیین شده: 5شماره  جدول
Table 5: Explained variance table 

 

 الگوها
Patterns 

 واریانس تجمعی
Cumulative 

variance 

 درصد واریانس
Percentage of 

variance 

 ارزش ویژه
special value 

1 36.204 36.204 5.844 
2 62.538 26.334 2.316 
3 93.945 31.416 3.846 

 
 کیو چیست؟ یشناساین عوامل بر مبنای روش یبنددستهدوم پژوهش:  سؤال

سانی رمایه انی توسعه التزام سهاشرانیپ، سه ذهنیت مختلف نسبت به دهدیمنشان  5جدول 
ی خبرگان منابع انسانی هاتیذهنی از بنددستهاین  دهندهنشان 5وجود دارد و جدول  در سازمان

 از: الگوی اندرتعبانسبت به ترتیب اهمیت  شده است: آوردهی در زیر اهتیذهن نیا اسلامی است.
 الگوی دوم. –الگوی سوم  –اول 

 

 الگوی اول: رهبری و توسعه شخصی و هویتی
 الگوی دوم: مدیریتی و منابع سازمانی
 یاهیالگوی سوم: ساختاری، فرایندی و رو

 
 یهادگاهید بـا توجـه بـه SPSS رافزاکه نرم دهدیجدول کل واریانس تبیین شده نشان م

ادیر ارای مقدی که کنندگان، جمعاً سه عامل )الگوی ذهنی( را شناسایی کرده است. )عواملمشارکت
تبیـین و پوشـش  واریـانس کـل را 94(. و سـه عامـل جمعـاً در حـدود باشندیم 1ویژه بالای 

دوم و  یهااملواریـانس کـل و ع 36.20. بر اساس این جدول عامل )الگوی ذهنی( اول دهندیم
نگریزه نشان . و در نمـودار سدهندیواریانس کل را تشکیل م 93.94و  62.53سوم به ترتیب 

وی ذهنی( مل )الگن عوابا مقادیر ویژه بالای یـک یـا همـا یهاشده است. در این نمودار، عاملداده
 .اصلی کاملاً مشخص هستند

تر باشد، آن بار عاملی در بزرگ   قدر مطلق بار عاملی ازبرای آزمون معناداری اگر 
برابر با تعداد اعضای نمونه است. بر اساس  n درصد معنادار است. گفتنی است که 5سطح خطای 

است. با توجه به بالا و این نکته که همة بارهای عاملی دارای  450/0فرمول، حد استاندارد برابر با 
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آمده معنادار هستند. بر این دستبه گفت که همة مقادیر توانید، مهستن 450/0مقداری بیش از 
الگوی ذهنی اول و  8-2-9-6-3-1کننده چنین اظهار کرد که افراد مشارکت توانیاساس م
الگوی ذهنی سوم را  11-7-5کنندگان الگوی ذهنی دوم و مشارکت 10-4-12کنندگان مشارکت

 اند.تشکیل داده
 کیو چیست؟ یشناساین عوامل بر مبنای روش یبندتیمیت و اولواهسوم پژوهش:  سؤال

زیر  که در 9 و 8و  7ی شماره هاجدولسوم در این پژوهش است.  سؤالزیر پاسخی به  حاتیتوض
رای برا  زماندر سای ی توسعه التزام سرمایه انسانهاشرانیپی بندتیاولوشده است، اهمیت و  آورده

 .دهدیمنشان جداگانه  صورتبههر ذهنیت 
 

 الگوی اول: رهبری و توسعه شخصی و هویتی :7شماره  جدول
Table 7: First pattern: leadership and personal and identity development 

