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توسعه التزام سرمایه انسانی در  یهاشرانیهدف از انجام این پژوهش ارائه الگویی برای پ هدف:

 و عترت )با کاربست عقل و اجماع( است. قرآناساس  های دولتی برسازمان

 لیتحل اساس برو  یفیصورت کبهروش این پژوهش  :شناسی/ رویکردطراحی/ روش

)تم یشد و از متون مختلف کدها یبررس ثیو احاد قرآناساس  نیشده است بر ا مضمون انجام
 نیا ییایو پا ییسنجش روا ی( مختلف استخراج شدند. برانیو مضام یاصل یهاتم ،یفرع یها

 ق،یتحق نهیشیپ ،ینظر یمطالعه مبان با ه،یدهنده و پاسازمان ر،یفراگ نیمضام نکهیبر اعلاوه ق،یتحق

 نفر 22از خبرگان ) یگروه یشدند، نظرات و رهنمودها دییو منبع، انتخاب و تأ قیاهداف تحق
 پژوهش اعتماد و اعتبار از یحاک که است شده لحاظ زی( نینید و یانسان منابع نهیزم در متخصص

 .است

توسعه التزام سرمایه انسانی  یهاشرانیعنوان په مفهوم بهنُ پژوهش نیدر ا :پژوهش یهاافتهی

 هیسرما تیو تقو ی( توانمندساز2 ی،رفاه سرمایه انسان( 1 :های دولتی به دست آمده استدر سازمان
و تعادل  یزندگ و ( تعادل در کار5 ،یفردنی( روابط ب4 ،یانسان هیسرما ی( رشد و ارتقا3  ،یانسان

عملکرد ( 8 ،دنیا و آخرت در یزندگ و کار یمنی( سلامت و ا7 ت،یریو مد یرهبر (6 ،و آخرت ایدن
 .یهای فردشاخصه (9 ی،سازمان

های پژوهش مانند بودن دادهبودن از ذهن و ذهنیکیفی و برخواسته ها و پیامدها:محدودیت

تا با درنظرگرفتن  دهد. لازم استپژوهش کیفی دیگر، اعتماد و اعتبار به نتایج را کاهش می هر
 ها به اعتبار و اعتماد پژوهش افزود.نظرات خبرگان و نظر تخصصی آن

ی توسعه التزام سرمایه انسانی باید در سازمان به کار بسته شود تا هاشرانیپ پیامدهای عملی:

اهداف سرمایه انسانی را  در سازمانسازمان از التزام بالاتری برخوردار باشد. افزایش التزام 
 .دهدیمراستای اهداف سازمانی قرار  رد

 به خاص طوربه و یسازمان و یتیریمد قاتیتحق به یکل طوربه مقاله :مقاله ارزش یا ابتکار

 .دیافزایم یدولت یهاسازمان در یانسان هیسرما التزام
 

 پژوهشی هقالم
ن و عترت آهای دولتی برگرفته از قرتوسعه التزام سرمایه انسانی در سازمان یهاشرانیپ
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 Abstract 

Purpose:The purpose of this study is to provide a model for the 

drivers of the development of human capital engagement 

Government organizations based on the Qur'an and Atrat. 

Design/ methodology/ approach:Based on this, the Qur'an, hadiths 

and authentic scientific and religious documents were examined and 

different codes were extracted from different texts. The number of 

experts was 22 and specialized in human and religious resources. In 

order to measure the validity and reliability of this research, in 

addition to comprehensive, organizational and basic topics, by 

studying the theoretical foundations, research background, research 

objectives and source, selected and approved, the opinions and 

guidelines of a group of experts (22 people).  

Research Findings:In this study, nine concepts have been obtained 

as drivers for the development of human capital engagement, 

including the well-being of human capital, empowerment and 

strengthening of human capital, growth and promotion of human 

capital - Interpersonal relationships  - Balance at work - life and 

balance of the world and the hereafter  - Leadership and management 

- Health and safety of work and life in this world and the hereafter  - 

Organizational performance - Individual characteristics. 

Limitations & Consequences: The quality of the data from the mind 

and the subjectivity of the research data, like any other qualitative 

research, reduces the trust and credibility of the results. It is 

necessary to increase the credibility and trust of the research by 

considering the opinions of experts and their specialized opinions. 
Practical Consequences: The drivers of human capital commitment 

development should be used in the organization so that the 

organization has a higher commitment. Increasing commitment in the 

organization puts human capital goals in line with organizational 

goals. 

Innovation or value of the Article: The article adds to managerial 

and organizational research the obligation of human capital in 

government agencies. 
 

Paper Type: Research 
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 مقدمه
ها است و یکی از منابع اند که استعداد و یادگیری کلید رشد آنها متوجه شدهها و سازمانشدن سریع، شرکتبا جهانی

عنوان ابزار ها از کارکنان ملتزم خود بههاست. سازمانسازمانی واقعاً به آن نیاز دارد سرمایه انسانی آن هر استراتژیک که
 نهایت درکنند. امروزه، التزام کارکنان به دلیل نتایج مثبت آن برای کارکنان و رهبران و شایستگی استراتژیک استفاده می

شده است. کارکنان، خود را   ها تبدیلوکار برای بسیاری از سازمانیت کسبعنوان اولوای بهطور فزایندهبرای سازمان به
ای است معنویت در محل کار و التزام کارکنان  عوامل سازنده .کنندنظر شناختی، احساسی و فیزیکی با کار درگیر می از

 (.saks, 2014) وجود داردکه مربوط به احساسات و روحیه افراد است و شواهدی وجود دارد که بین این دو رابطه 
 ییافزاهممعنویت و التزام در کنار هم شود. معنویت موجب التزام و التزام موجب معنویت در کار می ،عبارتیبه

کنند، خطاهای کمتر ند که چگونه کارکنان ملتزم بهتر از منابع  استفاده مید( نشان دا2012و همکاران ) 1ویلجواکدارند.

آورند. کارکنان دست میدهند و رشد فروش بیشتری را بهداخلی و خارجی خدمات بهتری ارائه میدارند، به مشتریان 

ها بگذرند و آن را ترک های خود متعهدتر و شادترند و احتمال کمتری دارند که بخواهند از آنملتزم به سازمان
رضایت شغلی، تعهد سازمانی و مشارکت و  هایی مانندکه ممکن است بین سازهدهد درحالیتحقیقات اخیر نشان می.کنند

های التزام ارتباط وجود داشته باشد، یکسان نیستند و التزام کارکنان، اثربخشی و کارایی کارکنان را بیش از دیگر نگرش
بر  مؤثرن در سازمان و عوامل آشناخت مفهوم التزام و کاربرد  ،رونیازا (.Mackay et al., 2017گیرد )نظر می درشغلی 

نیازمند مطالعه و  رونیازاند و احائزاهمیت اندسازماناست. عواملی که محرک التزام سرمایه انسانی در  حائزاهمیتآن 

ها و التزام توسعه سرمایه انسانی عوامل تأثیرگذار بر روندها و رویدادها و اقدام یهاشرانیپ. منظور از باشندیمشناسایی 
با شناسایی و افزایش این عوامل  ،رونیازا. آورندیمتصاویری است که نتایج و پیامدهای متمایزی برای مفهوم التزام پدید 

در را افزایش داد و موجب توسعه التزام سرمایه انسانی های دولتی در سازمانالتزام سرمایه انسانی  نهایت در توانیم مؤثر
انیّ تارک فیکم الثقلین ما أن تمسّکتم بهما لن تضلّوا کتاب الله و عترتی اهل بیتی: من دو چیز شد.های دولتی سازمان

اب خدا و عترتم ها چنگ زنید گمراه نخواهید شد؛ کتگذارم تا آن هنگام که بدانبها را در میان شما به یادگار میگران
 نازلسوی خداوند حکیم  از( Baqare/185 ها )آخرین کتاب آسمانی است که برای هدایت انسان میقرآن کر.را تمیباهل
( به شهادت قرآن، An-Nahl/89 ( و بیانگری همه عوامل سعادت بشریت )Taghabun/ 8)بودن  نور رغمبهاست.  شده
 )است  شده یمعرفعنوان مبین این کتاب آسمانی )ص( در آیات قرآن به اکرمهایش نیاز به مبین دارد. رسول آیه
84/An-Nahl) . و در کنار هم قرار دارند که فهم یکی  باشندینمو عترت از هم جداشدنی  قرآناین بدان معناست که

