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Abstract 

Objective: Commitment of human capital has been considered as one of the important 

concepts in the organizational field. Although many studies have tried to analyze this 

concept, so far this issue has not been considered from the perspective of the Qur'an and 

Atrat. Accordingly, in this study, considering that the Qur'an and Atrat act as a model 

and guide for human life, we try to use reason and consensus, their guidelines to provide 

a model for the development of human capital commitment. 

Methods: The method used in this study is exploratory in terms of purpose and 

developmental-fundamental in terms of orientation. In this study, the grounded theory 

method was used and thirteen academic and theological experts participated with semi-

structured questionnaires and semi-structured interviews. After identifying the relevant 

themes and during the coding process based on the Strauss and Corbin method, the 

identified pattern was presented using the Delphi technique. 

Results: The findings of this study indicate that 9 causal categories including welfare, 

empowerment, growth, interpersonal relationships, balance, leadership, health and 

safety, performance, personal characteristics are effective in the development of human 

capital commitment in organizations. In addition to the above factors, underlying factors 



(structural, occupational) and environmental factors (political, economic, social and 

cultural, extra-organizational, modernization), as well as three strategies (advancement, 

maintenance and regression), were identified as effective factors in developing human 

capital commitment. Which will ultimately have consequences at the micro (individual, 

group, organizational) and macro (civic and social) levels. 

Conclusion: In order to increase the commitment of human capital in the organization, 

causal, contextual and environmental categories and strategies and results of the model 

obtained by organizational leaders and managers should be used to have employees 

with higher commitment based on the Quranic model and the tradition of the infallibles 

Let's be. 
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 چکیده
کوه ماالاواف فراوانوی در    ی مورد توجه قرار گرفته است. با وجوود نن سازمانعنوان یکی از مفاهیم مهم در حوزه  التزام سرمایه انسانی به هدف:

ایون  تلاش بوده اند تا به واکاوی این مفهوم بپردازند ولی تاکنون این مهم از منظر قرنن و عترف مورد توجه قرار نگرفته است. بر همین اساس 
کنند، با کاربست عقل و اجماع،  مثابه یک الگو و راهنما عمل می به  ها ناماالاه با در نظر داشتن این موضوع که قرنن و عترف برای زندگی انس

 .منظور ارائه الگویی برای توساه التزام سرمایه انسانی پرداخته است به  ها نناز رهنمودهای 

بنیادی اسوت. در ایون ماالاوه از روش     -گیری، توساه ای نظر هدف، اکتشافی و از لحاظ جهتروش مورداستفاده در این پژوهش از م: روش

های نیمه ساختار یافتوه مشوارکت    باز و مصاحبه نامه نیمه  شد و سیزده تن از خبرگان دانشگاهی و حوزوی با ابزار پرسش  گراندد تئوری استفاده
منودی از   شوده بوا بهوره    ایند کدگذاری بر اساس روش استراس و کوربین، الگوی شناساییداشته اند. پس از شناسایی مضامین مربوطه و طی فر

 .تکنیک دلفی ارائه گردید

 ،یتاوادل، رهبور   ،یفورد  نیرشود، روابوب بو    ،یاز جمله: رفاه، توانمندساز یمقوله علّ 9از نن است که  یپژوهش حاک نیا یها افتهی: ها یافته

هسوتند. عولاوه بور عوامول فووا، عوامول        رگذاریتأث ها سازماندر  یانسان هیبر توساه التزام سرما یفرد یها یژگیعملکرد، و ،یمنیسلامت و ا
 یراهبردهوا  نیشودن( و همننو   توه یمدرن ،یسوازمان فرا ،یو فرهنگو  یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسی)س یای( و عوامل محیشغل ،ی)ساختار یا نهیزم
در سوا    یجینتا تیشدند که درنها ییشناسا یانسان هیعنوان عوامل مؤثر بر توساه التزام سرما به زی( نیرو نگهداشت و پس ،یشرویگانه )پ سه

 .خواهند داشت ی( را در پیو اجتماع ی)مدن کلان( و یسازمان ،یگروه ،یخرد )فرد

باید مقوله های علی، زمینه ای و محیای و راهبردها و نتایج الگوی به دست امده  سازمانبرای افزایش التزام سرمایه انسانی در : گیری نتیجه

 .ی به کار بسته شود تا کارمندانی با التزام بالاتر بر اساس الگوی قرانی و سیره ماصومین و اهل بیت داشتسازمانتوسب رهبران و مدیران 

 راندد تئوری.توساه التزام، سرمایه انسانی، قرنن، عترف، گ: ها کلیدواژه

توسواه التوزام    یالگو یطراح(. 0011) نیبدرالد، یزدانی یاورع ونور محمد ، یاقوبی؛ یقلیعل دیس، روشن ؛احسان، یمینامدار جواستناد: 
 .050 -021(، 0)01، مدیریت دولتی .برگرفته از قرنن و عترف یانسان هیسرما

------------------------------------------------------------ 
 050-021صص. ، 0ه، شمار01هر، دو0011، دولتیمدیریت 

DOI:10.22059/JIPA.2020.312042.2834 
 29/19/0199:رشیپذ، 21/10/0199:افتیدر

 نوع مقاله: علمی پژوهشی
  دانشکده مدیریت دانشگاه تهران©
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 مقدمه

 ها سازمانعنوان ارکان پیشرفت و حتی حیاف   هایی همنون نونوری، خلاقیت، و خلق دانش به در دوران مااصر،مشخصه

چنین در  ی، این نیروی انسانی است که متولی اصلی موضوعاتی این سازماننیند و در میان منابع مختلف  بشمار می

این در حالی است که  (.2102، 0) لینجان مبدل شده است ها انسازممثابه شریک استراتژیک   نوعی به ست و بهها سازمان

عنوان ابزاری در کنار سایر ابزار مورد استفاده در  چندان دور )چند دهه گذشته(، نیروی انسانی صرفاً به ای نه  تا گذشته

ستند تا به طرا در تلاش ه ها سازمانگرفت. بر همین اساس در عصر حاضر  فرایند تولید انبوه مورد توجه قرار می

قدر را حفظ کرده و زمینه  های گران  چون ایجاد تحول در فرایندهای مدیریت منابع انسانی( این  سرمایهگوناگون )هم

های  ازپیش فراهم نورند. در این میان موضوع التزام سرمایه مندی، مشارکت، وفاداری، تاهد و... ایشان را بیش رضایت

و محققان در این حوزه را به خود جلب کرده است. التزام  ها سازمانورتی ویژه توجه های اخیر به ص انسانی در سال

ی خویش بوده سازمانهای  های مربوط به نقش به مانی حضور فاال و مستمر افراد در هنگام انجام فاالیت 2کارکنان

و اشاره به سا  بالایی از انرژی و فاالیت ذهنی در مواجهه با مسائل کاری،  (2100و همکاران،  1؛ هی2102)لینجان، 

احساس مهم بودن، غرور و اشتیاا داشتن برای انجام کارها،غرا شدن عمیق در کارها و عدم احساس خستگی دارد به 

، رضایت بیشتر مشتریان، سازمانتر وری بیش های انسانی با بهره اند که التزام بیشتر سرمایه دریافته ها سازماندیگر،  بیان  

. بر (2100و همکاران،  0)مک کایرضایت شغلی بیشتر، مشارکت بیشتر کارکنان و غیبت کمتر کارکنان همراه خواهد بود

 های مختلف به توساه این مفهوم در میان کارکنان خود بپردازند. مایکهمین اساس در تلاش هستند تا با مکانیزم

های  ترین چالش عنوان یکی از بزرگ با عنوان قوانین جدیدالتزام، از التزام نیروی انسانی بهدر کتاب خود جانسون

ترین  دیگر، با در نظر داشتن اینکه کارکنان اصلی عبارف به (.2100) هی و همکاران، برد در ده سال نینده نام می ها سازمان

منزله  زام کارکنان و چگونگی توساه نن در حال حاضر بهشوند، موضوع الت در دوران مااصر محسوب می ها سازمانسرمایه 

، 5) لوینسون ی قرارگرفته استسازماندر مرکز توجه مدیران و پژوهشگران  ها سازمانهای مهم پیشروی  یکی ازچالش

2110.)  

شده حاکی از نن است که کارکنانی که از التزام بیشتری در محیب کاری خود برخوردار هستند،  نتایج تحقیقاف انجام

برخوردار هستند. با توجه  ها سازمانتری از کارایی و اثربخشی را در  داشته و سا  مالوب سازمانتری در  عملکرد مناسب

های اخیر این  به همراه دارد، به دور از ذهن نیست که در سال ها سازمانر به پیامدهایی که مفهوم التزام نیروی انسانی د

ی مبدل شود چرا که سازمانی در میان مدیران و پژوهشگران حوزه سازمانترین موضوعاف  مفهوم به یکی از محبوب

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1 Linjuan 
2 Employee Engagement 
3 He 
4 Mackay 
5 Levinson 
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ی در ارتباط ازمانسهای  نوعی مستقیم و یا غیرمستقیم با موضوعاف کلیدی همنون مزیت رقابتی، سودنوری و موفقیت به

  (.2101و همکاران،  2؛ رجسیگر2100، 0)ساکس و گرامان است

ی محسوب شده و سازمانهای  ترین عوامل در کسب موفقیت رغم ننکه مفهوم التزام کارکنان یکی از اصلی علی

صورف کلی در سا   درتلاش هستند تا با مکانیزمهای گوناگون به افزایش این مهم دست یابند، ولی به ها سازمانمدیران 

های صورف گرفته،  دیگر، باوجود تلاش عبارف به (.2105)برسین،  باشیم المللی شاهد کاهش نن در میان کارکنان می بین

، کاهش ها سازمان، بروز رفتارهای نامناسب و مخرب در ها سازمانالمللی میزان خروج نیروی انسانی از  در سا  بین

 رو به افزایش است ها سازمانهای انسانی در  مثابه پیامدهای کاهش التزام سرمایه وفاداری و میزان مشارکت کارکنان به

، ها سازماننگرانی در مورد سا  پایین التزام کارکنان و تبااف نامالوب نن برای  (.2100و همکاران،  1)وتینگتون

را بر نن  ها سازمانو  (.2100)وتینگتون و همکاران،  در برداشته است سازمان های مالی زیادی رابرای مدیران و هزینه

های نموزشی، افزایش خدماف رفاهی، افزایش حقوا و مزایا، باز  های سنگینی)همنون طراحی دوره داشته تا هزینه

د. البته باید این به این ی، باز طراحی مشاغل و...( برای افزایش التزام کارکنان خود صرف نماینسازمانطراحی ساختار 

عنوان یک ضرورف در  المللی موضوع التزام نیروی انسانی به موضوع نیز اشاره کرد که با وجود ننکه در سا  بین

های صورف گرفته حاکی از نن است که در حدود پنجاه درصد از  مورد توجه قرارگرفته است، ولی نتایج پژوهش ها سازمان

یشان ایجاد کنند و برنامه و اقدام عملیاتی برای توساه و ها سازماند که باید فرهنگ التزام را در دانستن مدیران اجرایی نمی

  (.2105)برسین، خود نداشتند سازمانبهبود نن در 

گیرد و نیازمند مدیرانی با سا  التزام  های انسانی در خلأ شکل نمی ذکر این نکته ضروری است که التزام سرمایه

های ذهنی، ارتباطی و فنی مناسب است که بتواند اهداف )نگرش و هیجاناف نسبت به اهداف( و  شایستگی بالا، توأمان با

توجه در این  ی سوا دهند. نکته جالبسازمانراستا با اهداف  هم سازمانعملکرد )رفتار نسبت به اهداف( افراد را در 

شایسته هستیم که  سازماننیازمند  سازمانکارکنان در  ها و افزایش سا  التزام رو برای اتخاذ استراتژی  خصوص از این

ی توأم با شایستگی، التزام کارکنان را افزایش داده و کارکنان را ملتزم به حداکثر تلاش برای رسیدن به سازماندر ساختار 

تلاش برای  راستا بوده و کارکنان با دنبال کردن و ی گرداند. اهدافی که با اهداف فردی کارکنان همسازماناهداف 

 ی خود خواهند بود. سازماننوعی به دنبال اهداف خود و تیم  شده، به ی اشاره سازماندستیابی به اهداف 

های انسانی را موردتوجه قرار دهند: در  دلایلی چند پژوهشگران این تحقیق را بر نن داشت تا موضوع التزام سرمایه

ی برخوردار است، اغلب سازمانتزام کارکنان در حوزه ماالااف رغم اهمیت روزافزونی که مفهوم ال وهله نخست علی

ی هستند و کمتر به واکاوی این سازمانشده به دنبال بررسی راباه مفهوم التزام با سایر متغیرهای   های انجام پژوهش

رو  ازاین (.2100؛ ساکس و گرامان، 2101)رجسیگر و همکاران،  ای نن توجه شده است مفهوم و طراحی الگوهای توساه

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1 Saks and Gruman 
2 Reijseger 
3 Whittington
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شده و شناسایی خلأهای ماالااتی موجود، به ارائه الگویی  پژوهش حاضر در تلاش است تا ضمن مرور ماالااف انجام

های انسانی بپردازد. از سوی دیگر التزام کارکنان با دیگر مفاهیم از جمله مفاهیم  منسجم و جامع از مفهوم التزام سرمایه