 Factor عامل rank رتبه

 توسعه وجدان کاری در بین منابع انسانی 1

 شخصیتی و ارتباطی در منابع انسانی یهاییتواناتوسعه  2

 انگیزش منابع انسانی ءتوسعه 3

 توسعه اعتماد و اطمینان بین منابع انسانی 4

 اخلاقی و سالم یجوسازمانفرهنگ و  5

 در منابع انسانی یریپذتیولؤمستوسعه خودباوری و اعتماد و  6

 اسلامی و اخلاقی یهنجارهاو  هاارزشتوسعه  7

 منابع انسانی یشناختروان یهاتیظرفتوسعه  8

 توسعه باورهای دینی در منابع انسانی 9

 توسعه ابتکار و خلاقیت در بین منابع انسانی 10

 یالهیقبدوری از حاکمیت تفکر سنتی و  11

 سازمانی یهاتیمأموردلگرمی کارکنان به اهداف و  12

 فضای کار دوستانه و صمیمی 13

 طیوتفرافراطدوری از  14

 منابع انسانی یهاتیصلاحو  هاتیقابل ءتوسعه 15

 توسعه دید مثبت، نگرش مثبت در بین منابع انسانی 16

 اثربخشرهبری کارا و  17
 

اول بر این نظر است که عامل رهبری اعم از درونی و بیرونی پیشران و محرک التزام  یالگو
پیدا سرمایه انسانی در سازمان است و این خود فرد است که توسط عامل درونی و بیرونی انگیزه 

درونی  زانندهی. به عبارتی عوامل جوی و فرهنگی، اعتمادی، انگشودیو به کار و شغل ملتزم م کندیم
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توسعه التزام سرمایه انسانی هستند و التزام  یهاشرانیفردی پ یهاتیو صلاح هاییو بیرونی و توانا
 سرمایه انسانی بر اساس این عوامل توسعه و رشد خواهد کرد.

 الگوی دوم: مدیریتی و منابع سازمانی :8شماره  جدول
Table 8: Second pattern: managerial and organizational resources 

 Factor عامل rank رتبه

 توسعه تخصص کاری و تخصص گرایی در منابع انسانی 1

 توسعه تجربه کاری در منابع انسانی 2

 توسعه آموزش و یادگیری میان منابع انسانی 3

 دالت سازمانیع 4

 یسالارستهیشارعایت  5

 توسعه آموزش و بهسازی منابع انسانی 6

 افزایش رشد و پویایی در سازمان و منابع انسانی 7

 حمایت مدیریت ارشد و ایجاد فرصت و پیشرفت کاری 8

 کاهش فرسودگی شغلی در منابع انسانی 9

 یاشهیکلو  یاهالهاز خطای  اجتناب 10

 مانشدن تمامی منابع انسانی در ساز نفعیذو  یوربهره سطحن بالا برد 11

 منابع انسانی و ایجاد تعهد سازمانی یتفاوتیبجلوگیری از  12

 توسعه و ارتقای شغلی در منابع انسانی 13

 زیآمنیتوهو  زیآمضیتبعپرهیز از رفتار  14

 یبازیپارتو  ییگرافهیطاپرهیز از  15

 

طی ایط محیی و شرنظر است که مدیریت و عامل بیرونی و تجهیزات و منابعالگوی دوم بر این 
م سرمایه ان التزامحرک و پیشر دهدیسازمان که مدیریت در سازمان در اختیار سرمایه انسانی قرار م

و  ، عدالتهاتیماحراستای افزایش تجربه و مهارت و دانش،  ها درانسانی است. به عبارتی آموزش
 د شد.و فضای سالم سازمانی موجب توسعه التزام سرمایه انسانی خواه یسالارستهیشا

 

 یاهیالگوی سوم: ساختاری، فرایندی و رو :9شماره  جدول
Table 9: Third pattern: structural, process and procedural 

 Factor عامل rank رتبه

 سازمانی یهااستیسو  هاهیرو یریپذانعطاف 1

 عیض جنسیت در منابع انسانیپرهیز از تب 2

 انیبع انسمنا شاثربخو نظارت مناسب و ارزیابی عملکرد کارا و  یدستگاهارزیابی درون  3

 تناسب روحیه شخص با محیط کار و ماهیت کار 4

 جانمایی و نماسازی سازمانی 5

 حذف کاغذبازی و تسهیل و تسریع فرایندهای کاری 6

 ف چسبناکو ک یاشهیشفرایند سقف  حذف 7
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 ایجاد تنوع کاری و نشاط سازمانی 8