 و عترت( لازم و ملزوم است. قرآن) دو هر فهم ،بدون دیگری میسر نیست و برای فهم بهتر
یاَ »گوید: )ص( نیز می ( و دربارۀ پیامبرAsra/ 9« )ان هذا القرآن یهدی للتی هی أقوم»فرماید: خداوند دربارۀ قرآن می

یا فرهنگ اسلامی  نیمعصوم(. فرهنگ Anfal/ 24« )أَیُّهَا الَّذِینَ آمَنُوا اسْتَجِیبُوا لِلَّهِ وَلِلرَّسُولِ إِذَا دَعَاکُمْ لِمَا یُحْیِیکُمْ
ها های قرآن کریم، تبیین آیههای چهارده معصوم در حکمت نظری و عملی است. این تعالیم همتای آموزهمجموعۀ آموزه

إِنِّی تَارکٌِ فِیکُمُ الثَّقَلَیْنِ ماَ إِنْ تمََسَّکْتُمْ بِهمِاَ لنَْ »و تجسم عینی و عملی آن است. امامان معصوم طبق حدیث ثقلین: 
عِتْرَتیِ أَهْلُ بَیْتیِ لَنْ یَفْتَرِقَا حَتَّى لُّوا بعَْدیِ أحََدُهُمَا أَعْظَمُ مِنَ الْآخَرِ وَ هُوَ کِتَابُ اللَّهِ حَبْلٌ ممَدُْودٌ مِنَ السَّمَاءِ إلِىَ الْأَرْضِ وَ تَضِ

گردد. امامان گمراهی می سبباین دو  قرینان قرآن هستند و از قرآن جدا نیستند و عدم تمسّک به ؛«یَرِدَا عَلیََّ الْحَوْضَ
دارند. با توجه به اهمیت قرآن و عترت در اسلام  برعهدهتعلیم و تبیین قرآن را  )ص( وظیفه اکرم)ع( مانند رسول  معصوم

از این منابع یعنی  های دولتیدر سازمان توسعه التزام سرمایه انسانی یهاشرانیپالگوی  در این پژوهش برای رسیدن به
إِنَّمَا یُرِیدُ اللَّهُ لِیُذْهبَِ عَنْکُمُ الرِّجْسَ أَهْلَ »...  (Vaegheh/ 79« )لَا یمََسُّهُ إلَِّا الْمُطَهَّرُونَ. »میاجستهو عترت بهره  قرآن

نقش سازمانی،  کارکنان فعال و با التزام بالاتر با کارآمدی در عملکرد، ایفای.(Ahzab/ 33« )الْبَیتِْ وَیُطَهِّرکَُمْ تَطْهِیرًا
. سطح التزام کارکنان نیز با شوندیم)رفتارهای شهروند سازمانی( و رفتارهای نوآورانه شناخته  عملکردی  فراتر از نقش

 (.Bersin, 2015) سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد
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های ذهنی، ارتباطی و فنی است که نیازمند مدیریتی ملتزم توأمان با شایستگیگیرد و التزام سازمانی در خلأ شکل نمی
راستا با بتواند اهداف )نگرش و هیجانات نسبت به اهداف( و عملکرد )رفتار نسبت به اهداف( افراد را در سازمان هم

ارکنان )سرمایه انسانی( در سازمان ها و افزایش سطح التزام کبرای اتخاذ استراتژی ،رواهداف سازمانی قرار بدهد. ازاین
نیازمند سازمان شایسته هستیم که در ساختار سازمانی توأم با شایستگی، التزام کارکنان را افزایش دهد و کارکنان را 

 تکتکراستا با اهداف زیرا این اهداف سازمانی هم ؛ملتزم به حداکثر تلاش برای رسیدن به اهداف سازمانی گرداند
به دنبال اهداف خود و  عبارتیبهو تلاش برای اهداف سازمان کردن هاست( و افراد با دنبالبرآیند تمامی آنافراد است )

 تیم سازمانی خود هستند. 
این التزام را در سازمان تقویت و  تواندیمپیشران  عنوانبهکه پیش روست این مهم است که چه عواملی  یامسئلهحال 

 یهاشرانیپدارند.شناخت  ریتأثهستند که بر التزام  کنندهتیتقوو  مؤثرهمان عوامل  هاشرانیپ عبارتیبهافزایش دهد. 
تخریب  تواندیمزیرا شناخت این عوامل  ؛و توجه استتأمل  درخور دولتی یهاسازمانتوسعه التزام سرمایه انسانی در 

های در سازمانمیزان التزام سرمایه انسانی  تواندیمشناخت این عوامل  را کاهش دهد و دولتی یهاسازمانالتزام در 
الگو  ارائههستند از این اسناد برای  هاانسانبرای زندگی یی و عترت الگو قرآنتوجه به اینکه  . بادهدرا افزایش دولتی 

در این  استفاده موردو عترت و منابع  قرآنبرای فهم بهتر  طورنیهم است. شده اقتباسدر این پژوهش استفاده و 
 ،واقع درعقل و اجماع نیز بهره برده شده است. عنوانبهپژوهش در کنار ذهن و عقل پژوهشگر از نظرات عقلی خبرگان 

تنها وظایف شغلی خود را به نحواحسن که کارکنان )سرمایه انسانی( از سطح التزام بالایی برخوردار باشند، نه هنگامی
راستای  زمانی که فرد اهدافش در .(Karatepe, 2013)کنند شغلی خودکار می دهند، بلکه فراتر از وظایفانجام می

خاص  یتیمأمورو  اندازچشمسازمانی دارای  هر اهداف سازمانی و سایر افراد درون سازمان باشد دارای التزام است.
داشته  یخوانهمبا سازمان، مدیران و سایر کارکنان  شیهایاستراتژو  تیمأمورو  اندازچشمچه فرد  هر ،رونیازااست. 

متغیرهای رفتاری  به دنبال بررسی رابطه مفهوم التزام با سایر هاپژوهشاکثر  باشد فرد از التزام بالاتری برخوردار است.
در این  یاپراکنده یهاپژوهشو افزایشی خود التزام توجه شده است و  یاتوسعهو سازمانی هستند و کمتر به الگوهای 

های توجه به پژوهش . باشودیممطالعاتی زیادی در این زمینه مشاهده  یخلأهازمینه صورت گرفته است که 

رو در این گرفته، مطالعه التزام کارکنان در سازمان، از یک چارچوب و رویکرد نسبتاً پویا برخوردار نبوده و ازاینصورت

در  خلأهای مطالعاتی در زمینه مطالعات التزام سرمایه انسانیکردن ویاسازی و پرسازی و پپژوهش به دنبال یکپارچه
و اهمیت  شدهانیببا توجه به مطالب  هستیم. )با کاربست عقل و اجماع(  و عترت قرآن اساس بر های دولتیسازمان

توسعه التزام سرمایه  یهاشرانیپالگویی برای  ارائهال بدر این پژوهش به دن شدهانیببا توجه به مطالب موضوع  و 
 هستیم. )با کاربست عقل و اجماع(  و عترت قرآن اساس بر های دولتیدر سازمان انسانی

 

 نظری و پیشینه پژوهشانی بم     
ها را به رضایت شغلی و شان احساسات مثبتی داشته باشند. این موضوع آنکارکنان تمایل دارند نسبت به تجارب کاری     

که تعهد کارکنان به درحالی ،شودعنوان نگرش فردی نسبت به کار تعریف میدهد. رضایت شغلی بهسوق میتعهد 
شود. این متغیرها و های تغییر تعریف میمیلی نسبت به برنامهتمایل افراد برای پافشاری بر یک سری اقدامات و نیز بی

