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 چکیده چکیده
هدف: هدف پژوهش حاضر، ارائه الگوی ساختاری اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا در جهت پایداری 

منابع انسانی با محوریت سازمان تأمین اجتماعی است.

روش: در این پژوهش از روش‌شناسی آمیخته از نظریه داده‌بنیاد )کیفی( و تحلیل مسیر )کمی( بهره 
گرفته شد. داده ها با استفاده از مصاحبه‌های نیمه‌ساخت‌‌ یافته و پرسشنامه مقیاس‌بندی‌شده گردآوری 
شد. تجزیه و تحلیل اطلاعات بر اساس مدل اشتراوس و کوربین در قالب کدگذاری باز، محوری و 
گزینشی در نرم‌افزار اطلس تی آی )ATLAS.ti( انجام گرفت. جامعه آماری در بخش کمی کارکنان 

سازمان تأمین اجتماعی و ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه‌ 250 گويه‌اي محقق‌ساخته است.

یافته ها: یافته‌های حاصل از نظریه داده‌بنیاد دربردارنده‌‌ی 593 کد مشترک باز مرتبه اول، 134 
مقوله باز مرتبه دوم، 35 مقوله محوری و 6 مقوله گزینشی همچون ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور 
در جهت‌‌گیری‌های سازمانی، توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی، پایدارسازی منابع‌‌ انسانی از طریق 
معرفت‌‌افزایی تعهدساز، تجلی‌بخشی سیستم‌های کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان، زیست‌بوم 
استراتژی‌های تعهدمحور، بهبود مدیریت عملکرد سیستم ها )اقدامات( کاری با تعهد بالا می باشد. 
یافته‌های کمی بیانگر اثرگذاری ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور بر توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی 
اما  است.  بوده  و 0/869  میزان 0/894  به  به‌ترتیب  مستقیم  به‌طور  منابع ‌‌انسانی  پایدارسازی  و 
رابطه معناداری را با تجلی‌بخشی سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا گزارش نداد. همچنین، 
دو سازه‌‌ی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی و تجلی‌بخشی سیستم ها )اقدامات( کاری با تعهد بالا 

به‌ترتیب با 0/373 و 0/397 بر زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور اثرگذار بوده‌‌اند.

نتیجه‌گیری: مسیر بهینه سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا از ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور 
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آغاز و از طریق توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی و تجلی‌بخشی به زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور 
منتهی می گردد. الگوی به‌‌دست‌آمده نقشه ‌‌راه یکپارچه‌‌ای را برای ایجاد نظام‌های تعهدساز با رویکرد 

سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در سازمان‌های دولتی و عمومی ارائه می‌‌دهد.

واژه های کلیدی: سیستم‌های کاری منابع انسانی، سیستم‌های کاری با تعهد بالا، پایداری منابع انسانی
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11. مقدمه. مقدمه
در دو دهه‌‌ی گذشته، مطالعات مدیریت استراتژیک منابع انسانی عموماًً بر پیوند میان اقدامات منابع 
انسانی و مقوله‌‌ی ثبات و پایداری سازمانی در نیروی انسانی تأکید داشته‌‌اند )لیائو، ایی و جیانگ1، 
2021(. مبتنی بر تئوری اقتضایی مدیریت منابع انسانی، اقدامات منابع انسانی تنها زمانی می‌تواند 
به‌طورکامل مؤثر واقع گردد که عوامل زمینه‌‌ای درون‌سازمانی با محیط برون‌سازمانی دارای هم سویی 
باشد )اشتین و مین2، 2019(. کالینز و اسمیت3 )2006(، نیز مطرح ساختند که در پی مطالعه بر اساس 
دیدگاه مبتنی بر منابع ، محققان مدیریت استراتژیک منابع انسانی استدلال کرده‌‌اند که استراتژی‌های 
منابع انسانی این قابلیت را دارند که با خلق منابع منحصربه‌فرد و ارزشمند کارمند محور، به مزیت 

رقابتی دست یابند )کالینز و اسمیت، 2006(.

شواهدی دال بر اینکه استراتژی‌های منابع انسانی که هدایت‌کننده و متمرکزکننده‌‌ی سیاست‌های منابع 
انسانی بر سطوح بالایی از سرمایه‌گذاری بر کارکنان هستند، این ظرفیت را دارند تا به‌طور معناداری 
سطح عملکرد شرکت را ازطریق بهبود قابلیت ‌پایداری در منابع انسانی افزایش دهند )کالینز، 2021(. 
طی چند دهه‌‌ی اخیر، رویکردهای اقدامات کاری با عملکرد بالا، اقدامات کاری با تعهد بالا و اقدامات 
کاری با مشارکت بالا، از سوی بسیاری از پژوهشگران مورد بحث و بررسی قرارگرفته‌‌اند. ژانگ، فان و 
ژو )2013(، بیان می‌‌دارند که تمرکز اصلی سیستم‌های منابع انسانی نوآورانه و انعطاف‌پذیر بر این بوده 
است که آیا این سیستم‌های کاری می‌توانند به پایداری منابع انسانی کمک نمایند یا خیر. پرسشی که 
در اینجا مطرح می گردد این است که کدام یک از سیستم‌های منابع انسانی اثرگذاری سازمانی بیشتری 

دربردارد )پارک و پارک4، 2020(.

استثنایی که در این خصوص وجود دارد، مطالعه‌‌ی لِپِاک، تیلور، تِکِلیب، مارونه و کوهن )2007( است، 
که محققان دریافتند در چهارچوب فلسفه‌‌ی کارمندمحور، استفاده از سیستم‌های منابع انسانی تعهدگرا 
غالباًً با سرمایه‌گذاری بالایی از سوی سازمان همراه است. بر اساس دیدگاه چادویک، سوپر و کوان 
)2015(، جهت‌‌گیری استراتژیک مدیران سازمانی، همسو با فلسفه‌‌ی مدیریت منابع انسانی استراتژیک 
تعهدمحور بوده و این خود مقدمه‌‌ی مهمی بر به‌کارگیری سیستم‌های کاری با تعهد بالا است. هرچند 
به‌زعم وانگ )2009(، پژوهش درباره‌‌ی فلسفه‌‌ی منابع انسانی بر قابلیت‌پایداری نیروی انسانی و عملکرد 
سازمانی هنوز در مراحل ابتدایی خود است و نیازمند یک رویکرد نظام‌مندتری است؛ و از آنجایی که در 
فلسفه‌‌ی کارمندمحور بر حفظ یک رابطه بلندمدت و بروز رفتارهای مطلوب و با ارزش از سوی کارکنان 

1- Liao, Yi & Jiang
2- Stein & Min
3- Collins & Smit
4- Park & Park
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تمرکز می گردد، رویکرد استراتژیک اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا1، مورد تأکید بیشتری از سوی 
محققان قرار گرفته است )روبِلِ، کیی و ریمی2، 2021(. مطابق با دیدگاه بارون و کِِرپس )1999(، 
سیستم‌های کاری با تعهد بالا، به‌دلیل به‌کارگیری اقدامات و عرضه‌‌ی آنان به کارکنان همچون آموزش 
گسترده، پرداخت رقابتی، امنیت شغلی، پرداخت مبتنی بر عملکرد گروهی و یا تصمیم‌‌گیری مشارکتی، 
از ظرفیت و قابلیت بیشتری به‌منظور دستیابی به مزیت رقابتی و پایداری منابع انسانی برخوردار است. 
در حقیقت این رویکرد بر محور »]کار[ گرفتن از کارکنان با عرضه‌‌ی بیشتر به آنان3« حرکت می نماید 

)چِِن4 و همکاران، 2021(.

اقدامات منابع انسانی کنترل‌گرا، بر نظارت، پاداش و پیروی از هنجارها و قوانین تأکید دارد. درحالی‌که، 
اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا، کارکنان را برانگیخته می‌سازند تا اهداف سازمانی را با استفاده از 
انگیزه و اشتیاق درونی بدون کنترل‌های سفت و سخت، دنبال نمایند )پروین، حسین، افضل و گیلانی5، 
2020(. سیستم‌های کاری با تعهد بالا در حقیقت یک‌سری سیگنال‌هایی به کارکنان می‌‌دهند که از 
سوی سازمان مورد احترام بوده و ارزشمند تلقی می‌شوند و به‌نوبه‌‌ی خود کارکنان را تشویق می‌کنند تا 
تعهد سازمانی متقابلی را به نمایش بگذارند )تئو، اِنِگویِنِ، شافعی و بنتلی6، 2021(. سیستم‌های کاری با 
تعهد بالا، به نقل از ژو، هانگ و لیو )2013(، این‌گونه تعریف شده است: »پیکره‌بندی/ چهارچوب‌بندی 
در اقدامات منابع انسانی است که برای کارکنان ارزش قائل است و بر ایجاد محیطی تعاملی و رابطه‌‌ای 
که در آن کارکنان به سازمان متعهد هستند، قائل است« )وهاب، تاتوگلو، گلیِِستر و دمیربَگ7َ، 2020(. 
طی سال‌های اخیر، سازمان‌های بخش عمومی با یک‌سری چالش های جدی در منابع انسانی ناشی از 
عوامل داخلی و خارجی مواجهه بوده‌‌اند. سازمان‌های عمومی به‌‌واسطه‌‌ی ساختارهای تنومند و گسترده 
و بروکراسی اداری‌شان، زمان چندانی برای درک و تحلیل مسئله و دستیابی به راه‌حل‌های عمیق‌تر 

صرف نکرده‌‌اند )تومو8، 2019(.

