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  چکیده

آفرینی در حوزه منابع انسانی توجه و تمرکز بر شایسته محوری سرمایه انسانی است تا بتوان از  یکی از جنبه های ارزش

آن طریق بر موفقیت سازمان کمک کرد. هدف پژوهش حاضر ارائه الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت 

ده از نظرات اساتید دانشگاهی و خبرگان منابع انسانی در شرکت گاز الگویی در محیط کار است که در این تحقیق با استفا

دو شاخص ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب، پایایی ابزارهای مطلوب با روش ترکیبی اکتشافی تدوین گردید. و با 

های طبق یافته ری و تایید شد.کهگیگیری و با استفاده از شاخص میانگین و واریانس روایی همگرای ابزارهای اندازهاندازه

ارزش آفرینی منابع  های مدیریتی، مدیریت مشارکتی،مهارت های معنوی،عوامل فردی، شایستگیتحقیق هفت عامل شامل 

مدل بعنوان ابعاد اصلی مدل شناسایی شدند از هفت عامل شناسایی شده پایبندی به قوانین  انسانی، مدیریت منابع انسانی،

بنای انسانی و ارزش آفرینی منابع انسانی در سطح اول قرار گرفتند که همانند سنگ زیر قوانین، مدیریت منابعپایبندی به 

ها دارای ها شروع و به سایر متغیرها سرایت کند. این سه عاملمدل عمل می کنند که معنویت در محیط کار باید از این متغیر

 استفاده شده است.  AMOSن مدل از نرم افزار برای تدوی ارتباط متقابل با یکدیگر هستند.
 

 

 های معنویمعنویت در محیط کار، ارزش آفرینی منابع انسانی و شایستگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

شود که نقش جدید حاکمیت جا آغاز میهای مدیران از آن ها در جهت توسعه شایستگیحرکت دولت

 از نظر زاهدی و شیخ  های توسعه شناخته شده استکارآفرین و هدایت کننده برنامهبه عنوان بزرگترین 

ها جذب ها و شایستگیهایی هستند که بتوانند بهترین افراد را با بهترین قابلیتهای موفق، دولتدولت

 1تراکوف  از نظر.  (26)های سازمانی استفاده نماینددهند و از خدمات آنها در بهترین پست نمایند، پرورش

 بدون افراد، سنجش دارد زیرا برای  کار نیروی توسعه بر تأثیر زیادی شایستگی هایمدل و همکاران

 عملکردی هایفشکا کرد، شناسایی توان به درستی را نمی آموزشی اهداف و نیازها استانداردها، وجود

 عملکرد نیازهای پاسخگوی مناسب است به طور  ممکن  آموزشی هایبرنامه  و شود گیریاندازه تواندنمی

 (.23نباشد) واقعی

و همکاران با بررسی ادبیات شایستگی ادعا می کنند که سه عامل اصلی در توسعه مدل  2چااو

شایستگی شامل شایستگی محوری، شایستگی مدیریت، شایستگی تخصصی هستند که در توسعه مدل 

رو های پیشیک سازمان بدلیل چالش (.4نمایند )شایستگی برای بخش خدماتی نقشی کلیدی ایفا  می

قدرت اقتصادی   4و هیلمر  3کوئین  از نظر  تر باشند.تر و شایستهنیاز دارد که بیش از پیش قابلبه مدیرانی 

های فیزیکی، مرهون توانمندی فکری و خدماتی های مدرن به جای داراییو توان تولیدی سازمان

یت . در این میان شایستگی مدیران سازمان به عنوان کلیدی ترین منبع انسانی از اهم(19)آنهاست

 (. 1بیشتری برخوردار است)

 .کنند می  ایفا انسانی منابع مدیریت نظام فرایندهای کلیه  در حیاتی نقش شایستگی، الگوهای

 . از نظردهند ارتقا  را  آنها و شده داده ارتباط شرکت  یک  استراتژیک های ارزش  با توانند می هاشایستگی
 و فرد  میان  را  روشنی  خط  سازمانی، اهداف و هافعالیت و  شغل  به  مربوط هایشایستگی ارتباط، 5نیتن

گرایی ادعا می کنند که راه حرفهو همکاران  6الریچ(. 17د)ساز می فراهم سازمانی موفقیت و تیم عملکرد

طریق تعریف و کسب شایستگی است آنها اظهار می کنند که این کار در طی دهه منابع انسانی از 

 (.24کشورهای اروپایی در سطح وسیعی انجام شده است)در ایالات متحده و 1990

بهره وری پایین منابع انسانی  های دولتی وهای کشور بویژه سازمانبا توجه به کارایی پایین سازمان

های کلی نظام اداری در مجمع تشخیص مصلحت نظام بررسی و تصویب شد و ها، سیاستدر سازمان
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ساختار اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی   ولی بنیادی درسپس توسط مقام معظم رهبری بسوی تح

ابلاغ گردید. که  1388در سال    1404برای تحقق چشم انداز بیست ساله جمهوری اسلامی ایران در افق  

گرایی ها و دانشپروری مبتنی بر اخلاق اسلامی، اثربخشی برنامهسالاری و شایسته عدالت محوری، شایسته 

های مدیران منابع انسانی یکی دهد. بنابراین تعریف و تعیین دقیق شایستگیرا نشان میشاکله اصلی آن  

های کلی نظام اداری کشور است. بنابراین، مساله اصلی این های مهم استقرار سیاستاز پیش زمینه

 های مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار می باشد.پژوهش نبود الگوی شایستگی

  

