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Abstract 
High-commitment work systems represent a strategic approach within human resource 

management aimed at creating competitive advantage and enhancing organizational 

competitiveness. The ultimate objective of high-commitment work systems is to increase 

employee productivity and promote human resource sustainability by encouraging commitment-

oriented behaviors. The purpose of this study is to develop a model of high-commitment work 

systems to support human resource sustainability in public sector organizations. The research 

adopts a qualitative methodology based on grounded theory, following the systematic approach 

proposed by Strauss and Corbin. Data were collected through semi-structured interviews with 

academic and organizational experts, resulting in a total of 12 interviews. The initial open coding 

process (first-order coding) yielded 730 codes, of which 593 conceptually related codes were 

grouped into 134 second-order open categories. Ultimately, 35 axial categories were synthesized 

into six selective categories, including: ideology-driven commitment orientation in 

organizational strategies, development-oriented directions within commitment-based team 

systems, human resource sustainability through commitment-enhancing knowledge 

development, institutionalization of high-commitment work systems across the organization, the 

ecosystem of commitment-oriented strategies, and performance management improvement. The 

findings indicate that the proposed model provides an integrated roadmap for establishing 

commitment-enhancing systems through high-commitment work systems in public and 

governmental organizations. Relying on this model can enhance the operational level of human 

resource policy-making and contribute to the sustainable management of human capital. 
Keywords: Human Resource Work Systems, High-Commitment Work Systems, 

Organizational Commitment, Human Resource Sustainability 
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 چکیده
منابع انسانی در راستای ایجاد مزیت رقابتی و ارتقای توان  یهایاستراتژاز  یانمونهکاری با تعهد بالا  یهاستمیس

کارکنان و حرکت در مسیر  یوربهرهکاری با تعهد بالا افزایش  یهاستمیس. هدف نهایی است هاسازمان یریپذرقابت

اری با ک یهاستمیسطراحی الگوی . هدف این نگارش استتشویق رفتارهای تعهدمحور  قیاز طرپایداری منابع انسانی 

 بر اساس ادینبدادهمبتنی بر تحقیق کیفی و نظریه  یشناسروش. رویکرد استپایداری منابع انسانی  جهت درتعهد بالا 

ستفاده ا افتهیساختارمهین صورتبهاز مصاحبه  هادادهربین بوده است. جهت گردآوری واستراوس و ک مندنظامرهیافت 

مصاحبه انجام گرفت. کدهای مستخرج اولیه )باز  21شد. جامعه آماری خبرگان دانشگاهی و سازمانی بود که درمجموع 

مقوله  231داشتند در  گریکدیبا کد که قرابت معنایی  393کد بود که از این تعداد  037برابر با  هامصاحبهمرتبه اول( از 

 ییگراکیدئولوژیا»گزینشی از قبیل  مقوله 6محوری در قالب  مقوله 33نهایت  شدند. در یبنددستهباز مرتبه دوم 

منابع  یدارسازیپا»، «تعهدمحور یمیدر نظام ت بخشتوسعه یهایریگجهت»، «یسازمان یهایریگجهتتعهدمحور در 

 بومستیز»، «سازمان تیدر کلکاری با تعهد بالا  یهاستمیس یبخشیتجل»، «تعهدساز ییافزامعرفت قیاز طر انسانی

ی نتیجه گرفت که الگو توانیم هاافتهیآمد. برحسب  دستبه «عملکرد تیریمد بهبود»و  «تعهدمحور یهایاستراتژ

 یهاازمانسکاری با تعهد بالا در  یهاستمیستعهدساز با رویکرد  یهانظامرا برای ایجاد  یاکپارچهی نقشه راه آمدهدستبه

عملیاتی منابع انسانی در این زمینه را بهبود  یگذاراستیسسطح  توانیمبر آن  و با اتکا دهدیمدولتی و عمومی ارائه 

 بخشید.

 یانمنابع انس یداریپا ،یبا تعهد بالا، تعهد سازمان یکار یهاستمیس ،یمنابع انسان یکار یهاستمیس ها:دواژهیکل
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 مقدمه

با  و ( کاری با عملکرد بالا، با تعهد بالاهاستمیساخیر، رویکردهای اقدامات ) دههطی چند 

مرکز . تاندقرارگرفتهبحث و بررسی  مشارکت بالا، از سوی بسیاری از پژوهشگران مورد

 یهاستمیسبر این بوده است که آیا این  ریپذانعطافنوآورانه و  انسانیمنابع  یهاستمیساصلی 

کمک نمایند یا خیر. پرسشی که در اینجا مطرح  منابع انسانیبه پایداری  توانندیمکاری 

 منابع انسانی اثرگذاری سازمانی بیشتری در یهاستمیساز  کیکداماین است که  گرددیم

 فلسفه چهارچوبدر که (، دریافتند 1770)و همکاران  2«پاکل» .(1717پارک و پارک، )بردارد 

الایی از ب یگذارهیسرماتعهدگرا غالباً با  منابع انسانی یهاستمیسکارمندمحور، استفاده از 

(، 1723)و همکاران  1«چادویک»دیدگاه  بر اساسهمچنین  .بوده استسوی سازمان همراه 

ک مدیریت منابع انسانی استراتژی فلسفهسو با استراتژیک مدیران سازمانی، هم یریگجهت

 3«کاری با تعهد بالا یهاستمیس» یریکارگبهمهمی بر  یامقدمهتعهدمحور بوده و این خود 

نیروی  یداریپا تیقابلمنابع انسانی بر  فلسفه درباره(، پژوهش 1779) 1«وانگ» زعمبهاست. 

 فهفلسدر  کهازآنجایی و است یمندترنظامانسانی و عملکرد سازمانی نیازمند یک رویکرد 

از سوی  باارزشکارمندمحور بر حفظ یک رابطه بلندمدت و بروز رفتارهای مطلوب و 

 دیمورد تأک، 3«اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا»، رویکرد استراتژیک گرددیمکارکنان تمرکز 

 .(1712، و همکاران 6لروب، 1717پارک و پارک، ) بیشتری از سوی محققان قرارگرفته است

کاری با تعهد بالا، به دلیل  یهاستمیس(، 2999) 0«رپسبارون و ک»مطابق با دیدگاه 

آنان به کارکنان همچون آموزش گسترده، پرداخت رقابتی، امنیت  عرضهاقدامات و  کارگیریبه

                                        
1. Lepak 

2. Chadwick 

3. High Commitment Work Systems (HCWS) 

4. Wang 

5. High-Commitment Human Resource Practices (HCHRPs) 

6. Rubel 

7. Baron & Kreps 
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لیت مشارکتی، از ظرفیت و قاب یریگمیتصمشغلی، پرداخت مبتنی بر عملکرد گروهی و یا 

 ست. برخوردار ا منابع انسانیدستیابی به مزیت رقابتی و پایداری  منظوربهبیشتری 

حرکت « 2بیشتر به آنان عرضهگرفتن از کارکنان با »در حقیقت این رویکرد بر محور 

 یرسکی قتیدر حقکاری با تعهد بالا  یهاستمیس .(1712و همکاران،  1چن) دینمایم

احترام بوده و ارزشمند تلقی  که از سوی سازمان مورد دهندیمبه کارکنان  ییهاگنالیس

تا تعهد سازمانی متقابلی را به نمایش  کنندیمخود کارکنان را تشویق  نوبهبه و شوندیم

 .(1712، و همکاران 3تئو) بگذارند

اصلی و اساسی مرتبط با نیروی  یهاچالشغالباً یکی از  دولتی کشور، یهاسازماندر 

انسانی نمایش رفتارهای مطلوب سازمانی از سوی کارکنان است. یعنی مدیران و رهبران 

مثبت رفتاری را در کارکنان خود  یهایریگجهتدولتی این قصد را دارند که  یهاسازمان

دارد  تماعیدستوری، سیاسی، ساختاری و اج یهاجنبهاما به دلایل متعدد که  ؛تقویت کنند

 تواندیمه ک ییهانهیزم. در مباحث منابع انسانی یکی از بسترها و ابدیینماین امر تحقق عینی 

را تا حدود بسیاری حل نماید و عملیات سازمانی را پیش برد موضوع  مسئلهاین چالش و 

ت و لاکه به مشک ینگرکلنگاه عمیق و  واسطهبهاقدامات استراتژیک منابع انسانی است که 

بسیار در این زمینه مثمر ثمر واقع گردد. از طرفی، یکی  تواندیممنابع انسانی دارد  یهاچالش

نبود ساختارهای تعهدساز رفتاری در  ،دولتی کشور یهاسازماناز مسائل اساسی 

اصلی آن ماهیت بسیار دستوری و خشک  یهاعلتسازمانی است و یکی از  مراتبسلسله

ساختارهای  ستیبایم، روازهمین ؛دولتی در کشور است یهاسازمانساختارهای 

و  محورترکیاستراتژ یهاستمیس یسوبهو عملیاتی با محوریت منابع انسانی  یریگمیتصم

تقویت رفتارهای مثبت کارکنان به دیگر پیامدهای  علاوه برتعهدمحور پیش برود تا بتوان 

کاری  یهاستمیسنیز دست یافت. مطلوب سازمانی همچون وفاداری و حمایت سازمانی 

 اول از سوی سازمان به کارکنان وهلهتعهد بالا به دلیل تأکید زیاد و تقویت و ارائه تعهد در 

                                        
1. Getting more from workers by giving more to them 

2. Chen 

3. Teo 
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ه در تعهدی ک مسئلهدر این  تواندیمتوجه قرار دارد و  در مطالعات منابع انسانی بسیار مورد

 این پژوهش در پیِکه باشد. پرسش اصلی  کنندهکمکدولتی کشور وجود دارد  یهاسازمان

 ر جهتدتعهد بالا  کاری با یهاستمیس یالگو» اینکه عبارت است از استگویی به آن پاسخ

 «دولتی ایران کدام است؟ یهاسازمانی با محوریت منابع انسان یداریپا

 

 . پیشینه پژوهش1

ی هاستمیسمفهومی  نهیزمی داخلی، کمبود مطالعات در هانهیشیپاز بررسی  ملاحظه قابلنکته 