 مشخص و روشن و اخلاقی یهاهیروو  یگذاراستیس 9

 روشن یهاتیولؤمسو  هانقشتبیین  10

 توسعه شرایط کاری همراه با استقلال کاری 11

 منابع انسانی یکارکمو  یانگارسهلجلوگیری از  12

 ازمانسالم و منعطف در س مراتبسلسلهوجود  13

 ایجاد سلامت فکری و سلامت جسمی 14

 دوری از یکنواختی و کسالت فضا و کارهای تکراری 15

 و کار درآمددرآمد و مزایای کافی برای منابع انسانی و تناسب  16

 کاری و شغلی برای منابع انسانی یهانیتضماستخدام رسمی و  17

 
و  پیشران زمانیسازمانی و ساختار سا یهاندیو فرا هاهیالگوی سوم بر این نظر است که رو

و  اثربخش وارا ارزیابی ک یهاستمیمحرک التزام سرمایه انسانی در سازمان است و به عبارتی س
 ساختار ووشن رمنعطف و  کیمنعطف و روشن و فرایندها و ساختارهای اداری و بوروکرات هاهیرو

 یهاشرانیاستخدامی پ یهانینسانی و تضمحقوق و مزایای مناسب و کافی در جهت رفاه سرمایه ا
 توسعه التزام سرمایه انسانی هستند.

 

 شنهادهایو پ یریگجهیبحث، نت
از  اندعبارتی برای الگوهای ذهن آمدهدستبهاهمیت  بیترت آمدی به دست هاافتهبر اساس ی

 ی( و الگویاهیورو  ساختاری، فرایندی)رهبری و توسعه شخصی و هویتی(، الگوی سوم ) اولالگوی 
 مدیریتی و منابع سازمانی(.) دوم

افرادی که عقیده به ذهنیت اول دارند بر این عقیده هستند که: وجدان کاری در بین منابع 
موجب تضاد و  تیروکشی در سازمان درنهازیرو انسانی باید توسعه یابد و نداشتن وجدان و 

شخصیتی و ارتباطی در منابع انسانی باید  یهاییتوانا-مخرب در سازمان خواهد شد یهاتعارض
از روابط و اطلاعات است که افزایش تجربه و مهارت و کسب  یاتوسعه و رشد یابد، سازمان مجموعه

انگیزش منابع انسانی باید توسعه یابد زیرا سرمایه -نیازمند ارتباطات و اطلاعات استدانش و آموزش 
ست خواهد داد و ازنظر روحی سازمان را ترک خواهد کرد و رغبت کاری خود را از د زهیانگیانسانی ب

اعتماد و اطمینان بین منابع انسانی -فرصت سازمان را ترک خواهد کرد  نیز در صورت ایجاد تیدرنها
انسجام و مشارکت امور مهمی در سازمان هستند و  ،ازجمله اعتماد باید توسعه یابد. سرمایه اجتماعی

 یفرهنگ و جوسازمان -نطقی و معقول بین کارکنان وجود داشته باشددر سازمان باید اعتماد م
در منابع  یریپذتیولؤتوسعه خودباوری و اعتماد و مس-فرما باشد باید در سازمان حکم اخلاقی و سالم
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 - زنندیانسانی باید افزایش پیدا کند زیرا افرادی که به خود اعتماد دارند دست به تغییر و یادگیری م
اسلامی و اخلاقی در سازمان نیازمند به توسعه است زیرا در کشوری زندگی  یو هنجارها هاارزش

این جامعه  یهااست و سازمان برای برطرف کردن نیازها و خواسته یکه ایرانی و اسلام میکنیم
توانایی شخص در مواجهه با منابع انسانی توسعه یابد و  یشناختروان یهاتیظرف -گرفته است شکل

 - های زندگی روزمره کاری و زندگی افزایش یابد و آستانه صبر بالا برودتظارات و دشواریان
موجب نزدیکی افراد  یباورهای دینی در منابع انسانی توسعه یابد زیرا پایبندی به اصول دینی و اخلاق

