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چکید ه
در عصـر حاضر، مهم ترین دارائی سـازمان ها بـرای موفقیت در عرصه های 
رقابت، نیروی انسـانی شناخته شده اسـت. در تمامی فرایندهای مدیریت 
منابع انسـانی، شـناخت نیازهای کارکنان و پاسخگویی مؤثر به آنها، تأثیر 
بسـیار زیـادی بر ارتقای بهـره وری کارکنان و به تبع آن سـازمان دارد. در 
ایـن میان، نوع شناسـی نیازهای کارکنـان در سـازمان و چگونگی ارضای 
آنهـا بسـیار بـا اهمیت اسـت. پژوهش حاضـر بـه مطالعه »رابطـه تأمین 
نیازهـای برتـر بـا تعالی منابـع انسـانی« در کارکنـان شـهرداری زاهدان 
پرداختـه اسـت. دوره زمانـي انجـام مطالعه سـال 1393 و جامعـه آماري 
پژوهـش برابـر بـا 2032 نفـر  بوده انـد. به منظور گـردآوری داده هـا از دو 
پرسشـنامه تعالی منابع انسانی و پرسشـنامه تأمین نیازهای برتر استفاده 
شـده اسـت. بـرای تعیین روایـی، از روایـی محتوا و بـرای آزمـون پایایی 
از آلفـای کرونبـاخ بـرای کلیـه مؤلفه هـا اسـتفاده شـد که در همـه آن ها 
بالاتـر از مقـدار 0/7 به دسـت آمـد. روش نمونه گیري، از نوع خوشـه ای – 
طبقـه ای و حجم نمونه 324 نفر برآورد شـده اسـت. دادههای جمعآوری 
شـده از طریق پرسشـنامه، از روش الگویابی معادلات سـاختاری با کمك 
نرم افـزار   LISREL 8.8 مـورد تحلیـل قـرار گرفته اند. نتایـج حاصل از 
آزمـون فرضیـات، وجـود رابطـه مثبت بین تأمیـن نیازهای برتـر با تعالی 

منابـع انسـانی را تأیید مي کند. 
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Explore the relationship between human 
resource needs with superior excellence in the 
municipality of  Zahedan

Abstract
At present, the most important organizational asset for 
success in the areas of  competitiveness, staffing known. All 
human resource management processes, identify needs and 
respond effectively to their staff, improve staff  productivity 
and consequently a major impact on the organization. The 
typology of  the needs of  employees in the organization 
and how to satisfy them is very important. This study 
“superior relationship with God needs human resources” 
in Zahedan is the municipal staff. The period of  the study 
in 1393 and were the statistical population of  2032 people. 
In order to collect the data, the questionnaire was superior 
excellence of  human resources and inventory needs. To 
determine the validity, content validity and reliability test, 
Cronbach’s alpha was used for all the components, all of 
which were higher than 7/0. Sampling, cluster - stratified 
sample of  324 people is estimated. Data collected through 
questionnaires, the structural equation modeling using 
LISREL 8.8 software have been analyzed. The results of 
the research, positive relationship between the needs of 
human resource excellence confirms the Premier.
Keywords: Top needs, excellence in human resources, 
personnel, structural equation modeling
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حـوزه ی خدمات دهی شـان طیـف وسـیعی از وظایـف 
خدماتـی، اجتماعـی، فرهنگـی و... را در بـر می گیـرد. 
اگـر چـه مردم با سـایر سـازمان ها نیز سـروکار داشـته 
و روزانـه خدمـات دریافـت می کننـد، امّـا فعالیت هـای 
شـهرداری ها هـر روز زندگـی مـردم را تحـت تأثیر قرار 
داده، ضمـن اینکـه این فعالیت ها طیف بسـیار وسـیعی 
از افراد مسـتقر در شـهرها را نیز شـامل شـده و کیفیت 
بـا  می کنـد.  جهت دهـی  را  شـهروندان  رضایتمنـدی 
عنایـت بـه اهمیتـی کـه ذکـر شـد، نقـش کارکنـان 
و نهادهایـی بـا شـرایط مذکـور بسـیار اساسـی بـوده و 
کیفیـت فعالیت های آنهـا، همچنیـن زمینه هایی که بر 
فعالیـت آنهـا اثرگـذار هسـتند دارای اهمیت به سـزایی 
اسـت. در سـازمان هایی با ایـن ویژگی هـا، کارکنان باید 
از جهـت تأمیـن نیازها آسـودگی خاطر داشـته و علاوه 
بـر تأمیـن نیازهـای فیزیولوژیـك و مـادی، نیازهـای 
سـطوح عالی تر)کـه بیشـتر جنبـه روانـی و انگیزشـی 
دارنـد( به خوبی پاسـخ داده شـده تا نقش هـای خود را 
حتـی در مواقعـی به طـور فراوظیفه ای نیز انجـام دهند، 
کـه ایـن امـر نیازمند رسـیدن مجموعـه ی سـازمان به 
سـطح مطلوبی از تعالی می باشـد. بر این اسـاس، هدف 
اصلـی پژوهشـگران از انجـام ایـن تحقیق، پاسـخگوئی 
بـه این سـئوال اسـت کـه آیـا تأمیـن نیازهـای برتر در 
می توانـد  عمومـی  وظایـف  ماهیـت  بـا  سـازمان هایی 
منجـر بـه ارتقـاء سـطح تعالـی در کارکنـان و بـه تبـع 
آن مجموعـه سـازمان شـود؟ بـرای پاسـخگوئی به این 
سـئوال، ضمـن مـرور ادبیـات نظـری مفاهیـم مـورد 
بررسـی، چگونگـی تأثیر تأمیـن نیازهای برتـر بر تعالی 
منابـع انسـانی، برگرفتـه از داده هـای واقعـی محیـط 

سـازمانی، مـورد تحلیـل و ارزیابـی قـرار گیرد.
ادبیات نظری پژوهش

تعريف و ماهیت نیازها
از آن جـا کـه بـرای انجـام هر گونـه فعالیـت و حرکتی، 
چـه شـخصی و چـه نهـادی، انگیـزه ای عامـل اسـت و 
بـرای هـر انگیـزه ای نیـازی محرک شـناخته می شـود، 
ضـروری اسـت بـرای هدایـت و هماهنگـی فعالیت هـا 
و حـرکات بـه سـمت اهـداف سـازمانی، ابتـدا نیازهای 

مقد  مه
در دنیاي پر رقابت امروز، منابع انسـاني مولد، مهم ترین 
سـرمایه سـازمان تلقي مي گـردد که مي توانـد موجبات 
تغییر و تحول در سـایر عوامل سـازماني و نتایج اساسي 
را فراهـم آورد. بـه منظور تأمین پیش نیازهاي سـازماني 
و سـاختاري و در پي آن ارتقاء بهره وري نیروي انسـاني 
در سـازمان، نقـش نظام هـاي بهبـود و تعالي سـازماني 
کاملًا شـناخته شـده اسـت. در بسیاري از سـازمان هاي 
ایرانـي، ناکارآمـدي برخـي نظام هـاي فعلـي، نـه تنهـا 
بهبـود سـازمان را موجـب نمي گردند، بلکـه باعث بدتر 
شـدن شـاخص هاي عملکـردي، رضایـت و در نتیجـه 
همـکاران،  و  مي شـوند)واعظی  کارکنـان  بهـره وري 
عواملـی  از  یکـی  زمینـه،  در همیـن  1389، ص74(. 
کـه بـر میزان و شـرایط بهـره وری کارکنان در سـازمان 
تأثیرات به سـزایی دارد نـوع و روش های تأمین نیازهای 
کارکنان در سـازمان اسـت. رسـیدن به اهداف سـازمان 
بسـتگی بـه توانایی و انگیـزه کارکنـان در انجام وظایف 
نیازمندی هایـی  انسـانی درخواسـت ها و  نیـروی  دارد. 
دارد، پـس آگاهـی از نیازهای کارکنان در یك سـازمان 
می توانـد بـه تصمیم گیرنـدگان آن سـازمان کمك کند 
تا کارکنان شـان را به سـوی برانگیختگی بیشـتر سـوق 
دهنـد و بـه این ترتیب کمك شـایانی ابتدا به سـازمان 
و بعد به افراد آن سـازمان نمایند)آرمسـترانگ، 1381(.

