
Abstract
The purpose of this research is to present a model of resilience of human 
resources with the approach of spirituality in the work environment within 
the framework of the general policies of the administrative system in the 
tax affairs organization. The method of data analysis in the qualitative part 
includes data base analysis and in the quantitative part, structural equation 
modeling has been used. The statistical community of the research in the 
qualitative part includes 13 experts and human resource managers of the Tax 
Affairs Organization of Iran. The data were collected through semi-structured 
interviews in the qualitative part and researcher-made questionnaires in the 
quantitative part. Questionnaire validity and construct validity and reliability 
were calculated and confirmed using Cronbach’s alpha. The results of the 
research were classified in the form of 6 components of causal conditions, 
central phenomenon, strategies, background conditions and intervention and 
consequences. The causal factors include the acceleration of changes, the 
importance of human resources and the maintenance of human resources, 
and the background factors include organizational culture, management 
factors and human resources factors, and the central phenomenon includes 
the spirit of hope and patience, the spirit of self-belief, and the capacity for 
communication and adaptation. The strategies include creating a suitable 
and supportive environment in the work environment, strengthening 
the culture of spirituality in the work environment, self-management 
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strategies, and empowering human resources. Intervening factors include staff, 
structural and managerial factors and the consequences include improving 
the maintenance of human resources, moralizing the organization, increasing 
productivity and human resources with high capabilities. The result is that the 
resilience of human resources in the tax affairs organization requires attention 
to strengthening spirituality in employees and the work environment, and the 
belief and support of senior managers is very vital in implementing spirituality 
in the work environment.

Introduction
Today, the competitive environment, due to the increasing turbulence of the 
market and industries, always creates new threats and challenges for companies. 
In addition, the natural and social environment in which companies operate 
includes a set of challenges and threats such as natural disasters, terrorism, floods, 
diseases, economic crises and recessions that can jeopardize the continuity of 
the organization’s business activities. These conditions cause the organization 
to lose its resilience. Organizations today are faced with environments that are 
constantly changing and evolving. Given the insecurity of these environments, 
organizations must be able to operate in these environments in the best way 
possible. In the turbulent, unpredictable, and constantly changing marketplace, 
only flexible, agile, and relentlessly dynamic organizations will thrive. In fact, 
companies must often be able to move beyond survival and actually succeed in 
threatening, insecure, and complex environments.

Methods and Material
This research is applied in terms of its purpose and based on the philosophical 
paradigm of interpretivism. The research strategy is data-based. It is also 
qualitative in terms of the data collection method. Considering the subject and 
nature of this research, an exploratory design was used. In this research, the 
data that is necessary to identify the dimensions and components of human 
resource development; collected through interviews, are of qualitative type. In 
the qualitative part of the research, purposive sampling method was used to 
determine the samples. By sampling experts in this research, after conducting 
13 interviews, the exploration and analysis process reached the theoretical 
saturation point. Based on work experience, 4 people were under 15 years old, 
3 people were between 15 and 20 years old, and 6 people had work experience 
over 20 years. Also, regarding educational qualifications, 11 people had a PhD, 
one was a PhD student, and one had a master’s degree.
For data analysis in the qualitative part of the research, the grounded theory 
method was used according to the research objectives and questions. Accordingly, 
three methods of open, axial and selective coding are used to analyze the 
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information. For sampling, a purposive sampling method of theoretical 
sampling was used. The data collection tool is a semi-structured interview. In 
this research, semi-structured interviews were conducted with 13 experts, and 
repetition in the information was observed from the 11th interview onwards 
(theoretical saturation), but for reliability, the interviews were continued up to 
13 experts. In this research, based on coding, a theoretical model is developed 
to describe and explain the phenomenon of human resource resilience in the 
Tax Affairs Organization with a spirituality approach in the workplace. The data 
collection analysis process in this research method was carried out in a zigzag 
and simultaneous manner. The duration of the interviews varied between 40 and 
55 minutes, and there were a total of 950 minutes of interviews. The results of 
data analysis were presented based on the three stages of coding, and in the open 
coding stage, 543 meaningful statements were extracted. These were organized 
into 6 main categories including causal factors, intervening factors, contextual 
factors, pivotal phenomena, strategies, and consequences. 

Results and Discussion
The purpose of this research is to design a resilient human resources model 
with a spirituality approach in the workplace. The lack of a comprehensive 
and complete model to benefit from it in human resources resilience in the 
Tax Affairs Organization prompted the researcher to present a model in this 
field. Since efficient human resources play a fundamental role in achieving 
the organization’s major goals and its development and progress, it seemed 
necessary to understand the model of resilient human resources with a 
spirituality approach in the workplace within the framework of the general 
policies of the administrative system. Accordingly, a semi-structured interview 
tool was used to obtain the opinions of experts and a data-driven method was 
used to analyze the data obtained from the interviews, and the final research 
model was calculated. The results obtained can provide useful insights to the 
managers of the Tax Affairs Organization for human resources planning. In this 
model, the causal conditions and the necessity of adopting this approach were 
first discussed, and the events or compelling or even persuasive factors from the 
interviewees’ point of view were examined.

Keywords: Resilience, Human Resources, Work Environment, Tax Affairs 
Organization. 

JEL Classification: D23, J24. 
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چکیده
هدف این پژوهش ارائه الگوی منابع انسانی تاب آور با رویکرد معنویت در محیط کار در سازمان امور مالیاتی 
است. روش تحلیل داده ها در بخش کیفی شامل تحلیل داده ‌بنیاد است و در بخش کمی نیز از مدل سازی 
معادلات ساختاری استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی شامل 13 نفر از خبرگان و مدیران 
یافته در بخش کیفی و  نیمه ساختار  از روش مصاحبه  ایران است. داده ها  مالیاتی  امور  انسانی سازمان  منابع 
پرسشنامه محقق ساخته در بخش کمی جمع آوری شد. روایی پرسشنامه و روایی سازه و پایایی با استفاده از 
آلفای کرونباخ محاسبه و تایید شد. نتایج پژوهش در قالب 6 مؤلفه شرایط علی، پدیده محوری، راهبردها، 
شرایط زمینه‌ای و مداخله گر و پیامدها دسته‌بندی شد. عوامل علی شامل شتاب تغییرات، اهمیت منابع انسانی و 
نگهداشت منابع انسانی و عوامل زمینه‌ای شامل فرهنگ سازمانی، عوامل مدیریتی و عوامل منابع انسانی است، 
پدیده محوری شامل روحیه امید و صبر، روحیه خودباوری و ظرفیت ارتباطی و انطباقی است. راهبردها شامل 
ایجاد فضای مناسب و حمایتی در محیط کار، تقویت فرهنگ معنویت در محیط کار، راهبردهای خود مدیریتی 
و توانمندسازی منابع انسانی است. عوامل مداخله گر شامل عوامل کارکنان، ساختاری و مدیریتی و پیامدها شامل 
بهبود نگهداشت منابع انسانی، اخلاقی شدن سازمان، افزایش بهره‌وری و منابع انسانی با توانمندی بالا است. 
نتیجه این که تاب آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی، مستلزم توجه به تقویت معنویت در کارکنان و محیط 

کار بوده و باور و حمایت مدیران ارشد در پیاده سازی معنویت در محیط کار بسیار حیاتی است. 

کلید واژه ها: تاب آوری، منابع انسانی، محیط کار، سازمان امور مالیاتی. 

