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 چکیده  

ای منابع انسانی با رویكرد کرامت انسانی  های حرفهطراحی الگوی شایستگی باهدفاین پژوهش    

ها آميختــه  نوع داده ازلحاظای؛ و توسعه -هدف، کاربردی ازنظردر اسلام انجام شد. پژوهش حاضر 

فــر  ن  16ها در بخش کيفی از طریق مصاحبه نيمه ساختاریافته با  کمی( بود. گردآوری داده -)کيفی

گيری هدفمنــد؛ و در بخــش کمــی از ابــزار پرسشــنامه  از خبرگان علمی و اجرایی مبتنی بر نمونه

نفر از کارکنان شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران بود کــه    826جامعه آماری شامل   استفاده شد.

گيــری  مبتنی بر روش تعيين حجــم نمونــه منطقــی و بــا رویكــرد نمونــه هاآننمونه آماری از بين 

ها در بخش کيفی مبتنی بــر  داده ليوتحلهیتجزنفر انتخاب گردید.  342ای به تعداد تصادفی طبقه

  انجام شــد. یمعادلات ساختار  یسازمدل  كيبر تكن  یمبتن  یو در بخش کم  روش تحليل مضمون

پایه اســتخراج گردیــد کــه در  مضمون 68عبارت کليدی و  174سازی متون مصاحبه، يادهپپس از 

  4ی محتــوایی ایــن مضــامين،  بندطبقهیت، با درنهای شدند و بنددستهسازمان دهنده مضمون 14

ای منابع انسانی با رویكرد کرامــت  های حرفه. نتایج نشان داد شایستگیمضمون فراگير حاصل شد

مــداری، توانــایی اخلاقــی و  جویی، قــانونی عدالتهامؤلفها  بعد فردی )ب  4انسانی در اسلام دارای  

گرایــی(، ســازمانی )بــا  ی استقلال عمل، دانش شــغلی و تخصــ هامؤلفهاعتمادسازی(، شغلی )با  

ی  هامؤلفــهی بصيرت سازمانی، رهبــری ســازمانی و مشــارکت ســازمانی( و اجتمــاعی )بــا هامؤلفه

داری و انضباط اجتماعی( است. در بخش  عی، مردمپذیری اجتماعی، رعایت حقوق اجتمامسئوليت

با دنيای واقعی بــود. لــذا بــه مــدیران و    شدهارائهسازگاری بالای الگوی    دهندهنشانکمی نيز نتایج 

هــای  گــردد در راســتای سياســتریزان شرکت مهندسی و توسعه نفت ایــران پيشــنهاد مــیبرنامه

مبنــای ارزیــابی و تطبيــق   توانــدیمش حاضــر آموزشی و فرهنگی شرکت، الگوی پيشنهادی پژوه

 مدیریت توسعه منابع انسانی قرار گيرد.  تاًینهاعملكردها و  

 واژگان کلیدی: 

 تحليل تم.   کرامت انسانی در اسلام،  ای منابع انسانی،های حرفهشایستگی  ای،های حرفهشایستگی

 ___________________________________________________ 

(. پست الكترونيك:  مسئول سندهینو) رانیبروجرد، ا ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریمد ار،گروه یاستاد ۱
h_taheri47@yahoo.com 

 پست الكترونيك: ایران.بروجرد،  ،یواحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو 2

a.taklif@atu.ac.ir 
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 مقدمه و بیان مسأله -1

 مقدمه موضوع   -1-1

اقدامات  مدرن، سازماندر دنيای        های خود، نقش بنيادی  و مسئوليت  مؤثرها با انجام 

می  بازی  جوامع  توسعه  سازماندرواقعکنند.  در  ماهيت،  با  به  ها  دارند  که  مختلفی  های 

های عملياتی جوامع انسانی مبادرت کارآمد کردن نظام  های اجتماعی و تقویت زیرساخت

ای منابع انسانی  های حرفه(. نقش شایستگی 2015،  1هياک   -قان و وون  -ورزند )هوانگمی

و    گرفتهانجامهایی که با رویكردهای متعدد  هایی در انجام دادن فعاليتبرای چنين سازمان

می انسجام  بشر  زندگی  حياتی  عناصر  معيارهای  به  تنظيم  جهت  و  بوده  ضروری  بخشد، 

 (. 2021و همكاران،    2)اکافادلی جوسف اند لازم  یسازمانتوسعهارزیابی 

هایی است که  ها یا صلاحيتای منابع انسانی شامل مجموعه توانمندیهای حرفهشایستگی

می قادر  را  افراد  موفق  همواره  سازمانی  پيشرفت  مسير  در  و  داشته  بهتری  عملكرد  سازد 

شایستگی چنين  کسب  نمایند.  نيازمند  عمل  مداومهایی  و  تدریجی  فرا  پيشرفت    گرددر 

سازمان  استانسانی    نيروی  بالندگی و  آموزش   برای  ارزشمند و  رقابتی  دنيای  در  ها 

و همكاران شایستگی را نوعی دانش،    4(. یوریچ2016و همكاران،    3شود )پوتهمحسوب می

دهی کرده و برای  مهارت و یا نگرشی تعریف کردند که فرد را برای انجام بهينه کارها جهت

فعاليت اثربخش  می انجام  هدایت  شغلی  همكاران،  های  و  )یوریچ  تعریف  2018کند  در   .)

شایستگی حرفهدیگری  الگوی    عنوانبهای  های  مه  سنجشقابلیك  دانش،  ها،  ارتاز 

  هایفعاليتهای کاری یا  نقش  ایفای برای    لازمفردی    اتيخصوص  ریساها، رفتارها و  توانایی

موفق   )مطهری  شده فیتعرشغلی  چنار،  است  فاتحی  و  بر  1396نژاد  مبتنی  همچنين   .)

حرفهشده انجاممطالعات   شایستگی  و  ،  انگيزه  توانایی،  دانش،  مجموعه  به  اشاره  ای 

دار شدن یك معيارهای واجد شرایط بودن فرد برای عهده  عنوانبهکه  هایی دارد  صلاحيت

 (. 2021، 5گردد )هوتالا و ليندفورسوظيفه یا فعاليتی تعيين می

ای منابع انسانی  های حرفهشایستگی  ارزشمندیدر چند دهه گذشته مطالعات در خصوص  

سازمان نتایج  برای  بر  مبتنی  است.  داشته  زیادی  گستره  بارترامها  (  2005)  6تحقيقات 

عملكرد    عنوانبهشایستگی   می   مؤثریك  محسوب  حرفه  هر  جهت در  ابزاری  که  شود 

 ___________________________________________________ 

1 - Hwang-Gun, R. & Won-Hyuk, J. 

2 - Ekafadly-Jusuf, R. A. 

3 - Puteh, F. 
4 - Ulrich, D. 

5 - Huhtala, M. & Lindfors, E. 

6 - Bartram, D. 
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مارتينی است.  مطلوب  اثربخشی  و  کارایی  به  )  1رسيدن  همكاران  کردند  2018و  بيان   )

رفتاری  شایستگی تمایلات  و  نگرش  مهارت،  دانش،  از  پيچيده  ترکيبی  انسانی  منابع  های 

من که  حوزهاست  در  فردی  عملكرد  به  بخشيدن  تجسم  و  سازمانی  تعهد  به  ای خاص جر 

تغييرات می با  سازمان  انطباق  برای  مهم  راهكارهای  از  یكی  شایستگی  همچنين  گردد. 

حل نياز دارد که بتوانند تصميم بگيرند، راه  ارمندانی خارجی است. محيط کار امروزی به ک

کا مقابل  در  و  باشند  خلاق  دهند،  داشتن  ارائه  طریق  از  این  و  باشند  پاسخگو  خود  ر 

(.  1398گردد )قربانيان و صفایی فخری،  ای بالا ميسر میهای حرفهکارکنانی با شایستگی 

ای، عملكرد مطلوب داشته باشند  بدین ترتيب، برای آنكه کارکنان در هر فعاليت و وظيفه

مجموعه تواناییبه  از  اکتها، صلاحيتای  یا  ذاتی  دانش  و  که  ها  دارند  نياز   عنوان بهسابی 

 (. 2021شود )هوتالا و ليندفورس، ای تلقی میهای حرفهشایستگی

طبقه و  ابعاد  شایستگیبندیهمچنين  برای  مختلفی  حرفههای  کارکنان  های    شده ارائه ای 

معروف است،    PEAKS  عنوانبه ( در چارچوبی که  2002)  2وبستر و هيلسون   -است. موری

شایستگی  حرفههعناصر  ویژگیای  شامل  را  و  ای  دانش  نگرش،  تجربه،  شخصی،  های 

دوبویس مهارت نمودند.  بيان  )  3ها  همكارانش  شایستگی2004و  دسته (  دو  به  را  ها 

شایستگیشایستگی و  فردی  و  سازمانی  شایستگی های  به  نيز  را  فردی  و  های  فنی  های 

 بندی نمودند.ای( طبقهکارکردی )وظيفه

تفكيك  (  2014)  4آگراوال  و تریپاتی به  نوع    شایستگیقائل  دو  سخت  به  و  . هستندنرم 

یا  شایستگی   ها آن  زعمبه مدیریتی  توانایی    نرم، های  اموربه  با    همكاری  گسترشو    اداره 

می مربوط  افراد  وظيفهشایستگی   کهیدرحالشود.  دیگر  سختهای  یا  ظرفيت   ،ای  به 

-( نيز شایستگی2021و همكاران )  5آلولایان  ازنظرای( کار بستگی دارد.  عملكردی )وظيفه

های انسانی و ادراکی افراد است که از طریق  ها شامل فرآیندهای بهسازی و تقویت مهارت

می حصول  انگيزه  یا  و  نگرش  دانش،  مهارتارتقاء  شامل  و  کارکنان،  گردد  بالای  های 

 لی، خلاقانه عمل کردن و استانداردسازی رفتارهای سازمانی است.شكوفایی شغ

های  ای که در تمامی فرآیندهای مدیریت منابع انسانی در سالمبتنی بر مطالعات گسترده

شایستهگرفتهانجامجدید   شایستگی،  با  کارکنان  داشتن  و  حرفهسالاری    عنوان بهای  های 

سازمان موفقيت  در  انكارناپذیر  مبتنی  ها  اصلی  ارتقای  و  استخدام  سيستم  بر  است. 

 ___________________________________________________ 

1 - Martini, I. A. O. 

2 - Murray-Webster, R. & Hillson, D. 
3 - Dubois, D. D. 

4 - Tripathi, K. & Agrawal, M. 