عمـده ی تحقیقاتـی کـه در رابطـه بـا تأمیـن نیازهـا و 
ارتبـاط آنهـا بـا سـایر متغیرهـا در سـازمان های ایرانی 
انجـام شـده اسـت، معطـوف بررسـی نیازهـای سـطح 
پائیـن و بـه تعبیـری نیازهـای مـادی بـوده اسـت. بـه 
همیـن دلیـل و بـا توجـه به نقشـی که تأمیـن نیازهای 
انگیزشـی  و  معنـوی  روانـی،  شـرایط  دارای  برتر)کـه 
هسـتند( در رشـد و تعالی منابع انسـانی دارنـد، در این 
پژوهـش تـلاش شـده اسـت تـا تأثیـر تأمیـن نیازهای 
برتـر بـر تعالـی منابع انسـانی مورد بررسـی قـرار گیرد. 
از ایـن رو، مسـأله ی اصلی تحقیق حاضر، بررسـی تأثیر 
تأمیـن نیازهـای برتـر بـر تعالـی کارکنـان شـهرداری 
زاهـدان می باشـد. شـهرداری ها نهادهایـی هسـتند که 
اکثریـت افراد جامعه تحت تأثیـر فعالیت های آنها بوده، 
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نیـروی انسـانی شناسـایی شـوند)حمیدی زاده، 1377، 
ص250(. واژه نیـاز ابتـدا در مباحـث روانشناسـی در 
اوایـل دهـه 1930 بـه کار گرفتـه شـد و منظـور از آن 
متغیـر انگیزنده ای بـود که باعث رفتاری خـاص در فرد 
می شـد)الوانی 1379، ص139(. در تعریـف دیگـری که 
از نیازهـا شـده آن  را عبـارت از تمایـلات نسـبتاً ثابتـی 
در  را  آنـان  رفتـار  دانسـته اند کـه می توانـد  افـراد  در 
جهتـی خاص موجـب گردد)کرونبـاخ، 1954، ص99(. 
مـوری نیـز می گوید: نیاز عبـارت اسـت از نیرویی که از 
ذهنیـات و ادراک آدمـی سرچشـمه می گیرد و اندیشـه 
و عمـل را چنـان تنظیـم می کنـد کـه فـرد بـه انجـام 
رفتـاری می پـردازد تـا وضـع نامطلوبـی را در جهتـی 
معیـن تغییـر دهـد و حالـت نارضایـی را بـه رضایـت 
و ارضـای نیـاز تبدیـل کند)هـال و لینـدزی، 1967، 

ص172(.
احسـاس نیازهـا یگانـه عامـل انگیـزش رفتار به شـمار 
می رود)مصبـاح یـزدی، 1376، ص131(. انسـان ها بـا 
نیازهـا متولد می شـوند و از این رو اسـت کـه در بینش 
اسـلامی، سراسـر وجود انسـان، قرین نیاز اسـت و تنها 
خداونـد قادر متعـال، بی نیـاز اسـت)فاطر/15(. خداوند 
انسـان را نیازمنـد آفریـده اسـت تـا همیشـه بـه تلاش 
و تکاپـو در پـی جبـران کاسـتی ها و ارضـاي نیازهـاي 
خـود باشـد و مسـیر تکامـل را بپیمایـد. اینکـه انسـان 
چـه رفتـاري را ابتـدا بایـد انجـام دهـد و چـه کاري را 
بـه بعـد موکـول کنـد، بـه ماهیـت و نـوع نیاز بسـتگی 

دارد)مصبـاح یـزدی، 1376، ص131(.
طبقه بندی نیازها

مطالعـات مـوري)1938( اولیـن تـلاش رسـمی بـرای 
سـاختن نظریـه اي نسـبتاً جامـع در حیطـه نیازهـای 
انسـان بـود. مـوري و همکارانـش فهرسـت جامعـی از 
نیازهـاي انسـان تهیـه کردنـد. او ایـن کار را بـا تمایـز 
بیـن دو مجموعـه از نیازهـا آغـاز کـرد. نیازهـاي اولیـه 
کـه جنبـۀ فیزیولوژیك دارد و نیازهـاي ثانویه که جنبۀ 
روانشـناختی دارد. پـس از مـوري، نظریـۀ مزلو)1987( 
در تاریخ روانشناسـی از اهمیت ویژه اي برخوردار اسـت. 
مزلـو نیازهـاي انسـان را بـه صـورت سلسـله مراتبی در 

پنـج طبقه شـامل بر نیازهاي زیسـتی، ایمنی، عشـق و 
محبـت، عزت نفس)احترام( و خودشـکوفایی)خودیابی(  
بـر می شـمارد. نظریه مازلـو از نظریه هـاي محتوایی در 
مـورد انگیـزش به شـمار می آیـد. نظریه هـاي محتوایی 
چیسـتی رفتارهـاي برانگیختـه را شـرح می دهـد و بـه 
طـور عمـده با آنچه در درون فرد یـا محیطش می گذرد 
و بـه رفتـار فـرد نیـرو مـی بخشـد سـرو کار دارد؛ بـه 
عبـارت دیگـر این نظریه ها به مدیر نسـبت بـه نیازهاي 
کارکنانـش بینـش می دهـد و بـه او کمـك می کنـد تا 
بدانـد کارکنـان بـه چـه چیزهایـی بـه عنـوان پـاداش 
کار یـا ارضـا کننـده ارزش می دهند)رضائیـان، 1379، 
ص104(. بـا دقـت در دو نظریـه مذکـور و همچنیـن 
بررسـی های بـه عمـل آمده، مشـخص می شـود که این 
دسـته بندی از سلسـله مراتب نیازهای انسـان در قرآن 
کریـم مـورد توجـه قرار گرفتـه و تحت عنـوان نیازهای 
حیـات، امنیـت، محبـت، کرامـت و کمال مطرح شـده 

است)سـلطانی، 1392(.
بنابرایـن وجـود انسـانی در گردونه کشـاکش بعد مادي 
از یـك سـو و بعـد معنـوي از سـوي دیگر قـرار دارد؛ به 
عبـارت دیگـر نیازهـاي دنیـوي و اخـروي باعـث شـده 
اسـت ترکیبی از آرزوها، خواسـت ها، اهـداف و نیازهاي 
بـه ظاهـر متعـارض و متضاد در وجـود او ظهـور و بروز 
پیـدا کند)نصری، 1376(. طبق نظریـه اصالت نیازهای 
معنـوی، هـر چنـد نیازهای مادی انسـان از نظـر زمانی 
زودتـر جوانـه می زنـد و خود را نشـان می دهـد بتدریج 
نیازهای معنوی که در سرشـت نهفته اسـت می شـکفد 
بـه طوری که در مراحل رشـد و کمال، انسـان نیازهای 
می کنـد.  معنـوی  نیازهـای  فـدای  را  مـادی خویـش 
لذت هـای معنوی انسـان، هم اصیل و هـم نیرومندتر از 
لذت هـا و جاذبه هـای مـادی اوسـت)مطهری، 1384(. 

طـرح کرامـت و حرّیت انسـان در هـرم نیازهاي معنوي 
مبتنـی بـر آموزه هاي دینـی، فراتر از تلقی روانشناسـان 
از مفاهیمـی چـون "حرمـت بـه خـود" و "احتـرام بـه 
خـود" اسـت. در ایـن مفهـوم ارزش مـداري انسـان بـر 
اسـاس ارزش هـاي الهـی از قبیـل ایمـان، تقـوا، عـزت  
نفـس، کرامـت و حریـت در نظـر گرفتـه شـده اسـت. 
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از نظـر قـرآن کرامـت انسـان از سـوي خـدا اعطا شـده 
است)اسـرا/70(. انسـان به طـور فطـري بـه آزادگـی و 
کرامـت نفـس گرایـش دارد و از رذالت هـا و پسـتی ها 
ائمـه  و  پیامبـران  بزرگتریـن رسـالت  اسـت.  گریـزان 
معصومین)ع( در تربیت انسـان، پرورش شخصیت آزاده 
و کریـم اسـت. اسـلام در همۀ امور بر حفـظ "کرامت"، 
"حریـت" و "عـزت نفـس" انسـان تأکیـد می کنـد و 
اجـازه نمی دهـد کـه حرمت، کرامـت و عزت انسـان به 
خـواري و دنائـت نفـس تبدیـل شود)شـجاعی، 1386، 
ص109(. قـرآن کریـم در آیـات زیـادي، عوامـل تأمین 
کننـده "نیـاز بـه کرامـت و منزلـت" را بر می شـمارد و 
بـه مسـلمین و مؤمنـان گوشـزد می کند تا در راسـتاي 
ارتقـاي آزادگـی و حریـت و به دسـت آوردن احتـرام، 
کرامـت و عـزت نفـس بـر عواملـی از قبیـل تواضـع و 
وقار)نحـل/125(، مشـورت با دیگران)شـورا/38(، پرهیز 
اسـتقامت)بقره/153(  و  صبـر  گناه)اعـراف/201(،  از 
عفت)نـور/30(،  علم)مجادلـه/11(،  )بقـره/154(،  و 
کرامت)حجـرات/13(، نیکوکاری)الرحمـان/60(، عدل و 
انصاف)نحـل/90( تأکیـد بورزنـد. در برخـی روایـات به 
آثـار و پیامدهـاي تأمیـن نیـاز بـه کرامـت و حریـت و 
نقـش آن بـه بهداشـت روان اشـاره شـده اسـت؛ ماننـد 
"هـر کـه کرامت نفس داشـته باشـد، دنیا در چشـمش 
کوچـك اسـت")آمدی، 1373: ج5، ص451(. هر کس 
کرامـت نفـس داشـته باشـد، هرگـز آن را بـا ارتـکاب 
گنـاه و نافرمانـی، پسـت و مرهـون نمی سـازد)محمدی 