نشریه داخلی در  37در بیش از  صورت گرفتهبا بررسی  کهیطوربه. استکاری با تعهد بالا 

مدیریت  یطورکلبهمدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی، مدیریت توسعه و تحول، یا  حوزه

هد ی کاری با تعهاستمیسسهم پایین مفهوم  نشان از کهمقاله یافت گردید  6سازمانی، تنها 

ی سازمانی دارد. همچنین، شایان هاپژوهشمنابع انسانی و  حوزهبالا در مطالعات مربوط به 

ی کاری منابع انسانی، رویکرد تعهد بالا به نسبت دو رویکرد هاستمیسذکر است که در میان 

متر ی نظری نیز کهایالگوپردازت و عملکرد بالا و مشارکت بالا کمتر بدان پرداخته شده اس

از نظر  ند کهد( نشان دا2172)و همکاران  صفری ،در مطالعات داخلی ؛صورت گرفته است

 یشناختانرو یمنجر به توانمندساز تواندیبا تعهد بالا نم یمنابع انسان تیریمد ریمتغ یآمار

 . فارس گردد یکارکنان در استاندار

 متعهدانه یمنابع انسان تیریکه مد دادنشان ( 2177)و همکاران ی الموت ییرزایمی هاافتهی

  اثرگذار است. یو مثبت بر عملکرد فرد میطور مستقشده بهادراک )تعهد بالا(

تعهد بالا،  یکار ستمیکه وجود س( نشان دادند 2399ی )گودرز یصدر و طاهر یمحمود

  .کندیم لیبه ترک شغل پرستاران را تعد لتمای برشده ادراک یبار کار ریتأث

تعهدمحور از  یمنابع انسان تیریاقدامات مد ( نشان دادند که2393)و همکاران رحیمی 

  دارد. ریثأت یرقابت تیبر مز یمنابع انسان یریپذانعطاف قیطر
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تعهد بالا  یکار ستمیس( ناظر بر اثرگذاری 2391یی )و رضا نیدجوادیسی هاافتهی

بوده  نشدا میبر تسه یادراک از اعتماد سازمان یانجیم ریو هم از طریق متغ میصورت مستقبه

  است.

این  دکنندهییتأ( 1713ی پژوهش مصطفی و همکاران )هاافتهی ،در مطالعات خارجی

مطلب بودند که هراندازه گرایش سازمان به مدیریت منابع انسانی تعهد بالا پایین باشد، 

 . دیآیمدرگیری سازمانی کارکنان پایین 

طور اقدامات مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا بهنشان دادند که  (1713)و همکاران  2«تان»

 مستقیم بر تسهیم دانش و نوآوری اثرگذار است. 

ری درگی سازهی کاری با تعهد بالا بر هر دو هاستمیس( نیز نشان داد که 1711) 1«خارس»

 اثرگذار است.  طور مستقیمبهی شناختروانشغلی کارکنان و سرمایه 

کاری با تعهد بالا بر  یهاستمیس یتأثیرگذارگویای  (1712ن و همکاران )چِی هاافتهی

 ست.، بوده اکندیجمعی نقش میانجی ایفا م یشناختعملکرد شرکت، زمانی که سرمایه روان

مدیریت منابع انسانی با تعهد  یااقدامات رابطهبیان داشتند که  (1712) مکارانروبل و ه

 ه است.بود اثرگذار (داشت کارکنانرفتار شهروندی سازمانی و نگه)شغلی  هایبالا بر پیامد

ا کاری ب یهاستمیپرداخت به س قدرهر نیز اظهار داشتند که  (1712)و همکاران  3«لیائو»

جدید، اطلاعات بیرونی( بالقوه  یهاتعهد بالا افزایش یابد، هر دو سطح ظرفیت جذب )ارزش

 .ابندییافزایش م افتهیو تحقق

عهد بالا ی کاری با تهاستمیساینکه مفهوم  رغمیعل دیآیبرم هانهیشیپچنانکه از بررسی 

، شودیمجدی در این زمینه احساس  خلأسهم کمی را در مطالعات داخلی دارد و 

ه است توجه قرار نگرفت ی و الگوسازی در این زمینه نیز با رویکرد کیفی هم موردپردازهینظر

ی انهیزممند تحقیقات و از هر دو جهت بررسی این مفهوم به لحاظ شکاف نظری و روشی نیاز

                                        
1. Than 

2. Sekhar 

3. Liao 
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و انجام  استجنبه نوآوری تحقیق نیز همین موضوع  نیتریاصلو  استو تجربی بیشتری 

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

 

 نظری مبانی. 2

، هاتیفعالاز  یامجموعه عنوانبهرا  منابع انسانی یهاستمیس(، 2991) 2«لادو و ویلسون»

که در راستای جذب،  اندکردهتعریف  با یکدیگرهای متمایز اما مرتبط فرایند و کارکردها

تناظر . مشوندیممنابع انسانی سازمان طراحی و توسعه داده  نظم دادنداشت و یا توسعه و نگه

کاری منابع انسانی  یهاستمیس(، 2998) 1«فر و جفریف» گفتهبا این تعریف و مطابق با 

کارکنان طراحی  یوربهره، تعهدات و هامهارتهستند که با هدف افزایش  ییهاستمیس

 .(1712، 3و اورا )ایسا گردندیمکارکنان به منابع مزیت رقابتی پایدار تبدیل  کهینحوبه. شوندیم

مدیریت  یهایاستراتژ دهندهنشان(، 2983) 1«والتون»یک سیستم منابع انسانی به تعبیر 

 3«روسو». دهدیممدیریت کارکنان در سازمان را شکل  یهایمشخطنیروی کار است که 

جو کاری و وضعیت کلی  یشناختروان یهاجنبه هاستمیسکه این  داردیم(، اظهار 2993)

آنچه . (1717و همکاران،  6ر)آکت گذاردیممحیط شغلی داخل سازمان را برای کارکنان به نمایش 

مسلم است کارایی آنان در  کاری استراتژیک منابع انسانی یهاستمیسدر خصوص 

. ظرفیت سازمان (1711، و همکاران 0)دینگعملکردی کارکنان و سازمان است  یهاینیبشیپ

( و یشناختروانسویی سویی عملکرد( و توسعه تعهد اعتمادساز )همانجام )هم منظوربه

ع مدیریت مناب یهایمشخطسیستم اقدامات و  واسطهبههمچنین ظرفیت آن برای تغییر 

                                        
1. Lado & Wilson 

2. Pfeffer & Jeffrey 

3. Easa & Orra 

4. Walton 

5. Rousseau 

6. Akter 

7. Ding 
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. ردیگیمسیستم( شکل  یهااهرمدیگر  از طریقآنان توسط مدیران ) ادارهانسانی و چگونگی 

  .است شانیهاپاداشو اقدامات حاکم بر کارکنان، مشاغل و  هااستیساین سیستم شامل 

 کیدامکاین موضوع است که  دربارهمستلزم یادگیری  ،سازگار دهندهصیتشخیک سیستم 

، 2بئر) شودیم، مدیریت و رهبری سازمان یدهساماناز اقدامات موجب اختلال در سیستم 

1713). 

 

 با تعهد بالا HRکاری یا اقدامات  یهاستمیس. 2-1

دو رویکرد گسترده  ،تاکنون 2987 دههمطالعات مدیریت منابع انسانی از اوایل  بدنهدر بررسی 

و همکاران،  1)سو «تعهد»و  «کنترل»برای استراتژی مدیریت منابع انسانی آشکار گردیده است: 

(، کارکرد مدیریت 1776پاک و همکاران )س استراتژی کنترل بنا به توصیف ل. بر اسا(1728

کارکنان  یهاکنشاز  یبخشنانیاطم منظوربهو تنبیهات  هاپاداشاز  کارگیریبهمنابع انسانی در 

. بر اساس (1729)اشتین و مین، محدود شده است  شدهفیتعردقیقاً مطابق با الزامات شغلی 

استراتژی تعهد، کارکرد مدیریت منابع انسانی عبارت است از تقویت تعهد کارکنان از طریق 

 یهافرصتهای خلق ارزش و ارائه فرایندکارکنان در  مشارکت دادنرفتار منصفانه با آنان، 

 .(1720، 3کیهو و کالینز) استبلندمدت به آنان  یاتوسعه

ن اند که هدفشامند شدهعلاقه ییهابه سازمان یاندهیطور فزابهدر دو دهه گذشته، محققان 

 هاسازمانکه  دارندیم(، عنوان 1770) 1«شیائو و تسویی». جلب تعهد کارکنان به سازمان است

متفاوت هستند.  ،انتظار دارند هاآنو از  دهندیمکه به کارکنان خود ارائه  یتعهد زانیدر م

کارفرما و  میان یادیاعتماد ز تواندیمبالا  سازمان با تعهد کیمعتقدند که  نیهمچن هاآن

و  3)یان دینمایمعمل  یهمکار یقو یبا هنجارها لهیقب کی هیشب شتریکند و ب جادیا کارکنان

                                        
1. Beer 

2. Su 

3. Kehoe & Collins 

4. Xiao & Tsui 

5. Yan 
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 یهاهنیزمنهفته در  ،منابع انسانی با تعهد بالا یهاستمیس. خاستگاه نظری (1729همکاران، 

)بارون و کِرپس، ؛ مدیریت منابع انسانی (2991، 1؛ اوشترمن2993، 2یدافمک)صنعت و روابط کار 

 1«اسنلپاک و ل» زعمبه. است (2990)فِفر، تئوری سازمانی  یطورکلبهو  (2993، 3؛ هوسِلید2999

داخلی  ییزااشتغالمنابع انسانی با تعهد بالا مبتنی بر یک نوع سیستم  یهاستمیس(، 1771)

که بر روابط  (2996، 3ری و دوتی)دلبازارمحور متفاوت است  ییزااشتغالکه با سیستم  است

 ستامشترک  یگذارهیسرمابا کارکنان تأکید دارد و از این جهت مشابه رویکرد  مدتیطولان

معمولاً از سه گروه از  با تعهد بالا کاری منابع انسانی یهاستمیس .(1770)شیائو و تسویی، 

 :(1776پاک و همکاران، )ل ابندییماقدامات تشکیل 

  گزینش ینیگزکارمندکارکنان مانند  یهاتیقابلاقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود ،