.D23, J24 :JEL طبقه بندی

تاب آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد
معنویت در محیط کار
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 مقدمه

چالش های  و  تهدیدها  همواره  صنایع،  و  بازار  روزافزون  تلاطم  دلیل  به  رقابتی  محیط  امروز 
جدیدی را برای شرکت ها ایجاد می‌کند. علاوه بر این، محیط طبیعی و اجتماعی که شرکت ها 
در آن فعالیت می کنند، دربرگیرنده مجموعه‌ای از چالش ها و تهدیدها همچون بلایای طبیعی، 
تروریسم، سیل، بیماری ها، بحران های اقتصادی و رکود است که می تواند تداوم فعالیت تجاری 
سازمان را به خطر بیاندازد، این شرایط باعث می شود که سازمان تاب آوری خود را از دست 
بدهد. سازمان ها امروزه با محیط هایی مواجه هستند که به طور مداوم در حال تغییر و تحول 
هستند. بـا توجـه بـه نـاامن بـودن این محیط ها سازمان ها باید قادر باشند در این محیط ها به 
بهترین نحـو عمـل کننـد. در محـیط های آشـفته، تنها سازمان های انعطاف پذیر، چالاک و در 
حال تحول، رونق خواهند داشت، در واقع شرکت ها اغلب باید قادر به حرکت به سوی فراتر از بقا 
و در واقع موفقیت در محیط های تهدیدآمیز، ناامن و پیچیده باشند. محیط پیرامونی سازمان های 
امروزی آن ها را در معرض تهدیدهای گوناگونی قرار می‌دهد، بلایای طبیعی، تغییر در سطح 
انتظارات مشتریان، حملات تروریستی، رکود اقتصادی، خرابی تجهیزات و خطاهای انسانی 
مثال هـایی اسـت که بـه درک اینکه چگونگی بعضی از حوادث مختلف موجب تضعیف ثبات 

.)Bahram, 2011( و امنیت یک سـازمان مـی شـود، کمـک مـی کنـد
یکی از مهم ترین عوامل در روان شناسی و مدیریت سازمان، بررسی میزان تاب آوری منابع 
انسانی است. تاب آوری به عنوان حوزه‌ای پرطرفدار، به مطالعه و کشف توانمندی های فردی 
و بین فردی می پردازد و باعث پیشرفت و مقاومت در شرایط دشوار می شود. تاب آوری فقط 
پایداری در برابر آسیب ها یا موقعیت های تهدید‌زا نیست، بلکه مشارکت فعال و سازنده در محیط 
پیرامون نیز است. از آنجا که هر فردی در محیط کار فشار زیاد و طولانی مدت را تجربه می کند 
و معنای کوفتگی جسمی و ذهنی را به خوبی درک می کند، در نتیجه عواملی همچون توانمندی 
شناختی، خود کارآمدی، احساس معنی‌داری، داشتن چشم‌انداز مثبت در زندگی، خود تنظیمی 
و احساس شوخ طبعی، موجب افزایش تاب آوری منابع انسانی می شود. در این زمینه، یکی 
از مؤلفه های مهمی که موجب افـزایش میزان تـاب آوری سـازمانی و پایداری در محـیط کار 
می شود، کارکنان هستند و مدیران منابع انسانی برای پاسخ گویی به نیازهای سازمانی باید به 
چشـم‌انـدازها، سیاسـت هـا، راهبردها و رویه های نوین بیندیشند؛ زیرا منابع انسانی مهمترین منبع 
راهبردی سازمان ها شمرده می شـود و در شـرایطی که سایر منابع سازمان و حتی فناوری پیشرفته، 
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نگهداری  ویژه  به  و  اسـت، سازمان ها در جـذب  ناتوان  فرهیخته  انسانی  منابع  بدون حضور 
کارکنانی با قابلیت ها و تخصص های مختلف با دغدغه های فراوانی مواجه هستند. در واقع، 
اگر مدیریت نتواند از نیروی انسانی متخصص و ماهر سازمان استفاده مطلوب کند و زمینه های 
لازمی همچون شرایط مناسب محیطی، سازمانی، مدیریتی و ... را برای ماندگاری کارکنان 
فراهم آورد، کم کم دلسردی، ناامیدی و فرسودگی شغلی افراد بر سازمان مستولی شده و زمینه 

 .)Matsumoto & Gopal, 2019( ترک خدمت کارکنان سازمان فراهم می شـود
مالیات مهم ترین منبع مالی برای تأمین درآمدهای عمومی و یکی از کاراترین و مؤثرترین 
ابزارهای سیاست مالی در دنیاست که دولت به واسطه آن بسیاری از خدمات اجتماعی و رفاهی 
را در خدمت مردم قرار می‌دهد، از طرفی امر مالیات ستانی کاری چالشی و طاقت فرساست و 
کارکنان امور مالیاتی فشار کاری بالایی را در این فرآیند تجربه می کنند. حجم کار بالا و مواجهه 
با مودیان مالیاتی باعث شده است بسیاری از کارکنان امور مالیاتی با مشکل جدی مواجه شوند 
به طوری که یا به فکر ترک سازمان یا به دنبال انتقال به بخش های ستادی برای حل این بحران 
هستند. لذا این پژوهش به دنبال ارائه یک الگوی تاب آوری منابع انسانی با رویکرد معنویت در 
محیط کار با استفاده از روش داده بنیاد است تا میزان تاب آوری و تحمل کارکنان افزایش یابد. 

مبانی نظری

تاب‌آوری

با عنوان تاب آوری و ثبات  واژه تاب آوری توسط )Holling( در سال 1973 در یک بررسی 
برای شکل های  واژه  این  سپس  است.  شده  ارائه  بار  نخستین  برای  اکولوژیکی  سیستم های 
برده شده  بکار   .... و  تأمین  زنجیره  سازمانی،  فردی،  مانند  تاب آوری  از  دیگری  گوناگون 
است. اگـر مـردم جزئـی از جوامـع دانسته شوند، تـاب آوری بـه جوامـع بسـتگی دارد و بـه 
روابـط اجتماعی و ساختار اجتماعی محدود نمی شـود. یک روش جهـت ایجـاد تـاب آوری 
حمایت مـردم بـرای ایجـاد روابـط اجتماعی مطلوب از طریق مداخلات فنی تاب آوری است. 
این مداخلات می تواند شامل توسعه خدمات، اسـتفاده از منـابع در جوامع و ایجاد ارزش های 
علمـی،  مفهـوم  یک  بـه عنـوان  تـاب آوری  باشـد.  آن ها  برای  جدید  عملیاتی  و  اجتماعی 

 .)Friend & Moench, 2013( خاستگاه ها ومعنای آن مبهم است
تاب آوری به معنای توسعه‌ی شایستگی های جدید و توانایی های گسترده برای حفـظ کردن 
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به  تاب آوری  تعریف  این  در  ایجـاد فرصت های جدید است. همچنین  بـه وسـیله‌ی  حرکت 
عنوان یک کامیابی و موفقیت به خاطر توانـایی سـرمایه گذاری بر روی چالش ها و تغییرات غیر 
منتظره بررسی می شود. طبق یک تعریف دیگر تاب آوری توانایی یک شخص یا سازمان برای 
طراحی سریع و حرکات مثبت انطباقی کاربردی هماهنگ شده با وضعیت اضطراری اسـت، 
بـه گونـه‌ای که فشار کمی را متحمل شود. بنابراین مفهوم تاب آوری سازمانی شامل مقاومت، 
سازش و سازگاری به عنوان دارائی های اصلی و بر جذب شوک، سازماندهی مجدد و یادگیری 
و غیره به عنـوان ظرفیت هـای اصـلی دلالـت دارد. سازمان های تاب آور نیز سازمان هایی هستند 
که قادر به مقابله با شوک های پیش بینی نشده مانند بحـران هـای مـالی و جهانی شدن رقابت 
مـی تـوان  واقـع  در  سازمان می شود.  پیدا کردن  رونق  باعث  موارد  برخی  در  و  ... هستند  و 
تـاب آوری را یک امر ضروری در قرون اخیر دانست. جوامع امروزی به طور فزاینده‌ای با شرایط 
اضطراری و بحران که ثبـات اجتمـاعی و اقتصادی را به چالش می کشد مواجه هستند و برای 
رسیدن به تاب آوری به خدمات و اشتغال ارائه شده توسط سازمان ها تکیه دارند زیرا تاب آوری 
سازمانی و تاب آوری جوامع دو روی یک سـکه هسـتند و این بـه معنـای آن اسـت که اگـر 
سازمان ها آماده پاسخ گویی به شرایط اضطراری و بحـران نباشـند در نتیجـه جوامـع نیز این 