؛ رجسیگر و 2100)ساکس و گرامان،  ی، مشارکت شغلی، جریان و غیره همراه بودهمانسازی، رفتار شهروندی سازمانتاهد 

خوبی تبیین نشده است که همین امر گواهی بر ضرورف  و در اغلب موارد تمایز میان این مفاهیم به (.2101همکاران، 

ااد مرتبب با نن نیز طراحی یک الگوی جامع در این خصوص است تا ضمن تاریف دقیق این مفهوم، به شناسایی اب

گیری مفهوم التزام کارکنان  شده در سا  ملی، به اندازه  پرداخته شود. علاوه بر موارد فوا، اغلب ماالااف انجام

های فرهنگی و بومی این مفهوم در  و توجه مناسبی به زمینه (.2100؛ هی و همکارران، 2102)لینجان،  اند پرداخته

اند. بر همین اساس در تلاش هستیم تا با رویکردی بومی و لحاظ کردن ابااد فرهنگی  ی کشورمان نداشتهها سازمان

 های انسانی بپردازیم.  کشور، به بررسی جامع مفهوم التزام سرمایه

تر نیز بدان اشاره شد، در این پژوهش در تلاش هستیم تا مفهوم التزام  گونه که پیش در کنار موارد فوا، همان

دیگر با در نظر داشتن این  بیان های انسانی را از منظر قرنن کریم و عترف طاهرین موردتوجه قرار دهیم. به سرمایه

خرده  ها، پینیدگی یک  خرده سیستم، مخلوقی پینیده است و بر اساس نظریه سیستم مثابه یک موضوع که انسان به

تحلیل کامل را دارد، بر همین اساس در این پژوهش قصد  سیستم صرفاً توسب سیستم ما در )خالق( قابلیت ادراک و

ویژه در  به  ها آنالسلام که به تبیین الگو و نقشه راهی برای انس بیت علیهم داریم تا با استاانت از قرنن کریم و سیره اهل

ی و های انسانی و دستیابی به ساادف دنیو به پیروی و پایبندی از اصول و ارزش ها آنخصوص التزام انس

اقدام نماییم. با توجه به ماالب  ها سازمانهای انسانی در اند، به طراحی الگویی برای التزام سرمایه اخروی،پرداخته

های انسانی، از منظر  شده در خصوص التزام سرمایه شده، در این تحقیق بر نن هستیم تا ضمن مرور ماالااف انجام بیان

استخراج کرده و  ها ننهای انسانی را از  های التزام سرمایه ریسته و ابااد و مؤلفهقرنن کریم و ماصومین نیز به این مهم نگ

 بر اساس قرنن و عترف بپردازیم. ها سازماندر نهایت به طراحی الگوی توساه التزام سرمایه انسانی در 

 پیشینه پژوهش

 پیشینه نظری پژوهش

دارد که البته با عملکرد نقش فردی مرتبب است. به عبارتی  التزام کارکنان به عوامل شناختی، احساسی و رفتاری اشاره

رفتاری و  –بستگی  احساسی و دل –چنین بیان کرد التزام سرمایه انسانی دارای ابااد شناختی و توجه  توان این می

و سا ، در د (2111) 0که التزام یک ساختار چند بادی است توافق دارند. ساکسنظران بر سر این کارنمدی است. صاحب

را التزام شغلی والتزام  ها ننای شناسایی کرده است و به ترتیب ی، التزام را به صورف دوجانبهسازمانیانی سا  شغلی و 

( ، التزام شخصی را به عنوان یک سوژه با ابااد نیرویی که در 2100ی نامیده است. بادها کریستین و همکاران )سازمان

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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در سا  عاطفی و جذب در سا  شناختی شناسایی کرده اند. التزام از لحاظ سا  فیزیکی رخ می دهد، فداکاری 

شرایای که منجر به نگرش های مختلف و پیامدهای رفتاری می شود، شرح داده شده است. برخی پژوهشگران نشان 

نوان یک دهند که التزام یک ویژگی موقت از شخصیت فرد است. این دیدگاه توسب کسانی است که التزام را به عمی

کنند برخی از پژوهشگران پیشنهاد می (.2105، 0ظ)بیرنکندوضایت موقت در نظر می گیرند که در طول زمان تغییر می

که التزام یک ویژگی شخصیت پایدار و غیر موقت است که با کار و شور و شوا عجین است. به عنوان نمونه، شافلی 

ول چهار دهه گذشته و علاقه جدید به قرارداد روانی، زمینه ایجاد التزام ( ماتقد است که تغییر در ماهیت کار در ط2101)

( نشان می دهد که دلیل تاخیر ناشی از تغییراف تدریجی در دنیای کار، 2101در کسب و کار را ایجاد کرده است. شافلی )

دهد که هر حالت از می ( نشان2101به وجود امده است. شافلی) 0991ظهور جنبش روان شناختی مثبت است که از دهه 

(، التزام، از 2101شود.  با توجه به اظهاراف شافلی)عاطفی( ، در نهایت منجر به التزام می-درگیر شدن در کار )شناختی

زمان ظهورش اختلاف نظراف مختلفی در جنبه های بادی، هویتی، تاریفی و خواصی داشته است. در حالی که فرض 

ر مجزا و منحصر به فرد است که شامل اجزای شناختی، عاطفی و رفتاری است که با یک ساختا"شده است که التزام 

  (.112: 2111)ساکس،"عملکرد نقش همراه است

( داده هایی را از یک متا انالیز از واحدهای کسب و کار در زمینه های مختلف صنایع 2112هارتر و همکاران )

پرداختند.  (2119، 2)شاک و ولاردام کارکنان در سا  واحد کسب و کاراستخراج کردند و برای اولین بار به بررسی التز

 "درگیر شدن و رضایت فردی و همننین اشتیاا به کار"( التزام کارکنان را به عنوان 000، 2112هارتر و همکاران )

 تاریف کرده اند.

 ها ننانشناسان در حال ماالاه ( متذکر می شوند که التزام شامل دو ساختار است که رو2110رابینسون و همکاران )

شهروندان "ی به میزان رفتارکردن کارکنان به عنوان سازمانی. شهروندی سازمانی و تاهد سازمانهستند: رفتار شهروندی 

اشاره دارد. به طور مامول این کار شامل انجام کارهایی مانند کمک به همکار یا تلاش برای حل  سازماندر  "خوب

ی نیز باضاً سازمانر مامول به عنوان بخشی از کار شخصی و نقش تاریف نشده است. از تابایت مشکلی است که به طو

و ارزش گذاری از  سازمان، از نظر سخت کوشی ، اعتقاد به  سازمانیاد می شود. تاهد به  "رفتار نقش اضافی"به عنوان 

اندکه التزام سازه وسیع تری است و جه داشته( تو2110شود. اگرچه رابینسون و همکاران. )نننه انجام می دهد یاد می

شود؛ یک دیدگاه کامل تر از التزام وجود دارد که بر رفتار و نگرش کاملاً توسب هر یک از این ساختارها توضی  داده نمی

شناختی ایجاد شده دارد. رفتار رسد که ارتباط نزدیکی با مفاهیم روانکارکنان متمرکز شده و به نظر می "مثبت"

  (.2119، 1)روبرتسون و کوپر ی و دلبستگی از ابااد التزام سرمایه انسانی هستندسازمانی ، تاهد سازمانشهروندی 

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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کند: رویکرد رضایت بخش (، چهار رویکرد نظری عمده، وضایت التزام را تاریف می2100بر اساس نظریه شوک )

(، رویکرد تاامل رضایتمندی و عاطفی هارف و 2110مسلچ و همکاران )(، رویکرد ضد تابیقی و شناختی 0991کان )

 (.2111)ساکس، ( ، و رویکرد چند بادی2112همکاران )

رویکرد رضایت بخش )نیاز رضایت مندانه( در ابتدا مفهوم التزام در محل کار را پیشنهاد  رویکرد رضایت بخش:

التزام شخصی،  "فهوم سازی شده است که ( م0991(. رویکرد نیاز رضایت مندانه توسب کان )2100کرده است )شاک، 

زمان و بیان فردی ترجی  داده شده در رفتارهای کاری است که در ارتباط برقرار کردن با کار و دیگران است و اشتغال هم

( بر این فرض است که 0991کان ) (.011: 0991، 0)کان"کندحضور شخصی و اجرای کامل نقش را در کار فاال می

اجرای کامل  -حضور شخصی -انی که سه شرط روانی بالا یا نیازها )ارتباط برقرار کردن با کار و دیگرانکارکنان نن زم

( نزمایش شد. مای و 2110) کنند ملتزم به کار شوند. مدل کان اول ابتدا توسب مای و همکاراننقش (را برنورده می

کند که مناسب بودن شغل، تاهد موثر و شنهاد می( پی2100( نیز تئوری کان را تایید کردند. شاک )2110همکاران )

محیب روانشناختی، به طور قابل توجهی در ارتباط با التزام کارکنان است و این التزام کارکنان به طور قابل توجهی با 

فرض "به این ترتیب رویکرد رضایت بخش  (.2100، 2)کومار و وتاهای قاطع و قصد گردش شغلی در ارتباط استتلاش

کند که زمانی که کار چالش برانگیز و مانی دار باشد، محیب اجتماعی در محل کار بی خار است و منابع شخصی در می

دسترس است، نیازهای مانی دار، ایمنی و در دسترس هستند و بنابراین ممکن است مشاغل رضایت بخش باشند و فرد 

  (.01: 2101، 1)شافلی"ملتزم شود

(  پیشگام دستیابی به مرزهای نکادمیک از التزام کارکنان، 2110مسلچ و همکاران ) شناختی:رویکرد ضد تابیقی و 

(، التزام شغلی گسترش 2110مفهوم سازی التزام به مثابه ضد فرسودگی هستند. با توجه  نظریه مسلچ و همکاران )

، (2110)های مای و همکاران یافتهدهد که التزام در مقابل فرسودگی است.  ساختار فرسودگی است، و این نشان می

( دو 2101بر طبق گفته شافلی) (.2100)ساکس و گرامان،  کندرا تایید می 2110اظهاراف مسلچ و همکاران در سال 

مکتب فکری در این زمینه وجود دارد. اولین رویکرد، التزام و فرسودگی را به عنوان نقاه پایانی مثبت و منفی یک 

شود و به نظر کند که التزام کار با انرژی، مشارکت و کارنیی مشخص میداند. و اظهار میمی (2101)شافلی،  پیوستگی

و همکاران،  0)مسلچرسد که مستقیم در مقابل سه باد فرسودگی شغلی یانی خستگی، بدبینی و فقدان موفقیت باشد می

 گیرد که به فرسودگی مرتبب استدر نظر می دیدگاه دوم جایگزین التزام کاری را به عنوان یک مفهوم متمایز (.2110

)ساکس و گرامان،  به عبارتی هر جا که التزام نباشد، فرسودگی وجود دارد و بودن یکی، نبود دیگری است (2101)شافلی، 

2100.) 

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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اند که ( یک مدل تغییر التزام در کار ایجاد کرده2100بلودو و همکاران )رویکرد تاامل رضایتمندی و عاطفی: 

شود. مدل تغییراف راساس نن، التزام کاری از طریق درگیری پویای عاطفی و تأثیراف مثبت و منفی عاطفی حاصل میب

و  0)بلدوشودکند که التزام تنها از تجربه تاثیر منفی و زمانی که به تأثیر مثبت تغییر کند، ایجاد میعاطفی، پیشنهاد می

یابد، ال توضی  دادن این مشاهداف است که التزام کار افزایش و کاهش میمدل تغییراف عاطفی به دنب (.2100همکاران، 

 (.2100)بلدو و همکاران،  گیردکند و در طول روز در مارض انواع وقایع قرار میاز یک کار به سوی کار دیگر تغییر می

این  (.2100)بلدو و همکاران، د گذاراین مدل بر اساس این فرض است که هر رویداد مثبت و منفی بر التزام کار تأثیر می

گیرد، شامل تغییراف کند که یک ساز و کار اصلی که ظهور ساوح بالایی از مشاغل کاری را در بر میمدل پیشنهاد می

 (. 2101)شافلی،  اثراف منفی به اثراف مثبت است

ای لازم برای ی یا پیشینهشناخت( شرایب روان2110) ( و مسلچ و همکاران0991های کان )مدلرویکرد چند بادی: 

 دهند ر شرایب مختلف به التزام پاسخ میدهد، اما مشخص نیست که چرا افراد با درجاف مختلفی دالتزام را نشان می

تواند (، یک مناق تئوری قوی تر برای توضی  التزام کارکنان می2111) 2با توجه به نظراف ست (.2100)کومار و وتا، 

یابند کند که روابب در محل کار در طول زمان با تاهداف، اعتماد، وفاداری متقابل و ... تکامل مییافت شود. ست ادعا می

استدلال  (2111اکس ). (2101)شافلی،  و تا زمانی ادامه دارد که تمام احزاب درگیر با قوانین متقابلا )به نن پایبند باشند

کنند موظف به پاسخ دادن و به نوعی کنند، احساس میدریافت می سازمانکند که وقتی کارکنان منابع خاصی از می