ات کارکنان هستند، ولی خود در معرض تغییرات قرار های مهمی در ارتباط با احساسسایر متغیرهای مشابه شاخص
و آگاهی کارکنان  فهم باهایی وجود دارد که شاخص نیب نیا درهای کاری روزانه نیز وابسته هستند. داشته و به چالش

تری را برای درک های باثباتهایی مقیاسباشند. چنین شاخص)که ریشه در تجارب کاری آنان دارند( مرتبط می
آورند. یکی از متغیرهای مرتبط با این موضوع التزام کارکنان است. در این پژوهش به این تجارب کاری فراهم می

 )التزام( توجه شده است. مفهوم مهم
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 مفهوم التزام و التزام سرمایه انسانی

وجودی که توافقات اجمالی بر سر  در مدیریت منابع انسانی مفهوم نسبتاً جدیدی است. با 1مفهوم التزام کارکنان
ارزیابی وجود ندارد.  نحوهوجود دارد، اما همچنان تعریف روشن و واضحی از آن و  «التزام کارکنان»عوامل دخیل در 

چنین بیان کرد التزام سرمایه انسانی با توجه به این مطلب دارای ابعاد شناختی و توجه  توان اینمی ،عبارتیبه
نظران بر سر اینکه التزام یک ساختار چندبعدی است توافق رفتاری و کارآمدی است. صاحب –بستگی احساسی و دل

 اندکردهم کارکنان را فراهم ( نخستین چارچوب نظری برای درک التزا2001( و مسلچ و همکاران )1990دارند.کان )
 شده جادیا هاآنو از مفاهیم  ردیگیمت ئنش هاآنمعاصر التزام از طریق آثار اصلی  یهایسازمفهومو بسیاری از 

 طوربه( دریافتند که تمام سه حوزه اصلی کان )معناداری، ایمنی و در دسترس بودن( 2004و همکاران ) 2است. مای
او  از  یسازمفهوم( که در 1990) که چارچوب کان دهدیمدر ارتباط با التزام است. این یافته نشان  یتوجهدرخور 
( چهار رویکرد 2011شاک ) ، پایه و اساس ساختار سازه التزام است و کاربردی است.ردیگیمقرار  استفاده موردالتزام 

رویکرد ( 4 ،رویکرد عاطفی( 3رویکرد شناختی، ( 2، بخشتیرضارویکرد ( 1 :را برای تعریف التزام مشخص کرد
بعدی،  یهاجنبه(، التزام، از زمان ظهورش اختلاف نظرات مختلفی در 2013) . با توجه به اظهارات شافلییچندبعد

است که  فردمنحصربهیک ساختار مجزا و »فرض شده است التزام  کهیدرحالهویتی، تعریفی و خواصی داشته است. 
 «.شامل اجزای شناختی، عاطفی و رفتاری است که با عملکرد نقش همراه است

 
 التزام سرمایه انسانی یهامؤلفهابعاد  و 

شدن در کار اشاره دارد. در این حالت زمان کار برای کارکنان یکی از ابعاد التزام کاری جذب است که به تمرکز و غرق

در این حالت تجربه کاری برای افراد  .که جداشدن از کار برایشان سخت استیابند گذرد و افراد درمیسریع می
 ,.Christian et al)این کار را داشته باشند  کهنیاپردازند، تنها به خاطر است و افراد برای آن بهای زیادی می بخشلذت

ذهن فرد شاغل بودن خاصیت ارتجاعیبعد دیگر التزام کاری نیرومندی است که اشاره به سطوح بالای انرژی و  (.2011
دهد و در مقابل در انجام کار از خود نشان می یاملاحظهدرخور هنگام کار دارد. در این حالت فرد شاغل تلاش 

کنند که این بعد مطرح می( 2005)و همکاران  3سالانوا .کندها و موانع شغلی دشوار پافشاری و ایستادگی میموقعیت
در انگیزش، نیرو و توان انجام کار یا مقاومت  عبارتیبهقابل تبیین است. ( 1965) 4تئوری انگیزشی اتکینسون اساس بر

است و  شده واقع توجه موردشود. نیرومندی و مقاومت ابعادی هستند که در التزام کاری جهت انجام آن کار ایجاد می
التزام کاری وقف  مؤلفهسومین  .که از انگیزش وجود دارد هماهنگ است شدهرفتهیپذمفهوم آن دو با تعریف همگانی 

 یبستگدلشود. این بعد به شکل سنتی با مفهوم خود به کار است که با درگیری شدید روحی فرد با کار خود مشخص می

 ,.Christian et al) اشتراک زیادی داردشود وجهکار گفته می فرد با یهمانندسازمیزان وابستگی و  عنوانبهشغلی که 

 & Karatepe، رضایت مشتریان، بازیابی خدمات و عملکرد خلاق )هاآن یوربهرهمثبت بر  طوربهالتزام کارکنان  .(2011

Olugbade, 2016( کارایی )Karatepe & Olugbade, 2016( و قصد فروش )Lu et al., 2016 خودکارآمدی )
(Skaalvik & Skaalvik, 2014 انگیزش ،)( ذاتیChoochom, 2016 ،)پشتیبانی ، مبتنی بر سازمان نفسعزت

(، کارکنان Presbitero, 2017(، آموزش و توسعه )Ram & Prabhakar, 2011داخلی و خارجی ) یهاپاداشسازمانی، 
 Babakusتوانمندسازی ) (،Karatepe & Olugbade, 2016شغلی ) یهافرصتانتخابی، امنیت شغلی، کار گروهی، 

et al., 2017،) ( استقلال، تنوع کار، بازخوردChristian et al., 2011 ،)فردی، تعهد شغلی و منابع شغلی  یهایژگیو
(Bakker & Demerouti, 2013 )خواهد گذاشت. ریتأث 
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  یشناسروش                
 

 پژوهش برای تحلیل مضمون ندیفرا ازیپ (:1جدول )
 تفسیری فلسفه پژوهش

 کاربردی - یاتوسعه پژوهش یریگجهت

 استقرایی رویکرد پژوهش

 کیفی روش پژوهش

 یدانیماسناد و مدارک( و ) یاکتابخانه مکان پژوهش

 نامه باز و مصاحبه(پرسش)

 اکتشاف و فهم هدف پژوهش

 باز نامهپرسش -اسناد و مدارک  پژوهش یهاداده یآورجمعشیوه 

 
انتزاع و  اساس برو  یاکتابخانهاسناد و مدارک  اساس بر روش پژوهش کیفی(مضمون )در این پژوهش از تحلیل 

و عترت( در کنار  قرآن) اتیروایات و آاز  ،عبارتیبه است. شدهاستفاده  پژوهشگرذهن  اساس براستخراج مضامین 

 اساس براست که  شدهاستفاده نظرات خبرگان و اجماع نظرات عقلی متخصصان دینی و دانشگاهی )عقل و اجماع( 

 پژوهش مانند هایدادهبودن از ذهن و ذهنیبودن  برخاستهکیفی و  ذهن پژوهشگر در کنار هم چیدمان یافته است.