در مسیر تعالی منابع انسانی و همزمان با تغییرات محیط درونی و بیرونی کسب و کار، توجه به 

شایستگی های مدیران منابع انسانی بویژه در بخش دولتی که دامنه تصمیم ها و اقدامات آن ها مستقیم 

با توجه به  ند.و غیر مستقیم بر تمامی آحاد جامعه تاثیرگذار است ضرورت و اهمیت آن را مضاعف می ک

افزایش انتظارات از بخش عمومی، تمرکز بر رویکردهای نوین در عرصه مدیریت منابع انسانی همچون 

بنیان نهان رویکرد مدیریتی مبتنی بر شایستگی، ضرورت افزایش کارایی و اثربخشی خدمات عمومی به 

فرآیندهای شایسته سالاری، شهروندان از طریق بکار گیری شایستگان درسطح کارکنان و مدیران، استقرار  

و توجه به پرورش رهبران شایسته در بخش عمومی و همچنین همسویی با برنامه چشم انداز بیست ساله 

که شایسته سالاری و شایسته پروری مبتنی بر اخلاق اسلامی را  1404جمهوری اسلامی ایران در افق 

ن منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر مطرح می نماید ضرورت نیاز به یک مدل جامع شایستگی مدیرا

طراحی و  پژوهش، انجام از هدفمعنویت در محیط کار بویژه در شرکت گاز احساس می شود. بنابر این 

لذا سوالاتی که در این  مدل شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار است. ارائه

شایستگی  ساختاری روابط بین متغیرهای رت است از:ها هستیم عباتحقیق بدنبال پاسخگویی به آن

مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کارچگونه است؟ برازش مدل نهایی شایستگی های 

مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار چگونه است؟ الگوی شایستگی های مدیران منابع 

 چگونه است؟ انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار

رنگ و نایاب های کاری کمکاری در اکثر محیط امروزه  احساس رضایت در شغلی، اعتماد و اخلاق 

سازی، مهندسی ها برای تغییر و بهبود در دهه اخیر از قبیل کوچکشده است. بسیاری از اقدامات سازمان

سردرگمی معنوی کارکنان شده است. در مجدد، تعلیق، اخراج از کار و ... موجب تضعیف روحیه و نوعی 

های کارکنان را برآورده واقع این اقدامات که مبتنی بر پارادایم عقلایی مدرن بوده اند، نتوانسته اند خواسته 

سازند. گریگوری پیرس، مدیر یک انتشاراتی و مؤسس سازمان »رهبران کسب و کار برای کمال، اخلاق 

کنیم. شرم آور است اگر خدا زمان زیادی را برای کار کردن صرف میکند: »ما اغلب و عدالت« بیان می

را در آنجا نیابیم«. از آنجاییکه خداوند متعال انسان را اشرف مخلوقات نامیده و از روح خویش بر آن 
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دمیده و او را خلیفه خود بر روز زمین نام نهاده است معنویت در انسان یعنی طی کردن  مراحل رشد 

فس، رضایت و خود شکوفایی است معنویت در محیط کار با انگیزه های مادی و اقتصادی، شخصی، عزت ن

گیرد و یک پتانسیل و نیروی شود بلکه با کمال انسان شکل میفیزیکی و پست و مقام و قدرت ایجاد نمی

منافع سازمان شود که هر فرد بالقوه در درون انسان هست در صورتیکه به مرحله بالفعل برسد باعث می

خود را بر منافع شخصی و زودگذر خود ترجیح داده و از معنویت در کارش برای آن مایه بگذارد و موفقیت 

ها، سازمان را موفقیت خود بداند و به محیط کاری خود صرفا بعنوان محل کار نگاه نکرده، بلکه به ارزش 

 باورها، ارتباطات و رفتارهای آن تعصب و عشق ورزد .

ز آنجا که طبق نتایج تحقیق میتروف و دنتون که نتیجه گرفتند معنویت در محیط کار قابل لذا ا

توان با طراحی مدل شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت مدیریت کردن است پس می

پرورش ها به انتخاب و درمحیط کار و با شناسایی و تعیین ابعاد آن و با استفاده از آن الگوی در سازمان

 مدیران لایق منابع انسانی با رویکرد معنویت در محیط کار کمک شایانی کرد.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

شد.  متولد1990 دهه اوایل در کار محیط در توان گفت معنویتدر راستای مبانی نظری پژوهش می

ک فرد نسبت به حضور معنویت درکار، پرورش حساسیت و مراقبت در برقراری چهار نوع ارتباط موثر ی

و برقراری ارتباط با نیروی برتر)خدا(، نسبت به خویشتن، نسبت به همکاران، نسبت به محیط کاری و 

طبیعی است. با در نظر گرفتن افزایش قابل ملاحظه توجهات به معنویت در محیط کار، پرسش اصلی 

اد مختلف معانی متفاوتی دارد و این است که معنویت در محیط کار چه معنایی دارد؟ معنویت برای افر

باشد. های متفاوت میبنابراین تعاریف زیادی در ادبیات این موضوع وجود دارد که ناشی از وجود دیدگاه

معنویت را تمایل به جستجوی هدف نهایی درزندگی و زیستن بر اساس این هدف 2و دنتون 1میتروف

 (.14کند)تعریف می

 (. به زعم3معنویت به عنوان انرژی، معنا، هدف و آگاهی در زندگی است)، 3درتعریفی دیگر کاواناگ

امام خمینی ره معنویت مجموعه صفات و اعمالی است که شور وجاذبه قوی و شدید و در عین حال 