ری شـهری، 1372: ج10، ص147(.
در  کرنـش  انسـان  فطـری  نیازهـای  دیگـر  جملـه  از 
مقابـل موجـودی بی نهایـت کامل اسـت. انسـان اگر در 
موجـودی کمـال فوق العـاده ای را ببیند به طـور فطری 
در مقابـل او خضوع می کند. در مراتب بالای آن، خضوع 
کـردن جز در برابر پـروردگار، آدمی را اشـباع نمی کند. 
نیـاز بـه تسـلیم در برابـر خداونـد، متعالی ترین هـا در 
مراتـب  سلسـله  در  و  اسـت  معنـوی  نیازهـای  بیـن 
نیازهـا تمامـی نیازهـای دیگـر، معنـا و مـکان خـود را 
بـا مراجعـه بـه این نیـاز بـه دسـت می آورنـد. بنابراین، 
همـه تلاش هـای بشـر بایـد بـرای تأمیـن ایـن نیـاز 

باشـد. از نظـر اسـلام، انسـان ها ماننـد معـادن طـلا و 
نقـره هسـتند)نهج البلاغه، خطبـه 1( و پیامبـران براي 
اسـتخراج ایـن معـادن آمده انـد. در اعمـاق ضمیـر مـا 
دریایـی از ذخایـر معنـوي نهفتـه اسـت که بایـد به آن 
دسترسـی پیـدا کـرد؛ تنها در ایـن صورت اسـت که به 
خودشـکوفایی می رسـیم. بعُـد معنـوي خودشـکوفایی، 
از دیگـر ابعـاد آن بسـیار وسـیع تر اسـت. تـا زمانـی که 
نیازهـاي معنوي ما ارضا نشـده اسـت، میـل و طلب در 
سراسـر وجـود ما باعـث اضطراب و تنش می شـود. تنها 
زمانـی اطمینـان، آرامـش و رضایت خاطـر در وجود ما 
جریـان دارد کـه به اصـل و مبدأ خویش یعنـی خدا باز 
گردیم و در سـلك بندگان شایسـته او درآییم)شجاعی، 
متعالـی  نیازهـاي  از  دسـته  ایـن  ص111(.   ،1386
انسـانی، کـه بـه نیازهـاي سـطح بـالا، عالـی و عمدتـاً 
از جایـگاه و پایـگاه ویـژه اي در  معنـوي، اشـعار دارد 
آیـات کلام الله مجید برخـوردار اسـت. مهم ترین عوامل 
تأمین کننـده "نیـاز به کمـال" از دیدگاه قـرآن، عبارت 
اسـت از: جهـاد و شـهادت)فتح/29(، توکل)هود/123(، 
ایمان بـه هدف)انفـال/10(، اخلاص)حجـر/39(، تزکیه 
و  عبـادت  عمـران/139(،  نفـس)آل  عـزت  نفـس)9(، 
معنویت)طـه/14(. بنابرایـن مهـم اسـت تـلاش شـود 
سـازمان ها  در  بویـژه  عرصه هـا  تمامـی  در  انسـان ها 
بدرسـتی هدایـت، و مبتنـی بر آموزه هـاي دینی تربیت 
شـوند و بـه نیازهـاي مـادي و معنـوي آن هـا بـا توجـه 
بـه اهمیـت، نقـش و وزن هـر کـدام در اداره زندگـی و 

سـازندگی انسـان ها توجـه شـود)نصری، 1376(.
انسـانی  نیازهـای  نظریه هـای  نوع شناسـی  ادامـه،  در 

)جـدول1( می شـود:  مـرور 
ترجیح نیازهاي معنوي

معنویت  در محیط کار از مفاهیم جدیدي اسـت که در 
سـالیان اخیـر در ادبیـات مدیریـت و کار در غرب ظهور 
کـرده اسـت و حتـی از آن بـه عنـوان پارادایمـی جدید 
نیـز یـاد می شـود. ورود مفاهیمـی همچـون اخـلاق، 
حقیقـت، بـاور بـه خـدا یـا نیرویـی برتـر، درسـتکاري، 
بخشـش،  اعتمـاد،  گذشـت،  و  رادمـردي  وجـدان، 
کار،  در  معناجویـی  ملاحظـه،  احساسـات،  مهربانـی، 
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همبسـتگی بـا همـکاران، تشـویق همـکاران، احسـاس 
صلـح، هماهنگـی، نوع دوسـتی، و... حکایـت از ظهـور 
پارادایـم جدیـدي دارد که به پارادایم معنویت، موسـوم 
اسـت. از آنجـا که معنویـت در زمینه هـاي گوناگونی به 
کار می رود، تعریف آن مشـکل اسـت. موضوع معنویت، 
دل مشـغولی دیرپـاي بشـر اسـت، امـا بررسـی نقادانـه 
پدیـده  جهانـی،  زمینه هـاي  در  معنویـت  تطبیقـی  و 
نوظهـوري اسـت. بسـیاري از ادیـان، واژه دقیقـی براي 
رسـاندن مفهـوم معنویـت ندارند؛ بـا وجود ایـن، امروزه 
مفهـوم معنویـت عمومیـت یافتـه اسـت. در این جـا به 

برخـی از تعریف هـاي معنویـت اشـاره می شـود:
در تعریفـی »معنویـت، انرژي، معنا، هـدف و آگاهی در 

زندگی اسـت«)1999، کاوانگ(.

معنویـت، جسـتجوي مـداوم بـراي یافتن معنـا و هدف 
زندگـی،  ارزش  ژرف  و  عمیـق  درک  اسـت؛  زندگـی 
وسـعت عالـم، نیروهاي طبیعی موجـود و نظام باورهاي 

شـخصی)می یـر، 1990(.
غالـب نظریـه نیازهـای مـادی بـر ایـن اصـل اسـتوار 
اسـت کـه نیازهـای مادی نسـبت بـه نیازهـاي معنوي 
و  خاسـتگاه  اساسـاً  و  برخـوردار،  تقـدم  و  اولویـت  از 
سرچشـمه نیازهـای معنـوی، نیازهـای مادی اسـت. به 
همیـن دلیـل، نیازهـای معنـوی از نظر شـکل، کیفیت 
و ماهیـت نیـز تابـع نیازهای مادی اسـت. نقطـه مقابل 
ایـن نظریـه، نظریـه اصالـت نیازهـای معنـوی اسـت. 
طبـق ایـن نظریـه هـر چنـد در انسـان نیازهـای مادی 
از نظـر زمانـی زودتـر جوانـه می زنـد و خـود را نشـان 

8 

 

 
 هامؤلفه انواع نیاز لگو/صاحبنظرا ردیف

 جنسی مسائل و هوا آب، غذا، خودآگاه نیازهای (1970فروید) 1
 پرخاشگری ناخودآگاه نیازهای

 (1938موری) 2
 روی،بالهدن خویشتنیابی، مقابله، خودمختاری، پرخاشگری، پیوندجوی، پیشرفت، طلبی،خواری اولیه نیازهای

 گریسلطه

 مهرطلبی، ی،جنس میل حسی، شناخت طرد، بازی،نظم، مهرورزی، تحقیرگریزی، گریزی،آسیب نمایش، ثانویه نیازهای
 فهم

 (1987زلو)ام 3

 ...و مسكن جنسی، مسائل ، هوا آب، غذا، فیزیولوژیك
 ...و درمان غیرقابل هایبیماری اقسام و انواع زلزله، آتشفشان، سیل، طوفان، برابر در ایمنی ایمنی
 محبت به نیاز استقلال، منزلت، و قدر اجتماعى، نیازهاى و محبت عشق

 به نیاز ترفیع، و ارتقا به نیاز شخصیت، و احترام به نیاز منزلت و احترام
 اجتماعى هاىموقعیت

 خودیابی زیبایی، و جمال خیراخلاقی، ودانایی، علم خودشكوفایی

 (1987هرزبرگ)فریدریك  4
 پول به نیاز نیز و منزل لباس، غذا، (گهدارندهن)پایین سطح نیازهای

 مورد و حیثیت کسب دشوار، اىاجرای وظیفه به نیاز روانى، رشد به نیاز توانایى و موفقیت کسب توانایى (انگیزاننده)بالا  سطح نیازهاى
 گرفتن قرار شناسایى

 و اتكینسن جان 5
 (1975کللند)مك دیوید

 جویانهمبارزه کارهاى گرایی،نتیجه ،خطرپذیری موفقیت کسب به نیاز
 متقاعدسازی عقیده، ابراز پیشنهاد، عرضه دیگران، کنترل قدرت به نیاز
 دیگران با عاطفى روابط و نزدیك دوستى روابط وابستگى به نیاز

 (1972آلدرفر) 6
 فیزیكی سلامت با مرتبط زیستی نیاز

 دیگران با بخشرضایت روابط نیاز نیاز وابستگی)تعلق(
 افراد شایستگی به رسیدن و بالقوه توانایی شناخت نیاز رشد

 ایمنی و فیزیولوژیكی نیازهای ترپایین سطح (1987گری دسلر) 7
 خودشكفتگى و استقلال منزلت، و قدر اجتماعى، نیازهاى بالاتر سطح

