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 سرآغاز

در جهان رقابتی امروز، یكی از ابزارهاا  مهاب بارا  ب اا  ااازمان و 

آغااز  ابا  .ااا  رایدن به هدفها و راالتها  موردنظر، عنصار انااان
تر شده و اکنون از آن باه پررنگ 1منابع اناانیوم، هر روز ن ش  هزاره ا

عنوان تنها عامل کاب موف ی  و مزی  رقابتی پایادار در ااازمان یااد 
  هااما با پیشرف  تكنولوژ  و ارع  فزاینده تغییرات، اازمان  شودیم 

 به توجه با(. 1)امروز  با چالشها  مدیری  منابع اناانی روبرو هاتند

 در هااازمان تحول مهب عامل عنوانبه اناانی منابع روزافزون اهمی 
 هااآن پارور  و انااانی مناابع ماتمر بهبود و تواعه رقاب ، عصر

 (. 2)راد می نظر به ضرور  ناپذیر،اجتناب ا گونهبه
 
 
 
 

 
 ارائاه انااانی و مناابع توااعه دقیا  ابعااد شانات  اااا  این بر

 از هاآن تواعه و 2توانمندااز  جه  رد منط ی و ولیص ا ها حلراه

  (. 3)ها اا اازمان مدیران فكر  ا مشغله و وظایف اهب
تواعه منابع اناانی هرگونه روند یا فعالیتی اا  که یا از آغاز یا در دراز 

و   اودآور   بزرگاالان مبتنی بر کار، تخصص،مدت توان تواعه دانش  
و یاا چاه بارا    تیمی  گروهی،  ه فرد  یانتیج  برا   چه  رضای  را دارد،

برتای از نظر  (. 4)بشری منافع یك اازمان، جامعه، مل  یا نهایتاً تمام 
بدون قادردانی از  رو  تواعه منابع اناانی تواندینمکای ( 5مح  ان )

 ه منابع اااقرض گرفته شده بحث کند. تواع   تاص، که از آنهاهانظب
 
 
 

 چکیده

اناانی ااا ، ولای در جهاان  اصول اتلاقی و اثرگذار با اایر افراد، رعای  و اهمی  به ارتباط االب از اااای ترین اصول ایجادیكی  زمینه:  
و روحای انااان، باایار   ابعااد معناو  دلیل زندگی پیچیده ماشینی و برقرار  وایع ارتباطات در محیط مجاز  و عدم توجاه باهه  ب  امروز
 اناانی اتلاقی منابع طراحی مدل تواعه قابلی  ها  هدف اصلی این پژوهش. ر میان افراد جامعه مورد توجه قرار نمیگیردد اصول اتلاقی از
 . بود

تبرگاان و ااااتید دانشاگاهی  از میاان جامعاه، برااا  تكنیك تحلیل محتوا در بخش کیفیبود. اکتشافی  -ترکیبی  حاضر  پژوهش:  روش
انتخاب شدند. ابزار مصاحبه نیمه  گیر  هدفمند )گلوله برفی( و معیار اشباع نظر رو  نمونه  نفر با  15 اناانیامر مدیری  منابع   متخصص در

باود و  بوشهر  دادگاترمدیران عالی، میانی و عملیاتی جامعه شامل در بخش کمی  .ااتتارمند بود و نتایج با تكنیك کدگذار  تحلیل شدند
درنهایا  نیاز باا اااتفاده از تكنیاك باود و مح   ااتته پراشنامه ابزار  انتخاب شدند.  نفر    365داتر     گیر  دررو  نمونه  با ااتفاده از

  معادلات ااتتار ، مدل پیشنهاد  موردانجش قرار گرف .
از باراز  بود. و نتایج بخش کمای حااکی  باز کد 80و   م وله محور 23 ،یم وله اصل 9 در بخش کیفی نتایج کد گذار   نشانگر  :یافته ها

 منااب مدل تح ی  بود. 
ارت اا  اتلاقیاات و منجر به ت وی  بنیان اازمان،  اازمان و تواعه قابلی  ها  اتلاقی و اناانی  زیراات  اتلاقی  توجه به:  تیجه گیرین

 .در اازمان می شود اصلاح رفتارها  نامطلوب
 
 منابع اناانی، اتلاقیقابلی  ، قابلی  ها   تواعه: انواژگلیدک

 gabdulkhalegh@gmail.comنویاندۀ مائول: نشانی الكترونیكی:  
 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%20%D8%B3%D8%A7%D9%84%D9%85-o-Title-ot-desc/
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، تئاور  روان هاااتبیاور  گار  همچاون تئادی  هاانظباناانی از  
 شناتتی و جدیداً تئور  اقتصاد  قرض گرفته اا ..

 در فعالیتی  حوزه یك عنوان به اناانی منابع  تواعه به I-A مدل

 هویا  یعنای، ها یفعال از داته مدل،دو این در .دارد توجه اازمان

 درون بر کزمتمر اقدامات عنوان به  (I)،4ااز  آهنگ هب و 3بخشی

 یعنی، موف ی  اقدامات داته دو دیگر، او  از .شوندیم  معرفی منظا

 نظاام معرفای از بیارون بر متمرکز اقدامات عنوان به (A) ،انطباق و

 یعنای زیرمجموعاه دو به هدف  ااا  بر تود اقدامات، این .شودیم 

 رویكارد، ایان .شوندیم  ت ایب م صد یا نهایی هدف  به رایدن ابزار

 اناانی منابع  تواعه شنات  و معرفی برا  یاپو و منعطف رد رویك

 (. 6)باشدیم 
 عناصر اصلی و عمده تواعه منابع اناانی عبارتند از:

تغییر نابی در رفتار فرد که در  "عبارت اا  از: که   5یادگیر : یادگیر 

 . "ابدییم نتیجه عملكرد یا تجربه نمود  

یاتماتیك( رفتار از ده و نظامند )ا: تعدیل برنامه ریز  ش6آموز  عملی
و برناماه و رویادادها  یاادگیر  کاه افاراد را قاادر طری  داتورالعمل  

را به دا  آورند، برا  لازم  هامهارتو دانش و   هایاتگیشاتا    اازدیم 
 انجام اثر بخش کارها ضرور  اا .