منطقی و صحیح را در انسان به وجود می آورد تا او را در سیر به سوی خدای یگانه و محبوب عالم به 

توان معنویت در رویکرد اسلامی را طور کلی میبه معصومی نظر . به (12)یش ببردآوری پ طور اعجاب 

مجموعه صفات و اعمال مطابق با فطرت و مبتنی بر دین و مذهب دانست که با هدف تعالی و کمال 
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انسان به صورت منطقی و عقلایی و در نظر گرفتن تمامی جوانب زندگی بشر در جهت قرب الهی تدوین 

معنویت در کار، نیرویی الهام بخش و برانگیزاننده جهت جستجوی مداوم برای نیز    1مایرز(.  13شده است)

یافتن هدف و معنا در زندگی کاری، درک عمیق و ژرفا از ارزش کار، زندگی، پهناوری عالم هستی، 

 (.15موجودات محیط طبیعی و نظام باور شخصی می باشد)

 ابعاد اعتلای کلیه و رشد باعث عرصه این در کارآمد مدیرانِ از استفاده که  اینجاست مهم نکته اما

 منابع انسانی مبتنی بر معنویت مدیران نیاز مورد هایشایستگی احصای شود بنابراین،میانسانی  منابع

 باعث - هوشی هایبر شایستگی تمرکز ویژه به فرهنگی، و بومی الزامات و جدید شرایط با متناسب

... و عمومی بخش در شایسته رهبران پرورش به مدیران می گردد. توجه رهبری هایمهارت تقویت

 در بخش ویژه به انسانی منابع مدیریت عرصه در را شایستگی مدیریت جامع مدل ضرورتتوان می

 از بتوانند است تا  افراد برای اىوسیله  کردن مدل شایستگی مدیران فراهم .کرد احساس کشور دولتی

 استفاده مورد بتوانند افراد که کندمی مشخص را رهبری چارچوب کنند، یک استفاده خود توسعه  برای  آن

 کند.  کمک رهبری وکارایی اثربخشی و فهم در توسعه هاآن  به تا دهند قرار

در ، 2کاراکاس مطالعات متعدد خارجی و داخلی انجام گرفته است های شایستگیدر خصوص مدل

گانه معنویت نشان دادند درمدل مبتنی بر لنگرهای معنویت، مدلی   9تحقیق خود با عنوان مدل لنگرهای  

های رهبری در های فردی را به عنوان قطب نمای جدید ارزشهای رهبری و تفاوتچند بعدی از سبک

ست اندرکاران در های مفیدی برای مدیران و دتواند فراهم آورنده دیدگاهارائه نمودند که می 21قرن 

 زمینه در بارز هایمدل دیگر از(.  10)  زمینه رهبری با در نظر داشتن مفهوم معنویت در محیط کار باشد

 . اشاره کرد PMBOKپروژه  مدیر توسعه شایستگی چارچوب به می توان مدیریتی شایستگی

 به جهانی پروژه )رویکردی مدیریت جهان هایشایستگی هایشاخص تعیین به توجه با بنابراین،

 ساختار در مندرج هایمجموعه  و شایستگی و واحدهای (1998 سال در پروژه مدیریت شایستگی

 شخصی، اثربخشی شایستگی اقدام، و موفقیت شایستگی ابعاد مدیریت پروژه، شخصی هایشایستگی

 خدمات و رسانی کمک شایستگی و شناختی شایستگی مدیریتی، شایستگی و نفوذ، تأثیر شایستگی

 .است شده گرفته نظر در هاشایستگی دیگر کنار در مدیریتی شایستگی که است انسانی مطرح

های پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی مدیران که درسازمان زارعی متین و همکارانش، در

های نهایی پژوهش، سه شایستگی محوری)منش فرهنگی، فرهنگی کشور انجام دادند که بر اساس یافته

 اندتدوین کردهشناسایی وشایستگی فرعی را  23انگیزه فرهنگی و هوش نرم(، هشت شایستگی اصلی و 

 
1 -Myers 
2 - Karakas 
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در پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی چند بعدی مدیران و نیز  همکارانش عابدی وپور (.27)

ترکیبی)استفاده از پرسشنامه، بررسی مستندات و مصاحبه عمیق با مدیران(، کارکنان، با استفاده از روش  

ها اند که طبق یافتهاقدام و تدوین مدل شایستگی سازمان تنظیم مقررات و ارتباطات رادیویی را انجام داده

های مدیریت، های محوری و پایه، شایستگیها در چهار لایه اصلی شایستگیفهرست اولیه شایستگی

 (.18)های فنی حوزه رگلاتوری دسته بندی شده اندو شایستگی  ICTهای فنی و حوزه عمومی  یستگیشا

های ، سه رکن اساسی توانایی دانشی، مهارت"گراارائه مدل شایستگی مدیریتی کل"با  1اسکورکوا 

. اسلامیان (20)های مرتبط با آن را بیان نمودها و شاخصکاربردی و بلوغ اجتماعی را شناسایی و مولفه 

های های دولتی با تاکید بر سیاستطراحی و تبیین مدل شایستگی مدیران ارشد بانک"و همکاران، با 

های های دولتی با تاکید بر سیاست، چهار بعد مدل شایستگی مدیران ارشد بانک"کلی اقتصاد مقاومتی

سازی مقاومتی، تفکر پویا، ظرفیتکلی اقتصاد مقاومتی شناسی کردند که عبارتند از؛ مدیریت بازاریابی 