 ؛و آموزش

  ؛کارکنان مانند جبران خدمات و پاداش یهازهیانگاقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود 

  برای کارکنان مانند  هافرصت یسازفراهماقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود

 .مشارکت و ارتباطات پایین به بالا و افقی

با انی منابع انسکاری  یهاستمیس واسطهبهاز طریق روابط متقابل با کارکنان  هاسازمان

با تعهد  منابع انسانیکاری  یهاستمیس. ادبیات پردازندیمتعهد بالا، به ایجاد تعهد سازمانی 

ه بناست کمنابع انسانی اقدامات  واسطهبه هاستمیساین  ؛ تعهدبالا بر این موضوع تأکید دارند

. ودشیمگذارده  به اشتراککه میان کارکنان و سازمان  هایجاد شود، یک تعهد دوجانبه بود

سیار مثمر نتایج عملکردی ب ینیبشیپبا تعهد بالا در منابع انسانی کاری  یهاستمیساهمیت 

 دارندیم(، عنوان 1773)و همکاران  7«لیبوس». (1728، 6نوئور و فان دو وورد)اوپثمر خواهد بود 

                                        
1. MacDuffie 

2. Osterman 

3. Huselid 

4. Lepak & Snel 

5. Delery & Doty 

6. Oppenauer & Van De Voorde 

7. Boselie 
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میان  یاختشنروانبا تعهد بالا عمدتاً با هدف ایجاد پیوند منابع انسانی کاری  یهاستمیسکه 

سازمان سهم خود را در موضوعاتی  که یاگونهبه ؛ردیپذیمکارکنان و سازمان صورت 

اطلاعات و ارزیابی عملکرد  یگذاربه اشتراکهمچون آموزش و توسعه، امنیت شغلی، ارتقا، 

شدن در یک رابطه  و هدفش درگیر سازدیمتعیین کرده و آن را به کارکنان منتقل 

شتر با تا بی سازدیمخود کارکنان را ترغیب  نوبه. این امر به استبا کارکنان  مدتیطولان

ان، )مصطفی و همکاردستیابی به اهداف خود تلاش کنند  در جهتسازمان در ارتباط باشند و 

1713). 

 

 تعهد سازمانی. 2-2

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

 یهایاستراتژشرکت مشخص اشاره دارد. تعهد با توجه به میزان پذیرش فرهنگ شرکت و 

 ار کردنکدر کار بمانند و به  طور مشتاقانهبه اندلیماآن توسط کارکنان و همچنین سطحی که 

 کنندهتجسم. تعهد سازمانی (1713و همکاران،  2)المزروعی شودیمبا سازمان ادامه دهند، تعیین 

نان است که کارک یشناختروانو عاملی  استهویت و تعهدشان به کار  دربارهنگرش کارکنان 

  . تعهد کارکنان به سازمان (1711، 1)یائو و ما سازدیمترغیب  یاحرفهرا به تداوم رفتار 

عاطفی ناشی از  یهاکنشو این  گرددیمعاطفی آنان محسوب  یهاپاسخ کنندهییبازنما

. تعهد نندکیمکه با سازمان خود تجربه است چگونگی ارزیابی وضعیت کاری فرد و ارتباطی 

خود را برای دستیابی به اهداف  یهاتلاشتا  سازدیمسازمانی قوی، کارکنان را برانگیخته 

)المزروعی و  غلبه کنند هاچالشو سایر  هایدیناامبر  حالنیدرعشرکت افزایش دهند و 

 .(1713همکاران، 

 

 

 

                                        
1. AlMazrouei 

2. Yao & Ma 
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 پایداری منابع انسانی. 2-3

و مطابق  تاسپایدار مدیریت منابع انسانی از دیدگاه  شده مشتقرویکرد پایداری منابع انسانی 

مدیریت منابع انسانی در  ییهاوهیشاتخاذ  عنوانبه(، 1726همکاران ) و 2«رتایهن»با نظر 

کت به اثرات درونی و بیرونی بر شر با توجهکه عملکرد پایدار را در بلندمدت  شودیمتعریف 

جمله  ، پیامدها و بازخوردهای منفی ناخواسته را محدود سازد. ازحالنیدرعارتقا دهد و 

اری، ک یهانقش یسازیغنبه  توانیممنابع انسانی در پایدارسازی  یریگجهتاین  یهاوهیش

 1ال)نایکارکنان، توانمندسازی، آموزش، تعهد، مشارکت و غیره اشاره نمود  یشناختروانرفاه 

بدان  تسیبایمپایدار مدیریت منابع انسانی که در خصوص دیدگاه  یانکته. (1713و همکاران، 

 و متعالی یهاارزش، اهداف و هاآرماناز  یامجموعهموضوع تعهد سازمان به  ،توجه نمود

ذات پایداری است. یعنی  وپایبندی عمیق به اصول پایداری است. در حقیقت، تعهد جز

گام بردارد، قطعاً بستر تعهد سازمانی را در منابع انسانی پایداری در  یسوبهسازمانی اگر 

ساختار ایدئولوژیک و عملیاتی خود فراهم ساخته است و مسیر تحقق پایداری را هموار 

 . (1713، و همکاران 3)جیانگ نموده است

(، از منظر استراتژیک منابع انسانی بر این باور است که هدف 1712بر همین مبنا، کالینز )

اقع، و استراتژیک منابع انسانی چیزی جز پایداری منابع انسانی نیست. در یهاستمیسمتعالی 

استراتژیک منابع انسانی است و به محض ورود به  یهاستمیسپایداری روح حرکتی در 

 یجیور تدرطبهو  ردیگیمعرصه استراتژیک منابع انسانی، پایداری در مسیر تکاملی خود قرار 

 3«هاری» ،رت(، ایهن1721) 1«کرامار». بنابراین، از دیدگاه محققانی همچون کندیمظهور پیدا 

کاری منابع انسانی به خاطر  یهاستمیس(، 1728) 6«استانکوویچیوته و ساوانویچین» ،(1721)

 یسازادهیپبه طراحی و  هاسازمانگرایش  در صورتکه دارند،  یاگونهکیاستراتژماهیت 

                                        
1. Ehnert 

2. Nayal 

3. Jiang 

4. Kramar 

5. Harry 

6. Stankevičiute & Savanevičiene 
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و  2)موریلو راموسو هم پایداری  اندکردههم به عرصه استراتژیک ورود  زمانهم طوربه، هاآن

 .(1713، همکاران

 

 دولتی یهاسازمان. 2-4

دولتی را در اشکال،  یهااستیسمرکزی هستند که  یهادستگاهبخش دولتی  یهاسازمان

دولتی نقطه  یهاسازمانرو، . ازاینآورندیدرم اجرا بهو سطوح مختلف مداخله  هااسیمق

 یهاسازمان، جهتنیبداتصال میان منافع جمعی و عمومی با واقعیت اجرای آنان است. 

. (1711و همکاران،  1)بوراسدولتی باید در راستای اینرسی همگانی اجتماعی فعالیت کنند 

ومتی حک یهاسازمان عدهاست که بیشتر بر  ییهاتیفعالبخش دولتی نشانگر  یهاسازمان

قانونی و نهادهای  منصبانصاحباداری دولت،  یهایندگینمااست و ترکیبی از واحدها و 

بخش دولتی کنشگران  یهاسازمان. (2172)پورعزت و سیدرضایی،  استسیاسی و حقوقی دیگر 

دولتی را تسهیل  یهایمشخطاجرای  تواندیماصلی گفتمان عمومی در جامعه هستند که 

اصلی  یهایژگیو. (1713، 3رکیلا و لوماآهو)اهای شهروندان را برآورده سازد کند و نیاز

دولتی عبارتند از مالکیت دولتی، کنترل دولتی و عمومی، حمایت مالی دولتی،  یهاسازمان

 .(1711)رحمتی و جلیلوند، گویی عمومی اهداف اجتماعی ـ اقتصادی و پاسخ

 

 شناسی روش. 3

ستوار ا پارادایم تفسیری هیبر پاو  یاتوسعههدف  به لحاظاین مطالعه یک تحقیق کیفی و 

. این نظریه، نوعی استراتژی است ادیبندادهاستفاده در این مطالعه، نظریه  موردروش . است

تدوین  2960در سال  1«زرگلی»تماعی است که توسط استراوس و پژوهشی برای علوم اج

که نظریه را از درون مشاهدات خود  دهدیماین امکان را به پژوهشگر  ادیبندادهگردید. نظریه 

نماید. دلیل استفاده از این نظریه،  ترلیتکماستخراج و در طول مراحل مختلف پژوهش آن را 

                                        
1. Murillo-Ramos 

2. Borrás 

3. Erkkilä & Luoma-aho 

4. Glaser 
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است که منشأ آن جهان تجربی بوده و از  ییهاهیفرضمناسب بودن آن برای توسعه 

به  و آمدهدستبهی تجرب یهاداده، مفاهیم از کهیطوربه. اندشدهقیاسی ناشی  یهااستدلال

. بر این اساس، رندیگیم قرار سهیمقادیگر جهت اصلاح مورد  یهادادههم ربط داده شده و با 

)گیگِر  دبریمرا به کار  هاآنی یکسان فراینداین رویکرد استقرا و قیاس را در هم آمیخته و در 

عهد ت کاری با یهاستمیس یالگو یطراحهدف تحقیق،  کهازآنجاییبنابراین،  .(1773، 2و ترلی

ا ب توانیم، است دولتی ایران یهاسازمان تیبا محوری منابع انسان یداریپا در جهتبالا 

ها انواع مختلفی از متغیرها، الگو کنشبرهماستفاده از این روش، روابط میان مفاهیم و کنش و 

میدانی از  یهاداده. (2997، 1ربینواستراوس و ک)و واحدهای اجتماعی را تعیین و تحلیل نمود 

