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 دهیچک
یااای ای از استراتژینمونه تعهد بالاهای کاری با سیستم قااابتی ا ارت های منابع انسانی در راستای ایجاد مزیت ر

هاار  افزایش بالا تعهدهای کاری با باشد. هدف نهایی سیستمها میپذیری سازمانتوان رقابت نااان ا ب اری کارک

طراحی باشد. هدف این نگارش حرکت در مسیر پایداری منابع انسانی ازطریق تشویق رفتارهای تعهدمحور می

باار باشد. رایکرد راشمیپایداری منابع انسانی  جهت در تعهد بالاهای کاری با سیستمالگوی  ناای  ساای منت شنا

ها مند استرااس ا کربین بود  است. جهت گردآاری داد ظامساس رهیافت نبنیاد براتحییق کیفی ا نظریه داد 

کااه صورت نیمهاز مصاحنه به بااود  سااازمانی  شااگاهی ا  گااان دان ماااری خنر عااه آ شااد. جام ساختاریافته استفاد  

بااود  730ها برابر با مصاحنه انجام گرفت. کدهای مستخرج االیه )باز مرتنه اال( از مصاحنه 12درمجموع  کد 

سااته 134ه قرابت معنایی بایکدیگر داشتند در کد ک 593داد که از این تع نااه دام د شاادند. میوله باز مرت ناادی  ب

هاات یاایگراکیدئولوژیای گزینشی از قنیل میوله 6ی محوری در قالب میوله 35درنهایت  هاادمحور در ج -تع

 قیااازطر سانیع انمناب یدارسازیپا، تعهدمحور یمیبخش در نظام تتوسعه یهایریگجهت، یسازمان یهایریگ

 یهااایاستراتژ بومستیز، سازمان تیدر کل های کاری با تعهد بالاسیستم یبخشیتجل، تعهدساز ییافزامعرفت

آمد  دستتوان نتیجه گرفت که الگوی بهها میدست آمد. برحسب یافتهبه عملکرد تیریمد بهنود ا تعهدمحور

سااازمان های کاری با تعهد بالاسیستمز با رایکرد عهدساهای تد نظامای را برای ایجارا  یکپارچهنیشه هااای در 

یاان توان سطح سیاستدهد ا با اتکای بر آن میدالتی ا عمومی ارائه می سااانی در ا نااابع ان یاااتی م گااذاری عمل
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 .زمینه را بهنود بخشید

منابع  یداریپا ،یمان، تعهد سازلاتعهد بابا  یکار هایستمیس ،یمنابع انسان یکار هایستمیس ها:دواژهیکل

 .های دالتی ایرانالگو، سازمان، یانسان

 

 

 مقدمه:
، و با تعهد بالاها( کاری با عملکرد بالا، با ی اخیر، رویکردهای اقدامات )سیستمطی چند دهه

اند. تمرکز اصلی مشارکت بالا، از سوی بسیاری از پژوهشگران موردبحث و بررسی قرارگرفته

های کاری پذیر بر این بوده است که آیا این سیستمنوآورانه و انعطاف انیمنابع انسای هسیستم

گردد این کمک نمایند یا خیر. پرسشی که در اینجا مطرح می منابع انسانیتوانند به پایداری می

پارک و های منابع انسانی اثرگذاری سازمانی بیشتری دربردارد )است که کدام یک از سیستم

ی کارمندمحور، در چارچوب فلسفهکه (، دریافتند 2007)و همکاران  2اکلپِ (.2020، 1پارک

گذاری بالایی از سوی سازمان همراه تعهدگرا غالباً با سرمایه منابع انسانیهای استفاده از سیستم

گیری استراتژیک (، جهت2015)و همکاران  3براساس دیدگاه چادویکهمچنین  .استبوده

یت منابع انسانی استراتژیک تعهدمحور بوده و این خود ی مدیرفلسفهنی، همسو با مدیران سازما

(، 2009) 5زعم وانگاست. به 4تعهد بالاهای کاری با سیستمای مهمی بر بکارگیری مقدمه

پایداری نیروی انسانی و عملکرد سازمانی نیازمند ی منابع انسانی بر قابلیتی فلسفهپژوهش درباره

ی کارمندمحور بر حفظ یک رابطه که در فلسفهنجاییاست، و از آ مندترینظام یک رویکرد

گردد، رویکرد بلندمدت و بروز رفتارهای مطلوب و با ارزش از سوی کارکنان تمرکز می

، موردتأکید بیشتری از سوی محققان قرارگرفته 6تعهد بالااستراتژیک اقدامات منابع انسانی با 

 (.2021، همکاران و 8روبِل، 2020، 7پارک و پارک) است
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، به دلیل بکارگیری تعهد بالاهای کاری با (، سیستم1999) 1مطابق با دیدگاه بارون و کِرپس

ی آنان به کارکنان همچون آموزش گسترده، پرداخت رقابتی، امنیت شغلی، اقدامات و عرضه

-شتری بهو قابلیت بی گیری مشارکتی، از ظرفیتپرداخت مبتنی بر عملکرد گروهی و یا تصمیم

برخوردار است. در حقیقت این رویکرد  منابع انسانیر دستیابی به مزیت رقابتی و پایداری منظو

و همکاران،  3نچِنماید )« حرکت می2ی بیشتر به آنانبر محور »گرفتن از کارکنان با عرضه

د که دهنرکنان میهایی به کاسری سیگنالدرحقیقت یک تعهد بالاهای کاری با سیستم (.2021

ی خود کارکنان را تشویق نوبهشوند، و بهسازمان مورداحترام بوده و ارزشمند تلقی میاز سوی 

 (.2021، و همکاران  4تئو) کنند تا تعهد سازمانی متقابلی را به نمایش بگذارندمی

انسانی  های اصلی و اساسی مرتبط با نیرویهای دولتی کشور غالباً یکی از چالشدر سازمان

های طلوب سازمانی از سوی کارکنان است. یعنی مدیران و رهبران سازمانش رفتارهای منمای

های مثبت رفتاری را در کارکنان خود تقویت کنند اما گیریدولتی این قصد را دارند که جهت

های دستوری، سیاسی، ساختاری و اجتماعی دارد این امر تحقق عینی به دلایل متعدد که جنبه

تواند این چالش و مسأله را تا هایی که مینابع انسانی یکی از بسترها و زمینهمباحث م یابد. درنمی

حدود بسیاری حل نماید و عملیات سازمانی را پیش برد موضوع اقدامات استراتژیک منابع 

ارد های منابع انسانی دنگری که به مشکلات و چالشی نگاه عمیق و کلواسطهانسانی است که به

های ر در این زمینه مثمر ثمر واقع گردد. از طرفی، یکی از مسائل اساسی سازمانبسیا تواندمی

-مراتب سازمانی است و یکی از علتدولتی کشور نبود ساختارهای تعهدساز رفتاری در سلسله

های دولتی در کشور است. های اصلی آن ماهیت بسیار دستوری و خشک ساختارهای سازمان

-سوی سیستمگیری و عملیاتی با محوریت منابع انسانی بهی تصمیماختارهابایست س، میروبدین

بر تقویت رفتارهای مثبت محورتر و تعهدمحور پیش برود تا بتوان علاوههای استراتژیک

کارکنان به دیگر پیامدهای مطلوب سازمانی همچون وفاداری و حمایت سازمانی نیز دست 

ی اول از یاد و تقویت و ارائه تعهد در وهلهدلیل تأکید زعهد بالا به های کاری تیافت. سیستم
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تواند در این سوی سازمان به کارکنان در مطالعات منابع انسانی بسیار موردتوجه قرار دارد و می

کننده باشد. پرسش اصلی این های دولتی کشور وجود دارد کمکمسأله تعهدی که در سازمان

تعهد  های کاری باسیستم یالگوباشد عبارت است از: یی به آن میپژوهش که در پی پاسخگو

 های دولتی ایران کدام است؟.ی با محوریت سازمانمنابع انسان یداریپا درجهتبالا 

 :مبانی نظری
ها، کارکردها، ای از فعالیتعنوان مجموعهرا به منابع انسانیهای (، سیستم1994) 1لادو و ویلسون