5 - Alolayyan, M. N. 
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و شفافيت فرآیند انتصابات در راستای پاسخگویی، تدوین شرح شغل با الزامات    یستگیشا

میحرفه موجب  عملكرد  بر  مبتنی  پرداخت  و  سازمانای  در  استعدادها  جذب  تا  ها  شود 

کنان از دیگر ای کارهای حرفهتضمين گردد. همچنين ارزیابی عملكرد بر مبنای شایستگی

مدیریت    مباحث حوزه  می  نيرویمهم  که  انسانی  اصلی    کنندهتیتقوباشد  تمام  کانون 

 (.1399پور سوته و همكاران، ها است )قلی های مدیریت منابع انسانی سازمانفعاليت

باشند تا  ناسبی  ممقبول و  ها باید دارای نظام مدیریت منابع انسانی  در کشور ما نيز سازمان

شایستگی حرفهاز  انسانی  های  منابع  بهره  طوربهای  نمایند.  اثربخش  این   ازجملهبرداری 

شرکتسازمان می ها،  ایران  نفت  صنعت  در  فعال  داخلی  به  درواقعباشند.  های  توجه  با   ،

خطسياست و  اقتصادیمشیها  کلان  خصوصکشورمان    های  نفتی،  فعاليت  در  های 

با    منظوربه مواجهه  فعال در  نقش  و داشتن  بيشتر صنعت مذکور  توسعه هر چه  و  بهبود 

محيطی سریع  و  پيچيده  نيز    تغييرات  ویژگی    ازحدشيبرقابت  و  و  دنيا  و  منطقه  در 

های فعال  ها و شرکتبسيار زیاد محصولات این صنعت، لازم است که سازمان  ینیآفرارزش 

برنامه  در با  نفت  اقدامات  صنعت  صحيح،  و  مناسب  راهبردی  و  هوشمندانه  ،  مؤثرریزی 

بنابراین،  ؛  ای منابع انسانی انجام دهندهای حرفهشایستگی  قویتبنيادی و هدفمند جهت ت

داش با  و لایق  نيروهای متخص   در شكوفایی  ای میهای حرفهتن شایستگیحضور  تواند 

 بسيار  نقش شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران  ازجملههای فعال در این صنعت  شرکت

 ایفا نماید.  اساسی

شرکت مهندسی و    ژهی وبهتوان مطرح نمود که موفقيت هر سازمانی  تر، میبه عبارت دقيق

استفاده   ارتقاء و  بر اساس  ایران  انسانی های حرفهاز شایستگی  مؤثرتوسعه نفت  ای منابع 

توانایی  تجربه،  غيره تعيين میشامل دانش، مهارت، نگرش،  امر  های فردی و  این  گردد و 

و فرهنگ    ها باارزشهای کشورمان متناسب  پذیر است که سازمانفقط در شرایطی امكان

توسعه    محيط به  مبادرت  خارج  و  شایستگی  مؤثرداخلی  این  کارآمد  و  و  نمایند  ها 

رویكردهای مطلوبی را برای پر کردن شكاف نظری )ارزشی و فرهنگی( و عملی )سازمانی(  

ای منابع انسانی انتخاب کنند که در این پژوهش با توجه به فرهنگ  های حرفهشایستگی

و   ا  د يتأککشورمان  کرامت  رویكرد  الگوی  بر  طراحی  به  اسلام  مبين  دین  در  نسان 

  شده پرداخته ای منابع انسانی در شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران  های حرفهشایستگی

 زیر مطرح گردید:  صورتبهپژوهش   یهاسؤالاست که در راستای تحقق چنين هدفی، 

شایستگی  - حرفهالگوی  اهای  در  انسانی  کرامت  رویكرد  با  انسانی  منابع  چگونه ای  سلام 

 باشد؟ می
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ای منابع انسانی با رویكرد کرامت انسانی در های حرفهارزیابی و برازش الگوی شایستگی  -

 باشد؟ نمونه چگونه می عنوانبه اسلام در شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران 
 

 ادبیات موضوع و پیشینه موضوع   -2

 ی نظر  اتیادب -1-2

 یمنابع انسان ایحرفه هاییستگیشا -1-1-2

است که یك    ،ها عناصر مهم در موفقيت سازمان  ازجمله      انسانی  منابع  برجسته  نقش 

ای افراد در  های حرفهشایستگی  ،رون یازاشود.  مزیت رقابتی غيرقابل جایگزین محسوب می

اجرای مسئوليت و  نقش  قرار میهای سازمانیایفای  و  شان همواره مدنظر  )مارتينی  گيرد 

های کليدی  قابليت  بهای منابع انسانی  های حرفه، شایستگیگریدانيببه(.  2020همكاران،  

  باهدفیك فرایند مستمر و    عنوانبهشود که  می  مربوطشان  افراد برای موفقيت در حرفه

اتفاق می نگرش جدید  و  دانش  پی کسب  انسانی در  منابع  و  توانمندسازی  )آلولایان  افتد 

 (.2021همكاران، 

حرفهشایستگی از  های  انسانی  منابع  ) و تریپاتی  نظرای  از 2014آگراوال  است  عبارت   )

های مرتبط با موفقيت فردی در شغل که مانند  ها و یا ویژگی دانش، نگرش، مهارت، توانایی

ز  های منابع انسانی بروتوانمندی  یروزرسانبهتوانایی حل مساله، رهبری، تحليل مسائل و  

-ای از ویژگیای را مجموعههای حرفه( شایستگی2017و همكاران )  1کند. سيماتوپانگ می

تواند شخ  را در اتمام روند کارها به  های فردی و گروهی کارکنان مطرح کردند که می

خود را  بالا  سطح    یبا استانداردهای عملكردتا  های سودمند و موفق، توانمند کرده  روش

 ند. همسو ک

حرفه شایستگی  انسانی،  همچنين  منابع  کسب    عنوانبهای  برای  مختلف  افراد  توانایی 

طبقه استانداردهای  به  توجه  با  کارآمدی  و  دانش، بندیموفقيت  نيز  و   مهارت، مشاغل 

قضاوت   توانایی اقدامات ازيموردنو  انجام  است  شدهفیتعر اخلاقی افتهیرشد   برای 

حرفه،  یطورکلبه(.  2014،  2)ریوایزد  شایستگی  سازمانی  مفهوم  وظایف  انجام  صرفاً  ای 

نيست بلكه اقدامات رفتاری و عملی کارکنان برای کاربرد دانش عميق و دیدگاه راهبردی،  

محيطی  ریسك تغييرات  با  سازگاری  توانایی  و  و   طوربه پذیری  )هوتالا  است  شایسته 

 (.2021ليندفورس، 

 ___________________________________________________ 

1 - Simatupang, D. 

2 - Revised, J. 
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های مختلف و مبتنی بر کاربردهایی که  ای از جنبهاست شایستگی حرفه  توجهقابلچنانچه  

، بررسی ادبيات و تعاریف مربوط  وجودنیباااست.    شدهفی تعردر تحقيقات گوناگون داشته  

حرفه شایستگی  نوعی    دهنده نشانای  به  شایستگی  اینكه  اول  است؛  اساسی  نكته  دو 

ذاتی   است که  یا صلاحيت  و  توانایی  بروز  قابليت،  فردی  استعدادهای  با شكوفایی  و  بوده 

دانش،  می تجربه،  شایستگی  اینكه  دوم  که    یزهوشيتکند.  است  رفتاری  خصيصه  یا  و 

هایی که دارد آن را در جهت انجام وظایف شغلی  اکتسابی بوده و انسان با درایت و توانایی

کز بر روی منابع انسانی  بنابراین، توجه و تمر؛  (2019و همكاران،    1گيرد )لوبيس به کار می

اساس توسعه و موفقيت سازمانی در نظر    عنوانبهتواند  می  هاآن ای  های حرفهو شایستگی

شایستگی تحقق  جهت  همچنين  شود.  حرفهگرفته  مرحله  های  چهار  انسانی  منابع  ای 

های  ضروری است. این چهار مرحله شامل ترسيم، تشخي ، توسعه و نظارت بر شایستگی

 (: 2006، 2است )دراگاندیس و منتز ایحرفه

  ریتصویك    ایجاد   در پی ای  های حرفهترسيم شایستگی  اي:هاي حرفهترسیم شایستگی  -

شایستگی ی  کل سازمان    یهای از  که  اهداف  یبرااست  پيش    تحقق  نياز    اششدهنييتعاز 

و    شغلیالزامات  رعایت  های سازمان،  ریزی فعاليتاز طریق برنامه  یکل  ریتصواین    دارد؛ و

شود. همچنين سطح مهارت و خبرگی گروهی مشخ  میفردی و  های  مندینياز  نيتأم

 گردد. برای هر شغل در این مرحله تعریف می ازيموردن

  فعلی وضعيت    مؤیدها  تشخي  شایستگی   اي:هاي حرفهتشخیص )شناخت( شایستگی  -

مهارتشایستگیسطح   و  مهارتی  است  کارکنانهای  ها  شكاف  تحليل  مرحله  این  در   .

شایستگی  منظوربه و سطح  تعداد  بين  کارکنان  مقایسه  که  )هایی  موجود(،دارند  با    وضع 

 رود. های اساسی به شمار می، از فعاليتوضع مطلوب(باشند )باید داشته  آنچه

که در آن با توجه ها مرحله سوم است  توسعه شایستگی  اي:هاي حرفهتوسعه شایستگی -

برنامه قبلی،  مراحل  نتایج  مهارت  منظوربههایی  ریزیبه  سطح  و  تعداد  و  افزایش  ها 

منابع    بالندگیهای آموزش و  راهبردشود. تدوین  میانجام  کارکنان    ازيموردنهای  شایستگی

منابع   امكانات و  فراهم کردن  این    ازيموردنانسانی و  اجرای  این  راهبردبرای  مرحله  ها در 

 کند. نقش مهمی ایفا می

 ___________________________________________________ 

1 - Lubis, A. S. 

2 - Draganidis, F. Mentaz, G. 
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بر شایستگی  - و   :ايهاي حرفهنظارت  ارزیابی  نظارت شامل  ها  کنترل شایستگی   مرحله 

بازبينی مداوم که    است ا توسعه شایستگی  فرایند  از طریق  و  یا    عمالها  اصلاحی  اقدامات 

 شود. می انجام  یدیيتأ 
 

 کرامت انسان در اسلام -2-1-2

که          شناختی  کردهبا  ارائه  وی  رفتاری  تعاملات  و  انسان  از  مختلف  میعلوم  توان اند 

انسانی  از جانب خالق خویش تكریم شده و دارای کرامت  انسان  استنباط کرد که  چنين 

 از اعم  های گوناگونمكتب و ادیان تنهانه است. همچنين، کرامت انسانی موضوعی است که

پرداخته  حقوقی شناختی،روان شناسی،انسان فلسفی، بدان  سياسی   آن اهميت بر و و 

امروزه در گفتار اند؛کرده تأکيد نيز   مربوط  گوناگون نوشتارهای و بلكه  اجتماعی  به علوم 

همكاران،    داکردهيپ  ایویژه جایگاه و  )نصرتزهی  از  1400است  برگرفته  »کرامت«  واژه   .)