کند که التزام یک راه برای افراد برای بازپرداخت بدهی استدلال می (2111هستند. ساکس ) سازمانبازپرداخت نن به 

ساسی و روانی دهد یک کارمند باید به نسانی منابع فیزیکی، احنشان می (2111است. دیدگاه ساکس) سازمانخودشان به 

نتواند منابع را فراهم کند، افراد احتمال بیشتری دارند که  سازمانخود را برای تکمیل کار خود داشته باشد. برعکس، اگر 

بنابراین، میزان منابع  .(2101)شافلی،  از نقش خود عقبنشینی کنند و خود را از بین ببرند و دچار فرسودگی شغلی شوند

کند، ممکن است به منابع اقتصادی و اجتماعی ی که فرد برای انجام کار و نقش خود نماده میشناختی، احساسی و فیزیک

  (. 2100)کومار و وتا،  بستگی داشته باشد سازمانعاطفی دریافت شده از 

ها را به رضایت  شان احساساف مثبتی داشته باشند. این موضوع نن کارکنان تمایل دارند نسبت به تجارب کاری

که تاهد کارکنان  شود درحالی عنوان نگرش فردی نسبت به کار تاریف می دهد. رضایت شغلی به تاهد سوا میشغلی و 

شود. این متغیرها  های تغییر تاریف می میلی نسبت به برنامه به تمایل افراد برای پافشاری بر یک سری اقداماف و نیز بی

حساساف کارکنان هستند، ولی خود در مارض تغییراف قرار های مهمی در ارتباط با ا و سایر متغیرهای مشابه شاخص

هایی وجود دارد که با فهم و نگاهی کارکنان  های کاری روزانه نیز وابسته هستند. در این بین شاخص داشته و به چالش

تجارب  تری را برای درک های باثباف هایی مقیاس باشند. چنین شاخص )که ریشه در تجارب کاری ننان دارند( مرتبب می

رغم محبوبیتش در  نورند. یکی از متغیرهای مرتبب با این موضوع التزام کارکنان است. ساختار التزام به کاری فراهم می

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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روست. برای مثال، محققان این واژه را با عباراف  حوزه منابع انسانی در خصوص اجرا و عملیاف نیز با تناقضاتی روبه

اند .  ی و رضایت شغلی مترادف دانستهسازمانی، تاهد سازمانشغلی، رفتار شهروندی شده گوناگونی ازجمله مشارکت  تثبیت

تحقیقاف  (.2119، 0)هالی و کلیفتون لزوم تمرکز بر التزام کارکنان اخیراً در نشریاف تجاری موردتوجه قرارگرفته است

ی ومشارکت و التزام ارتباط سازماند هایی مانند رضایت شغلی، تاه که ممکن است بین سازه دهدکه درحالی اخیر نشان می

های شغلی در نظر  وجود داشته باشد، یکسان نیستند و التزام کارکنان، اثربخشی و کارایی کارکنان را بیش از دیگر نگرش

ی، رضایت شغلی سازمانی، تاهد سازمانبه عبارتی مشارکت شغلی، رفتار شهروند (. 2100)مک کای و همکاران،  گیرد می

 دهند.مفهوم التزام سرمایه انسانی هستند و هر کدام جنبه و بخشی از این مفهوم را نشان می اباادی از

با کاوش در ادبیاف گذشه دریافتیم که چارچوب عملی و نظری التزام که پیوند های پیشین را با نتایج کار فردی در 

جود دارد و نیازمند ماالااف بیشتری است. کند، تحت بررسی نیست و در این زمینه خلاهای زیادی ویک محیب ایجاد می

شود. گیرد، با موفقیت به کارکنان در یک محیب اجتماعی متصل میچارچوب نظری عمده ای که مورد استفاده قرار می

های موجود در ادبیاف که قبلا مورد نزمایش قرار گرفته و تایید شده ها و چارچوباین چارچوب نظری از طریق نظریه

طور که تااریف شود. هماندر نظر گرفته می (.2100، 2)گرانت و اوسانلو عنوان نظریه عمومی پذیرفته شدهاست و به 

های متاددی نیز از التزام وجود دارد. اگرچه یک چارچوب منحصر به فرد برای مختلفی از التزام کارکنان وجود دارد، نظریه

توان نن با هر یک تاکید بر یک جنبه متفاوف ارائه شده است، اما نمی های نظریالتزام وجود ندارد، اما تادادی از دیدگاه

در این پژوهش بر نن هستیم تا با استاانت از مفاهیم قرنن و  ادغام کرد. (2101)شافلی،  را در یک مدل مفهومی جامع

التزام سرمایه انسانی عترف در کنار عقل و اجماع که چهار منبع پژوهش دینی هستند به الگویی جامع در زمینه توساه 

ها که برای هر و مکان  ها آندست یابیم. زیرا بر این مهم عقیده داریم که قران و عترف سندی هستند برای همه زم

چیزی راه حلی دارند و دو بال برای الگوسازی های مختلف در علوم انسانی از جمله التزام سرمایه انسانی خواهند بود. از 

 دهیم. ارائهایم تا الگویی جامع در این زمینه قرنن و عترف از عقل و اجماع نیز کمک گرفته این رو برای فهم بهتر

های برگرفته از نن اهیم و شاخصگیریم و درصدد تجویز مفعنوان مایار در نظر می های اسلامی را بهکه نموزهاین

دین اسلام، همۀ ابااد و زوایای زندگی فرض اساسی است که جامایت  نییم، مبتنی بر این پیش قرنن و عترف( برمی)

های اسلامی به  ترین منبع نموزه که مهم. کند انسان را در برگرفته و او را همواره در انتخاب مسیر درست زندگی یاری می

کند و در پرتو نیاف نن،  رود، سرشار از الگوهایی است که شیوۀ زیست مؤمنانه و موردنظر اسلام را مارفی می شمار می

شده است. با توجه به  عنوان اسوه و نمونۀ عالی زندگی به تمام مسلمانان مارفی رۀ پیامبر گرامی اسلام )ص( نیز بهسی

شود که انسان در یک نظام شایسته و تحت مدیریت شایسته قرار دارد و همواره باید ملزم به  نیاف قران کریم یافت می

ا او شایسته جانشین خدا بودن و خلیفه الهی است. انسان دارای روح مسیر الهی باشد و در این مسیر گام بردارد، زیر

 شایسته است و باید با التزام در مسیر الهی این روح را لایق سجده تمامی عوالم گرداند.

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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( ارتباط مانویت و التزام در محیب کار را بررسی کردند تا امکان روابب علی بین این 2100) 2و پتچ ساوانگ 0مکلین

دهد که رضایت رسد که این راباه عمدتا بر اساس نظریه ی اسپیلوف است. این نشان میررسی کنند. به نظر میدو را ب

یک اثر اسپیلوئر دارد. به عبارف دیگر، افرادی که با زندگی روحانی خوشحال هستند، در زندگی کاری خود راضی 

انرژی شخصی  ها ننکه کارکنان در کار شاد هستند،  کنند که هنگامی( اظهار می2112) و همکاران 1هستند.کولودینسکی

گیرند و التزام بالاتری دارند. مانویت در کار تأثیراف ادراکاف کارکنان خود را به طور کامل در نقش کار خود به کار می

مایت ها از رشد و سلامت روحی کارکنان ح سازمانکند. با این حال، مهم است که خود را مثبت می سازماننسبت به 

افراد  (.2111)ساکس،  بتوانند خود را درگیر کنند و در محل کار بهتر عمل کنند و التزام بالاتری داشته باشند ها ننکنند تا 

ی بیشتر و ارتقاء خلاقیت سازمانبا مانویت بیشتر دارای التزام بالاتری خواهند بود و منجر به انگیزه ذاتی درونی، تاهد 

(. 2101) (.2101و همکاران،  0)عثمان گانی شودوبه خود منجر به التزام بیشتر در محل کار میها به نشود. همه اینمی

ها به کارکنان  سازمانشوند، اگر ( است که کارکنان بیشتر درگیر نقش خود می0992این نظریه هماهنگ با درک کان )

 خود اجازه دهند، افکار و احساساف خود را بیان کنند و از فرصت بالقوه خود استفاده کنند.

( ادبیاف مربوط به راباه مانویت و التزام در محیب کار را مورد بررسی قرار داد. با توجه به استدلال 2105) 5روف

گیرند، و مانویت یکی از های انسانی قرار میتحت تاثیر تجربه دانندروف، میزانی که کارکنان کار خود را جالب توجه می

اجزای مهم نن است. به عبارف دیگر، مانویت تأثیر مثبتی بر التزام دارد، زیرا کار را در ذهن کارکنان مهم و با ارزش جلوه 

ه دارای مانویت هستند، دهد افرادی ک( نشان می2111. ماالااف پیشین از جمله تپپر )(2102، 1)شیپ و فورمن دهدمی

دهد که رفتار مثبت در گرایش بالایی به التزام دارند. ماالااف متادد شواهد تجربی از ارتباط مانویت و التزام را نشان می

خواهند بدانند کارکنان چه کارهایی را در ی است. جای تاجب نیست، محققان میسازمانکار در راستای اخلاا و مانویت 

تواند یکی از عوامل کند که نیاز به تحقق بیشتر در کار و زندگی می( پیشنهاد می2100)0دهند. ساکسمیکار خود انجام 

تواند به کارکنان کمک کند تا احساس تحقق در انگیزشی باشد که ناشی از مانویت است. این مانویت است که می

 .زندگی شان را به دست نورند

 پیشینه تجربی پژوهش

و  2ی را در ارتش نمریکا گزارش کرد. علاوه بر این، الارکنسازمانی و التزام سازمان ارتباط بین فرهنگ( 2102رمو )

ی و التزام در کار را از طریق یک محیب کاری سازمان ( نیز یک راباه قوی و مثبت بین فرهنگ2101همکاران )

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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ی و التزام سازمان ( نیز یک راباه قوی و مثبت بین فرهنگ2102) 0یانگ. اعتماد و حمایتی از همکاران پیدا کردند قابل

 کارکنان به دست نورده است.

، بازیابی خدماف و عملکرد  (2101)لیتر و بیکر،  ، رضایت مشتریانها ننوری  طور مثبت بر بهره التزام کارکنان به

(، 2100)شالویک و شالویک،  خودکارنمدی( 2101)لو و همکاران، و قصد فروش ( کارایی 2101)کاراتپ و الوگوبد، خلاا 

)ساکس،  یسازمان، پشتیبانی  (2110)ماونو و همکاران،  سازماننفس مبتنی بر  عزف (،2101)چوچوم،  انگیزش ذاتی

، کارکنان انتخابی، (2100)پرسبیتورو،  ، نموزش و توساه (2100رام و پرابهاکار، ) های داخلی و خارجی ، پاداش (2111

، (2100)باباکوس و همکاران،  ، توانمندسازی(2101)کاراتپ و اولوگباد،  های شغلی لی، کار گروهی، فرصتامنیت شغ

)بیکر و دموروتی،  های فردی، تاهد شغلی و منابع شغلی ، ویژگی(2100)کریست و همکاران،  استقلال، تنوع کار، بازخورد

 تأثیر دارد. (2110

فی دارد و با سایر ابااد ازجمله بیرون گرایی، وجدان، باز بودن و توافق راباه التزام کاری با روان رنجوری راباه من

( در ماالاه خود چهار محرک و پیشران یانی رفاه کارکنان، 2100. مانی )(2101و همکاران،  2)وان بیک مثبت دارد

( 2111در ماالاه والاس و همکاران ) .بینی کرده است توانمندسازی، رشد کارکنان و روابب بین فردی را برای التزام پیش

و  1اند. بریت های التزام شناسایی و مارفی کرده عنوان محرک سه عامل مشارکت، ارتباطاف، رشد و پیشرفت را به

 اند. بینی کرده های التزام پیش عنوان محرک (، مشارکت و تاهد را به2110همکاران )

بینی کرده است:  ی التزام سرمایه انسانی پیشها ننعنوان پیشر بهموارد زیر را  2110در سال  IESای توسب  ماالاه

شده  ( انجام2110ای توسب هیویت ) کار و ماهیت کار. ماالاه -رهبری، روابب در محل کار، پاداش، شناخت، تاادل زندگی

 2115ر سال د IESاست و سه محرک گفتن، اقامت و تلاش را برای التزام کارکنان شناسایی کرده است. در ماالاه 

شده است: رضایت شغلی، احساس ارزشمند بودن و مشارکت، فرصت برابر، سلامت و ایمنی،  های زیر شناسایی محرک

ی التزام ها ننعنوان پیشر ( سه عامل زیر را به2119و واتسون ) 0مدف خدماف، ارتباطاف و همکاری. ماالااف تاورز

داند؟ عاطفی: کارکنان هیجانی چگونه  مند نقش وظایف را چگونه میاند: عقلانی: کار بینی کرده سرمایه انسانی پیش

 گیری برای انجام نقش خود دارد یا خیر؟ گذاری در تصمیم ای: کارمند تمایل به سرمایه توانند کار کنند؟ انگیزه می

تباطاف التزام ی و ارسازمان ای دو محرکه برای التزام کارکنان بیان کرده است: فرهنگ ( در ماالاه2100) 5بهاتلا

تواند  ( نشان دادند که التزام به کار می2110و همکاران ) 1ی مهمی است. برای مثال میسازمانکاری دارای پیامدهای 