اند که در راستای جذب، توسعه و ریف کردهبایکدیگر تع یز اما مرتبطو فرآیندهای متما

شوند. متناظر با این تعریف دادن منابع انسانی سازمان طراحی و توسعه داده مینگهداشت و یا نظم

هایی هستند که با سیستم منابع انسانیهای کاری (، سیستم1998) 2ففِر و جفریی و مطابق با گفته

که کارکنان به نحویشوند. بهوری کارکنان طراحی میهات و بهرها، تعهدارتهدف افزایش مه

 (.2021، 3گردند )ایسا و اورامنابع مزیت رقابتی پایدار تبدیل می

های مدیریت نیروی ی استراتژیدهنده(، نشان1985) 4والتونیک سیستم منابع انسانی به تعبیر 

(، اظهار 1995) 5روسودهد. شکل می در سازمان راهای مدیریت کارکنان مشیکار است که خط

شناختی جو کاری و وضعیت کلی محیط شغلی داخل های روانها جنبهدارد که این سیستممی

آنچه که در خصوص (. 2020و همکاران،  6گذارد )آکتِرسازمان را برای کارکنان به نمایش می

کردی های عملبینیر پیشارایی آنان دک مسلم است منابع انسانیهای کاری استراتژیک سیستم

منظور انجام )همسویی (. ظرفیت سازمان به2022، و همکاران 7کارکنان و سازمان است )دینگ

-شناختی( و همچنین ظرفیت آن برای تغییر بهعملکرد( و توسعه تعهد اعتمادساز )همسویی روان

ی آنان توسط رهو چگونگی اداهای مدیریت منابع انسانی مشیی سیستم اقدامات و خطواسطه

ها و گیرد. این سیستم شامل سیاستهای سیستم( شکل میمدیران )و البته ازطریق دیگر اهرم
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ی دهندهباشد. یک سیستم تشخیصشان میهایاقدامات حاکم بر کارکنان، مشاغل و پاداش

در موجب اختلال ی این موضوع است که کدام یک از اقدامات سازگار مستلزم یادگیری درباره

 (.2023، 1شود )بیردهی، مدیریت و رهبری سازمان میانسیستم سام

 

 ( با تعهد بالاHRهای کاری )یا اقدامات سیستم

تا کنون دو رویکرد  1980ی از اوایل دهه مدیریت منابع انسانیی مطالعات در بررسی بدنه

و  2تعهد )سو است: کنترل وار گردیده گسترده برای استراتژی مدیریت منابع انسانی آشک

(، کارکرد 2006(. بر اساس استراتژی کنترل بنا به توصیف لِپاک و همکاران )2018، همکاران

های بخشی از کنشمنظور اطمینانها و تنبیهات بهدر بکارگیری از پاداش مدیریت منابع انسانی

(. بر 2019، )اشتین و مینشده محدود شده است کارکنان دقیقاً مطابق با الزامات شغلی تعریف

عبارت است از تقویت تعهد کارکنان از  مدیریت منابع انسانیاساس استراتژی تعهد، کارکرد 

-دادن کارکنان در فرآیندهای خلق ارزش و ارائه فرصتطریق رفتار منصفانه با آنان، مشارکت

 (.2017، 3کیهو و کالینزباشد )ای بلندمدت به آنان میهای توسعه

اند که هدفشان جلب مند شدهعلاقه ییهابه سازمان یاندهیطورفزاحققان بهدهه گذشته، مدر دو 

 زانیها در مسازماندارند که (، عنوان می2007) 4شیائو و تسویی. تعهد کارکنان به سازمان است

 نینها همچمتفاوت هستند. آن ،ها انتظار دارنددهند و از آنیکه به کارکنان خود ارائه م یتعهد

کند و  جادیا کارکنانکارفرما و  میان یادیتواند اعتماد زیبالا م سازمان با تعهد کیکه معتقدند 

(. 2019، و همکاران 5نماید )یانمیعمل  یهمکار یقو یبا هنجارها لهیقب کی هیشب شتریب

بط کار های صنعت و رواهای منابع انسانی با تعهد بالا را نهفته در زمینهخاستگاه نظری سیستم

 ،8هوسِلید؛ 1999(؛ مدیریت منابع انسانی )بارون و کِرپس، 1994 ،7اوشترمن؛ 1995 ،6فیادمک)
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(، 2002) 1باشد. به زعم لپِاک و اسنلمی (1997طورکلی تئوری سازمانی )ففِر، (؛ و به1995

باشد که با زایی داخلی میهای منابع انسانی با تعهد بالا مبتنی بر یک نوع سیستم اشتغالسیستم

مدت (، که بر روابط طولانی1996 ،2دِلِری و دوتیزایی بازارمحور متفاوت است )یستم اشتغالس

باشد )شیائو و گذاری مشترک میبا کارکنان تأکید دارد و از این جهت مشابه رویکرد سرمایه

از اقدامات معمولاً از سه گروه  با تعهد بالا منابع انسانیکاری  هایسیستم (. 2007تسویی، 

 (:2006، یابند )لپِاک و همکارانشکیل میت

های کارکنان مانند کارمندگزینی، گزینش و مبتنی بر بهبود قابلیت منابع انسانیاقدامات  ❖

 آموزش

 های کارکنان مانند جبران خدمات و پاداشمبتنی بر بهبود انگیزه منابع انسانیاقدامات  ❖

ها برای کارکنان مانند مشارکت و رصتسازی ففراهممبتنی بر بهبود  منابع انسانیاقدامات  ❖

 ارتباطات پایین به بالا و افقی

با تعهد بالا،  منابع انسانیهای کاری ی سیستمواسطهها از طریق روابط متقابل با کارکنان بهسازمان

این  با تعهد بالا بر منابع انسانیهای کاری پردازند. ادبیات سیستمبه ایجاد تعهد سازمانی می

که بناست  منابع انسانیی اقدامات واسطهها بهه تعهدی که در این سیستمأکید دارند کموضوع ت

شود. اشتراک گذارده میایجاد شود، یک تعهد دوجانبه بود که میان کارکنان و سازمان به

ثمر  بینی نتایج عملکردی بسیار مثمربا تعهد بالا در پیش منابع انسانیهای کاری اهمیت سیستم

دارند که (، عنوان می2005)همکاران  و 4بوسِلی(. 2018، 3ر و فان دو ووردود )اوپِنوئوخواهد ب

شناختی میان کارکنان با تعهد بالا عمدتاً با هدف ایجاد پیوند روان منابع انسانیهای کاری سیستم

ون آموزش و که سازمان سهم خود را در موضوعاتی همچایگونهپذیرد. بهو سازمان صورت می

گذاری اطلاعات و ارزیابی عملکرد تعیین کرده و آن را اشتراکشغلی، ارتقاء، بهوسعه، امنیت ت

باشد. مدت با کارکنان میسازد و هدفش درگیرشدن در یک رابطه طولانیبه کارکنان منتقل می

جهت ط باشند و درسازد تا بیشتر با سازمان در ارتبای خود کارکنان را ترغیب میاین امر به نوبه
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 (.2023و همکاران،  1به اهداف خود تلاش کنند )مصطفیدستیابی 

 تعهد سازمانی

تعهد سازمانی به یک فرآیند شناسایی درونی از سوی کارکنان و تمایل به مشارکت در یک 

های آن شرکت مشخص اشاره دارد. تعهد با توجه به میزان پذیرش فرهنگ شرکت و استراتژی

طورمشتاقانه در کار بمانند و به کارکردن با به حی که مایلندو همچنین سط توسط کارکنان

ی کننده(. تعهد سازمانی تجسم2023، و همکاران 2شود. )المزروعیسازمان ادامه دهند، تعیین می