انداز و چشم انسانی در سازمان خواهد شد زیرا یهاهیبیشتر در بین سرما یزبانو هم یدلبه هم و هم
انداز و اهداف فردی که دنیا ابزاری است برای رسیدن به اهداف انسانی که به دنبال دنیاست با چشم

ابتکار و خلاقیت در بین منابع انسانی باید افزایش و توسعه یابد زیرا تنها  -آخرت، متفاوت است
ه شدن به تغییر نیازمند است تغییر است و برای همرا ماندهیچیزی که در جهان امروز ثابت باق

تا  شودیدر سازمان موجب م یالهیدوری از حاکمیت تفکر سنتی و قب -یادگیری سازمانی هستیم 
کارکنان به اهداف و  -تبدیل شود سالارستهیبه سازمانی مدرن و شا یالهیسازمان از حالت سنتی و قب

راستای رسیدن به اهداف  را در سازمانی دلگرم باشند و رسیدن به اهداف سازمانی یهاتیمأمور
تا در سازمان  شودیفضای کار دوستانه و صمیمی در سازمان باعث م -گروهی و شخصی خود بدانند 

تبدیل به سازمانی  وارنیروح خانوادگی و گذشت و ایثار دمیده شود و سازمان از حالت خشک و ماش
 -امور در حد وسط و میانه آن است باید دوری کرد زیرا بهترین طیوتفراز افراط -باروح شود 

که ظرفیت شایستگی و ایجاد  یاگونهمنابع انسانی باید توسعه یابد به یهاتیو صلاح هاتیقابل
توسعه دید مثبت، نگرش  -شایستگی و ارتقای شایستگی در سرمایه انسانی ایجاد و تسهیم شود 

لیوان را دید و از حسن ظن به سایر افراد و  رپمهیمثبت در بین منابع انسانی حائز اهمیت است و باید ن
 شودیرهبری و کارا و اثربخش در سازمان نقش برانگیزاننده را دارد و موجب م -سازمان برخوردار بود

در سازمان ایجاد شود  یزبانو هم یدلتا سرمایه انسانی به جایگاه مناسب خود دست یابد و روحیه هم
 مبتنی بر فضای دوستی و صمیمت باشد. عوامل بالا هر یوسازمانو روح در سازمان دمیده شود و ج

 پیشرانی برای توسعه التزام سرمایه انسانی در سازمان هستند.یک 
و  هاهیرو یریپذافرادی که عقیده به ذهنیت سوم دارند بر این عقیده هستند که: انعطاف

خشک و دستوری بدون  یهااستیوپا گیر و سدست یهاهیسازمانی مهم است رو یهااستیس
صورت مختلف توسط سرمایه ها بهباعث دور زدن تیو درنها کندیانعطاف سرمایه انسانی را خسته م

پرهیز از تبعیض جنسیت در منابع انسانی حائز اهمیت است و باید  -انسانی در سازمان خواهد شد 
ابی عملکرد کارا و اثربخش ارزیابی درون سیستمی و نظارت مناسب و ارزی -موردتوجه قرار گیرد. 

تناسب روحیه شخص با محیط کار و ماهیت کار واجب  -منابع انسانی در سازمان باید اعمال شود. 
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جسمی و روحی که دارد باید به کاری متناسب با آن گماشته  یهاتیاست و هر کس متناسب با ظرف
یزات سازمانی و منابع انسانی اعمال شود و تجه یدرستجانمایی و نماسازی سازمانی باید به -شود

حذف کاغذبازی و تسهیل و تسریع فرایندهای کاری  -در زمان و مکان مناسب قرار گیرند  یدرستبه
تا در زمان و اتلاف وقت سرمایه انسانی جلوگیری کرد و برای انکار باید با دیجیتالی  شودیموجب م