اما امروزه، با افزایش پیچیدگی و پویایی در محیط‌های عملیاتی، سازمان‌های عمومی با هدف پاسخگویی 
بهتر به تحولات بیرونی، و دستیابی به مزیت رقابتی و ماندگاری بالا در فضای کسب و کار، به سوی 
توسعه منابع انسانی مبتنی بر تعهد روی آورده‌‌اند )سوزوکی و هِِر9، 2020(. اما چالشی که در این زمینه 

1- High-Commitment Human Resource Practices (HCHRPs)
2- Rubel, Kee & Rimi
3- getting more from workers by giving more to them
4- Chen
5- Parveen, Hussain, Afzal & Gilani
6- Teo, Nguyen, Shafaei & Bentley
7- Wahab, Tatoglu, Glaister & Demirbag
8- Tomo
9- Suzuki & Hur
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وجود دارد، اتخاذ مناسب‌ترین رویکرد به عنوان چهارچوب استراتژی رفتاری از سوی سازمان‌های عمومی 
به‌منظور دستیابی به اهداف کسب و کار به خصوص در ارتباط با توسعه منابع انسانی‌شان است. از جمله 
رویکردهای مورد اقبال بسیاری از محققان استراتژیک منابع انسانی، سیستم‌های کاری با تعهد بالا 
است. این مطالعه در سازمان تأمین اجتماعی به‌عنوان یکی از مهم‌ترین سازمان‌های بخش عمومی کشور 
است. امروزه، سازمان تأمین اجتماعی با مشکلات عدیده‌‌ در حوزه‌های مختلفی اعم از سیاست‌گذاری 
و خط‌مشی‌گذاری سازمانی، محیطی، کسب و کار، منابع انسانی، سرمایه‌گذاری و غیره مواجهه است. 
به‌‌رغم اهمیت منابع انسانی در سازمان تأمین اجتماعی و نقش جدی‌‌ای که طی سال‌های اخیر در فضای 
سیاست‌گذاری و تدوین استراتژی سازمانی در این سازمان پیدا کرده است، اما کماکان با چالش های 
درون‌شغلی زیادی دست و پنجه نرم می کند. طبیعتاًً، تزریق یک نگاه جدیدتر به ماهیت مشاغل لازمه‌ی 
تغییر و تحول در فضای منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی است، تا بدین طریق بتواند چهارچوب 
محکم‌تری را برای طراحی و توسعه مشاغل خود پی‌‌ریزی نماید. طبق مطالب عنوان‌شده، این پژوهش 

سؤالات زیر را دنبال می کند:

1. الگوی اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا در جهت پایداری منابع انسانی مبتنی بر رویکرد نظریه 
داده‌بنیاد شامل چه ابعاد و مقولاتی می شود؟

2. تبیین ساختاری الگوی پارادایمی طراحی‌شده چگونه است؟

2. 2. چهارچوب نظری پژوهشچهارچوب نظری پژوهش

22--11. پیشینۀ نظری پژوهش . پیشینۀ نظری پژوهش 

22--11--11. سیستم‌های کاری منابع انسانی. سیستم‌های کاری منابع انسانی

لادو و ویلسون )1994(، سیستم‌های منابع انسانی را به عنوان مجموعه‌‌ای از فعالیت‌ها، کارکردها و 
فرآیندهای متمایز اما مرتبط بایکدیگر تعریف کرده‌‌اند که در راستای جذب، توسعه و نگهداشت و یا 
با  و مطابق  تعریف  این  با  متناظر  داده می‌شوند.  توسعه  و  انسانی سازمان، طراحی  منابع  نظم‌‌دادن 
گفته‌‌ی فِفِر و جفری )1998(، سیستم‌های کاری منابع انسانی، سیستم‌هایی هستند که با هدف افزایش 
مهارت‌ها، تعهدات و بهره‌‌وری کارکنان طراحی می‌شوند؛ به‌نحوی که کارکنان به منابع مزیت رقابتی 
پایدار تبدیل می‌‌گردند )ایسا و اورا1، 2021(. هدف سیستم‌های منابع انسانی این است که مکانیسم 
ادراکی اقدامات مدیریت منابع انسانی را )که ترکیبی از شیوه‌های گوناگون با هدف مدیریت کارکنان 

1- Easa & Orra
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در سازمان است( از سوی کارکنان شناسایی کند )اوستروف و بوئن1، 2016(. از آنجایی که اقدامات 
منابع انسانی در سیستم‌های کاری نمی تواند به تنهایی اثربخشی خود را نمایان سازند، محققان معتقدند 
به‌عنوان  انسانی  منابع  کاری  به سیستم‌های  بیشتری  توجه  استراتژیک  مدیریت  رویکرد  با  باید  که 
مجموعه‌های پویایی از اقدامات منابع انسانی از طریق ترکیب ارگانیکی اقدامات معطوف داشت )لین2 

و همکاران، 2020(.

22--11--22. سیستم‌های کاری با تعهد بالا. سیستم‌های کاری با تعهد بالا

در دو دهه گذشته، محققان به‌طور فزاینده‌ای به سازمان هایی علاقه مند شده‌اند که هدف شان جلب تعهد 
کارکنان به سازمان است. شیائو و تسویی )2007(، عنوان می‌‌دارند که سازمان‌‌ها در میزان تعهدی که 
به کارکنان خود ارائه می‌‌دهند و از آن‌ها انتظار دارند، متفاوت هستند. آن‌ها همچنین معتقدند که یک 
سازمان با تعهد بالا می‌تواند اعتماد زیادی میان کارفرما و کارکنان ایجاد کند و بیشتر شبیه یک قبیله 
با هنجارهای قوی همکاری عمل می‌نماید )یان3 و همکاران، 2019(. خاستگاه نظری سیستم‌های کاری 
منابع انسانی با تعهد بالا نهفته در زمینه‌های صنعت و روابط کار )مک‌‌دافی، 1995؛ اوشترمن، 1994(؛ 
مدیریت منابع انسانی )بارون و کِِرپس، 1999؛ هوسِِلید، 1995(؛ و به‌‌طورکلی تئوری سازمانی )فِفِر، 
1997( است. به‌زعم لِپِاک و اسنل )2002(، سیستم‌های کاری منابع انسانی با تعهد بالا مبتنی بر یک 
نوع سیستم اشتغال‌‌زایی داخلی است که با سیستم اشتغال‌‌زایی بازارمحور متفاوت است )دِِلِرِی و دوتی، 
1996(، که بر روابط طولانی‌مدت با کارکنان تأکید دارد و از این جهت مشابه رویکرد سرمایه‌گذاری 
مشترک است )شیائو و تسویی4، 2007(. لِپِاک و همکاران )2006(، بیان می‌‌دارند که سیستم‌های کاری 

منابع انسانی با تعهد بالا معمولًاً از سه گروه از اقدامات تشکیل می‌یابند )ژانگ5 و همکاران، 2019(:

    اقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود قابلیت‌های کارکنان مانند کارمندگزینی، گزینش و آموزش

    اقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود انگیزه‌های کارکنان مانند جبران خدمات و پاداش.

   اقدامات منابع انسانی مبتنی بر بهبود فراهم‌سازی فرصت‌ها برای کارکنان مانند مشارکت و 
ارتباطات پایین به بالا و افقی.

اوستروف و بوئن )2016(، معتقدند که سیستم منابع انسانی را می‌توان در یک پیوستار از تعهد پایین 
)سیستم منابع انسانی با قدرت کم( تا سیستم منابع انسانی با تعهد بالا )سیستم منابع انسانی با قدرت 

1- Ostroff & Bowen
2- Lin
3- Yan
4- Xiao & Tsui
5- Zhang
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زیاد( قرار داد. آرتور )1994(، سیستم منابع انسانی با تعهد پایین را شامل ویژگی هایی همچون متمرکز 
بر فرآیند تصمیم‌‌گیری، ابهامات در تعریف مشاغل، آموزش‌های کم و وابستگی متقابل پایین می‌‌داند. 
این سیستم بر بهبود بهره‌‌وری کارکنان از طریق قوانین و مقررات رسمی همراه با کاهش هزینه‌ها 
تمرکز دارد؛ علی‌‌الخصوص بر خروجی قابل‌سنجش کارکنان. گاتری )2001(، سیستم منابع انسانی با 
تعهد پایین را به عنوان یک سیستم کنترل منابع انسانی معرفی می کند که کارکنان را به عنوان کالای 
قابل‌معاوضه در نظرمی‌‌گیرد. جکسون و همکاران )1989(، بیان می‌‌دارند که اتخاذ یک سیستم منابع 
انسانی به مدل کسب و کار، الگوی صنعت، مشخصه‌های شرکت و ماهیت مشاغل بستگی دارد که به 

رفتارها، تجربیات و نگرش‌های کارکنان ملزم است )آکتِِر و همکاران، 2020(.

22--11--33. تعهد سازمانی. تعهد سازمانی

بازنمایی‌‌کننده پاسخ‌های عاطفی آنان محسوب می شود و این کنش‌های  تعهد کارکنان به سازمان 
عاطفی ناشی از چگونگی ارزیابی وضعیت کاری فرد و ارتباطی که با سازمان خود تجربه می‌کنند، است. 
نیوستورم )2007(، از تعهد سازمانی به عنوان وفاداری کارکنان یاد می کند. موفقیت یک سازمان به 
تعهد کارکنان آن نسبت داده می شود که منجر به نرخ بالاتر در حفظ و نگهداشت، هزینه‌های عملیاتی 
کمتر، افزایش عملکرد و کارایی کارکنان می شود. تعهد سازمانی قوی، کارکنان را برانگیخته می‌سازد 
تا تلاش‌های خود را برای دستیابی به اهداف شرکت افزایش دهند و درعین‌حال بر ناامیدی‌ها و سایر 
چالش ها فائق آیند )المزروعی1 و همکاران، 2023(. تعهد سازمانی می‌تواند به عنوان یک دارایی معنادار 
خاص در سازمان عمل نماید. چراکه، تعهد با وفاداری و حفظ بالاتر همراه است. حفظ بالای کارکنان 
بدین معناست که کارکنان ماهر بیشتر در سازمان می‌مانند و تعداد دفعاتی که شرکت نیاز دارد به 
پرکردن جای خالی آنان بپردازد، به حداقل می‌‌رسد. علاوه‌براین، وفاداری به جلوگیری از کاهش بهره‌‌وری 
به‌دلیل وجود موقعیت‌های شغلی خالی کمک می کند و هزینه استخدام و آموزش کارکنان جدید را نیز 
کاهش می‌‌دهد. افزون‌براین، کارکنانی که با اهداف شرکت، هویت مشترکی را نشر می‌‌دهند، احساس 
تعهد بیشتری را برای مشارکت در تحقق اهداف و کسب موفقیت سازمان از خود نشان می‌‌دهند. 

بنابراین، ایجاد احساس تعهد در کارکنان برای سازمان‌ها بسیار ارزشمند است )دانگر2، 2023(.