طری   و نیرو  بال وه فرد و بالفعل ااتتن آن، از  هاییتواناتواعه: رشته  
 ز  یادگیر  و تجربه آموز .فراهب اا

 و فهاب و در  لازم در تماام هااارز آموز  نظر : توااعه داناش و 
  هااحوزهباه  صرفاًکه یی هامهارت  زندگی و نه ف ط دانش و هاجنبه

 .شوندیم عملكرد  تاص مربوط 
بنابراین تواعه منابع اناانی توانمند ااز  مناابع انااانی را در اولویا  

یكردها  ها  گوناگونی ناب  به توانمند ااز  مناابع رار می دهد. روق
 اناانی وجود دارد که عبارتند از:

 توانمندااز  به ناب  مدیری  دا  اندرکاران اکثر  :7رویكرد مكانیكی

 معنا  به دیدگاه توانمندااز  این ااا  بر که دارند مكانیكی دیدگاه

 فرایناد  از توانمندا .باشدیم  زیرداتان به قدرت و اتتیار تفویض

 برنا و کرده تدوین را روشن بینش یك ارشد مدیری  آن که طی اا 

 تراایب ااازمان در ا ر آن باه نیال بارا  معاین وظاایف و هاماه

  .(7)دینمایم 
 از کاه ااا  فرآیند  توانمندااز ، دیدگاه، این از :8رویكرد ارتباطی

 باین در تاود تقادر ت اایب در ااعی مدیر یا رهبر یك آن طری 

 دارد.  رداتانشیز
 کاار  توانمنداااز  ارگاانیكی رویكارد ااا  بر :9رویكرد ارگانیكی

 و تل ای طارز بلكه دهند، کارکنان انجام برا  مدیران باید که نیا 

 عین در .اا  اازمان و شغل در تویش ن ش درباره کارکنان ادرا 

 نشد توانمندتر  برا را لازم فرصتها  و باتر توانندیم  مدیران حال،
  (. 7)کنند فراهب کارکنان

 افراد به طور طبیعی بر این باورند که برتی مح  ان  :10رویكرد انگیزشی

 قدرت انگیزۀ .دارند را اایرین درآوردن کنترل تح  و قدرت به میل

 و بوده قدرت دارا  کنند فكر آنها که گرددیم ء  ارضا زمانی افراد، در
 از مختلاف افاراد یا موقعیتها ،حوادث با ییاروروی هنگام به توانندیم 

 معناا  باه توانمندااز  فعل جنبه، این از .دهند نشان واکنش تود

 ارت اء برا  لازم شرایط ایجاد از عبارت افزایی، افزایی اا . توان توان

 یا و نفس کفای  پرور  از طری  شان وظایف انجام در افراد انگیز 
 (. 8)اا  انآن قدرتی در بی احاا  کاهش
این رویكرد توانمند ااز  را به عنوان یك حالا   :11رد روانشناتتییكرو

که بیانگر تمایل افراد به   کندیم انگیز  درونی در ارتباط با شغل تعریف 
 .باشدیم   کار  تود هان شانجام 

ترین مباحث دینی اا  و از یك نظار   اتلاق از مهب  :12رویكرد اتلاقی
ون اتالاق ناه یل می دهد، زیرا بادكا  الهی را تشترین هدف انبی  مهب

دین برا  مردم مفهومی دارد، و نه دنیا  آنها اامان مای یاباد. اصاولا 
باشاد و   13زمانی اناان شایاته نام اناان اا  که دارا  اتلاق اناانی

در غیر این صورت حیوان تطرناکی اا  که با ااتفاده از هو  ارشار 
یدن باه تش می کشد، برا  راامیكند، و به آ  اناانی همه چیز را ویران

منافع نامشروع ماد  جنگ به پا می کند، و برا  فرو  جنگ افزارها  
ویرانگر تخب تفرقه و نفاق می پاشد، و بی گناهان را باه تاا  و تاون 
می کشد. با این اشاره به اراغ قرآن می رویب و این ح ی ا  را از زباان 

 :قرآن می شنویب
علایهب آیاتاه و یازکیهب  مانهب یتلاوا لای الامیین رااوهو الذ  بعث ف

ویعلمهب الكتاب والحكمة و ان کانوا من قبل لفی ضالال مباین )ااوره 
 (2جمعه، آیه 

او کای اا  که در میان جمعیا  در  نخواناده رااولی از تودشاان 
برانگیخ  که آیاتش را بر آنها می تواند و آنها را تزکیه مای کناد و باه 

ن در گمراهای آشاكار  رچند پایش از آحكم  میآموزد هآنان کتاب و  

در واقع یك ح ی   را دنبال می کنناد، و آن ایان کاه یكای از .  !بودند
اهداف اصلی بعث  پیامبر االام صلی الله علیاه و آلاه تزکیاه نفاو  و 

  (. 9)تربی  اناانها و پرور  اتلاق حانه بوده اا 
ند اااز  وانمو ت اناانی ابعمن تواعهدر همانطور که ملاحظه می شود ، 

مهب و اثر گذار توجه باه قابلیا  هاا اتلاقای   رویكردها یكی از    ن،  آ
محیط ها  اازمانی در رشاد اتلاقای افاراد ن اش   منابع اناانی اا .
مدیران اازمانها به شادت بار دیگاران و و اتلاق  اااای دارند و رفتار  

در حال و آیناده تاثیرگاذار ااا . در یاك نظاام  اازمان نتایج عملكرد
االامی انتظار میرود مدیران اازمانی پایبند به اصول االامی و اتلاقی 