 و 2بورتون ،1فیتچت 8
 (1979)3سیوان

 اشتنند مرگ از ترس زندگی، در معنا و هدف از برخورداری خداوند، حضور درک به نیاز 4باورمذهبی نیازهای
 عبادات و مناسك اجرای نیایش، و دعا به نیاز 5رفتارمذهبی نیازهای
 اجتماعی حمایت نیازهای
 مذهبی مراسم در شرکت به نیاز 6مذهبی

 خود به مربوط نیازهای (1997وییر) و کوینیگ 9
 و نداشتن با آمدن ارکن در حمایت امید، معرفت، و بینش سودمندی، احساس هدف، و معنا داشتن به نیاز

 تغییر
 سخت اوضاع تحمل دیگران، به وابستگی تعدیل
 گذشته با ارتباط خوشبختی، احساسات، ابراز حیثیت، و شرف

                                                            
1 . Fitchett 
2 . Burton 
3 . Sivan 
4 . Religious belief needs 
5 . Religious practice needs 
6 . Religious social support needs  

جدول 1. نوع شناسی نظريه هاي نیازهاي انسانی)سلطانی، 1392، صص 16-18(
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در سرشـت  کـه  معنـوی  نیازهـای  بتدریـج  می دهـد 
نهفته اسـت می شـکفد به طوری که در سـنین رشـد و 
کمال، انسـان نیازهـای مادی خویش را فـدای نیازهای 
انسـان، هـم  معنـوی می کنـد. لذت هـای معنـوی در 
اصیـل اسـت و هـم نیرومندتـر از لذت هـا و جاذبه های 

.)1384 مادی)مطهـری، 
تعالی منابع انسانی

امـروزه سـرمایه انسـانی یکـی از مهم تریـن دارائی های 
ص280(.   ،2011 سازمان هاسـت)دومینگوئیز، 
دقیـق طراحـی  نظام هـای  داشـتن  بـدون  سـازمان ها 
شـده و هماهنگ بـا یکدیگر نمی توانند بـه فعالیت های 
خـود دوام بخشـند و بـه اهـداف بلندمـدت از پیـش 
یابنـد. مدیـران در صورتـی کـه  طراحی شـده دسـت 
بخواهنـد نظام هـای سـازمانی را طراحـی نماینـد بایـد 
از دیدگاهـی نظام منـد نسـبت بـه سـازمان و عوامـل 
مهم تریـن  از  یکـی  باشـند.  برخـوردار  آن  بـر  مؤثـر 
مدیریـت  نظـام  یـا شـرکت،  سـازمان  هـر  نظام هـای 
منابع انسـانی آن اسـت کـه تأثیر زیـادی روی عملکرد 
سـازمان دارد)سـانچز و سـوریانو، 2011، ص7(. یکی از 
فعالیت هـای محـوریِ مدیریـت منابـع انسـانی، کاربرد 

سازمان هاسـت.  در  تعالـی  مدل هـای 

تعالـي منابـع انسـانی را مي تـوان رشـد و ارتقاء سـطح 
یـك سـازمان در تمامـي ابعـاد آن دانسـت کـه شـامل 
نیروي انسـاني نیز مي شـود. یکی از مدلهاي ارائه شـده 
بـراي بهبـود کیفیت در سـازمان ها، الگـوي تعالی بنیاد 
 European foundation for(مدیریت کیفیت اروپا
Quality Management( اسـت. مـدل تعالـي بنیاد 
مدیریـت کیفیـت اروپـا توسـط اصلاحات آموزشـي که 
 TQM در مدل هـاي قدیمي تـر تعالـي سـازماني مانند
ایجـاد گردیـده اسـت)موک، 2003،  صـورت گرفـت، 
ص348(. مـدل تعالـي در سـال 1991 به عنـوان مدل 
تعالـي کسـب و کار معرفي گردید کـه در آن چارچوبي 
بـراي قضاوت و خـود ارزیابي سـازماني و نهایتاً دریافت 
پاداش کیفیت اروپایي ارائه و این اقدام در سـال 1992 
عملـي گردید. ایـن مدل نشـان دهنده مزایـاي پایداري 
اسـت کـه یـك سـازمان متعالـي بایـد بـه آن ها دسـت 
یابـد.  سـازمان ها بـدون توجـه بـه نـوع فعالیـت، اندازه 
و سـاختار و یـا میـزان بلوغ سـازماني، به منظور کسـب 
موفقیت در دسـتیابي به آرمـان و اهداف راهبردي خود 
نیـاز به اسـتقرار سیسـتم هاي مدیریتي مناسـب دارند. 
مـدل تعالـي ابـزاري جهـت کمك بـه سـازمان ها براي 
اطمینان از تحقق اسـتقرار سیسـتم مدیریتي مناسـب، 

9 

 

 نزدیكان مرگ تحمل و پذیرش

 تحمل یگران،د خطای از پوشیچشم و گذشت دیگران، به دمتخ و محبت دیگران، با معاشرت به نیاز دیگران به مربوط نیازهای
 دوستان جدایی و مرگ

 خدا به مربوط نیازهای
 خدا وجود به داشتن یقین به نیاز
 در دعا خدا، شروطغیرم محبت خداوند، درک حضور درک ماست، کنار در خدا اینكه به اعتقاد به نیاز

 عبادت آن، به عمل و مقدس بکتا خواندن و دیگران، خود حق در خدا پیشگاه

 معنوی نیازهای ( 1994 کوینیگ،) 10
 رفتارهای به شدن مشغول نداشتن، تحمل اوضاع، از رفتن فراتر زندگی، در امید و معنا هدف، به نیاز

 ورزیدن عشق ماست، کنار در خدا اینكه احساس غیرمشروط، دوستی خودارزشمندی، احساس مذهبی،
 مردن و مرگ برای شدن آماده بخشیدن، بودن، گزارسپاس دیگران، به خدمت و

 (1372مكارم شیرازی) 11
 محتوابی شعارهای و خیالات و پندارها های پنداریانگیزه
 .گیردمى مایه عینى واقعیت یك از مادی هایانگیزه
 وجدان و روح عمیق آرامش و جاویدان سعادت و الله به عشق معنوی هایانگیزه

 (1376یزدی)مصباح  12

 حیاتى نیازهاى به مربوط درونى هایکشش غرایز
 .آیدمى پدید دیگر انسان با رابطه در که است هایىمیل عواطف

 آن امثال و کینه و خشم و نفرت منفى هایکشش یا انفعالات
 ...و پرستش احساس عشق تجلیل، استحسان، تعجب، احساس احساسات

 (1378مطهری) 13

 .جنسی نیازهای و پوشاک مسكن، غذا، مادی یهاجاذبه
  پرستش و تقدیس زیبایی، و جمال اخلاقی، خیر دانایی، و علم معنوی هایجاذبه

 مثل تولید و خانواده تشكیل به زیبایى، علاقه و جمال به علاقه علمى، کاوش و تحقیق به انسان علاقه فطری نیازهای
 ..و ازدواج حلال، ترک رهبانیت، زیبایی، ال،کم با مخالفت غیر فطری نیازهای
 .شوندمی تقسیم اجتماعى و روحى جسمى، نیازهای دسته سه به اولیه نیازهای
 .قانون به نیاز مثل کنند؛فرق می زمانى و عصر هر در که زندگى وسایل و آلات انواع به نیاز ثانویه نیازهای

 
 
 

 معنوی نیازهای ترجیح
 غرب در کار و مدیریت ادبیات در اخیر سالیان در که است جدیدی مفاهیم از کار یطمح در 1معنویت

 همچون مفاهیمی ورود. شودمی یاد نیز جدید پارادایمی عنوان به آن از حتی و است کرده ظهور
 بخشش، اعتماد، گذشت، و رادمردی وجدان، درستكاری، برتر، نیرویی یا خدا به باور حقیقت، اخلاق،

 احساس همكاران، تشویق همكاران، با همبستگی کار، در معناجویی ملاحظه، احساسات، ،مهربانی
 موسوم معنویت، پارادایم به که دارد جدیدی پارادایم ظهور از حكایت... و دوستی،نوع هماهنگی، صلح،
 موضوع. است مشكل آن تعریف رود،می کار به گوناگونی هایزمینه در معنویت که آنجا از .است

 جهانی، هایزمینه در معنویت تطبیقی و نقادانه بررسی اما است، بشر دیرپای مشغولیدل عنویت،م
                                                            
1 . Spirituality 
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از طریـق سـنجش میزان قـرار گرفتن در مسـیر برتري 
پایـدار اسـت و بـه آن هـا کمك مي کنـد تـا فاصله ها را 
شناسـایي و راه حل هـا را بـا انگیزه بیشـتر تعیین کنند. 
ایـن مـدل، یـك چارچـوب غیـر تجویـزي اسـت کـه 
شـامل توانمندسـازها و نتایج  مي باشـد. توانمندسـازها 
شـرح مي دهنـد کـه چگونـه نتایـج در سـازمان حاصل 
مي شـوند و نتایـج شـرح مي دهنـد کـه چـه نتایجـي 
حاصـل شـده و یـا در حـال ایجـاد هستند)کاسـتکا، 
2003، ص149(. در ادامـه، ابعـاد تعالـی منابع انسـانی 