ریشه »کرم« بوده و بر بزرگواری، عزت و شرافت، دلالت دارد. کرامت انسانی نيز اشاره به  

های بسيار متمایز انسان دارد که وی را شایسته عزت و شرافت دانسته و نسبت به  ویژگی

می  معرفی  الهی  مخلوق  برترین  موجودات  )شمخی،  دیگر  خداوند1391کند   همه به (. 

های متمایزى  برتر و ویژگی کيفيّت  با را  انسان یعنى؛ است، داده را نفسانى ها کرامتانسان

است،    شده خلقکه با کرامت انسانی   است. موجودی کرده خلق دیگر موجودات نسبت به

 (.1396شایستگی به دست آوردن کرامت بيشتر را نيز دارد )حسينی و همكاران، 

اجتماعی   تعاملات  اساس  بر  که  است  ذهنی  و  انتزاعی  مفهوم  یك  بيشتر  انسانی،  کرامت 

فرد   هر  ارزش  گرفتهشكلبرای  پایه  بر  با  و  متناسب  و  جامعه  در  اخلاقی  و  انسانی  های 

انسا به  احترام  باعث  و  درواقعگردد.  ها می نعقلانيت  ارزشی  رفتارهای  دارای  افرادی که   ،

بالایی  واقع می  مورداحتراماخلاقی هستند،   به کرامت  و دیگران  و در ذهنيت خود  شوند 

را تفكر و  ( کرامت انسانی2016)  2ميچل و (. هال2017،  1یابند )پرلز و مارتين دست می

ارزشمندی رابطه خود در احساس  در   فرد یك عنوانبه  دیگران به احترام ،دیگران با و 

 فرد حرمت حفظ و شخصی رفتارهای در احترام و رعایت افراد احترام به شأن ارزشمند،

کوکرادی  و خودی خودبه نمودند.  بيان  پدیده2019)  3مستقل  کرامت  نمود  مطرح  از (  ای 

 گيرد. جمع شكل می است و در انتزاعی مفهومی و ادراکات انسان

-این، هر مكتب و روش اخلاقی دارای محور و یا اصولی است که دستورها و ارزشعلاوه بر 

کرامت   موردتوجهگيرد و در مكتب اسلام نيز یكی از مفاهيم  های اخلاقی از آن نشات می

 ___________________________________________________ 

1 - Perles, G. M. & Martin, A. E. 

2 - Hall, J. & Mitchel, M. 

3 - Kucuradi, I. 
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(.  1390انسانی است که ریشه در احكام الهی و اصل ذاتی آدمی دارد )صالحی و عباسی،  

دقيق عبارت  انسانیبه  کرامت  که موهبتی تر،  منظر است  مخلوقات در اسلام از   بين 

زمينی است آدمی مخصوص تنها ظاهری موجود  هيچ  توصيف   و  شرافت  این  به  دیگری 

ذاتی  نوع کرامت  است. همچنين دو  اسلام  انسان برای اکتسابی و نشده   شدهثابتها در 

اخلاقی و   توانایی ذاتی، استقلال جهت  ها بهانسان که تمام حيثيتی و نوع شرافت است. آن

و طوربهدارند   که الهی نفخة برخوردارند از یكسان فطری  این ذاتی کرامت آن   است. 

 به زیرا است، ها ثابتانسان برای تمام و غيره جنس پوست، نژاد، از مذهب، فارغ کرامت

به کار  طریق و از ارادی  صورتبه  را آن انسان که از کرامت قسم دارد. آن تعلق انسان نوع

به دست   خود در ذاتی توانایی  و  استعدادها انداختن و کمال و کسب فضایل  مسير رشد 

آن افراد   تبعبهکند و  های متفاوتی ایجاد مییعنی رفتار انسان منزلت؛  آورد اکتسابی است

ترین ویژگی کرامت اکتسابی این است که کم و  کنند. مهمنسبت به یكدیگر برتری پيدا می

ميزان و عمق آن به ميزان معرفت،  ن در انسانکيف آ های مختلف متفاوت بوده و اساساً 

 (.1400دارد )نصرتزهی و همكاران،  پارسایی و جایگاه هر کس نزد خداوند بستگی
 ای منابع انسانی با رویکرد کرامت انسانی در اسلامهای حرفهشایستگی -3-1-2  

را تجربه کرده   یتوجهقابلهای اخير مباحث مدیریت منابع انسانی، تغييرات  طی سال     

یا وظيفه از سطح عملياتی  برای سازماناست و  راهبردی  است    شدهلیتبدها  ای به سطح 

ها، باعث ایجاد عدم  (. در کنار این، تغييرات محيط خارجی سازمان2013،  1فيشر و )مارلر

که   است  شده  محيط  در  سازماناطمينان  مدیران  آن،  با  مواجهه  تحليل  برای  با  باید  ها 

ها سازمان خود را برای رخدادهای  ها و کاهش ضعفها و تهدیدها و با کاربست قوتفرصت

)لين نمایند  آماده  همكاران،    2آینده  باید  سازمان  ،بنابراین؛  (2015و    تعميق   منظوربهها 

شایس و  حرفهتگیروابط  و  های  انسانی  منابع  وجودای  احترام توأم  محيطی    آوردن  به  با 

 (.2021هایی را انجام دهند )هوتالا و ليندفورس، ریزیچنين برنامه ،بين افراددر متقابل 

 به تا باشد کرامت انسانی حفظ بر مبتنی باید امروزی های سازمان مدیریت  گریدعبارتبه

مدار، سازمان و   اخلاق  منجرمتعادل  اجتماعی   و کارکنان که جایی یعنی؛  شود باثبات 

شاخ  مبتنی یكدیگر با مدیران کرامتبر  می  های  رفتار   و یی کارا رفاه،  کنند؛انسانی 

 کند؛محصولات توليدی یا خدمات ارتقاء پيدا می  کمّيت و کيفيت شود؛می وفاداری شكوفا

 اجرا و منصفانه عادلانه مقررات و قوانين یابد؛بهبود می جامعه و کارکنان ایمنی و امنيت

 ___________________________________________________ 

1 - Marler, j. H. & Fisher, S. L. 

2 - Lin, H. f. 
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درمی اخلاق  و  همكاران،  می نهادینه سازمان شود  و  )نصرتزهی  چنين 1400شود  در   .)

شایستگی به  انسانی  منابع  حرفهشرایطی  را های  خود  که  دارند  نياز  فردی  به  منحصر  ای 

 (.2015برای مواجهه با تغييرات مدرن آماده نمایند )لين و همكاران، 

در2012)  1ویليامسون سازمان (  اشاعه تحقيقاتی،  و  کرامت  برقراری  و  ایجاد  باعث  را  ها 

اعمال   بر حاکم غيررسمی و رسمی قوانين ایجاد با مؤسسات و ها داند. سازماناحترام می

 حتی و اجتماعی هنجارهای از طریق ،هاآن  قوانين و اجرای و قواعد ایجاد با  افراد هستند،

-انگيزه بر  تأثير با خوب گذارند. نهادهایمی افراد تأثير رفتار و زندگی بر فشارهای فردی

 با و شوندمزایای اجتماعی می حداکثر رساندن به باعث انگيزشی هایو روش فردی های

( نيز آینده 2015همكاران ) و 2گذارند. کليولندمی تأثير هاانسان بر کرامت تعاملات ایجاد

 کنندمی بيان و داننداحترام کارکنان می  و کرامت رعایت ها را در گرومنابع انسانی سازمان

هم   برسد، اهدافش به هم سازمان که کنند رعایت را مواردی انسانی باید مدیران منابع که

 آن اجتماعی نتایج ها،سياست  گونهنیا و با اتخاذ  گردد کارکنان رعایت احترام و کرامت

 های کارکنان مطلوب خواهد بود. ها و شایستگیدر حوزه توسعه توانمندی ژهیوبه

ای منابع انسانی با رویكرد کرامت انسانی و احترام های حرفهشایستگی   تقویت،  یطورکلبه

ها در کاربرد بهينه منابع انسانی  یكی از الزامات موفقيت سازمان  ، گذاشتن به جایگاه افراد

جامعهبنابراین،  ؛  است ما  یادر  ارزشکه    همچون کشور  اجتماعی  بيشتر  هنجارهای  و  ها 

ای منابع های حرفهشایستگی  ضرورت دارد کههای دین مبين اسلام است؛  از ارزش  متأثر

و تحليل قرار گيرد و این پژوهش در    موردمطالعه انسانی با رویكرد کرامت انسانی در اسلام  

 است.  شدهطرح این راستا 

 پیشینه پژوهش  -2-2

حرفهشایستگی      انسانی  های  منابع  منابع    ازجملهای  مدیریت  حوزه  در  مهم  مباحث 

علمی و کاربردی نسبت به گذشته رشد چشمگيری  از بعد  به آن  انسانی است که توجه 

شناسی،  های مختلفی از این مفهوم را بررسی کرده و روشها جنبهداشته است. این بررسی

، تعداد کمی  نیباوجودا.  اندکاربردهبه ها و فرایندهای متعددی را برای توصيف آن  چارچوب

شایستگی الگوی  طراحی  دنبال  به  تحقيقات  این  حرفهاز  بر  های  مبتنی  انسانی  منابع  ای 

بوده اجتماعی  یا هنجارهای  این خصوص اند و تلاشرویكردهای فرهنگی و  های کمی در 

 ___________________________________________________ 

1 - Williamson, C. 

2 - Cleaveland, J. N. 
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ای از تحقيقات تجربی نزدیك به قلمرو موضوعی  نمونه  1صورت گرفته است. جدول شماره  

 دهد. نشان میپژوهش حاضر را 
 

 : پیشینه پژوهش1 جدول

 نویسندگان 
  سؤالاتاهداف یا 

 اصلی 
 ها یافته نیترمهم

و   1دانيالی 

همكاران  

(2022 ) 

، مولفه ها و  هاشاخ 

ابعاد شایستگی کارکنان  

در سازمان بهزیستی  

 ؟ اند کدم

های شایستگی کارکنان خدمات بهداشتی برای  توسعه چارچوب

ها مبتنی بر  است. این شایستگیتوسعه پایدار ضروری 

های  های تخصصی شامل شایستگیکاربردشان در حوزه

 بهداشتی، آموزشی، اجتماعی و فرهنگی است.