نااه تنهااا  اتاالاق اااالامی در حرفااه تااود باشااند و منجاار بااه تواااعه

 (. 1) بلكه در کل ابعاد جامعه باشند اازمان در
این پژوهش در تلا  اا  که پااخی بارا  گفته شد    با توجه به آنچه

مناابع انااانی در  14اتلاقای ها این اؤال بیابد که مدل تواعه قابلی 
منظور برراای در این پژوهش به  دادگاتر  ااتان بوشهر چگونه اا ؟

ها  قضاایی بهاره منابع اناانی از ااازمان  اتلاقی  قابلی مدل تواعه  
عنوان یكای از شود. قوه قضائیه جمهور  االامی ایران نیز بهگرفته می
ها  کالان کشاور گانه مات ل در کشور تابع قوانین و ایاا قوا  اه

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
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ها  و ایااا  1404انداز نظاام در افا  شامل قاانون ااااای، چشاب
فرد  از جایگااه منحصاربه هکظب رهبر  اا  ابلاغی از او  م ام مع

کاه از اهمیا  و نحو در نظام جمهور  االامی ایران برتوردار بوده به
بدیل جلوه نماید ها بیمنزل و اات لال این جایگاه در بین اایر حكوم 

گاردد. بناابراین و منزل  آن به قضات و منابع اناانی این اازمان برمی
 ی، ارائاه الگاو  توااعه قابلیا نااز مناابع اناا  منظور ااتفاده بهینهبه

 .منابع اناانی در این اازمان ضرور  اا  اتلاقی
 با توجه به این هدف اوالات زیز مطرح می شوند: 

رفتارها  اتلاقی انااان هاا باه عناوان یاك کارمناد ااازمان در   -1
 دادگاتر  ااتان بوشهر چیا ؟

 اتلاقای  اهاتواعه قابلی  ابعاد، عوامل و مولفه ها  برنامه ها     -2
 چیا ؟ااتان بوشهر   دادگاترمنابع اناانی در 

 ن ش رویكرد اااتتار  تفاایر  در تح ا  توااعه قابلیا  هاا   -3
 چیا ؟ااتان بوشهر   دادگاترمنابع اناانی در  اتلاقی

 

 روش
 بود. اکتشافی  -ترکیبی   حاضر پژوهش

 بخش کیفی: 
یال   تكنیاك تحلاااابر که بخش تادوین مادل باود  در بخش کیفی

تبرگان و اااتید دانشگاهی منتخاب و متخصاص از میان جامعه ،  محتوا
نظیر تجربه، تناااب   ییهایژگیامر مدیری  منابع اناانی که دارا  و  در

، اشتغال به تادریس در دانشاگاه، اااب ه  ، مدر  دکتریلیرشته تحص
 ااااتان بوشااهر و اااایر  دادگاااترپژوهشاای و تاایلیفی و آشاانایی بااا 

و... در ایان زمیناه مند  به کار پژوهشی    مانند علاقهها  فردویژگی
گیر  هدفمند )گلوله برفای( و معیاار اشاباع رو  نمونه  نفر با  15بودند  
روایی و پایاایی  .انتخاب شدند. ابزار مصاحبه نیمه ااتتارمند بود    نظر 

 ن شد:به شیوه ها  زیر تامی مصاحبه کیفی
 منظاور به تح ی  در گانشوند مصاحبه یفتوص  و عبارات عین ن ل-

 منظور به همتایان در گرایی )کثرت مخاطبان و داوران تواط ممیز 

  کیفی(. تح ی  اعتبار ارت اء
 ها داده تفایر و تحلیل و گردآور  در متعدد پژوهشگران از ااتفاده-

  کیفی(. تح ی  اطمینان ارت اء منظور به پژوهشگر در گرایی )کثرت
 اایر و کنندگان مشارک  با شده انجام ها  جااتنتا و اایرفت ارائه-

 در گرایای )کثارت نتاایج رابطه در آنان از نظرتواهی و مرتبط افراد

 (.  کیفی تح ی  اطمینان ارت اء منظور به کنندگان مشارک 
مادیران  جماع در هاا مصااحبه کیفای تحلیال از حاصل نتایج ارائه-

 شده ااتنتاج نتایجید  تای و ها آن ونپیرام  و بررای و بحث و اازمانی 

 (. کیفی تح ی  انت ال قابلی  )افزایش تبرگان تواط مح  
 )ارت اء شده حاصل نتایج ارزیابی جه  بیرونی متخصصین از ااتفاده-

 کیفی(. تح ی  اعتبار
 باه مربوط  مباحث و مدیریتی مباحث به اشراف  با اااتید از ااتفاده-

 کیفی(. تح ی  باراعت )ارت اء فیکی تحلیل در منابع اناانی

 نتیجه در که تح ی  اصلی( ها  فرض )پیش اصلی ها  گزاره بیان-

 )افازایش شدند می هدای  بیشتر  دق  با ها تحلیل و اوالات آن

 کیفی(. تح ی  انت ال قابلی 
 کیفای. هاا  یافته اعتبار بررای برا  کمی ها  تحلیل از ااتفاده-

 ها، اازه دهنده تشكیل ها  مولفه با بطهار در تائید  عاملی تحلیل

را  کیفای تح یا  از ماتخرج )ابعاد( ها  اازه اعتبار و دق  واقع در
 می شود. اشاره فصل ادامه در تحلیل این نتایج به دهد. می نشان
 پاارادایمی اعتباار به فلافی ها  فرض پیش دقی  تبیین همچنین-

 کماك هاا مصاحبه در محور نتیجه گیر  جه  نتیجه در و تح ی 

  کیفی(. تح ی  اطمینان )ارت اء نمود
  .با تكنیك کدگذار  تحلیل شدند بخش کیفی  نتایج 

 :بخش کمی
  دادگااترمدیران عالی، میانی و عملیاتی  در بخش کمی جامعه شامل  
مادر   حاداقل  ااال اااب ه، دارا   20ااتان بوشهر بااااب ه حاداقل  

برابر )باود انیها  علاوم انااهتحصیلی کارشناای ارشد دریكی از رشات
گیر  رو  نموناه با اااتفاده ازو بر ااا  رو  کوکران   (.  نفر    7500

پراشانامه ابازار  انتخااب شادند. به عنوان نموناه نفر  365در داتر   
بااود و درنهایا  نیااز بااا اااتفاده از تكنیااك معااادلات مح ا  ااااتته 

  ااتتار ، مدل پیشنهاد  موردانجش قرار گرف .
 