 .)Brad & Long, 2015( آمـادگی را نخواهنـد داشـت
مفهوم تاب آوری در زمینه های گسترده و گوناگونی از قبیل اکولوژی، روان شناسی فردی، 
رفتار سازمانی، مدیریت زنجیره تأمین، مدیریت بحران و مهندسی ایمنی به کار رفته است. 
تاب آوری از دیدگاه روان شناختی، توانمندی برای بازگشت به پیشینه، پس از طی یک دوره پر 
مشقت است. تاب آورى، سازگارى مثبت در واکنش به شرایط ناگوار است و نقش مهمى در 
بازگشت به تعادل اولیه یا رسیدن به تعادل سطح بالاتر دارد و از این رو، سازگارى مثبت و موفق 
را در زندگى فراهم می کند. در ادبیات مدیریت، تاب آوری سازمانی، به معنی مهارت و ظرفیت 
سازمان برای تنومندی و ستبر بودن در مقابل تنش ها و تغییرات بزرگ است. در دنیای امروز، 

 .)Davoudi & Shakib, 2021( بسیاری از سازمان ها به دنبال ایجاد مزیت های رقابتی هستند
به طور شهودی، تاب آوری به معنای بازگشت به عقب است، زیرا هم افراد و هم سازمان ها 
در طول چرخه زندگی خود با موقعیت های استرس‌زا و شکست های متعددی مواجه خواهند شد. 
با این حال، واکنش افراد به شکست بسیار متفاوت است. برخی از آن ها پس از مدت کوتاهی 
برمی گردند و برخی دیگر به افسردگی فرو می‌روند. بنابراین، تاب آوری می تواند به عنوان یک 
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مفهوم فکری مهم برای درک تغییرات رفتارهای برگشتی بازیگران سازمانی عمل کند. به عنوان 
یک مفهوم چند وجهی، تاب آوری ممکن است به عنوان یک ویژگی و ظرفیت شخصی ثابت، 

 .)Abdu & Adem, 2023( یا به عنوان یک فرآیند از دیدگاه پویا در نظر گرفته شود

معنویت در محیط کار

در سال های اخیر، معنویت در محیط کار به دلیل ایجاد یک محیط روانی مثبت برای کارکنان‌ 
ایجاد  و  کار  محل  شکل  تغییر  حال  در  کار  نیروی  در  جمعیتی  تغییر  است.  شده  برجسته 
افراد است.  آموزش و مدیریت  استخدام،  نظر  از  انسانی  منابع  برای متخصصان  چالش هایی 
سازمان ها با سطوح بالاتری از نارضایتی شغلی و استرس مواجه هستند که منجر به فرسودگی 
به ظهور شیوه  منجر  مسائل  این  بی‌ادبانه می شود.  رفتار  و  در محل کار  پرخاشگری  ذهنی، 
مدیریتی جدیدی به نام معنویت محیط کار شده است که به ایجاد تعادل بین جنبه های مختلف 
در  ناشناخته  حوزه  یک  کار  محل  در  معنویت  می کند.  کمک  سازمان  و  کارکنان  زندگی 
صنعت مهمان نوازی است، مطالعات محدودی وجود دارد که بر معنویت محیط کار در صنعت 

 .)Milliman et al., 2018( مهمان نوازی تمرکز دارد
مفهوم سازی اهمیت معنویت را می توان از توجه فوق‌العاده‌ای که از دهه 1990 در ادبیات 
کردند،  بیان   )2000( گری1  و  که کش  همان طور  کرد.  قضاوت  آورد،  دست  به  کار  محل 
جذابیت همه جا در معنویت محیط کار توسط یک محیط کاری غیر قابل پیش بینی که با 
راه  شد.  تسریع  می شود،  مشخص  کوچک سازی  و  مجدد  مهندسی  جدید،  فن آوری های 
حل های معنوی توسط کارکنان بی‌اخلاقی که به دنبال استرس و تنش‌های ناشی از آن هستند، 
جستجو می شود )Mitroff & Denton, 1999(. روش های مختلفی وجود دارد که معنویت 
در محیط کار می تواند خود را نشان دهد، به ویژه در دو سطح مختلف سازمانی و شخصی. 
در سطح اولیه، سازمان به منظور افزایش بهره‌وری بر معنویت تاکید می کند. اکثر محیط های 
کاری درک می کنند که کارمندان پیشینه های فرهنگی و مذاهب را همراه با ارزش های اصلی 
اخلاقی شخصی که به آن ها مرتبط است، وارد کار می کنند. آن ها سعی می کنند اخلاق کاری 
و ایمان را به هم پیوند دهند. در سطح دوم، کارکنان مرتبط، افرادی معنوی هستند که حتی قبل 
از پذیرش شغل ممکن است به معقول بودن محل کار خود برای زندگی معنوی خود علاقه 

.)Zamor, 2003( داشته باشند

1 . Cash &Gray (2000)
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زندگی انسان در حال پیچیده شدن است. بیشتر انسان ها در زندگی شخصی و حرفه‌ای با 
چالش های فزاینده‌ای روبرو هستند. برخی به خوبی بر آن تسلط دارند و برخی در حین تسلط 
بر آن تلاش می کنند. تعادل زندگی کاری چالش بزرگ تری را پیش‌بینی می کند زیرا تعیین 
اولویت‌ها هنوز باید اولویت بندی شود. دین و معنویت به افرادی که با چنین چالش هایی مواجه 
می شوند آرامش می بخشد. دین سپری می شود در برابر همه‌ی مشکلات، معنویت از سوی دیگر 

انسان را در درون خود قوی می کند تا با همه‌ی مشکلات مبارزه کند. 
چگونه می توان کار سازمانی را برای کارمندان سرگرم کننده و بازی کرد و بار سنگینی 
به بار نیاورد، سوالی است که همه سازمان ها باید به آن پاسخ دهند؟ معنویت در محل کار به 
عنوان راهی زیبا برای هدایت سطوح انرژی افراد در جهت درست است، به سادگی می تواند 
فرد را به سطح بعدی انرژی برساند. معنویت در واقع فرآیند خودیابی است که در آن فرد 
هدف واقعی وجود خود را کشف و آشکار می کند و در عین حال به مفهوم هدف زندگی 
سازمان  در  که  می شود  اخلاقی  رفتارهای  ایجاد  باعث  همچنین  معنویت  می شود.  نزدیک 
امروزی بسیار مورد نیاز است، به ویژه زمانی که مرز بین اخلاقی وغیر اخلاقی به سرعت در 
حال کاهش است. رفتار اخلاقی همچنین به این معنی است که اکثر مردم با مجموعه ای از 
فضایل کار می کنند و این فضایل باعث پویایی گروه بهتر، تیم های قوی تر می شود در نهایت 
منجر به سازمان های بهتر و قوی تر و بلند مدت می شود. معنویت در محل کار این ارزش های 
اصلی مهم را در نیروی کار القا می کند که منجر به مشارکت بهتر کارکنان و بهبود خودکار 

 .)Prikasht et al., 2018( عملکرد کلی می شود
تأثیر مثبت و معناداری بر تاب آوری  پژوهش ها نشان داده‌اند که معنویت در محیط کار 
کارکنان دارد. این تأثیر از طریق ایجاد حس هدفمندی، ارتباطات مثبت با دیگران و افزایش 
می کنند،  فعالیت  معنوی  محیط های  در  که  کارکنانی  می گیرد.  صورت  داخلی  انگیزه های 
احساس تعلق بیشتری به سازمان دارند و این موضوع باعث افزایش تعهد و کاهش استرس های 
بر  تنها  نه  در محیط کار  معنویت  به طور کلی،   .)Afsar & Badir, 2017( شغلی می شود 
رفتارهای فردی و گروهی تأثیر مثبت دارد بلکه می تواند به عنوان یک عامل کلیدی در افزایش 
تاب آوری منابع انسانی محسوب شود. سازمان ها با ایجاد فضایی که ارزش های معنوی را ترویج 
 Brad( کند، می توانند به تقویت سلامت روانی کارکنان و افزایش عملکرد کلی خود دست یابند