و  2کارت اونز (.9باشند)میشاخص  64مولفه و  19سیستمی و مدیریت جهادی که این ابعاد شامل 

ها معروف است. در این مدل مدلی ارائه کردند که به مدل مثلث شایستگی 2003در سال همکاران

کار و استراتژیک، قابلیت فردی،  های کسب وهای شایستگیها چهار عنوان اصلی به نامشایستگی

های فرایند تغییر و فرهنگ، در درون یک مثلث ارائه می شود که هر های منابع انسانی و مهارتمهارت

محوری، تجزیه و تحلیل استراتژیک، خود آگاهی، مشارکت، روابط های مشتری کدام دارای زیر مجموعه

در قالب شش  3گیبرسون  مدل (.22)باشدوژه میکار، مدیریت تعارض، طراحی سازمانی و مدیریت پر

 کسب وکار، عمومی هایشایستگی ارتباطی، هایشایستگی مدیریتی، هایشایستگی عنوان کلی،

 .(6)کندمی عرضه را مدل اخلاقی -قانونی  هایشایستگی و تنوع هایشایستگی ریاضی، هایشایستگی

 پژوهشروش  

ها از نوع میدانی که با رویکرد ای است. و نوع گردآوری دادهتوسعه  –این تحقیق از نظر هدف کاربردی  

 –گیرد. این تحقیق از نوع مطالعات توصیفی های کیفی و کمی بهره میهای آمیخته از دادهپژوهش

جامعه آماری این است. ای و میدانی استفاده شده ها از روش کتابخانهپیمایشی بوده و در گردآوری داده

نفر از خبرگان  10شود. بخش کیفی این مطالعه براساس دیدگاه تحقیق به دو دسته اصلی تقسیم می

 4نفر مرد و  6شامل مدیران منابع انسانی شرکت گاز و اساتید دانشگاه انجام شده است. از نظر جنسیت 

نفر  1. از نظر سنی زن بودند %40و مرد  %60درصد جنسیت این پاسخ دهندگان نفر نیز زن بوده  و 

سال دارند. و از نظر تحصیلات،  45نفر نیز بالای  4سال و  45تا  35نفر بین  5سال سن ،  35کمتر از 

 
1 -Skorkova 
2 -Owenz 
3 - Giberson 
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 % 30نفر تحصیلات دکتری دارند بعبارتی  7نفر از خبرگان تحصیلات کارشناسی ارشد داشته و  3

نفر نیز   4سال و     20تا    10نفر بین   6در نهایت    دارای تحصیلات دکتری بودند و  %70کارشناسی ارشد و

نفر از افراد باتجربه شرکت  200کاری داشتند. همچنین در بخشی کمی، از دیدگاه سال تجربه 20بالای 

که درصد پرسشنامه مورد قبول و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  180استفاده شده است.که گاز 

 %72زن بودند و درصد تحصیلات پاسخ دهندگان بخش کمی  %8و  مرد     %92جنسیت این پاسخ دهندگان  

 دارای تحصیلات دکتری بودند.  %3کارشناسی ارشد و   %25کارشناسی ، 
 

 هايافتهتجزيه و تحلیل  

مدل شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار  طراحی پژوهش، انجام از هدف

ابتدا مبانی نظری و پیشینه پژوهش های مربوطه مطالعه بعمل آمد. و بر  ادبیات گسترده. با مرور است

شایستگی مدیران منابع انسانی و  و مصاحبه های انجام گرفته با خبرگان در زمینه اساس این مطالعات

 درزمینهمولفه    70 شایستگی مدیران منابع انسانی و تعداد مولفه درزمینه  49تعداد   معنویت در محیط کار،
 پوشانی هم و نزدیک  تعاریف از ناشی احتمالی اثر مشکلات  حذف برای  شدند. معنویت در محیط شناسایی

 استفاده (Q-Sort) کیوسرت  روش  از  خبرگان  مورد توافق اما تر  فهرست کوچک  به  رسیدن  و  موارد از  برخی
 و جهت نظرخواهی به خبرگان ارائه گردید. .گردید

 10 از  سپس  شد  تهیه  اکسل  گسترده صفحه  در  شده شناسایی عامل 119 از  فهرستی  رو ابتدا  از این 

 درخواست دانشگاهی و مدیران منابع انسانی در شرکت گازاساتید   شامل که پژوهش حوزه خبرگان از نفر
ارائه  مورد مولفه می توانند به عنوان، شاخص 119 از یک هر ایشان از نظر آیا که کنند مشخص تا شد

 درنتیجه  خیر،  یا  شوند شناخته الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار 
 شدند. تعیین  خبرگان بالای توافق مولفه با 95 ارزیابی، مورد 119 از

 از شده شناسایی مراحل مورد صحت در خبرگان نظر اجماع به دستیابی جهت شناسایی، از پس

 با و محتوا نتایج تحلیل مبنای بر بسته پرسشنامه ای که صورت بدین شد. استفاده یفاز دلفی تکنیک

اختیار  در شده شناسایی مراحل از یک هر اهمیت تعیین میزان برای و تدوین لیکرت طیف کارگیری به

اولیه مولفه سازی  سپس طبق مراحل انجام تحقیق با استفاده از نظر خبرگان به غربالگرفت.   قرار خبرگان

ها پرداخته شد. در گام بعدی از مراحل انجام تحقیق با استفاده از عوامل و گویه های شناسایی شده 

( طراحی شد و به خبرگان دانشگاهی و خبرگان منابع انسانی شرکت گاز ارائه 1پرسش نامه شماره )

های شایستگی مدیران   (، بمنظور اولویت بندی مولفه1گردید و پس از جمع بندی پرسشنامه شماره)

ها و ( جهت اولویت بندی مولفه2منابع انسانی و همچنین معنویت در محیط کار پرسشنامه شماره)
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رسیدن به مرحله اشباع به خبرگان دانشگاهی و خبرگان منابع انسانی شرکت گاز ارائه گردید و در نهایت 

 شود، مشخص  شاخص ها و مولفه های مربوطه  تا  مطابق نظر خبرگان جامعه آماری اشباع حاصل گردید.