22--11--44. پایداری منابع انسانی. پایداری منابع انسانی

رویکرد پایداری منابع انسانی برگرفته از دیدگاه مدیریت منابع انسانی پایدار است و مطابق با نظر ایهنِِرت 
و همکاران )2016(، به‌عنوان اتخاذ شیوه‌هایی در مدیریت منابع انسانی تعریف می شود که عملکرد 

1- AlMazrouei
2- Dunger
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پایدار را در بلندمدت با توجه به اثرات درونی و بیرونی بر شرکت ارتقاء دهد و درعین‌حال، پیامدها و 
بازخوردهای منفی ناخواسته را محدود سازد. ازجمله شیوه‌های این جهت‌‌گیری در پایدارسازی منابع 
انسانی می‌توان به غنی‌سازی نقش‌های کاری، رفاه روان‌شناختی کارکنان، توانمندسازی، آموزش، تعهد، 
مشارکت و غیره اشاره نمود )نایال1 و همکاران، 2023(. پایداری روح حرکتی در سیستم‌های استراتژیک 
منابع انسانی است و به محض ورود به عرصه استراتژیک منابع انسانی، پایداری در مسیر تکاملی خود 
قرار می‌‌گیرد و به‌طورتدریجی ظهور پیدا می کند. بنابراین، از دیدگاه محققانی همچون کرامار )2014(، 
ایهنِِرت و هاری )2012(، و استانکوویچیوته و ساوانِوِیچین )2018(، سیستم‌های کاری منابع انسانی 
به خاطر ماهیت راهبردی که دارند، درصورت گرایش سازمان‌ها به طراحی و پیاده‌سازی آن‌ها، به‌طور 
هم‌زمان هم به عرصه استراتژیک ورود کرده‌‌اند و هم پایداری )موریلو راموس2 و همکاران، 2023(؛ 
بنابراین، پایداری چیزی جدا از سیستم‌های کاری منابع انسانی نیست و پایداری تحقق ذاتی آن است 

)لو3 و همکاران، 2023(.

22--22. پیشینه تجربی پژوهش. پیشینه تجربی پژوهش

نکته قابل‌‌ملاحظه از بررسی پیشینه‌های داخلی، کمبود مطالعات در زمینه‌‌ی مفهومی سیستم‌های کاری 
با تعهدبالا است. به‌طوری‌که، با بررسی صورت‌گرفته در بیش از 30 نشریه داخلی در حوزه‌‌ی مدیریت 
منابع انسانی، رفتار سازمانی، مدیریت توسعه و تحول، یا به‌طور کلی مدیریت سازمانی، تنها 7 مقاله 
یافت شد و نشان از سهم پایین مفهوم سیستم‌های کاری با تعهد بالا در مطالعات مربوط به حوزه‌ی 
منابع انسانی و پژوهش‌های سازمانی دارد. همچنین در میان سیستم‌های کاری منابع انسانی، به رویکرد 
تعهدبالا به نسبت دو رویکرد عملکرد بالا و مشارکت بالا کمتر پرداخته شده است و الگوپردازی‌های 

نظری نیز کمتر صورت گرفته است.

آنان  نتایج تحقیق  از جمله مطالعات داخلی، پژوهش صفری، غلامی و حکیمی )1401( است که 
نشان داد که از نظر آماری متغیر مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا نمی تواند منجر به توانمندسازی 
روان شناختی کارکنان در استانداری فارس شود. یافته‌های تحقیق میرزایی الموتی، عطایی و مقدس 
)1400( نشان داد که مدیریت منابع انسانی متعهدانه )تعهد بالا( ادراک  شده به  طور مستقیم و مثبتی 
بر عملکرد فردی اثرگذار است. در مطالعه دیگری از میرزایی الموتی، عطایی و مقدس )1399( یافته‌ها 
بیانگر رابطه مستقیم بین مدیریت منابع انسانی متعهدانه )تعهد بالا( و عملکرد فردی است. در ضمن، 
نقش میانجی گری التزام کاری در روابط بین مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک‌شده و عملکرد 

1- Nayal
2- Murillo-Ramos
3- Lu
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فردی مثبت و معنادار است. محمودی صدر و طاهری گودرزی )1399( نشان دادند که وجود سیستم 
کاری تعهد بالا، تأثیر بار کاری ادراک‌شده بر تمایل به ترک شغل پرستاران را به مقدار 0/290- تعدیل 
می کند. کلهر، معمارزاده طهران و مدیری )1397(، مدل مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا را در دو 
پورزارع  و  دادند. رحیمی، محمدی  ارائه  انسانی  منابع  نگهداری  و  آموزش، حفظ  و  استخدام  محور 
)1395( نشان دادند که اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهدمحور از طریق انعطاف پذیری منابع انسانی 
بر مزیت رقابتی تأثیر دارد. نتایج سیدجوادین و رضایی )1394( ناظر بر اثرگذاری سیستم کاری تعهد 
بالا به‌صورت‌‌ مستقیم و هم ازطریق متغیر میانجی ادراک از اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش بوده است

در مطالعات خارجی، یافته‌های پژوهش مصطفی و همکاران )2023( تأییدکننده‌‌ی این مطلب بود 
که هراندازه گرایش سازمان به مدیریت منابع انسانی تعهد بالا پایین باشد، متقابلًاً درگیری سازمانی 
کارکنان پایین خواهد بود. تان، لی و لی1 )2023( نشان دادند که اقدامات مدیریت منابع انسانی با 
تعهد بالا به‌طورمستقیم بر ابعاد تسهیم دانش )گردآوری، اهداء( و نوآوری )بنیادین و اکتشافی( اثرگذار 
است. سِِخار2 )2022( نیز نشان داد که سیستم‌های کاری با تعهد بالا بر هر دو سازه‌‌ی درگیری شغلی 
کارکنان و سرمایه روان‌شناختی به‌طورمستقیم اثرگذار است. یافته‌های چِِن و همکاران )2021( گویای 
تأثیرگذاری سیستم‌های کاری با تعهد بالا بر عملکرد شرکت، زمانی که سرمایه روان‌شناختی جمعی 
نقش میانجی ایفاء می کند، بوده است. روبِلِ و همکاران )2021( بیان داشتند که اقدامات رابطه‌‌ای 
مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا بر پیامدهای شغلی )رفتار شهروندی سازمانی و نگهداشت کارکنان( 
اثرگذار بوده است. لیائو و همکاران )2021( نیز اظهار داشتند که هر قدر پرداخت به سیستم‌های کاری 
با تعهد بالا افزایش یابد، هر دو سطح ظرفیت جذب )به معنای توانایی جذب ارزش‌های جدید، اطلاعات 

بیرونی، نهادینه‌سازی، به‌کارگیری( بالقوه و تحقق‌یافته افزایش می‌یابند.

33. روش شناسی پژوهش. روش شناسی پژوهش
پارادایم پژوهشی )پرگماتیسم:  یا سومین  با عنوان موج سوم روش‌شناختی و  پژوهش‌های آمیخته 
عمل‌گرایی( شناخته می‌شوند و از دوگانه‌‌ی کیفی و کمی در مطالعات بهره می‌برند و روایت ترکیبی 
از یافته‌های هر دو رویکرد ارائه می‌‌دهند. رویکرد روش کیفی بر پایه‌‌ی نظریه داده‌بنیاد و رویکرد روش 
کمی تحلیل مسیر مبتنی‌بر مدل‌سازی معادلات ساختاری است. نظریه داده ‌بنیاد به عنوان روشی برای 
کشف نظریه برگرفته از تحلیل مقایسه‌‌ای نظام‌مند الگوهای نوظهور از داده های علوم اجتماعی تعریف 
می شود. هدف تئوری داده‌بنیاد ارائه شده، ساخت نظریه‌‌ای است که درک انتزاعی را از یک یا بیشتر 
نگرانی‌های اصلی در جهانِِ مورد مطالعه ارائه می‌‌دهد. به‌منظور گردآوری داده های کیفی از مصاحبه با 

1- Than, Le & Le
2- Sekhar
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خبرگان دانشگاهی مرتبط با حوزه‌های مدیریت دولتی، منابع انسانی و رفتار سازمانی و خبرگان تأمین 
اجتماعی در قسمت‌های مرتبط با منابع انسانی استفاده شد. در نهایت، 12 مصاحبه با رویکرد اشباع 
نظری انجام گرفت. جهت تحلیل داده های کیفی نیز از تکنیک کدگذاری در چهار سطح کدهای باز 
)مرتبه اول و مرتبه دوم(، کدهای محوری و کدهای گزینشی استفاده شد )پِرِلِرِ، بروگست، پاتزِِلت و 
دیبرِِن1، 2023(. محققین از رهیافت سیستماتیک اشتراوس و کوربین )1990( مطابق با گام‌های زیر 

بهره بردند:

11- مرحله اول ـ پیاده‌سازی مصاحبه‌ها:- مرحله اول ـ پیاده‌سازی مصاحبه‌ها: مطابق با پرسش‌های طرح‌شده در فرآیند مصاحبه، پاسخ‌های 
مصاحبه‌شوندگان پیاده‌سازی و کدهایی که ارتباط معنایی با موضوع سیستم‌های کاری با تعهد بالا 

داشته استخراج گردید.

  22- مرحله دوم ـ دسته‌بندی کدهای باز: - مرحله دوم ـ دسته‌بندی کدهای باز: برای دسته‌بندی مقولات باز در دو سطح باز مرتبه اول و 
باز مرتبه دوم، محققان به دسته‌بندی معنایی کدها پرداختند و کدهایی که به لحاظ مفهومی نزدیک به 

هم بودند در یک گروه قرار گرفتند. 

33- مرحله سوم ـ مقولات محوری:- مرحله سوم ـ مقولات محوری:  در این مرحله مقوله‌های مرحله دوم در الگوی پارادایمی جایگذاری 
شدند. برای تشخیص اینکه کدام مقوله در کدام باکس قرار بگیرد و مناسب آن باکس است، بارها به 
مصاحبه‌ها مراجعه گردید تا بتوان ماهیت مقوله‌ها را بهتر درک کرد و آنان را به لحاظ علّیّ، زمینه‌‌ای و 
مداخله‌گر به درستی تشخیص داد؛ بنابراین، مقولات باز مرتبه دوم در سطح عالی‌تر دسته بندی شدند که 
اصطلاحاًً بهبود نظام فهرست‌نویسی یا بهبود نظام مقوله‌‌ای نام دارد. بنابراین، مبتنی بر الگوی پارادایمی، 

مقولات محوری دسته‌بندی شدند.

44- مرحله چهارم ـ مقولات گزینشی:- مرحله چهارم ـ مقولات گزینشی: در این مرحله، مقولات محوری مجدداًً در سطح دیگری 
مفهوم‌پردازی شدند. برای این کار نیز دوباره به متن مصاحبه‌ها رجوع و سعی شد مقولاتی مطرح شوند 

که برخاسته از داده ها باشند.