تی، مدیریت دول حوزه دانشگاهی و سازمانی در با خبرگان افتهیتارساخمهینطریق مصاحبه 

 جهتو هدفمند قضاوتی  یریگنمونهگردآوری شد. روش  منابع انسانی و رفتار سازمانی

 سازی، تحلیل وهای آن پیاده، با انجام هر مصاحبه، دادههامصاحبهرسیدن به کفایت نظری 

کدگذاری شد. کدگذاری در چهار سطح کدهای باز )مرتبه اول و مرتبه دوم(، کدهای محوری 

(، مشخصات 2در جدول ). (1713، 3)فان ایچود و گانزارولیو کدهای گزینشی انجام گرفت 

 .آورده شده است شوندگانمصاحبه

 شوندگانمصاحبهمشخصات  :2جدول 

 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 علمی ئتیه مدیریت دولتی دکتری 44 مرد 1

 علمی هیئت مدیریت بازرگانی دکتری 93 مرد 2

 علمی هیئت مدیریت دولتی دکتری 11 مرد 9

 مدیر منابع انسانی مدیریت رفتار سازمانی دکتری 44 مرد 4

 معاون پشتیبانی مدیریت دولتی دکتری 44 مرد 1

 علمی هیئت مدیریت دولتی دکتری 11 مرد 6

 دکتری 49 مرد 7
مدیریت منابع انسانی 

 استراتژیک
 علمی هیئت

                                        
1. Geiger & Turley 

2. Strauss & Corbin 

3. Van Eechoud & Ganzaroli 
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 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 مدیریت بازرگانی دکتری 44 زن 4
معاونت نیروی 

 انسانی

 علمی هیئت مدیریت دولتی دکتری 41 زن 3

 مدیر کارگزینی مدیریت منابع انسانی دکتری 96 مرد 14

 منابع انسانیمدیر  مدیریت بازرگانی دکتری 93 زن 11

 مدیریت دولتی دکتری 41 مرد 12
معاونت نیروی 

 انسانی

 

( مبتنی بر دو معیار 2983) 2«لینکلن و گوبا»کیفی از رویکرد  یهاافتهیبرای بررسی روایی 

( استفاده هاافتهیگو( و تأییدپذیری )عینیت کیفی )کنترل عضو یا اعتبار پاسخ یریپذنانیاطم

قرار گرفتند  ینیمورد بازب هاافتهیدر تحقیق  کنندهشرکتکه توسط اعضای  قیطر نیبدشد. 

ری و هدف بازنگ با شوندگانمصاحبهنهایی به نیمی از  یهاافتهی(. همچنین یریپذنانیاطم)

عمال گردید. برای بررسی پایایی شد و نظرات و اصلاحات پیشنهادی اتأیید بازگردانده 

کیفی از دو روش پایایی بین دو کدگذار و پایایی بازآزمون استفاده شد. در پایایی  یهاافتهی

توسط محقق با کدهای  هامصاحبهاز تحلیل  آمدهدستبهمیان دو کدگذار، کدهای اولیه 

د که بررسی ش هاافتهیتوسط پژوهشگر کیفی دیگر مقایسه و میزان اختلاف  آمدهدستبه

گزارش شد. در پایایی بازآزمون  33/88ر پایایی بین دو کدگذار برابر (، مقدا1مطابق با جدول )

روزه تعیین و پس از انجام اولین  17زمانی  بازه، یک گرددیمکه محدود به کدگذاری محقق 

زمانی مدنظر، محقق مجدداً اقدام به کدگذاری نمود تا نسبت  بازه شدن یطو  هادادهتحلیل 

بازآزمون  یحاصل از فعالیت پژوهش کیفی خود اطمینان حاصل کند. مقدار پایای یهاافتهیبه 

 انتویمو بازآزمون  دو کدگذارگزارش شد. با توجه به دو مقدار پایایی بین  68/90برابر با 

 هزیر مقادیر مربوط بجدول در  از پایایی مطلوبی برخوردار هستند. هاافتهیعنوان داشت که 

 .استآورده شده بازآزمون  پایایی گذار ودو کد نیب ییایپا

 

                                        
1. Lincoln & Guba 
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 n1PAO=2M/(n+1002×(فرمول محاسبه پایایی: 

M (کدهای موردتوافق ،)1n (کدهای محقق ،)2n (کدگذار کیفی+کدهای مرحله دوم) 

 بازآزمون پایایی دو کدگذار و نیب ییایپا: 1جدول 

 پایایی بازآزمون )محقق( پایایی بین دو کدگذار

صاحبه
شماره م

 مجموع کدها 
ی مورد

کدها
 

ق
تواف

 

ی 
کدها

یغ
 ر

ق
تواف

 

صاحبه
شماره م

 مجموع کدها 

ی مورد
کدها

 
ق

تواف
 

ی 
کدها

ق
غیر تواف

 

ق
محق

 

ی
کدگذار کیف

 

مرحله اول 

ی
کدگذار

مرحله دوم  

ی
کدگذار

 

 ــــــــ 64 64 61 9 9 64 69 71 2

4 17 12 43 9 6 69 61 64 1 

3 67 64 11 1 7 64 14 17 1 

 ــــــــ 11 11 17 14 9 41 44 43 11

 2 292 294 241 مجموع 14 241 213 244 مجموع

 

 (173×1(/)111+129)×277= 33/88 میزان پایایی بین دو کدگذار )به درصد(

 (131×1(/)112+131)×277= 68/90 میزان پایایی بازآزمون )به درصد(
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 هاوتحلیل یافتهیهتجز. 4

را در دو مرحله تحت عنوان کدگذاری باز مرتبه اول  هادادهدر مرحله اول کدگذاری، محقق 

 یسازادهیپنموده است. بدین طریق که، بعد از  یبنددستهو کدگذاری باز مرتبه دوم، 

باز مرتبه اول، کدها بر حسب پاراگراف استخراج شدند.  یهامقولهو استخراج  هامصاحبه

ه ک پاراگرافو کدهای هر  یسازادهیپ هاپاسخ، شدیمیعنی مطابق با هر پرسشی که مطرح 

عهد بالا و کاری با ت یهاستمیسارتباط معنایی با موضوع اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا یا 

قولات باز م یبنددسته. سپس در مرحله دوم، برای شدیمنوشته  پایداری منابع انسانی داشت

و اتمام کدگذاری باز مرحله اول بود. پس از  اهمصاحبهدر مرتبه دوم، نیازمند تکمیل کامل 

معنایی کدها پرداخت و  یبنددستهاینکه کدهای باز مرتبه اول به دست آمدند، محقق به 

کدهایی که به لحاظ مفهومی نزدیک به هم بودند در یک گروه قرار گرفتند. تعداد کدهای 

نمایش داده  ،(2)که در شکل  است 037اول کدگذاری برابر با  مرحلهباز به دست آمده در 

 شده است.

 

 )رهیافت استراوس و کربین( ادیبندادهکدگذاری مبتنی بر نظریه  فرایند: نتایج 2شکل 

 

کد باز مرتبه اول که با یکدیگر قرابت معنایی داشتند شناسایی و در  393این تعداد،  از

 231بعدی یعنی کدگذاری محوری،  مرحلهشدند. در  یبنددستهکد باز مرتبه دوم  231قالب 
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 بهبود داده شد و در نهایت یسازمقولهبه دست آمده از مرحله قبل، به سطح دیگری از  مقوله

محوری به دست آمد. در مرحله پایانی کدگذاری، یعنی کدگذاری گزینشی، مقولات  مقوله 33

 هاداده یبندمقوله ییساختار نها ،(3)در جدول  شدند. یبنددستهنهایی  مقوله 6محوری در 

 .آورده شده است

 هاداده یبندمقولهنهایی ساختار  :3جدول 

 پدیده محوری

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

در عمل به تعهدات، جریان  HCWSمحوری ماهیت ارزش

 تعهدی در ذات معنایی سازمان

HCWS  مصداق

 حقیقی تعهدگرایی

تجل
ی

بخش
 ی

H
C

W
S

 
ت سازمان

در کلی
 

ری گذاسیاست - گیریحساسیت بالای ساختار تصمیم

 یک پدیده HCWS  ،HCWS گونهکیاستراتژماهیت 

، HCWSگرای ساختاری، ایفای نقش مکملی اصلاح

 مواجهات جدید تکلیفی

HCWS  نماد تحول

 راهبردی

 یگذار یمش خط
HR 

افزایی جانبه، ارتقای همبخشی همهرویکرد کیفیت

، های فردی، بهبود سطح قابلیتیمنابع انسانکارکردی 

 دیدگاهی - نظامی مبتنی بر تعامل رفتاری

ماهیت فراگیر 

 یمحورتوسعه
HCWS 

 یشرایط علّ

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

متخصص، رابطه جوهری تعهد حفظ کارکنان و نیروهای 

مدت در داشت، ایجاد روابط طولانیو نظام حفظ و نگه

 منابع انسانینظام 

 یریگجهت

بلندمدت در 

 HRمحافظت از 

یا
دئولوژ
ی

ک
گرا

ی
ی

 
تعهدمحور در

 

ت
جه

یگ
ر

ی
ها

 ی
ی

سازمان
 

 گرایی تعهدیتبعیض ایجاد ساختار تعهدی متقابل، عدم

سازی میان کارکنان قدیم و جدید، رویکرد فراحمایت

 منابع انسانیبخشی به سازمانی، توسعه فرهنگ اهمیت

تقویت بستر حمایت 

 شدهادراک

 تعهدمحور

نقش مبنایی نوع سبک رهبری، توجه به نقش تعیینی 

 سازرهبری تعامل

اصلاحات ایجابی در 

سبک رهبری 

 HCWSمناسب 

تغییر جهت ساختار سازمانی متمرکز به غیرمتمرکز، الزام 

 مراتبیبه تعدیلات ساختاری فرهنگ سلسله

اصلاحات ایجابی در 

ساختار سازمانی 

 HCWSمناسب 
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، تعیین نظام ارزشی کار HCWSفراگیرسازی نظام ارزش 