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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( نشان داد که التزام کاری سلامت کارکنان را تحت 2110) 0تلاش افراد را برای انجام وظایف شغلی افزایش دهد. راتبارد

ی است سازمانبینی کننده تاهد  باشند که التزام کاری پیش های داخلی حاکی از نن می ژوهشدهد. همننین پ تأثیر قرار می

و  2های شغلی مصون کند )بریت تواند افراد را در مقابل استرس (. التزام کاری نیز می0129)نوری، عریضی و زارع، 

ی، خشنودی شغلی، سازمانزایش تاهد های پژوهشی دیگر نشان دادند که التزام کاری باعث اف (. یافته2111همکاران 

انگیزی که این  (. با توجه به اثراف شگفت2110شود )سکاوفیلی و سالانوا،  ی و عملکرد بالاتر میسازمانرفتارهای مدنی 

حال ماالااف بسیار  ایندهای نن هستند. با توجه به جدید بودن این سازه تا به متغیر دارد، محققان به دنبال بررسی پیش

( نشان داد که کنترل شغلی و استقلال شغلی و نیز 0999گرفته است. برای مثال بریت ) دی در این خصوص انجاممحدو

و همکاران  1( و هارتر2111وسیله باکر و همکاران ) ها به داری با التزام کاری دارند. این یافته امنیت شغلی راباه مانی

 ( نیز مورد تأیید قرارگرفته است. 2111)

های شغلی نظیر استقلال  ( خاطر نشان نمودند که باضی ویژگی0191میری، میر هاشمی و پارسا ماین )همننین ا

( در ماالااف خود 2115تواند در تحلیل رفتگی شغلی کارکنان تأثیرگذار باشد. همننین باکر ) شغلی، مسئولیت شغلی می

گری سرپرست، خودمختاری شغلی و بازخورد ربینشان داد که چهار منبع شغلی ویژه مانند حمایت اجتماعی در کار، م

 ی مختلف مرتبب استها سازمانعملکرد در کار، باتجربه جذب مرتبب است؛ اما استقلال شغلی با التزام کاری بالا در 

های فرد در  استفاده بودن مهارف های مختلف محتوای شغلی مانند استقلال شغلی، قابل در واقع شکل .(2115، 0)سالانویا

. ( 2110،2115، 5)هاکان طور مثبت با التزام کاری مرتبب است های کاری و همننین بازخورد عملکردی به ر و چالشکا

دهد و این  ی التزام کاری را افزایش میسازمان(، نیز در تحقیقاف خود به این نتیجه رسید که کنترل شغلی 2110ماونو )

 کند.  بینی می منبع شغلی بیشتر ابااد نیرومندی و اختصاص را پیش

ایندهای مهم (، نیز به این نتیجه رسیدند که منابع شغلی استقلال و نموزش، پیش2112همننین باکر و همکاران )

ی، سازمانشده راباه مثبتی با خشنودی شغلی، تاهد  کها نشان داده است استقلال ادرا باشند. یافته التزام کاری می

های جسمی، پریشانی هیجانی، فشارهای ناشی از  ای منفی با بیماری بستگی شغلی، عملکرد و انگیزش شغلی و راباه دل

(؛ بنابراین با توجه به منابع پژوهشی قابل 0921نقش شغلی، غیبت، قصد ترک شغل و ترک شغل واقای دارد؛ اسپکتور )

بستگی و تاهد  بینی است که ساوح بالای کنترل ادارک شده با ساوح بالای انگیزش، عملکرد، خشنودی شغلی، دل پیش

جایی شغلی، نیاف  شده با ساوح پایین غیبت، جابه رود که افزایش کنترل ادراک چنین انتظار می در ارتباط خواهد بود. هم

اسپکتور ) های جسمی راباه داشته باشد های عاطفی و بیماری ماندگیترک کار، فشارهای روانی مرتبب با نقش کاری، در

 ،0920.) 

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
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تواند اثر مثبتی بر بسیاری از متغیرهای شغلی مانند خشنودی،  کاری کنترل می دهند دست شواهد تجربی نشان می

 (؛0921تریواستاوا، ؛ اس0900)کامینس و همکاران،  بستگی، انگیزش، انتظاراف کاری و عملکرد اعمال نماید تاهد، دل

عنوان منبای بالقوه برای مقابله با تنیدگی موردبحث قرار داده  ( قلمرو خاص متغیرهای کنترل شغلی را به2115والاس )

شناختی شامل ناکامی،  های روان ( اذعان دارند که کنترل شغلی با همه ابااد تنش2115است. لیو، اسپکتور و جکس )

های کلی بیماری و مراجاه به پزشک  ک شغل و دو باد تنش جسمی شامل نشانهاضاراب، ناخشنودی شغلی و تر

 دار دارد. ای منفی و مانی راباه

 شناسی پژوهش   روش

این پژوهش از نوع کیفی است و در نن از گراندد تئوری بر اساس روش استراوس کوربین استفاده شده است. این روش، 

نظریه گراندد تئوری  (.2109)خامشایا و همکاران،  بر اساس داده ها است روشی استقرایی برای تبیین یک مفهوم جدید

مدلی فرایندی است که چگونه شکل گیری مفهوم پژوهش را تبیین میکند.هدف اصلی گراندد تئوری، توساه تئوری 

 است. 

ری استفاده در این پژوهش از روش تحلیل مضمون برای کدگذاری باز و از روش تکنیک دلفی برای کدگذاری محو

یافتن ) شده است و در نهایت از کدگذاری انتخابی و گزینشی استفاده شده است.در این پژوهش برای مرحله کدگذاری باز

کدهای مروباه و قرار دادن کدهای مشترک در دسته های مختلف به عنوان مفاهیم و قرار دادن مفاهیم مشترک در 

تحلیل مضمون استفاده شده است. ابتدا اسناد و مدارک )قران و احادیث دسته های مختلف به عنوان مضامین(  از روش 

)جمع اوری داده ها در این پژوهش به صورف هم زمان و زیگزاگی انجام شده است. جمع اوری  ماتبر( ماالاه شده است

اشباع رسیده است و داده ها در این پژوهش تا جایی ادامه داشته است که ادبیاف و دست یابی به کدهای جدید به مرز 

 کدهای به دست امده تکراری شده و کدهای جدید قابل اضافه شدن به کدهای قبلی را نداشته و همپوشان شده بودند

اند از: کدهای استخراج شده در این پژوهش بر اساس منابع مختلف بوده است که عبارف (.2109)خامشایا و همکاران، 

ر و تفسیر و تاویل بهتر کدهای استخراج شده از قرنن  و احادیث از نظراف خبرگان قرنن و احادیث ماتبر )برای فهم بهت

به عنوان  عقل و اجماع استفاده شده است( و در نهایت تم های اصلی و فرعی برای تایید و نهایی شدن در قالب 

)شاخص  ار گرفته استنفر متخصص دانشگاهی و حوزوی( قر 01) در اختیار خبرگان منابع انسانی و دینی نامه پرسش

افراد شناخته  –)حوزه و دانشگاه(  انتخاب خبرگان عبارف است از: کلیدی و اثر گذار بودن در حوزه منابع انسانی و دینی

برخورداری از اسکوپ و فهم نظری در خصوص مفاهیم  –شده و برخوردار از مقبولیت لازم در حوزه علوم انسانی و دینی 

برای مشارکت در  ها ننموافقت –وجود تنوع در اسکوپ پژوهشی و اموزشی مصاحبه شوندگان –و علوم انسانی و دینی 

 پژوهش(. سپس در مرحله بادی برای بخش کدگذاری محوری تمهای به دست نمده بر اساس ادبیاف و پیشینه پژوهش

نتایج و عوامل مداخله گر )اسناد  ومدارک( بر اساس ذهن پژوهشگر در قالب محور مضامین، مضمون محوری، استراتژی، 

سپس این بخش توسب تکنیک دلفی به صورف  (.2121)ابوالماالی و همکاران،  و عوامل زمینه ای قرار گرفته است
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باز و مصاحبه نیمه ساختاریافته از خبرگان و متخصصان منابع انسانی و دینی در سه راند بررسی شده است و  نامه پرسش

های پژوهش در مرحله کدگذاری باز )سای شده تا مقوله دیل و چرخش یافته اندمضامین در قالب های مختلف تا

مشخص شوند و طی کدگذاری محوری مقوله ها با یکدیگر مرتبب شده اند و سپس طی کدگذاری انتخابی ارتباط بین 

بخانه ای و های کتااصلی و فرعی یکپارچه شده است و مدل نظری بر اساس داده های حاصل از پژوهش هایمقوله

)اسناد و مدارک و تکنیک دلفی( توساه یافته است. در انتحاب مصاحبه شوندگان از نمونه گیری کلوله برفی  میدانی

ای که شامل  نامه پرسشاستفاده شده است(. در نهایت الگوی نهایی به دست امده در قالب کدگذاری محوری تحت 

گذاری  )کد ر اختیار خبرگان منابع انسانی و دینی قرار گرفته استالگوی ترسیمی از بخش کدگذاری محوری بوده است د

انتخابی و گزینشی( و الگوی نهایی شکل گرفته است. برای تایید اعتبار و اعتماد پژوهش از راهبردهای زیر استفاده شده 

 است:

با تاکید بر نهج البلاغه( دست  ) قرنن و احادیث جمع اوری داده ها از منابع ماتبر دینی حوزوی از جمله قران و احادیث

 اول و ماتبر و استفاده از مصاحبه با خبرگان علوم انسانی و دینی.

روش مقایسه دایمی در تحلیل  داده ها اعتیار افزایش یافته است. در این روش بین مقوله ها و رویداد ها و زمینه ها و 

  (.2121همکاران،  )نجارزاده نرانی و شودافراد مختلف مقایسه دایمی انجام می

 پیشگیری از مفروضه های اولیه در نتیجه گیری و نتیجه گیری از طریق بازخورد.

همین طور از مایارهای روش های تفسیری شامل اعتماد پذیری، انتقال پذیری، تصدیق پذیری و راستی ازمایی 

 ه است.ومایارهای نظریه برخواسته از داده ها شامل فهم پذیری و عمومیت استفاده شد

اعتماد پذیری: جمع اوری و تحلیل داده ها، مروراسناد و مدارک و مصاحبه های پیاده شده به صورف مکرر و ارزیابی 

گزارشی از نتایج پژوهش به مصاحبه شوندگان و  ارائهتفسیرهای صورف گرفته توسب پژوهشگر و اعضای تیم پژوهش، 

و واقایت ها و استفادهاز تکنیک دلفیبا هدف پالایش نظریه صورف کسب بازخورد درباره تفسیرها از جنبه های مختلف 

 بندی شده و صورف بندی مجدد بر اساس عقل و اجماع خبرگان.

انتقال پذیری: مصاحبه با خبرگان علوم انسانی و دینی و استفاده از محکماف دینی یانی قران و احادیث برای مرور سیره 

 اهل بیت به عنوان عترف.

 استفاده از نظراف خبرگان و تجربیاف اموزشی و پژوهشی در کنار استفاده از ایاف و روایاف. اتکا پذیری:

 محوری و گزینشی.–عمومیت: نیمه باز بودن مصاحبه ها و اختصاص زمان کافی برای انجام مصاحبه ها در کدگذاری باز 

روی کاغذ را مرور کرده و تفسیرهای تصدیق پذیری: مصاحبه شوندگان مصاحبه های انجام شده و یادداشت شده بر 

 پژوهشگر را ارزیابی کرده اند. بسب و پالایش تفسیرها در کنار تفسیر خود پژوهشگر در این پزوهش.

 ای و دوستانه و بدون از استرس و فشار و تهدید انجام شده است.ها در فضای حرفهراستی ازمایی: مصاحبه

سه نفر ازمصاحبه شوندگان از جمله استاد های راهنمای اول و دوم و استاد های پژوهش در اختیار فهم پذیری: یافته

 مشاور قرار داده شده است. یافته های پژوهش برای اساتید راهنما و مشاور قابل فهم بوده اند.
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از ها )عین نیه و حدیث(  های تحقیق کیفی، تحقیق حاضر، به دلیل نقل داده با پذیرش این مایارها. به عنوان شاخص

قابل »و « باور پذیری»ها به منبع وحی و ماصومین )ع( هر دو شاخص  و انتساب داده« امانتداری»اسناد ماتبر، شاخص 

 را در مورد توجه قرار داده و از این رو از روایی مناسبی برخوردار است.« دفاع بودن

)محمدیان و همکاران،  استفاده شده استبرای بررسی فرایند کدگذاری نیز از روش توافق بین دو کدگذار و ضریب کاپا 

بوده میتوان ادعا کرد که استخراج کدها از پایایی کافی برخوردار بوده  1015و از جایی که شاخص کاپا کوچکتر از  (.2121

مندی مستمر، از نظر خبرگان حوزوی و دانشگاهی در کلیه  است.در خصوص پایایی نیز با توجه به ننکه به دلیل بهره

 و فرایندهای این تحقیق، پایایی مورد انتظار برای این پژوهش به خوبی تضمین و برنورده شده است.مراحل 

 پژوهش های یافته

گزینشی انجام  –محوری  -برای دست بابی به هدف پژوهش از روش گراندد تئوری استفاده شده است. که کدگذاری باز

 شده است  ودر نهایت به الگویی دست یافته ایم که در ادامه به تشری  ان خواهیم پرداخت:

 کدگذاری باز

در این بخش بر اساس قرنن و اسناد ماتبر دینی از جمله احادیث ماصومین کدهای مختلف استخراج شده است و سپس 

ار گرفته اند و سپس مفاهیم مشابه و نزدیک به هم در مقوله و کدهای مشابه و نزدیک به هم در در یک مفهوم واحد قر

مضامین مختلف دسته بندی شده اند در این مرحله ابتدا کدگذاری اولیه و سپس باد از ان کدگذاری ثانویه به روش تحلیل 

بوده  است مضمون انجام شده است. در این بخش بر اساس اسناد و مدارک و مصاحبه های صورف گرفته تلاش  بر این 

که نکاف کلیدی و کلماتی که اسناد و خبرگان  به ان بیشتر تاکید شده است و در قران و رویایاف مکرر تکرار شده است، 

 استفاده  و استخراج شود. سپس بر اساس کدهای اولیه، تمهای فرعی و در نهایت تم های اصلی شکل گرفته است.