 ;Aali  & Zahedi, 2019; Ashena et al, 2019) دهدمی کاهش را نتایج پژوهش کیفی دیگر، اعتماد و اعتبار به هر

Vahdati et al., 2019; Seyedi et al., 2019;). به هاآن تخصصی نظر و خبرگان نظرات درنظرگرفتن با تا است لازم 

استفاده  زیناز عقل و اجماع خبرگان  اتیو روا اتیپژوهشگر از آ تیدر کنار ذهن ،رونیازا .افزود پژوهش اعتماد و اعتبار

و به حد اشباع  شده استخراجاست. ابتدا کدها  شدهاستفاده مضامین برای کدگذاری  قالب از پژوهش نیدر ا است. شده

کدهای مشترک در قالب تم فرعی  ،سپس .میادهیرس و عترت( قرآنمعتبر ) و احادیث قرآن اساس برو تکرار کدها 

 شکلمضامین  نهایت درو  اندشده یبنددستهاصلی  هایتمکدهای فرعی مشترک در قالب  ،. سپساندشده یبنددسته

دستی و به کمک  صورتبهاست. در این پژوهش کدگذاری  شده انجامدر سه سطح این کدگذاری  ؛ کهاندگرفته

ان برخی گطبق نظرات خبر برها باید دقیق باشد. در این پژوهش، مضمون یگذارنام است. شده انجامکاغذی  یهابرگه

 اعمالبودند که طبق دستور و نظرات خبرگان این اصلاحات و تغییرات  یگذارناماز مضامین نیازمند اصلاح و تغییر 

است که نفر  22است  شده اعمالدر این پژوهش  هاآناست. لازم به توضیح است که تعداد خبرگان که نظرات  شده

. باشندیمدانشگاه و اعضای حوزه  یعلمئتیهدر زمینه منابع انسانی و دینی هستند و همگی اعضای  نظرصاحبهمگی 

ادامه داشته است و در طی  15/11/1398و تا تاریخ  شده شروع 5/11/1398اعمال نظرات خبرگان از تاریخ  همچنین،

 دأییتاست تا الگوی نهایی و مورد  شده اعمالحاصل از تحلیل مضمون  ینظرات این خبرگان در الگو دائماًاین ده روز 

از اعمال نظرات  نهاییر و الگوی گنظر پژوهش اساس براست. الگوی ابتدایی  گرفته شکلخبرگان منابع انسانی و دینی 

 .استخبرگان 

 های تحلیل مضمونمعیارهای ارزیابی پژوهش 

های کیفی تفاوت چندانی ندارند. استراوس و بر تحلیل مضمون با معیارهای پژوهشهای مبتنی معیارهای ارزیابی پژوهش
( این هفت معیار را 1997اند که پارکر و رافی )( هفت معیار را برای ارزیابی پژوهش کیفی در نظر گرفته1992کوربین )

 اند:توزیع کرده( 1967)در چهار معیار اولیه گلیسر و استراوس 
 ؟اندشده دیتول شدهیبررسهای از داده)مضامین فرعی(  مفاهیمتطبیق: آیا  (1

 شوند؟ آیامی مند به هم مرتبط شوند و به شکلی نظامتشخیص داده می)مضامین فرعی(  مفاهیم( قابلیت فهم: آیا 2
 ؟اندشده نیتدو یخوببهها پیوندهای مفهومی وجود دارد و مقوله
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؟ آیا شرایط کلانی که ممکن است ردیگ برکه تغییر شرایط متفاوت را در شده دیتول( قابلیت تعمیم: آیا نظریه به صورتی 3
 اند؟اثر بگذارند تشریح شده مطالعه موردبر پدیده 

 رسند؟نظر میبه تیبااهمهای نظری ( کنترل: آیا برای پرسش تغییر فرآیندی، فکری شده است؟ آیا یافته4

نفر و  22است. تعداد این خبرگان  شدهاستفاده در این پژوهش برای افزایش اعتبار و اعتماد پژوهش از نظرات خبرگان 
با  یعلمئتیهنفر از اعضای  19که  اندبودهنفر مرد  21نفر زن و  1از این تعداد )متخصص در زمینه منابع انسانی و دینی 
 یهاپستنفر از اعضای حوزه علمیه با سابقه اجرایی در  3و دولتی  یهاپستر اسکوپ انسانی و دینی با سابقه اجرایی د

و  است و رعایت شده است. برای سنجش روایی گرفته قرار دأییتتمامی چهار عامل بالا مورد  رونیازا و دولتی هستند(
مبانی نظری، پیشینه تحقیق، اهداف  مطالعه باو پایه،  یدهسازماناین تحقیق، علاوه بر اینکه مضامین فراگیر،  پایایی

نفر( نیز لحاظ شده است و قبل و بعد  22خبرگان )تحقیق و منبع، انتخاب و تأیید شدند، نظرات و رهنمودهای گروهی از 
 .است که حاکی از اعتبار و اعتماد پژوهش است آمده عملبهنهایی  لیوتعدجرحاز کدگذاری، 

 
 هاافتهیو  هاداده لیتحل .4

پس از اعمال  های دولتیسازمان در های توسعه التزام سرمایه انسانیفرعی برای پیشران هایتماصلی و  هایتم(: 2جدول )

 نظرات خبرگان
 رفاه سرمایه انسانی -1

 –عدم کوتاهی به حقوق مادی  –رسیدگی به امور و کار سرمایه انسانی  -ی مادی توسط رهبریهاخواستهنیازها و  نیتأم مادی و عینی:

 کارکنانمالی کامل و وافی کارگزاران و  نیتأم –تکریم سرمایه انسانی -سرمایه انسانی  سؤالاتو  هاخواستهیی صحیح و ثواب به گوپاسخ
کمک مالی و غیرمالی در تنگناهای زندگی و فشارهای معیشتی  –ی جسمی کارکنان هاتیظرفواگذاری وظایف در حد توان و  –حقوق کافی( )

بیمه مادی کارکنان توسط  -ی و توزیعی( امراوده –ی اهیرو) عدالت –پرداخت حقوق و کارانه( ) عدالتبه  المالتیبو  غنائمتقسیم  –
 .و کارگزاران مسئولان

واگذاری وظایف در حد توان و  –عدم کوتاهی به حقوق معنوی -ی معنوی توسط رهبریهاخواستهنیازها و  نیتأم معنوی و ذهنی:

خداباوری و عدم  –و کارکنان  مسئولاندر  آخرتاز دنیاگرایی و توجه به  زیپره -انسانی  هیسرما بهظن حسن –ی روحی کارکنان هاتیظرف

 .و کارگزاران مسئولانبیمه معنوی کارکنان توسط  –ی اپرستیدنتوجه به 

 ی و تقویت سرمایه انسانیتوانمندساز -2

مشورت و نظرخواهی  –دوستی و مشارکت و انسجام کارکنان  –کسب تجربه کاری و انتقال تجربه کاری از فرادست به فرودست  ارتباطی:

ایجاد چالش تشکیل جلسات مناظره و  –دهی برای رشد و ترقی به سایر کارکنان سازمانی فرصت –در امور و مشکلات با دیگران و سایر افراد 

 .و تحرک سازمانی
تشویق  -یریپذانعطافیی و گراعقل تفکرتشویق به  –سازمانی برای سایر افراد  اندازچشمو  تیمأمورتعیین و تعریف هدف،  :انگیزشی 

افزایش نقاط قوت و  -بر فطرت پاک انسانی  مبتنیتشویق و حمایت از احساسات و عواطف  –ی سالارستهیشاسالاری و ی و ادبمداراخلاق

 (.انگاری سرمایه انسانیعدم احمق) مردمعدم تحمیق  –ضعف سرمایه انسانی  نقاطکاهش 

تحقیق و توسعه  -یریپذانعطافیی و گراعقل تفکرتشویق به  –و توسعه وظایف محوله به سرمایه انسانی  آموزش :شناختی و فراشناختی

 –گروهی فردی و بینگرایی و انتقال تخصص بینتخصص –در زمینه دانش خام و تبدیل به دانش ناب و دراختیارگذاشتن سرمایه انسانی 

 .خردگرایی – هادولتو  هاسازماناز سایر افراد و  یریاندرزگگیری و عبرت – پرورش و آموزشدوری از جهل و شهوت با استفاده از 

 سرمایه انسانی یرشد و ارتقا-3

ی با پیشوایان کاردغلدوری از  –دوری و پرهیز از خیانت به مردم  –سرزنش پسندیده  –تقدیر کافی  – اندازه بهتنبیه  – موقعبهتشویق  فردی:

نماز و  -یریانتقادپذو کردن تشویق نقد –ی کاربیفرجلوگیری از  -ییگوپاسخی و قدرت ریپذتیمسئول -ییگوپاسخی و قدرت ریپذتیمسئول –

 .صدرسعهتشویق  –عفو و صفح خطاکاران ناخواسته  –خواندن و عمل به آن قرآن –دعا 

توسعه و  –ی در سازمان نوآورتحریک خلاقیت و  –استعدادیابی و پرورش استعداد سرمایه انسانی  -گزینیی و شایستهسالارستهیشا گروهی:

 .ی نالایقهاانسانشدن جلوگیری از مقدم -شدن اصولجلوگیری از تباه –ی و تسهیم دانش دارنگهایجاد دانش و 

 فردیروابط بین-4

توسعه روحیه  –توسعه روحیه اخلاص  – نفساعتمادبه – نفسعزت –ی آزادگترس از خدا  –یی گراحق –تعمیم صبر  :فرد با خودش

و فرادستان با  مسئولانارتباط  –کردار نیک  –پندار نیک  –گفتار نیک  –توسعه روحیه فروتنی  – یدلهمتوسعه روحیه  –خواهی کمال

 چاپلوسی.نفی  – هاآنانسانی  شأنمبنای  احترام قائل شدن برای افراد بر –مخالفان  خوارنکردن -زیردستان
 –رفتار کریمانه  –مهربانی با مردم  –ی به تعهدات بندیپا –وفای به عهد و پیمان  –ی دارمردم –ی آزارمردم: دوری از فرد با دیگران 

توسعه روحیه کرامت ذاتی و  –ی بیان و پس از بیان آزاد ––یی و اخلاق خوش روخوش –ی از خداوند و دیگران شکرگزار –خدمت به مردم 
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 جنگ.شمردن صلح بر مقدم –امور  رأسگماردن افراد صالح در  –انسانی 

 آخرتزندگی و تعادل دنیا و  -تعادل در کار -5

 –به خداوند بودن متکی –قناعت  –با امور کردن مدارا –ی تعادل عقل و عشق برقرار –پایداری و استقامت  –صبر در مقابل سختی فردی: 

داشتن  –مناعت طبع  –است(  آخرتی برای الهیوسدنیا ) آخرتی از دنیا برای ریگبهره –دوری از اسراف و تبذیر  –ی آبرومندو  نفسعزت
 .اخلاص در نظر و عمل – عمل وپاکی و طهارت در نظر  –مدیریت زمان و دوری از اتلاف وقت 

تساوی غنی  –یی با نرمی خودرشتپاسخ  –ی افراد ریکارگبهعدم اکراه و اجبار در  –پایبندی به تعهدات  سازمانی(: –گروهی ) یجمع

دوری از اختلاف و  –دشمنی با دشمنان خداوند  –دوستی با دوستان خداوند  –محبت و عطوفت با دیگران  –تقوا  اساس بری برتر و ریفق
 .و زیردستان مسئولانقناعت و پرهیز از اسراف و تبذیر در  - تعارضات عقیدتی

 رهبری و مدیریت -6

 – کندیم سفارشدر چیزهایی که خود بودن پیشگام –پرداختن به خود قبل از پرداختن به دیگران  –تعلیم خود قبل از تعلیم دیگران  درونی:

 –عبادت  –ایمان  –اسلام  -نیقی –تقوا  –انسانی  وی اسلامی هاارزشپذیرای  –پایبند به اصول اخلاقی  –عامل به علم  – باتجربهعالم 

 .کرامت نفس –بزرگواری روح و طبع  –ی وخوخلقپایداری در  –اخلاق نیکو 
 نظام بهمردم کردن نیبخوش –هدایت مردم به صراط مستقیم  –ی شناسفهیوظ–بخشی و اتحادبخشی نظام – بخشییروشنا :بیرونی 

تشویق و تنبیه  –کنترل و نظارت بر کارگزاران  – شودیماصلاح رهبری موجب اصلاح جامعه  –بااصالت  و دارریشه خانواده از –اسلامی 

 – ییفقرزداتلاش در جهت  –برقراری عدالت  –توجه به روح و جسم انسانی  –توجه به فطرت انسانی  –بخشی تکامل – موقعبهعادلانه و 

 .المالتیبتساوی در حقوق و  – هاانسانخدمت به  –رسیدگی به گرفتاری مردم 

 آخرتسلامت و ایمنی کار و زندگی در دنیا و  -7

 –بودن قانع –دوری از هوای نفسانی  –تسلیم و ثبات بر حق  – صدرعهس داشتن –ی و حق انتخاب آزاد –کافی  و اندازهسخن به فردی: 

 –ی خواهیآزادی و آزاد -ینیبخودبزرگعدم  –شناخت خدا و معرفت  –خرد  -بصیرت –زیستی ساده –ی اطلبیدنگرایی و دوری از اشراف

 .پیروی از فطرت پاک انسانی

ایجاد زمینه برای طرح عقاید و  –و منطق  تبادل اندیشه و رواج اندیشه – ردستانیزیی به گوراست –ی در امانت الهی دارامانت :گروهی

 وحشتپرهیز از ارعاب و  –صیانت از عزت مردم  –جلوگیری از تفرقه و نفاق  –و شبهات  سؤالاتیی به گوپاسخ –ی مختلف هاشهیاند

 .وفای به عهد – بخشنانیاطمو  داریپابسترسازی امنیت  –ایجاد محیط سالم و امن  – هالغزشعفو و صفح در قبل  –دیگران 

 عملکرد سازمانی -8

تلاش و  –بودن پرکار –ی دارامانت –فداکاری  –دلسوزی  –عمل صالح و شایسته  –دوری از ریا  – فهیوظ انجاماخلاص در  خرد:

عدم  –عدم خودخواهی  –بودن تلاش و در صحنه –تسهیم دانش  –کسب دانش  – شهوت ازدوری  –دوری از خشم  –بودن درصحنه

دوری از  –اثربخشی  –کارایی  –یی گوراستو  صداقت –ایجاد استاندارد کاری  – عملکردارزیابی  -ییخردگرایی و گراعقل –ی رأ استبداد
  .یاحرفهاخلاق  -قانون مداری –ی و زیرکی زهوشیت –عدم بخل و حسد  –ی خواررشوه

و نهی از  معروف به امر –مدارا با دشمنان  –حق کردن زنده –باطل کردن خاموش –اهداف کردن ی هدف برای عدم گمسازشفاف :کلان

 -و ضوابط شرعی و قانونی عمل به مقررات – خوارانرانتبرخورد قاطع با  –نگرش متساوی به همکاران  –ی سازچهرهی و نامخوش –منکر 
  .پیروی از رهبری

 ی فردیهاشاخصه -9

دوری از دنیا  –دوری از هوا و هوس  – آخرتاعتقاد به معاد و  –خداباوری و توحید  –تقوا  –ی دارنید –اطاعت از خدا  :درونی و ذهنی

 –زهد  –توکل به خدا  –بین چشم وحدت –فروتن  –دوری از حرام  –ی حلال هافرصتاستفاده از  –یی گراآخرت –مگر برای ضرورت 

 .صبر و شکیبایی -صدرسعه –وجدان اخلاقی  –ی خودشناس –ی آزاد –عقلانیت  –کرامت –عرفان 

در خدمت  – دوستمردمو  دارمردم – ریگدست –دلسوز  –احسان  –عادل  –ی مداراخلاق – دارخانواده –ی دارامانت :بیرونی و رفتاری 

نشمردن حرام حلال –گرایی تعجیلعدم – ستیزساده –مداری حق –( یستار) یپوشپردهرازداری و  -بودن  در خدمت خانواده –بودن  مردم

دوری از  –ی ارزشکرگ –ی با دشمنان خدا دشمن -دوستی با دوستان خدا –دوری از طاغوت  –عبودیت  –نشمردن حلال خدا حرام –خدا 

 .اعتقاد و ولایت و امامت -صلح رحم  –نماز  –زکات  –اسراف و تبذیر 

 
(namdar joyami, 2020)  

 

 شده مهیضمون برای دستیابی به جدول بالا در فایل پیوست همراه مقاله ملازم به توضیح است که ادبیات تحلیل مض
 نشده است. آوردهبه دلیل حجم بالا در متن اصلی مقاله  است.
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 انسانی سرمایه



 

 شنهادهایپو  یریگجهینت

 اساس بر های دولتیدر سازمان توسعه التزام سرمایه انسانی یهاشرانیپالگویی برای  ارائه پژوهشهدف از انجام این 
و احادیث و اسناد معتبر علمی و دینی بررسی شد و از  قرآن. بر این اساس است با کاربست عقل و اجماع(عترت )و  قرآن