 2چيقودو

(2021 ) 

  یهایستگی شاانواع 

مدیران طبقه متوسط در  

شرکت پوشاک ویورلی در  

 ؟ اندکدمزیمبابوه 

پنج نوع شایستگی برای  دهندهنشاننتایج پژوهش حاضر 

مدیران مطرح است که شامل شایستگی ایجاد شبكه با دیگران،  

های  های فنی، شایستگیهای بين فردی، شایستگیشایستگی

راهبردی و شایستگی رهبری هستند و مدیران شرکت مذکور 

 کارکنان در وضعيت مطلوبی قرار ندارند. ازنظر

و  3کپالاک 

همكاران  

(2021 ) 

ای و  های حرفه شایستگی

های نرم کارکنان  مهارت

ادارات دولتی برای توسعه  

ای پایدار چگونه  حرفه 

 ؟ رديگیم شكل

بيشترین   های نرم )مدیریتی(ای و مهارتهای حرفهشایستگی

-هستند که در برنامه موردمطالعهنيازمندی کارکنان در شرکت 

های  همچنين شایستگی گيرند. قرار می موردتوجههای آموزشی 

های دیجيتالی در مواجهه با تحولات مربوط به کاربرد فناوری

 محيطی اهميت زیادی دارند. 

هوتالا و  

ليندفورس  

(2021 ) 

کيفی از   ینيب شيپ

ای  های حرفه شایستگی

 آینده کارکنان 

ای که برای های حرفهنتایج پژوهش نشان داد شایستگی 

های نوین لازم است شامل  فناوریخدمات آینده مبتنی بر 

، مدیریت منابع وکارکسبصلاحيت ایمنی و امنيت، مدیریت 

ها و دانش عمومی،  انسانی، تسهيل کاربرد فناوری، مهارت

 . و خدمات مشتری هستند صلاحيت محيطی و کيفيت

اکافادلی  

جوسف و  

همكاران  

(2021 ) 

انگيزه و شایستگی  

بر   یريتأثکارکنان چه 

عملكرد آنان از طریق  

 تعهد سازمانی دارد؟ 

رهبری سازمان با ایجاد انگيزه و تقویت تعهد سازمانی بر 

ای منابع انسانی و اثربخشی فردی در  های حرفهشایستگی

 مثبت و معناداری دارد.  ريتأثتحقق اهداف سازمانی 

و همكاران   4نور 

(2020 ) 

شایستگی کارکنان و  

مدیریت مسير پيشرفت  

شغلی تا چه اندازه بر  

مثبت شایستگی کارکنان بر مدیریت مسير پيشرفت  ريتأث

شغلی به دليل آموزش مؤثر و برنامه توسعه شغلی است. تأثير  

مثبت مدیریت مسير پيشرفت شغلی بر تعهد شغلی به دليل  

 ___________________________________________________ 

1 - Daniali, S. M. 
2 - Chigudu, T. T. 

3 - Krpálek, P. 

4 - Noor, J. 
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ای است.  ارائه یك برنامه شغلی جذاب توسط دولت منطقه دارد؟  ريتأثتعهد شغلی 

شایستگی کارکنان مبتنی بر فراهم بودن مسير  تیدرنها

 مثبت و معنادار دارد. ريتأثغلی بر تعهد شغلی پيشرفت ش

 ( 2017) 1وو

چه انتقاداتی بر مدل  

شایستگی منابع انسانی  

های  )ارزیابی شایستگی

ضروری برای متخصصان  

 منابع انسانی( وجود دارد 

-های منابع انسانی در سازماننتایج تحقيق نشان داد شایستگی

های  مربوط به شایستگیها نسبت به گذشته متحول شده و آن 

ای، فردی و  های حرفهاستراتژیك منابع انسانی شامل شایستگی

 باشد. اجتماعی می

 و تریپاتی

آگراوال  

(2014 ) 

مدیریت مبتنی بر  

بر   یريتأثشایستگی چه 

 دارد؟  ی سازمان نهيزم

ای برای عملكرد فردی در هر سطح سازمان های حرفهشایستگی

دو حوزه نرم یا مدیریتی و سخت یا  ضروری بوده و بيشتر در 

 شود. ای تعيين میوظيفه

 2چانگ 

(2008 ) 

های  تعيين شایستگی

اصلی و مدیریت عملكرد  

های عمومی  در کتابخانه

 کانادا 

دهی ریزی، سازمانهای برنامهنتایج تحقيق بر اهميت شایستگی

ی به دیگران در پيشرفت و مدیریت عملكرد فردی  ده  زشيانگو 

 کردند. ديتأک

جهانی و  

همكاران  

(1399 ) 

های  شایستگی الگوی

 هيات اعضای ایحرفه 

دانشگاه فرهنگيان   علمی

 چگونه است؟ 

های  از دو عامل اصلی؛ شامل شایستگی آمدهدستبهالگوی 

  ریز دارای خود است. عامل فردی گرفتهشكلفردی و سازمانی 

 سازمانی عامل نيز و  شخصی و مهارتی است از اعم ییهامؤلفه 

 مسئوليت پذیرش تعامل سازمانی، عضویت، یهامؤلفه   ری ز دارای

 است. امكانات از مندیبهره و ایحرفه

 دادیعلی

تلخستانی و  

همكاران  

(1397 ) 

های  تعيين شایستگی

راهبردی منابع انسانی  

سازمان   یك در دوسوتوان

 صنعتی  -دفاعی 

شایستگی  تیدرنها و ایحرفه اجتماعی، فردی، شایستگی

اجزای اصلی دوسوتوانی منابع  عنوانبه مدیریتی -سازمانی

فردی کارکنان  هایشایستگی این ميان در که شد ديتائانسانی 

 باشد.می اثر بيشترین دارای

دری و  

همكاران  

(1394 ) 

های  مدل شایستگی

راهبردی مدیران ارشد  

 چگونه است؟ 

  مؤلفه 10فرعی و  مؤلفه  54نتایج حاصل از پژوهش شناسایی 

اصلی بود که در پنج بعد دانش )راهبردی، عمومی و تخصصی(،  

مهارت )انسانی/ارتباطی، ادراکی و اجرایی(، نگرش، تجربه و  

 بندی شدند. های فردی )شخصيتی و اخلاقی( طبقهویژگی

احمدی و  

همكاران  

(1393 ) 

های  تگیالگوی شایس

منابع انسانی مبتنی بر  

 چگونه است؟  البلاغهنهج

-مضمون سازمان  6پایه و  مؤلفه 48مبتنی بر نتایج پژوهش 

دهنده با عناوین خدامحوری، عدالت محوری، معرفت، درایت،  

های منابع انسانی در شایستگی عنوانبهقوت و سلامت 

 شدند.  د يتائشناسایی و  البلاغهنهج

 ___________________________________________________ 

1 - Vu, G. T. H. 

2 - Chong, E. 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Giang-Thi-Huong-Vu-2143162302?_sg%5B0%5D=KL903hPXpBelnDqIi_qijzGftxIks4_IntxBSJGU2U1NmMEqTj38VDPTbQF2d7LccQs9B40.1ILTKffbOXb3D8Yofe-NOtatn3bBHF-8Z_fceglHqGEymKngbH_8sKZM1CR0szCVbGKenaW4GH8DRrMmDZIcDg&_sg%5B1%5D=NUMcjb9TUte3pn61zcRe22-4h-KNvM6gzQN4yg8lu575wTJjVmaI8KRfoQ-cbsA_QGhATSQ.oO5UHtsp6wLEy_nH2ryWNgru0LO9mscV-zHE6hnak2lk5n2kFT3wuEz7JslYz6j6LXIhtY0zBBJ1sXiwI0eTbQ


16 

 

مه
نا
صل
ف

 (
ی
لم
ع

- 
ی
ش
وه
پژ

 )
ت
عا
طال
م

 
ي
رد
هب
را

 
ج
سی
ب

/ 
ال
س

 
ت
س
بی

 
جم
پن

/ 
ره
ما
ش

 
97
.2

/ 
ند
سف
ا

 
14
01

 

 تحقیق روش -3

طبقه    برای  مختلفی  پژوهشرویكردهای  پژوهش    ازنظرها،  بندی  روش    شده ارائهانواع 

چارچوب پژوهش در بخش اول، رهيافت تفسيری؛ به لحاظ    ازلحاظاست. پژوهش حاضر  

 ازنظر زمان، دومقطعی؛    ازنظرپيمایشی؛    -ماهيت توصيفی  ازنظرای؛  توسعه  -هدف کاربردی

جمع نحوه  و  اجرا  دادهآورمحل  و  ی  ميدانی  داده  ازنظر  تاًینهاها  )کيفینوع  آميخته    -ها 

شوند،  به کار گرفته می  مشترکانآميخته که دو روش کيفی و کمی    درروشکمی( است.  

ها و  گزاره  صورتبهها متناسب با موضوع و  کيفی، داده  درروشتقدم با روش کيفی است.  

کار  مقوله به  مفاهيم مدنظر  تبيين  داده گرفته میها جهت  پژوهش  این  در  های  شوند که 

-کمی، داده  درروشآوری گردید. در مقابل کيفی از طریق مصاحبه نيمه ساختاریافته جمع

قبلهای   مرحله  از  حاصل  می  صورتبه  کيفی  تبدیل  عددی  و  از   وشوند  کمی  معمولاً 

 . شوندطریق پرسشنامه گردآوری می

شروع کيفی  بخش  با  پژوهش  اجرای  مبانی    فرایند  و  ادبيات  ابتدا  راستا،  این  در  گردید. 