 های انجام شدهناد و مدارک و مصاحبه. نمونه کد گذاری ثانویه بر اساس اس7جدول 

 رفاه سرمایه انسانی -7

عدم کوتاهی به حقوا  –رسیدگی به امور و کار سرمایه انسانی  -های مادی توسب رهبری تأمین نیازها و خواسته مادی و عینی:

توأمین موالی کامول و وافوی      –تکریم سرمایه انسانی -ها و سؤالاف سرمایه انسانی  گویی صحی  و ثواب به خواسته پاسخ –مادی 
کموک موالی و غیرموالی در     –های جسمی کارکنان  واگذاری وظایف در حد توان و ظرفیت –کارگزاران و کارکنان )حقوا کافی( 

 –ای  عودالت )رویوه   –المال بوه عودالت )پرداخوت حقووا و کارانوه(       تقسیم غنائم و بیت –تنگناهای زندگی و فشارهای مایشتی 
 بیمه مادی کارکنان توسب مسئولین و کارگزاران -ای و توزیای(  مراوده

واگذاری وظایف در حد توان  –عدم کوتاهی به حقوا مانوی -های مانوی توسب رهبری تأمین نیازها و خواسته معنوی و ذهنی:

 –نخورف در مسوئولین و کارکنوان     پرهیز از دنیاگرایی و توجه بوه  -حسن ظن به سرمایه انسانی  –های روحی کارکنان  و ظرفیت
 بیمه مانوی کارکنان توسب مسئولین و کارگزاران –خداباوری و عدم توجه به دنیاپرستی 
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 کدگذاری محوری

دهی در  گذاری باز است. اساس ارتباط هدف از کدگذاری محوری، ایجاد راباه بین مقوله های تولید شده در مرحله کد

ها. ممکن است  ها قرار دارد. تمرکز در این بخش بیشتر بر مفاهیم است تا داده یکی از مقولهکدگذاری محوری بر گسترش 

 فاهیم جدیدی ظهور یابند.ها و م در این بخش کد

هشگر به روش استراوس کوربین ، مده در بخش کدگذاری باز بر اساس ذهن پژونها و مضامین به دسته  مقوله

اساس نظر پژوهشگر انجام شده است. سپس الگوی کدگذاری محوری به صورف  اند. کدگذاری بر گذاری محوری شدهکد

مده است و در اختیار خبرگان منابع انسانی و دینی قرار گرفته است تا نظراف خود را درباره شکل قرارگیری نجدول در

نفر از  01خبره منابع انسانی از دانشگاه و حوزه که  01اظهار کنند برای این مهم از تکنیک دلفی استفاده شده است. )

)حذف و اضافه(  وی به دست امده در بخش محوری اصلاح و تادیلاند( و الگدر فرایند تکنیک دلفی مشارکت داشته ها نن

 شده است.

  دور اول دلفی

یک  نفر از اعضای خبرگان از طریق ایمیل، واتس اپ و تلگرام ارسال شد؛ 01نامه راند اول تکنیک دلفی برای  پرسش

نامه را تکمیل کردند و در فرایند  پرسشنفر از خبرگان  01وری شد به طور کلی ن شده جمع های ارسال نامه هفته باد پرسش

الی چهار بار برای تکمیل  1راند اول شرکت کردند که لاز م به توضی  است در این مسیر از افراد و خبرگان در نزدیک

 شد. یادنوری،  نامه پرسشتکمیل  یادنوریو  نامه پرسش

گان خواسته بود که چناننه توضیحاتی لازم به توضی  است در بخش سوال باز در راند اول تکنیک دلفی از خبر

ت به ها تم حفظ و نگه داش ننصحبت تلفنی و اعمال نظراف  از  لازم است و پیشنهاداتی دارند، را اظهار بفرمایند که باد

های توساه التزام سرمایه انسانی اضافه شد و همین طور تم رضایت از دسته نتایج گروهی در بخش  بخش استراتژی

 تایج توساه التزام سرمایه انسانی حذف شده است.خرد از بخش ن

 دور دوم دلفی

نفر از اعضای خبرگان از طریق ایمیل،  01راند دوم تکنیک دلفی باد از اصلاحاف طبق نظر خبرگان برای  نامه پرسش

برگان نفر از خ 01شده جمع اوری شد به طور کلی  های ارسال نامه پرسشواتس اپ و تلگرام ارسال و یک هفته باد 

م به توضی  است در این مسیر از افراد و خبرگان در ایند راند دوم شرکت کردند که لازرا تکمیل کردند و در فر نامه پرسش

 شد. یادنوری، نامه پرسشتکمیل  یادنوریو  نامه پرسشالی چهار بار برای تکمیل  1نزدیک 
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 دور سوم دلفی

اعضای خبرگان از طریق ایمیل، واتس اپ و تلگرام ارسال شد ویک  نفر از 01راند سوم تکنیک دلفی برای نامه پرسش

را تکمیل کردند و در  نامه پرسشنفر از خبرگان  01های ارسال شده جمع اوری شد به طور کلی نامه پرسشهفته باد 

الی چهار بار برای  1فرایند راند سوم شرکت کردند که لاز م به توضی  است در این مسیر از افراد و خبرگان در نزدیک 

 شد یادنوری، نامه پرسشتکمیل  یادنوریو  نامه پرسشتکمیل 

شود یک نزمون ناپارامتریک است و برای تایین میزان هماهنگی  نشان داده می  wکندال که با نماد بستگیهم ضریب

متغیر است. اگر ضریب کندال صفر باشد یانی عدم توافق کامل و  0و  1شود. ضریب کندال بین  میان نظراف استفاده می

ال یکی از مهمترین کاربردهای این نزمون را در های ضریب کند اگر یک باشد یانی توافق کامل وجود دارد. ویژگی

در این  .توان از ضریب هماهنگی کندال استفاده کرد می تکنیک دلفی مدیریت فراهم کرده است. برای پایان راندهای

ه میشود در تمامی موارد مربوطه ضریب ان از میزان پژوهش در ضریب کندال استفاده شده است و همان طور که مشاهد

 1مده همگی بالاین دست های به بالایی برخوردار است که نشان از توافق نظر میان خبرگان میدهد. همین طور میانگین

طرفی سا  ماناداری برای این  دهنده توافق بالای خبرگان در موارد مذکور است. از باشند که این مهم نیز نشان می

 نامه پرسششند. لازم به توضی  است که تکمیل با های مورد نظر مانادار می زموننباشد که تمامی  می 1015ازمون 

 کاملا موافقم طراحی شده است. 5کاملا مخالفم و  0گزینه ای لیکرف  5تکنیک دلفی برا اساس طیف 

 ()مرحله نظریه پردازی کدگذاری انتخابی

ها و کدگذاری انتخابی عبارف است از فرایند انتخاب، دسته بندی اصلی، مرتبب کردن به صورف نظام مند دسته بندی

بندی در بخش کدگذاری محوری است. در بخش کد گذاری انتخابی و تایید اعتیار و اعتماد این روابب و تکمیل دسته

شوند. کد گذاری انتخابی بر رف منظم تر به هم مرتبب میگزینشی که مرحله اصلی نظریه پردازی است. مفاهیم به صو

اساس کد گذاری باز و محوری است و مرحله اصلی نظریه پردازی است. به این صورف که مقوله محوری به صورف نظام 

توساه هایی که نیازمند بهود و شده و مقوله ارائهشود و این روابب در چارچوب روایت مند با سایر مقوله ها مرتبب می

شوند. در این بخش مدل ترسیمی در اختیار خبرگان که در بخش دلفی مشارکت داشته اند قرار بیشتر هستند، اصلاح می

در مدل اعمال گردیده است و در نهایت باد از این بخش که همان کدگذاری انتخابی  ها ننگرفته شده است و نظر نهایی 

خش کدگذاری محوری با کمک تکنیک دلفی تایید مدل انجام شده است )در ب است مدل نهایی در زیر اورده شده است

اما سپس مدل به صورف ترسیمی ترسیم شده است  و سپس مجددا نمای کلی مدل که در بخش قبل ساختار یافته بود 

شود( و لازم به توضی  است که این مدل مجددا تایید نهایی شده است که همان بخش کدگذاری گزینشی نامیده می

)با کاربست عقل و اجماع( است که در این پژوهش به  همان الگوی توساه االتزام سرمایه انسانی بر اساس قرنن و عترف

   .ایمدنبال نن بوده

 

https://parsmodir.com/db/research/correlation.php
https://parsmodir.com/db/research/correlation.php
https://parsmodir.com/mcdm/delphi.php
https://parsmodir.com/mcdm/delphi.php
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 . الگوی توسعه االتزام سرمایه انسانی بر اساس قرآن و عترت) با کاربست عقل و اجماع(7شکل

 عوامل زمینه ای

التتزام  *  ستازاان حمایتت  * شناخت التزام و شایستتی  فههنیت  و امتمتا     * انتظارات واضح از نقش* اهداف هدفمند* تفویض اختیار

 شناخت *  واال شغل  ) ایمن  روان* شایستی  رهبهی و ادیهیت* رشد شخص * همکاران

ستتازی شتتغل ،  انتتداز، دتتهغل شتتغل ،  نتت  چشتت  –اأاوریتتت  – ، طهاحتت  شتتغل و شتتهایز احتتهاز شتتغل، شتتناخت اهتتداف  ستتازاان تتدالت 

 وپهورل نیهوی انسان  مانشین و ...( آاوزل

 

 عوامل مداخله گر

  و ستازاان  وااتل فتها   *  واال امتما   و فههنی *  واال اقتصاغی ، رفاه  و اانیت *  واال سیاس  ، غولت  و  فها ادیهیت  )حکمهان (

ا تماغ امتما  ، احیز اشارکت  و حمایت ، احیز فیزیکت  و شتهایز کتاری، آاتوزل و توست.. و...(* ادرنیتت.         و سازاان )ا تماغ  فهاسازاان

  واال زیهساخت و  شدن

 

 نتایج

 
 خرد

خلاقیتت و نتوآوری، رضتایت، آزاغی و    فردی: 

بستتتتی ، ت. تتتد، رفتتتتار شتتت هوند   استتتتقلاد، غد

  )فهانقش ( و ...سازاان

  سازااندفتن ذهنیت و اداه ، اقاات گروهی: 

 )ااندداری شغل (، تلال غر سازاانو  دم تهک 

 ، ستتتازاانراستتتتای اهتتتداف و اااوریتتتت هتتتای 

 شایستی  فههنی ، شایستی  امتما یو ...

 ، حضتتور حتتداک هی  ستتازاانبهنتتد ی: سااازمان

کارانتتد غر احتتیز کتتاری، ا،هبخشتت ، کتتارای ،    

 ، ستتتازاانازیتتتت رقتتتابت  پایتتتدار،  ملکتتتهغ    

،  ستازاان  ، یتاغدیهی  ستازاان سوغآوری، حیات 

،  ستازاان  ، ،بتات  ستازاان  ، هویت ازاانسا.نای 

سالاری و تخصت  دهاییتو    شایست.،  سازاانت. د 

... 

 

 کلان

رضایت، ا.نای امتما  ، هویت مدنی و اجتماعی:

امتمتتا   ، ،بتتات امتمتتا   ، نیتتهوی التتتزم ، ت. تتد    

انسجام  –امتما   ، مذب امتما   )ا تماغ امتما   

فتها نقشت     اشارکت امتما  (، رفتارهای –امتما   

های خوغمول و سازنده امتما    امتما   ، حهکت

 و ...

 استراتژی

 پیشروی

جانبااااه:  همااااه-1

مانبتتت.  غردیتتتهی همتتت. 

مستتتتتم ،  تتتتتاطف  و 

 ها شناخت  غر اسئولیت

چندجانباااااااه: -2

 غردیهی چندمانب.

 

 حفظ و نگه داشت

 

 روی پس

زیه کار  جانبه: همه-1

غر روی و  دم غردیهی 

مانبتتت. مستتتم ،   همتتت.

 تتتاطف  و شتتتناخت  غر 

 ها اسئولیت

زیه کار چندجانبه: -2

غر روی و  دم غردیهی 

 چندمانب.