1- Preller, Breugst, Patzelt & Dibbern
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اطلاعات مربوط به ویژگی های جمعیت‌شناختی افراد مصاحبه‌شده در جدول )1( نشان داده شده است

جدول 1. ویژگی های جمعیت‌‌شناختی خبرگان

موقعیت شغلیتخصصتحصیلاتسنجنسیتردیف

هیئت علمیمدیریت دولتیدکتری44مرد1

هیئت علمیمدیریت بازرگانیدکتری39مرد2

هیئت علمیمدیریت دولتیدکتری51مرد3

مدیر منابع انسانیمدیریت رفتار سازمانیدکتری40مرد4

معاون پشتیبانیمدیریت دولتیدکتری48مرد5

هیئت علمیمدیریت دولتیدکتری55مرد6

هیئت علمیمدیریت منابع انسانی استراتژیکدکتری43مرد7

معاونت نیروی انسانیمدیریت بازرگانیدکتری48زن8

هیئت علمیمدیریت دولتیدکتری41زن9

مدیر کارگزینیمدیریت منابع انسانیدکتری36مرد10

مدیر منابع انسانیمدیریت بازرگانیدکتری39زن11

معاونت نیروی انسانیمدیریت دولتیدکتری45مرد12

تحلیل داده های کمی برپایه‌‌ی آزمون معادلات ساختاری در نرم‌‌افزار SMART PLS 3 انجام گرفت. 
الگوریتم تحلیل داده ها توسط این آزمون بر اساس جدول )2( است:

جدول 2. الگوریتم تحلیل داده‌ها

مقدارمعیار

)CR( 0/7پایایی ترکیبی

0/5بارهای عاملی

)AVE( روایی همگرا)0/5 )سطح بحرانی

)DV( 0/7روایی واگرا

)β( ـــــــــضرایب مسیر/ بتا

)R2( ضریب تعیین)0/67 )برازش قوی(0/33 )برازش متوسط(0/19 )برازش ضعیف

مقادیر برآورشده 
استانداردشده

:Z-value1/962/583/27

:p-values0/050/010/001
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مقدارمعیار

)Q2( 0/02 )برازش ضرایب پیش  بینی  کننده
ضعیف(

0/15 )برازش 
0/35 )برازش قوی(متوسط(

)GOF( 0/01 )برازش برازش مدل
ضعیف(

0/25 )برازش 
0/36 )برازش قوی(متوسط(

برای گردآوری داده های میدانی از پرسشنامه محقق‌ساخته )97 سؤال( استفاده شد. پرسشنامه کمی بر 
اساس یافته‌های کیفی طراحی شد. به‌منظور سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ، برای 
سنجش روایی از آزمون KMO و جهت سنجش نرمال ‌بودن داده ها از آزمون چولگی استفاده شد. جامعه 
آماری بخش کمی، شامل کارکنان سازمان تأمین اجتماعی خراسان شمالی در دو بخش بیمه و درمان 
در شهرهای بجنورد، شیروان، اسفراین، جاجرم، مانه و سملقان، و فاروج است. حجم نمونه بر حسب 
جدول مورگان برابر با 384 درنظرگرفته شد و با روش تصادفی سهمیه‌‌ای به انتخاب نمونه‌ها و توزیع 

پرسشنامه مطابق با جدول )3( اقدام شد.

جدول 3. برآورد حجم نمونه بر حسب روش تصادفی سهمیه‌‌ای

طبقات نمونه ردیف
سهم هر طبقه تعداد کارکنان)شهر(

حجم نمونه)درصد(

60/2231%400بجنورد1

18/169%120شیروان2

1246%80اسفراین3

623%40جاجرم4

28%14مانه و سملقان5

1/77%11فاروج6

100384%665مجموع
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44. یافته‌های پژوهش. یافته‌های پژوهش
یافته‌های تحقیق در دو بخش کیفی و کمی ارائه شده است.

44--11. یافته‌های کیفی. یافته‌های کیفی

در وهله‌‌ی نخست، مجموع کدهای به‌‌دست‌‌ آمده از کل مصاحبه‌ها برابر با 730 کد بود. در گام بعدی 
و بر اساس پایش اولیه این کدها، تعداد 593 کد مشترک شناسایی شد که در 134 کد باز مرتبه 
دوم دسته‌بندی شدند. در مرحله بعدی، 35 مقوله محوری و 6 مقوله گزینشی طرح گردید که در 

جدول )4( ساختار مقوله‌بندی داده ها، درج شده است:

جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویه کدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

ماهیت ارزش محوری سیستم های )اقدامات( کاری 
با تعهد بالا در عمل به تعهدات، جریان تعهدی در 

ذات معنایی سازمان.

سیستم های )اقدامات( 
کاری باتعهد بالا 
مصداق حقیقی 

تعهدگرایی

تجلی  بخشی 
سیستم های 

)اقدامات( کاری با 
تعهد بالا در کلیت 

سازمان

پدیده محوری

حساسیت بالای ساختار تصمیم گیری 
سیاست گذاری ماهیت راهبردی سیستم های 

)اقدامات( کاری با تعهد بالا، سیستم ها )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا یک پدیده ی اصلاح گرای 
ساختاری، ایفای نقش مکملی سیستم های 

)اقدامات( کاری با تعهد بالا، مواجهات جدید 
تکلیفی.

سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا نماد 

تحول راهبردی

خط  مشی  گذاری منابع 
انسانی

رویکرد کیفیت  بخشی همه جانبه، ارتقای هم افزایی 
کارکردی منابع  انسانی، بهبود سطح قابلیت های 

فردی، نظامی مبتنی بر تعامل رفتاری ـ دیدگاهی.

ماهیت فراگیر 
توسعه  محوری 

سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا 

شرایط علّّی

مقوله گزینشیمقولات محوریکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

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

طولانی مدت در نظام منابع  انسانی.

جهت  گیری بلندمدت 
در محافظت از منابع 

انسانی
ایدئولوژیک  گرایی 

تعهدمحور 
درجهت  گیری  های 

سازمانی ایجاد ساختار تعهدی متقابل، عدم تبعیض گرایی 
تعهدی میان کارکنان قدیم و جدید، رویکرد 
فراحمایت  سازی سازمانی، توسعه فرهنگ 

اهمیت بخشی به منابع  انسانی.

تقویت بستر حمایت 
ادارک  شده تعهدمحور
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ادامه جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

شرایط علّّی

مقوله گزینشیمقولات محوریکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

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

اصلاحات ایجابی در 
سبک رهبری مناسب 
سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا 

ایدئولوژیک  گرایی 
تعهدمحور 

درجهت  گیری  های 
سازمانی

تغییر جهت ساختار سازمانی متمرکز به 
غیرمتمرکز، الزام به تعدیلات ساختاری فرهنگ 

سلسله مراتبی.

اصلاحات ایجابی 
در ساختار سازمانی 
مناسب سیستم های 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

فراگیرسازی نظام ارزش سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا ، تعیین نظام ارزشی کار 

تعهدی در سازمان، اشاعه دیدگاه منابع  انسانی 
سرمایه محور، افزودگی ارزش در دیدگاه 

منابع  انسانی سرمایه محور، فراهم سازی بستر 
ارزش گذار رفتاری متقابل، ابهام زدایی از ساختار 

ارزشی تعهدمحور، طبقه بندی ارزش ها.

انطباق  پذیری ساختاری 
ارزش  محور منابع 

انسانی در سیستم های 
)اقدامات( کاری باتعهد 

بالا 

استاندارد سازی حرفه ای مشاغل، مشارکت دوسویه 
در استاندارد سازی حرفه ای مشاغل، پیگیری 

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

حرفه  ای  گرایی در 
طراحی و اجرای 
مشاغل هم سو با 

سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا 

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

تعالی بخش در پیش نویس عملیاتی، سنجش پذیری 
پیش نویس عملیاتی سیستم های )اقدامات( کاری 

با تعهد بالا.

تدوین پیش نویس 
عملیاتی سیستم های 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

رویکرد گذشته گرایی منابع  انسانی، ارائه ارزیابی های 
پایه ای، همسوسازی و نظام گرایی بنیادین 

سازمانی با سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد 
بالا، انطباق پذیری راهبردی، ایجاد نگرش رقابتی 

مزیت ساز منابع  انسانی، ارزیابی میزان سرمایه گذاری 
سازمانی بر منابع   انسانی.

سازگارپذیری منابع 
انسانی با سیاست  های 

راهبردی سازمانی 
منطبق با سیستم های 

)اقدامات( کاری با 
تعهد بالا 
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ادامه جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

شرایط علّّی

مقوله گزینشیمقولات محوریکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

الزام به تغییر رویکرد سنتی مدیریت، رویکرد 
دموکراتیک سازمانی پیش نیازی الزام آور در 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا، 

به کارگیری رویکرد دموکراتیک سازمانی باهدف 
تسهیل گری در اجرای سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا، جایابی رویکرد دموکراتیک در 
چشم انداز سازمانی، هم سویی نظام تصمیم گیری 

سازمانی با رویکرد دموکراتیک سازمانی.

ایجاد چشم  اندازی 
دموکراتیک در 

سیستم های )اقدامات( 
ایدئولوژیک  گرایی کاری با تعهد بالا 

تعهدمحور 
درجهت  گیری  های 

سازمانی
اهمیت برخورداری از طرح توسعه مسیرشغلی، 
جایابی سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد 

بالا در برنامه توسعه مسیر شغلی، تعیین نقش 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در 

برنامه توسعه مسیرشغلی، تعیین منافع حاصله 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در 

هم سویی با توسعه مسیرشغلی.

طراحی برنامه توسعه 
مسیرشغلی مبتنی بر 
سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا 

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

توسعه ارتباطات با هدف تقویت همبستگی و 
روابط خوب تیمی، درنظرگرفتن توسعه ارتباطات 
درون تیمی، تلاش در جهت تقویت به هم پیوستگی 

درونی تیم ها.

توسعه تعامل  گرایی 
درون  تیمی

توسعه ارگانیسم 
تعهدساز تیمی

شرایط زمینه  ای

توسعه فرهنگ ارتباطی به اشتراک گذاری 
دانش و اطلاعات، توسعه فرهنگ ارتباطی 

به اشتراک گذاری تجارب در تیم، توسعه فرهنگ 
ارتباطی به اشتراک گذاری عواطف و احساسات، 

توسعه فرهنگ ارتباطی به اشتراک گذاری تصورات و 
ارزیابی های فردی.