شایستگی  حوزه  به  مربوط  حرفهنظری  اسلام  های  در  انسانی  کرامت  و  انسانی  منابع  ای 

روند مصاحبه و    موردمطالعه آماده گردید. خبرگان در بخش کيفی    سؤالاتقرار گرفت و 

موضوع مدنظر پژوهش  جامعه آماری پژوهش، خبرگان علمی و اجرایی بودند که با   عنوانبه

حاضر آشنا و شامل اساتيد دانشگاه و مدیران و معاونان منابع انسانی شرکت مهندسی و  

گيری نفر و با نمونه  16باشند. نمونه آماری در بخش کيفی، به تعداد  توسعه نفت ایران می

دليل شدند.  انتخاب  سؤالات  هدفمند  به  پاسخ  که  بود  این  هدفمند  رویكرد  از  استفاده 

حوزهم در  تخص   و  تجربه  نيازمند  میصاحبه  مشخ   تعریف  های  با  محقق  و  باشد 

معيارهای انتخاب نمونه، افراد و متخصصان مرتبطی را برای انجام فرایند مصاحبه مدنظر  

از   هر انجام از پس ها بلافاصلهمصاحبه متن انتخاب نمود. تحليل -صورت می  هاآن یك 

 و مكرراً دچار تكرار شدند و حد اشباع شده ییشناساگرفت و از مصاحبة شانزدهم، کدهای 

مصاحبه کفایت داشتن  هادر  دانشگاه  اساتيد  برای  نمونه  انتخاب  معيارهای  آمد.  پدید 

یا کارگاه  ...( یا آموزشی )تدریس  های آموزشی( در فعاليت تحقيقی )مانند مقاله، کتاب و 

مناب مدیریت  علوم زمينه  با  مرتبط  تحصيلی  رشته  سازمانی  خبرگان  برای  و  انسانی  ع 

سال بود. مشخصات عمومی نمونه آماری در    15مدیریت منابع انسانی و سابقه کار بالای  

 است. شدهارائه 2جدول شماره 
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 : مشخصات عمومی نمونه آماري2جدول  

 تعداد  ترکیب نمونه 
میانگین تقریبی  

 سابقه کار

 تحصیلاتسطح 

 دکتري  کارشناسی ارشد 

 10 0 سال  21 نفر  10 خبرگان علمی 

 2 4 سال  19 نفر  6 خبرگان اجرایی 
 

داده کيفی،  بخش  در  اینكه  به  توجه  نيمه    شدهی آورجمعهای  با  مصاحبه  بر  مبتنی 

که در    اعتمادقابلبود؛ لذا از معيار اعتمادپذیری یا    شدههي تهمتنی    صورتبهساختاریافته و  

شود، جهت ارزیابی کيفيت نتایج استفاده گردید.  رویكرد کمی روایی و پایایی محسوب می

معيار شامل اعتماد قابليت قابليتانتقال بودن، قبولقابل چهار   و اطمينان پذیری، 

امات مختلف انجام گرفت که در جدول  قابليت اعتماد اقد  ديتائ  منظوربهاست.   تأیيدپذیری

 آورده شده است:  3شماره 
 

 جهت قابلیت اعتماد در بخش کیفی  گرفتهانجام: اقدامات 3جدول 

 گرفته انجام اقدامات  معیار 

هدفمند انتخاب    صورتبه گردآوری شد    ها آن های ورودی از  خبرگانی که داده بودن،  قبولقابل

 شدند تا از سطح دانش و تخص  لازم برخوردار باشند. 

به دليل استفاده از خبرگان دانشگاهی )اساتيد( که بيشتر با حوزه علمی   پذیری، انتقال

مدیریت منابع انسانی آشنایی داشتند و خبرگان سازمانی که با محيط جامعه 

ها  پذیری یافتههيم و انتقال آماری آشنایی داشتند نسبت به کاربردی بودن مفا

 اطمينان حاصل شد. 

اجرای    درروندبرداری جزئيات  ثبت و ضبط همه مراحل کار و یادداشت اطمينان  قابليت

 ها مصاحبه

ها، انسجام درونی و ناهمگونی بيرونی در روند تحليل نتایج حاصل از مصاحبه تأیيدپذیری 

 مدنظر قرار گرفت.   هامؤلفه گيری ابعاد و  در شكل
 

ای ها در بخش کيفی بر اساس روش تحليل مضمون )تم( شش مرحلهداده  ليوتحله یتجز

استخراج، فهم و  2006)  1بروان و کلارک به دنبال  پژوهشگر  این روش  انجام گرفت. در   )

از دل متن معنا  تحليلاستنباط  بطن  از  و  تفسيری میهای مصاحبه  اساس  های  بر  باشد. 

های اوليه،  های معنادار، جستجوی تمها، ایجاد گزارهاین روش شش مرحله آشنایی با داده

تم تمها و شكلبازبينی  فرگيری  و  های  تعریف  و  تم  یگذارنامعی،  اصلی  تهيه   تاًینهاهای 

 ___________________________________________________ 

1 - Braun & Clarke 
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های کمی، ابتدا  گزارش به ترتيب انجام گرفت. در فرایند تبدیل مقولات کيفی به شاخ 

شاخ  استخراج گردید. برای نمونه    عنوانبه مفهوم و گزاره معنادار    صورتبه متن مصاحبه  

شناسی و داشتن وجدان  ری وظيفه»در چارچوب رفتا  صورتبههای مصاحبه  از یكی از متن

مهارت داشتن  یا  و  صلاحيتکاری  از  روندها  با  متناسب  کاری  منابع  های  بنيادی  های 

شناسی و داشتن وجدان شود.« دو شاخ  »وظيفهها محسوب میانسانی در تمام سازمان

مهارت »داشتن  و  از  کاری«  بعد  و  آمد  دست  به  کارها«  مختلف  مراحل  با  متناسب  های 

غربالگری  اتم و  اوليه  استخراج کدهای  روند  بودن،   هاآنام  تكراری  یا  و  نامفهوم  دليل  به 

از طيف ليكرت با    آمدهدستبههای  مبتنی بر پرسشنامه که در آن جهت سنجش شاخ 

وضعيت  گزینه است،  گردیده  استفاده  زیاد  خيلی  و  زیاد  تاحدودی،  کم،  کم،  خيلی  های 

 ی قرار گرفت. موجود و برازش الگوی مورد بررس 

و ارزیابی    آزمون در ادامه فرایند اجرای پژوهش که شامل بخش کمی است و هدف از آن  

شاخ هست  شدهارائه الگوی   اوليه(    68)   شدهییشناساهای  ،  در   صورتبهتم  پرسشنامه 

، جامعه آماری در  درواقعاختيار کارکنان شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران قرار گرفت.  

ایران به تعداد   نفر بود که نمونه    826این بخش کارکنان شرکت مهندسی و توسعه نفت 

مبتنی بر روش تعيين حجم نمونه منطقی انتخاب گردید. مبتنی بر این   هاآنآماری از بين 

(.  1390برابر تعداد متغيرهای آشكار تعيين شود )قاسمی،    5نمونه حداقل باید    روش حجم

آشكار   متغيرهای  تعداد  تحقيق حاضر  پرسشنامه( می  68در  نشان  )تعداد سوال  باشد که 

 ليوتحلهیتجزنفر لحاظ گردد که برای افزایش اعتبار  340دهد حداقل تعداد نمونه باید می

تعداد  شدهانجام ایران پرسش  350،  نفت  توسعه  و  مهندسی  شرکت  کارکنان  بين  در  نامه 

بر اساس    ليوتحله یتجزپرسشنامه مبنای    342های ناق   توزیع و بعد از حذف پرسشنامه

نيز    یسازمدلتكنيك   انتخاب نمونه  گيری نمونه  صورتبهمعادلات ساختاری قرار گرفت. 

طبقه گرفت.  تصادفی  انجام  ک   درواقعای  تعداد  با  در  متناسب  هشت   هرکدامارکنان  از 

  صورت بهمعاونت شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران، تعداد نمونه در هر معاونت تعيين و  

 تصادفی انتخاب شدند. 

بنيادی محسوب می و  اساسی  موارد  از  این مرحله  در  ابزار  اعتبارسنجی  و  و  ارزیابی  شود 

می  پایایی  و  روایی  معيار  دو  بر  مبتنی  بهمحقق  نسبت  تحليل  تواند  نتایج  های ارائه 

از    شدهانجام اول  مرحله  از  حاصل  پرسشنامه  روایی  بررسی  برای  باشد.  داشته  اطمينان 

ای استفاده شد. روایی صوری و محتوایی توسط  روایی صوری و محتوایی و نيز روایی سازه

 طریق   ازای نيز  قرار گرفت. روایی سازه  د يتائنفر از کارشناسان در جامعه آماری مورد    30

  برای  .گردید ارزیابی  (  AVE)  شدهاستخراج روایی همگرا و واگرا مبتنی بر ضریب واریانس  
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( ترکيبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  روش  از  پرسشنامه  شد.  CRپایایی  استفاده    تاً ینها( 

تكنيك  داده   ليوتحله یتجز بر  مبتنی  حداقل    یسازمدلها  روش  به  و  ساختاری  معادلات 

 است. شده انجاماسمارت پی ال اس  افزارنرممربعات جزئی با  
 

 های تحقیق یافته  -4

داده      تحليل  حاضر  پژوهش  کيفی  در  بخش  در  گرفت.  انجام  مجزا  بخش  دو  در  ها 

از  ها بر اساس تحليل مضمون )تم(، کليه مصاحبهتحليل داده  منظوربه های بلافاصله بعد 

انجام   روند  مستمر و متناوب    طوربهها  قرار گرفتند. متن مصاحبه  یموردبررس   هاآناتمام 

ای از های معنادار، مجموعهمورد بازبينی و پالایش قرار گرفتند و بر اساس سنخيت گزاره

تم    4ی و  تم فرع   14تم اوليه،    68گزاره معنادار،    174در    تیدرنها ها شكل گرفتند که  تم

طبقه شماره  اصلی  جدول  در  شدند.  تم  4بندی  همراه  به  مصاحبه  متن  از  های  قسمتی 

 مرتبط آورده شده است. 
 

 هاي اولیه، فرعی و اصلی : قسمتی از متن مصاحبه به همراه تم4جدول 

 تم اصلی  تم فرعی  هاي اولیه تم متن مصاحبه

ای برای  های حرفهبه نظر من شایستگی

فرد   کردن  هر  نهادینه  با  متناسب 

های اخلاقی و صراحت و شفافيت  ارزش

به   که  بود  خواهد  رفتار  و  کلام  در 

می منتهی  انسانی  فرد  کرامت  هر  شود. 

برسد   جایگاهی  چنين  به  سازمان  در 

ارزش انسانی خواهد  حافظ  و  الهی  های 

 بود.