در  توانستندیمکدهایی که قرابت معنایی داشتند و  ،مختلف استخراج شدند. سپس فرعی( هایتم) یکدهامتون مختلف 
نزدیک به هم که  یایاصل هایتمایجاد شدند.  اصلی هایتمیک قالب قرار بگیرند در کنار هم قرار داده شد و 

  ایجاد شدند.مضامین فرعی( ) میمفاه نهایت دریک دسته قرار بگیرند نیز در کنار هم قرار داده شدند و  در توانستندیم
های در سازمان توسعه التزام سرمایه انسانی یهاشرانیپدر این پژوهش همان  آمدهدستبهمضامین فرعی( ) میمفاه

در  برای مضمون اصلی پژوهش که توسعه التزام سرمایه انسانی با کاربست عقل و اجماع(عترت )و  قرآن اساس بر دولتی

 یانسان هیتوسعه التزام سرما یهاشرانیپ عنوانبه مفهومه نُ پژوهش نیدر ا .باشندیم ،است های دولتیسازمان

( 4 ،یانسان هیسرما ی( رشد و ارتقا3  ،یانسان هیسرما تیو تقو ی( توانمندساز2 ،یانسان هی( رفاه سرما1: است آمدهدستبه
 یزندگ و کار یمنی( سلامت و ا7 ت،یریو مد یرهبر (6 آخرت، و ایو تعادل دن یزندگ و تعادل در کار( 5 ،یفردنیروابط ب

 یبالا دارا( یفرع نیمضام) میمفاهاز  هرکدام طورنیهم. یفرد یهاشاخصه (9 ،ی( عملکرد سازمان8 آخرت، و ایدن در
و  یماد صورتبه تواندیمو  ستین یماد صورتبه شهیرفاه همشده است. آورده ریدر ز کههستند ( یاصل یهاتم) ابعاد
نداشته  یو ماد یباشد اما رفاه اقتصاد آرامشباشد و در  یرفاه معنو یدارا یممکن است فرد یعبارتبه ،باشد یمعنو

لازم است  ،رونیازا .نباشد یرفاه معنو یباشد اما دارا یرفاه اقتصاد یدر ظاهر دارا یممکن است فرد طورنیهمباشد و 
 یرفاه بالاتر یکه دارا یانسان هیسرما رایز ؛کنند نیتأمرا  یانسان هیسرما یو معنو یرفاه ماد نهیدر سازمان زم رانیتا مد
و  یاست به سازمان خدمت خواهد کرد و دغدغه ماد آرامشکه در  یو بدن روح بادارد و  یالتزام بالاتر تینها درباشد 

 برخوردار خواهد بود. یاز التزام بالاتر یو معنو یدغدغه ماد بدون یانسان هیسرما نخواهد داشت. یروح
 یشود تا مشکلات اقتصاد نیتأم تیریمد یسو از دیبا یانسان هیسرما یماد یهاخواسته و ازهاین مادی و عینی: رفاه

زمان  شتریتوجه شود. افراد ب دیبا یانسان هیامور و کار سرمابه  ؛دور باشندبه یداشته باشند و از فساد و دزد یکمتر

عوامل درون و  نیزمانشان را در سازمان مشغول هستند و لذا ا سومکیو  یسازمان رونیب طیو مح خانوادهخودشان را در 
 یانسان هیکار سرما یرونیو ب یبه امور درون دیسازمان با یو رهبر تیریو لذا مد گذارندیم ریتأثبر هم  یسازمان رونیب

در کار  یکمتر یکند که متناسب با فرد باشد تا فرد دچار فرسودگ یطراح یاگونهبهرا  یتوجه کند و کار و امور خدمات
  پاسخگو بود. حیصح صورتبه یانسان هیها و سؤالات سرمابه خواسته دیبا ؛شود

 یهاچالشدارند و دچار  یمختلف یمعنو یهاو خواسته ازهاین از سازمان رونیافراد در سازمان و ب و ذهنی: معنویرفاه  
 یافراد در سازمان حقوق ماد ؛باشد هاآندرصدد برطرف  دیبا تیریکه مد شوندیم یمختلف یو فشارها یو احساس یروح

به  یعدم کوتاهمرد و  عیرا ضا هاآنکرد و  یدرازدست هاآن یو سازمان یحقوق انسان به دیدارند و نبا یمختلف یو معنو
در حد توان  فیوظا یواگذار ؛شودیم یانسان هیو موجب افول التزام سرما ستین زیجا یانسان هیسرما یبرا یحقوق معنو

 و یانسان هیسرما تیو تقو یاست که توانمندساز آناست  تیحائزاهمکه  یانکتهباشد.  دیبا کارکنان یروح یهاتیو ظرف

شدن در همان سطح و تنومندشدن است و یقو یمعنا به تیتقو. است گریکدیمتفاوت از  یانسان هیسرما یرشد و ارتقا

 نیب هستند هم به کیدو مفهوم نزد نیا هرچندپژوهش  نیلف است و در ابالارفتن در سطوح مخت یبه معنا ءرشد و ارتقا
 شیموجب افزا تواندیماست: ارتباطات  ریابعاد ز یدارا یانسان هیسرما تیو تقو یتوانمندساز. میاشده قائل زیتما هاآن

 شیموجب افزا یتوانمندساز یموجب قدرت و نفوذ خواهد شد. از طرف تینها درارتباطات و  شیاطلاعات شود و افزا
رشد در سطوح مختلف  شیافزا یمختلف برا یهادانشو  هامهارتو کسب  بالارفتن یبرا یانسان هیسرما زشیانگ
که  شد میخواه خود رامونیپ طیشناخت بهتر خود و مح نهیو ارتباطات زماطلاعات  شیبا افزا طورنیهم. شودیم

 التزام خواهد شد. شیموجب افزا تینها در
مشاهده  بعضاًدر سازمان  .شود انجام دیاز فرادست به فرودست با یو انتقال تجربه کار یکسب تجربه کار ارتباطی:

قدرت دارند که  میو ترس از تسه کنندینممنتقل  گریدرا به افراد  آنو  استخاص  یاعدهکه اطلاعات در دست  شودیم
 و مشارکت و انسجام  یدوست د؛ابی شیدر سازمان افزا یانسان هیشکسته شود تا التزام سرما دیبا یسازمان یتابو نیا

 

PAP 
 (4 )21 

29-page 



 

افراد در  ریو سا گرانیدر امور و مشکلات با د یمشورت و نظرخواه ؛ابدی شیافزا دیبا در سازمانکارکنان 
در سازمان فراهم  ییگوپاسخو  سؤالمبادلات اطلاعات و  نهیبدون ترس انجام شود و زم دیسازمان با

 .خواهد شد هاآنافراد در سازمان و التزام  خیشدن آبموارد موجب  نیا ؛شود

ابهام  رایز ؛شود انجام افراد ریسا یبرا یسازمان اندازچشم و تیمأمور هدف، فیتعر و نییتع :یزشیانگ 

 شودیمدر کارکنان خواهد شد و موجب  ینظرتنگو  ینگرموجب کوتاه یدر امور سازمان تیو عدم شفاف

و  ییگراعقل تفکربه  قیتشو ؛داشته باشد یبا اهداف سازمان یکمتر ییراستاهماهداف افراد در سازمان 
از  یرویخودسرانه و پ نیقوان یجابهتا افراد درون سازمان  شودیمدر سازمان موجب  یریپذانعطاف
روح و  اساس برو  انعطافخشک ناراحت نشوند و بتوانند با  ینیقوان یروحیبخشک و  یهایکاغذباز

 .خواهد شد هاآنموجب التزام  تینها درسازمان ارتباط برقرار کنند که  روح باعقل 

 ؛ردیسرلوحه قرار بگ دیبا یانسان هیسرما به محوله فی: آموزش و توسعه وظایو فراشناخت یشناخت

و  شودیم یانسان هیو استرس سرما یزگیانگیبو  یکارخرابموجب  آموزشمحول کارها بدون  رایز
باشد و نسبت به  گرفته قرار یدر پست مناسب سازمان شیاستعدادها بامتناسب  یانسان هیکه سرما یزمان
 .محوله در سازمان خواهد داشت یانجام کارها یبرا یمحوله اشراف داشته باشد التزام بالاتر فیوظا

هستند و چنانچه بدانند  آن دنبالبه  کارکنان سازماناست که  یعامل مهم یانسان هیسرما یرشد و ارتقا
و  یترق یهاپلهکار در جا خواهند زد و  آندر  دائمنخواهند داشت و  یشرفتیپکه در کارشان رشد و 

التزام  تینها درخواهند شد و  هزیرا تجربه نخواهند کرد دچار افول و کاهش انگ یبالاتر سازمان یهاپست
 خود را از دست خواهند داد.