توسعه فرهنگ 
تسهیمی تیم  گرا

توسعه سطح آگاهی تیمی، تقویت و گسترش 
بینش تیمی در سرمایه های فکری، زمینه سازی 
بسترهای یادگیری و مهارت افزایی تیمی، توسعه 
لاقیت و نوآوری در روش و قابلیت ها به طور جمعی

تقویت ظرفیت  های 
دانش جمعی

توسعه برانگیختگی تعهدساز تیمی، توسعه 
برانگیختگی مشارکت ساز تیمی، توسعه 

برانگیختگی پیونددهنده ی تیمی، تقویت روحیه با 
هم بودن در تیم، تقویت روحیه الهام بخش فکری در 

انجام وظایف، ارائه حمایت های اخلاقی از تیم ها.

تحرک  بخشی انگیزشی 
در رفتارهای حمایتی 

تیمی
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ادامه جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

حمایت تأمین منابع در انجام وظایف تیمی، تقویت 
قالب تیمی در تعهد به سازمان و اعضاء، تقویت 

صدا و ظرفیت تیم ازطریق طرح اولیه مباحث، ارائه 
بازخوردها و توصیه های سودمند به تیم ها، تشویق 

و تحسین یکدیگر در رشد و انجام کار مفید.

توسعه انجسام 
وظیفه  ای آوایی تیمی

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

موقعیت های دشوار، شناسایی و برآورده سازی 
نیازهای واقعی تیم.

توسعه ظرفیت 
ادراک  پذیری بین  فردی

توزیع قدرت و نقش رهبری در تیم، توسعه 
شفافیت نقشی تصمیمی در تیم ها.

گسترش سبک رهبری 
تسهیمی پویا

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

توسعه معناداری شغلی، توسعه ادراک پذیری 
شایستگی های شغلی، بهبود ارزیابی های نگرشی 
مثبت کارکنان، تقویت سرمایه های روان شناختی 

منابع انسانی.

تعمق  بخشی به 
توانمندسازی شناختی 

ـ شغلی کارکنان

پایدارسازی منابع 
انسانی ازطریق 
معرفت-افزایی 

تعهدبخش

شرایط مداخله  گر

جلوگیری از ناامیدی در ادراک پذیری 
شایستگی های شغلی، کاهش حالت های ناخوشایند 
در مواجهات سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد 

بالا.

پیشگیری از بروز 
احساسات منفی 

شغلی در سیستم های 
)اقدامات( کاری باتعهد 

بالا 

شفافیت گرایی در بیان نیات و ارزش های 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا، ارائه 

مقاصد سازمانی در ایجاد طرح های تعهدی، طرح 
شفاف مواجهات و نیات پروژه های سازمانی.

شفافیت گرایی اهداف و 
اقدامات پروژه  ای

تقویت روابط بلندمدت پایدار میان کارکنان و 
سازمان، تقویت تمایلات مثبت در تعامل میان 
کارمند ـ سازمان، تقویت ضریب امنیت شغلی، 
سازگارسازی سه گانه محیط شغلی ـ سازمانی ـ 
فرد، توجه به اثرات محیط شغلی در جهت دهی 
رابطه ای ـ نگرشی کارکنان، ایجاد محیط شغلی 

ارتباطی مبتنی بر احترام متقابل.

پایدارسازی رابطه  محور 
شغلی هم سو با 

سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا 
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ادامه جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

تیپ شناسی شخصیتی کارکنان، کمک به ترقی 
شخصیتی ـ شغلی کارکنان باهدف برانگیختگی 
مثبت، بررسی ویژگی ها و خصوصیات اخلاقی و 
خلقی کارکنان، توجه به خصوصیات اجتماعی-
ذهنی کارکنان، بررسی چهارچوب اولویتی 

ارزش مدار کارکنان، نقش هوش عاطفی ـ فرهنگی 
رشد یافته کارکنان.

شناخت  شناسی 
زمینه  ای شخصیت در 
راستای سیستم های 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

پایدارسازی منابع 
انسانی ازطریق 
معرفت-افزایی 

تعهدبخش

مدل پارادایمیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

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

شناسایی و طبقه بندی 
عوامل نرم و سخت 

تعهدی

زیست  بوم 
استراتژی  های 
تعهدمحور در 

راستای سیستم ها 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

استراتژی  ها

تمرکز بر عوامل تحرک بخش سیستم های تعهدی، 
تمرکز بر شناسایی محدودیت ها و موانع ایجاد 

سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا.

تسهیل  سازی عملیاتی 
سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا 

ایجاد ارزش افزوده شغلی در جنبه های احساسی 
ـ ادراکی، زمینه سازی لازم برای بروز رفتارهای 

شهروندی سازمانی.

واسطه  گری در تقویت 
کنش  های مطلوب 

سازمانی

ادغام سازی حرفه ای کارکنان، ایجاد نظام ارزیابی 
مبتنی بر تعهد منطبق با سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا.

یکسان  سازی ماهوی 
منابع انسانی هم سو با 
سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا 

اتخاذ سیستم باز سازمانی در هدایت نیروها و 
اجرای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا، 

تقویت رفتارهای پیشگامانه، فرصت گرایی هدفمند 
توسعه ای در منابع  انسانی، تقویت مشوق های شغلی 

با هدف افزایش ماندگاری، ایجاد زمینه ای برای 
بهبود وضعیت اقدامات توسعه ای منابع   انسانی.

هدایت  گری توسعه  ساز 
منابع انسانی منطبق با 
سیستم های )اقدامات( 

کاری با تعهد بالا 

اتخاذ رویکرد عدالت گستری در چهارچوب 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا، تقویت 

تاب آوری سازمانی و منابع  انسانی.

ارتقای ظرفیت 
رویارویی توسعه 

سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا 
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ادامه جدول 4. ساختار نهایی مقوله‌بندی داده ها

مقوله گزینشیکد محوریکد ثانویهکدهای باز مرتبه دوم )مفاهیم(

کاهش استرس و فشارهای شغلی، کاهش 
مقاومت کارکنان دربرابر حجم کاری مازاد، کاهش 
فرسایش های شغلی، کاهش کاهلی و میل خروج 
سازمانی، کاهش هزینه های استخدام و آموزش.

کاهش جنبه  های 
هزینه  ساز منابع انسانی

بهبود مدیریت 
عملکرد سیستم ها 
)اقدامات( کاری 

باتعهد بالا 
پیامدها

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

ارتقای رضایت شغلی منابع انسانی.

بهبود جهت  گیری  های 
مثبت نگرشی رفتاری 

کارکنان

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

تقویت ثبات کاری سازمانی.

بهبود سطح عملکرد 
سازمانی ـ منابع انسانی

تقویت بنیان گروه، بهبود فضای ارتباطات 
درون سازمانی، سازگارسازی رفتارهای کارکنان 
در محیط سازمان، تقویت زمینه مشارکت منابع 

انسانی، تقویت همبستگی های درونی فرد با 
سازمان، همسویی نگرشی کارکنان سازمان.

بهبود جو تعاملی 
درون  تیمی و 
درون  سازمانی

به قرار شکل )1(، طراحی و  پارادایمی تحقیق  الگوی  ارائه‌شده در جداول فوق،  یافته‌های  مبتنی بر 
ارائه گردید.

شکل 1. الگوی پارادایمی اقدامات منابع انسانی با تعهد بالا در جهت پایداری منابع انسانی
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یافته‌ها به‌خوبی بیانگر وضعیت و چهارچوبی است که سازمان تأمین اجتماعی در خصوص طراحی 
باید مورد توجه قرار دهد. سازه‌ی  بالا در ساختار سازمانی خود  با تعهد  و رشد سیستم‌های کاری 
ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی تأکید بر این نکته دارد که برای تحقق هر 
امری و علی‌‌الخصوص سیستم‌های کاری با تعهد بالا هیچ چیزی مهم‌تر از هم سویی بنیادین با ساختار 
تفکری و تصمیم‌‌گیری سازمانی نیست. چراکه، هر آنچه که بعدها در راستای سیستم‌های کاری با 
تعهد بالا بخواهد روی دهد برخاسته از این مقوله‌‌ی پایه‌‌ای است. مقوله‌‌ی توسعه ارگانیسم تعهدساز 
تیمی نیز نشانگر اهمیت کنش‌پذیری عملیاتی بر پایه‌‌ی تیم‌گرایی در سازمان و بالاخص در چهارچوب 
سیستم‌های کاری با تعهد بالا است که بسیار از سوی مصاحبه‌شوندگان مورد تأکید قرار گرفته است. 
در ارتباط با مقوله‌‌ی پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدبخش می‌توان عنوان داشت 
که در ساختارهای دولتی و عمومی که توجه کمتری به مسائل فردی می شود، ضرورت دارد که نسبت 
واحد  بتوان  اگر  به‌طوری‌که  ویژه‌‌ای شود.  توجه  به‌صورت فردی  رفاه ذهنی کارکنان  و  بهزیستی  به 
مشخصی در این باره در چهارچوب سیستم‌های کاری با تعهد بالا ایجاد نمود مطمئناًً در گسترش و 
توسعه سیستم‌های کاری با تعهد بالا در فضای سازمانی اثر فزاینده‌تری را برجای خواهد گذاشت. اساساًً 
استراتژی‌ها با هدف دستیابی به اهداف سازمانی با تمرکز بر توسعه وجه عملیاتی‌سازی اهداف تدوین 
می گردد؛ بنابراین، استراتژی‌های ذکرشده بر حسب یافته‌های تحقیق نیز گویای جهت و مسیری است 
که می‌تواند سازمان تأمین اجتماعی خراسان شمالی را در راستای تحقق عینی‌تر سیستم‌های کاری 
با تعهد بالا یاری رساند. این استراتژی‌ها در زمینه‌های مختلفی طرح شده‌‌اند. پیامدها به‌خوبی نشان 
می‌‌دهند که تا چه حد طراحی و پیاده‌سازی سیستم‌های کاری با تعهد بالا می‌تواند برای سازمان نتایج 
مطلوبی به همراه داشته باشد و می‌توان اظهار داشت دقیقاًً همان نتایجی که سازمان‌ها از منابع انسانی 
خود انتظار دارند را می‌توانند از رهگذر سیستم‌های کاری با تعهد بالا جامه عمل بپوشانند و بدان 

دست یابند.

44--22. یافته‌های کمی. یافته‌های کمی

در این قسمت، بر حسب الگوی طراحی‌شده در بخش کیفی، مدل ساختاری مطابق با روابط تعیین‌شده 
در میان مقولات ارائه می شود و این مدل مبنای آزمون و سنجش روابط مدل قرار می‌‌گیرد. بدین‌‌رو، 

پیش از ارائه یافته‌های آمار استنباطی، فرضیه‌های طرح‌شده، عنوان می‌شوند:

1( فرضیه اول: »ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی« بر»توسعه ارگانیسم تعهدساز 
تیمی« تأثیر می‌گذارد.