 .)& Long, 2015
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سازمان  به  بیشتری  تعلق  احساس  می کنند،  فعالیت  معنوی  محیط های  در  که  کارکنانی 
دارند. این احساس تعلق نه تنها موجب افزایش تعهد به سازمان می شود بلکه باعث کاهش 
استرس و نارضایتی شغلی نیز خواهد شد. تعلق خاطر به سازمان می تواند به عنوان یک عامل 
محافظت کننده در برابر ناملایمات عمل کند. تحقیقات نشان داده‌اند که معنویت در محیط 
با ایجاد فضایی که در آن ارزش های  کار می تواند منجر به کاهش استرس های شغلی شود. 
معنوی ترویج شود، کارکنان احساس آرامش بیشتری خواهند داشت و این موضوع بر تاب آوری 
آن ها تأثیر مثبت خواهد گذاشت. معنویت می تواند به افزایش انگیزه های داخلی کارکنان کمک 
کند. افرادی که در محیط های معنوی کار می کنند، معمولًاً احساس رضایت بیشتری از کار 
خود دارند و این رضایت به تقویت تاب آوری آن ها منجر می شود. انگیزه های داخلی همچنین 

 .)Amit et al., 2018( به کاهش استرس های ناشی از فشارهای بیرونی کمک می کند

پیشینه پژوهش

جدول 1، پیشینه پژوهش و مطالعات انجام شده در این زمینه مطالعاتی را نشان می‌دهد.

جدول 1. پیشینه پژوهش و مطالعات انجام یافته

نتایج عنوان پژوهشگران

این تحقیق بر این ایده تاکید دارد که کارمندان منعطف دارای 
استقلال لازم برای تغییر وضعیت سازمان هستند. این تحقیق 
تنها بر تاب آوری کارمندان و تاثیرات وضعیت برداشتی و اعتبار 

بیرونی متمرکز بود. 

جنبه تاثیرگذار بر استقلال کارمندان و 
مدیریت پایدار منابع انسانی

جمیل خان 
)2022(

بر اساس یافته ها، در دنیای متغیر امـروزی سازمان هایی می توانند 
بقا و رشد پیدا کنند که در برابر تغییرات مقاوم باشند و بتوانند به 

تغییرات پیش بینـی نشده پاسـخ دهنـد.

بررسـی توسـعه منـابع انسانی بـر 
تاب آوری سازمانی

میتساکیس 
)2021(

یافته ها نشان‌دهنده وجود چالش های مدیریتی در زمینه پویایی 
سازمانی و تنش های ناپایدار در تاب آوری اسـت و رویکردهـای 
مثبت و تردیدآمیزی نیز در رابطه با مواضـع فـردی و سـازمانی 

نسبت به شیوه های مدیریت منابع انسانی وجود دارد.

تاب آوری و پویایی سازمانی استوکس و 
همکاران )2019(

یافته های تحقیق نشان داد که همبستگی مثبتی بین آموزش، 
توسعه سرمایه انسانی و تاب آوری سازمانی وجود دارد.

توسعه سرمایه انسانی و تاب آوری 
سازمانی

آلیجی و اکول 
)2016(
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این تحقیق نشان داد که تاب آوری مسئله‌ای ریشه‌دار در رفتار 
سازمانی بوده و تعداد زیادی از مطالعات سازمانی به بررسی 

بسترهای سازمانی و مدیریت منابع انسانی پرداخته‌اند. 

تاب آوری، رفاه و مدیریت منابع انسانی کوپر )2014(

نتایج نشان می‌دهد که دو کارکرد مدیریت منابع انسانی، یعنی 
آموزش و توسعه و کارمندیابی و استخدام هر دو بعد تاب آوری 

سازمانی یعنی چابکی و استحکام را تحت تاثیر قرار می‌دهند.

بررسی تاثیر کارکردهای مدیریت منابع 
انسانی بر تاب آوری سازمانی: مطالعه‌‌ای 
لبنان کشور  سازمان های  روی  بر 

جفال و همکاران 
)1402(

افزایش اگنيزه و در نهایت  اراقتی بهره‌وری،  از  یافته ها حاکی 
اراقتی تاب آوری سازمانی مؤثر است.

مدیریت  کارکردهای  الگوی  طراحی 
منابع انسانی تاب آور در نظام سلامت 

کشور

میر معینی و 
همکاران )1401(

مدیران با فراهم نمودن شرایطی که در آن پرستاران اطلاعات، 
ایده ها و دیگر منابع را برای انجام وظایف در اختیار یکدیگر قرار 
دهند و همچنین مد نظر قرار دادن نظرات و ایده های پرستاران 
در تصمیم گیری ها، می توانند سبب افزایش تاب آوری پرستاران 

و بیمارستان شوند. 

مدیریت  کارکردهای  تأثیر  بررسی 
تاب آوری  بر  انسانی  منابع  استراتژیک 
کید بر میانجی گری سرمایه  سازمانی با تأ

اجتماعی

نوروزی و 
همکاران )2020(

سرسختی  با  تاب آوری  و  شغلی  دلبستگی  همبستگی  تعیین 
کارکنان شبکه بهداشت و درمان

و  شغلی  دلبستگی  همبستگی  بررسی 
تاب آوری کارکنان با سرسختی آنان در 

شبکه بهداشت و درمان

لطیف و رنجبریان 
)2020(

این پژوهش در خصوص تحلیل و ارائه راهبردهـایی بـه منظـور 
مقابله با ریسک عدم تاب آوری سـازمانی انجـام شـد. بـر این 
اساس، سه ریسک ابتلا به بیماری بلندمدت، نارضایتی شغلی 
و خروج تجربه و مهارت بدون ثبـت تجربـه شناسـایی شـد و 

در مجموع 9 راهبرد برای بازگشت به حالت طبیعی ارائه شد.

منـابع  تـاب آورسـازی  راهبردهـای 
انسانی

مزروعی نصرآبادی 
و جان نثاری 

)1400(

ــ  مالی  تـاب آوری  اصلی  بُُعد  چهار  در  تاب آوری  ابعاد 
اقتصادی، تاب آوری جسمی ـ زیستی، تـاب آوری فرهنگی ـ 

اجتماعی و تاب آوری روانی ـ معنوی شناسایی شد.

شناسایی ابعـاد تاب آوری منابع انسانی 
در شرایط کرونا

پیدایی و همکاران 
)1400(

مهارت های  آمـوزش  از  پـس  پرستاران  کاری  زندگی  کیفیت 
تاب آوری افزایش می یابـد و مداخلـه آموزشـی بیشـترین تـأثیر 
مثبت را بر ابعاد حل مشـکلات فـردی، مشـارکت در سـازمان، 

ارتقای شغلی، امنیت شغلی و حقوق و دستمزد پرستاران دارد.

تأثیر آموزش مهارت های تاب آوری بر 
کیفیت زندگی کاری پرستاران

احمدی و 
همکاران )1398(

منبع: یافته های پژوهش

بر اساس تحلیل پژوهش های انجام شده برای تاب آوری منابع انسانی، هیچ کدام از پژوهش ها 
به مولفه معنویت در محیط کار نپرداخته است. ترکیب تاب آوری منابع انسانی با معنویت در 
محیط کار می تواند منجر به ایجاد سازمان هایی شود که قادرند در محیط های پیچیده و متغیر، 
عملکرد بالایی داشته باشند و از فرصت های جدید بهره برداری کنند. تاب آوری منابع انسانی 
می تواند به شناسایی، ارزیابی و بهره برداری از فرصت ها و تهدیدها در محیط بپردازد و از طریق 

معنویت در محیط کار بتواند پاسخ سریع و مؤثر به تغییرات محیطی بدهد. 
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بر اساس مطالب فوق، این پژوهش ماهیت اکتشافی دارد و متغیرها و ارتبـاط بـین آن هـا را 
از طریق پـژوهش کیفـی استخراج می کند. در این پژوهش چارچوب نظری و فرضیه پژوهش 

وجود ندارد و پژوهش سؤال محور است؛ از این رو سـؤالات اصلی پژوهش مطرح می شود:
الگوی تاب‌آوری منابع انسانی با رویکرد معنویت در محیط کار در سازمان امور مالیاتی .1	