گردیدندکه  عامل تعیین  7مولفه که در    44 از  بود  عبارت  فازی دلفی خروجی اصلی که در نهایت مؤلفه های

مولفه مربوط به معنویت در  23( و 1انسانی طبق جدول) مولفه مربوط به شایستگی مدیران منابع 21

عامل زیربنایی قرار دارند که  7ص پرسشنامه تحت تاثیر می باشند که شاخ (2محیط کار طبق جدول)

نتایج درصد از تغییرپذیری )واریانس( متغیرها را توضیح دهند که  73ها می توانند بیش از این عامل

های شناسایی های مولفههای تحقیق حاکی از آن است که از نظر خبرگان، شاخصحاصل از تحلیل داده

 گی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار اثرگذار است.شده بر تدوین الگوی شایست

 
 مولفه های اصلی شايستگی های مديران  منابع انسانی )منبع:يافته های پژوهشی(. 1جدول 

 مولفه  بعد 

 

 

شایستگی  

مدیران منابع 

 انسانی

 اریاخت ضیتفو تعامل و ارتباط ی ریانتقاد پذ

 و انصاف  یورزدالت ع یتفکرمنطق سعه صدر

 یبه اخلاق حرفه ا یبند یپا ی سالار ستهیشا ی امانتدار

 یستمینگرش س ی ریگ میتصم تیخلاق

 تعارض  تیریدم رییتغ تیریمد زمان  تیریمد

 ک یآکادمی،نگرش علم ی سازمانده  مدیریت مشارکتی و کار تیمی 

 منابع یها  رتمها نسانیا منابع تخصصی نشدا

 نسانیا

 ی فرد یمهارت ها 

 
 مولفه های معنويت درمحیط کار )منبع:يافته های پژوهشی(. 2جدول

 مولفه  بعد 

 

 

 

 

معنویت در 

 محیط کار

 احترام و درک فراتر از خود

 متقابل

 ی خدمتگزار هیروح صداقت

از  یامر به معروف و نه ی نظارت اله ی ریپذ تیولا ی متعال یرهبر

 منکر

و   یرفتار مذهب

 عمل 

بودن در  دیمف ی سازمانتعهد 

 سازمان 

 کار  طیدر مح یهمکار 

ارزش   ییمسوه

 ی سازمان یها

 طیدر مح تیمقبول

 کار 

تلاش 

هوشمندانه و 

 آگاهانه

 ی کار تیدرک اهم

 یو قدردان زشیانگ یکار تیفیک لذت از کار  ی حس شاد

از مخاصمه  زیپره

 یاسیس

 ازین نیتام ییقانون گرا

 یمال
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ها استفاده شده است. همان طور که برای استخراج عامل  1های اصلیروش مؤلفهدر تحلیل عاملی از   

بدست آمده است که   0.877  2اولکین-میر-گیری کیزرشود شاخص کفایت نمونهمشاهده می  3در جدول  

باشد و های زیربنایی و بنیادی میهای تحقیق قابل تقلیل به تعدادی عاملاست که دادهنشان دهنده آن 

 0.01( که در سطح خطای 9907) 3نمونه نیز در حد کفایت است. همچنین، نتیجه آزمون بارتلت حجم 

 های داخل عامل همبستگی خوبی وجود دارد.دهد که بین شاخصدار است، نشان میمعنی

 
 )منبع:يافته های پژوهشی(گیری و ضريب بارتلت. شاخص کفايت نمونه3جدول

 مقدار  شاخص

 0.877 (KMO)اولکین-میر-گیری کیزرنمونهشاخص کفایت 

 9907.429 آزمون بازتلت

 1540 درجه آزادی 

 000. سطح معناداری 

 

 روایی و سازه روایی محتوی، روایی شامل روایی نوع سه پایایی و تحقیق برای تعیین روایی این در

شود. می  استفاده  کرونباخ  آلفای  روش  از  پایایی  تعیین  برای  گیرند کهمی  قرار  بررسی  مورد  معیار  به  وابسته

های محقق ساخته استفاده شده است که با ارائه آنها هچنین برای روایی پایایی این پژوهش از پرسشنامه

گام اولین به خبرگان و با اصلاح جزیی پرسشنامه نهایی و تدوین شد. در بررسی روایی محتوایی آزمون

به تحلیل منطقی محتوای یک توایی است. روایی محتوایی در تعیین روایی آزمون، بررسی روایی مح

های آزمون آزمون بستگی داشته و تعیین آن بر اساس قضاوت ذهنی و فردی است. در این روش سوال

خواهند که مشخص کنند آیا ها گذاشته می شود و از آنها میدر اختیار متخصصان یا برخی از آزمودنی

ها کل محتوای آزمون را کند یا خیر  و این که آیا سوال گیری میاندازه  سوالات آزمون صفت مورد نظر را

گیرد یا خیر. در صورتی که بین افراد مختلف در زمینه روایی آزمون توافق وجود داشته باشد، می در بر