بـر مبنای مـدل مذکـور تشـریح می گردد:
رهبری

و  ایجـاد  را  مأموریـت  و  آرمـان  متعالـي  رهبـران 
دسـتیابی بـه آن را تسـهیل می کننـد. آن هـا ارزش ها و 
سیسـتم های مـورد نیـاز بـرای موفقیت پایدار سـازمان 
را ایجـاد و از طریـق اعمـال و رفتـار خـود آن هـا را بـه 
اجـرا در می آورنـد. در شـرایط تحـول، ثبـات در اهداف 
خـود دارنـد و هـر کجـا کـه ضـروری باشـد قادرنـد تـا 
جهت گیـری سـازمان را تغییـر داده و دیگـران را بـه 
پیـروی از آن ترغیـب کننـد. تعهـد رهبـری در زمینـه 
کیفیـت بایـد مشـهود، دایمـی و قابـل ارایـه در تمـام 

باشـد)دیین، 1994، ص392(. مدیریـت  سـطوح 
خط مشي و استراتژي

از  را  خـود  آرمـان  و  مأموریـت  متعالـي  سـازمان هاي 
طریـق ایجـاد اسـتراتژي متمرکز بـر منافـع ذینفعان و 
بـا در نظـر گرفتـن بـازار و بخشـي کـه در آن فعالیـت 
مي کننـد، پیـاده مي نمایند. خطمشـي، برنامـه، اهداف 
و فرآیندهـا بـه منظور تحقق اسـتراتژي ایجـاد و جاري 
مي شـوند. خط مشـي و اسـتراتژي باید از طریق توسـعه 
فرایندهـاي کلیـدي، خط مشـي و کارکنـان، مدیریـت 
مناسـب و از طریق مشارکت، عملي شـود)وین، 1998، 

ص491(. 
مدیریت دانش و تأمین سرمایه فکری

سـازمان هاي متعالي تمامـي توان بالقـوه کارکنان خود 
را در سـطوح فـردي، تیمـي و سـازماني مدیریت کرده، 
توسـعه داده و بـه کار مي گیرنـد. آن ها عدالـت و برابري 
را ترویـج داده، کارکنـان را در امـور مشـارکت داده و 

آن هـا را توانمنـد مي کننـد. به گونـه اي از کارکنان خود 
مراقبـت نمـوده، بـا آنـان ارتبـاط برقـرار کـرده، مـورد 
بـه آن هـا پـاداش مي دهنـد کـه  تقدیـر قـرار داده و 
انگیـزش و تعهـد بـراي به کارگیـري مهارت هـا و دانش 
آن هـا در جهـت منافـع سـازماني بـه وجـود مي آیـد. 
فعالیت هـاي اساسـي در زمینه کارکنان شـامل انتخاب 
حرفه اي)فلایـن، 2001،  توسـعه  و  تشـویق  مناسـب، 
ص617(، ایجـاد برنامه هـاي آموزشـي)گتوود، 1997، 
ص41( و تعهـد به مشـارکت در زمینـه کیفیت و ایجاد 
یك سیستم ارتباطي مناسـب)زینك، 1995، ص547( 

است.
توسعه منابع انسانی

در TQM تأکیـد مدیـران بیشـتر بـر بهبـود کیفیـت 
اسـت تـا حفـظ شـرایط فعلـي، رهبـران موفـق بهبـود 
"اگـر  بگوینـد  اینکـه  جـاي  بـه  کیفیـت،  مسـتمر 
خـراب نیسـت نیـازي بـه تعمیـر نـدارد مي گوینـد اگر 
مي توانیـد بهبـودش دهیـد". امـا ایـن بهبـود کیفیـت 
از چـه طریـق امکان پذیـر اسـت؟ بـه راحتـي مي تـوان 
ادعـا کـرد که پیـروزي یـك سـازمان در فرآینـد بهبود 
را میـزان انگیـزه و مهـارت نیـروي کار آن رقـم مي زند 
و موفقیـت ایـن نیـروي کاري جـز بـا ایجـاد زمینـه اي 
مهارت هـاي  و  آمـوزش  و  فراگیـري  بـراي  مناسـب 
جدیـد بـه دسـت نمي آیـد. بـه عبـارت دیگـر موفقیت 
در اجـراي برنامه هـاي مدیریـت کیفیـت فراگیر ممکن 
نیسـت، مگر از طریق توانمندسـازي کارکنـان. اتحادیه 
تولید کننـدگان بـراي بهـره وري و ابتـکار در گزارشـي 
اعـلام کـرده اسـت »سـازمان هایي کـه توانمندسـازي 
کارکنـان را به عنوان بخشـي از مدیریت کیفیت فراگیر 
خـود قلمـداد مي کننـد داراي بهره وري دو برابر نسـبت 
بـه شـرکت هایي هسـتند کـه افزایـش تولیـد یـا بهبود 
خدمـات را گـزارش مي دهنـد«. توانمندسـازي درکـي 
اسـت از ایـن کـه مـن کـه هسـتم؛ چگونه بـه مدیریت 
بالاتـر مربـوط مي شـوم؛ چگونه بـه کارکنان هم سـطح 
خـود مربـوط هسـتم؛ چگونـه روش هـاي قدیمـي ام را 
تغییـر دهـم و از مـن چـه انتظـاري مي رود)جعفـري و 

همـکاران، 1379(.
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روابط کار و کارکنان
یکـی از جنبه هـای اساسـی رشـد و ارتقـای بهـره وری 
نیـروی انسـانی در سـازمان، بهبـود مؤلفه هـای روابـط 
کار و کارکنـان در سـازمان اسـت. هـر انـدازه توجـه 
بیشـتری معطوف بهبود روابط کاری در سـازمان گردد، 
زمینه هـای بیشـتری بـرای تعالـی منابع انسـانی فراهم 

می گـردد.
بهداشت و ايمنی

با توجه به اهمیت ایمني و سـلامت، کارفرمایان همواره 
از طـرف افـراد جامعـه، کارگـران و کارمنـدان و گروه ها 
و اتحادیه هـاي کارگـري به منظور پذیرفتن مسـئولیت 
بیشـتر در مورد ایمني و سـلامت کارکنان تحت فشـار 
بوده انـد. ایـن فشـار ها باعث شـده تـا دولت ها بـه ایجاد 
قوانین پوشـش دهنده ایمني و سـلامت اقـدام کنند که 
بـه دلیل عـدم توجـه کافي و وجـود مشـکلات بنیادي 
در اغلـب مـوارد منجـر بـه پیچیدگـي فراینـد تولیـد و 
عـدم شـمول برخي افـراد در بعضي زمینه ها مي شـوند. 
بـه عـلاوه این مشـکل بوسـیله تلاش هـاي غیـر موثر و 
بـدون برنامـه بعضـي از دولت ها، اتحادیه ها و شـرکت ها 

حادتر مي شود)اسـتون، 2004، ص646(.
رضايت کارکنان

سـازمان هاي سـرآمد بـه طـور فراگیـر نتایـج برجسـته 
مرتبـط بـا منابـع انسـاني خـود را اندازه گیـري نموده و 

بـه آن هـا دسـت مي یابند.
نتايج عملکرد

بازخـور مجموعـه روش هایـي اسـت کـه بـا اسـتفاده از 
آن فـرد متوجـه مي شـود تـا چـه انـدازه در رفتـار خود 
و در کاري کـه سـعي در انجـام آن داشـته موفـق و 
مؤثـر بوده اسـت. بازخـور، ابـزار کارآمـدي در یادگیري 
محسـوب شـده و افراد را در پیشـگیري از خطاها یاري 

ص134(.  ،2001 مي دهد)جیلـی، 
پیشینه پژوهش

"نظریـه  عنـوان  بـا  پژوهشـی  در  شـجاعی)1386( 
نیازهای معنوی از دیدگاه اسـلام و تناظر آن با سلسـله 
مراتـب نیازهـای مازلـو" بـه ایـن نتیجـه رسـید کـه 
نیازهـای معنوی انسـان را متناظـر با نیازهـای مزلو در 

پنـج طبقه می توان جـای داد. نیازهای وجـود، نیازهای 
ایمنی جویـی معنـوی، نیـاز محبـت و دوسـتی بـا خدا، 
نیـاز کرامـت نفس، نیاز خودشـکوفایی معنـوی و تقرب 
بـه خـدا. بـه اعتقـاد وی از نظـر اسـلام، ایـن مجموعـه 
را راهبردهـای مناسـبی بـرای مهـار و هدایـت نیازهای 