 هاته  یاف
  بخش کیفی

 9نهای   ها  تخصصی انجام شده در  برااا  تحلیل محتوایی مصاحبه
م ولاه  9شناااایی شاد.    بااز  کاد  80و     م وله محور  23  ،یم وله اصل

 اصلی شناتته شده عبارت بودند از: 
 )تخصص گرایی( پتانایل ها  تخصصی

 اازمانیاتلاق پتانایل ها  

 ویژگی ها  شناتتی

  خدامیپتانایل ها  اات

 زشی و احااایا  انگیویژگی ه

 ویژگی ها  روانی

 اتلاقی ارت ا  عملكرد

 مزی  رقابتی

 قابلی  ها  بهره ور 

ها  شنااایی شده برا  غربالگر  و حصول اطمینان از اهمی  شاتص
ها  نهایی از رو  دلفی فاز  اااتفاده شاده ااا . و انتخاب شاتص

   ده اا .ن ااتفاده شرگاتب دگاهیها از دشاتص انجش اهمی   برا

 ها(مدل درونی پژوهش )آزمون فرضیه -
پژوهش برااا    هاهیرابطه متغیرها  مورد بررای در هر یك از فرض 

آزماون شاده   PLS  یحداقل مربعاات جزئاتكنیك  ااتتار علی با    یك
نمایش داده شده اا . در این مدل  1اا . مدل کلی پژوهش در شكل 

مربوط باه باار  صه نتایجاا  تلا Smart PLSکه تروجی نرم افزار 
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 .آمده اا  2برا  انجش معنادار  روابط نیز در شكل ینگ و م دار بوت ااتراپ tعاملی ااتاندارد متغیرها ارائه شده اا . آماره 

 

 

 خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی:  1 نگاره

 
 استراپینگ( ئی )بوتداقل مربعات جز معناداری روابط متغیرها با روش ح  : 2نگاره 

تاث  یبارعامل تخصصی    ریااتاندارد  ها   ها  بر  پتانایل    پتانایل 
م دار آماره   نیبدا  آمده اا . همچن  885/0م دار    اازمانی   اتلاق

t  بحران  879/9  زین م دار  از  که  اا   آمده  بزرگتر   96/1  ی بدا  
بنابرا اطم  نیاا .  کرد:    توانیم  % 95  نانیبا      ها  لیپتاناادعا 

 .اردد  مثب  و معنادار اثر یاازماناتلاق   ها لیبر پتانا  یصصتخ 

تاث  یبارعامل ها    ریااتاندارد  ویژگی  بر  تخصصی  ها   پتانایل 
اا . همچن  830/0م دار    شناتتی آمده  آماره    نیبدا     ز ین  tم دار 
بحران   186/9 م دار  از  که  اا   آمده  اا .    96/1  یبدا   بزرگتر 
پتانا  توان یم  % 95  نانیاطمبا    نیبنابرا کرد:    ی تخصص   ها  لیادعا 
 . ددار  نادارمثب  و مع اثری شناتت  ها یژگیبر و 
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تاث  یبارعامل ها     ریااتاندارد  پتانایل   15اازمانیاتلاق  پتانایل  بر 
م دار آماره    نیبدا  آمده اا . همچن  453/0م دار    ها  ااتخدامی

t  ب   945/3  زین م دار  از  که  اا   آمده  گتر بزر  96/1  ی حرانبدا  
اطم  نیبنابرااا .   کرد:    توانیم  % 95  نانیبا  ها   ادعا  پتانایل 
ااتخدامیاتلاق   ها   پتانایل  بر  معنادار  اثر  اازمانی  و      مثب  
 دارد.
تاث  ی بارعامل ها    ریااتاندارد  پتانایل  بر  شناتتی  ها   ویژگی  در 

  ز ین  tم دار آماره    نیبدا  آمده اا . همچن   415/0م دار    ااتخدامی
بحران   ا بد  739/3 م دار  از  که  اا   اا .    96/1  یآمده  بزرگتر 
اطم  نیبنابرا کرد:    توانیم  %95  نانیبا  بر ادعا  ویژگی ها  شناتتی 

 . اردد  مثب  و معنادار اثرپتانایل ها  ااتخدامی 
تاث  ی بارعامل ها    ریااتاندارد  ویژگی  بر  ااتخدامی  ها   پتانایل 

م دار    نیا . همچنده ابدا  آم  723/0م دار    انگیزشی و احااای
بزرگتر   96/1 ی بدا  آمده اا  که از م دار بحران 383/6 زین tآماره 

بنابرا اطم  نیاا .  پتانا  توانیم  % 95  نانیبا  کرد:      ها  لیادعا 
  رمثب  و معنادا  اثر  یو احااا  یزشیانگ   ها  یژگیبر و   یااتخدام
 دارد.
تاث  ی بارعامل ا  ریااتاندارد  ها   ویپتانایل  بر  ها  ژاتخدامی  گی 
همچن  792/0م دار    روانی اا .  آمده  آماره    نیبدا     ز ین  tم دار 
بحران   442/9 م دار  از  که  اا   آمده  اا .    96/1  یبدا   بزرگتر 
 یااتخدام   ها  لیادعا کرد: پتانا  توانیم  %95  نانیبا اطم  نیبنابرا