وآمد نیروهای سازمانی از رفت یهاهیوتری شدن فرایندها و روپیشدن تجهیزات سازمانی و کام
حذف فرایند  -دوری کرد یاو ثبت وقایع به سورت دستی و برگه هاینگارمختلف در سازمان و نامه

و کف چسبناک در سازمان لازم است و نباید افرادی ناشایسته به دلایل حزبی و  یاشهیسقف ش
ایجاد تنوع کاری و نشاط سازمانی باید در  -برسند و افراد شایسته درجا بزنند  ییهاگروهی به منصب

مشخص و روشن و اخلاقی در سازمان باید اعمال  یهاهیو رو یگذاراستیس -سازمان اعمال شود 
باشد که  یاگونهروشن در سازمان باید تهیه شود و کارها به یهاتیولؤها و مستبیین نقش -شود

توسعه  -گو باشد اید نسبت به آن پاسخمربوط به چه کسی است و ب یکارمشخص شود که چه
شرایط کاری همراه با استقلال کاری باید در سازمان انجام شود و هر کاری به فردی سپرده شود و از 

صورت منعطف و با روش خود به بهترین صورت کار را انجام او نتیجه خواسته شود که فرد بتواند به
ابع انسانی در سازمان ضروری است و باید با آن من یکارو کم یانگارجلوگیری از سهل -بدهد

ایجاد سلامت  -مراتب سالم و منعطف در سازمان باید وجود داشته باشد وجود سلسله -برخورد شود 
و ایجاد شرایط و محیط فیزیکی  یسازمانفکری و سلامت جسمی در سازمان با ایجاد جو و فرهنگ

ختی و کسالت فضای کاری در سازمان موجب دوری از یکنوا -سالم در سازمان ضروری است 
درآمد و  -و سرمایه انسانی باید دائماً تجدید روحیه شود  شودیخستگی و کسالت افراد در سازمان م

استخدام رسمی و  -مزایای کافی برای منابع انسانی و تناسب درآمد و کار باید رعایت شود 
موجب تضمین کاری و افزایش انگیزه سرمایه  ندتوایکاری و شغلی برای منابع انسانی م یهانیتضم

نیز  طورنیترک سازمان را نداشته باشد و هم قصدسرمایه انسانی  گونهنیانسانی در سازمان شود و ا
پیشرانی برای  هر یکسازمان سرمایه انسانی مناسب و شایسته خود را از دست ندهد. عوامل بالا 

 هستند.توسعه التزام سرمایه انسانی در سازمان 
افرادی که عقیده به ذهنیت دوم دارند بر این عقیده هستند که: توسعه تخصص کاری و 

پیش از خدمت و حین خدمت برای نیروی  یهاتخصص گرایی در منابع انسانی واجب است و آموزش
توسعه تجربه  -شود قیانسانی باید ارائه شود و روحیه کسب دانش و تسهیم دانش در سازمان تشو

عدالت -ر منابع انسانی باید تشویق شود و این امر با کسب دانش و تسهیم دانش میسر است کاری د
سازمانی در سازمان باید رعایت شود و هر چیزی در جای خودش قرار بگیرد و با سرمایه انسانی 

در سازمان نکوهیده است و باید را  یسالارستهیرعایت شا -علاوه بر عدالت با احسان رفتار کرد
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موجب  تیدر سازمان جلوگیری شود که افت سازمان هستند و درنها یبازو حزب ییگراها و قومتران
توسعه آموزش و بهسازی منابع انسانی در سازمان واجب است زیرا محیط در  -باشندیافول سازمان م

ین که هماهنگ شدن با ا شوندیدر سازمان م یحال تغییر است و این تغییرات موجب تغییرات دائم
افزایش رشد و پویایی در سازمان و منابع  -مختلف است یهاو کسب مهارت تغییرات نیازمند آموزش

کاهش  -انسانی باید سرمشق قرار گیرد و از ایجاد رکود و نخوت در منابع انسانی پرهیز شود 
شرایط و  دارندفهیفرسودگی شغلی در منابع انسانی لازم است و رهبری و مدیریت سازمان وظ