شناختی است که باشد و عاملی روانی هویت و تعهدشان به کار مینگرش کارکنان درباره

(. تعهد کارکنان به سازمان 2024، 3سازد )یائو و ماای ترغیب میرفتار حرفه کارکنان را به تداوم

های عاطفی ناشی از گردد و این کنشهای عاطفی آنان محسوب میکننده پاسخبازنمایی

باشد. کنند، میچگونگی ارزیابی وضعیت کاری فرد و ارتباطی که با سازمان خود تجربه می

های خود را برای دستیابی به اهداف سازد تا تلاشمی را برانگیختهتعهد سازمانی قوی، کارکنان 

ها فائق آیند )المزروعی و ها و سایر چالشحال بر ناامیدیشرکت افزایش دهند و درعین

 (. 2023همکاران، 

 پایداری منابع انسانی

ق با باشد و مطابپایدار می مدیریت منابع انسانیشده از دیدگاه رویکرد پایداری منابع انسانی مشتق

-تعریف می مدیریت منابع انسانیهایی در عنوان اتخاذ شیوه(، به2016همکاران ) و 4ایهنِرتنظر 

شود که عملکرد پایدار را در بلندمدت باتوجه به اثرات درونی و بیرونی بر شرکت ارتقاء دهد و 

ین ی اهایمله شیوهحال، پیامدها و بازخوردهای منفی ناخواسته را محدود سازد. ازجدرعین

شناختی های کاری، رفاه روانسازی نقشتوان به غنیمی منابع انسانیگیری در پایدارسازی جهت

(. 2023و همکاران،  5، آموزش، تعهد، مشارکت و غیره اشاره نمود )نایالمندسازیتوانکارکنان، 

موضوع  ن توجه نمودبایست بداپایدار می مدیریت منابع انسانیای که در خصوص دیدگاه نکته

های متعالی، و پایبندی عمیق به اصول ها، اهداف و ارزشای از آرمانتعهد سازمان به مجموعه
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سوی پایداری در پایداری است. در حقیقت، تعهد جزء ذات پایداری است. یعنی سازمانی اگر به

تی خود وژیک و عملیاگام بردارد، قطعاً بستر تعهد سازمانی را در ساختار ایدئول منابع انسانی

(. بر 2023، و همکاران 1یداری را هموار نموده است )جیانگساخته است و مسیر تحقق پا فراهم

(، از منظر استراتژیک منابع انسانی بر این باور است که هدف متعالی 2021همین مبنا، کالینز )

یداری روح . درواقع، پاهای استراتژیک منابع انسانی چیزی جز پایداری منابع انسانی نیستسیستم

های استراتژیک منابع انسانی است و به محض ورود به عرصه استراتژیک منابع کتی در سیستمحر

کند. بنابراین، طورتدریجی ظهور پیدا میگیرد و بهانسانی، پایداری در مسیر تکاملی خود قرار می

کوویچیوته و (، و استان1220) 3(، ایهنِرت و هاری2014) 2کراماراز دیدگاه محققانی همچون 

ای که گونههای کاری منابع انسانی به خاطر ماهیت استراتژیکسیستم (،2018) 4ساوانِویچین

طورهمزمان هم به عرصه ها، بهسازی آنها به طراحی و پیادهدارند، درصورت گرایش سازمان

 (.2320، و همکاران 5اند و هم پایداری )موریلو راموساستراتژیک ورود کرده

 های دولتیسازمان

های دولتی را در اشکال، های مرکزی هستند که سیاستهای بخش دولتی دستگاهسازمان

های دولتی نقطه از این رو، سازمان آورند.اجراء درمیها و سطوح مختلف مداخله بهمقیاس

ی دولتی هاجهت، سازمانبدین اتصال میان منافع جمعی و عمومی با واقعیت اجرای آنان است.

های سازمان (.2024و همکاران،  6بوراسینرسی همگانی اجتماعی فعالیت کنند )در راستای ا باید

های حکومتی است و ترکیبی ی سازمانهایی است که بیشتر بر عدهبخش دولتی نشانگر فعالیت

منصبان قانونی و نهادهای سیاسی و حقوقی های اداری دولت، صاحباز واحدها و نمایندگی

های بخش دولتی کنشگران اصلی سازمان (.1401رعزت و سیدرضایی، )پو باشددیگر می

تسهیل کند و  های دولتی رامشیتواند اجرای خطگفتمان عمومی در جامعه هستند که می

های های اصلی سازمان(. ویژگی2023، 7ازهای شهروندان را برآورده سازد )اِرکیلا و لوماآهونی
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ی و عمومی، حمایت مالی دولتی، اهداف اجتماعی ، کنترل دولتمالکیت دولتیدولتی عبارتند از 

 (.2024رحمتی و جلیلوند، ـ اقتصادی و پاسخگویی عمومی )

 شناسی:پیشینه
های ی مفهومی سیستمهای داخلی، کمبود مطالعات در زمینهملاحظه از بررسی پیشینهنکته قابل

نشریه داخلی در  30گرفته در بیش از ورت، با بررسی صکهطوریباشد. بهمی تعهد بالاکاری با 

طورکلی مدیریت ی مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی، مدیریت توسعه و تحول، یا بهحوزه

در  تعهد بالاهای کاری با مقاله یافت گردید و نشان از سهم پایین مفهوم سیستم 6سازمانی، تنها 

های سازمانی دارد. همچنین، شایان ذکر است سانی و پژوهشی منابع انمطالعات مربوط به حوزه

به نسبت دو رویکرد عملکرد بالا و  تعهد بالاهای کاری منابع انسانی، رویکرد که در میان سیستم

های نظری نیز کمتر صورت گرفته مشارکت بالا کمتر بدان پرداخته شده است و الگوپردازی

 تیریمد ریمتغ یاز نظر آمار هان داند ک( نش1401)ان و همکار در مطالعات داخلی صفریاست. 

 یکارکنان در استاندار یشناختروان یمنجر به توانمندساز تواندینم تعهد بالابا  یمنابع انسان

 یمنابع انسان تیریکه مد دادنشان ( 1400)و همکاران ی الموت ییرزایمهای . یافتهفارس گردد

 یمحمود اثرگذار است. یو مثبت بر عملکرد فرد میطورمستقهشده بادراک (تعهد بالا) متعهدانه

 یبار کار ری، تأثتعهد بالا یکار ستمیکه وجود س( نشان دادند 1399ی )گودرز یصدر و طاهر

( نشان 1395)و همکاران  رحیمی .کندیم لیبه ترک شغل پرستاران را تعد لتمای بر شدهادراک

 تیبر مز یمنابع انسان یریپذانعطاف قیز طرتعهدمحور ا یمنابع انسان تیریاقدامات مد دادند که

تعهد  یکار ستمیس( ناظر بر اثرگذاری 1394یی )و رضا نیدجوادیسهای یافته دارد. ریثأت یرقابت

بوده  دانش میبر تسه یادراک از اعتماد سازمان یانجیم ریمتغ قیو هم ازطر میمستقصورتهب بالا

ی این ( تأییدکننده2023ن )طفی و همکاراهای پژوهش مصدر مطالعات خارجی یافته است.