 منابع انسانیتعهدی در سازمان، اشاعه دیدگاه 

 منابع انسانیمحور، افزودگی ارزش در دیدگاه سرمایه

گذار رفتاری سازی بستر ارزشمحور، فراهمسرمایه

زشی تعهدمحور، زدایی از ساختار ارمتقابل، ابهام

 هابندی ارزشطبقه

 یریپذانطباق

ساختاری 

در  HR محورارزش
HCWS 

ای مشاغل، مشارکت دوسویه در استانداردسازی حرفه

ای مشاغل، پیگیری سیاست آموزش استانداردسازی حرفه

 منابع انسانیای، تواناسازی نظام و ارتقای حرفه

در  ییگرایاحرفه

طراحی و اجرای 

سو با مشاغل هم
HCWS 

ها و نویس عملیاتی، درج خواستهالزام به تهیه پیش

در  بخشانتظارات سازمانی، اطلاع کارکنان از مسیر تعالی

یاتی نویس عملپذیری پیشنویس عملیاتی، سنجشپیش
HCWS 

نویس تدوین پیش

 HCWSعملیاتی 

ی ها، ارائه ارزیابیمنابع انسانیگرایی رویکرد گذشته

گرایی بنیادین سازمانی با امسوسازی و نظای، همپایه

HCWSپذیری راهبردی، ایجاد نگرش رقابتی ، انطباق

گذاری ، ارزیابی میزان سرمایهمنابع انسانیساز مزیت

 منابع انسانیسازمانی بر 

با  HRسازگارپذیری 

 یهااستیس

راهبردی سازمانی 

 HCWSمنطبق با 

الزام به تغییر رویکرد سنتی مدیریت، رویکرد دموکراتیک 

 کارگیریبه، HCWSآور در نیازی الزامسازمانی پیش

 گری در اجراید دموکراتیک سازمانی باهدف تسهیلرویکر

HCWSانداز ، جایابی رویکرد دموکراتیک در چشم

گیری سازمانی با رویکرد سویی نظام تصمیمسازمانی، هم

 سازمانیدموکراتیک 

 یاندازچشمایجاد 

دموکراتیک در 
HCWS 

 

 

، جایابی یشغل ریمساهمیت برخورداری از طرح توسعه 

HCWS  تعیین نقش یشغل ریمسدر برنامه توسعه ،

HCWS  تعیین منافع یشغل ریمسدر برنامه توسعه ،

 یشغل ریمسسویی با توسعه در هم HCWSحاصله 

 

 

طراحی برنامه توسعه 

 مبتنی یشغل ریمس

 HCWSبر 
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 یانهیزمشرایط 

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

توسعه ارتباطات با هدف تقویت همبستگی و روابط خوب 

اش تیمی، تلگرفتن توسعه ارتباطات درون در نظرتیمی، 

 هاپیوستگی درونی تیمهمدر جهت تقویت به

 ییگراتعاملتوسعه 

 یمیتدرون

ی
توسعه ارگانیسم تعهدساز تیم

 

دانش و  گذاریبه اشتراکتوسعه فرهنگ ارتباطی 

 گذاریبه اشتراکاطلاعات، توسعه فرهنگ ارتباطی 

 ذاریگبه اشتراکتجارب در تیم، توسعه فرهنگ ارتباطی 

به عواطف و احساسات، توسعه فرهنگ ارتباطی 

 های فردیتصورات و ارزیابی گذاریاشتراک

فرهنگ توسعه 

 تسهیمی

 گرامیت

توسعه سطح آگاهی تیمی، تقویت و گسترش بینش تیمی 

سازی بسترهای یادگیری و های فکری، زمینهدر سرمایه

و نوآوری در روش و  تیخلاقافزایی تیمی، توسعه مهارت

 یطور جمعبهها قابلیت

 یهاتیظرفتقویت 

 دانش جمعی

توسعه برانگیختگی تعهدساز تیمی، توسعه برانگیختگی 

 ندهده وندیپساز تیمی، توسعه برانگیختگی مشارکت

در تیم، تقویت روحیه  باهم بودنتیمی، تقویت روحیه 

های بخش فکری در انجام وظایف، ارائه حمایتالهام

 هااخلاقی از تیم

 

 یبخشتحرک

انگیزشی در 

رفتارهای حمایتی 

 تیمی

حمایت تأمین منابع در انجام وظایف تیمی، تقویت قالب 

تیمی در تعهد به سازمان و اعضا، تقویت صدا و ظرفیت 

طرح اولیه مباحث، ارائه بازخوردها و  از طریقتیم 

ها، تشویق و تحسین یکدیگر های سودمند به تیمتوصیه

 در رشد و انجام کار مفید

 

 انسجامتوسعه 

آوایی  - یافهیوظ

 تیمی

توجه به بهزیستی روانی کارکنان، تقویت درک متقابل 

های دشوار، تیمی هنگام بروز مشکلات و موقعیتدرون

 سازی نیازهای واقعی تیمشناسایی و برآورده

 

توسعه ظرفیت 

 نیب یریپذادراک

 یفرد

   توزیع قدرت و نقش رهبری در تیم، توسعه شفافیت

 هاتصمیمی در تیم -نقشی

گسترش سبک 

 رهبری تسهیمی پویا
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 گرمداخلهشرایط 

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

 

پذیری توسعه معناداری شغلی، توسعه ادراک

 های نگرشی مثبتهای شغلی، بهبود ارزیابیشایستگی

 شناختی منابع انسانیهای روانکارکنان، تقویت سرمایه

 

به  یبخشتعمق

توانمندسازی 

شناختی ـ شغلی 

 کارکنان

ی 
پایدارساز

H
R

 
ق

از طری
 

ت
معرف

 
ش

ی تعهدبخ
افزای

 

های پذیری شایستگیجلوگیری از ناامیدی در ادراک

 HCWSهای ناخوشایند در مواجهات شغلی، کاهش حالت

 

پیشگیری از بروز 

احساسات منفی 

 HCWSشغلی در 

 

 

، ارائه HCWSهای گرایی در بیان نیات و ارزششفافیت

های تعهدی، طرح شفاف مقاصد سازمانی در ایجاد طرح

 های سازمانیواجهات و نیات پروژهم

 

گرایی شفافیت

اهداف و اقدامات 

 یاپروژه

 

تقویت روابط بلندمدت پایدار میان کارکنان و سازمان، 

، سازمان - کارمندتقویت تمایلات مثبت در تعامل میان 

یط گانه محتقویت ضریب امنیت شغلی، سازگارسازی سه

فرد، توجه به اثرات محیط شغلی در  -سازمانی -شغلی

 نگرشی کارکنان، ایجاد محیط  -ایدهی رابطهجهت

 ارتباطی مبتنی بر احترام متقابل -شغلی

 

پایدارسازی 

شغلی  محوررابطه

 HCWSهمسو با 

 ارتقایشناسی شخصیتی کارکنان، کمک به تیپ

شغلی کارکنان باهدف برانگیختگی مثبت،  - شخصیتی

های و خصوصیات اخلاقی و خلقی کارکنان، بررسی ویژگی

ذهنی کارکنان، بررسی  - توجه به خصوصیات اجتماعی

مدار کارکنان، نقش هوش اولویتی ارزش چهارچوب

 کارکنان افتهیرشد فرهنگی  - عاطفی

 

 یشناسشناخت

شخصیت  یانهیزم

 HCWSدر راستای 
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 هایاستراتژ

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

 

 بندی عوامل نرم تعهدی شناسایی و طبقه

 بندی عوامل سخت تعهدیشناسایی و طبقه

 

شناسایی و 

بندی عوامل طبقه

 نرم و سخت تعهدی

یز
ت

س
بوم
 

استراتژ
ی

ها
 ی

ی 
تعهدمحور در راستا

H
C

W
S

 

 

 های تعهدیبخش سیستمعوامل تحرکتمرکز بر 

 HCWSها و موانع ایجاد تمرکز بر شناسایی محدودیت

 

 یسازلیتسه

 HCWSعملیاتی 

 

ادراکی،  -های احساسیافزوده شغلی در جنبه ایجاد ارزش

 سازی لازم برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانیزمینه

 

در  یگرواسطه

 یهاکنشتقویت 

 مطلوب سازمانی

 

 ای کارکنانسازی حرفهادغام

 HCWSایجاد نظام ارزیابی مبتنی بر تعهد منطبق با 

 

ماهوی  یسازکسانی

HR سو با هم
HCWS 

 

اتخاذ سیستم باز سازمانی در هدایت نیروها و اجرای 
HCWS 

گرایی هدفمند تقویت رفتارهای پیشگامانه، فرصت

 منابع انسانیای در توسعه

 های شغلی با هدف افزایش ماندگاری تقویت مشوق

ای ای برای بهبود وضعیت اقدامات توسعهایجاد زمینه

 منابع انسانی

 

 یگرتیهدا

منابع  سازتوسعه

انسانی منطبق با 
HCWS 

 

، HCWS چهارچوبگستری در اتخاذ رویکرد عدالت

 منابع انسانیآوری سازمانی و تقویت تاب

 

 

ارتقای ظرفیت 

رویارویی توسعه 
HCWS 
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 پیامدها

 مقوله گزینشی مقولات محوری کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

کاهش استرس و فشارهای شغلی، کاهش مقاومت 

های حجم کاری مازاد، کاهش فرسایش در برابرکارکنان 

کاهش  شغلی، کاهش کاهلی و میل خروج سازمانی،

 های استخدام و آموزشهزینه

 یهاجنبهکاهش 

 HR سازنهیهز

ت عملکرد 
بهبود مدیری

H
C

W
S

 

بهبود سطح تعالی تعهد کارکنان، ایجاد و توسعه اعتماد 

سازمانی، ارتقای رضایت  - متقابل، افزایش وفاداری تیمی

 شغلی منابع انسانی

بهبود 

 یهایریگجهت

 ومثبت نگرشی 

 رفتاری کارکنان

وری شغلی، بهبود سطح بهره - توفیق اهداف سازمانی

شغلی، بهبود و پایداری عملکرد شغلی کارکنان، تقویت 

 سازمانی - ثبات کاری

بهبود سطح عملکرد 

 HRسازمانی ـ 

انی، سازمتقویت بنیان گروه، بهبود فضای ارتباطات درون

سازگارسازی رفتارهای کارکنان در محیط سازمان، تقویت 

 هایتقویت همبستگیزمینه مشارکت منابع انسانی، 

 زمانسا - سویی نگرشی کارکناندرونی فرد با سازمان، هم

بهبود جو تعاملی 

و  یمیتدرون

 یسازماندرون

 

(، 1در جداول فوق، الگوی پارادایمی تحقیق به قرار شکل ) شدهارائه یهاافتهیمبتنی بر 

 یهاسازمانی است که چهارچوببه خوبی بیانگر وضعیت و  هاافتهی طراحی و ارائه گردید.