بر »پایدارسازی منابع  تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی«  2( فرضیه دوم: »ایدئولوژیک‌گرایی 
انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز« تأثیر می‌گذارد.
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»ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی« بر »تجلی‌بخشی سیستم های  3( فرضیه سوم:
)اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان« تأثیر می‌گذارد.

4( فرضیه چهارم: »توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« بر »تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با 
تعهد بالا در کلیت سازمان« تأثیر می‌گذارد.

»پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز« بر »تجلی‌بخشی سیستم های  5( فرضیه پنجم:
)اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان« تأثیر می‌گذارد.

6( فرضیه ششم: »توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« بر »زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا« تأثیر می‌گذارد.

7( فرضیه هفتم: »پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز« بر »زیست‌بوم استراتژی‌های 
تعهدمحور در فرضیه سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا« تأثیر می‌گذارد.

8( فرضیه هشتم: »تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان« بر »زیست‌بوم 
استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا« تأثیر می‌گذارد.

9( فرضیه نهم: زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا« 
بر »بهبود مدیریت عملکرد سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا« تأثیر می‌گذارد.

در جدول )5( خروجی مربوط به آزمون معادلات ساختاری در آماره‌های روایی هم‌گرا )AVE(، روایی 
واگرا )DV( و پایایی ترکیبی )CR( آورده شده است.

)CR( و )DV( ،)AVE( در آماره‌های PLS جدول 5. خروجی
 (CR) و( DV) ،(AVE) هایآماره در PLS خروجی. 5 جدول

 AVE DV CR سازه

0.573√ 573/0 های سازمانیگیریمحور در جهت گرایی تعهدایدئولوژیک = 0.757 957/0 

0.529√ 529/0 توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی = 0.727 933/0 

0.575√ 575/0 افزایی تعهدبخشازطریق معرفت منابع انسانیپایدارسازی  = 0.758 934/0 

در تعهد بالا  )اقدامات( کاری با هایسیستمبخشی تجلی
 کلیت سازمان

624/0 √0.624 = 0.790 936/0 

 هایسیستمهای تعهدمحور در راستای بوم استراتژیزیست
 تعهد بالا  )اقدامات( کاری با

577/0 √0.577 = 0.760 921/0 

د تعه )اقدامات( کاری با هایسیستمبهبود مدیریت عملکرد 
 بالا 

556/0 √0.556 = 0.746 887/0 
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 AVE بیانگر تأییدپذیری تمامی مقادیر ارتباط با ضریب AVE، در سازه‌های مدل کمی پژوهش  در 
در سطح 0/5 دارد. بیشترین مقادیر روایی همگرا برای سازه‌‌ی تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان )0/624( است. ضریب AVE سایر سازه‌ها به ترتیب برابر است با 
با تعهد بالا )0/577(،  زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری 
پایدارسازی منابع انسانی از طریق معرفت‌‌افزایی تعهدبخش )0/575(، ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در 
جهت‌‌گیری‌های سازمانی )0/573(، بهبود مدیریت عملکرد سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا 
 ،CR 0/556( و توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی )0/529(. در ارتباط با مقادیر گزارش‌شده ذیل آماره(
یافته‌ها بیانگر تأییدپذیری داده های مربوط به این ضریب دارد. چنان که مشاهده می شود، بیشترین 
مقدار CR مربوط به سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌‌های سازمانی با مقدار 0/957 
است. روایی واگرای سازه‌ها نیز در سطح بالای 0/7 مورد تأیید قرار گرفت. در جدول )6(، بارهای عاملی 

شاخص‌ها )سؤالات( به تفکیک هر سازه آورده شده است.
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جدول 6. بارهای عاملی شاخص‌ها در سازه‌‌ها

بارعاملیشاخصسازهبارعاملیشاخصسازهبارعاملیشاخصسازه

ایدئولوژیک  گرایی 
تعهدمحور 

درجهت  گیری  های 
سازمانی

Q10/831

توسعه ارگانیسم 
تعهدساز تیمی

Q340/700 تجلی  بخشی
سیستم های 

)اقدامات( کاری با 
تعهد بالا  در کلیت 

سازمان

Q670/700

Q20/829Q350/785Q680/897

Q30/856Q360/789Q690/826

Q40/816Q370/825

زیست  بوم 
استراتژی  های 
تعهدمحور در 

راستای سیستم های 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

Q700/816

Q50/835Q380/768Q710/832

Q60/880Q390/641Q720/802

Q70/840Q400/840Q730/906

Q80/801Q410/882Q740/837

Q90/882Q420/787Q750/863

Q100/854Q430/641Q760/709

Q110/825Q440/631Q770/825

Q120/760

پایدارسازی منابع 
انسانی از طریق 
معرفت  افزایی 

تعهدبخش

Q450/668Q780/778

Q130/828Q460/879Q790/860

Q140/737Q470/894Q800/677

Q150/735Q480/601Q810/819

Q160/775Q490/514Q820/817

Q170/841Q500/800

بهبود مدیریت 
عملکرد 

سیستم های 
)اقدامات( کاری با 

تعهد بالا 

Q830/629

Q180/895Q510/789Q840/787

Q190/890Q520/835Q850/761

Q200/736Q530/800Q860/703

Q210/873Q540/795Q870/844

Q220/728Q550/678Q880/707

Q230/713Q560/688Q890/611

Q240/788Q570/741Q900/727

Q250/877Q580/877Q910/658

توسعه ارگانیسم 
تعهدساز تیمی

Q260/702Q590/791Q920/797

Q270/713Q600/753Q930/842

Q280/802

تجلی  بخشی 
سیستم های 

)اقدامات( کاری 
با تعهد بالا  در 
کلیت سازمان

Q610/728Q940/683

Q290/785Q620/725Q950/631

Q300/835Q630/812Q960/761

Q310/820Q640/770

Q970/808 Q320/819Q650/630

Q330/735Q660/797
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دو شکل )2( و )3( مدل ساختاری را در دو وضعیت ضرایب β و R2 و مقادیر Z-value نشان می‌‌دهند. 
یافته‌ها نشان دادند که سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی به‌طورمستقیم 
بر دو سازه‌‌ی وابسته‌‌ی خود یعنی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی به میزان 0/894 و پایدارسازی منابع 
انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز به میزان 0/869 اثرگذار است. این یافته‌ها حاکی از این مطلب 
هستند که سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی هر دو عامل‌های زمینه‌‌ای 
و مداخله‌گر را به میزان بالایی تحت تأثیر مستقیم خود قرار داده است و می‌توان عنوان داشت که 
همسویی درونی بالایی میان روابط تعیین‌شده وجود دارد. به عبارتی، در ساختار سیستم‌های کاری 
با تعهد بالا، هم نقش ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی به عنوان سازه‌‌ی پایه 
مورد تأیید قرار گرفته است و هم روابطی که با دو سازه‌‌ی زمینه‌‌ای و مداخله‌گر خود ایجاد نموده است. 
نکته قابل‌‌ملاحظه در این خصوص، عدم‌‌ وجود رابطه مستقیم میان سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور 
در جهت‌‌گیری‌های سازمانی با سازه‌‌ی تجلی‌بخشی سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت 

سازمان بوده است.

R2 و β شکل 2. مدل ساختاری در ضرایب

از طریق       پایدارسازی
معرفت افزایی تعهدبخش

HR

زیست بوم استراتژی های
تعهدمحور در راستای

HCWS

توسعه ارگانیسم تعهدسازتیمی

ایدئولوژیک گرایی تعهدمحور
در جهت گیری های سازمانی

0.869 0.178

0.853

0.373

0.397

0.4230.894

0.040

بهبود مدیریت عملکرد
HCWS
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اما به‌طور غیر مستقیم، می‌توان اظهار داشت که رابطه معناداری میان سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهد 
محور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی با تجلی‌بخشی سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت 
سازمان برقرار است و ضریب این مسیر غیرمستقیم از طریق سازه‌‌ی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی به 
میزان 0/423 بیش از سازه‌‌ی پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز به مقدار 0/349 
است. این بدان معناست که سازه‌‌ی تجلی‌بخشی سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت 
سازمان، تحقق بیشتری را از مسیر دو رابطه ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی 
و توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی می‌‌گیرد. تأیید این ادعا ضریب تعیین )R2( سازه‌‌ی تجلی‌بخشی 
سیستم‌های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان به مقدار 0/645 است که به‌طور گویا بر 
تبیین‌پذیری سازه‌‌ی وابسته در بستر مورد مطالعه تأکید دارد و از برازش سطح نسبتاًً قوی‌‌ برخوردار 
ایدئولوژیک‌گرایی  سازه‌‌ی  میان  رابطه  تنها  بررسی‌شده،  مسیر  پنج  این  درخصوص  بنابراین  است؛ 
تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی و تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در 
کلیت سازمان بر حسب آماره Z به میزان 0/611 و کمتر از سطح 1/96 تأیید نشده است و سایر روابط 

در قالب فرضیه‌های تحقیق موردتأیید قرار گرفتند.