 شودیم دهیبداند که د دیاست و کارمند درون سازمان با یضرور یانسان هیسرما موقعبه قیتشو فردی:

 یزمان و مکان مناسب لازم و ضرور دراندازه  به هیتنب ؛رفتار خواهد شد آنو متناسب با عملکردش با 
شود و  یانسان هیسرما گریموجب عملکرد ناهنجار د تواندیم یانسان هیلازم سرما هیاست و عدم تنب

 هیسرما ریو التزام سا زهیموجب کاهش انگ تینها درکند و  قیکار تشو نیرا به ا گرانید طورنیهم
 .کنندیم یرویپ هایمشخطو  نیشود که از قوان یانسان

تخصص و  یدارا رانیو مد یریقرارگدر سازمان سرلوحه  دیبا ینیگزستهیشا و یسالارستهیشا گروهی:

 کیتحر ؛است یضرور یدر سازمان امر یانسان هیو پرورش استعداد سرما یابیاستعداد .اخلاق باشند
 ینوآورو  تیخلاق تینها درو  شودیم یموجب خروج از رکود سازماندر سازمان  یو نوآور تیخلاق

 .ردیسرلوحه قرار گ دیبا یسازمان شدن اصولاز تباه یریجلوگ ؛خواهد داشت دنبالرا به  یسازمان
 .احترام گذاشت هاآنبه  دیدارد که با ییخط قرمزها یسازمان و نظام هر

 تیحائزاهم یسازمان روابطتوجه به اطلاعات و  رونیازاروابط سالم باشد و  یسالم است که دارا یسازمان 
که روابط  یداشته باشد و زمان یحیصح یبه بالا نییو پا نییکه سازمان روابط بالا به پا یاست. زمان

کار خواهد کرد  یدرستبه یسازمان انیباشد شر انیدر سازمان در جر یحیصح یفردرونیو ب یفرددرون

 یسازمان جوارحو  ءم اعضااتم آن دنبالخواهد داشت و به  یو قلب سازمان و مغز سازمان عملکرد بهتر
 خواهند داشت. یعملکرد بهتر

 یجا هاو ضابطه هارابطه در سازمان یگاه .شود قیتشو دیدر سامان با ییگراحق فرد با خودش:

 خواهد شد. یسازماندرونشدن افراد یاغیموجب کاهش التزام و  تینها درکه  رندیگیمرا  ییگراحق

 نفساعتمادبهو  نفسعزتداشته باشند و چنانچه  ییبالا نفسعزتو  نفساعتمادبه دیبا یسازمان یاعضا
و  یاز نفاق سازمان یریدر سازمان و جلوگ اخلاص هیتوسعه روح ؛شود نهینهاد هاآندارند در  ینییپا

 آبدقت کرد چنانچه  دیخواهد شد و با یانسان هیالتزام در سرما شیدر سازمان موجب افزا ییگرالاویماک

 .سازمان خواهد شد یموجب فروپاش تینها دربهره نخواهد برد و  کسچیهشود  آلودگل یسازمان
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داد و  یواه یهاقول یانسان هیبه سرما دیاست و نبا یضرور یدر سازمان امر مانیبه عهد و پ ی: وفاگرانیفرد با د

موجب عدم التزام  رایز ؛و چماق استفاده کرد جیهو استیاز س دیبدون پاسخ مناسب با عملکردشان و نبا ختیبرانگرا  هاآن
 رانیسخنان مد یبرا یمهم خواهد شد که کارکنان سازمان نیموجب ا تینها در شد ودر سازمان خواهد  زهیو کاهش انگ

 ید که سازمان براوبر ادیاز  دینبا و ردیگ قرار دیدر سازمان سرلوحه باخدمت به مردم  ؛نخواهند بود قائل یو ارزش تیاهم

اهداف  مالیپا یانسان یهاخواستهو  ازهایشود که ن گونهنیا دیاست و نبا آمدهوجود انسان به یهاخواستهو  ازهاین نیتأم

بهاختلال وارد نکند.  یگریدر د یکیباشد که  یاگونهبه دیبا آخرتو  ایو تعادل دن یزندگ و تعادل در کار.شود یسازمان
کند و  نیتأمخرت او را آو  ایبرسد و دن اشیزندگ وکار  باشد که به یاگونهبه دیبا یدمآ یو زندگ یدمآکار  ،یعبارت

 دیبا ؛کند رانیرا و اشیزندگباد کند و آخرتش را آ ایو  رانیخرتش را وآکند و  نیتأماو را  ینباشد که زندگ یاگونهبه
 .نشود یگرید یفدا یکیخرت تعادل برقرار باشد و آو  ایو دن یکار و زندگ نیهمواره ب

و  آخرتخود را از دست ندهند و به یاد  آرامش یناآرام هر افراد در مقابل سختی باید مقاومت داشته باشند و بافردی: 

تعادل  یبرقرار ؛در برابر مشکلات داشته باشند پایداری و استقامتانسانی و کارکنان و مدیریت باید  هیسرما ؛معاد باشند

 ؛است آرامشرمز  یشگیپقناعت ؛حرکت کنند هم بادو  هر نشود و یگرید یقربان یکیکه  یو زندگ کاردر  عقل و عشق
از خداجویی و خداطلبی در وی ی ننشادر وی است که  یفطر یلیم نیاست و ا شتریو ب شتریب دنبالهمواره  یآدم رایز

 .شودینماست که جز با خدا سیر 

التزام سرمایه انسانی را  نهایت درخود پایبند باشد که  به تعهداتسرمایه انسانی باید  سازمانی(: –گروهی ) یجمع

عدم  ؛انتظار التزام داشت هاآننباید از  زنندیمزمانی و مکانی مختلف زیر قول  یهاتیموقعافرادی که در  .شودیمموجب 
زیرا کاری که با اجبار و اکراه انجام شود موجب فرسودگی شغلی  ؛باید به کار بسته شودکارگیری افراد اکراه و اجبار در به
اخلاق سرمایه انسانی در سازمان نیازمند رهبری و مدیریت هستند و این افراد باید دارای تخصص و  .در افراد خواهد شد

 یاد هاآننیاز دارند تا اصول را در دیگران ببینند و از  هاانسانباشند و یکی بدون دیگری بازدارنده دیگری است.  توأمان

یک بدون  هر و شودیماست و موجب دانش و تجربه  حائزاهمیتعملی بسیار  آموزشنظری در کنار  آموزشو  رندیبگ
انگیزاننده و محرک التزام سرمایه انسانی براز عواملی که  ،. لذادهدیمرا کاهش  یریکارگبهیادگیری و  زمان مدتدیگری 

خود فرد و  عبارتیبه ؛از درون افراد و بیرون افراد صورت بگیرد تواندیمرهبری  در سازمان است. مدیریت است رهبری و
 عهده داشته باشد.رهبری و مدیریت را به تواندیمفرد دیگر 

به  دیفرد با ؛باید به خود قبل از دیگران بپردازد یآدمباید سرلوحه قرار بگیرد و  تعلیم خود قبل از تعلیم دیگران درونی:

رفتار  یاگونهبهباشد و  یبه اصول اخلاق بندیپا دیبا یفرد هر افراد و ؛خود عامل و عالم باشد کندیمکه سفارش  ییزهایچ
پذیرای  و افراد باید یانسان هیسرما ؛را حفظ کند هاانسانو کرامت انسانی طبیعت و سایر  شرافتکند انسانیت و 