کاری با تعهد بالا در ساختار سازمانی خود  یهاستمیسطراحی و رشد  در خصوصدولتی 

تعهدمحور در  ییگراکیدئولوژیا سازهد. در عوامل علّی نتوجه قرار ده مورد ستیبایم

 یهاستمیس ویژهبهسازمانی تأکید بر این نکته دارد که برای تحقق هر امری و  یهایریگجهت

 یریگمیمتصسویی بنیادین با ساختار تفکری و از هم ترمهمهیچ چیزی  ،کاری با تعهد بالا

کاری با تعهد بالا بخواهد  یهاستمیسسازمانی نیست. چراکه هر آنچه که بعدها در راستای 

 است. یاهیپا مقولهاین  به وابستهروی دهد 
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ر د پایداری منابع انسانی جهت انسانی با تعهد بالا دردامات منابع اق: الگوی پارادایمی 1شکل 

 ی دولتیهاسازمان

 

توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی نیز نشانگر اهمیت  مقوله ،یانهیزمدر بحث عوامل 

کاری  یهاستمیس چهارچوبدر  ویژهبهدر سازمان و  ییگرامیت هیپاعملیاتی بر  یریپذکنش

ارتباط  قرار گرفته است. در دیمورد تأک شوندگانمصاحبهکه بسیار از سوی  استبا تعهد بالا 

اشت که عنوان د توانیم تعهدبخش ییافزامعرفت از طریقمنابع انسانی پایدارسازی  مقولهبا 

، ضرورت دارد که شودیمدر ساختارهای دولتی و عمومی که توجه کمتری به مسائل فردی 

اگر  کهیرطوبهشود.  یاژهیوفردی توجه  صورتبهنسبت به بهزیستی و رفاه ذهنی کارکنان 

کاری با تعهد بالا ایجاد نمود  یهاستمیس چهارچوببتوان واحد مشخصی در این باره در 

 یترندهیزافکاری با تعهد بالا در فضای سازمانی اثر  یهاستمیسمطمئناً در گسترش و توسعه 

با هدف دستیابی به اهداف سازمانی با تمرکز  هایاستراتژرا برجای خواهد گذاشت. اساساً 

ذکرشده  یهایاستراتژ. بنابراین، گرددیماهداف تدوین  یسازیاتیعملبر توسعه وجه 
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ولتی را د یهاسازمان تواندیمتحقیق نیز گویای جهت و مسیری است که  یهاافتهیبرحسب 

در  هایاستراتژکاری با تعهد بالا یاری رساند. این  یهاستمیس ترینیعدر راستای تحقق 

که تا چه حد طراحی و  دهندیمنشان  یخوببهپیامدها نیز  .اندشدهمختلفی طرح  یهانهیزم

اشته د برای سازمان نتایج مطلوبی به همراه تواندیمکاری با تعهد بالا  یهاستمیس یسازادهیپ

از منابع انسانی خود انتظار  هاسازماناظهار داشت دقیقاً همان نتایجی که  توانیمباشد و 

کاری با تعهد بالا جامه عمل بپوشانند و بدان دست  یهاستمیساز رهگذر  توانندیمدارند را 

 یابند.

 

 گیری و پیشنهادنتیجه

هد دولتی است. تع یهاسازمانو مبهم در  پرچالش، دهیچیپبسیار  مسئلهموضوع تعهد یک 

در  همآنایجاد شود و کارکنان  نامهنییآدستورالعمل یا  از طریقنیست که بخواهد  یاجهینت

 یاتهنکدولتی که اساساً و ماهیتاً دستورمحور هستند بخواهند از خود نشان دهند.  یهاسازمان

دولتی نیز  یهاسازمانخصوصی در  یهاسازمان همچونکه وجود دارد این است که باید 

موضوعات در  نیتریچالش وساختارهای منابع انسانی محور شکل بگیرد و این جز

 واسطهبهاما  ؛با این ساختارها فاصله دارند یطور ماهوبهدولتی است؛ چراکه  یهاسازمان

رداختن تی پرویکردهای نوین به مدیریت دول ژهیوبه هادگاهیدرشد ادبیات مدیریت دولتی و 

ی دولت یهایمشخطبرای پیشبرد اهداف و اجرای  یاهیپابه منابع انسانی یکی از عناصر 

 و کمبود مطالعات صورت گرفته یهایبررسبر مبنای نظری و  اتکا. این پژوهش با است

ئه یک به بررسی عمیق و ارا ادیبندادهکاری با تعهد بالا با روش نظریه  یهاستمیسمربوط به 

 یشناسروشدولتی پرداخت که هم از منظر رویکرد  یهاسازمانالگوی پارادایمی در زمینه 

کاری  یهاستمیسدر مفهوم  یپردازهینظریعنی اتخاذ روش کیفی و هم به لحاظ نظری یعنی 

ام رسانید. منابع انسانی به انج یهاپژوهشسهم خود را در فضای  یتا حدودبا تعهد بالا 

ر دولتی د حوزه گذاران یمش خطدیدگاه نوینی را به مدیران و  تواندیمنتایج این پژوهش 
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کاری استراتژیک بدهد که با نگاه جدیدی به  یهاستمیسباب دو مفهوم تعهد و 

 در این زمینه بپردازند. یریگمیتصمو  یگذاراستیس

 یهایریگجهتتعهدمحور در  ییگراکیدئولوژیا» مقولهتحقیق  یهاافتهیمطابق با 

اساسی و مفروضات بنیادین سازمانی است که  یهایریگجهتناظر بر آن دسته از « یسازمان

لحاظ  تسیبایمکاری با تعهد بالا  یهاستمیسدر نقطه آغازین طراحی در پیش و یا  هاسازمان

به بسترسازی و توسعه فضای  هاآنآن در این است که  رمجموعهیزکنند. اهمیت این مقوله و 

 کنندیمکاری با تعهد بالا در سطح کلان سازمان کمک  یهاستمیسلازم برای پیشبرد رویکرد 

و حمایت از آنان امکان تحقق واقعی  بدون توجه. چراکه، روندیم به شمارو امری التزامی 

 مطالعاتی همچون چِن، با هاافتهیکاری با تعهد بالا در سازمان نخواهد بود. این  یهاستمیس

(، روبِل و 1717(، پارک و پارک )1712(، چِن و همکاران )1728) 2جیانگ، تانگ و کوک

(، 1711و همکاران ) 1ژانگ و (1711(، سِخار )1712و همکاران ) روبِل(، 1728همکاران )

 توسعه ارگانیسم تعهدساز» با عنوان یامقولهناظر بر  هاافتهی. همچنین استسویی دارای هم

مفهوم ماهوی تیم در فضای سازمانی و توسعه ساختارهای  یسازنهینهادکه بر  است «تیمی

است.  «تعامل»یا « تبادل»مقوله موضوع این  دیمورد تأک ایندر سازمان اشاره دارد.  ییگرامیت

، در ادبیات مدیریت نیز تیم به معنای انجام یک کار جمعی است که خود نیز ناظر یطورکلبه

در  تبادل از هر نوعی یریگشکلیا  ییگراتعاملجه و است. بنابراین ییگراتعاملبر همین 

ک نه الزاماً ی ؛رودیمکاری با تعهد بالا به شمار  یهاستمیسرکن محوری در  عنوانبهسازمان 

عهد بالا بر کاری با ت یهاستمیسموضوعی که بتوان بعداً بدان دست یافت. باید تمام ساختار 

کاری با تعهد بالا همین موضوع  یهاستمیساین محور اصطلاحاً سوار شود و چرخ محرکه 

(، پارک 1717و همکاران ) 3«راموس»با مطالعاتی همچون لاتوره،  هاافتهیاین . است ییگرامیت

(، 1717و همکاران ) 1«هابو» (1712و همکاران ) روبِل(، 1728(، روبِل و همکاران )1729)

 .استسویی دارای هم

                                        
1. Chen, Jiang, Tang & Cooke 

2. Zhang, Sun, Shaffer & Lin 

3. Latorre, Ramos, Gracia & Tomás 

4. Wahab, Tatoglu, Glaister & Demirbag 
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 ییزاافمعرفت، «تعهدبخش ییافزامعرفت از طریقمنابع انسانی  یدارسازیپا» مقولهدر 

و هم تعاملی در پیش گرفته شود. یعنی سازمان  یفرد صورتبه تواندیممنابع انسانی هم 

نچه خود منطبق با آ یهاتیوضعبستری را فراهم سازد که در آن کارکنان نسبت به حالات و 

یا اینکه خود سازمان  و سازمان است پیدا کنند مورد انتظارو یا  دهدیمکه در سازمان روی 

در  یافهدوطرورود کرده و تلاش کند تا فضای  ییافزامعرفت فراینددر این  گرکنش عنوانبه

بیه به یک بیشتر ش کندیمکه سازمان ایفا  یامداخلهگفت نقش  توانیمباره شکل بگیرد. این

اجتماعی در فضای سازمانی است تا کارکنان نسبت به خود، سازمان، نسبت به  گرلیتسه

 ، آگاهی وگرددیمو نیز مقاصد اصلی که از انجام تکالیف محوله دنبال  شانیشغلمحیط 

تی ، پایداری منابع انسانی در جریان معنایی و عملیابیترت نیبدشناخت بیشتری پیدا کنند. 