توانمندی در نهادینه  

 های اخلاقی کردن ارزش

توانایی  

 اخلاقی 

های  شایستگی

 ای فردی حرفه 

های الهی و  حافظ ارزش

 انسانی بودن 

صراحت و شفافيت در  

 کلام و رفتار 

 اعتمادسازی 

 

الگوی شایستگی   باهدف ها  تحليل کيفی مصاحبه ای منابع انسانی با  های حرفهرسيدن به 

ها و ابعاد تعيين مولفهها،  رویكرد کرامت انسانی در اسلام ادامه یافت و در نهایت شاخ 

 دهد. نتيجه مربوط به تحليل کيفی را نشان می 1و شكل شماره  5گردید. جدول شماره 
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 ايهاي حرفهگیري الگوي شایستگی: نتیجه تحلیل مضمون براي شکل5جدول 

 منابع انسانی با رویکرد کرامت انسانی در اسلام  

 ها شاخص هامؤلفه ابعاد مفهوم 

ی
شایستگ

ی حرفه 
ها

ی 
ی منابع انسان

ا
 

ی
شایستگ

ی حرفه 
ها

ی 
ی فرد
ا

 

 

 

 جویی عدالت 

 و محترمانه  مؤدبانهداشتن رفتار منصفانه، 

 ها با نيازها تلاش برای متناسب کردن ظرفيت

 ها جهت رسيدن به تعالی انسانی فرصتبرداری از بهره 

 های ارتباطی متناسب با هر فرد توانایی اصلاح در رویه

 اجازه دادن به دیگران جهت بيان نظرات و احساسات 

 

 مداری قانون

 جلوگيری از کارهای غيرقانونی 

 شایستگی اجرای صحيح قوانين و مقررات 

 مقابل قوانين و مقررات اعتقاد به برابری افراد در 

 

 

 

 توانایی اخلاقی 

 های اخلاقی توانمندی در نهادینه کردن ارزش

 های الهی و انسانی بودن حافظ ارزش

 شناسی و داشتن وجدان کاری وظيفه

 طلبی و انتقال آن به دیگران داشتن روحيه حقيقت

 داشتن روحيه استدلال و تصویرسازی اخلاقی 

 اخلاقی   یهامتینا ملا توانایی مواجهه به  

 ها آنحفظ حرمت افراد و حریم خصوصی 

 

 

 اعتمادسازی 

 و صادقانه مطرح کردن مسائل و مشكلات  یی گوراست

 صراحت و شفافيت در کلام و رفتار 

پایبندی نسبت به تعهدات خود در مواجهه با زیردستان یا  

 همكاران 

 های جلب اعتماد استفاده از روشتوانایی 

 

ی
شایستگ

ی حرفه 
ها

ی 
ی شغل

ا
  

 

 استقلال عمل 

 هوشياری نسبت به عملكردهای ارزشی و انسانی 

 اعتقاد به اصل آزادگی و حریت انسانی 

 آفرینیمهارت فرصت پرورش و اختيار داشتن

های متنوع در انجام  پذیری و استفاده از روشانعطاف

 کارها 

 وپاگير های دستتوانایی کار کردن خارج از کاغذبازی

 های متناسب با مراحل مختلف کارها داشتن مهارت

 

 

 دانش شغلی 

های  آگاهی و دانش کارکنان نسبت به حوزه مسئوليت

 کاری 

 ای های فنی و وظيفهداشتن مهارت

 شغلی های کاریای در خصوص ریزه داشتن دانش حرفه
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 آگاهی نسبت به ارتباطات کاری و روند انجام کارها 

 توانایی مدیریت و تحليل اطلاعات شغلی 

 

 گرایی تخص 

های فردی متناسب با  شایستگی ی ريکارگبهتوانایی  

 شرایط مختلف کاری 

 گيری در حوزه تخصصیقدرت تعامل و تصميم

 مختلف توانایی تخصصی عمل کردن در ابعاد 

 گرایی توجه به عقلانيت در تخص 

 

ی
شایستگ

ی حرفه 
ها

ی 
ی سازمان

ا
 

 

 بصيرت سازمانی 

 های راهبردی سازمان اندازتوانایی تكامل در چشم

های  دیدگاه کردن ها و یكپارچهمشیخط با  عجين شدن

 سازمانی 

داشتن آگاهی نسبت به استفاده صحيح از وسایل و  

 سازمانی امكانات  

-های انسانی در سازماندوراندیشی مبتنی بر تحقق ارزش

 ها

 

 

 رهبری سازمانی 

 فراهم آوردن و نفوذ بر هدایت و حمایت دیگران 

 داشتن مهارت مذاکره و رفع تعارضات سازمانی 

 الگوسازی و سرمشق بودن در جهت مسير تعالی 

 تلاش مضاعف برای تقرب الی الله 

 ها اعتقاد و ترغيب به حرکت جهادی در درون سازمان

 ایجاد روابط معنوی و سالم در محيط سازمانی 

 

 

مشارکت  

 سازمانی 

 توانایی مشورت دادن و گرفتن در انجام امور سازمانی 

 داشتن نشاط و روحيه همكاری متقابل 

 های الهی جمعی و گروهی مبتنی بر ارزشتلاش دسته

 بر پایه نيت الهی   هاآنکمك به دیگران و مشارکت با 

 توانایی و رغبت به تسهيم دانش و تجربيات سازمانی 

 

 

 

 

 

 

 

-شایستگی

های  

 

پذیری  مسئوليت

 اجتماعی 

 احساس مسئوليت نسبت به سرنوشت خود و دیگران 

 ها آنهای اجتماعی و تداوم دادن به داشتن نقش

 پاسخگویی به عملكردهای نامفهوم و انتقادهای اجتماعی 

 تحليل درست، دقيق و عميق از رویدادهای اجتماعی 

 

 

 

رعایت حقوق  

 اجتماعی 

 پرهيز از بدگمانی و سوءظن نسبت به دیگران 

 ارزشمند فرد یك عنوانبه دیگران به احترام

های صيانت از  خ اشء  راهبردهای اجرایی و احصاتحليل 

 اجتماعی حقوق 

 بندی و تحليل منشور حقوق اجتماعی توانایی اولویت
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ای  حرفه 

 اجتماعی 

 آگاهی نسبت به تكاليف و انتظارات متقابل اجتماعی 

ای در حل مشكلات  های حرفه استفاده از شایستگی

 اجتماعی 

 پایداری امنيت اجتماعیتلاش در جهت ثبات و 

 

 

 داری مردم

 ها قهيسلاختلافدر تحمل تمایلات گوناگون و   صدرسعه

 های عمومی توانایی تحمل افكار مخالف و ناشایستگی 

 در تعامل با مردم  رخورداری از رأفت و رحمت و مودّتب 

 بلندنظری و از حق خود گذشتن در برخورد با دیگران 

 تواضع و فروتنی در رفتار با دیگران 

 

 انضباط اجتماعی 

 سازی مزایای اجتماعی برای همه مردم توانایی بهينه

درک و توجه به ملاحظات منطقی مبتنی بر ساختارهای  

 اجتماعی 

 رسيدگی به مشكلات و مسائل همسایگان و نزدیكان 

 

تحليل پژوهشگران در خصوص  نظر  بر  از چنين  کيفی، میهای  مبتنی  نتایج حاصل  توان 

را  تحليل در شكل شماره    صورتبهها  داد.  نشان  ترسيمی  و  نموداری  تشریحی،   1الگوی 

 ترسيمی آورده شده است.  صورتبههای کيفی پژوهش حاضر الگوی حاصل از یافته
 

 
 اسلام اي منابع انسانی با رویکرد کرامت انسانی در هاي حرفه: الگوي شایستگی1 شکل

 

نتایج مرحله قبل   از  الگوی   منظوربه در بخش کمی، پرسشنامه حاصل  ارزیابی  سنجش و 

نفر از   342ای منابع انسانی با رویكرد کرامت انسانی در اسلام در بين  های حرفهشایستگی

-نمونه آماری توزیع گردید و داده  عنوانبه کارکنان شرکت مهندسی و توسعه نفت ایران  
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روشهای   اساس  بر  پرسشنامه  از  تكنيك  حاصله  و  استنباطی  آمار  توصيفی،  آمار  های 

با روش حداقل مربعات جزئی و به کمك    یسازمدل اس   یافزارهانرممعادلات ساختاری 

نتایج    6قرار گرفت. جدول شماره    ليوتحلهیتجزپی اس اس و اسمارت پی ال اس مورد  

آماری و تحل پارامترهای  به توصيف  نرمال بودن دادهمربوط  آزمون  را نشان K.Sها ) يل   )

 دهد. می
 

 ها: نتایج توصیف پارامترهاي آماري و تحلیل آزمون نرمال بودن داده6جدول 

 ±انحراف معیار  متغیر

 میانگین

 -آزمون کولموگروف  ضرایب

 اسمیرنوف

آماره   کشیدگی  چولگی 

 آزمون 

سطح 

 معناداري 

 447/0 058/1 042/0 349/0 521/3 ± 648/0 جویی عدالت 

 628/0 849/0 573/0 047/0 976/3 ± 648/0 مداری قانون

 312/0 322/1 283/0 590/0 682/3  ± 648/0 توانایی اخلاقی 

 458/0 043/1 255/0 -124/0 019/4 ± 648/0 اعتمادسازی 

 355/0 287/1 082/0 809/0 570/3 ± 648/0 استقلال عمل 

 305/0 344/1 346/0 167/0 819/3 ± 648/0 دانش شغلی 

 074/0 537/1 267/0 -037/0 194/4 ± 648/0 گرایی تخص 

 561/0 953/0 458/0 -152/0 037/4 ± 648/0 بصيرت سازمانی 

 372/0 249/1 099/0 729/0 517/3 ± 648/0 رهبری سازمانی 

 154/0 485/1 856/0 457/0 664/3  ± 648/0 مشارکت سازمانی 

پذیری  مسئوليت

 اجتماعی 
648/0 ±  627/3 814/0 735/0 426/1 172/0 

رعایت حقوق  

 اجتماعی 
648/0 ± 809/3 197/0 449/0 795/0 637/0 

 574/0 949/0 676/0 246/0 735/3 ± 648/0 داری مردم

 380/0 233/1 950/0 270/0 791/3 ± 648/0 انضباط اجتماعی 
 

شماره   جدول  نتایج  بر  تمام  6مبتنی  حرفهشایستگی  یهامؤلفه،  انسانی  های  منابع  ای 

از   بالاتر  ميانگين  شرکت   3دارای  در  متغيرها  وضعيت  یعنی  هستند  نظری(  )ميانگين 

می بالا  به  متوسط  ایران  نفت  توسعه  و  به  مهندسی  ميانگين  مقدار  بيشترین    مؤلفهباشد. 