 مقوله محوری

توساا ه التااسام ساارمایه  

 سازمانانسانی  در 
رهبتتتتتتتتتتتتهی و *

 ادیهیت شایست.

*بهنتتتد و شتتت هت  

 سازاان

 * اختیار و ان.طاف 

* ارتباطتتتتتتتات و  

 اطلا ات

* پتتاغال اتتاغی و  

 ا.نوی

* رستتتتتتتتتمیت و  

 سلسل. اهاتب

*  ملکتتتتتتتتهغ و  

 توس..

* ت.تتتدد کتتتار و   

 زندد 

 * فههنتتتتج و متتتتو  

 سازاان

 قوله های علیم

 رفاه ) اسایش و به زیستی(

سرمایه انسانی از نظر مادی 

 و م نوی
 

توانمندسااازی و تقویاات  

سرمایه انسانی از نظر مادی 

 و م نوی
 

رشد و ارتقای کارکنان از 

 نظر مادی و م نوی
 

روابط بین فردی اخلاقای  

 مدار
 

زناادگی  -ت ااادد در کااار

 اخرت –برای دنیا 
 

 شایستهرهبری و مدیریت 
 

سلامت و ایمنی  در کار و 

 زندگی برای دنیا  واخرت
 

 یسازمانعملکرد 
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 )تاکید بر نهج البلاغه( نمونه ای از کدگذاری مقدماتی بر اساس قرآن و احادیث

ای به اسود بن  امام علی)ع( در نامه زیستی( سرمایه انسانی از نظر مادی و معنوی: سایش و بهآ.رفاه )7

بدان که دنیا سرای نزمایش است و دنیادار ساعتی »ذهاب فالی( نوشتند:  قابه فرمانده سپاه حلوان )در جنوب شهر سرپل

(. نن 59)نهج البلاغه، نامه/« که همان مایۀ حسرف او در روز قیامت گردد نباشد مگر نن در نن از تلاش در راه خدا نسوده

و ازجمله »دانست که بر عهده ننان است.  را یکی از حقوقی می تلاش کارگزار در جهت تأمین نیازها و رفاه مردمحضرف 

(. باد در 59)نامه/« در کار رعیت تلاش کنیبه قدر توان خود داری و  حقوقی که بر تو لازم گشته نن است که خود را نگه

ای است که تو به  رسد بیش از فایده زیرا سودی که از این کار به تو می»ادامه فلسفه این تلاش را چنین تبیین فرمودند: 

 (.59)نهج البلاغه، نامه/« رسانی مردم می

های  نداری افراد در تصدی پستپاکی و دی .توانمندسازی و تقویت سرمایه انسانی از نظر مادی و معنوی:2

نیز به همان اندازه دارای اهمیت خاصی است. خصوصأ تجربیاتی که در کارهای  داشتن تجربه کاریحکومتی مهم است، 

های حضرف علی )ع( در خصوص انتخاب کارگزاران برای حکومت  مدیریتی و اجرایی کسب شده باشد. یکی از توصیه

حضرف علی )ع(  .(51)نهج البلاغه، نامه/« تر است، انتخاب کن ن افرادی را که باتجربهاز میان ننا»اسلامی نن است که 

ترین  نظر مردان اهل فکر و خرد را برخی را با برخی دیگر ضمیمه کن و سپس نزدیک»به محمد بن حنفیه فرمودند: 

 .ها را از شک و تردید انتخاب کن ها را به حقیقت و دورترین نن نن

داران رعیت و  خزانه»ازننجاکه در حکومت علوی کارگزاران  کارکنان از نظر مادی و معنوی: .رشد و ارتقای1

( پس ضروری است در شناسایی افراد موردنظر 50)نهج البلاغه، نامه/« وکلای امت و سفیران ائمه و پیشوایان هستند

کارمندانت دقت کن و کارهایت را به  در وضع منشیان و»کار برده و بهترین ننان انتخاب شود.  دقت لازم و کافی به

کند، یا در  ای غلب تهیه می یک کارگزار جاهل، یا طرح و برنامه»( چون 51)نهج البلاغه، نامه/« ها بسپار بهترین نن

سازد. در نتیجه، باطلی را  شود و کار را از مسیر اصلی خود خارج می وتفریب کشیده می اجرای یک برنامه صحی  به افراط

 «.دهد حقی را باطل نشان میحق و 

حضرف علی قدرف و توان بالای تحمل دیگران و گشادگی سینه را از صفاف  .روابط بین فردی اخلاقی مدار:0

(. سرمایه انسانی 111)نهج البلاغه، حکمت /« تر است اش از هر کس گشاده مؤمن سینه»شمارند، چون  یک فرد مؤمن می

شان دهد که در برخوردهای اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و... تنها به راضی بودن مردم از کارنمد باید چنان رفتاری از خود ن

السلام  ترین اذیت و نزاری از او دیده نشود. على علیه خود بسنده نکند. بلکه کار را به جایی برساند که حتیّ کوچک

 (.021لبلاغه، حکمت/)نهج ا« خوشا به حال کسی که شرّ و بدی خود را از مردم دریغ دارد»فرمودند: 
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هر انسانی در محل کار خود با انواع مشکلاف روبروست و کمتر  اخرت: –زندگی برای دنیا  -.تعادل در کار1

اند  السلام به همگان توصیه کرده کسی است که بدون مشکل و مانع بتواند وظیفه خویش را انجام دهد. حضرف امیر علیه

اگر مبتلا شدید، پس استقامت و . »سرانجام نیک، در سایه بردباری استر کنید که که اگر به گرفتاری برخورد کردید، صب

(. 92البلاغه، خابه )نهج« است پیشگان سرانجام نیک و پیروزی راستین از نن تقویبردباری را پیشه خود سازید که 

(. 21البلاغه، خابه )نهج« ت.پایداری و استقامت را پیشه خود سازید که این خصلت مایه پیروزی اس»همننین فرمودند: 

بر قرار است. از گذرگاه خود بگیرید برای اقامت گاه  گذرگاهی ناپایدار و نخرف اقامتگاهیای مردم جز این نیست که دنیا 

هایتان از دنیا خارج شود. شما در این دنیا در عرصه  های خود را از دنیا بیرون کنید، پیش از ننکه بدن پایدار ... و دل

 (.211البلاغه، خابه  اید )نهج قرار گرفته و برای غیر این دنیا نفریده شده نزمایش

ترین وظایف سرمایه انسانی کارنمد نظام علوی هدایت و پیشگامی در  یکی از مهم .رهبری و مدیریت شایسته:1

دیگران باید خود را تالیم قبل از تالیم هر کس خود را امام و رهبر مردم قرار دهد، »راهبری است. به فرمایش حضرف: 

دهد، باید بداند که نن  السلام را در کارها برای خود الگو قرار می (؛ کسی که امام علیه01)نهج البلاغه، حکمت/.« دهد

. بخشید روشنایی میها چون چراغی  و در همه صحنه کرد، خود پیشگام و پیشقدم بود نننه بدان سفارش میحضرف در 

وقت که همه  گفتم و نن همان زمان که همه لب فرو بسته بودند، من سخن می»ویش فرمودند: خود درباره پیشگامی خ

تر بودم، زمام امر را به  تر اماّ از همه پیشگام توقف کرده بودند، من با راهنمایی نور خدا به راه افتادم. صدایم از همه نهسته

ها نن را از  نورد و طوفان تندبادها نن را به حرکت در نمی دست گرفتم و جایزه سبقت در فضایل را بردم. همانند کوهی که

البلاغه،  )نهج« یافت چینی جای طان در من نمی توانست عیبی در من بیابد و هیچ سخن کس نمی کند، هیچ جای بر نمی

 (.10خابه

ورزی، بر  یانتامام )ع( با هشدار در مورد نثار سوءِ خ .سلامت و ایمنی  در کار و زندگی برای دنیا  واخرت:1

فرمایند: و منِ استهان بِالأمانۀ و رتع فی الخیانۀ و لم ینزه نفسه و دینه عنها، فقد أحلّ  داری تأکید و در این باره می امانت

(. کسی که امانت الهی را خوار شمارد 121تا:  البلاغه، بی بِنفسه الذل والخزی فی الدنیا و هو فی الآخرۀ أذل و أخزى )نهج

گشاید و در قیامت  خیانت نلوده کند و خود و دین خود را پاک نسازد، درهای خواری را در دنیا به روی خود می و دست به

 شود. خوارتر و رسواتر می

فرمود؛ از جمله در  امام علی )ع( با بیان اینکه کار و مسئولیت امانت است، بینش کارگزاران خود را تصحی  می

اند: إن عملک لیس لک بِاامۀ و لکنه فی عنقک أمانۀ ...  یادنور شده -ندار نذربایجاناستا-« قیس بن اشاث»ای به  نامه

لیس لک أن تفتاف فی رعیۀ و لا تخاطر إلا بوثیقۀ )نهج البلاغه(. پست فرمانداری، وسیلۀ نب و نان برای تو نیست، بلکه 

 دستور به کار مهمیّ اقدام کنی.امانتی در گردن تو است ... تو حق نداری به رعیتّ استبداد کنی و بدون 
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نشانۀ ایمان، نن است که راست «. داری باید به پیروان خود راست بگوید هر طلایه»فرماید:  می 012در خابۀ 

بیش از مقدار عمل سخن نگویی و که  بگویی ننگاه که تو را زیان رساند و دروغ نگویی زمانی که به تو سود رساند و نن

 (.052البلاغه، حکمت  ،... )نهجی، از خدا بترسیچون از دیگران سخن گوی

. یک کارگزار که گم کردن هدف یا دنبال اهداف متادد بودن استی سازمانیکی از نفاف  ی:سازمان.عملکرد 1

السلام است، نباید خود را درگیر کارهای دیگر کند یا در کنار وظیفه  بیت علیهم رسانی اهل کارش نشر فرهنگ خدمت

ای به چنین افرادی که دنبال اهداف متاددی هستند،  ای دیگر مشغول شود. علی )ع( در ضمن توصیهاصلی به کاره

که  (؛ چنان011نهج البلاغه، حکمت /«) کند ها او را خار می کسی که به کارهای مختلف بپردازد، حیله»فرمایند:  می

« باشد خاموش کردن باطل یا زنده کردن حقد تو باید بهترین امور نز»ای به عبدالله بن عباس فرمودند:  حضرف در نامه

یُرِیدوُنَ لِیُاْفِئُوا نُورَ اللَّهِ بِأَفْوَاهِهِمْ وَاللَّهُ مُتِمُّ نُورِهِ ولََوْ کَرهَِ ﴿( و چه زیبا فرمود عزیز حکیم که 11)نهج البلاغه، نامه/

کند. هر  خاموش کنند؛ ولی خدا نور خود را کامل میهای خود  خواهند نور خدا را با دهان ها می (؛ نن2)صف/ ﴾الْکَافِروُنَ

 چند کافران خوش نداشته باشند.

های این پژوهش حاکی از نن است که نه مقوله علیّ از جمله: رفاه، توانمندسازی، رشد، روابب بین فردی، یافته

تاثیرگذار  ها سازماننی در تاادل، رهبری، سلامت و ایمنی، عملکرد، ویژگی های فردی بر توساه التزام سرمایه انسا

هستند. علاوه بر عوامل فوا، عوامل زمینه ای )ساختاری، شغلی( و عوامل محیای )سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و 

روی( نیز به عنوان روی، نگهداشت و پسو همننین راهبردهای سه گانه )پیش ی، مدرنیته شدن(سازمانفرهنگی، فرا

ی( سازمانعوامل موثر بر توساه التزام سرمایه انسانی شناسایی شدند که در نهایت نتایجی در سا  خرد ) فردی، گروهی، 

  را در پی خواهند داشت و کلان )مدنی و اجتماعی(

 و پیشنهادگیری  نتیجه ،بحث

در دوران مااصر یافته، در این پژوهش  ها سازماننی در با توجه به اهمیت روزافزونی که مفهوم التزام سرمایه های انسا

که قرنن و سیره ماصومین علیهم السلام در تمامی جنبه تلاش شد تا این مفهوم مورد ماالاه قرار گیرد. با توجه به نن

راهگشا بوده و به عنوان چراغ هدایت دنیوی و اخروی مورد توجه قرار می گیرند، در این ماالاه  ها آنهای زندگی انس

تلاش شد تا از این منظر این منابع ارزشمند به مفهوم التزام سرمایه های انسانی توجه شود و در نهایت الگویی جامع از 

 این مفهوم ارائه گردید.

ی توساه التزام سرمایه انسانی بر اساس قرنن و عترف )با کاربست عقل و الگویی برا ارائهاین پژوهش به دنیال 

موردتوجه قرار دهیم و امامت مالقه )تکوینی و تشریای( و  سازمانعنوان یک  اجماع(می باشد. چناننه جهان هستی را به

ها و اهداف عملی  ریم، برنامهعنوان مدیریت شایسته در نظر بگی خلیفه الهی و ظهور کامل اسمای الهی )انسان کامل( را به

ها( توسب خلفای الهی )انسان کامل( برای التزام  ها )استراتژی و تئوری بلندمدف و راه رسیدن به این اهداف و برنامه
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ها و اهداف جهان هستی و الهی درخور توجه و تأمل است. با توجه به  برای پیروی از دستوراف و اهداف و برنامه ها آنانس

الگو در این پژوهش استفاده و  ارائهو عترف الگو و کاتالوگی برای زندگی انسان ها هستند از این اسناد برای  اینکه قرنن

 اقتباس شده است. 