بررسی آن آزمون دارای روایی محتوایی است. روایی محتوایی دو نوع است روایی صوری و منطقی. برای 

 در این پژوهش از شاخص نسبت روایی محتوایی استفاده شد. روایی محتوایی آزمون

 

 

 

 
1 - Principle Components 
2 - Kaiser-Meyer-Olkin 
3 - Bartlett 
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 )منبع:يافته های پژوهشی(. مقادير آلفای کرونباخ و پايايی مرکب عامل های شناسايی شده4جدول

 پايايی مرکب آلفای کرونباخ نام عامل عامل

 0/ 976 0/ 974 عوامل فردی عامل اول

 0/ 912 0/ 900 شایستگی های معنوی عامل دوم 

 0/ 971 0/ 968 مهارت های معنوی عامل سوم

 0/ 966 0/ 962 مدیریتی مشارکتی  عامل چهارم

 0/ 949 0/ 942 ارزش آفرینی منابع انسانی عامل پنجم

 0/ 858 0/ 821 مدیریت منابع انسانی عامل ششم

 0/ 962 0/ 955 پایبندی به قوانین عامل هفتم

 نییتع  یبراهای نهایی از رویکرد دلفی فازی استفاده شده و  ها و شناسائی شاخصبرای غربال شاخص

از  استفاده ،1کارمن و احمت طبق نظر خبرگان استفاده شده است. دگاهیها از دشاخص اهمیت

 است بهتر و بنابراین دارد انسانی مبهم زبانی و بعضاً توضیحات با بیشتری سازگاری فازی، هایمجموعه 

 در  گیریتصمیم و مدت بینی بلندپیش به فازی( اعداد فازی )بکارگیری هایمجموعه  از استفاده با که

سازی دیدگاه خبرگان از اعداد فازی مثلثی در این مطالعه نیز برای فازی (. 11)پرداخت  واقعی دنیای

درگام بعدی میانگین فازی نمرات افراد محاسبه شد و عدد فازی مثلثی برای هر یک استفاده شده است. 

 ها تعیین شد.از شاخص

یر ویژه آورده شده است مربوط به مقاد   Initial Eigenvaluesقسمتی که با برچسب     5در جدول

هایی که دارای مقدار ویژه کمتر از ماند)عاملهایی است که در تحلیل باقی میاست و تعیین کننده عامل

ها باعث شوند(. عوامل خارج شده از تحلیل، عواملی هستند که حضور آن هستند از تحلیل خارج می 1

 شود. تبیین بیشتر واریانس نمی
 )منبع:يافته های پژوهشی(راج شده هر مولفه های استخ. بار عاملی واريانس  5جدول

بار  نام عامل عامل

 عاملی

Initial Eigenvalues 

مقادير  

 ويژه 

درصد 

 واريانس 

درصد 

 تجمعی

 49.352 49.352 29.611 0/ 85 عوامل فردی عامل اول

 58.801 9.449 5.669 0/ 71 شایستگی های معنوی عامل دوم

 63.277 4.476 2.685 0/ 89 مهارت های معنوی عامل سوم

 66.712 3.435 2.061 0/ 87 مدیریتی مشارکتی  عامل چهارم 

ارزش آفرینی منابع  عامل پنجم

 انسانی

83 /0 1.793 2.988 69.699 

 71.839 2.140 1.284 0/ 74 مدیریت منابع انسانی عامل ششم

 73.687 1.848 1.109 0/ 95 پایبندی به قوانین عامل هفتم

 
1 - Karaman- Ahmet 
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دهد که هر عامل توانسته چند درصد از واریانس مجموعه متغیرها را تبیین جدول فوق نشان مینتایج  

عامل مفهومی تقلیل داد. ارزش ویژه نخستین  7توان آنها را به شاخص می 44کند. بنابراین از مجموع 

مولفه ها و بر این اساس، می توان نمودار باشد که می 1.109و ارزش ویژه آخرین عامل  29.611عامل 

 نشان داد. 1شاخص های پذیرفته شده پژوهش را به صورت شکل

 
 )منبع:يافته های پژوهشی(. مولفه ها و شاخص های پذيرفته شده در پژوهش 1شکل

 
ها ن توان آپس از تعیین روابط و سطح متغیرها میاز نظر عادل آذر،  تفسیری:    -ترسیم مدل ساختاری

ها به ترتیب از بالا به پایین کرد. به همین منظور ابتدا متغیرها، برحسب سطح آنرا به شکل مدلی ترسیم  

 اند.(. در پژوهش حاضر عوامل در چهار سطح قرار گرفته2شوند )تنظیم می
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 AMOSمدل 

 
 )منبع:يافته های پژوهشی(. مدل ساختاری تحقیق با ضرايب استاندارد2شکل

 

ارائه شده  6 جدولبه منظور بررسی فرض تعادل در مدل های بازگشتی، نتایج شاخص ثبات در 

 است.
 )منبع:يافته های پژوهشی(شاخص ثبات. 6جدول

 

 

 

محاسبه این شاخص بر مبنای تمامی روابط مستقیمی است که در مدل ساختاری بین متغیرهای 

های پسخورانی درگیر هستند. نتایج بررسی درونی وجود دارد و نه فقط متغیرهایی که در حلقه یا حلقه 

تعادل تأیید گزارش شد. بنابراین مفروضه    1و کمتر از    0.334شاخص ثبات نشان داد که مقدار آن برابر با  

 گردد. می

 

 

 

 

Stability index for the following variables is 

0.334 
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 )منبع:يافته های پژوهشی(های برازش مدل. شاخص7جدول