ی همچون با مطالعات هاافتهی. این ابدییمو رشد  گرددیمکاری با تعهد بالا پدیدار  یهاستمیس

(، سِخار 1712(، روبِل و همکاران )1728(، روبِل و همکاران )1712چِن و همکاران )

. پدیده محوری که تحت عنوان استسویی (، دارای هم1711(، ژانگ و همکاران )1711)

 یهامصداقمطرح گردید « کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان یهاستمیس یبخشیتجل»

نماد تحول  HCWS، ییتعهدگرا یقیمصداق حق HCWSل پدیده محوری یعنی ذی شدهطرح

اول  وهله، در HCWS یمحورتوسعه ریفراگ تیماه و منابع انسانی یگذاریمشخط یراهبرد

در تعهد به  تسیبایمبدان بخشید  یتریواقع جلوهشدیداً انتزاعی هستند و برای اینکه بتوان 

با مطالعاتی همچون  هاافتهیداشت. این  یتریجداهتمام  گرمداخلهو  یانهیزمسه عامل علّی، 

و  3«شوپمان»(، 1720) 1«موون»(، 1712و همکاران ) ائویل(، 1713) و همکاران 2«گیبسون»

 .استسویی (، دارای هم1717هاب و همکاران )و (1720همکاران )

 روشیپرا  یتریاتیعمل یهایریگجهتمقصود آن است که سازمان  هایاستراتژدر بحث 

 هایتراتژاسداشته باشد، نه الزاماً برای اینکه بخواهد تازه به طراحی و ایجاد شروع کند. بلکه، 

عملیاتی است که بتوان تمام جریان الگوی  یهایریگجهتناظر بر  ،ادیبندادهدر مدل تئوری 

                                        
1. Gibson 

2. Moon 

3. Schopman, Kalshoven & Boon 
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تواند که ب اندافتهیلی تکامل قب یهاگام همهواقع،  پارادایمی را به سرمنزل مقصود رساند. در

« HCWS یتعهدمحور در راستا یهایاستراتژ بومستیز» مقولهکه ذیل  هایاستراتژدر بحث 

 یهاستمیس زتریآمتیموفقاجرای  درمطرح شده، به اکوسیستمی دست پیدا کند تا سازمان 

تا  وندشیمدر نقش کاتالیزوری ظاهر  هایاستراتژکاری با تعهد بالا یاری دهد. به عبارتی، 

ون با مطالعاتی همچ هاافتهیحرکت کند. این  جلوروبهعوامل قبلی را یدک بکشند و سازمان 

هاب و همکاران و (1711(، سِخار )1729(، مصطفی و همکاران )1729اشتین و مین )

. هر الگوی پارادایمی با رویکرد استسویی (، دارای هم1711(، ژانگ و همکاران )1717)

و آن پیامدها چیزی جز بهبود عملکرد  شودیم، درنهایت به پیامدهایی ختم ادیبندادهتئوری 

سازمانی برای یک سازمان در ابعاد و وجوه مختلف نخواهد بود. حال اینکه، چه وجه و یا 

ر دارد که از ابتدا د ییهایریگجهتو  هااستیسعدی در سازمان بهبود یابد بستگی به بُ

ود بهب»تحت عنوان  شدهیطراحپایانی در الگوی  مقولهاست.  کردهیمدنبال  اجراطراحی و 

 یهاجنبهکاهش از قبیل  ییهارمقولهیزمطرح گردید و شامل « HCWSعملکرد  تیریمد

سطح  هبودب، کارکنان یرفتار - یمثبت نگرش یهایریگجهت بهبود، منابع انسانی سازنهیهز

این . دگردیم یسازماندرونو  یمیتدرون یجو تعامل بهبود و منابع انسانی -یعملکرد سازمان

هاب و همکاران و (1713) 1(، پاک و چانگ1713) 2«لاهاملی و ب»با مطالعاتی همچون  هاافتهی

. استسویی (، دارای هم1712(، چِن و همکاران )1711(، ژانگ و همکاران )1717)

در یک جریان مفهومی و معنایی ظهور پیدا « تعهد بالا»عنوان داشت که  توانیم، یطورکلبه

ازمان س یانقطهمثال در یک  عنوانبه. به عبارت دیگر، تعهد بالا چیزی نیست که کندیم

سازمان  همه و ردیگیمبگوید من به آن دست یافتم. بلکه، تعهد بالا در مسیر تکاملی خود قرار 

، انتهای این مسیر به معنای توقف در جایگاه کهینحوبه. سازدیمو کارکنان را با خود همراه 

طور هبو  ردیگیمدیالکتیکی قرار  چرخهدر یک  طور خودکاربهتعهد بالا نیست و سازمان 

. پردازدیم شده ادهیپو  شدهیطراحبه بررسی و ارزیابی وضعیت خود از سیستم کاری  دائم

                                        
1. Hameli & Bela 

2. Pak & Chang 
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استراتژیک منابع انسانی است که در موضوع  یهاستمیساین وجه متمایزکننده و حسن 

 کاری با تعهد بالا نمود یافته است. یهاستمیس

 پیشنهادها

 و هااستیسموضوع تعهد در  یسازنهینهادبرای  شودیمدولتی پیشنهاد  یهاسازمانبه 

حوریت با م یریگمیتصمابتدا جلساتی در سطح مدیریت ارشد و کلان  ،سازمان یهایمشخط

باوری و ارزشی  چهارچوبد تا به یک نسازمانی برگزار کن« تعهدمحوری»و یا « تعهدسازی»

ا سازمانی بگنجانند ت نامهاساسیک اصل در  عنوانبهتعهدمحور سازمانی دست یابند و آن را 

های دولتی ؛ همچنین به سازمانرا هموار سازند HCWSمسیر تحقق  قیطر نیبدبتوانند 

 شود:پیشنهاد می

  خشک سازمانی در طراحی مشاغل و تدوین شرح  مراتبسلسلهبرای دوری از

، نگاه دستوری و بالا به پایین را کنار گذاشته و یک رویکرد متقابل تعهدی هاشغل

 یوبخبهطرفین طرح و  یهاگفته، انتظارات و که یاگونهبهد. ننمای یسازنهیزمرا 

 شود. نظرتبادلجزییات آن بحث و  درباره

 احد و کارکنان در راستای تقویت رفتارهای تعهدی یشناختروانبهزیستی  منظوربه

زیستی  یاهانیبنکاری با تعهد بالا با هدف تقویت  یهاستمیسمتمرکزی در ساختار 

بر پایش رفتاری و  مستمرطور بهکارکنان در مواردی که ذکر شد ایجاد کرده و 

با  وگوگفت از طریق تواندیم هاشیپاد. حال این ننگرشی کارکنان کوشش نمای

، احساسات در هاخواسته، نظرات، تجارب، هادهیا، دریافت طور متناوببهکارکنان 

معرفتی و قید هر چیزی از سوی کارکنان در حین انجام  یهادفترچهقالب 

این اطلاعات  توانیمیا  ؛، باشداندکردهکسب  HCWSم خود در سیست یهاتیفعال

مبتنی بر هوش مصنوعی نیز گردآوری  یافزارهانرمو  هاستمیسرا حتی با طراحی 

نماید. در هر حالت، آن چیزی که مهم  ترآساننمود که کار پردازش اطلاعات را نیز 

 و اختصاصی است. طور خاصبهاست ارائه این توجه به افراد از سوی سازمان 
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 به موازات رشد و توسعه جو  جهت پویاسازی ساختارهای شغلی و عملیاتی

کاری با  یهاستمیسد به سطح بالاتری در نتعهدمحوری در سازمان، برای اینکه بتوان

در بسترهای شغلی  گرایاحرفه یهایسازادغامد، ناگزیر به نتعهد بالا دست یاب

افقی و یا عمودی بسته به ساختار مشاغل  صورتبه تواندیم هایسازادغاماست. این 

 انجام گیرد. هامیتو 

  یهاتمسیسکاری با تعهد بالا را در تقابل با رویکردهای دیگر  یهاستمیسمفهوم 

 رار دهند.بررسی ق استراتژیک منابع انسانی مانند عملکرد بالا و یا مشارکت بالا مورد

  آن  و نتایج یسازادهیپرا در یک سازمان دولتی  در این تحقیق آمدهدستبهالگوی

ساله ارزیابی کنند و  2و  ماهه 9ماهه،  6ماهه،  3 یهابازهطی  یاطور دورهبهرا 

 تجربی ارائه دهند. یهاافتهی عنوانبهنتایج را 

 تیمی را در فضای سازمان و در  یطورکلبهتجارب فردی کارکنان و  طور خاصبه

 بررسی و کنکاش قرار دهند. کاری با تعهد بالا را مورد یهاستمیسارتباط با 
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 فهرست منابع 
 یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریثأت(. 2393) یپورزارع، هد ؛رانی، جیمحمد ؛الهفرج، یمیرح -

بهبود و  تیریمطالعات مدفصلنامه . یرقابت تیو مز یمنابع انسان یریپذتعهدمحور بر انعطاف

 .(81)13تحول، 

بررسی تأثیر سیستم کاری تعهد بالا بر تسهیم دانش (. 2391رضایی، سعید ) ؛سیدجوادین، رضا -

 .(10)8مدیریت عمومی،  یهاپژوهش. فصلنامه و نوآوری سازمانی

 یمنابع انسان تیریمد ستمیس ینیگزیجا(. 2172) مانی، ایمیحک ؛، رمضانیغلام ؛لی، خلیصفر -

 نامهشپژوه. یشناختروان یو توانمندساز یتعهد عاطف جادیخدمتگزار در ا یبا تعهد بالا و رهبر

 .(1)21تحول،  تیریمد

 لین یفرایندمدل  یطراح (.2390) محمود ،یریمد ؛غلامرضا معمارزاده طهران، ؛احمد کلهر، -

 33تحول، توسعه و تیریمدفصلنامه  .یدولت یهاتعهد بالا در سازمان با یمنابع انسان تیریبه مد

(27). 

بر  شدهادراکتأثیر بار کاری (. 2399طاهری گودرزی، حجت ) ؛محمودی صدر، خدیجه -

یستم س کنندهلیتعدزندگی و نقش  -تمایل به ترک شغل پرستاران با نقش میانجی تعادل کار

 .(1)9. فصلنامه مدیریت پرستاری، کاری تعهد بالا

منابع  تیریآثار مد نییمدل تب (.2177) زهره ،مقدس ؛محمد یی،عطا ؛الهیلو ،یالموت ییرزایم -

 .(2)31، و توسعه تیریمد فرایندفصلنامه . متعهدانه یانسان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



       131                                                     قاشلو، خراسانی طُرقُی، محبیقره ♦ های کاری با تعهد بالا در جهت پایداری منابع انسانی ...الگوی سیستم

 

References 

- Akter, K., Ali, M., & Chang, A. (2020). Work–life programmes and organisational 

outcomes: the role of the human resource system. Personnel Review, 49(2), 516-536. 