و  مع  اثر  یروان    ها  ی ژگیبر  و   نداردااتا  ی بارعامل  دارد.   نادارمثب  
عملكردژگوی  ریتاث ارت ا   بر  احااای  و  انگیزشی  ها    اتلاقی  ی 

همچن  734/0م دار   اا .  آمده  آماره    نیبدا     001/9  زین  tم دار 
با    نیبزرگتر اا . بنابرا  96/1  ی بدا  آمده اا  که از م دار بحران

بر    یو احااا  یزشیانگ   ها  ی ژگیادعا کرد: و   توان یم  % 95  نانیاطم
 دارد.  و معنادار ب مث اتلاقی اثر عملكرد  ارت ا
  826/0م دار    ویژگی ها  روانی بر مزی  رقابتی ااتاندارد    ی بارعامل

همچن اا .  آمده  آماره    نیبدا   آمده   506/6  زین  tم دار  بدا  
  % 95 نانیبا اطم نیبزرگتر اا . بنابرا 96/1 ی اا  که از م دار بحران

و   توانیم کرد:  مز  یروان   ها  یژگیادعا  و ثبم  اثر  یرقابت   یبر    
 دارد.   معنادار
 بر قابلی  ها  بهره ور   اتلاقی  ارت ا  عملكردااتاندارد    ی بارعامل
همچن  369/0م دار   اا .  آمده  آماره    نیبدا     882/3  زین  tم دار 

با    نیبزرگتر اا . بنابرا  96/1  ی بدا  آمده اا  که از م دار بحران
ارت ا  توان یم  % 95  نانیاطم کرد:    یقابلر  ب  اتلاقی  كردملع    ادعا 
 دارد.  مثب  و معنادار اثر  بهره ور  ها

ور   ااتاندارد    یبارعامل بهره  ها   قابلی   بر  رقابتی  م دار  مزی  
اا . همچن  506/0 آمده  آماره    نیبدا   بدا     802/5  زین   tم دار 

 نانیبا اطم  نیبزرگتر اا . بنابرا  96/1  یآمده اا  که از م دار بحران
کرد: مز  توانیم  95% قابل  یرقابت   یادعا  ور   ها   یبر    اثر    بهره 

 . دارد  مثب  و معنادار

 های پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه :1جدول 
 نتیجه tآماره  بارعاملی  متغیر وابسته متغیر مستقل  ها فرضیه

 تایید   9/ 879 0/ 885 اازمانی اتلاق پتانایل ها   پتانایل ها  تخصصی   1فرضیه 

 تایید   9/ 186 0/ 830 ویژگی ها  شناتتی  ل ها  تخصصینای پتا 2فرضیه 

 تایید   3/ 945 0/ 453 پتانایل ها  ااتخدامی  اازمانی اتلاق پتانایل ها   3فرضیه 

 تایید   0/ 739 0/ 415 پتانایل ها  ااتخدامی  ی شناتت  ها  یژگیو 4فرضیه 

 تایید   6/ 383 0/ 723 ویژگی ها  انگیزشی و احااای  پتانایل ها  ااتخدامی  5فرضیه 

 تایید   9/ 442 0/ 792 ویژگی ها  روانی  پتانایل ها  ااتخدامی  6ضیه رف

 تایید   9/ 001 0/ 734 اتلاقی  ارت ا  عملكرد ویژگی ها  انگیزشی و احااای  7فرضیه 

 تایید   6/ 506 0/ 826 رقابتی مزی   ویژگی ها  روانی  8فرضیه 

 تایید   3/ 882 0/ 369 ر  قابلی  ها  بهره و اتلاقی  ارت ا  عملكرد 9فرضیه 

 تایید   5/ 802 0/ 506 قابلی  ها  بهره ور   مزی  رقابتی  10فرضیه 

 

 ارزیابی برازش مدل

  شاتص ضریب تعیین   ❖

  گیزر -شاتص ااتون ❖

 GOFشاتص نیكویی براز   ❖

معیار  اا  که بیانگر میزان تغییرات هر یك   ضریب تعیین  
ته مدل اا  که به وایله متغیرها  مات ل تبیین  متغیرها  وابا  از
گفتنی  می م دار  شود.  که  درون  2Rاا   متغیرها   برا   زا  تنها 

می ارائه  اازهمدل  مورد  در  و  برونشود  صفر  ها   برابر  آن  م دار  زا 
م دار   هرچه  اازه  2Rاا .  به  درونمربوط  بیشتر ها   مدل  زا  

ب براز   از  نشان  اا .  باشد،  مدل  م دار      ان ح م هتر  ،  19/0اه 
متواط و  را به عنوان م دار ملا  برا  م ادیر ضعیف،  67/0و  33/0

قو  بودن براز  بخش ااتتار  مدل به وایله معیار ضریب تعیین  
 .  اندتعریف کرده 
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مدل را مشخص    ینیبشیقدرت پ  یا شاتص    زریگ  -ااتون  اریمع
بلایندفولدی اازدیم ا.  تكنیك  یك  اا .  انگ  نمونه  از  مجدد  تفاده 

ااتونای شاتص  محاابه  امكان  تكنیك  فراهب   گیزر  -ن  را 
گیزر معیار  برا  ارزیابی روایی مت اطع در  -کند. شاتص ااتونمی

شاتص   اا .  جزیی  مجذورات  حداقل  تعیین  مدل    ضریب 

مند بودن  بطهرا  کند و شاتص  بینی را مشخص میدق  پیش 
تعیین میپیش  را  ااتونبینی  چناچه م دار شاتص  گیزر مثب   -کند. 