چگونه است؟ 
اعتبارسنجی مدل چگونه است؟.2	

روش تحقیق

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و مبتنی بر پـارادایم فلسـفیِِ تفسـیرگرایی است. استراتژی 
پژوهش از نوع داده بنیاد است. همچنین به لحاظ شیوه گـردآوری داده هـا، کیفی اسـت. با توجه 
به موضوع و ماهیت این پژوهش، از طرح اکتشافی1 استفاده شد. در این پژوهش دادههایی که 
به منظور شناسایی ابعاد و مولفه های توسعه منابع انسانی لازم است؛ از طریق مصاحبه گردآوری 
شدهاند، از نوع کیفی هستند. در بخش کیفی پژوهش برای تعیین نمونهها از روش نمونهگیری 
هدفمند استفاده شد. با نمونه گیری از صاحب نظران در این پژوهش بعد از انجام 13 مصاحبه 
فرآیند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری رسید که بر اساس سوابق کاری نیز، 4 
نفر زیر 15 سال، 3 نفر بین 15 تا 20 سال و 6 نفر بالای 20 سال سابقه کاری داشتند. همچنین 
در مورد مدرک تحصیلی 11 نفر دارای مدرک دکتری، یک نفر دانشجوی دکتری و یک نفر 
دارای مدرک فوق لیسانس بودند. ویژگی های مصاحبه شوندگان شامل تحصیلات، تخصص و 

جایگاه در جدول 2 آمده است.

جدول 2. ویژگی های مصاحبه شوندگان

جایگاهتخصصتحصیلاتجنسیتردیف

معاون آموزشمنابع انسانیدکتریمرد1

مشاور منابع انسانیمنابع انسانیدکتریمرد2

مدیریت مرکز توسعهمدیریت دولتیدکتریمرد3

معاون مدیریت عملکردمنابع انسانیدکتریمرد4

استاد دانشگاهمنابع انسانیدکتریمرد5

1 . Sequential-Exploratory Mixed Methods Design
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عضو پژوهشگاهمدیریت دولتیدکتریمرد6

مدیریت توسعه و منابعمدیریت دولتیدکتریمرد7

سرپرست آموزش و پژوهشمدیریت دولتیدکتریمرد8

استاد دانشگاهرفتار سازمانیدکتریمرد9

سرپرست بخش رفاهیمدیریت دولتیدکتریمرد10

معاون حقوق و دستمزدمدیریت منابع انسانیدکتریمرد11

معاون هسته گزینشمنابع انسانیدکتریمرد12

استاد دانشگاهمنابع انسانیدکتریمرد13

منبع: یافته های پژوهش

جهت اعتباریابی مدل در طی فرایند تحقیق، کدگذاری ها چندین بار مورد بازنگری قرار 
گرفت و اصلاحات لازم روی آن انجام شد. علاوه بر این بر اساس معیارهای ارائه شده توسط 
کرسول )2005: 412( برای اطمینان از روایی پژوهش، روش تطبیق از سوی اعضا به کار گرفته 
شد. مصاحبه ها و گزاره های استخراج شده از مصاحبه ها، برای تعدادی از مصاحبه شوندگان 
ارسال شد و نظرات و پیشنهادات آن ها در کدگذاری ها )باز و محوری( اعمال شد که با روش 

تطبیق از سوی اعضا که کرسول ارائه نموده، همخوانی دارد. 
تعداد 3  انجام گرفته،  بین مصاحبه های  از  بازآزمون  پایایی  برای محاسبه  پژوهش  این  در 
مصاحبه انتخاب شده و هر کدام از آنها دو بار در یک فاصله زمانی ده روزه کدگذاری شده‌اند. 
نتایج حاصل از این کدگذاری ها در جدول 3 آمده است. ذکر این نکته ضروری است که تعداد 

توافقات به صورت کدهای جفتی است. 

جدول 3. محاسبه پایایی بازآزمون

محاسبه پایایی بازآزمون

پایایی بازآزمون )درصد(تعداد عدم توافقاتتعداد توافقاتتعداد کل کدهاکد مصاحبهردیف

452160.93مصاحبه دوم1

552590.91مصاحبه چهارم2

منبع: یافته های پژوهش
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یافته های جدول 3 نشان می‌دهد که مجموع کدها در دو فاصله زمانی 10 روزه برابر با 100 
تعداد کل توافقات انجام گرفته بین دو مصاحبه برابر با 46 تعداد عدم توافقات بالغ بر 15 است. 
نتایج مربوط به پایایی بازآزمون نشان می‌دهد ضریب پایایی به دست آمده برای هر دو از حداقل 
مقدار قابل قبول )0.7( بزرگتر است بنابراین می توان نتیجه گرفت که مصاحبه ها از پایایی مناسبی 

برخوردارند. 
برای تحلیل داده ها در بخش کیفی پژوهش با توجه به اهداف و سوال‌های پژوهش از روش 
نظریه پردازی داده بنیاد استفاده شد. بر این اساس جهت تحلیل اطلاعات از سه شیوه کدگذاری 
باز، محوری و انتخابی استفاده می شود. برای نمونه‌گیری از روش نمونه‌گیری هدفمند از نوع 
نمونه‌گیری نظری استفاده شده است. ابزار گردآوری داده ها مصاحبه نیمه ساختاریافته است. 
در این تحقیق با 13 خبره مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد که از مصاحبه 11 به بعد تکرار 
در اطلاعات مشاهده شد )اشباع نظری( اما برای اطمینان مصاحبه ها تا 13 خبره ادامه پیدا کرد. 

در این پژوهش، بر اساس کدگذاری، مدلی نظری توسعه می یابد تا پدیده تاب آوری منابع 
انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در محیط کار را تشریح و تبیین کند. فرایند 
تجزیه و تحلیل جمع آوری داده ها در این روش پژوهش به صورت زیگزاگی و همزمان انجام 
شد. مدت زمان مصاحبه ها در بین فاصله زمانی 40 تا 55 دقیقه متغیر بود و در مجموع 950 
دقیقه مصاحبه بود. نتایج تحلیل داده ها بر اساس مراحل سه‌گانه کدگذاری ارایه شد و در مرحله 
کدگذاری باز، 543 گزاره معنادار استخراج شد که در قالب 6 مقوله اصلی شامل عوامل علی، 

مداخله گر، زمینه‌ای، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها تنظیم شد.  
در بخش کمی از روش تحقیق پیمایشی استفاده شد. جامعه آماری شامل کلیه کارمندان 
اداره کل امور مالیاتی جنوب تهران بود که با استفاده از فرمول کوکران 220 نفر انتخاب شدند. 
جهت گردآوری داده ها از یک پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد، این سوالات با توجه به 
مولفه های شناسایی شده در بخش کیفی تدوین شد. بدین ترتیب برابر فرمول کوکران تعداد 222 

نفر به عنوان حجم نمونه در بخش کمی تحقیق تعیین می شود.

در بخش کمی پژوهش برای انتخاب نمونه های آماری از روش نمونهگیری تصادفی ساده 
استفاده شد. 
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سازه3  و  محتوایی2  ظاهری1،  روایی  از  پرسشنامه  روایی  تعیین  بهمنظور  کمی،  بخش  در 
تناسب ظاهری پرسشنامه و  از روایی صوری )ظاهری(، شکل و  برای اطمینان  استفاده شد. 
چیدمان سوالات تا حد امکان رغبت‌انگیز طراحی شد و تلاش شد هرگونه ابهام احتمالی در 
گویه ها برطرف شود و مشارکت کنندگان در تحقیق با کمترین چالش فکری به سوالات جواب 
دهند. سپس پرسشنامه نهایی در اختیار چند نفر از جامعه آماری قرار گرفت و درخواست شد تا 
هرگونه ابهام و ایرادی در شکل و ظاهر و یا چیدمان سوالات مشاهده می کنند را اعلام نمایند. 