Z-value شکل 3. مدل ساختاری در ضریب
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در خصوص بخش دوم مدل کمی پژوهش، که ناظر بر تأثیرگذاری عوامل زمینه‌‌ای، پدیده محوری و 
عوامل مداخله‌گر بر گرایش‌های سازمانی در ارتباط با زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا است. مطابق با یافته‌های تحقیق، دو سازه‌‌ی توسعه ارگانیسم 
تعهدساز تیمی و تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان به ترتیب با 
0/373 و 0/397 بر سازه‌‌ی زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری 
با تعهد بالا اثرگذار است. این نتایج ناظر بر این مطلب هستند که برای عملیاتی‌سازی بهتر سیستم‌های 
کاری با تعهد بالا، مسیر بهینه سازمان تأمین اجتماعی از گذر دو سازه‌‌ی توسعه ارگانیسم تعهدساز 
تیمی و تجلی‌بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان است. در واقع، اگرچه 
سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی اثر مستقیمی را بر سازه‌‌ی تجلی‌بخشی 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان نداشت، اما اثر غیرمستقیمی را از خود نشان 
داد و نتایج مدل به‌نحوی است که می‌توان بر اساس ضرایب مسیر و ضرایب تعیین مسیر بهینه را بر حسب 
آزمون مدل به دست داد. بنابراین، می‌توان گفت مسیر بهینه از سازه‌‌ی ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در 
جهت‌‌گیری‌های سازمانی آغاز و از دو سازه‌‌ی توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی و تجلی‌بخشی سیستم های 
)اقدامات( کاری با تعهد بالا در کلیت سازمان گذر کرده و درنهایت به سازه‌‌ی زیست‌بوم استراتژی‌های 
تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا ختم می شود. نکته‌‌ای که در این قسمت 
باید بدان توجه داشت عدم رابطه معناداری میان سازه‌‌ی پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی 
تعهدساز با زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا بر 
حسب آماره Z به میزان 1/386 است که به‌دلیل کمتر بودن از سطح 1/96 این رابطه تأیید نگردیده 
است. اما، اگر مسیر غیرمستقیم آن را مدنظر قرار دهیم می‌توان به سطح بهینه و مطلوب نیز دست 
یافت. اما به‌دلیل بالاتر بودن ضریب مسیر بررسی‌شده‌‌ی قبلی، اثر غیرمستقیم پایدارسازی منابع انسانی 
ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدساز بر زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا در مرتبه دوم بهینه مدنظر قرار خواهد گرفت. همچنین، رابطه میان دو سازه‌ی 
زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا و بهبود مدیریت 
عملکرد سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا به میزان 0/853 نشان از اثر مستقیم و مثبت بالایی 
میان این دو سازه دارد. شکل )4( مقادیر مربوط به آماره Q2 )آماره پیش‌‌بینی‌کننده متغیرهای مدل 

ساختاری( را نشان می‌‌دهد.
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Q2 شکل 4. مدل ساختاری در ضریب

مطابق با یافته‌ها در شکل )4(، دو سازه‌‌ی تجلی بخشی سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا در کلیت 
سازمان )0/373( و زیست بوم استراتژی های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد 
بالا )0/354( برازشی در سطح قوی ارائه دادند. در سایر سازه‌ها این مقدار برابر است با: پایدارسازی منابع 
انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدبخش )0/325 برازش متوسط(، توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی 
)0/314 برازش متوسط(، بهبود مدیریت عملکرد سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا )0/232 
برازش متوسط(. آخرین آماره مربوط به برازش مدل ساختاری است که با GOF شناخته می شود. برای 
برآورد برازش نهایی مدل دو مقدار زیر را در رادیکال محاسبه کرده و عدد به‌‌دست‌آمده نشانگر برازش 

مدل خواهد بود:

)R2/0/527 میانگین ضرایب اشتراکی؛ 0/747 میانگین ضرایب تعیین(

مقدار 0/565 بیانگر برازش مدل ساختاری در سطح قوی است.

نتیجه‌‌گیری پایانی درخصوص فرضیات بخش کمی، در جدول )7( آورده شده است. 
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جدول 7. نتیجه‌‌گیری پایانی از فرضیات

نتیجه  گیریβZ-valuep-valuesفرضیه

»ایدئولوژیک  گرایی تعهدمحور در 
جهت  گیری  های سازمانی« بر »توسعه ارگانیسم 

تعهدساز تیمی« تأثیر می  گذارد.
تأیید نتیجه فرضیه0/89479/8050/000

»ایدئولوژیک  گرایی تعهدمحور در 
جهت  گیری  های سازمانی« بر »پایدارسازی 

منابع انسانی ازطریق معرفت  افزایی تعهدساز« 
تأثیر می  گذارد.

تأیید نتیجه فرضیه0/86970/2940/000

»ایدئولوژیک  گرایی تعهدمحور در 
جهت  گیری  های سازمانی« بر »تجلی  بخشی 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در 

کلیت سازمان« تأثیر می  گذارد.
رد نتیجه فرضیه0/0400/6110/542

»توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« بر 
»تجلی  بخشی سیستم های )اقدامات( کاری با 

تعهد بالا در کلیت سازمان« تأثیر می  گذارد.
تأیید نتیجه فرضیه0/4232/8820/000

»پایدارسازی منابع انسانی از طریق 
معرفت  افزایی تعهدساز« بر »تجلی  بخشی 

سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا در 
کلیت سازمان« تأثیر می  گذارد.

تأیید نتیجه فرضیه0/3492/6260/000

»توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« بر 
»زیست  بوم استراتژی  های تعهدمحور در 

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

تأیید نتیجه فرضیه0/3732/7200/000

»پایدارسازی منابع انسانی ازطریق 
معرفت  افزایی تعهدساز« بر »زیست  بوم 

استراتژی  های تعهدمحور در راستای 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا « 

تأثیر می  گذارد.

رد نتیجه فرضیه0/1781/3860/167

»تجلی  بخشی سیستم های )اقدامات( کاری 
با تعهد بالا در کلیت سازمان« بر »زیست  بوم 

استراتژی  های تعهدمحور در راستای سیستم ها 
)اقدامات( کاری با تعهد بالا « تأثیر می  گذارد.

تأیید نتیجه فرضیه0/39710/1010/000

زیست  بوم استراتژی  های تعهدمحور در راستای 
سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد بالا« بر 

»بهبود مدیریت عملکرد سیستم های )اقدامات( 
کاری با تعهد بالا« تأثیر می  گذارد.

تأیید نتیجه فرضیه0/85361/5360/000

همان طورکه مشاهده می شود، از مجموع فرضیه‌های طرح‌شده، دو فرضیه رد و سایر فرضات تأیید شدند.
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55. بحث و نتیجه‌‌گیری. بحث و نتیجه‌‌گیری
ضرورت هم سویی عملکرد منابع انسانی با استراتژی‌های گسترده‌تر سازمانی به موضوعی مهم در ادبیات 
کسب و کار بدل شده است. بر اساس تحلیل‌های متعارف، استفاده از اقدامات منابع انسانی مرسوم 
هنگامی که سازمان‌ها بخواهند کیفیت بالاتری ایجاد و عرضه بدارند، نامناسب تلقی می شود. چراکه، 
منطق اقتضایی ایجاب می کند، سیستمی اتخاذ شود که بتواند با وظایفی که نیازمند صلاحیت و بینش 
منعطف‌تری در نقش‌ها است، همسو شود. به نقل از هولیهان )2002(، به‌منظور کنترل و مدیریت بهتر 
اختلال‌ها در اقدامات منابع انسانی باید سازمان‌ها اتکای‌‌ مجددی بر پدیده‌‌ی تعهد داشته باشند. دلیل 
آن هم این است که تعهد، زمینه‌ساز تسکین در سازمان است و سبب می شود که جهت‌‌گیری‌های 
انحرافی در چهارچوب رفتاری کارکنان مدیریت گشته و بتوانند به‌طور فردی کنترل بهتری بر استرس‌ها 
و مشکلات ناشی از کار داشته باشند. این رویکرد کنترلی نباید از روی اجبار باشد. در غیر این‌‌ صورت، 
انگیزه‌‌ی لازم برای کنش شکل نخواهد گرفت. تأکید اصلی هولیهان )2002(، بر گرایش به رویکرد تعهد 
بالا در ارتباط با کارکنان بوده است )باتلر و هامر1، 2022(. رویکرد تعهد بالا به‌خصوص در سازمان‌هایی 
که کارکنان به‌طورمنظم بر حسب دستورات و قواعدی مشخص عمل می‌کنند و باید از استانداردهای 
شغلی پیروی کنند، به‌‌وضوح مناسب است. چراکه، تعهد بالا منجر به بهبود شفافیت در عملکرد و وضع 
قوانین متناسب با محتوای شغلی خواهد شد و در این نقطه است که می‌توان انعطاف‌پذیری و هم سویی 

را میان استراتژی‌های سازمانی با منابع انسانی برقرار ساخت )گیبسون2 و همکاران، 2023(.

مطابق با یافته‌های تحقیق مقوله‌‌ی »ایدئولوژیک‌گرایی تعهدمحور در جهت‌‌گیری‌های سازمانی« ناظر 
بر آن دسته از جهت‌‌گیری‌های اساسی و مفروضات بنیادین سازمانی است که سازمان‌ها باید قبل و یا 
در نقطه آغازین طراحی سیستم‌های کاری با تعهد بالا لحاظ کنند. اهمیت این مقوله و زیرمجموعه‌ی 
آن در این است که آن‌ها به بسترسازی و توسعه فضای لازم برای پیشبرد رویکرد سیستم‌های کاری 
با تعهدبالا در سطح کلان سازمان کمک می‌کنند و امری مهم به‌شمار می‌‌روند. چراکه، بدون‌‌ توجه و 
حمایت از آنان امکان تحقق واقعی سیستم‌های کاری با تعهد بالا در سازمان نخواهد بود. این یافته‌ها با 
مطالعاتی همچون چِِن و همکاران )2021(، پارک و پارک )2020(، روبِلِ و همکاران )2021(، سِِخار 

)2022(، و ژانگ، سان، شافِرِ و لین3 )2022(،  هم سو هستند.

همچنین، یافته‌ها بر مقوله‌‌ای با عنوان »توسعه ارگانیسم تعهدساز تیمی« که بر نهادینه‌سازی مفهوم 
ماهوی تیم در فضای سازمانی و ایضاًً توسعه ساختارهای تیم‌گرایی در سازمان اشاره دارد. امر مورد تأکید 

1- Butler & Hammer
2- Gibson
3- Zhang, Sun, Shaffer & Lin
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این مقوله موضوع »تبادل« یا »تعامل« است. به‌طور‌کلی، در ادبیات مدیریت نیز تیم به معنای انجام یک 
کار جمعی است که خود نیز ناظر بر همین تعامل‌گرایی است؛ بنابراین، وجه تعامل‌گرایی یا شکل‌‌گیری 
تبادل از هر نوعی در سازمان به عنوان رکن محوری در سیستم‌های کاری با تعهدبالا به شمار می‌رود، 
نه الزاماًً یک موضوعی که بتوان بعداًً بدان دست یافت، باید تمام ساختار سیستم‌های کاری با تعهد بالا 
بر این محور اصطلاحاًً سوار شود و چرخ محرکه سیستم‌های کاری با تعهدبالا همین موضوع تیم‌گرایی 
است. این یافته‌ها با مطالعاتی همچون لاتوره، راموس، گارسیا و توماس1 )2020(، پارک )2019(، روبِلِ 

و همکاران )2021(، وهاب و همکاران )2020(، دارای همسویی است.