درگیری پایین باشد،  تعهد بالامدیریت منابع انسانی مطلب بودند که هراندازه گرایش سازمان به 

اقدامات مدیریت منابع نشان دادند که  (2023)و همکاران  1تان. آیدمیسازمانی کارکنان پایین 

( نیز 2022) 2سخِارباشد. اثرگذار می انش و نوآوریم بر تسهیم دطورمستقیبه تعهد بالاانسانی با 
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ی درگیری شغلی کارکنان و سرمایه بر هر دو سازه تعهد بالاهای کاری با نشان داد که سیستم

 یتأثیرگذارگویای  (2021ن و همکاران )چِهای طورمستقیم اثرگذار است. یافتهشناختی بهروان

شناختی جمعی نقش نی که سرمایه روانشرکت، زما بر عملکرد لاتعهد باهای کاری با سیستم

ای اقدامات رابطهبیان داشتند که  (2021) مکارانل و هروبِ کند، بوده است.میانجی ایفاء می

رفتار شهروندی سازمانی و نگهداشت )شغلی  هایبر پیامد تعهد بالامدیریت منابع انسانی با 

پرداخت به  قدرهر نیز اظهار داشتند که  (2021) و همکاران 1ولیائ اثرگذار بوده است. (کارکنان

های جدید، افزایش یابد، هر دو سطح ظرفیت جذب )ارزش تعهد بالاهای کاری با سیستم

 .یابندیافته افزایش میاطلاعات بیرونی( بالقوه و تحقق

 سهم با تعهد بالا های کاریرغم اینکه مفهوم سیستمآید علیها برمیچنانکه از بررسی پیشینه

پردازی و ، نظریهشودو خلاء جدی در این زمینه احساس می در مطالعات داخلی دارد کمی را

الگوسازی در این زمینه نیز با رویکرد کیفی هم موردتوجه قرار نگرفته است و از هر دو جهت 

ی بیشتری ای و تجربنظری و روشی نیازمند تحقیقات زمینه شکاف بررسی این مفهوم به لحاظ

تواند باشد و انجام این مطالعه میترین جنبه نوآوری تحقیق نیز همین موضوع میشد و اصلیبامی

 به رشد و توسعه بینش و کارهای تحقیقاتی دیگر کمک شایانی نماید.

 :شناسی تحقیقروش
-ر میاستوا پارادایم تفسیریی ای و برپایهلحاظ هدف توسعهاین مطالعه یک تحقیق کیفی و به

باشد. این نظریه، نوعی استراتژی بنیاد میش مورداستفاده در این مطالعه، نظریه دادهورباشد. 

تدوین گردید .  1967در سال  2پژوهشی برای علوم اجتماعی است که توسط استراوس و گلیِزر

تخراج و دهد که نظریه را از درون مشاهدات خود اسبنیاد این امکان را به پژوهشگر مینظریه داده

تر نماید. دلیل استفاده از این نظریه، مناسب بودن لف پژوهش آن را تکمیلول مراحل مختدر ط

های قیاسی ناشی هایی است که منشأ آن جهان تجربی بوده و از استدلالآن برای توسعه فرضیه

-و با داده آمده، و به هم ربط داده شدهدستهای تجربی بهکه، مفاهیم از دادهطوریاند. بهشده

گیرند. بر این اساس، این رویکرد استقراء و قیاس قرارمی  اصلاح مورد مقایسهای دیگر جهت ه
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(.  بنابراین، 2003، 1برد )گیگِر و ترلیها را به کار میرا در هم آمیخته و در فرآیندی یکسان آن

بع نام یداریپا هتدرج تعهد بالا های کاری باسیستم یالگو یطراحاز آنجایی که هدف تحقیق، 

توان با استفاده از این روش، روابط میان باشد، میمی های دولتی ایرانی بامحوریت سازمانانسان

کنش انواع مختلفی از متغیرها، الگوها و واحدهای اجتماعی را تعیین و مفاهیم و کنش و برهم

یافته با تساخحبه نیمههای میدانی از طریق مصاداده(. 1990، 2استراوس و کربینتحلیل نمود )

 ی مدیریت دولتی، منابع انسانی و رفتار سازمانیحوزه دانشگاهی و سازمانی در برگانخ

ها، با جهت رسیدن به کفایت نظری مصاحبهو گیری هدفمند قضاوتی گردآوری شد. روش نمونه

هار سطح سازی، تحلیل و کدگذاری شد. کدگذاری در چهای آن پیادهانجام هر مصاحبه، داده

اول و مرتبه دوم(، کدهای محوری و کدهای گزینشی انجام گرفت )فان  ی باز )مرتبهکدها

 .شوندگان آورده شده استمشخصات مصاحبه (،1جدول )در (. 2023، 3ایچود و گانزارولی

 شوندگانمشخصات مصاحبه. 1جدول 
 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 میهیأت عل ولتیمدیریت د دکتری 44 مرد 1

 هیأت علمی مدیریت بازرگانی دکتری 39 مرد 2

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 51 مرد 3

 مدیر منابع انسانی مدیریت رفتار سازمانی دکتری 40 مرد 4

 معاون پشتیبانی مدیریت دولتی دکتری 48 مرد 5

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 55 مرد 6

 هیأت علمی ی استراتژیکمنابع انسان مدیریت دکتری 43 مرد 7

 معاونت نیروی انسانی مدیریت بازرگانی دکتری 48 زن 8

 هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 41 زن 9

 مدیر کارگزینی مدیریت منابع انسانی دکتری 36 مرد 10

 مدیر منابع انسانی مدیریت بازرگانی دکتری 39 زن 11

 نسانیاونت نیروی امع مدیریت دولتی دکتری 45 مرد 12

-اطمینان( مبتنی بر دو معیار 1985) 4لینکلن و گوباهای کیفی از رویکرد برای بررسی روایی یافته

-ها( استفاده شد. بدینپذیری  )کنترل عضو یا اعتبار پاسخگو( و تأییدپذیری )عینیت کیفی یافته
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-)اطمینان قرار گرفتند ها موردبازبینیکننده در تحقیق یافتهطریق که توسط اعضای شرکت

شوندگان باهدف بازنگری و تأیید های نهایی به نیمی از مصاحبهیری(. همچنین، یافتهپذ

های بازگردانده شد و نظرات و اصلاحات پیشنهادی اِعمال گردید. برای بررسی پایایی یافته

 یایی میان دوکیفی از دو روش پایایی بین دو کدگذار و پایایی بازآزمون استفاده شد. در پا

آمده دستها توسط محقق با کدهای بهآمده از تحلیل مصاحبهدستای اولیه بهکدگذار، کده

 (،2جدول )ها بررسی شد که مطابق با توسط پژوهشگر کیفی دیگر مقایسه و میزان اختلاف یافته

به  گزارش شد. در پایایی بازآزمون که محدود 55/88مقدار پایایی بین دو کدگذار برابر 

ها روزه تعیین و پس از انجام اولین تحلیل داده 20ی زمانی گردد، یک بازهمحقق میکدگذاری 

های ی زمانی مدنظر، محقق مجدداً اقدام به کدگذاری نمود تا نسبت به یافتهشدن بازهو طی

 68/97حاصل از فعالیت پژوهش کیفی خود اطمینان حاصل کند. مقدار پایای بازآزمون برابر با 

توان عنوان داشت که و مقدار پایایی بین دوکدگذار و بازآزمون میبا توجه به دگزارش شد. 

دو کدگذار  نیب ییایپا زیر مقادیر مربوط بهجدول در  ها از پایایی مطلوبی برخوردار هستند.یافته

 .استآورده شده بازآزمون  پایایی و
 PAO=2M/(n1+n2)×100فرمول محاسبه پایایی: 

M (ی موردتوافقکدها) ،n1 (کدهای محقق ،)n2 (کدگذار کیفی+کدهای مرحله دوم). 