به‌علاوه، به منظور اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه اقدامات زیر انجام شد:
پرسشنامه‌های مرتبط با متغیرهای تحقیق بررسی شد و برخی گویه‌های آن متناسب با هدف -	

تحقیق در پرسشنامه دخالت داده شد. 
دیدگاه‌ها و نظرات متخصصان و خبرگان موضوعی داخل سازمان که در نتیجه مصاحبه -	

کسب شده بود در تدوین پرسشنامه دخالت داده شد.
نظر سه تن از متخصصین دانشگاهی در زمینه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در -	

خصوص گویه‌های پرسشنامه اخذ و در تدوین پرسشنامه اعمال شد.
روش های مختلفی برای بررسی کفایت نمونه گیری وجود دارد که از جمله آنها شاخص 
 KMO است که مقدار آن همواره بین 0 تا 1 در نوسان است. در صورتی که مقدار )KMO(
کمتر از 5. 0 باشد داده ها برای تحلیل عاملی مناسب نخواهد بود و اگر مقدار آن بین 5. 0 
تا 69. 0باشد می توان با احتیاط بیشتر به تحلیل عاملی پرداخت ولی در صورتی‌ که مقدار آن 
بزرگتر از 7. 0 باشد همبستگی های موجود در بین داده ها برای تحلیل عاملی مناسب خواهد 
بود. از سوی دیگر برای اطمینان از مناسب بودن داده ها مبنی بر این که ماتریس همبستگی هایی 
که پایه تحلیل قرار میگیرد در جامعه برابر با صفر نیست از آزمون بارتلتt( 4( استفاده شده 
از کفایت نمونه گیری اطمینان حاصل  بارتلت می توان  از آزمون  با استفاده  به عبارتی  است. 
نمود. آزمون بارتلت، این فرضیه را که ماتریس همبستگی مشاهده شده متعلق به جامعه‌ای با 
متغیرهای نابسته است، می آزماید. برای این که یک مدل عاملی، مفید و دارای معنا باشد لازم 
است متغیرها همبسته باشند )مومنی و فعال قیومی، 1398: 193(. نتایج آزمون بارتلت به منظور 

بررسی کفایت نمونه گیری در جدول 4 آمده است.
1 . Faced Validity
2 . Content Validity
3 . Construct Validity
4 . Bartlett Test
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جدول 4. خروجی شاخص KMO و آزمون بارتلت

نتیجهدرجه آزادیSig )سطح معنی‌داری(بارتلت)KMO(شاخص

تایید0006441. 8700. 85921132. 0مقدار

منبع: یافته های پژوهش

سوالات پژوهش

سوال اصلی

الگوی تاب آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در محیط کار چگونه 
است؟ 

سوالات فرعی

شرایط علی اثرگذار بر تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت .1	
در محیط کار کدامند؟

مؤلفه‌های تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در محیط کار .2	
به عنوان پدیده محوری کدامند؟

با رویکرد .3	 شرایط مداخله‌گر اثرگذار بر تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی 
معنویت در محیط کار کدامند؟

شرایط زمینه‌ای اثرگذار بر تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت .4	
در محیط کار کدامند؟

پیامدهای تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در محیط کار .5	
چیست؟ 

راهبردهای تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در محیط .6	
کار کدامند؟ 

اعتبارسنجی مدل تاب‌آوری منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی با رویکرد معنویت در .7	
محیط کار چگونه است؟

جدول 5 شامل کدگذاری باز، محوری و انتخابی است: 
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جدول 5. کدگذاری باز، محوری و انتخابی

کد گذاری باز کد گذاری محوری کد گذاری انتخابی

سرعت تغییرات- تغییرات تکنولوژیک-رقابت فزاینده سازمان ها- 
تخصصی تر شدن کارها-چالش های کاری- پیچیده تر شدن زندگی انسان ها

شتاب تغییرات

عوامل علی
افزایش فرسودگی شغلی- افزایش اضطراب و استرس- افزایش بهره‌وری- 

نارضایتی شغلی- افزایش ترک شغل- کاهش تعلق و تعهد شغلی و سازمانی
نگهداشت منابع انسانی

منابع انسانی به عنوان منبع استراتژیک- رویکرد سرمایه محور به منابع 
انسانی- منبع غیر قابل تقلید و غیر قابل جایگزین

اهمیت منابع انسانی

اعتقاد و باور مدیران ارشد به معنویت- حمایت سازمان و مدیران از معنویت 
در محیط کار

عوامل مدیریتی عوامل زمینه‌ای

فرهنگ جهادی- جو دوستانه و مهربانانه- فرهنگ معنویت در محیط کار- 
فرهنگ سخت کوشی- فرهنگ همکاری و کمک

فرهنگ سازمانی

منابع انسانی با ایمان- کارکنان صبور- کارکنان با روحیه خدمت گزاری- 
روحیه آینده نگری کارکنان- خوش بینی کارکنان به آینده

عوامل منابع انسانی

ظرفیت مقاومت در فشار کاری- ایمان و باور به امداد الهی- امید و صبر در 
سختی ها- خوش بینی و امید- درجه بالایی از تحمل و اعتماد به نفس مثبت

روحیه امید و صبر پدیده محوری

روحیه جهادی داشتن- روحیه خدمت گزاری- احساس امنیت روانی در 
محیط کار- خود باوری و عزت نفس

روحیه خود باوری

داشتن احساس ارتباط بین خود و محل کار- یافتن هدف نهایی در زندگی- 
ایجاد ارتباط قوی با همکاران- ایجاد ثبات )یا همسویی( بین باورهای 

اصلی خود و ارزش های سازمان

ظرفیت ارتباطی و 
انطباقی

ایجاد محیطی آرام و بانشاط - ایجاد فضای معنوی در محیط کار- افزایش 
شوخ طبعی در محیط کار- ایجاد فضایی به دور از استرس و اضطراب- 

حمایت از اشتباهات کارکنان- حمایت همه جانبه از منابع انسانی

ایجاد فضای مناسب و 
حمایتی در محیط کار

راهبردها

تقویت روحیه توکل و توسل کارکنان- تقویت باورها و اعتقادات مذهبی- 
آموزش به کارگیری دعا و نیایش- تقویت فرهنگ محبت و مهرورزی در 

محیط کار- برگزاری مراسم مذهبی دسته جمعی

تقویت فرهنگ معنویت 
در محیط کار 

مدیریت ذهن- افزایش همکاری و کاهش رقابت- هم‌افزایی بین روحیه افراد 
و شغل- کنترل افکار و احساسات- کاهش انتظارات از دیگران

راهبردهای خود مدیریتی

افزایش قابلیت های منابع انسانی- توسعه دانش، مهارت و توانایی فردی- 
تقویت مهارت حل مساله- توانمند سازی روان شناختی- بازطراحی 

شایستگی های منابع انسانی- پرورش تفکر خوش بینانه

توانمندسازی منابع 
انسانی

رقابت ناسالم بین کارکنان- پایین بودن انگیزه کارکنان برای تغییر عوامل رفتاری عوامل مداخله گر

ممانعت از تفویض اختیار وظایف- ساختارهای بروکراتیک- رسمیت بیش 
از حد

بوروکراسی

عدم اعتقاد مدیران به معنویت- عدم حمایت مدیران از منابع انسانی- عدم 
مشارکت مدیران در مراسم مذهبی

همراهی نکردن مدیران

احساس رضایت در کار مشارکت بهتر کارکنان- تعلق خاطر کارکنان- 
کاهش غیبت نیروی انسانی

بهبود کیفیت زندگی 
کاری منابع انسانی

پیامدها

افزایش ظرفیت برای تحمل فشار و مقابله با استرس- کارکنان خشنودتر و 
فداکارتر- ایجاد کارکنان با انگیزه و قابل اعتماد

منابع انسانی با توانمندی 
بالا

افزایش ضریب معنویت در محیط کار- افزایش رفتار شهروندی سازمانی- 
ایجاد رفتارهای اخلاقی- افزایش همبستگی بین کارکنان

اخلاقی شدن سازمان

بهبود خودکار عملکرد کلی- افزایش اثر بخشی- سازمان های بهتر و قوی تر افزایش بهره‌وری سازمان