زیسـتی و عاطفی-روانـی می تـوان بـه حسـاب آورد.
عنـوان  بـا  پژوهشـی  همـکاران)1386(  و  احمدونـد 
"شناسـایی نیازهـای کارکنـان ناجا و تعییـن اهمیت و 
اولویـت آن هـا" انجـام دادنـد. نتایج یك هـرم معکوس 
را نشـان داد؛ از این رو بیشـترین درصد کارکنان اولویت 
بالا)خودشـکوفایی،  رده  نیازهـای  در سـطح  نیازشـان 
احتـرام، اجتماعـی( و درصـد کمـی از کارکنـان اولویت 
و  پایین)ایمنـی  رده  نیازهـای  سـطح  در  نیازشـان 
فیزیولوژیکـی( بـود؛ یعنی، کارکنان نیازهـای رده پایین 
خـود را ارضـاء کرده و به نیازهای سـطح بالاتر نیز اجازه 
ظهـور و پیدایـی داده بودنـد. بـه عبارت دیگـر می توان 
گفـت نیازهـای فیزیولوژیکی و ایمنی به صورت نسـبی 
در کارکنـان ناجـا ارضاء شـده بـود، فلـذا از توجه کمی 
برخـوردار بودنـد، در حالـی کـه نیـاز هـای اجتماعـی، 
احتـرام و بخصـوص خودشـکوفایی به احتمـال قوی به 
ایـن خاطـر کـه به خوبی ارضاء نشـده بـود، توجه درصد 
زیـادی از کارکنـان را بـه خـود اختصـاص داده بـود و 
رفتـار آن ها تحت الشـعاع فعالیت های اجتماعی، کسـب 

احتـرام و خودشـکوفایی بود.
در پژوهشـی دیگر نتیجه گیری شـده اسـت ارضای نیاز 
بـه اسـتقلال، نقـش تعیین کننـده ای در تنظیـم رفتـار 
افـراد در زمینه هـای مختلـف کاری دارد)لیـم و وانـگ، 
2009(. همچنیـن محققـان در مطالعـه ای در چیـن، 
راجـع بـه الگوهای انگیزشـی مـردان و زنـان و موفقیت 
آنـان بـه این نتیجه رسـیدند که انگیزش مـردان و زنان 
متفـاوت و متأثـر از نیازهـای مرتبـط بـا وجـود، ارتباط 
و رشـد اسـت. در واقـع بیـان شـد کـه رضایـت، ناشـی 
از رفـع نیازهایـی اسـت کـه افـراد بـه آن ها مشـتاق اند 
و  است)سـونگ  ضـروری  افـراد  بـرای  آن هـا  رفـع  و 

همـکاران، 2007(.
مـدل  اجـرای  تأثیـر  بـا  ارتبـاط  در  نیـز  پژوهشـی 
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فرضیه های تحقیق
فرضیه اصلی:

• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا تعالی منابـع انسـانی رابطه 
معنـی داری دارد.
فرضیه های فرعی:

• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا رهبـری سـازمانی رابطـه 
دارد. معنـی داری 

• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا اسـتراتژی منابـع انسـانی 
دارد. معنـی داری  رابطـه 

• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا مدیریـت دانـش و تأمیـن 
سـرمایه فکـری رابطـه معنـی داری دارد.

• تأمیـن نیازهـای برتـر با توسـعه منابع انسـانی رابطه 
دارد. معنی داری 

• تأمیـن نیازهـای برتـر با روابـط کار و کارکنـان رابطه 
دارد. معنی داری 

• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا بهداشـت و ایمنـی رابطـه 
دارد. معنـی داری 

تعالـی سـازمانی بـر بهـره وری نیـروی انسـانی توسـط 
واعظـی)1389( انجـام شـده اسـت. ایـن پژوهـش تنها 
یکـي از عوامـل موثر بر بهره وري نیروي انسـاني را مورد 
بررسـي قـرار داده و بـه این نتیجه دسـت یافته که بین 
اجـراي مدل تعالي سـازماني و افزایـش بهره وري نیروي 
انسـاني در شـرکت پالایـش نفـت تهـران رابطـه مثبت 
وجـود دارد. بـا توجـه بـه نقـش مهـم نیـروي انسـاني 
در پیشـبرد اهـداف شـرکت، مدیریـت ارشـد شـرکت 
پالایـش نفت تهـران توجه خـود را به اسـتقرار مطلوب 
نظام هـاي کیفـي در جهـت بهبـود بهـره وري ایشـان 
معطـوف گردانیـده اسـت. لـذا از بهمـن مـاه 1383 تـا 
زمـان انجـام پژوهـش با اسـتقرار مدل تعالي سـازماني، 
بـه نتایـج مطلوبي دسـت یافته انـد که مهم تریـن آن ها 
را مي تـوان ایجاد ارزش افزوده بیشـتر، بهبود اثربخشـي 
و کارایـي، افزایـش قابلیـت رقابت سـازمان، نـوآوري در 
محصـول و خدمـات، حفـظ، جذب و اشـاعه دانش و در 

نهایـت چالاکي سـازمان دانسـت.

نمودار 1. مدل مفهومی پژوهش
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• تأمیـن نیازهـای برتـر بـا رضایـت کارکنـان رابطـه 
دارد. معنـی داری 

رابطـه  عملکـرد  نتایـج  بـا  برتـر  نیازهـای  تأمیـن   •
دارد. معنـی داری 

 مدل مفهومی پژوهش
روش تحقیق

ایـن پژوهـش از نظـر هـدف کاربـردی، از نظـر نحـوه 
از نظـر  و  پیمایشـی  گـردآوری اطلاعـات، توصیفـی- 
قطعیـت اطلاعـات از نـوع قطعی اسـت. جامعـه آماری 
ایـن پژوهـش کارکنـان شـهرداری زاهدان هسـتند که 
تعـداد آن هـا برابر بـا 2032 نفر می باشـد. جهت تعیین 
حجـم نمونـه از جـدول کرجسـی و مـورگان)1970( 
اسـتفاده شـده و بدیـن ترتیـب نمونه ای بـه حجم 323 
نفـر انتخـاب شـدند. روش نمونه گیری از نوع خوشـه ای 
داده هـا  گـردآوری  ابـزار  اسـت.  بـوده  طبقـه ای   –
پرسشـنامه بسـته بـا طیـف لیکـرت 5 تایـی اسـت. به 
منظـور گردآوری داده هـا از دو پرسشـنامه تعالی منابع 
انسـانی و پرسشـنامه تأمین نیازهای برتر اسـتفاده شده 
اسـت و بـه روش مراجعـه مسـتقیم توزیع و گـردآوری 
شـد کـه تعـداد 323 پرسشـنامه معتبر مورد سـنجش 
قـرار گرفت. بـرای تعیین روایی، از روایـی محتوا و برای 
آزمـون پایایـی از آلفـای کرونبـاخ بـرای کلیـه مؤلفه ها 
اسـتفاده شـد کـه در همـه آن هـا بالاتـر از مقـدار 0/7 
بـود. نتایـج آزمـون آلفـای کرونبـاخ در جـدول شـماره 

)2( ارائه شـده اسـت.
تجزيه و تحلیل داده ها

توصیف متغیرهای تحقیق
بـا توجـه بـه جـدول شـماره )3( و بـا تأکیـد بـر اینکه 
تفـاوت اندکـي بیـن نمـا، میانـه و میانگین وجـود دارد 
و از آنجائي کـه میـزان قـدر مطلـق خطـای اسـتاندارد 
کجـي و کشـیدگي کمتر از 0/5 اسـت، مي تـوان مطرح 
نمـود کـه توزیـع متغیرهـای تحقیـق، مفروضـه نرمال 
بـودن را داراسـت و می تـوان از آزمون هـای پارامتـری 

نمود. اسـتفاده 
 آمار استنباطی

بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق
• فرضیات آزمون میانگین یك جامعه

H0: میانگین متغیرهای تحقیق برابر است.
تفـاوت  دارای  تحقیـق  متغیرهـای  میانگیـن   :H1

اسـت. معنـاداری 
جـدول شـماره )4( نتیجـه آزمـون را ارائـه می دهـد. از 
آنجـا کـه عـدد معنـاداری کمتـر از 0/05 بـوده و حـد 
بـالا و پاییـن نیز هـر دو مثبت می باشـند، لـذا می توان 
نتیجـه گرفت که میانگیـن متغیرهای تحقیـق بالاتر از 
3 بـوده و ایـن عدد معنادار اسـت، در نتیجه فرض صفر 
تأییـد نمی شـود. بنابرایـن میانگین متغیرهـای تحقیق 
بالاتـر از متوسـط بوده و وضعیت مناسـبی دارند. به جز 
متغیرهـای »بهداشـت و ایمنی« و »رضایـت کارکنان« 

جدول شماره 2. ضريب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق

16 

 

 
 

 نظر از و پیمایشی -توصیفی اطلاعات، گردآوری نحوه نظر از کاربردی، هدف نظر از پژوهش این
هرداری زاهدان هستند که کارکنان ش پژوهش این آماری جامعه. ستا قطعی نوع از اطلاعات قطعیت

 (1970)جم نمونه از جدول کرجسی و مورگانجهت تعیین ح. باشدمی نفر 2032ها برابر با تعداد آن
 نوع از گیرینمونه نفر انتخاب شدند. روش 323ای به حجم استفاده شده و بدین ترتیب نمونه

به . است تایی 5 لیكرت طیف با بسته پرسشنامه هاداده گردآوری ابزار. است بوده ایطبقه –ای خوشه
و پرسشنامه تأمین نیازهای برتر استفاده  منابع انسانیها از دو پرسشنامه تعالی منظور گردآوری داده

پرسشنامه معتبر مورد  323شد که تعداد  گردآوری و توزیع مستقیم مراجعه روش به شده است و
 برای کرونباخ آلفای از پایایی آزمون برای و محتوا روایی از روایی، تعیین برای. تسنجش قرار گرف