 (. 2017و همكاران،   لیبینی مورد تایید اا  )باشد روایی پیش
ااتتار  ییهامدل بخش  براز   با  یقبولقابل   که      یقابل  دیدارند، 
اازه   مربوط   هاشاتص  ینیبش یپ داشته     درونزا   هابه  را  مدل 

در    نیبد  باشند. اگر  که  ب  كیمعنا  روابط    ی دراتبه  هااازه  نیمدل، 
اازه  فیتعر باشند،  مشده  کافبه  توانندیها  شاتص  یقدر    هابر 

ا   ریتیث  گریكدی از  و  فرض  نیگذاشته  درات  هاه یراه،  شوند.   دییتی  یبه 
ا، درونز   هامدل درمورد اازه   ینیبش یدرباره شدت قدرت پ  مح  ان

به  35/0و    15/0،    02/0اه م دار     ف، یضع  ینیشبیقدرت پ  بیترترا 

قو و  صورتنموده   نییتع    متواط  در  م دار    یاند.   مورد   در  که 
و    كی صفر  درونزا  اا     ایاازه  آن  نشانگر  شود،  صفر  از    که کمتر 

نشده    نییتب  یتوبمدل و آن اازه درونزا به  گرید   هااازه  نیروابط ب

م دار  اا  محاابه  برا   نرم  .  تكنیك   PLSافزار  در  از 
 شود:ااتفاده می ( 2010نائومان)

 آید:  با ااتفاده از این تكنیك دو شاتص روایی بدا  می
 (CV-Red)روایی مت اطع افزونگی 

 (CV-Com)روایی مت اطع اشتراکی 

 روایی متقاطع افزونگی و اشتراکی قادیر م:  2 جدول
 ضریب تشخیص  روایی متقاطع افزونگی  ع اشتراکیروایی متقاط نماد ای اصلی سازه ه

 421 /0 285 /0 709 /0 (C01)  ی ااتخدام   ها  لی پتانا

 - 555 /0 419 /0 (C02)  یتخصص   ها  لی پتانا

 507 /0 371 /0 785 /0 (C03)  ی اازمان اتلاق    ها  لی پتانا

 474 /0 338 /0 688 /0 (C04)  ی شناتت  ها  یژگیو

 263 /0 127 /0 523 /0 (C05)  ی و احااا ی زشیانگ   ا ه یژگیو

 339 /0 203 /0 538 /0 ( C06) اتلاقی  عملكرد  ارت ا 

 533 /0 397 /0 683 /0 (C07)  ی رقابت   یمز

 337 /0 201 /0 582 /0 (C08)    بهره ور   ها    ی قابل

 289 /0 153 /0 627 /0 (C09)  ی روان   ها  یژگیو

 
 

ونزا   ها  دراازه  ضریب تعیین    24-4برااا  نتایج جدول  
می مطلوب  پژوهش  ضریبمدل  م دار  ها  باشد.  پله  قالب    در 

گزار  شده اا  که م دار قابل قبولی   582/0( فرار)تروج اضطرار
 اا .

اعداد مثب  نشان دهنده کیفی  منااب مدل هاتند. همانطور که در 
ژوهش ها  پمشاهده اا  این م ادیر برا  تمامی اازهشكل قابل  

  15/0همچنین م ادیر متغیرها عموماً در رنج   مثب  بدا  آمده اا .
از    35/0تا   بزرگتر  قدرت    35/0یا  بنابراین  اا .  آمده  قدرت  بدا  
 شود.برآورد می  قو تامتواط  ها  پژوهش بصورتاازه  ینیشبیپ

تكنی در  مدل  براز   شاتص  جزیی  مهمترین  مجذورات  حداقل  ك 
که    یبراز  مدل کل  یبررا   برااا .این شاتص    GOFشاتص  

اندازه مدل  بخش  دو  ااتتار   ریگهر  میرا     و  این  ارزیابی  کند. 

« و    شاتص با ااتفاده از جذر حاصل ضرب »میانگین شاتص  
 شود:  « محاابه میها  افزونگیشاتص »میانگین 

 

 1رابطه 

 
   ( ابداع گردید و طب 2009)و همكاران  بكتواط  GOFشاتص 

،  01/0( اه م دار  2009و همكاران )  بكشود.  محاابه می  1رابطه  

  Gofرا به عنوان م ادیر ضعیف، متواط و قو  برا     36/0و    25/0
نموده اا . معرفی  برابر  مطالعه  این  در  براز   نیكویی  م دار  اند. 
 مطالعه برابر اا : دار نیكویی براز  در این بنابراین م 

 642/0=  میانگین م ادیر شاتص ضریب تعیین 

 413/0=  میانگین م ادیر شاتص افزونگی  

  
بدا  آمده اا  بنابراین مدل از براز    515/0برابر   GOFشاتص 

 مطلوبی برتوردار اا .
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 بحث
ا می توان  به هر یك اوالات تح ی  ر  نتایج تح ی  حاضر در پااخ

 چنین تشریح کرد: 
در   -1 اازمان  کارمند  یك  عنوان  به  ها  اناان  اتلاقی  رفتارها  

 دادگاتر  ااتان بوشهر چیا ؟ 
ها   پراشنامه  نتایج  الام   طب   ها   دادگاتر     اتلاقیجلوه 

مشارک  کارکنان در    ،الام  مالی   :مشخص شدند این چنین    بوشهر
اتلاق مدار رک  کارکنان  ا  اازمانی، ت دیر از مشاتصمیب گیر  ه
پذیر مائولی   به،  و  اتلاقی  رفتارها   یادگیر     آموز   کارکنان، 
ارتباط   مشتریا  اتلاقیماتمر،  مدیری  با  روشن،  اهداف  اازمان،  ن 

کارکنان ترفیع  و   ، نتایج   عملكرد  با  نتایج  این  شایاتگی.  ااا   بر 
 .(12-10و همخوان اا  ) برتی پژوهش ها در این زمینه هماو