منبع: یافته های پژوهش

 مدل پارادایمی پژوهش  .1شکل  شکل 1. مدل پارادایمی پژوهش

 
 های پژوهشیافتهمنبع: 

 

 

 شرایط علی:

 شتاب تغییرات

نگهداشت منابع 
 انسانی

 اهمیت منابع انسانی

 

 پدیده محوری:

 امید و صبرروحیه 

 روحیه خودباوری

 ظرفیت ارتباطی و انطباقی

 

 راهبردها:

 ایجاد فضای حمایتی در محیط کار

 تقویت معنویت در محیط کار

 های خود مدیریتیراهبرد

 انسانی منابعسازی توانمند

 ایجاد مدیریت عملکرد آینده نگر

  های پویای سازمانطراحی مجدد قابلیت

 پیامدها:

کیفیووت زنوود ی بهبووود 
 کاری منابع انسانی

 وریبهبود بهره

منوووووابع انسوووووانی بوووووا 
 بالا توانمندی

  اخلاقی شدن سازمان

 گر:شرایط مداخله

 عوامل کارکنان

 بوروکراسی

 همراهی نکردن مدیران 

 ملاحظات اقتصادی 

 ای:شرایط زمینه

 عوامل مدیریتی

 فرهنگ سازمانی

  عوامل منابع انسانی

                                            ساختاریعوامل 

منبع: یافته های پژوهش
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رقابت ناسالم بین کارکنان- پایین بودن انگیزه کارکنان برای تغییر عوامل رفتاری عوامل مداخله گر

ممانعت از تفویض اختیار وظایف- ساختارهای بروکراتیک- رسمیت بیش 
از حد

بوروکراسی

عدم اعتقاد مدیران به معنویت- عدم حمایت مدیران از منابع انسانی- عدم 
مشارکت مدیران در مراسم مذهبی

همراهی نکردن مدیران

احساس رضایت در کار مشارکت بهتر کارکنان- تعلق خاطر کارکنان- 
کاهش غیبت نیروی انسانی

بهبود کیفیت زندگی 
کاری منابع انسانی

پیامدها

افزایش ظرفیت برای تحمل فشار و مقابله با استرس- کارکنان خشنودتر و 
فداکارتر- ایجاد کارکنان با انگیزه و قابل اعتماد

منابع انسانی با توانمندی 
بالا

افزایش ضریب معنویت در محیط کار- افزایش رفتار شهروندی سازمانی- 
ایجاد رفتارهای اخلاقی- افزایش همبستگی بین کارکنان

اخلاقی شدن سازمان

بهبود خودکار عملکرد کلی- افزایش اثر بخشی- سازمان های بهتر و قوی تر افزایش بهره‌وری سازمان

منبع: یافته های پژوهش

 مدل پارادایمی پژوهش  .1شکل  شکل 1. مدل پارادایمی پژوهش

 
 های پژوهشیافتهمنبع: 

 

 

 شرایط علی:

 شتاب تغییرات

نگهداشت منابع 
 انسانی

 اهمیت منابع انسانی

 

 پدیده محوری:

 امید و صبرروحیه 

 روحیه خودباوری

 ظرفیت ارتباطی و انطباقی

 

 راهبردها:

 ایجاد فضای حمایتی در محیط کار

 تقویت معنویت در محیط کار

 های خود مدیریتیراهبرد

 انسانی منابعسازی توانمند

 ایجاد مدیریت عملکرد آینده نگر

  های پویای سازمانطراحی مجدد قابلیت

 پیامدها:

کیفیووت زنوود ی بهبووود 
 کاری منابع انسانی

 وریبهبود بهره

منوووووابع انسوووووانی بوووووا 
 بالا توانمندی

  اخلاقی شدن سازمان

 گر:شرایط مداخله

 عوامل کارکنان

 بوروکراسی

 همراهی نکردن مدیران 

 ملاحظات اقتصادی 

 ای:شرایط زمینه

 عوامل مدیریتی

 فرهنگ سازمانی

  عوامل منابع انسانی

                                            ساختاریعوامل 

منبع: یافته های پژوهش
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یابی الگوی تاب آوری منابع انسانی با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری ارز

در روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی، معیارهای برازندگی، 
اندازه گیری، مدل ساختاری و مدل کلی )عمومی( است.  ترتیب شامل سه بخش مـدل  به 
نتایج آزمون های پایایی و روایی مدل اندازه گیری، مقادیر ضریب تعیین مدل ساختاری و نتیجـه 

مطلوبیت مـدل در جدول 6 ارائه شده است. 

جدول 6. نتایج آزمون های پایایی و روایی مدل اندازه گیری

ضریب تعیین
میانگین واریانس 

استخراج شده
پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

0.80 0.55 0.83 0.73 شتاب تغییرات

0.83 0.53 0.87 82.0 نگهداشت منابع انسانی

0.85 0.53 0.87 84.0 اهمیت منابع انسانی

0.79 0.83 0.87 80.0 روحیه امید و صبر

0.67 0.81 0.89 0.81 روحیه خود باوری

0.77 0.82 0.87 0.82 ظرفیت ارتباطی و انطباقی

0.34 0.65 0.79 0.76 عوامل مدیریتی 

0.60 0.55 0.88 0.84 فرهنگ سازمانی

0.75 0.54 0.87 0.83 عوامل منابع انسانی

0.71 0.70 0.87 0.78 عوامل رفتاری

0.78 0.58 0.86 0.82 بوروکراسی

0.66 0.55 0.88 0.84 همراهی نکردن مدیران

0.23 0.51 0.76 0.80 ایجاد فضای حمایتی

0.63 0.50 0.83 0.73 تقویت معنویت در محیط کار

0.75 0.54 0.89 0.85 راهبردهای خود مدیریتی

0.76 0.75 0.90 0.84 توانمندسازی منابع انسانی

0.90 0.54 0.91 0.78 بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان

0.77 0.53 0.87 0.84 منابع انسانی با توانمندی بالا

0.89 0.51 0.85 0.78 اخلاقی شدن سازمان

0.78 0.57 0.81 0.86 افزایش بهره وری

منبع: یافته های پژوهش
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جدول 7 شامل نتایج تحلیل مسیر است: 
جدول 7. نتایج تحلیل مسیر

نتیجهt-Valueضریب مسیرمسیرردیف

تایید653.0415.5پدیده محوریشرایط علی1

تایید564.08.249راهبردهاپدیده محوری2

تایید429.060627راهبردها عوامل مداخله گر4

تایید0.5725.357راهبردها عوامل زمینه‌ای5

تایید0.61819.845پیامدها راهبردها6

منبع: یافته های پژوهش

جدول 8 شامل نتایج برازش کلی مدل است: 

جدول 8. نتایج برازش کلی مدل

communalityRمتغیر 2

-0.52راهبردها

-0.59شرایط علی

-0.54عوامل زمینه‌ای

0.500.57عوامل مداخله گر

0.590.65پدیده محوری

0.560.47پیامدها

0.550.56میانگین

GOF0.55

                                            منبع: یافته های پژوهش

همان طور که مشاهده می شود، مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمام سـازه هـا 
بـالاتر از 7. 0 و مقـادیر میانگین واریانس استخراج شده )AVE( آزمون روایی همگرا برای 
تمامی سازه ها بیشتر از 5. 0 محاسـبه شـده اسـت که تمامی آنها در دامنه پذیرش قرار گرفته‌اند. 
برای ارزیابی مدل ساختاری نیز، از شاخص ضریب تعیین )R( و ضرایب مسیر و معناداری 
آن ها استفاده شده است. در این رابطه، ضریب تعیین معیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنـون 
درون‌زای مـدل مسیر است و نشان می‌دهد که چند درصد از تغییرات متغیر درون‌زا توسط متغیر 
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برون‌زا صورت مـی پذیرد. برای برازش مدل )GOF( نیز سه مقدار 01. 0، 25. 0 و 36. 0 به عنوان 
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفـی شـده است. همان گونه که در جدول 8 مشاهده می شود، 

مقدار GOF برابر با 55. 0 است که برازش کلی قوی مدل را نشـان می‌دهد.