 بازآزمون پایایی دو کدگذار و نیب ییایپا: 2جدول 
 پایایی بازآزمون )محقق( پایایی بین دو کدگذار

 شماره مصاحبه

 مجموع کدها
کدهای 

 موردتوافق

کدهای 

 غیرتوافق
 شماره مصاحبه

 مجموع کدها
کدهای 

 موردتوافق

ای کده

 محقق غیرتوافق
کدگذار 

 کیفی

مرحله اول 

 کدگذاری

مرحله دوم 

 کدگذاری

 ــــــــ 60 60 61 3مصاحبه شماره  3 60 63 71 2مصاحبه شماره 

 1 60 61 63 6مصاحبه شماره  3 49 52 57 4مصاحبه شماره 

 1 57 58 60 7مصاحبه شماره  5 55 60 67 9مصاحبه شماره 

 ــــــــ 55 55 57 10احبه شماره صم 3 41 44 49 11مصاحبه شماره 

 2 232 234 241 مجموع 14 205 219 244 مجموع

 

 (205×2(/)244+219)×100= 55/88 میزان پایایی بین دو کدگذار )به درصد(

 (232×2(/)241+234)×100= 68/97 میزان پایایی بازآزمون )به درصد(
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 :هاافتهی وتحلیلیهتجز
ر دو مرحله تحت عنوان کدگذاری باز مرتبه اول و ها را ددادهگذاری، محقق در مرحله اول کد

ها و سازی مصاحبهبندی نموده است. بدین طریق که، بعد از پیادهکدگذاری باز مرتبه دوم، دسته

های باز مرتبه اول، کدها بر حسب پاراگراف استخراج شدند. یعنی اینکه، مطابق با استخراج مقوله

سازی و کدهای هر پارگراف که ارتباط معنایی با ادهها پی، پاسخشده مطرح میهر پرسشی ک

های کاری با تعهد بالا و پایداری منابع انسانی موضوع اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا یا سیستم

بندی مقولات باز در مرتبه دوم، نیازمند شد. سپس در مرحله دوم، برای دستهداشته بود، نوشته می

تمام کدگذاری باز مرحله اول بود. پس از اینکه کدهای باز مرتبه اول ها و اصاحبهتکمیل کامل م

بندی معنایی کدها پرداخت و کدهایی که به لحاظ مفهومی به دست آمدند، محقق به دسته

ی اول نزدیک به هم بودند در یک گروه قرار گرفتند. تعداد کدهای باز به دست آمده در مرحله

 نمایش داده شده است. (1شکل )که در  باشدمی 730ری برابر با کدگذا

 
 بنیاد )رهیافت استراوس و کربین(: نتایج فرآیند کدگذاری مبتنی بر نظریه داده1شکل 

 134کد باز مرتبه اول که با یکدیگر قرابت معنایی داشتند شناسایی و در قالب  593از  این تعداد، 

ی به مقوله 134عنی کدگذاری محوری، ی بعدی یحلهشدند. در مر بندیکد باز مرتبه دوم دسته

ی مقوله 35سازی بهبود داده شد و در نهایت دست آمده از مرحله قبل، به سطح دیگری از مقوله

محوری به دست آمد. در مرحله پایانی کدگذاری، یعنی کدگذاری گزینشی، مقولات محوری 

آورده شده  های دادهبندمقوله ییختار نهااس ،3جدول در  بندی شدند.ی دستهی نهایمقوله 6در 

  .است
 هابندی دادهنهایی مقولهساختار . 3جدول 

 پدیده محوری
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 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

ها در عمل به تعهدات، جریان تعهدی در ذات معنایی HCWSمحوری ماهیت ارزش

 سازمان.
HCWS ییقیقی تعهدگرامصداق ح 

در کلیت  HCWSبخشی تجلی

 سازمان

ی گونهگذاری ماهیت استراتژیکگیری ـ سیاستحساسیت بالای ساختار تصمیم

HCWS ،هاHCWS گرای ساختاری، ایفای نقش مکملی ای اصلاحیک پدیده

HCWS.مواجهات جدید تکلیفی ، 

HCWS نماد تحول راهبردی 

 HRگذاری مشیخط

انسانی، بهبود سطح افزایی کارکردی منابعمبه، ارتقای هجانبخشی همهرویکرد کیفیت

 های فردی، نظامی مبتنی بر تعامل رفتاری ـ دیدگاهی.قابلیت
محوری ماهیت فراگیر توسعه

HCWS 
 شرایط علّی

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

نگهداشت، ایجاد نظام حفظ و  جوهری تعهد وحفظ کارکنان و نیروهای متخصص، رابطه 

 انسانی.مدت در نظام منابعروابط طولانی
گیری بلندمدت در محافظت از جهت

HR 

 گرایی تعهدمحور درایدئولوژیک

 های سازمانیگیریجهت

گرایی تعهدی میان کارکنان قدیم و جدید، رویکرد تبعیضایجاد ساختار تعهدی متقابل، عدم

 انسانی.بخشی به منابعهمیتوسعه فرهنگ ای سازمانی، تسازفراحمایت

شده تقویت بستر حمایت ادارک

 تعهدمحور

 ساز.نقش مبنایی نوع سبک رهبری، توجه به نقش تعیینی رهبری تعامل
اصلاحات ایجابی در سبک رهبری 

 HCWSمناسب 

 اختاری فرهنگتغییر جهت ساختار سازمانی متمرکز به غیرمتمرکز، الزام به تعدیلات س

 ی.مراتبسلسله

اصلاحات ایجابی در ساختار سازمانی 

 HCWSمناسب 

، تعیین نظام ارزشی کار تعهدی در سازمان، اشاعه دیدگاه HCWSفراگیرسازی نظام ارزش 

سازی محور، فراهمانسانی سرمایهمحور، افزودگی ارزش در دیدگاه منابعانسانی سرمایهمنابع

 ها.بندی ارزشز ساختار ارزشی تعهدمحور، طبقهزدایی ابهامری متقابل، اگذار رفتابستر ارزش

محور پذیری ساختاری ارزشانطباق

HR  درHCWS 

ای مشاغل، ای مشاغل، مشارکت دوسویه در استانداردسازی حرفهاستانداردسازی حرفه

 انسانی.ای، تواناسازی نظام منابعپیگیری سیاست آموزش و ارتقای حرفه

رای ر طراحی و اجگرایی دایهحرف

 HCWSمشاغل همسو با 

ها و انتظارات سازمانی، اطلاع کارکنان از مسیر نویس عملیاتی، درج خواستهالزام به تهیه پیش

 . HCWSنویس عملیاتی پذیری پیشنویس عملیاتی، سنجشبخش در پیشتعالی
 HCWSنویس عملیاتی تدوین پیش

گرایی بنیادین ای، همسوسازی و نظامای پایههئه ارزیابیانسانی، اراگرایی منابعرویکرد گذشته

انسانی، ساز منابعپذیری راهبردی، ایجاد نگرش رقابتی مزیت، انطباقHCWSسازمانی با 

 انسانی.گذاری سازمانی بر منابعارزیابی میزان سرمایه

های با سیاست HRسازگارپذیری 

 HCWSراهبردی سازمانی منطبق با 

آور در نیازی الزامد سنتی مدیریت، رویکرد دموکراتیک سازمانی پیشغییر رویکرالزام به ت

HCWSگری در اجرای ، بکارگیری رویکرد دموکراتیک سازمانی باهدف تسهیل

HCWSگیری انداز سازمانی، همسویی نظام تصمیم، جایابی رویکرد دموکراتیک در چشم

 مانی.سازمانی با رویکرد دموکراتیک ساز

دازی دموکراتیک در انچشمایجاد 

HCWS 

در برنامه توسعه مسیرشغلی،  HCWSاهمیت برخورداری از طرح توسعه مسیرشغلی، جایابی 

در همسویی  HCWSدر برنامه توسعه مسیرشغلی، تعیین منافع حاصله  HCWSتعیین نقش 

 با توسعه مسیرشغلی.