  اتلاقی  ابعاد، عوامل و مولفه ها  برنامه ها  تواعه قابلی  ها  -2
 چیا ؟ ااتان بوشهر   دادگاترمنابع اناانی در 

پیشین،  مطالعات  بررای  و  شده  انجام  ها   مصاحبه    برااا  
م وله    23م وله اصلی،    9بیان شده اا .   ااتان بوشهر     دادگاتر

و   شنا  80محور   ها   کد  پتانایل  شدند.   دارا  اایی  ااتخدامی 
و   ماتعد  افراد  آگاهی  عدم  شغلی،  نامفهومی  محور   م وله  اه 

ناب شرایط  و  م وله متخصص  دو  دارا   تخصصی  ها   پتانایل  رابر، 
ها    پتانایل  فرد ،  ها   تعارض  و  مدیریتی  ها   اتلاق  تعارض 
اازما  ارتباطات  اازمانی،  ااتتار  م وله  اه  دارا   و  اازمانی  نی 

ی ها  شناتتی دارا  اه م وله تصویرااز  آموز  اازمانی؛ ویژگ
باز  و  اازمانی  گزینش  ااز   شفاف  کار،  بازار  از  در شفاف  نگر  

با اه م وله محور     اتلاقی  راهبردها  ااتخدامی؛ ارت ا  عملكرد
و  اتلاقی  توانمندااز    اازمانی  فرآیندها   بهبود  اناانی،  منابع 

ویژگ عملكرد؛  دارزیابی  احااای  و  انگیزشی  ها   م وله  ی  دو  ارا  
مزی    اازمانی؛  و  فرد   انگیزه  ت وی   و  اازمانی  روابط  ت وی  

دو   دارا   عادلانه  رقابتی  توزیع  و  ااتخدام  ایاتب  تعادل  م وله 
محور    م وله  اه  دارا   ور   بهره  ها   قابلی   ها؛  مائولی  

توانمندااز    و  عملكرد   ثبات  ایجاد  شغلی،  مایر  نیرو   مدیری  
روانی دارا  دو م وله تنااب روحیات و محیط    اناانی و ویژگی ها 

اا .   فرد   تلاقی   و  آمدهکار  دا   به  ها   برتی   مولفه  در 
پژوهش ها مورد توجه قرار گرفته اند از این رو می توانند تایید کننده  

 (.  18-13نتایج تح ی  حاضر باشند )
  نیز از اه تكنیكِ جمع آورها جه  تعیین روایی )تیییدپذیر ( یافته

ااتفاده داده  رو   انعطاف  و  منفی  موارد  تحلیل  متعدد،  منابع  از  ها 
وع بوده و هماوااز  به کار گرفته شده اا .  گردید. منابع دادها متن

مصاحبه موارد منفیِ  تحلیل  در  تفایر  پژوهشگر  متناقضِ  تبیینات  ها، 
داده در  را  برنامشده  همچنین  اا .  کرده  حل  بارها  ها  مصاحبه،  ه 

مجدد شده و محتوا و فرآیندها  آن مورد بازبینی قرارگرفته و ارزیابی 
 ها کاملاً منعطف عمل شده اا .  در تفایرها، پیشنهادها و یافته 

ها    -3 قابلی   تواعه  تح    در  تفایر   ااتتار   رویكرد  ن ش 
 چیا ؟ ااتان بوشهر   دادگاترمنابع اناانی در 

اتتار  تفایر   ا به صورت کمی از تكنیك ابه منظور تحلیل کده
اطح  ( C08) ااتفاده شده اا . بنابراین در پتانایل ها  بهره ور 

این   اول  اطح  متغیر)ها (  شنااائی  از  پس  اا .  واباته  یا  اول 
می  حذف  ورود متغیر)ها(  مجموعه  و  تروجیشوند  و  بدون  ها  ها 

می محاابه  اول  اطح  متغیرها   گرفتن  مج درنظر  موعه  شود. 
متغ و  شنااائی  مجموعه  مشتر   برابر  آنها  اشترا   که  یرهائی 

اطورود  متغیرها   عنوان  به  باشد  میها  انتخاب  دوم  ا  بشوند.  ح 
  پتانایل ها  بهره ور  در  متغیر    ISMمحاابات  توجه به تروجی  

(C08)    تعیین عناصر اطح اوم،  .  اا   اول اطح     رهایمتغبرا  
م  دوماطح   وروددیگر  یكبار  و    شوندیحذف  و    ها مجموعه 

  . شودیمحاابه م  دوماطح     رهایبدون درنظر گرفتن متغ  هایروجت
شنااائ  مجموعهبرااا    متغ  یمشتر   آنها   یرهائیو  اشترا   که 

وم انتخاب  ااطح     رهایباشد به عنوان متغ  ها برابر مجموعه ورود
در ارت ا   متغیرها     ISMمحاابات  ا توجه به تروجی  ب.  شوندیم

 .اوم هاتند( اطح C07) و مزی  رقابتی  (C06)لكردعم
و در ویژگی ها  انگیزشی   (C09)   متغیرها  در ویژگی ها  روانی

احااای و    (C05)و  عمومی  متغیر  و  دارند  قرار  چهارم  اطح  در 
در اطح پنجب قرار دارد. متغیرها  پتانایل ها   (C01)عملكرد   
شناتتی    ( C03)  اازمانی  ها   ویژگی  در  ششب  طح  ا  ( C04)و 

ترین زیربنایی  (C02)  نیز پتانایل ها  تخصصیهاتند و در نهای   
اا  مدل  در عنصر  شده  شنااائی  متغیرها   اطوح  نهائی  الگو    .