( مربوط است. 517/3)   یسازمان رهبری    مؤلفهن مقدار به  ( و کمتری194/4گرایی )تخص 

نرمال بودن    دهندهنشان( قرار دارد که  -2   2مقادیر ضریب چولگی و کشيدگی در بازه )

داده کولموگروف  توزیع  آزمون  نتایج  بر  مبتنی  همچنين  است.  دليل   -ها  به  اسميرنوف 
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از   بيشتر  معناداری  سطح  متغيرها  تمام  در  توزیع می  05/0اینكه  بودن  نرمال  لذا  باشد؛ 

نتایج مربوط به اعتبارسنجی ابزار )روایی و پایایی( و    7گردد. جدول شماره  می  ديتائها  داده

 دهد. نيز همسانی درونی الگو را نشان می
 

 : نتایج اعتبارسنجی ابزار )روایی و پایایی( و همسانی درونی الگو 7جدول 

 متغیر

 )علامت در الگو(  

روایی   همسانی درونی 

)متوسط 

واریانس  

AVE) 

 پایایی 

آلفاي   tآماره  بارعاملی

 کرونباخ

 ترکیبی 

 89/0 83/16 649/0 89/0 85/0 ( X1جویی )عدالت 

 92/0 32/24 731/0 91/0 88/0 ( X2مداری )قانون

 70/0 25/14 728/0 82/0 81/0 ( X3توانایی اخلاقی )

 93/0 81/27 633/0 95/0 92/0 ( X4اعتمادسازی )

 81/0 46/17 701/0 84/0 80/0 ( K1استقلال عمل )

 75/0 79/14 594/0 87/0 85/0 ( K2دانش شغلی )

 68/0 98/13 629/0 76/0 76/0 ( K3گرایی )تخص 

 71/0 59/16 708/0 83/0 81/0 ( W1بصيرت سازمانی ) 

 70/0 17/14 618/0 81/0 80/0 ( W2رهبری سازمانی ) 

 84/0 58/17 686/0 90/0 89/0 ( W3مشارکت سازمانی )

پذیری اجتماعی  مسئوليت

(Z1) 

83/0 26/17 595/0 91/0 89/0 

رعایت حقوق اجتماعی  

(Z2) 

88/0 96/19 647/0 76/0 75/0 

 79/0 23/15 710/0 84/0 81/0 ( Z3داری )مردم

 59/0 65/13 615/0 80/0 77/0 ( Z4انضباط اجتماعی )
 

از  7مبتنی بر نتایج جدول شماره   باشند و  می  4/0، با توجه به مقادیر بارعاملی که بالاتر 

گردد. از  می   د يتائگيری  های اندازهبيشتر هستند همسانی درونی مدل   96/1که از    tمقادیر  

بالاتر    هامؤلفه ( برای تمام  AVE)  شدهاستخراج طرف دیگر، چون مقادیر متوسط واریانس  

، چون مقادیر آلفای کرونباخ و  تاً ینهاباشد.  می  ديتائای مورد  باشد؛ لذا روایی سازهمی  5/0از  

-قرار می د يتائگيری مورد است؛ لذا پایایی ابزار اندازه 7/0از  تر بزرگ( CRپایایی ترکيبی )

توان گيری میهای اندازهشدن همسانی درونی، روایی و پایایی مدل  ديتائگيرد. با توجه به  

شماره   شكل  که  نمود  ترسيم  را  متغيرها  تعامل  از  حاصل  ساختاری  الگوی    2الگوی 

روابط و مقدار ضریب مسير )بارعاملی(    دهندهنشانساختاری را در حالت ضرایب مسير که  
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شایستگی  ها فه مؤلاز    هرکدام الگوی  ابعاد  حرفهو  کرامت  های  رویكرد  با  انسانی  منابع  ای 

 دهد. را نشان می هستانسانی در اسلام  
 

 
 : الگوي ساختاري در حالت ضرایب مسیر 2شکل 

 

کار می به  مختلفی  معيارهای  ساختاری  الگوی  ارزیابی  آماره  جهت  معيار  اولين  که   tرود 

 دهد. الگوی ساختاری در حالت آماره تی که نشان می 3باشد. شكل شماره می
 

 
 : الگوي ساختاري در حالت آماره تی3شکل 

 

الگوی ساختاری در شكل شماره   برای تمام t، چون مقادیر آماره تی )3مبتنی بر نتایج   )

از   بالاتر  مورد    96/1تعاملات  مسير  به شكل ضرایب  ساختاری  الگوی  لذا،  آمد؛  به دست 

می  د يتائ )قرار  تعيين  ضریب  معيار  سه  الگو  کيفيت  سنجش  برای  همچنين  (،  2Rگيرد. 

پيش )ضریب  )2Qبين  مدل  کلی  برازش  نيكویی  شاخ   و   )GOF برای دارد.  وجود   )

بين  و برای ارزیابی ضریب پيش  67/0و    33/0،  19/0ه مقدار  ( س2Rارزیابی ضریب تعيين )

(2Q  سه مقدار )مقدار ملاک ضعيف، متوسط و قوی در نظر   عنوانبه   35/0و    15/0،  02/0

می ) گرفته  مدل  کلی  برازش  نيكویی  شاخ   بالای  GOFشود.  باید  نيز  تا    4/0(  باشد 

نتایج مربوط    8ردد. جدول شماره  با دنيای واقعی تصدیق گ  شدهارائه سازگاری بالای الگوی  

پيش ضریب  تعيين،  ضریب  شاخ   سه  بر  مبتنی  الگو  کيفيت  ارزیابی  شاخ   به  و  بين 

 دهد. نيكویی برازش کلی مدل را نشان می
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 : نتایج ارزیابی کیفیت الگو 8جدول 

 

 67/0، با توجه به اینكه تمام مقادیر ضریب تعيين بالاتر از  8مبتنی بر نتایج جدول شماره   

هستند، لذا الگوی ساختاری برای هر چهار    35/0بين بالاتر از  و تمام مقادیر ضریب پيش

مورد   را  قوی  شرایط  می  ديتائبعد  مدل    تاًینهادهد.  قرار  کلی  برازش  نيكویی  شاخ  

(GOFمی نشان  را  مدل  سازش  که  با  (  برابر  از    627/0دهد  چون  و  آمد  دست    4/0به 

الگوی    دهندهنشانست  ا  تربزرگ(  موردقبول)سطح   بالای  دنيای    شدهارائه سازگاری  با 

 واقعی است. 
 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه  -5

 گیری نتیجه بحث، -1-5

حرفهشایستگی      الگویی  های  انسانی،  منابع  مهارت  یريگاندازهقابلای  دانش،  ها،  از 

ایفای نقش   ازيموردنهای  ها، رفتارها و دیگر ویژگیتوانایی های کاری یا عملكردهای  برای 

شود و با  مختلف را شامل می  یهامؤلفهشود که تلفيقی از  شغلی موفق در نظر گرفته می

روان و  فرهنگی  میتغييرات  تبيين  را  متعددی  رویكردهای  جوامع  در  افراد  کند.  شناختی 

اولویت نيازمند انجام تحقيقات   شناسی،در حوزه بوم  ژهیوبه  هامؤلفهبندی این  شناسایی و 

-طراحی الگوی شایستگی  باهدف کاربردی و تجربی است که در این راستا پژوهش حاضر  

حرفه بر  های  مبتنی  گرفت.  انجام  اسلام  در  انسانی  کرامت  رویكرد  با  انسانی  منابع  ای 

-های حرفهبا خبرگان دانشگاهی و سازمانی ابعاد شایستگی  شدهانجامهای  تحليل مصاحبه

شایستگیای   بعد  چهار  قالب  در  اسلام  در  انسانی  کرامت  رویكرد  با  انسانی  های  منابع 

 ای فردی، شغلی، سازمانی و اجتماعی مورد شناسایی و تبيين قرار گرفت.حرفه

ای اشاره به این دارد  های حرفهفردی شایستگی   یهامؤلفه یكی از    عنوانبه جویی«  »عدالت

ها  و محترمانه، تلاش برای متناسب کردن ظرفيت مؤدبانهه،  که افراد با داشتن رفتار منصفان

های  ها جهت رسيدن به تعالی انسانی، توانایی اصلاح در رویهبرداری از فرصتبا نيازها، بهره

-ارتباطی متناسب با هر فرد و اجازه دادن به دیگران جهت بيان نظرات و احساسات می

 ضریب تعیین متغیر )علامت در الگو( 

 (2R ) 

 بینضریب پیش

(2Q ) 

ضریب تعیین 

(GOF ) 

-های حرفه شایستگی

ای منابع انسانی با  

رویكرد کرامت انسانی  

 در اسلام 

  791/0 61/0 ( Xفردی )

 822/0 65/0 ( Kشغلی ) 627/0

 706/0 51/0 ( Wسازمانی ) 

 694/0 48/0 ( Zاجتماعی )
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شایستگی از  بالایی  سطح  حرفهتوانند  در  اهای  انسانی  کرامت  رویكرد  با  انسانی  منابع  ی 

و  قوانين  اجرای صحيح  شایستگی  غيرقانونی،  کارهای  از  جلوگيری  دهند.  را شكل  اسلام 

مداری«  مقررات و اعتقاد به برابری افراد در مقابل قوانين و مقررات منجر به تحقق »قانون

وند. »توانایی اخلاقی« یكی  شای میهای حرفهفردی شایستگی  یهامؤلفه یكی از    عنوانبه

از   شایستگی  یهامؤلفهدیگر  حرفهفردی  شاخ های  با  که  است  در  ای  توانمندی  های 

ارزش ارزشنهادینه کردن  اخلاقی، حافظ  بودن، وظيفههای  انسانی  الهی و  شناسی و  های 

انتقال آن به دیگران، داشتن روحيه داشتن وجدان کاری، داشتن روحيه حقيقت طلبی و 

ناملایمتاس با  مواجهه  توانایی  اخلاقی،  تصویرسازی  و  حرمت تدلال  حفظ  و  اخلاقی  های 

خصوصی   حریم  و  شایستگی  هاآن افراد  تحقق  حرفهدر  رویكرد  های  با  انسانی  منابع  ای 

دارد.   نقش  اسلام  در  انسانی  فردی    عنوانبه»اعتمادسازی«    تاً ینها کرامت  بعد  آخرین 

حرفهشایستگی بر  های  مبتنی  افراد  دارد  اشاره  کردن    ییگوراستای  مطرح  صادقانه  و 

مسائل و مشكلات، صراحت و شفافيت در کلام و رفتار، پایبندی نسبت به تعهدات خود در 

روش از  استفاده  توانایی  و  همكاران  یا  زیردستان  با  ارتقاء  مواجهه  به  اعتماد  جلب  های 

 نمایند. ای منابع انسانی با رویكرد کرامت انسانی در اسلام کمك می های حرفهیشایستگ

های شغلی همچون هوشياری نسبت به عملكردهای ارزشی و  توجه و تمرکز بر روی ویژگی

فرصت مهارت  پرورش  و  اختيار  داشتن  مهارتانسانی،  داشتن  با  آفرینی،  متناسب  های 

های کاری، داشتن  ارکنان نسبت به حوزه مسئوليتمراحل مختلف کارها، آگاهی و دانش ک 

ارتباطات کاری و روند  کاریای در خصوص ریزهدانش حرفه های شغلی، آگاهی نسبت به 

ای، های فنی و وظيفهانجام کارها، توانایی مدیریت و تحليل اطلاعات شغلی، داشتن مهارت

تلف کاری، توانایی تخصصی  های فردی متناسب با شرایط مخشایستگی  یريکارگبهتوانایی  

شغلی شامل    یهامؤلفه گيری  عمل کردن در ابعاد مختلف و موارد متعدد دیگر باعث شكل

 گرایی« شدند. »استقلال عمل«، »دانش شغلی« و »تخص 

هایی که در هر چه بهتر انجام وظایف درون سازمان کمك نموده  از طرف دیگر، شایستگی 

بامان منعكس می های راهبردی سازاندازو در چشم  ها و یكپارچه کردنمشیخط  گردد، 

الگوسازیدیدگاه تعالی  مسير  جهت  در  و  شده  عجين  سازمانی  و    های   عنوان بهگشته 