تسهیلاتی را ایجاد کنند تا سرمایه انسانی دارای انگیزه بیشتری باشد و درگیر افسردگی و فرسودگی 
بالا بردن سطح  -در سازمان باید پرهیز کرد  یاشهیو کل یااز خطای هاله -شغلی کمتری شود

سود و  یریگمیدر تصم آنهاشدن تمامی منابع انسانی در سازمان با شراکت  نفعیو ذ یوربهره
منابع انسانی و ایجاد تعهد سازمانی  یتفاوتیجلوگیری از ب -سازمانی تا از انگیزه کافی برخوردار باشند

و  زیآمضیپرهیز از رفتار تبع -توسعه و ارتقای شغلی در منابع انسانی باید صورت بگیرد  -لازم است
ر سازمان باید سرلوحه قرار گیرد د یبازیو پارت ییگرافهیپرهیز از طا -در سازمان لازم  زیآمنیتوه

فرما شود و ارزش حکم یسالارستهیزیرا افول سازمانی را به دنبال خواهد داشت و در سازمان باید شا
پیشرانی برای توسعه التزام  هر یکدر سازمان است. عوامل بالا  آنهاافراد به تخصص و اخلاق 

 سرمایه انسانی در سازمان هستند.
 انسانی رمایهکه مدیران و رهبران سازمانی برای افزایش التزام س ودشیپیشنهاد داده م

توانند تا ب ندریکارگکه در این پژوهش به دست آمده است را در سازمان به ییهاشرانیها و پشاخصه
سازمانی  یهاتیأموربا اهداف و م شانیهاتیسرمایه انسانی ملتزم داشته باشند که اهداف و مأمور

 شتری داشته باشد.بی ییراستاهم
 و استمؤثر  هانسازما بودن کارآمد در التزام راهبردهای کارگیریبه دهندمی نشان تحقیقات

 .کنند تجربه را یاحرفه و شخصی یهاشرفتیپ تا آوردیم فراهم کارمندان برای را ییهافرصت
دارای التزام  ،باشدراستای اهداف سازمانی و سایر افراد درون سازمان  زمانی که فرد اهدافش در
 تیانداز و مأمورهر چه فرد چشم رونیخاص است. ازا یتیانداز و مأموراست. هر سازمانی دارای چشم

داشته باشد فرد از التزام بالاتری  یخوانبا سازمان، مدیران و سایر کارکنان هم شیهایو استراتژ
آورده شده است در این پژوهش به  در متن گذشته یهابرخوردار است. تمامی موارد که در پژوهش

 یهاافتهیاین پژوهش در راستای  یهاافتهیدارند و  یخوانشده است و با این پژوهش هماشاره آنها
ها و زوایای این تر است و تمامی جنبهتر و جامعو این در حالی است که این پژوهش کامل آنهاست

مطالعاتی را در مطالعات گذشته  یاست و خلأهامفهوم یعنی التزام سرمایه انسانی را بررسی کرده 
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ذهنیات مختلف  یبنداست و علاوه بر آن شناسایی و دسته افتهیپرکرده است و به الگویی جامع دست
 توسعه التزام سرمایه انسانی را نیز در نظر گرفته است. یهاشرانیدر زمینه پ

 وهش نیزین پژاو مکانی است و  های زمانیکنیم که دارای محدودیتما در جهانی زندگی می 
 ش محسوبپژوه ها جزئی از هراز این امر مستثنا نیست، ولی با توجه به اینکه این محدودیت

 نظر شده است.صرف آنهاباشند از بیان های انسانی میشوند و جز لاینفک پژوهشمی
خود  یهاژوهشپتا از این الگو و ذهنیات برای  شودیبه پژوهشگران دیگر پیشنهاد داده م

 ودر عمل  آن یکارگماررا در سازمان بسنجند و به آنکاربردی بودن  زانیکنند و م یبرداربهره
 را تعدیل کنند. آنکمی و کیفی  یهاروش
 

  منافعتعارض 

 تعارض منافع ندارند. گونههیچنویسندگان              
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