مقدار   مقدار قابل قبول شاخص برازش 

 مدل

 نتیجه برازش 

 مناسب X2 05 /0< 0.72 شاخصهای برازش مطلق

GFI 9 /0< 0.988 مناسب 

AGFI 9 /0< 0.938 مناسب 

RMR مناسب 0.13 نزدیک به صفر 

 مناسب NNFI 9 /0< 0.989 شاخصهای برازش تطبیقی 

NFI 9 /0< 0.989 مناسب 

CFI 9 /0< 0.981 مناسب 

RFI 9 /0< 0.967 مناسب 

IFI 9 /0< 0.981 مناسب 

 مناسب PRATIO 50 /0< 0.812 شاخصهای برازش مقتصد

PNFI 50 /0< 0.841 مناسب 

PCFI 50 /0< 0.843 مناسب 

RMSEA 08 /0> 0.34 مناسب 

CMIN/DF 2-3 2.373 مناسب 

به میزان  GFI، مقدار  05/0که بیشتر از  72/0به میزان  X2شاخص های برازش مطلق :که مقدار 

به میزان  RMR، و مقدار  9/0که بیشتر از  938/0به میزان  AGFI، مقدار  9/0که بیشتر از  988/0

 باشد.  بودن مدل در شاخص های برازش مطلق میباشد نشان از مناسب که نزدیک به صفر می 13/0

به  NFI، مقدار  9/0که بیشتر از  989/0میزان به NNFI های برازش تطبیقی :که مقدار شاخص

به میزان  RFI، مقدار 9/0که بیشتر از  981/0به میزان  CFI، مقدار  9/0که بیشتر از  989/0میزان 

بوده که نشان از مناسب بودن  9/0که بیشتر از  981/0زان به می IFI،  مقدار 9/0که بیشتر از  967/0

 مدل در شاخص های برازش تطبیقی می باشد

 PNFI، مقدار  50/0که بیشتر از    812/0به میزان    PRATIOهای برازش مقتصد :که مقدار  شاخص 

 RMSEA، مقدار  50/0که بیشتر از    843/0به میزان    PCFI، مقدار  0/ 50که بیشتر از    841/0به میزان  

بوده و نشان از  3-2که بین  2.373به میزان  CMIN/DF، و  مقدار 08/0که کمتر از  34/0به میزان 

توان گفت مدل از برازش مناسب بودن مدل در شاخص های برازش مقتصد می باشد.که در کل می

 مناسبی برخوردار شد.
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 پیشنهاداتجمع بندی و  

پس از شناسایی و سطح بندی متغیرها مدلی تحقیق بر حسب سطح آنها به ترتیب از بالا به پایین 

که در بالاترین سطح عوامل در چهار سطح قرار گرفتند در مدل ارائه شده این تحقیق تنظیم شد و 

، های)خلاقیتهای مدیریتی با مولفهشایستگی معنوی قرار گرفته است و در سطح سوم مدل مهارت

مدیریت تعارض، مدیریت مشارکتی وکار  تغییر، زمان، مدیریت گیری، نگرش سیستمی، مدیریتتصمیم

 بر شایستگی معنوی اثر مستقیم و مثبت دارد. 54/0تیمی( با ضریب 

های)فراتر از خود، احترام و درک متقابل، انتقادپذیری، بر اساس این مدل عوامل فردی با مولفه

منطقی، امانتداری و صدر، روحیه خدمتگزاری، تفکرارتباط، تفویض اختیار، سعهصداقت، تعامل و 

های مدیریتی بر بیشترین اثر مستقیم ومثبت را به واسطه مهارت 71/0سالاری( با ضریب شایسته 

های)سازماندهی، تعهد سازمانی، های معنوی دارد و در مرحله بعدی مدیریت مشارکتی با مولفه شایستگی

های سازمانی، مقبولیت در محیط کار( ودن در سازمان، همکاری در محیط کار، همسویی با ارزش مفید ب

های مدیریتی بر شایستگی معنوی دارد. همچنین اثر مستقیم و مثبت به واسطه مهارت  63/0با ضریب 

ستقیم و بیشترین اثر م 68/0ها مدیریت مشارکتی با ضریب این تحقیق نشان داد در تاثیر متقابل عامل

 مثبت را بر عوامل فردی دارد.

های)پرهیز با مولفه ترین سطح مدل پایبندی به قوانینپایین  های تحقیق نشان داد دریافته  همچنین 

از مخاصمه سیاسی، قانون گرایی، تامین نیاز مالی( و مدیریت منابع انسانی)انگیزش و قدردانی، دانش 

های فردی( و ارزش آفرینی منابع انسانی با منابع انسانی، مهارتهای تخصصی منابع انسانی، مهارت

آکادمیک، حس شادی، لذت از   -کاری، نگرش علمیهای)تلاش هوشمندانه و آگاهانه، درک اهمیتمولفه 

کنند که معنویت در محیط کار بنای مدل عمل میاند که همانند سنگ زیرکار، کیفیت کاری( قرار گرفته

ها شروع و به سایر متغیرها سرایت کند. همچنین این سه عامل ها دارای ارتباط متقابل یرباید از این متغ

 با یکدیگر هستند. 