 .باشند های اسلامی و انسانیارزش
سرمایه انسانی که  .از بیراهه به سرمایه انسانی نشان بدهدرا باشد و راه  بخشروشناییرهبری باید در سازمان : بیرونی 

از وظایف رهبری است و باید  بخشیبخشی و اتحادنظام ؛نابود خواهد شد ردیقرار بگ یو گمراهسازمان در فتنه  رد

 .سازمانی بکاهد یهامکشمختلف سازمانی شود و از بکش یهاگروهباشد که موجب اتحاد  یاگونهبه

جسمی و روحی و دنیایی و  سلامت بهباشد که  یاگونهبهبرخوردار باشد و سلامت و ایمنی کار سرمایه انسانی باید از 
 سرمایه انسانی لطمه وارد نکند. یآخرت

بتواند تمایلات خود را به مدیران اظهار کند و مشکلات و  داشته باشد آزادی و حق انتخاب دیبا یانسان هیسرمافردی: 

داشته باشد در برابر صدر عهس دیبا یانسان هیسرما. خود و سازمان را به مدیران و رهبران سازمان برساند یهاتیمحدود

داشته باشد و از خود و و ثبات  میتسلحق  در برابر دیانسان با .داشته باشد ییبایشکر و بد و صنرو در کوره از ماتیناملا
 .نکند یرویخود پ ینفسان یهوا

که خدمت به مردم و  ،داشته باشد و وظیفه اصلی خود داری در امانت الهیامانتسرمایه انسانی در سازمان باید : گروهی

تا تنش  شودیم سببدر سازمان  های مختلفایجاد زمینه برای طرح عقاید و اندیشه ؛خیانت نکند آنرا در  ،جامعه است
 بهترین نظرات به کار هاسازمانباید نظرات مختلف اظهار شود و در  ،سازمانی به بحران و شورش سازمانی تبدیل نشود
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اخلاقی و  یهاارزشراستای  شود که در یسازنهیبهدر سازمان استاندارد و  یاگونهبهعملکرد سازمانی باید  .بسته شود                 
افرادی که در محیط کاری التزام بالاتری دارند نگرش، گفتار و  در سازمان شود. یوربهرهانسانی باشد و موجب افزایش 

هستند دارای نگرش، گفتار  یکمتردر محیط سازمانی دارند و کارکنانی که در سازمان دارای التزام  یترسازندهرفتارهای 
-و ضدکار می کارآمدریغ. کارکنان با التزام کم اغلب دارای رفتار باشندیمکمتر سازنده و حتی مخرب در سازمان  یرفتارها

برای ترک سازمان  خواسته و ناخواسته بیشتری دارند و انگیزه بالاتری یهابتیغ، شوندیماز سازمان خارج  هاآنباشند. 
سازمانی تأثیر  یوربهرهکه بر  آورندیمدارند. کارکنان با التزام سازمانی کمتر اغلب به رفتارهای مضر سازمانی روی 

اساسی و مهم  صورتبهسازمانی بنابراین، سطح پایین التزام کارکنان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم بر پیامدهای  .گذاردیم
 دارد.

کارها  یدرستبهوجود داشته باشد و خوب است که هم کار درست انجام شود و هم  دیبا فهیوظ اخلاص در انجام خرد:                  

 ؛باشد خودش نیکس خودش باشد و بهتر هر دیبلکه با ،باشد یاسازیو ر یظاهرساز یبرا دیعملکرد افراد نبا ؛انجام شود
داشته  یدلسوزنسبت به همکاران و سازمان  دیبا همکاران ؛ارزش و قرب باشد یدارا دیبا در سازمان ستهیعمل صالح و شا

 .شودیم یروابط سازمان تیتقولازم است و موجب  سازمان هر در ثاریو ا یفداکار ؛باشند

و رهبران  رانیعهده مدلازم است و به یانسان هیسرما یدر سازمان برا اهدافکردن عدم گم یهدف برا یساز: شفافکلان               

مدارا با و  حقکردن زنده. لازم است تیریو مد یاز راه سخت و عمل حق توسط رهبر باطلکردن خاموش. است یسازمان
در سازمان موجب  از منکر یمعروف و نه به امر نشده باشد یعمل هاآن یکه دشمن یتا زمان ،است زیلازم و جا دشمنان

کسب مال نامشروع و روابط  دنبالهمواره به  یسازمان افراد در. بهتر عملکرد خواهد شد یاصلاح امور و استانداردساز
 .برخورد کرد هاآنکرد و با  یریجلوگ هاآناز اقدامات  دیو ثروت هستند که با از قدرت یمندبهرهو  رانتناسالم و 

شخصیتی و اخلاقی و ارزشی باشند تا در سازمان ارزشمند باشند. افرادی که دارای التزام بالاتر ی هایژگیوافراد باید دارای                  

در افراد  هایژگیواست. این  یرونیو بخاصی هستند که درونی  یهایژگیواصول اخلاقی و ارزشی هستند دارای  بهنسبت 
که مدیران  شودیمیشنهاد داده پ.پایبند باشند هاآنتا اصول اخلاقی و انسانی را بیشتر اجرا کنند و به  کندیمکمک  هاآنبه 

است را در  آمدهدستبهکه در این پژوهش  ییهاشرانیپو  هاشاخصهو رهبران سازمانی برای افزایش التزام سرمایه انسانی 
 یهاتیمأموربا اهداف و  شانیهاتیمأمورتا بتوانند سرمایه انسانی ملتزم داشته باشند که اهداف و  رندیگ کاربهسازمان 
ها سازمانبودن کارگیری راهبردهای التزام در کارآمددهند بهتحقیقات نشان میبیشتری داشته باشد. ییراستاهمسازمانی 

هر سازمانی  .را تجربه نمایند یاحرفهشخصی و  یهاشرفتیپتا  آوردیمهایی را برای کارمندان فراهم است و فرصت مؤثر
با سازمان، مدیران و  شیهایاستراتژو  تیمأمورو  اندازچشمچه فرد  هر ،رونیازاخاص است.  یتیمأمورو  اندازچشمدارای 

شده  آوردهکه در بخش پیشینه  یداشته باشد فرد از التزام بالاتری برخوردار است. تمامی موارد یخوانهمسایر کارکنان 
این پژوهش در راستای  یهاافتهیدارند و  یخوانهماست و با این پژوهش  شده اشاره هاآنبه  در این پژوهش است

و زوایای این مفهوم یعنی  هاجنبهاست و تمامی  ترجامعو  ترکاملو این در حالی است که این پژوهش  هاستآن یهاافتهی
بررسی کرده است و  با کاربست عقل و اجماع(عترت )و  قرآن جمله ازمنابع دینی  نظر از هم آنالتزام سرمایه انسانی را 

کنیم که ما در جهانی زندگی می. است افتهی دستاست و به الگویی جامع  کرده پرمطالعاتی را در مطالعات گذشته  یخلأها
های زمانی و مکانی است و این پژوهش نیز از این امر مستثنا نیست، ولی با توجه به اینکه این محدودیتدارای 

ها آن تمامی باشند از بیانهای انسانی میلاینفک پژوهش ءشوند و جزپژوهش محسوب می هر ها جزئی ازمحدودیت
 یهاتیمحدودودیت در مصاحبه با خبرگان از باب از محد اندعبارت هاآن نیترمهماما برخی از ؛ نظر شده استصرف

و تفاسیر مختلف و وجود  هاترجمهو احادیث؛ وجود  قرآن جمله ازبودن دامنه ادبیات پژوهش در متون دینی زمانی؛ وسیع

 دستی. صورتبه و مدارک و اسناد هامصاحبهو کدگذاری  هاآناختلاف در 
 زانیو مکنند  یبرداربهرهخود  یهاپژوهشتا از این الگو برای  شودیمبه پژوهشگران دیگر پیشنهاد داده                  

 توسعهرا  آن و کیفی کمی یهاروشدر عمل و  آن یکارگماربهرا در سازمان بسنجند و  آنبودن کاربردی

 .دهند
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