طراحی برنامه توسعه مسیرشغلی مبتنی 

 HCWSبر 

 ایشرایط زمینه
 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

 دساز تیمیتوسعه ارگانیسم تعه تیمیگرایی درونتوسعه تعاملتوسعه ارتباطات با هدف تقویت همبستگی و روابط خوب تیمی، درنظرگرفتن توسعه 
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 ها.پیوستگی درونی تیمهمتیمی، تلاش در جهت تقویت بهارتباطات درون

گذاری دانش و اطلاعات، توسعه فرهنگ ارتباطی اشتراکسعه فرهنگ ارتباطی بهوت

گذاری عواطف و اشتراکگذاری تجارب در تیم، توسعه فرهنگ ارتباطی بهاشتراکبه

 های فردی.گذاری تصورات و ارزیابیاشتراکاحساسات، توسعه فرهنگ ارتباطی به

 توسعه فرهنگ تسهیمی

 گراتیم

سازی های فکری، زمینه، تقویت و گسترش بینش تیمی در سرمایهآگاهی تیمیتوسعه سطح 

ها افزایی تیمی، توسعه لاقیت و نوآوری در روش و قابلیتبسترهای یادگیری و مهارت

 طورجمعی.به

 های دانش جمعیتقویت ظرفیت

یمی، توسعه ساز تتوسعه برانگیختگی تعهدساز تیمی، توسعه برانگیختگی مشارکت

بخش بودن در تیم، تقویت روحیه الهامی تیمی، تقویت روحیه باهمونددهندهرانگیختگی پیب

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

بخشی انگیزشی در رفتارهای تحرک

 حمایتی تیمی

عضاء، ه سازمان و احمایت تأمین منابع در انجام وظایف تیمی، تقویت قالب تیمی در تعهد ب

های سودمند صدا و ظرفیت تیم ازطریق طرح اولیه مباحث، ارائه بازخوردها و توصیهتقویت 

 ها، تشویق و تحسین یکدیگر در رشد و انجام کار مفید.به تیم

 ای ـ آوایی تیمیتوسعه انجسام وظیفه

و  بروز مشکلات تیمی هنگامتوجه به بهزیستی روانی کارکنان، تقویت درک متقابل درون

 سازی نیازهای واقعی تیم.ی دشوار، شناسایی و برآوردههاموقعیت
 فردیپذیری بینتوسعه ظرفیت ادراک

 گسترش سبک رهبری تسهیمی پویا ها.توزیع قدرت و نقش رهبری در تیم، توسعه شفافیت نقشی ـ تصمیمی در تیم

 گرشرایط مداخله
 مقوله گزینشی قولات محوریم کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

های نگرشی های شغلی، بهبود ارزیابیپذیری شایستگیتوسعه معناداری شغلی، توسعه ادراک

 شناختی منابع انسانی.های روانمثبت کارکنان، تقویت سرمایه

بخشی به توانمندسازی شناختی ـ تعمق

 شغلی کارکنان

ازطریق  HRپایدارسازی 

 افزایی تعهدبخش-معرفت

های ناخوشایند در های شغلی، کاهش حالتپذیری شایستگیمیدی در ادراکیری از نااجلوگ

 . HCWSمواجهات 

پیشگیری از بروز احساسات منفی 

 HCWSشغلی در 

های ، ارائه مقاصد سازمانی در ایجاد طرحHCWSهای گرایی در بیان نیات و ارزششفافیت

 ی سازمانی.هاتعهدی، طرح شفاف مواجهات و نیات پروژه

گرایی اهداف و اقدامات فیتشفا

 ایپروژه

تقویت روابط بلندمدت پایدار میان کارکنان و سازمان، تقویت تمایلات مثبت در تعامل میان 

گانه محیط شغلی ـ سازمانی ـ کارمند ـ سازمان، تقویت ضریب امنیت شغلی، سازگارسازی سه

ی کارکنان، ایجاد محیط ای ـ نگرشابطهدهی رفرد، توجه به اثرات محیط شغلی در جهت

 شغلی ـ ارتباطی مبتنی بر احترام متقابل.

محور شغلی همسو با پایدارسازی رابطه

HCWS 

شناسی شخصیتی کارکنان، کمک به ترقی شخصیتی ـ شغلی کارکنان باهدف تیپ

 های و خصوصیات اخلاقی و خلقی کارکنان، توجه بهبرانگیختگی مثبت، بررسی ویژگی

مدار کارکنان، نقش عی ـ ذهنی کارکنان، بررسی چارچوب اولویتی ارزشخصوصیات اجتما

 هوش عاطفی ـ فرهنگی رشدیافته کارکنان.

ای شخصیت در شناسی زمینهشناخت

 HCWSراستای 

 هااستراتژی
 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

 بندی عوامل سخت تعهدی.ی و طبقهتعهدی، شناسای بندی عوامل نرمشناسایی و طبقه
بندی عوامل نرم و شناسایی و طبقه

های بوم استراتژیزیست سخت تعهدی

ها و موانع های تعهدی، تمرکز بر شناسایی محدودیتبخش سیستمتمرکز بر عوامل تحرک HCWSتعهدمحور در راستای 

 .HCWSایجاد 
 HCWSسازی عملیاتی تسهیل
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سازی لازم برای بروز های احساسی ـ ادراکی، زمینهی در جنبهافزوده شغلرزشایجاد ا

 رفتارهای شهروندی سازمانی.

های گری در تقویت کنشواسطه

 مطلوب سازمانی

همسو با  HRسازی ماهوی یکسان . HCWSای کارکنان، ایجاد نظام ارزیابی مبتنی بر تعهد منطبق با سازی حرفهادغام

HCWS 
، تقویت رفتارهای پیشگامانه، HCWSمانی در هدایت نیروها و اجرای سیستم باز ساز اتخاذ

های شغلی با هدف افزایش انسانی، تقویت مشوقای در منابعگرایی هدفمند توسعهفرصت

 انسانی.ای منابعای برای بهبود وضعیت اقدامات توسعهماندگاری، ایجاد زمینه

نی ساز منابع انساگری توسعههدایت

 HCWSمنطبق با 

-آوری سازمانی و منابع، تقویت تابHCWSگستری در چارچوب اتخاذ رویکرد عدالت

 انسانی.
ارتقای ظرفیت رویارویی توسعه 

HCWS 
 پیامدها

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

م کاری مازاد، کاهش استرس و فشارهای شغلی، کاهش مقاومت کارکنان دربرابر حج

های های شغلی، کاهش کاهلی و میل خروج سازمانی،  کاهش هزینهکاهش فرسایش

 استخدام و آموزش.

 HRساز های هزینهکاهش جنبه

بهبود مدیریت عملکرد 

HCWS 

بهبود سطح تعالی تعهد کارکنان، ایجاد و توسعه اعتماد متقابل، افزایش وفاداری تیمی ـ 

 انی.شغلی منابع انسسازمانی، ارتقای رضایت 

های مثبت نگرشی ـ گیریبهبود جهت

 رفتاری کارکنان

وری شغلی، بهبود و پایداری عملکرد شغلی توفیق اهداف سازمانی ـ شغلی، بهبود سطح بهره

 کارکنان، تقویت ثبات کاری ـ سازمانی.
 HRبهبود سطح عملکرد سازمانی ـ 

ازگارسازی رفتارهای کارکنان سازمانی، سرونتقویت بنیان گروه، بهبود فضای ارتباطات د

های درونی فرد با در محیط سازمان، تقویت زمینه مشارکت منابع انسانی، تقویت همبستگی

 سازمان، همسویی نگرشی کارکنان ـ سازمان.

-تیمی و درونبهبود جو تعاملی درون

 سازمانی

طراحی و  (،2شکل )قرار  دایمی تحقیق بهشده در جداول فوق، الگوی پاراهای ارائهمبتنی بر یافته

های دولتی ها به خوبی بیانگر وضعیت و چارچوبی است که سازمانیافته ارائه گردید.