)قابل  منظور از رفاه عواملی است که موجب تامین مالی و روحی افراد میشود و از این رو به دو دسته مادی و عینی

قابل تقسیم است و عواملی هستند که موجب تامین نیازهای اولیه از سلسله مراتب )روحی(  مشاهده( و مانوی و ذهنی

نیازهای مازلو از جمله نیازهای زیستی و امنیتی میشوند. منظور از توامندساری و تقویت سرمایه انسانی غنی سازی و 

شناختی از طریق افراد مختلف و تنومند سازی منابع انسانی است و از طریق عوامل ارتباطی و انگیزشی و شناختی و فرا

عضویت های گروهی و انسجام و مشارکت و تحریک ودرونی وبیرونی سرمایه انسانی وشروع و ادامه حرکت درراستای 

ی و شناخت اهداف و ماموریت برای یقین و باور با پایبند بودن به اهداف و ماموریت های سازمانهای اهداف و ماموریت

از نظر رتبه  سازمانرشد و ارتقای سرمایه انسانی نیز ارتقا و افزایش رتبه سسله مراتبی و رشد در  ی است. منظور ازسازمان

ای همراه با دانش و تجربه و اخلاا حرفه ای پست مربوطه است که میتواند از طریق تقویت خود فرد و گروهی که فرد 

یز به دو بخش با خودش وبا دیگران قابل تقسیم می در ان قرار دارد، انجام شود. همین طور روابب بین فردی و فردی ن

شود و هر چه راباه با خودش و با دیپگران بهتر و سازنده تر باشد ارامش و باشد. انسان با خود و دیگران دچاردرگیری می

دغدغه جسمی و روحی کمتری خواهد داشت. همین طور سرمایه انسانی شایسته است که در محیب کاری و محیب 

و منزل از اسایش نسبی و بالایی برخوردار باشد و پندار، گفتار ورفتاری که دارد دنیا و اخرف او را بسازند و مخرب زندگی 

های محیب کاری را به منزل بیاورد و های منزل را به محیب کاری و درگیرینباشد و به گونه ای نباشد که درگیری ها نن

در صدد برطرف  سازمانی و حتی سایر کارکنان در سازمانیران و رهبران ای باشد که مدی به گونهسازمانجو و فرهنگ 

 سازمانکردن مشکلاف جسمی و روحی و تامین مشکلاف از طریق مالی وغیرمالی کارکنان با مشکل مواجه شده در 

 سازمان باشند. همین طور رهبری و مدیریت که میتواند به صورف درونی و بیرونی باشد متناسب با سا  بلوغ فرد در

باشند زیرا محرک و انگیزه دهنده و برطرف کننده  سازمانمیتوانند تسهیل کننده و تسریع دهنده التزام سرمایه انسانی در 

مشکلاف سرمایه انسانی و تقویت کننده ظرفیت جسمی و روحی سرمایه انسانی و  زمینه ساز و سکوی پرش سرمایه 

ی باشند. سلامت و امینی در محیب کار نیز عامل بسیار مهمی است که ی مسازمانانسانی به اهداف و ماموریت های 

ی نباید به گونه ای باشد که مخرب ارزش ها و سازماناست و محیب و جو  سازمانالتزام دهنده سرمایه انسانی در 

حترام و خودشکوفایی اخلاقیاف باشند بلکه باید به صورتی باشد که نیازهای ثانویه سرمایه انسانی را بر طرف کند و نیاز ا

و عضویت و مشارکت را در افراد ارضا کنند و فرد بتواند در محیای امن از سلامت دینی)اخروی( و دنیوی بالایی 

ی وایجاد زمینه ای برای سازمانبرخوردار شود و به خاطر دنیا و پول ارزش های انسانی واخلاقی از بین نبرد. عملکرد 

و ایجاد زمینه توساه مهارتهای شخصی در افراد و ودیده شدن  سازمانرمایه انسانی در توساه عملکرد کارا و اثر بخش س

می باشد و ایجاد نظام ازشیابی عملکرد که به کمیت و کیفیت  سازمانزمینه التزام سرمایه انسانی در  سازماندر  ها نن

و حتی  سازمانبه صورف کلان در ضروری و لازم است که این عملکرد به صورف خرد در نقش و  سازمانتوجه کند در
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ی می باشد. وزگی های شخصیتی وهویتی فرد نیز در التزام سرمایه انسانی نقش بالایی دارند و ویزگی های سازمانفرا 

به وی واگذار میشود نقش موثری دارند. در  سازماندرونی و ذهنی فرد و بیرونی و رفتاری فرد در مسئولیتی که در 

امل علاقه و مهارف و امکاناف باید توجه داشت که این سه ویزگی در درون و ذاف افراد است و از واگذاری پشت به سه ع

ا ین رو یک فرد برای پستی مناسب و فردی برای پستی نامناسب است و برای پستی دیگر مناسب است که این عوامل 

 موثر و سازنده می باشند.  سازمانهمگی در التزام سرمایه انسانی در 

اتخاد میشود شامل سه  سازماناتژی که دربرابر ملتزم بودن و یا نبودن توسب خود فرد یا مدیریت و رهبری در استر

استراتژی کلی است که شامل پیشروی و حفظ و نگه داشت و پس روی است. استراتزی ها در بخش رهبری و مدیریت 

قا می یابد که در استراتژی حفظ و نگه داشت میزان شامل استراتژی پیشروی التزام موجود توسب سایر عوامل پیشران ارت

التزام از حد استاندارد برخوردار است و لازم است این میزان حفظ شود تا بتوان نن را ارتقا بخشید. در استراتژی پس روی 

توساه ی ها ننی ملتزم است و باید توسب پیشرسازمانفرد به اهداف و ماموریت هایی خارج از اهداف و ماموریت های 

ی پررنگ تر شود. از طرفی این استراتزی سازمانالتزام به اهداف دیگر کم رنگ شود و االتزام به اهداف  سازمانالتزام در 

ی سازمانی و ماموریت های سازمانها همه جانبه و چند جانبه هستند که شامل التزام روحی و جسمی و یا به تمام اهداف 

ی است. از طرفی دیگر استراتزی ها در بخش فردی و خود فرد است و این سازمان و یا برخی از اهداف و ماموریت های

تدابیر و استراتزیها توس خود فرد گرفته میشود که در استراتژی پیشروی فرد به صورف جسمی و روحی با همه و یا 

ی ملتزم میشود و یا به همان قبلی ها پایبند خواهد بود که همان استراتزی حفظ و سازمانبرخی از اهداف و ماموریت های 

ی و ماموریت های سازماننگه داشت است و در نهایت دراستراتزی پس روی نیز فرد نسبت به همه و یا برخی از اهداف 

سیاسی  متاارض و حتی  ی التزام خود را از دست میدهد و به اهداف و ماموریت های فردی و گروهی وحزبیسازمان

 ملتزم میشود.  سازمانمخالف با 

ای های واساهمفاهیمی که به صورف مستقیم و خرد با توساه التزام سرمایه انسانی راباه دیالکتیکی دارند مقوله

 ها ننی به دهند و اختیاراف بیشترمسئولیتهای بیشتری می ها ننهایی که کارمندان بالغ تری دارند و به  سازمانباشند. می

با التزام بالاتری به کار مشغول هستند و  سازمانمیدهاند تا بتوانند خود رهبری و مدیریتی بالاتری داشته باشند افراد در

ی باید هدفمند و سازمانی دارند. همین طور اهداف سازماناهداف و ماموریت هایی هم راستا با اهداف و ماموریت های 

رف مشارکتی و خرد جمای اندیشیده شده باشد تا افراد به ان دید مثبت داشته باشند از ان روشن باشندو این اهداف به صو

شود باید روشن و تبیین شده باشند به عبارتی باید مشخص باشد پیروی کنند. همیناور نقش هایی که به افراد واگذار می

پذیرد چه ت به نقش و مسئولیتی که میکه نقش نیازمند چه شرایب جسمی وروحی از افراد است و همین طور فرد نسب

انتظاراف جسمی و روحی دارد و به عبارتی نقش همانند لباسی است که باید به فرد بنشیند و اندازه و متناسب با فرد باشد 

 رو فرد و نقش هر دو حایز اهمیت هستند. افراد باید نسبت به التزام شناخت کافی داشته باشند و بدانند منظور ازاز این

ی را بدانند و رعایت کنند و زبانی و دلی به ان التزام داشته باشند. همین طور سازمانالتزام چیست و خب قرمزهای 

های فرهنگی و اجتماعی وجود داشته باشند و به فرهنگ های مختلف احترام گذاشته شود و باید شایستگی سازماندر
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ارتقا یابد. تمامی  سازمانطور اعتماد، انسجام و مشارکت در  های مختلف نهادینه شود و همینقدرف اناباا با فرهنگ

و  سازمانی از فرادستان و فرودستان خود در سازمانی نیازمند حمایت سازمانسرمایه انسانی در هر مرتبه و سلسله مراتب 

ملتزم کند. البته  سازمان و اهدافهای سازمانمیتواند فرد را به  سازمانمی باشند. التزام سایر کارکنان در  سازمانخارج از 

ی درساختار چارچوب ها و خب مشی های سازمانلازم به توضی  است که هر فردی به گونه ای برای رسیدن به اهداف 

به دنبال رشد و  سازمانی را دنیال کند. افراد درسازمانی بهصورف منااف باید تلاش کند و ماموریت های سازمان

ی هستند و زمانی که کارراهه پیشرفت شغلی هموار و دست سازمانی مراتب سازمانپیشرفت ازنظر شخصیتی و هویتی و 

باید از تفکراف سنتی و روابب قبیله ای به دور باشد  سازمانخواهند داشت.  سازمانیافتنی داشته باشند التزام بالاتری در 

تفکر سیستمی و اقتضایی باشند.  ی به دست افراد شایسته اخلاقی و تخصصی باشد و دارایسازمانو مدیریت و رهبری 

از  سازمانی تبدیل میکنند. و التزام سرمایه انسانی را درسازمانرا به یاغیان  سازمانمدیران و رهبران ناشایسته، کارمندان 

ی باید از طریق سازمانی و درون سازمانبین خواهند برد. ظرفیت روحی و جسمی افراد در برخودر با مشکلاف بیرون 

جربه افزود تا افراد قدرف بیشتری در برابربرخورد با مشکلاف و بحران جسمی و روحی داشته باشند. کلیت اموزش و ت

ی در سازماننیز شامل ساختارهای مختلف و رویه های مختلف در التزام سرمایه انسانی موثر است و باید عدالت  سازمان

باشند. افراد به درستی در جایگاه هالی مختلف قرار وجود داشته باشند و مشاغل به صورف صحی  طراحی شده  سازمان

ی باید برای سرمایه انسانی تاریف شده و روشن و دقیق سازمانی و ماموریت های سازمانگرفته باشند. همین طوراهداف 

به دنیال رشد و تاالی منابع انسانی در  سازمانبه رعایت شود و  سازمانی در سازمانباشند و تنوع کاری و اناااف کاری و

همنون انسان  سازماندر خدمت کارمند باشد و با سرمایه انسانی در  سازمانو  سازمانباشد و کارمند در خدمت  سازمان

 نه به عنوان ماشین برخورد شود. 

رند، مقوله های محیای مفاهیمی که به صورف مستقیم و کلان با توساه التزام سرمایه انسانی راباه دیالکتیکی دا

مجموعه ای است با محیب پیرامون خود راباه دیالکتیکی دارد و بر روی ان تاثیر میگذارد و از ان تاثیر  سازمانمی باشند. 

میپذیرد. عوامل سیاسی با تغییراف حزب های مختلف حکومتی در مجلس، دولت و قوه قضاییه و یا تدوین و اجرا و 

تاثیرگذار باشند و التزامو یا عدم التزام سرمایه انسانی را به دنیال  سازمان... میتوانند بر روی  نظارف و دستوراف رهبری و

با ان هم  سازمانوبیرون  سازمانداشته باشد.به عبارتی ممکن است قوانینی وضع شود و اجرا شود که سرمایه انسانی در

جب التزام و یا عدم التزام به ان قوانین شود که میزان این راستایی هدف و ماموریت داشته و نداشته باشد که در نهایت مو

التزام و عدم التزام نیز متفاوف است. همین طور عوامل اقتصادی و رفاهی که مایشت و رفاه سرمایه انسانی را هدف قرار 

جب افسردگی و میدهد از جمله هزینه های مصرفی و سرمایه ای از جمله خودرو و منزل و سوخت بنزین و ... میتواندمو

ی را به محیب خانوادگی و مشکلاف سازمانشود و اینگونه افراد مشکلاف  سازمانفرسودگی سرمایه انسانی در جاماه و 

خانوادگی را به محل کار خود بیاورند. همیناور عوامل فرهنگی و اجتماعی و تاثیراف رسانه ها بر افراد و تبلیغاف و ... 