در مقوله‌‌ی »پایدارسازی منابع انسانی ازطریق معرفت‌‌افزایی تعهدبخش«، معرفت‌‌افزایی منابع انسانی هم 
می‌تواند به‌صورت‌فردی و هم تعاملی در پیش گرفته شود. یعنی سازمان بستری را فراهم سازد که در آن 
کارکنان نسبت به حالات و وضعیت‌های خود منطبق با آنچه که در سازمان روی می‌‌دهد و یا موردانتظار 
سازمان است، معرفت پیدا کنند و یا اینکه خود سازمان به عنوان کنش‌گر در این فرآیند معرفت‌‌افزایی 
ورود کرده و تلاش کند تا فضای دوطرفه‌‌ای در این باره شکل بگیرد. می‌توان گفت نقش مداخله‌‌ای 
که سازمان ایفاء می کند بیشتر شبیه به یک تسهیل‌گر اجتماعی در فضای سازمانی است تا کارکنان 
نسبت به خود، سازمان، نسبت به محیط شغلی‌شان و نیز مقاصد اصلی که از انجام تکالیف محوله دنبال 
می گردد، آگاهی و شناخت بیشتری پیدا کنند. بدین‌ترتیب، پایداری منابع انسانی در جریان معنایی و 
عملیاتی سیستم‌های کاری با تعهدبالا پدیدار می شود و رشد می‌یابد. این یافته‌ها با مطالعاتی همچون 
چِِن و همکاران )2021(، روبِلِ و همکاران )2018(، روبِلِ و همکاران )2021(، سِِخار )2022(، ژانگ و 

همکاران )2022(، دارای همسویی است.

پدیده محوری که تحت عنوان »تجلی‌بخشی سیستم‌های کاری با تعهدبالا در کلیت سازمان« مطرح 
گردید مصداق‌های طرح‌شده ذیل پدیده محوری یعنی سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا مصداق 
حقیقی تعهدگرایی، سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا نماد تحول راهبردی خط‌مشی‌گذاری منابع 
انسانی، و ماهیت فراگیر توسعه‌محوری سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا، در وهله‌‌ی اول به شدت  
انتزاعی هستند و برای اینکه بتوان جلوه‌‌ی واقعی‌تری بدان بخشید باید در تعهد به سه عامل علّیّ، 
زمینه‌‌ای و مداخله‌گر اهتمام جدی‌تری داشت. این یافته‌ها با مطالعاتی همچون گیبسون و همکاران 
)2023(، لیائو و همکاران )2021(، شوپمان، کالشوفِنِ و بوون2 )2017(، وهاب و همکاران )2020(، 
دارای همسویی است. در بحث استراتژی‌ها مقصود آن است که سازمان جهت‌‌گیری‌های عملیاتی‌تری را 
پیش‌‌رو داشته باشد، نه الزاماًً برای اینکه بخواهد تازه به طراحی و ایجاد شروع کند. بلکه، استراتژی‌ها در 

1- Latorre, Ramos, Gracia & Tomás
2- Schopman, Kalshoven & Boon
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مدل تئوری داده‌بنیاد ناظر بر جهت‌‌گیری‌های عملیاتی است که بتوان تمام جریان الگوی پارادایمی را 
به سرمنزل مقصود برساند. در واقع، همه‌‌ی گام‌های قبلی تکامل یافته‌‌اند که بتواند در بحث استراتژی‌ها 
که ذیل مقوله‌‌ی »زیست‌بوم استراتژی‌های تعهدمحور در راستای سیستم های )اقدامات( کاری با تعهد 
بالا« مطرح شده، به اکوسیستمی دست پیدا کند تا سازمان در اجرای موفقیت‌آمیزتر سیستم‌های کاری 
با تعهدبالا یاری دهد. به عبارتی، استراتژی‌ها در نقش تسریع‌بخش ظاهر می‌شوند تا عوامل قبلی را 
یدک بکشند و سازمان رو به‌جلو حرکت کند. این یافته‌ها با مطالعاتی همچون اشتین و مین )2019(، 
مصطفی و همکاران )2023(، سِِخار )2022(، وهاب و همکاران )2020(، ژانگ و همکاران )2022(، 

دارای همسویی است.

هر الگوی پارادایمی با رویکرد تئوری داده‌بنیاد، در نهایت به پیامدهایی ختم می شود و آن پیامدها 
چیزی جز بهبود عملکرد سازمانی برای یک سازمان در ابعاد و وجوه مختلف نخواهد بود. حال اینکه، 
چه وجه و یا بعدی در سازمان بهبود یابد، بستگی به سیاست‌ها و جهت‌‌گیری‌هایی دارد که از ابتدا در 
طراحی و اجرا دنبال می‌کرده است. مقوله‌‌ی پایانی در الگوی طراحی‌شده تحت عنوان »بهبود مدیریت 
عملکرد سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا« مطرح گردید و شامل زیرمقوله‌هایی از قبیل کاهش 
جنبه‌های هزینه‌ساز منابع انسانی ، بهبود جهت‌‌گیری‌های مثبت نگرشیـ رفتاری کارکنان، بهبود سطح 
عملکرد سازمانیـ منابع انسانی و بهبود جو تعاملی درون‌‌تیمی و درون‌سازمانی می شود. این یافته‌ها با 
مطالعاتی همچون هامِِلی و بِلِا1 )2023(، پاک و چانگ2 )2023(، وهاب و همکاران )2020(، ژانگ و 
همکاران )2022(، چِِن و همکاران )2021(، دارای همسویی است. به‌طورکلی، می‌توان عنوان داشت که 
»تعهدبالا« در یک جریان مفهومی و معنایی ظهور پیدا می کند. به عبارت دیگر، تعهدبالا چیزی نیست 
که به عنوان مثال در یک نقطه‌‌ای سازمان بگوید من به آن دست یافتم. بلکه، تعهدبالا در مسیر تکاملی 
خود قرار می‌‌گیرد و همه‌‌ی سازمان و کارکنان را با خود همراه می‌سازد. به‌نحوی‌که، انتهای این مسیر به 
معنای توقف در جایگاه تعهدبالا نیست و سازمان به‌طورخودکار در یک چرخه‌‌ی دیالکتیکی قرار می‌‌گیرد 
و به‌طوردائم به بررسی و ارزیابی وضعیت خود از سیستم کاری طراحی‌شده و پیاده‌شده می‌پردازد. این 
وجه متمایزکننده و حسن سیستم‌های استراتژیک منابع انسانی است که در موضوع سیستم‌های کاری 

با تعهدبالا نمود یافته است.

پیشنهاد می شود که سازمان تأمین اجتماعی ابتدا جلساتی در سطح مدیریت ارشد و کلان تصمیم‌‌گیری 
با محوریت »تعهدسازی« و یا »تعهدمحوری« سازمانی برگزار کند تا به یک چهارچوب باوری و ارزشی 
تعهدمحور سازمانی دست یابند و آن را به‌عنوان یک اصل در اساس‌نامه سازمانی بگنجانند تا بتوانند 

1- Hameli & Bela
2- Pak & Chang
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بدین‌طریق مسیر تحقق سیستم های )اقدامات( کاری باتعهد بالا را هموار سازند. همچنین، در طراحی 
مشاغل و تدوین شرح شغل‌ها، نگاه دستوری و بالا به پایین را کنار گذاشته و یک رویکرد متقابل تعهدی 
را زمینه‌سازی نماید. به‌گونه‌‌ای‌که، انتظارات و گفته‌های طرفین طرح و به‌خوبی درباره‌‌ی جزییات آن 

بحث و تبادل‌نظر شود. 

پیشنهاد می شود که واحد متمرکزی در ساختار سیستم‌های کاری با تعهدبالا با هدف تقویت بنیان‌های 
زیستی کارکنان در مواردی که ذکر شد ایجاد کرده و به‌طور مستمر بر پایش رفتاری و نگرشی کارکنان 
ایده‌ها،  با کارکنان به‌طورمتناوب، دریافت  کوشش نماید. حال این پایش‌ها می‌تواند ازطریق گفتگو 
نظرات، تجارب، خواسته‌ها، احساسات در قالب دفترچه‌های معرفتی و قید هر چیزی از سوی کارکنان در 
حین انجام فعالیت‌های خود در سیستم سیستم های)اقدامات( کاری باتعهد بالا کسب کرده‌‌اند، باشد. یا 
می‌توان این اطلاعات را حتی با طراحی سیستم‌ها و نرم‌‌افزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی نیز گردآوری 
نمود که کار پردازش اطلاعات را نیز آسان‌تر نماید. در هر حالت، آن چیزی که مهم است ارائه این توجه 

به افراد از سوی سازمان به‌طورخاص و اختصاصی است.

همچنین، پیشنهاد می شود عوامل نرم )جو حمایتی، توجه به نشاط شغلی، توسعه زمینه‌های رفاه 
)توسعه  سخت  و  خودمدیریتی(  مثل  فردی  قابلیت‌های  توسعه  به  کمک  شغل،  در  روان‌شناختی 
زمینه‌های مشارکت، توسعه دموکراسی سازمانی، توسعه ساختار سازمانی غیرمتمرکز، توسعه تجهیزات 
شغلی موردنیاز برای بهبود عملکرد، توسعه زیرساخت‌های شغلی( تعهدی را شناسایی و طبقه‌بندی 
نماید. همچنین، به موازات رشد و توسعه جو تعهدمحوری در سازمان، برای اینکه بتواند به سطح بالاتری 
در سیستم‌های کاری با تعهد بالا دست یابد، ناگزیر به ادغام سازی‌های حرفه‌ای‌گرا در بسترهای شغلی 
است. این ادغام‌سازی‌ها می‌تواند به‌صورت افقی و یا عمودی بسته به ساختار مشاغل و تیم‌ها انجام گیرد

مطابق با یافته  های تحقیق و بینش ایجادشده، به محققان آینده زمینه  های مطالعاتی زیر پیشنهاد می شود:

	 مفهوم سیستم‌‌های کاری با تعهدبالا را در تقابل با رویکردهای دیگر سیستم‌‌های استراتژیک
منابع انسانی مانند عملکرد بالا و یا مشارکت بالا مورد بررسی قرار دهند.

	 الگوی به‌‌دست‌‌آمده در این تحقیق را در یک سازمان دولتی پیاده‌‌سازی و نتایج آن را
به‌‌طوردوره‌‌ای طی بازه‌‌های سه ماهه، شش ماهه، نه ماهه و یک ساله ارزیابی کنند و نتایج را 

به‌عنوان یافته‌‌های تجربی ارائه دهند.

	 به‌‌طورخاص، تجارب فردی کارکنان و به‌‌طور‌کلی، تجارب تیمی را در فضای سازمان و در ارتباط
با سیستم‌‌های کاری با تعهدبالا مورد بررسی و کنکاش قرار دهند.
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