بایست در ساختار سازمانی خود می تعهد بالاهای کاری با درخصوص طراحی و رشد سیستم

های گیریر در جهتگرایی تعهدمحوی ایدئولوژیکموردتوجه قرار دهد. در عوامل علّی سازه

های کاری با الخصوص سیستمسازمانی تأکید بر این نکته دارد که برای تحقق هر امری و علی

گیری سازمانی نیست. تر از همسویی بنیادین با ساختار تفکری و تصمیمهیچ چیزی مهم تعهد بالا

سته روی دهد برخوا های کاری با تعهد بالا بخواهدچراکه، هر آنچه که بعدها در راستای سیستم

 ای است.ی پایهاز این مقوله
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-در سازمان پایداری منابع انسانی جهت در تعهد بالادامات منابع انسانی با اقالگوی پارادایمی » :2شکل 

 «های دولتی

پذیری ی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« نیز نشانگر اهمیت کنشای مقولهدر بحث عوامل زمینه

های کاری با تعهد بالا ر سازمان و بالاخص در چارچوب سیستمگرایی دی تیمعملیاتی بر پایه

ی شوندگان موردتأکید قرار گرفته است. در ارتباط با مقولهباشد که بسیار از سوی مصاحبهمی

توان عنوان داشت که در می افزایی تعهدبخشازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی 

شود، ضرورت دارد که نسبت به مسائل فردی می که توجه کمتری ساختارهای دولتی و عمومی

که اگر بتوان طوریای شود. بهصورت فردی توجه ویژهبه بهزیستی و رفاه ذهنی کارکنان به

ایجاد نمود مطمئناً در  تعهد بالاهای کاری با سیستمواحد مشخصی در این باره در چارچوب 

تری را برجای ی سازمانی اثر فزایندهدر فضا هد بالاتعهای کاری با گسترش و توسعه سیستم

ها با هدف دستیابی به اهداف سازمانی با تمرکز بر توسعه وجه خواهد گذاشت. اساساً استراتژی

های های ذکرشده بر حسب یافتهگردد. بنابراین، استراتژیسازی اهداف تدوین میعملیاتی

دولتی را در راستای تحقق  هایاند سازمانتوتحقیق نیز گویای جهت و مسیری است که می

های مختلفی طرح ها در زمینهیاری رساند. این استراتژی تعهد بالاهای کاری با تر سیستمعینی

های کاری سازی سیستمدهند که تا چه حد طراحی و پیادهخوبی نشان میاند.  پیامدها نیز بهشده

توان اظهار داشت دقیقاً ه داشته باشد و میمطلوبی به همراتواند برای سازمان نتایج با تعهد بالا می
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های توانند از رهگذر سیستمها از منابع انسانی خود انتظار دارند را میهمان نتایجی که سازمان

 جامه عمل بپوشانند و بدان دست یابند. تعهد بالاکاری با 

 :و پیشنهادها گیرینتیجه
ای تعهد نتیجه های دولتی است.در سازمانپرچالش و مبهم موضوع تعهد یک مسأله بسیار پچیده، 

های نامه ایجاد شود و کارکنان آن هم در سازماننیست که بخواهد ازطریق دستورالعمل یا آیین

ای که وجود دارد دولتی که اساساً و ماهیتاً دستورمحور هستند بخواهند از خود نشان دهند. نکته

های دولتی نیز ساختارهای منابع در سازمانهای خصوصی ماناین است که باید به مانند ساز

های دولتی است؛ چراکه ترین موضوعات در سازمانانسانی محور شکل بگیرد و این جزء چالشی

ها واسطه رشد ادبیات مدیریت دولتی و دیدگاهطورماهوی با این ساختارها فاصله دارند. اما بهبه

ای برای تن به منابع انسانی یکی از عناصر پایهیت دولتی پرداخویژه رویکردهای نوین به مدیربه

این پژوهش با اتکاء بر مبنای نظری و باشد. های دولتی میمشیاجرای خطپیشبرد اهداف و 

های کاری با تعهد بالا با روش گرفته و کمبود مطالعات مربوط به سیستمهای صورتبررسی

های دولتی پارادایمی در زمینه سازمانرائه یک الگوی بنیاد به بررسی عمیق و انظریه داده

هم به لحاظ نظری یعنی شناسی یعنی اتخاذ روش کیفی و پرداخت که هم از منظر رویکرد روش

-تاحدودی سهم خود را در فضای پژوهشهای کاری با تعهد بالا پردازی در مفهوم سیستمنظریه

-ند دیدگاه نوینی را به مدیران و خطتوان پژوهش مینتایج ای به انجام رسانید.های منابع انسانی 

های کاری استراتژیک بدهد که با ی دولتی در باب دو مفهوم تعهد و سیستمگذاران حوزهمشی

  گیری در این زمینه بپردازند.گذاری و تصمیمنگاه جدیدی به سیاست

ی« سازمان هاییرگیجهت تعهدمحور در گراییکیدئولوژیای »های تحقیق مقولهمطابق با یافته

ها در های اساسی و مفروضات بنیادین سازمانی است که سازمانگیریناظر بر آن دسته از جهت

بایست لحاظ کنند. اهمیت می تعهد بالاهای کاری با پیش و یا در نقطه آغازین طراحی سیستم

ای ه فضای لازم برها به بسترسازی و توسعی آن در این است که آناین مقوله و زیرمجموعه

کنند و امری در سطح کلان سازمان کمک می تعهد بالاهای کاری با پیشبرد رویکرد سیستم

های توجه و حمایت از آنان امکان تحقق واقعی سیستمروند. چراکه، بدونشمارمیالتزامی به
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 جیانگ، تانگ و ها با مطالعاتی همچون چنِ،در سازمان نخواهد بود. این یافته تعهد بالاکاری با 

(، 2018) (، روبِل و همکاران2020(، پارک و پارک )0212(، چنِ و همکاران )2018) 1کوک

-(، دارای همسویی می2022) و همکاران 2(، و ژانگ2022(، سخِار )2021ان )و همکار روبِل

-نهادینه ای باعنوان »توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« که برها ناظر بر مقولهباشد. همچنین یافته

گرایی در سازمان اشاره مفهوم ماهوی تیم در فضای سازمانی و ایضاً توسعه ساختارهای تیمسازی 

طورکلی، در ادبیات مدیریت دارد. امر موردتأکید این مقوله موضوع »تبادل« یا »تعامل« است. به

یی است. گرانیز تیم به معنای انجام یک کار جمعی است که خود نیز ناظر بر همین تعامل

گیری تبادل از هر نوعی در سازمان به عنوان رکن محوری در گرایی یا شکلین، وجه تعاملبنابرا

رود، نه الزاماً یک موضوعی که بتوان بعداً بدان دست به شمار می تعهد بالاهای کاری با سیستم

و حاً سوار شود بر این محور اصطلا تعهد بالاهای کاری با یافت. خیر، باید تمام ساختار سیستم

با مطالعاتی ها این یافته. گرایی استهمین موضوع تیم تعهد بالاهای کاری با چرخ محرکه سیستم

و  روبِل(، 2018(، روبِل و همکاران )2019(، پارک )2020) و همکاران 3همچون لاتوره، راموس

 باشد.(، دارای همسویی می2020) و همکاران 4وهاب(، 2021همکاران )

افزایی منابع «، معرفتتعهدبخش ییافزامعرفت قیازطر منابع انسانی یسازداریپای »قولهدر م

فردی و هم تعاملی در پیش گرفته شود. یعنی سازمان بستری را صورتتواند بهانسانی هم می

های خود منطبق با آنچه که در فراهم سازد که در آن کارکنان نسبت به حالات و وضعیت

نتظار سازمان است پیدا کنند، و یا اینکه خود سازمان به عنوان دهد و یا مورداسازمان روی می

ای در این باره افزایی ورود کرده و تلاش کند تا فضای دوطرفهگر در این فرآیند  معرفتکنش

گر کند بیشتر شبیه به یک تسهیلای که سازمان ایفاء میتوان گفت نقش مداخلهشکل بگیرد. می

شان و ست تا کارکنان نسبت به خود، سازمان، نسبت به محیط شغلیفضای سازمانی ااجتماعی در 

گردد، آگاهی و شناخت بیشتری پیدا کنند. نیز مقاصد اصلی که از انجام تکالیف محوله دنبال می

 تعهد بالاهای کاری با ترتیب، پایداری منابع انسانی در جریان معنایی و عملیاتی سیستمبدین

 
1 Chen, Jiang, Tang & Cooke 

2 Zhang, Sun, Shaffer & Lin 

3 Latorre, Ramos, Gracia & Tomás 

4 Wahab, Tatoglu, Glaister & Demirbag 
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(، روبِل و 2021ها با مطالعاتی همچون چِن و همکاران )یابد. این یافتهگردد و رشد میپدیدار می