بر پایه نيت الهی و ایجاد    هاآندر کمك به دیگران و مشارکت با    شود،سرمشق معرفی می

می مشارکت  سازمانی  محيط  در  سالم  و  معنوی  همان  روابط  »بصيرت   یهامؤلفه گردد، 

که   است  سازمانی«  »مشارکت  و  سازمانی«  »رهبری  های  شایستگی  عنوانبهسازمانی«، 

 سازمانی مورد شناسایی قرار گرفت.
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نتایجتاًینها شایستگی  یهامؤلفه  که داد نشان پژوهش ،  حرفهاجتماعی  منابع  های  ای 

چهار   اسلام  در  انسانی  کرامت  رویكرد  با  اجتماعی«،  »مسئوليت  مؤلفهانسانی  پذیری 

»مردم دیگران«،  حقوق  این  »رعایت  است.  اجتماعی«  »انضباط  و  اشاره    ها مؤلفه داری« 

و   دقيق  درست،  تحليل  دیگران،  و  خود  سرنوشت  به  نسبت  مسئوليت  احساس  که  دارند 

بندی و تحليل منشور حقوق اجتماعی، تلاش  ، توانایی اولویتعميق از رویدادهای اجتماعی 

افكار مخالف و ناشایستگی  توانایی تحمل  پایداری امنيت اجتماعی،  های  در جهت ثبات و 

عمومی، بلندنظری و از حق خود گذشتن در برخورد با دیگران، تواضع و فروتنی در رفتار  

مبتنی منطقی  ملاحظات  به  توجه  و  درک  دیگران،  توانایی    با  و  اجتماعی  ساختارهای  بر 

های  های مطلوب در تحقق شایستگی سازی مزایای اجتماعی برای همه مردم، ویژگیبهينه

 اجتماعی هستند. 

برنامه و  مدیران  به  تحقيق  نتایج  بر  ایران مبتنی  نفت  توسعه  و  مهندسی  شرکت  ریزان 

راستای سياستپيشنهاد می پيشنهادی  های آموزشی و فرهنگی ساز گردد در  الگوی  مان، 

مدیریت توسعه منابع انسانی قرار   تاً ینهاتحقيق حاضر مبنای ارزیابی و تطبيق عملكردها و  

و   سازمانی  قوانين  از  کارکنان  آگاهی  افزایش  جهت  عملی  راهكارهایی  مدیران  گيرد. 

و ایجاد  طریق  از  مدیران  کنند.  تدوین  افراد  دیگر  با  اجتماعی  سازنده  تعاملات    برقراری 

با اعتماد به    هاآنگسترش جو اعتماد در سازمان، کارکنان را به یكدیگر نزدیك نمایند تا  

قبول   و  راهنماییهاقه يسلاختلاف دیگران  ارتقاء ،  به  نسبت  را  درست  و  صحيح  های 

های متعدد و متنوع، دانش،  مدیران به روشای خود دریافت نمایند.  های حرفهشایستگی

انی را در جهت تعيين رفتارهای درست و نادرست کارکنان عرضه  های سازماصول و ارزش

تلاش کنند    د ودهن  وجودفرصت ابراز  نمایند، به کارکنان خود در راستای استقلال شغلی،  

تصميم مهارت  و  توانایی  دانش،  افزایش  طریق  از  کارکنان  دادن تا  قرار  مدنظر  با  و  گيری 

تواند  ها میگردند. این فرصت نائل های تخصصی کار، به تعامل مثبت با دیگر کارکنان  جنبه

گيری بصيرت درست از سازمان و با مشارکت فعال کارکنان اتفاق بيافتد.  در راستای شكل

سازی و تقویت اخلاقيات در محيط کار اهميت داده و  مدیران به سالمبعد اجتماعی نيز، در 

مسئوليتبرنامه برای  عملی  راهكارهای  دهند.  انجام  زمينه  این  در  عملياتی  پذیری  های 

 ئه نمایند. اهای لازم را اراجتماعی کارکنان تعریف کرده و راهنمایی

کمبود   بر  مبتنی  آینده  محققان  و همچنين  ارزشی  شرایط  نيز  و  کاربردی  تحقيقات 

پژوهش  جامعه،  شایستگیفرهنگی  جامع  الگوی  طراحی  راستای  در  مختلفی  های  های 

  گردد نقش عوامل و متغيرهایای منابع انسانی انجام دهند. در این راستا پيشنهاد میحرفه

ارتقاء شایستگی بر  انسانی  های حرفهمختلف سازمانی  منابع  و   رارگرفتهق  موردسنجشای 
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توسعه   برای  عملی  در    هاآنراهكارهای  آن  نتایج  مقایسه  و  تطبيقی  ارائه گردد. مطالعات 

-کند تا ارزیابی الگوی پيشنهادی تحقيق حاضر در سازمانهای مختلف کمك میسازمان

 پذیری نتایج تقویت شود.جامعه گردد و تعميم چارچوبگيری  های مختلف منجر به شكل

با دو نوع محدودیت مواجه گردید. محدودیت      -محقق در روند اجرای پژوهش حاضر 

اختيار   در  که  اول  این    پژوهشگرهای  در  پژوهشگر  است.  آماری  جامعه  به  مربوط  بود 

پژوهش جامعه آماری خود در بخش کمی را محدود به کارکنان شرکت مهندسی و توسعه 

ایران کرده است که می با مشكل مواجه سازد. همچنين متواند تعمينفت  را  نتایج  پذیری 

ندادن   قرار  مدنظر  و  افراد  صحيح  پاسخگویی  از  داشتن  اطمينان  به  مربوط  محدودیت 

تواند  مصاحبه و پرسشنامه می سؤالاتهای آنان به حالات عاطفی و احساسی افراد در پاسخ

 های پژوهش را محدود نماید. روند یافته

 

 

 منابع  -6

 منابع فارسی  -1-6

 مقاله ها-الف

علی (1 سيد  سبحانیاحمدی،  حسن؛  درویش،  کبریا.  اکبر؛  فاضلی  حامد  و  محمدجواد  فر، 

البلاغه با  هاي منابع انسانی در نهجطراحی و تبیین الگوي مفهومی شایستگی(،  1393)

و   مضمون  تحلیل  تکنیک  از  سال  ISMاستفاده  بسيج،  راهبردی  مطالعات  فصلنامه   ،17  ،

 .27-55، ص   64شماره  

رحمت  (2 مرزوقی،  سيدعباس؛  حسينی،  ميرشجاعيان  جعفر؛  شفيعی جهانی،  مریم  و  اله 

( اعتبارسنجی(،  1399سروستانی.  و   اعضاي ايحرفه هايشایستگی الگوي توسعه 

علوم  فرهنگیان  دانشگاه علمی  هیات  مجله  دوره  شناختروان ،  شماره  19ی،  ص   93،   ،

1081-1069. 

 اعلامیّه در  انسانی کرامت  (،1396زاده، رحيم و حسن موثقی. )سيدجعفر؛ وکيلحسينی،   (3

با و بشر حقوق )ره( امام عرفانی اشعار و اندیشه بر تکیه اسلام  فصلنامه  خمینی   ،

 .166-188، ص   35، شماره  14بهارستان سخن، سال  

قره (4 بهروز؛ حسينی، سيدمحمود؛  بهرامیدری،  مریم  و  منيژه  و  (،  1394نسب. )چه،  طراحی 

شایستگی مدل  ارشدتبیین  مدیران  راهبردي  شماره  هاي  راهبردی،  مدیریت  مطالعات   ،

 . 19-41، ص   23
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5) ( مينا.  دیدگاه انسان  سلامت  در انسانی کرامت جایگاه(،  1391شمخی،   و  قرآن از 

 .1-19، نخستين همایش اسلام و سلامت روان، بندرعباس، ص   البلاغهنهج 

 هاياندیشه الخطاب فصل انسانی؛  کرامت(،  1390صالحی، حميدرضا و محمود عباسی. ) (6

 .39-78، ص   16، شماره  5، فصلنامه اخلاق پزشكی، سال  تفکرات اخلاقی و دینی

موسی  دادی علی (7 ابراهيم؛  محمودزاده،  یاسر؛  الوانی.  تلخستانی،  مهدی  و  مرتضی  خانی، 

شایستگی(،  1397)  سازمان یک در  دوسوتوان انسانی نابعم راهبردي  هايبررسی 

 .27-50، ص   1، شماره  12صنعتی، نشریه بهبود مدیریت، سال    -  دفاعی

مدل،  (1390وحيد.)  ،قاسمى (8 در  نمونه  بهینه  حجم  و    يهابرآورد  ساختارى  معادله 

  شماره  ،12، سال  ایران یشناسمجله جامعه  ، ارزیابى کفایت آن براى پژوهشگران اجتماعى
 .126-147ص   ،  4

-شایستگی با شغلی يریپذانطباق  رابطه(،  1398قربانيان، زهره و ليلا صفایی فخری. ) (9

حوزه  ايحرفه  هاي آموزشی  ستادي کارکنان   و درمان بهداشت، وزارت  معاونت 

 .65-78، ص   1، شماره  28، فصلنامه طب و تزکيه، دوره  پزشکی آموزش

قربانیقلی (10 الله  وجه  و  سيدرضا  سيدجوادین،  هاتف؛  حمداللهی،  الله؛  رحمت  سوته،  زاده.  پور 

بهبود  (،  1399) راستاي  در  ایران  دولتی  بخش  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  طراحی 

 .135-160، ص   24، شماره  8اداری، سال    ، فصلنامه حقوقهاي حکمرانی خوب شاخص

 دبیران  اي حرفه هايشایستگی نقش (،  1396نژاد، حسين و فرداد فاتحی چنار. )مطهری  (11

،  خاص و  عادي مدارس آموزان بینی پیشرفت تحصیلی ریاضی دانشپیش در  ریاضی

 .51-77، ص   38، شماره  10نشریه آموزش و ارزیابی، سال  

آسيه؛   (12 )ناستینصرتزهی،  سليمی.  سمانه  و  ناصر   مدیریت الگوي طراحی (،  1400زایی، 

آموزه بر انسانی کرامت اسلامیاساس  سال  هاي  سلامت،  و  دین  در  پژوهش  مجله   ،2  ،

 .7-27، ص   7شماره  
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