نتایج آزمون آلفای کرونباخ در  .بود 7/0 مقدار از بالاتر هاآن همه در که شد استفاده هامؤلفه کلیه
 ارائه شده است. (2)جدول شماره 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق .2جدول شماره 

تعداد  مؤلفه ردیف رمتغی
 سؤالات

آلفای 
 کرونباخ

901/0 12 تأمین نیازهای برتر 1 تأمین نیازهای برتر  

 تعالی منابع انسانی

907/0 4 رهبری سازمان 2  
904/0 4 استراتژی منابع انسانی 3  
919/0 4 مدیریت دانش و تأمین سرمایه فكری 4  
933/0 6 توسعه منابع انسانی 5  
936/0 5 و کارکنانروابط کار  6  
930/0 4 بهداشت و ایمنی 7  
903/0 3 رضایت کارکنان 8  
927/0 5 نتایج عملكرد 9  

 
 

 هاتجزیه و تحلیل داده
 توصیف متغیرهای تحقیق
 های آماری مرتبط با متغیرهای تحقیقشاخص .3شماره  جدول
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کـه بـرای آن ها عدد معنی داری بیشـتر از مقـدار 0/05 
شـده اسـت کـه میانگین ایـن متغیرها در حد متوسـط 

است.
آزمون فرضیه های تحقیق

یکـی از قوی تریـن و مناسـب ترین روش هـای تجزیـه و 
تحلیـل در تحقیقـات علـوم رفتـاری، تجزیـه و تحلیـل 
چندمتغیـره اسـت. زیـرا ماهیـت ایـن گونـه موضوعات 
چنـد متغیـره بـوده و نمی تـوان آن هـا را بـا شـیوه دو 
متغیـری )کـه هـر بار تنهـا یـك متغیر مسـتقل با یك 
متغیـر وابسـته در نظـر گرفتـه می شـود( حل نمـود. از 
ایـن رو، در ایـن تحقیـق بـرای تأئیـد یـا رد فرضیات از 

روش الگویابـی معـادلات سـاختاری بـا کمـك نرم افزار   
LISREL 8.8 اسـتفاده شـده اسـت.

17 

 

 متغیر

 های توزیعشاخص های پراکندگیشاخص های گرایش مرکزیشاخص

دامنة  میانگین میانه نما
انحراف  واریانس تغییرات

 معیار
خطای 
 معیار

خطای 
استاندارد 

 کجی

خطای 
استاندارد 
 کشیدگی

 270/0 135/0 038/0 693/0 481/0 50/3 46/3 41/3 3 تأمین نیازهای برتر
 270/0 135/0 043/0 784/0 616/0 4 12/3 3 3 تعالی منابع انسانی

 270/0 135/0 048/0 875/0 766/0 4 24/3 3 3 رهبری سازمان
 270/0 135/0 047/0 849/0 721/0 4 19/3 3 3 استراتژی منابع انسانی

 270/0 135/0 048/0 868/0 754/0 4 12/3 3 3 مدیریت دانش
 270/0 135/0 048/0 865/0 75/0 4 09/3 3 3 توسعه منابع انسانی
 270/0 135/0 049/0 893/0 799/0 4 11/3 3 3 روابط کار و کارکنان

 270/0 135/0 052/0 947/0 897/0 4 08/3 3 3 بهداشت و ایمنی
 270/0 135/0 050/0 902/0 815/0 4 05/3 3 3 رضایت کارکنان
 270/0 135/0 048/0 878/0 773/0 4 10/3 3 3 نتایج عملکرد

یانه و میانگین وجود دارد و از و با تأکید بر اینكه تفاوت اندکی بین نما، م (3)شماره  جدولبا توجه به 
توان مطرح نمود است، می 5/0که میزان قدر مطلق خطای استاندارد کجی و کشیدگی کمتر از آنجائی

های پارامتری استفاده توان از آزمونفروضه نرمال بودن را داراست و میکه توزیع متغیرهای تحقیق، م
 نمود.

 
 آمار استنباطی

 حقیقبررسی وضعیت متغیرهای ت
 زمون میانگین یک جامعهفرضیات آ 

H0 :برابر استهای تحقیق میانگین متغیر. 
H1: دارای تفاوت معناداری است.های تحقیق میانگین متغیر 

 
 
 
 
 
 

 های تحقیقیج آزمون میانگین یک جامعه متغیرنتا. 4جدول شماره 

18 

 

 متغیر
 3آزمون= ارزش 

 
T 

 
 درجه آزادی

 
 ضریب معناداری

 
 اختلاف میانگین

 %95جه اطمینان در
 حد بالا حد پایین

 5375/0 3859/0 4617/0 000/0 323 980/11 تأمین نیازهای برتر
 2133/0 0418/0 1275/0 004/0 323 926/2 تعالی منابع انسانی

 3422/0 1508/0 2465/0 000/0 323 069/5 رهبری سازمان
 2910/0 1054/0 1982/0 000/0 323 202/4 استراتژی منابع انسانی

 2230/0 0332/0 1280/0 008/0 323 654/2 مدیریت دانش
 1927/0 0034/0 0980/0 042/0 323 038/2 توسعه منابع انسانی
 2125/0 0171/0 1148/0 021/0 323 313/2 روابط کار و کارکنان

 1875/0 -0196/0 0839/0 112/0 323 595/1 بهداشت و ایمنی
 1534/0 -0439/0 0547/0 276/0 323 091/0 رضایت کارکنان
 2001/0 0079/0 1040/0 034/0 323 130/2 نتایج عملکرد

 
بوده و حد بالا  05/0دهد. از آنجا که عدد معناداری کمتر از نتیجه آزمون را ارائه می (4)جدول شماره 

 3بالاتر از های تحقیق وان نتیجه گرفت که میانگین متغیرتباشند، لذا میو پایین نیز هر دو مثبت می
شود. بنابراین میانگین متغیرهای تحقیق یید نمیر تأبوده و این عدد معنادار است، در نتیجه فرض صف

رضایت »و « یبهداشت و ایمن»بالاتر از متوسط بوده و وضعیت مناسبی دارند. به جز متغیرهای 
ها در میانگین این متغیرشده است که  05/0داری بیشتر از مقدار ها عدد معنیکه برای آن« کارکنان

 حد متوسط است.
 

 های تحقیقآزمون فرضیه
علوم رفتاری، تجزیه و تحلیل  های تجزیه و تحلیل در تحقیقاتترین روشترین و مناسبیكی از قوی

ها را با شیوه دو توان آنه موضوعات چند متغیره بوده و نمیمتغیره است. زیرا ماهیت این گونچند
از  شود( حل نمود.یتنها یك متغیر مستقل با یك متغیر وابسته در نظر گرفته م متغیری )که هر بار

  افزاریابی معادلات ساختاری با کمك نرمئید یا رد فرضیات از روش الگواین رو، در این تحقیق برای تأ
 LISREL 8.8 .استفاده شده است 

 
 آزمون فرضیه اصلی تحقیق

جدول شماره 3. شاخص هاي آماري مرتبط با متغیرهای تحقیق

 جدول شماره 4. نتايج آزمون میانگین يک جامعه متغیرهای تحقیق
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تصوير شماره 1. خروجي آزمون رابطه علي میان متغیرها با استفاده از نرم افزار لیزرل در حالت معنی داری

تصوير شماره 2. خروجي آزمون رابطه علي میان متغیرها با استفاده از نرم افزار لیزرل در حالت تخمین استاندارد

آزمون فرضیه اصلی تحقیق

X2 = 04/464    df = 169   RMSEA =071/0   GFI =94/0   AGFI =93/0
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آزمون فرضیه های فرعی تحقیق

اگـر مقـدار X2 بـر روی درجـه آزادي)df( کوچك تـر 
از RMSEA  ،3  کوچك تـر از 0/1 و نیـز GFI  و 
AGFI  بزرگ تـر از 90% باشـند، مي تـوان نتیجـه 
گرفـت کـه مـدل اجـرا شـده بـرازش مناسـبي دارد. 
ضریـب اسـتاندارد )R( روابط موجود نیـز در صورتي که 
ارزش t، از 1/96 بزرگتـر یـا از 1/96- کوچك تـر باشـد، 

در سـطح اطمینـان 95 درصـد معنـي دار خواهـد بـود.
 

همان طور که در جدول شـماره )6( مشـاهده مي شـود 
اعتبـار و برازندگـي مناسـب مـدل تأیید مي شـود، چرا 
کـه مقدار کاي دو، مقدار RMSEA و نسـبت کاي دو  
بـه درجه آزادي، مناسـب و مقـدار GFI و AGFI نیز 

بـالای 90 درصد اسـت.