ی افراد تاثیر گذار است. سازمانه را ارام و یا متشنج کند که بر روی زندگی خانوادگی  ومیتواند جو روانی و روحی جاما

روابب دیپلماتیک با سایر کشورها و تحریم ها و خبرها و شوک های مختلف به اقتصاد و فرهنگ و ... میتواند التزام 
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و تاریف نشده و شوک های مختلف و عدم سرمایه انسانی را کاهش و یا افزایش دهد. عوال زیر ساختیو  تغییراف زیاد 

اثرگذار است.  ورود و خروج  سازمانو بیرون  سازمانثباف محیب اقتصادی و سیاسی نیز در التزام سرمایه انسانی در 

تکنولوژی ها وفناوری های جدید و خروج  وسایل و ادواف قدیمی تر و از رده خارج شدن ماشین الاف و رویه های 

و نظام تغییر  سازمانرا نسبت به  ها ننزام سرمایه انسانی اثرگذار است و اعتماد و انسجام و مشارکت گذشته نیز بر الت

 خواهد داد. 

 سازمانهر کنشی واکنشی و هر عملی عکس الاملی دارد. در نهایت باید دید نتیجه توساه التزام سرمایه انسانی در

به دو بخش خرد و  سازمانتابج توساه التزام سرمایه انسانی در چیست . برای این مهم باید این چنین اظهار کرد که ن

ی است و بخش کلان شامل کلیتی به نام سازمان –گروهی  -کلان قابل تقسیم است که بخش خرد شامل ابااد فردی

خود را بیشتر داشته باشند استاداد و توانایی های  سازمانی و یا مدنی و اجتماعی است. افرادی التزام بالاتری درسازمانفرا

ی سازماندر مرحله ظهور قرار میدهند و با اعتماد به نفش و عزف نفسی که دارند دست ب خلاقیت ها و نواوری های 

نقاط قوف خواهند ساخت. افراد ملتزم  سازمانخواهندزد و تهدید ها را تبدیل به فرصت خواهند کرد و از نقاط ضاف 

دی ملتزم تر هستند که در محیب کاری ازدی و اناااف کاری بالاتری دارند و رضایت بالاتری در محیب کاری دارند. افرا

خواهد شد که جوی  سازماناین ازادی واستقلال موجب دلبستگی ، تاهد و رفتارهای فرانقشی توسب سرمایه انسانی در 

ایجاد  سازمانبانی در دوستانه و صمیمی و مبتنی بر ارزش های اخلاقی و انسانی ایجاد خواهد کرد که هم دلی و هم ز

خواهد کرد. افراد در محیای سالم کار خواهند کرد که از امنتی بالایی برخودردار هستند و این امنیت سرمایه انسانی 

دهند و پیشنهاداتی به مدیران  ارائه سازمانرابه دنبال خواهد داشت و افراد میتوانند ذهنیاف خود را در  سازمانامنیت 

شنیده خواهد  ها نندهند و مامین خواهند بود که صدای  ارائهی سازمانو بهبود فرایند ها و رویه های ی برای توساهسازمان

اشتیاا به کار  ها ننرا از نخواهند کرد و بیشتر در محیب کاری حضور دارند و در سازمانشد. افراد ملتزم قصد ترک 

ی هم راستا است و چشم سازمانبا اهداف و ماموریت های افزایش پیدا خواهد کرد. افزاد ملتزم اهداف و ماموریت هایشان 

ی را میدانند و به ارزش ها و خب سازماندارند و نسبت به ان امیدوار هستندو خاوط قرمز  سازمانانداز روشنی از اینده 

ی با سرمایه انسانی ملتزم دارای شایستگی های فرهنگی و اجتماعی بالایی سازمانی احترام میگذارند.سازمانمشی های 

تاریف شده است و اعتماد، انسجام و  ها ننبرخوردار است و افراد به تفاوف های فرهنگی احترام میگذارند و برای 

محیب کاری و غیرکاری انجام  ی افتخار میکنند و تبلغ ان را درسازمانی بالایی دارند. افراد ملتزم به برند سازمانمشارکت 

حضور حداکثری دارند و زمان زیادی را حتی بیشتر از زمان  سازمانبرند می سازند. افراد ملتزم در  سازمانمیدهند و از 

کار میکنند. افرادی که دارای التزام بالایی  سازمانساعاف کاری در محیب کاری حضور داند و مشتاقانه و ایثارگرانه برای 

مزیبت رقابتی ایجاد خواهند کرد و عملکرد  سازمانی خواهند شد و برای سازمانین طور موجب بهره وری هستند هم

کنند ک در نهایت موجب کار می سازمانی خود را بالاتر از استاندارهای کاری خواهند برد و با حداکثر توان برای سازمان

ه در حال یادگیری و کسب دانش و تسهیم دانش با دیگران خواهد شد. افراد ملتزم همیش سازمانسوداوری و پیشرو بودن 

گوش  ها ننی سازمانهستند و تجربه اموزی میکنند و از افراد با تجربه سوال میکنند و یا به داستان ها و سناریوهای 
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ه میدهند. افراد ملتزم از خودشان و کار مانای مناسب و تاریف شده ای دارند و دارای هویت و شخصیت ساخته شد

 ها ننبا  ها ننی دارند و برای حل سازمانهستند. این افراد ثباف بیشتری دارند و ظرفیت بالا تری نسبت به مشکلاف 

ی متاهد هستند و سای سازمانی بالاتری دارند و به استراتژی ها و خب مشی های سازماندرگیر میشوند. افراد ملتزم تاهد 

شمارند اجازه ی را مقدس میسازمانخواهند ساخت. افراد ملتزم که اهداف  را سازماندر ساختن خود دارند و در نهایت 

دهند و به دنیال شایسته سالاری و همه برای همه و همه برای تفکر قبیله ای و همه برای یکی را به مدیران نمی

ص و اخلاقیاف و شایسته با افراد ملتزم تخص سازمانهستند و دارای تفکراف سیستمی و اقتضایی هستند. در  سازمان

 های انسانی ارزشمند است.حفظ ارزش

)لیتر و بیکر، )از جمله:  های دیگر راباه و اثر التزام سرمایه انسانی با سایر متغیرها بررسی شده استدر پژوهش

( 2101( کارایی و قصد فروش )لو و همکاران، 2101( ، بازیابی خدماف و عملکرد خلاا )کاراتپ و الوگوبد، 2101

)ماونو و همکاران،  سازماننفس مبتنی بر  (، عزف2101(، انگیزش ذاتی )چوچوم، 2100کارنمدی )شالویک و شالویک، خود

 ( ، نموزش و توساه2100)رام و پرابهاکار،  های داخلی و خارجی ( ، پاداش2111)ساکس،  یسازمان( ، پشتیبانی 2110

(، 2101)کاراتپ و اولوگباد،  های شغلی ر گروهی، فرصت(، کارکنان انتخابی، امنیت شغلی، کا2100 )پرسبیتورو،

های فردی،  (، ویژگی2100)کریست و همکاران،  (، استقلال، تنوع کار، بازخورد2100)باباکوس و همکاران،  توانمندسازی

شده است که به وجهی از التزام سرمایه انسانی  ارائهو یا الگویی   (2110)بیکر و دموروتی،  تاهد شغلی و منابع شغلی

 و2 می (،2100) 0بهاتلا (،2110و همکاران ) (، بریت2111همکاران ) و (، والاس2102)از جمله: رمو ) اند توجه کرده

یی ( (  اما در این پژوهش الگو2111همکاران ) و0 هارتر ( و2111همکاران ) و ( ، باکر2110) 1( ، راتبارد2110همکاران )

های  دینی بر اساس قران و عترف و عقل و اجماع شکل گرفته است که تمام جنبه همه جانبه و جامع و علمی و

دهد و هم بر اساس قران اند را پوشش میهای پژوهشگران دیگر که این مفهوم را از جنبه ای خاص بررسی کرده پزوهش

 شده است. ارائهو عترف شکل گرفته و 

ی برای افزایش التزام سرمایه انسانی الگوی به دست امده در این سازمانکه مدیران و رهبران  شودپیشنهاد داده می

به کار گیرند و بازازمایی و راستی ازمایی کنند تا بتوانند سرمایه انسانی ملتزم داشته  سازمانپژوهش این پژوهش را در 

ی هم راستایی بیشتری داشته باشد. مدیران و انسازمهای باشند که اهداف و ماموریت هایشان با اهداف و ماموریت

ی سراسر کشور تجربه های خود را در زمینۀ عوامل و مدل های مختلف توساه التزام سرمایه انسانی با سازمانرهبران 

المللی در این زمینه هوای بینی برون مرزی و چند ملیتی، تجربوهها سازمانهای یکودیگر تسوهیم کرده و حتی از تجربه

های مربوط ریزیهوا و برنامه گیوریدر تصمیم سازمانی، از سرمایه انسانی خود در سازماناستفاده کنند. مدیران و رهبران 

 وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1Bhatla 
2 May

3 Rothbard

4 Harter
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ی اسوتفاده کورده و زمینوۀ مشارکت گروهی در این خصوص را سازمانهای به هدف گذای وماموریت ها و استراتژی

 فراهم کنند. 

های دولتی و در تمامی ساوح، ارتباط مستقیم با کیفیت نیروی  سازمانه در بواقع کیفیت و کمیت کار انجام شد

 .های دولتی، مدیریت منابع انسانی نن است. سازمانانسانی نن دارد. لذا مهمترین کار 

چه کارکنان را ملتزم انستن نندارد. با د سازمانالتزام به عنوان یک ترکیب و ساختار، مزایای فراوانی بورای 

را تقویت نمایند. کارکنان ملتزم که انگیزۀ بالایی  هوای کارمند محورها و خب مشویتوانند رویهها می سازمانسازد،  می

 سازمانبرای انجام نقششان دارند، انگیزه بروز رفتارهای عملکردی را نیز دارند به طوری که این رفتارها کارکردهای کلی 

 . کننودرا حمایت می

مدف و مستمر است و نیازمنود تاواملاف مداوم در اه باشند که التزام کارکنان فرایندی طولانیمدیران باید نگ -

در سازگاری با نیازهای کارکنان باید منااف باشوند. ایون امور در التوزام کارکنوان  ها سازمان -باشد؛ طول زمان می

صی یوا تغییور سواعاف کواری طبوق سبک های دورکاری، امکان مرخباشد. ساعاف کاری منااف، فرصتموؤثر می

مدیران باید منابع و مزایای مالوب را در  -دهد؛ زندگی کارکنان ننان را تشویق نموده و سا  التزامشان را افزایش می

 اختیار کارکنان قرار دهند تا بدین وسویله احسواس دیون، تاهد و التزام را به وجود نورند؛

ه مسائلی چون ارتباطاف، مشارکت در کار و تاادل بین کار و زنودگی و شورایب کاری شود که بپیشنهاد داده می -

ای از و مجموعه سازمانی و فرهنگی دانست که همۀ ساوح سازمانتوجه لازم صورف پذیرد؛ التزام را باید راهبرد 

یی ها سازمانباشد؛ و شفاف می ی و ارتباطاف منسجم، مداومسازمانگیرد و مستلزم مشارکت اعضای اقوداماف را در بر می

از طریق فراهم  ها سازمانکه تمایل به افزایش التزام کارکنان دارند بایود در غنوی سوازی شوغل سورمایه گوذاری نمایند. 

مدیران به واساۀ  -نوردن استقلال، بازخورد، تنووع مهوارف و اهمیوت وظیفوه بایود بوه غنی سازی مشاغل توجه نمایند. 

 .توانند در التزام کارکنان مؤثر باشندارتباطاف اثربخش بیشتر می

محووری، راهبردها و پیامدها(  ای، پدیوده عوامل مدل به کار رفته در ایون پوژوهش )شورایب علوی، شورایب زمینوه

هوای ایون پوژوهش یافتوه تر و دقیقتر بررسی کرد.ی به صورف عمیقها ناطور مجزا در قالب پژوهش جداگتوان بهرا می

شود. پیشنهاد می ها سازمانکشور است و کاربرد و اصلاح و تکمیل نن در سایر  ها سازمانقابول استفاده و کاربرد 

های به دست نمده، برنمده از ذهنیت محقوق و اسوتادان و برداشت ایشان از موضوع بوده، در حالی کوه ممکون  مقوله

شد از این رو یگری حاصل میهای دها و خرده مقولهپرداخت و مقولهها میاحبهاسوت فورد دیگوری بوه بررسوی مص

شود. پژوهشوگر در اجورای فراینود مصاحبه و بررسی اسناد  و هایی تکمیلی و اصلاحی در این باب پیشنهاد می پژوهش

فق نبود که با تکرار و نظور مو مدارک دینی دچار مشکلاف بسیاری شد و در مواردی برای مصاحبه با اشوخاص مود

های به ای پی در پی و تفسیر نیاف و روایاف با توجه به نظراف خبرگان سای شده تا این نارسایی کم تر شود داده مصاحبه

ها  ها و مکان دست نمده در این پژوهش بر اساس ایاف قرننی و سیره ماصومین گردنوری شوده است تا برای همه زمان
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هایی از عقل بشری و نظراف خبرگان و غیر ماصومین رد داشته باشد از این رو چون در بخشقابلیت استفاده و کارب

های به دست نمده ممکن است به طور دقیوق منابوق بور نیازهوای نینده نباشد و استفاده شده است، بنابراین مقوله

 .نیازمند به تغییر و تادیل داشته باشد
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