بحث و نتیجه گیری

هدف از این پژوهش، طراحی الگوی منابع انسانی تاب آوری با رویکرد معنویت در محیط کار 
است. عدم وجود مدلی جامع و کامل به منظور بهره مندی از آن در تاب آوری منابع انسانی در 
سازمان امور مالیاتی، محققان را بر آن داشت تا به ارائه مدل در این زمینه بپردازند. از آنجایی 
که منابع انسانی کارامد نقش اساسی در دستیابی اهداف کلان سازمان و توسعه و پیشرفت آن 
دارد لذا در این مسیر شناخت مدل تاب آوری منابع انسانی با رویکرد معنویت در محیط کار در 
چارچوب سیاست های کلی نظام اداری ضروری به نظر می‌رسید. بر این اساس از ابزار مصاحبه 
نیمه ساختار یافته جهت اخذ نظرات خبرگان و روش داده بنیاد جهت تحلیل داده های حاصل از 
مصاحبه استفاده شد و مدل نهایی تحقیق احصا شد. نتایج به دست آمده می تواند بینش مفیدی 
در اختیار مدیران سازمان امور مالیاتی در جهت برنامه‌ریزی منابع انسانی قرار دهد. در این مدل 
ابتدا شرایط علی و ضرورت اتخاذ این رویکرد بحث شد و رویدادها یا عوامل الزام آور یا حتی 

ترغیب کننده از نظر مصاحبه شوندگان بررسی شد. 
شرایط علّّی شناسایی شده در این پژوهش که مستقیماًً بر خلق پدیده محوری تأثیر دارند 
نیز متمایز است. عوامل مؤثر بر تاب آوری منابع انسانی شامل شتاب تغییرات، نگهداشت منابع 
انسانی و اهمیت منابع انسانی تشخیص داده شدند که با پژوهش های میستاکیس )2021( همسو 

است.
مقوله پدیده محوری در این پژوهش شامل روحیه امید و صبر، روحیه خودباوری و ظرفیت 

ارتباطی و انطباقی است و نتایج با پژوهش پیدایی و همکاران )1400( همخوانی دارد. 
پژوهش شامل عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی و عوامل  عوامل زمینه‌ای شناسایی شده 
و  استوکس   ،)2021( همکاران  و  سو  نگوک  پژوهش های،  با  پژوهش  نتایج  است.  کارکنان 

همکاران )2019( همراستا است.
بر اساس یافته‌های تحقیق حاضر، از جمله شرایط مداخله گری که در تاب آوری منابع انسانی 
بسیار اثرگذار هستند شامل عوامل رفتاری، ساختاری و مدیریتی است که با پژوهش های نوروزی 

و همکاران )1399( همراستا است.
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راهبردها شامل محیط حمایتی برای کارکنان، تقویت معنویت در محیط کار، توانمند سازی 
منابع انسانی و راهبردهای خود مدیریتی است که با پژوهش‌ های مزروعی و همکاران )1400( 

همراستا است.
پیامدها شامل شامل بهبود نگهداشت منابع انسانی، افزایش بهره‌وری، اخلاقی شدن سازمان 
و منابع انسانی با توانمندی بالا است که با پژوهش های احمدی و همکاران )1398( و میر معینی 

و همکاران )1401( همراستا است.
با توجه یافته های پژوهش موارد زیر پیشنهاد می شود:

پیشنهادها

از عوامل علی شناسایی شده در پژوهش شتاب تغییرات است، پیشنهاد می شود برای جلوگیری از 
غافلگیر شدن در شتاب تغییرات، روندهای در حال تغییر شناسایی شوند و برای آن ها برنامه‌ریزی 
کوتاه مدت و بلندمدت انجام شود. همچنین به دلیل تغییر ماهیت و تخصصی تر شدن مشاغل در 

آینده باید منابع انسانی را برای انطباق با این تغییرات توانمند کرد.
سازمانی  فرهنگ  انسانی  منابع  تاب آوری  در  شناسایی شده  زمینه‌ای  عوامل  مهم ترین  از 
است. باید فرهنگ مبتنی بر همکاری و معنویت را در سازمان پیاده‌سازی و تقویت کرد و 
همچنین مدیران نقش بسیار حیاتی در شکل گیری و پیاده سازی فرهنگ سازمانی دارند. اگر 
مدیران اعتقاد و باور به تغییر فرهنگ سازمانی و تقویت تاب آوری داشته باشند احتمال موفقیت 

این فرآیند بالا خواهد بود.
بر  مؤثر  راهبردهای  از  یکی  کارکنان  روانشناختی  توانمندسازی  تحقیق،  نتایج  اساس  بر 
تحقق تاب آوری منابع انسانی است. بنابراین پیشنهاد می شود ضمن اجرای برنامه های آموزش 
و  روان شناختی  تاب آوری کارکنان، سرمایه  تقویت سطح  به  نسبت  توانمندسازی کارکنان  و 
اقدام شود.  نظر  توانمندی کارکنان مورد  افزایش  ارتباط موثر کارکنان در جهت  مهارت های 
پرورش  شامل  کارکنان  حرفه‌ای  اخلاق  پرورش  تقویت  به  نسبت  می شود  پیشنهاد  همچنین 
صداقت و پرهیز از فعالیت های پنهانی، پرورش وقت شناسی و پرورش انتقادپذیری در آنان اقدام 

شود.
اتخاذ سیاست های کارمندمحور یکی دیگر از راهبردهایی است که مدیران سازمان می توانند 

از طریق آن نسبت به تقویت نگرش های مثبت، انگیزه و تعهد کارکنان اقدام کنند. 
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است  شغل  کردن  معنادار  کار،  محیط  در  معنویت  افزایش  راهکارهای  از  دیگر  یکی 
می بایستی واحد منابع انسانی مشاغل را بازطراحی کند و کارمندان احساس مفید بودن و معنادار 

بودن کنند. 
این حالـت، سـازمان  کید شود. در  تأ افراد  بر تشویق معنویت فردی  نیز  در سطح فردی 
دیگر دارای یک نوع گرایش مشخص معنوی یا مذهبی خاص نیست، و در عوض به تـشویق یا 
برآورده ساختن نیازهای معنوی افراد توجه می شود. در سطح فردی معنویت بـا تـشویق افراد به 
صحبت آزادانه درباره نظرات معنویشان و کمک به آن ها در جهت مرتبط سـاختن این نظرات 

با ارزش های سازمان ایجاد می شود.
مدیران می توانند بـا اقـداماتی از قبیل چـرخش شـغلی، غنـی سازی شغلی و توانمندسازی 
کارکنان و توجـه بـه لـذت بخـش کـردن کـار، ادراک کارکنـان از احساس معنا در کار را بهبود 
بخشند. ایجاد یک جو دوستانه و مبتنی بر همکاری به جای رقابت نیز می تواند باعث کاهش 
استرس کارکنان و ایجاد نوعی سـرمایه اجتمـاعی در سـازمان شـود و احساس همبستگی و وفاق 

کارکنان را افزایش دهد.
به مدیران سازمان پیشنهاد میشود از طریق ایجاد محیط کاری پویا و شاداب، ارائه بازخورد 
به کارکنان، تقویت انعطاف و چابکی سازمانی، استقرار نظام ارزشیابی صریح و بدون ابهام و 
بازطراحی مستمر مشاغل و متناسبسازی حجم کار کارکنان نسبت به ایجاد تغییرات ساختاری 

در جهت مدیریت تاب آوری منابع انسانی اقدام نمایند.
از عوامل مداخله گر شناسایی شده در پژوهش رسمیت و بوروکراسی است. باید به منظور 
کاهش میزان سکون‌زدگی شغلی، ابهام نقش، تعارض نقش و استرس شغلی، سب کهای رهبری 
آمرانه به سبک های رهبری مشارکتی تغییر یابد و همچنین با ایجاد تغییرات ساختاری در سازمان، 

انعطاف و چابکی سازمانی را افزایش داد. 

تعارض منافع

تعارض منافع وجود ندارد. 

سپاس‌گزاری

از کلیه مشارکت کنندگان در تهیه و تدوین این مقاله تشکر و قدردانی می شود. 
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