تصوير شماره 3. خروجي آزمون رابطه علي میان متغیرها با استفاده از نرم افزار لیزرل در حالت تخمین استاندارد
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تصوير شماره 4. خروجي آزمون رابطه علي میان متغیرها با استفاده از نرم افزار لیزرل در حالت تخمین استاندارد
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23 

 

 های فرعی تحقیقالگویابی معادلات ساختاری فرضیه نتایج اجرای .8 جدول شماره

 نتیجه (R) ضریب استاندارد tارزش  روابط متغیرهای تحقیق

 ییدتأ 86/0 37/14 رهبری سازمان -تأمین نیازهای برتر

 تأیید 86/0 84/15 استراتژی منابع انسانی -ی برترتأمین نیازها
مدیریت دانش و تأمین سرمایه  -تأمین نیازهای برتر

 فكری
 تأیید 87/0 37/16

 تأیید 92/0 79/15 توسعه منابع انسانی -تأمین نیازهای برتر

 تأیید 94/0 41/16 روابط کار و کارکنان -تأمین نیازهای برتر

 تأیید 88/0 56/16 اشت و ایمنیبهد -تأمین نیازهای برتر

 تأیید 92/0 62/17 رضایت کارکنان -تأمین نیازهای برتر

 تأیید 91/0 75/16 نتایج عملكرد -تأمین نیازهای برتر
2 = 03/2600     df = 1026   RMSEA = 084/0    GFI = 92/0    AGFI = 91/0  

 
 GFI2و نیز  1/0تر از وچكک RMSEA1،  3تر از کوچك (df)بر روی درجه آزادی 2اگر مقدار

توان نتیجه گرفت که مدل اجرا شده برازش مناسبی دارد. % باشند، می 90تر از بزرگ AGFI3و 
تر کوچك -96/1بزرگتر یا از  96/1، از tکه ارزش روابط موجود نیز در صورتی (R)ضریب استاندارد 

 دار خواهد بود.درصد معنی 95شد، در سطح اطمینان با
چرا  شود،تأیید می شود اعتبار و برازندگی مناسب مدلمشاهده می (8)ر که در جدول شماره طومانه

و  GFIار و نسبت کای دو  به درجه آزادی، مناسب و مقد  RMSEAمقدارکه مقدار کای دو، 
AGFI  درصد است. 90نیز بالای 

 

                                                            
1.Root Mean Square Error of Approximation 
2.Goodness of Fit Index 
3.Adjusted Goodness of Fit Index 

توضیحاصطلاحات
Niazتأمین نیازهای برتر
Taaliتعالی منابع انسانی

جدول شماره 5. توضیح اصطلاحات مدل تحقیق

نتیجهضریب استاندارد )R(ارزش tروابط متغیرهای تحقیق
تایید11/460/66تأمین نیازهای برتر- تعالی منابع انسانی

0/93= AGFI   0/94= GFI   0/071= RMSEA   169 = df    464/04 = 

جدول شماره 6. نتايج اجراي الگويابی معادلات ساختاری فرضیه اصلی تحقیق

توضیحاصطلاحات
Niazتأمین نیازهای برتر

Rahbariرهبری سازمان
Strategyاستراتژی منابع انسانی

KMمدیریت دانش
Ensaniتوسعه منابع انسانی
Ravkarروابط کار و کارکنان

Behdashtبهداشت و ایمنی
Rezayatرضایت کارکنان

Amalkardنتایج عملکرد

جدول شماره )7(: توضیح اصطلاحات مدل تحقیق

جدول شماره 8. نتايج اجراي الگويابی معادلات ساختاری فرضیه های فرعی تحقیق
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اگـر مقـدار  بـر روی درجـه آزادي)df( کوچك تـر از 3،  
  AGFI و  GFI کوچك تـر از 0/1 و نیـز  RMSEA
گرفـت  نتیجـه  مي تـوان  باشـند،   %  90 از  بزرگ تـر 
کـه مـدل اجـرا شـده بـرازش مناسـبي دارد. ضریـب 
اسـتاندارد )R( روابـط موجـود نیـز در صورتي که ارزش 
t، از 1/96 بزرگتـر یـا از 1/96- کوچك تـر باشـد، در 

سـطح اطمینـان 95 درصـد معنـي دار خواهـد بـود.
همان طـور که در جدول شـماره )8( مشـاهده مي شـود 
اعتبـار و برازندگـي مناسـب مـدل تأیید مي شـود، چرا 
کـه مقـدار کاي دو، مقدارRMSEA  و نسـبت کاي دو  
بـه درجه آزادي، مناسـب و مقـدار GFI و AGFI نیز 

بـالای 90 درصد اسـت.
بحث و نتیجه گیری

علیرغـم اینکـه افزایـش بهـره وري نیـروي انسـاني در 
سـازمان ها و تعالی سـازمانی موضوعي پیچیـده و متأثر 
از عوامـل گوناگـون اسـت، ایـن پژوهـش تنهـا یکـي از 
را مـورد  انسـاني  نیـروي  بهـره وري  بـر  عوامـل موثـر 
بررسـي قـرار داده و بـه این نتیجه دسـت یافته که بین 
تأمیـن نیازهـای برتـر و تعالـی سـازمانی در شـهرداری 
زاهـدان رابطه مثبت معناداری وجود دارد. دانشـمندان 
در تبییـن نظریـات خـود از جنبه هـاي گوناگـون بـه 
انسـان و نیازهایـش نگریسـته اند. وجوه اشـتراک اغلب 
ایـن نظریه هـا تأکیـد بـر نیازهاي زیسـتی روانی اسـت. 
برخـی دیگـر از دانشـمندان در خـلال نظریه هاي خود 
عـلاوه بـر نیازهـاي زیسـتی و روانی صرف، بـه نیازهاي 
معنـوي نیز اشـاره کرده اند. تشـخیص نیازهـای معنوي 
انسـان از نیازهـای مـادي از جملـه رفتـاری اسـت کـه 
مسـتقیماً بـا ابعـاد مختلف وجـود او سـر و کار دارد. در 
محـدوده نیازهـاي انسـانی، نیازهـاي معنـوي از جایگاه 
ویـژه اي برخوردار اسـت و بسـتر و زمینـۀ اصلی تمامی 
سـطوح و طبقـات نیازها را شـامل می شـود؛ بـه عبارت 
دیگـر با این نگـرش، نیازهاي معنـوي را نباید در عرض 
سـایر نیازهـا به شـمار آورد، بلکـه در طول و بسترسـاز 
سـایر نیازهـا بـه شـمار مـی رود. در بررسـی و تحلیـل 
فرضیـات فرعـی پژوهش، نتایـج بیانگر معنـاداری همه 
فرضیـات مذکـور بود. بدیـن مفهوم که تأمیـن نیازهای 

برتـر بـا اسـتراتژی منابـع انسـانی، مدیریـت دانـش و 
تأمین سـرمایه فکری، توسـعه منابع انسـانی، روابط کار 
و کارکنان، بهداشـت و ایمنـی، رضایت کارکنان و نتایج 
عملکـرد رابطـه مثبت معنادار دارد. بـه منظور بالا بردن 
تـوان کار کارکنـان و بالغ سـاختن ایشـان در حوزه هاي 
کاري مرتبـط، بایـد آن هـا را در فرآینـد آمـوزش هـاي 
رسـمي، غیـر رسـمي، تخصصـي و حرفـه اي وارد نمود. 
متناسـب کردن شـرح شغل و شـرایط احراز شغل براي 
هـر یـك از کارکنان، احسـاس ارزشـمند بـودن وظایف 
کاري آنـان و در نتیجـه حمایـت سـازماني از ایشـان 
موثـر  انسـاني  نیـروي  بهـره وري  بهبـود  در  می توانـد 
باشـد. مدیران سـازمان علاوه بر در نظر گرفتن شـرایط 
بهداشـتي براي کارکنان، باید نسـبت به رعایت مسـائل 

ارگونومیـك اهتمـام ورزند. 
لـذا پیشـنهاد می شـود کـه بـرای ارضـاء نیازهـای رده 
بـالای کارکنـان از طریـق واگـذاری مشـاغل بـا معنـا، 
انگیزشـی و غیـر روتیـن، متناسـب بـا تـوان، اسـتعداد 
در  مشـارکت  کار،  در  عمـل  آزادی  افـراد،  علاقـه  و 
ترقـی  و  رشـد  بـرای  زمینه سـازی  و  تصمیم گیـری 
خلاقیـت و نـوآوری اقـدام گـردد. همچنیـن از طریـق 
ارتقـاء و پـاداش، رشـد  رعایـت عدالـت سـازمانی در 
بیـن  تناسـب  ایجـاد  فـردی،  تلاش هـای  اسـاس  بـر 
عملکـرد و سیسـتم پاداش، زمینه سـازی بـرای حرمت 
و منزلـت قائـل شـدن بـرای شـغل افـراد فراهـم گردد. 
بـه پژوهشـگران توصیه می شـود کـه در مـورد افزایش 
بهـره وري نیـروي انسـاني در شـرکت هاي خصوصـي و 
دولتـي، مطالعـات و تحقیقـات تطبیقـي انجـام دهنـد. 
همچنیـن توصیـه مي شـود بـه مطالعـه و پندگیـري از 
الگوهـاي کشـورهاي موفق دنیـا در زمینه پیاده سـازي 
مـدل تعالـي سـازماني بپردازنـد تـا بتواننـد بـا آگاهـي 
بیشـتر در زمینـه اجرا، رفع کاسـتي ها و بهبود مسـتمر 

آن اقـدام نماینـد.
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