معنادار  روابط  ف ط  نگاره  این  در  اا .  شده  داده  نمایش  زیر  شكل 
درونی   روابط  همچنین  و  زیرین  اطح  عناصر  بر  اطح  هر  عناصر 

 نظر گرفته شده اا .  معنادار عناصر هر اطر در
رو     ینهمچن از  کمی  مرحله  ها   داده  معادلات  تحلیل  مدل 

نرم   ااتتار  پایه  ا افزار  بر  ال  پی  نتایج    اامارت  گردید.  ااتفاده 
یافته که  بود  آن  بیانگر  پژوهش  کمی  بخش  از    بخش   ها   حاصل 

 به  لازم.  اا   گرفته  قرار  کاربران  تییید  مورد  کامل  طور  به  کیفی
 اطح  در  همگی  فوق  الگو   براز   ها شاتص  که  اا   توضیح
 نیكویی  ااكوئر،  کا   چون   هاییشاتص.  اندگرفته  قرار  مطلوبی
و ریشه تطا  میانگین مجذورات   براز   نیكویی شده  تعدیل براز ،

می نشان  علمی ت ریب،  هیات  اعضا   واقع  در  که  کاربران  دهند، 
شاتصبوده  از  یك  هیچ  حذف  بدون  فاند،  الگو   تییید ها،  را  وق 

 ها  بخش کمی عیناً موید بخش کیفی اا .  تهنمودند و یاف
 پیشنهادها  کاربرد  تح ی  عبارتند از:  

منابع اناانی جه  اتلاقی  ضرورت ایجاد حول فرهنگی در آموز   -
و   نیاز اازمان  و اازوکارها  مورد  نیازها  ها،  قابلی   ارزشها،  ت وی  

 متنااب با منشور اتلاقی کارکنان
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به منظور ارت ا  بهره ور  اازمان    یشه کنی آایب ها  اازمانیر-
 نیرو  کار و 
از - اازمان  در  شغلی  رضایتمند   کننده  ت وی   عوامل  بر  تاکید 

طری  تجدید نظر در نظام پردات  و متنااب کردن ح وق و داتمزد  
با هزینه ها، اجرا  طرح طب ه بند  مشاغل و واگذار  مائولی  به  

برا کار  هانیرو   قابلی   ااتعدادها،  و  اا   تجربه  ها،  توانمند    ،
 تخصص 

بی واقع بینانه از کارمندان و لحاظ نمودن ملا  ها  تعیین ارزشیا-
در اازمان   اطمینان  فضا   ایجاد  و  ارت ا  شغلی  و  در تحر   شده 

 ناب  به پیشرف  شغلی
طراحی شیوه ها  تشوی  و تنبیه در محیط کار به منظور افزایش  -

فرار از کار و مائولی  ناپذیر   ه ور ، کاهش اهل انگار ،  نرخ بهر
 یط کار در مح 
کار ،  - وجدان  تعهد،  تخصص،  برااا   شایاته  مدیران  انتصاب 

و   کار  با  غیرمرتبط  تصوصیات  و  روابط  جا   به  علاقه  و  اشتیاق 
 مائولی  مربوطه

پژوهش- ایاتب  اه  جه  -ایجاد  ارزیابی  اجرا  پایش  مداتلاتی 
و  بهره  موجودافزایش  ها   آایب  کاهش  و  الام     ر   افزایش  و 
کارکنان و تدمات راانی مطلوب اازمان و کاهش رفتار  و روانی  

 عوامل تهدید کننده و تطر آفرین. 
 

 نتیجه گیری
ا  از دو جنبه قابل ها  پژوهش حاضر به لحاظ م ایاهنتایج و یافته
 بحث اا :  
، الگویی نابتاً جامع که یافته و داتاورد نهایی پژوهش حاضراول این
عالی  ا  نظام آموز  آموز هامل بر ااا  ااتلزامات و ویژگیو ک

نظران با توجه کشور اا  و از اایر الگوها  ارائه شده تواط صاحب 
این شدهبه  تدوین  عالی  آموز   نظام  از  غیر  جوامعی  برا   اند،  که 
مثل منااب جوامعی  برا   شده  ارائه  الگوها   اایر  اا .  تر 

پراتاردا کارکنان،  اازماننشجویان،  و  نهادها  اایر  یا   ها ان، 
آن از  برتی  اگر  و  اا   بوده  برا   غیرآموزشی  قضاییها   واحدها  

ها بایار پذیر  آناند و جامعی  و تعمیببوده اا  تیلی مختصر بوده
واحدها  قضایی  توانند الگو  مناابی برا  اعضا   کب اا  و نمی

گوها دارد ولی تا حد  هایی با اایر الد مشابه باشند. این الگو هرچن
    و به طور تاص دادگاتر  قضاییامكان متنااب با ویژگیها  نظام  
دا  آمده در  دوم این که الگو  به   ااتان بوشهر ترایب شده اا .  

مولفه ابعاد،  نظر  از  الگوها،  اایر  با  شاتصم ایاه  و  بدا   ها  ها  
 هد. دآمده، جامعی  بیشتر  را نشان می

 

 

 ظه های اخلاقیملاح

انتشار   آگاهانه؛  رضای   ادبی،  ارق   همچون؛  اتلاقی  موضوعات 
 اند. چندگانه و ... در پژوهش حاضر موردتوجه قرارگرفته 

 

 هنام واژه
 Human resources .1 منابع اناانی 

 Empowerment .2 توانمندااز  

 Identification .3 هوی  بخشی 

 Harmonization .4 هب آهنگ ااز  

 Learning .5 ر  یادگی

 Practical training .6 آموز  عملی 

 Mechanical perspective .7 رویكرد مكانیكی 

 Communicational perspective .8 رویكرد ارتباطی 

 Organic perspective .9 رویكرد ارگانیكی 

 Motivational perspective .10 رویكرد انگیزشی 

 Psychological perspective .11 رویكرد روانشناتتی 

 Ethical perspective .12 اتلاقی  رویكرد

 Human ethics .13 اتلاق اناانی 

 Development of ethical abilities .14 تواعه قابلی  اتلاقی 

 Organizational ethics .15 اتلاق اازمانی 
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