- AlMazrouei, H., Bodolica, V., & Zacca, R. (2023). Learning goal orientation and 

turnover intention: an interplay between cultural intelligence and organisational 

commitment. International Journal of Organizational Analysis, Vol. ahead-of-print 

No. ahead-of-print. 

- Beer, M. (2023). Developing a Sustainable High-Commitment, High-Performance 

System of Organizing, Managing, and Leading: An Actionable Systems Theory of 

Change and Development. In Research in Organizational Change and Development 

(Vol. 30, pp. 95-128). Emerald Publishing Limited. 

- Chen, C. C., Wang, Y., Chen, S. J., Fosh, P., & Wang, R. (2021). High commitment 

work system and firm performance: impact of psychological capital and environmental 

uncertainty. Asia Pacific Journal of Human Resources, 59(1), 132-151. 

- Chen, Y., Jiang, Y. J., Tang, G., & Cooke, F. L. (2018). High‐commitment work 

systems and middle managers' innovative behavior in the Chinese context: The 

moderating role of work‐life conflicts and work climate. Human Resource 

Management, 57(5), 1317-1334. 

- Chiang, Y. H., Shih, H. A., & Hsu, C. C. (2014). High commitment work system, 

transactive memory system, and new product performance. Journal of Business 

Research, 67(4), 631-640. 

- Collins, C. J., & Smith, K. G. (2006). Knowledge exchange and combination: The role 

of human resource practices in the performance of high-technology firms. Academy 

of management journal, 49(3), 544-560. 

- Ding, H., Yu, E., & Xu, S. (2022). Preliminary development and validation of the 

perceived strengths-based human resource system scale. International Journal of 

Manpower, 43(4), 1019-1032. 

- Easa, N. F., & Orra, H. E. (2021). HRM practices and innovation: An empirical 

systematic review. International Journal of Disruptive Innovation in Government, 1(1), 

15-35. 

- Gibson, D., Willis, E., Merrick, E., Redley, B., & Bail, K. (2023). High demand, high 

commitment work: What residential aged care staff actually do minute by minute: A 

participatory action study. Nursing Inquiry, 30(3), e12545. 

- Geiger, S., & Turley, D. (2003). Grounded theory in sales research: an investigation of 

salespeople’s client relationships. Journal of Business & Industrial Marketing, 18(6/7), 

580-594. 

- Hameli, K., & Bela, B. (2023). High commitment HRM and well-being of frontline 

food service employees: the mediating roles of job demands and psychological 

conditions. EuroMed Journal of Business, Vol. ahead-of-print No. ahead-of-print. 

- Hu, D., & Oh, I. S. (2022). The “Why” and “How” of Human Resource (HR) Practices: 

A Critical Review of the Antecedents and Consequences of Employee HR Attributions 

Research. Research in Personnel and Human Resources Management, 40, 157-204. 



 1217 تابستان ♦ 16پیاپی  ♦ 1شماره  ♦ 8سال                                                                                                            133    

 

- Jiang, Y., Jamil, S., Zaman, S. I., & Fatima, S. A. (2023). Elevating organizational 

effectiveness: synthesizing human resource management with sustainable performance 

alignment. Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, Vol. 

ahead-of-print No. ahead-of-print. 

- Kehoe, R. R., & Collins, C. J. (2017). Human resource management and unit 

performance in knowledge-intensive work. Journal of Applied Psychology, 102(8), 

1222-1236. 

- Latorre, F., Ramos, J., Gracia, F. J., & Tomás, I. (2020). How high-commitment HRM 

relates to PC violation and outcomes: The mediating role of supervisor support and PC 

fulfilment at individual and organizational levels. European Management Journal, 

38(3), 462-476. 

- Lepak, D. P., Liao, H., Chung, Y., & Harden, E. E. (2006). A conceptual review of 

human resource management systems in strategic human resource management 

research. Research in personnel and human resources management, 25, 217-271. 

- Liao, Y. C., Yi, X., & Jiang, X. (2021). Unlocking the full potential of absorptive 

capacity: the systematic effects of high commitment work systems. The International 

Journal of Human Resource Management, 32(5), 1171-1199. 

- Lincoln, Y. S., & Guba, E. G. (1985). Naturalistic inquiry. sage. 

- Moon, K. K. (2017). Voluntary turnover rates and organizational performance in the 

US federal government: The moderating role of high-commitment human resource 

practices. Public Management Review, 19(10), 1480-1499. 

- Mostafa, A. M. S., Boon, C., Abouarghoub, W., & Cai, Z. (2023). High‐commitment 

HRM, organizational engagement, and deviant workplace behaviors: The moderating 

role of person‐organization fit. European Management Review, 20(3), 410-424. 

- Mostafa, A. M. S., Bottomley, P., Gould‐Williams, J., Abouarghoub, W., & Lythreatis, 

S. (2019). High‐commitment human resource practices and employee outcomes: The 

contingent role of organisational identification. Human Resource Management 

Journal, 29(4), 620-636. 

- Murillo-Ramos, L., Huertas-Valdivia, I., & García-Muiña, F. E. (2023). Exploring the 

cornerstones of green, sustainable and socially responsible human resource 

management. International Journal of Manpower, 44(3), 524-542. 

- Nayal, K., Raut, R. D., Mangla, S. K., Kumar, M., Tuček, D., & Gavurova, B. (2023). 

Achieving market performance via industry 4.0 enabled dynamic marketing capability, 

sustainable human resource management, and circular product design. Industrial 

Marketing Management, 115, 86-98. 

- Oppenauer, V., & Van De Voorde, K. (2018). Exploring the relationships between 

high involvement work system practices, work demands and emotional exhaustion: a 

multi-level study. The International Journal of Human Resource Management, 29(2), 

311-337. 

- Pak, J., & Chang, H. (2023). Personal disposition as the source of variability in the 

hrm-performance relationship: the moderating effects of conscientiousness on the 

relationship between high-commitment work system and employee outcome. The 

International Journal of Human Resource Management, 34(20), 3933-3962. 



       131                                                     قاشلو، خراسانی طُرقُی، محبیقره ♦ های کاری با تعهد بالا در جهت پایداری منابع انسانی ...الگوی سیستم

 

- Park, O., Bae, J., & Hong, W. (2019). High-commitment HRM system, HR capability, 

and ambidextrous technological innovation. The International Journal of Human 

Resource Management, 30(9), 1526-1548. 

- Park, R., & Park, H. (2020). Employee‐centered philosophy, high‐commitment work 

practices, and performance: moderating roles of market environments and strategies. 

Asia Pacific Journal of Human Resources, 58(2), 247-267. 

- Rubel, M. R. B., Kee, D. M. H., & Rimi, N. N. (2021). High commitment human 

resource management practices and hotel employees' work outcomes in Bangladesh. 

Global Business and Organizational Excellence. 40(5), 37-52. 

- Rubel, M. R. B., Rimi, N. N., Yusliza, M. Y., & Kee, D. M. H. (2018). High 

commitment human resource management practices and employee service behaviour: 

Trust in management as mediator. IIMB Management Review, 30(4), 316-329. 

- Sanders, K., Guest, D., & Rodrigues, R. (2021). The role of HR attributions in the 

HRM–Outcome relationship: Introduction to the special issue. Human Resource 

Management Journal, 31(3), 694-703. 

- Sekhar, C. (2022). Do high-commitment work systems engage employees? Mediating 

role of psychological capital. International Journal of Organizational Analysis, 30(4), 

1000-1018. 

- Schopman, L. M., Kalshoven, K., & Boon, C. (2017). When health care workers 

perceive high-commitment HRM will they be motivated to continue working in health 

care? It may depend on their supervisor and intrinsic motivation. The International 

Journal of Human Resource Management, 28(4), 657-677. 

- Stein, A. M., & Min, Y. A. (2019). The dynamic interaction between high-commitment 

HRM and servant leadership: A social exchange perspective. Management Research 

Review, 42(10), 1169-1186. 

- Strauss, A., & Corbin, J. (1990). Basics of qualitative research (Vol. 15). Newbury 

Park, CA: sage. 

- Su, Z. X., Wright, P. M., & Ulrich, M. D. (2018). Going beyond the SHRM paradigm: 

Examining four approaches to governing employees. Journal of Management, 44(4), 

1598-1619. 

- Teo, S. T., Nguyen, D., Shafaei, A., & Bentley, T. (2021). High commitment HRM 

and burnout of frontline food service employees: a moderated mediation model. 

Employee Relations: The International Journal, 43(6), 1342-1361. 

- Than, S. T., Le, P. B., & Le, T. T. (2023). The impacts of high-commitment HRM 

practices on exploitative and exploratory innovation: the mediating role of knowledge 

sharing. VINE Journal of Information and Knowledge Management Systems, 53(3), 

430-449. 

- van Eechoud, T., & Ganzaroli, A. (2023). Exploring the role of dynamic capabilities 

in digital circular business model innovation: Results from a grounded systematic 

inductive analysis of 7 case studies. Journal of Cleaner Production, 401, 136665 

- Wahab, M. A., Tatoglu, E., Glaister, A. J., & Demirbag, M. (2020). Countering 

uncertainty: high-commitment work systems, performance, burnout and wellbeing in 

Malaysia. The International Journal of Human Resource Management, 32(1), 24-48. 



 1217 تابستان ♦ 16پیاپی  ♦ 1شماره  ♦ 8سال                                                                                                            133    

 

- Xiao, Z., & Tsui, A. S. (2007). When brokers may not work: The cultural contingency 

of social capital in Chinese high-tech firms. Administrative Science Quarterly, 52(1), 

1-31. 

- Yan, J., Luo, J., Jia, J., & Zhong, J. (2019). High-commitment organization and 

employees’ job performance: the roles of the strength of the HRM system and taking 

charge. International Journal of Manpower, 40(7), 1305-1318. 

- Yao, H., & Ma, L. (2024). Improving teacher career satisfaction through distributed 

leadership in China: The parallel mediation of teacher empowerment and 

organizational commitment. International Journal of Educational Development, 104, 

102960. 

- Zhang, Y., Sun, J. M., Shaffer, M. A., & Lin, C. H. (2022). High commitment work 

systems and employee well‐being: The roles of workplace friendship and task 

interdependence. Human Resource Management, 61(4), 399-421. 

 

 

 