(، دارای 2022(، ژانگ و همکاران )2022(، سخِار )2021(، روبِل و همکاران )2018همکاران )

در  تعهد بالاهای کاری با بخشی سیستمباشد. پدیده محوری که تحت عنوان »تجلیهمسویی می

مصداق  HCWSشده ذیل پدیده محوری یعنی های طرحد مصداقمان« مطرح گردیکلیت ساز

 تیماه، و منابع انسانی یگذارمشیخط ینماد تحول راهبرد HCWS، ییتعهدگرا یقیحق

ی ی اول شدیداً انتزاعی هستند و برای اینکه بتوان جلوه، در وهلهHCWS محوریتوسعه ریفراگ

-گر اهتمام جدیای و مداخلهعامل علّی، زمینه در تعهد به سه بایستتری بدان بخشید میواقعی

و همکاران  ائویل(، 2023) و همکاران 1گیبسونها با مطالعاتی همچون تری داشت. این یافته

(، دارای 2020(، وهاب و همکاران )2017)و همکاران  3(، شوپمان2017) 2(، موون2021)

 باشد.همسویی می

رو داشته تری را پیشهای عملیاتیگیریازمان جهتود آن است که سها مقصدر بحث استراتژی

ها در مدل باشد، نه الزاماً برای اینکه بخواهد تازه به طراحی و ایجاد شروع کند. بلکه، استراتژی

های عملیاتی است که بتوان تمام جریان الگوی پارادایمی را گیریبنیاد ناظر بر جهتتئوری داده

اند که بتواند در بحث های قبلی تکامل یافتهی گامقع، همهد برساند. دروابه سرمنزل مقصو

« مطرح HCWS یتعهدمحور در راستا هاییاستراتژ بومستیزی »ها که ذیل مقولهاستراتژی

های کاری با آمیزتر سیستمشده، به اکوسیستمی دست پیدا کند تا سازمان در در اجرای موفقیت

شوند تا عوامل قبلی را ها در نقش کاتالیزوری ظاهر میاتژیه عبارتی، استریاری دهد. ب تعهد بالا

ها با مطالعاتی همچون اشتین و مین جلو حرکت کند. این یافتهیدک بکشند و سازمان روبه

(، ژانگ و 2020(، وهاب و همکاران )2022(، سخِار )2019(، مصطفی و همکاران )2019)

بنیاد، گوی پارادایمی با رویکرد تئوری دادهباشد. هر المی(، دارای همسویی 2022همکاران )

شود و آن پیامدها چیزی جز بهبود عملکرد سازمانی برای یک درنهایت به پیامدهایی ختم می

سازمان در ابعاد و وجوه مختلف نخواهد بود. حال اینکه، چه وجه و یا بعدی در سازمان بهبود 

 
1 Gibson 

2 Moon 

3 Schopman, Kalshoven & Boon 
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کرده از ابتدا در طراحی و اجراء دنبال میهایی دارد که گیریها و جهتیابد بستگی به سیاست

« HCWSعملکرد  تیریبهبود مدشده تحت عنوان »ی پایانی در الگوی طراحیاست. مقوله

 بهبود، منابع انسانی سازنهیهز هایکاهش جنبههایی از قبیل مطرح گردید و شامل زیرمقوله

، و منابع انسانیـ  یرد سازمانسطح عملک بهبود، کارکنان یـ رفتار یمثبت نگرش هاییرگیجهت

ها با مطالعاتی همچون هامِلی و این یافتهگردد. سازمانی میو درون یمتیدرون یجو تعامل بهبود

(، 2022(، ژانگ و همکاران )2020(، وهاب و همکاران )2023) 2(، پاک و چانگ2023) 1بِلا

تعهد توان عنوان داشت که »طورکلی، میبه باشد.(، دارای همسویی می2021چنِ و همکاران )

چیزی نیست  تعهد بالاکند. به عبارت دیگر، « در یک جریان مفهومی و معنایی ظهور پیدا میبالا

در مسیر  تعهد بالاای سازمان بگوید من به آن دست یافتم. بلکه، که به عنوان مثال در یک نقطه

که، نحویسازد. بهخود همراه میکارکنان را با ی سازمان و گیرد و همهتکاملی خود قرار می

طورخودکار در یک نیست و سازمان به تعهد بالاانتهای این مسیر به معنای توقف در جایگاه 

طوردائم به بررسی و ارزیابی وضعیت خود از سیستم کاری گیرد و بهی دیالکتیکی قرار میچرخه

منابع های استراتژیک سن سیستمتمایزکننده و حپردازد. این وجه مشده میشده و پیادهطراحی

 نمود یافته است. تعهد بالاهای کاری با است که در موضوع سیستم انسانی

 پیشنهادهای پژوهش

-ها و خطسازی موضوع تعهد در سیاستشود برای نهادینهپیشنهاد میهای دولتی به سازمان ▪

ری با محوریت گیکلان تصمیم ابتدا جلساتی در سطح مدیریت ارشد وهای سازمان مشی

»تعهدسازی« و یا »تعهدمحوری« سازمانی برگزار کند تا به یک چارچوب باوری و ارزشی 

نامه سازمانی بگنجانند تا عنوان یک اصل در اساستعهدمحور سازمانی دست یابند و آن را به

 را هموار سازند. HCWSطریق مسیر تحقق بتوانند بدین

مراتب خشک سازمانی شود برای دوری از سلسلهد میی دولتی پیشنهاهاهمچنین به سازمان ▪

ها، نگاه دستوری و بالا به پایین را کنار گذاشته و در طراحی مشاغل و تدوین شرح شغل

های طرفین که، انتظارات و گفتهایگونهسازی نماید. بهیک رویکرد متقابل تعهدی را زمینه

 
1 Hameli & Bela 

2 Pak & Chang 
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 نظر شود.ن بحث و تبادلی جزییات آخوبی دربارهطرح و به

شناختی کارکنان در منظور بهزیستی روانشود بههای دولتی پیشنهاد میبه سازمانبراین علاوه ▪

با  تعهد بالاهای کاری با واحد متمرکزی در ساختار سیستم راستای تقویت رفتارهای تعهدی

 طورمستمرو به های زیستی کارکنان در مواردی که ذکر شد ایجاد کردههدف تقویت بنیان

تواند ازطریق گفتگو ها میبر پایش رفتاری و نگرشی کارکنان کوشش نماید. حال این پایش

ها، احساسات در قالب ها، نظرات، تجارب، خواستهطورمتناوب، دریافت ایدهبا کارکنان به

های خود در های معرفتی و قید هر چیزی از سوی کارکنان در حین انجام فعالیتدفترچه

ها توان این اطلاعات را حتی با طراحی سیستماند، باشد. یا میکرده کسب HCWSسیستم 

افزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی نیز گردآوری نمود که کار پردازش اطلاعات را نیز و نرم

تر نماید. در هر حالت، آن چیزی که مهم است ارائه این توجه به افراد از سوی سازمان آسان

 اختصاصی است.طورخاص و به

 پویاسازی ساختارهای شغلی و عملیاتی شود جهت های دولتی پیشنهاد میبه سازمان مچنینه ▪

به موازات رشد و توسعه جو تعهدمحوری در سازمان، برای اینکه بتواند به سطح بالاتری در 

ترهای گرا در بسیاحرفه هاییسازادغامدست یابد، ناگزیر به  تعهد بالاهای کاری با سیستم

صورت افقی و یا عمودی بسته به ساختار مشاغل و تواند بهها میسازی. این ادغامشغلی است

 ها انجام گیرد.تیم

 پیشنهادهای آتی

های را در تقابل با رویکردهای دیگر سیستم تعهد بالاهای کاری با شود که مفهوم سیستمپیشنهاد می ▪

 الا موردبررسی قرار دهند.و یا مشارکت ب استراتژیک منابع انسانی مانند عملکرد بالا

سازی و نتایج آمده در این تحقیق را در یک سازمان دولتی پیادهدستشود که الگوی بهپیشنهاد می ▪
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