 

 همسويی تحقیق با سايرتحقیقات انجام گرفته:

 برای متخصصین های ضروریشایستگی ای  با عنوان سنجشمقاله  ، در2008سال  الریچ و همکاران در

منابع انسانی به عنوان  آفرینی ارزش تولیدی در تحقیق خود شایستگیهای شرکت در منابع انسانی

آفرینی منابع انسانی در سطح اول مدل قرار گرفته که در این تحقیق ارزش  .است گرفته نظر در ضروریات

 .(25)می باشد     بنای مدل عمل می کند که نشان از تایید عوامل بیان شده در مدل  و همانند سنگ زیر
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 مدل با عنوان طراحی ، در پژوهش1390ی، رضائیان، هدیزاده، بنیادی نائینی نیز در سال کریمحاج

های ایران این تحقیق نشان می دهد شایستگی در دولتی انسانی بخش منابع مدیران هایشایستگی

به های مدیران منابع انسانی و ارزش آفرینی منابع انسانی را های مدیریتی، شایستگیهوشی، شایستگی

های هوشی و های پژوهش شایستگیمنزله مدل خام تدوین کردند و پس از آزمون بر اساس یافته

های مدیران منابع انسانی تاثیرگذار است که نشان از  همسویی های مدیریتی بر شایستگیشایستگی

 منابع یرانمد هایها ارائه شده در مدل شامل شایستگیهای ارائه شده در مدل  با شناسایی عاملعامل

 . (7)کندهای مدیریتی را بیان میانسانی، ارزش آفرینی منابع انسانی و شایستگی

چارچوب شایستگی در شرکت ملی گاز ایران در مدل تحقیق با عنوان  در، 1389در سال حسینی

های شاخص، را بعنوان ابعاد مدل بیان نمود که شایستگی مدیریتی یکی از شاخص 8ارائه شده  تعداد 

 . (8)مدل شناسایی کرد

ها و الگوی ارزیابی قابلیتتحقیق با عنوان  در، 1389ناصحی فر، سعادت، معصوم زاده زواره در سال 

شاخص، را بعنوان ابعاد مدل بیان نمود   80تعدادهای مدیران وزارت بازرگانی در مدل ارائه شده  شایستگی

 .(16)مدل شناسایی کردندهای های فردی بعنوان یکی از شاخصکه مهارت

این تعریفی که در خصوص معنویت در محیط کار می توان ارائه کرد این است که معنویت در   بربنا 

محیط کار یک نیروی درونی و موهبت الهی است که خداوند متعال در وجود انسان جای داده است که 

تواند بعنوان وجدان، درک، درونی می یابد. این نیرویاین نیروی درونی با رشد و نمو انسان تکامل می

فهم، حس ویا کنکاش برای خودشناسی باشد که از درون وجود انسان نشات گرفته و انسان را برای 

لازم است مدیران شرکت گاز برای شایستگی مدیران منابع انسانی  دهد. لذاخدمت و کمال سوق می

های شناسایی شده در این تحقیق توجه ولفه مبتنی بر معنویت درمحیط کار به عوامل تعیین شده و م

های با اهمیت در اهداف و استراتژی نیروی انسانی و این عوامل را بعنوان شاخصای را معمول نمایند  ویژه

عوامل  اندتوانسته حد چه تا بستگی دارد که آنها امر این به هاموفقیت سازمان عواملکه  لحاظ نمایند چرا  

برای انتخاب و انتصاب  به نظر تصدیقی،کنند  مهیا منابع انسانی خود برای راشناسایی شده در مدل 

هایی است تا افراد واجد شرایط ترین افراد نیاز به معیارها و ملاکمدیران و تشخیص و برگزیدن شایسته 

 معتقد  1(. دوبیس،کینگس ترن، رافول، کمپ21های سازمانی را به عهده بگیرند)و با لیاقت، تصدی پست

ها باید با استفاده از رویکرد شایستگی، اقدامات منابع انسانی در جستجوی کشف سازمانهستند که 

های هایی باشند که به طور غیر مستقیم به موفقیت سازمان کمک کند و فعالیتها، دانش و ویژگیمهارت

 (.5ک کند)ها درمنابع انسانی را پیرامون آن شایستگی

 
1 - Kemp -Dubois  -Rothwell  -King Stern 
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 تحقیق پیشنهادهای   

با توجه به یافته های تحقیق پیشنهادهای عملی به منظور شایستگی مدیران منابع انسانی به شرح     

 ذیل ارائه می گردد:  

به پایبندی به قوانین، انسانی مدیران شرکت گاز به نتایج این مطالعه جهت شایستگی مدیران منابع 

 جه بیشتری معمول نمایند. تومدیریت منابع انسانی، ارزش آفرینی منابع انسانی 

محققان در تحقیقات بعدی از عوامل و معیارهایی که در تعیین نوع راهبردهای شایستگی مدیران منابع 

 شناسایی کنند. هستند راانسانی مبتنی بر معنویت در محیط کار دارای اهمیت 

نابع انسانی مبتنی سازی شایستگی مدیران ممحققان بعدی از روش ها و تکنیک های دیگری برای مدل

 بر معنویت در محیط کار استفاده و با مدل حاضر مقایسه نمایند.

 محدوديت تحقیق:

باشد که محقق را در انجام کار با مشکلاتی معمولا هر تحقیقی با محدودیت ها وتنگناهایی مواجه می

جود تحقیقات مشابه عدم وکه عبارت بود از: کند این تحقیق نیز با محدودیت ها و مشکلاتی مواجه می

های مدیران منابع انسانی را مبتنی بر معنویت  مورد بررسی قرار دهند که موجب صرف که شایستگی

عدم وجود تعریف واحد و مورد توافق و همچنین  زمان زیادی جهت مطالعات در ادبیات تحقیق گردید.

 همه صاحب نظران از معنویت در محیط کار.
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