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 کارکنان در ییِ حرفهگی سازمانی بر اخلاق  هثیر شایستأبررسی ت

 وزارت تحصیلات عالی افغانستان
 
 

 2، سید عبیدالله سادات*1کتر حمیده شکارید گان: نگارنده

 چکیده
کارکنـان در وزارت   یـی   گی سازمانی بر اخـق  حرفـه   هثیر شایستأبررسی ت ،مطالعه یناهدف از 

عوامـل مـرثر بـر ارت ـای اخـق  کـار،        شـناخت علمـی   .بوده استتحصیقت عالی افغانستان 
جانبه  ة همهگیری که در تح ق توسعضوابط گوناگون آن به علت ن ش چشم کردن ابعاد و روشن
نظام اداری هر سازمان را کارکنـان   ةکه که پیکربا توجه به آن ،وری بر عهده دارد بهره ی أو ارت 

کـاری در   ها باعث رکـود و کـم  توجهی به مشکقت اداری و شغلی آن دهند و بی آن تشکیل می
گیـر  نهایتاً پیامدهای آن دامن ،آورد ت نارضایتی ارباب رجوع را فراهم میموجباکه سازمان شده، 
هـای سـازمان، شـاخ      به این دلیل نیروی انسانی متعهد به اهـداف و ارز   ؛شود مدیریت می

یی آبخشی و کار؛ و باعث افزایش اثرهای دیگر است برتری یک سازمان نسبت به سازمان ةعمد
رفت و ترقی جامعه را در مصاف با تغییرات جهانی سبب خواهد شسازمان شده، به دنبال خود پی

آمـاری تح یـق کلیـه کارکنـان وزارت      ة، توصـییی از نـوع پیمایشـی، جامع ـ   تح یق رو  شد.
ابـزار گـردآوری    بودنـد؛ نیـر   224آن بـه تعـداد    تحصیقت عالی افغانستان بوده و حجم نمونـه 

کار گرفته شـده   هب PLS Smartاست، رو  تجزیه و تحلیل از نرم افزار  یی نامه اطقعات پرسش
 یگی سـازمانی بهبـود یابـد، باعـث ارت ـا      هد که هر قدر شایستندهنتایج تح یق نشان می است.

عـد  تـوان ب  گـی سـازمانی مـی    هتوان گیت با بهبود شایستمی شود.کارمندان می یی اخق  حرفه
 بخشید. در سازمان بهبودرا کارکنان  یی خق  حرفهو برابری ا یی فرهنگی، وظییه
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Study of the Impact of Organizational Competency on Employees' 

Professional Ethics in Ministry of Higher Education of in Afghanistan 

 

 

 

Authors: Hamideh Shekari1, Sayed Obyedullah Sadat12 

 
Abstract 
The aim of this study is to probe the effect of organizational competence on the 

professional ethics of employees in the Ministry of Higher Education of 

Afghanistan. Scientific knowledge of the effective factors on the promotion of 

work ethics, clarifying its various dimensions and criteria due to the significant 

role that it plays in the realization of all-round development and improvement of 

productivity. Considering the fact that the body of the administrative system of 

any organization is made up of its employees and neglecting their administrative 

and job problems has caused stagnation and underemployment in the organization 

that leads to customer dissatisfaction. Finally, its consequences are affected by 

management; For this reason, human resources committed to the goals and values 

of the organization is the main indicator of the superiority of an organization 

compared to other organizations, and it increases the effectiveness and efficiency 

of the organization, and will lead to the progress and development of the society 

in the face of global changes. The research method is a descriptive survey, and the 

statistical population of the study was all the employees of the Ministry of Higher 

Education of Afghanistan, and the sample size is 224 people; the data collection 

tool is a questionnaire and for the analysis of data, the method of PLS Smart 

software is used. The results of the research show that the more the organizational 

competence is improved, the more the professional ethics of the employees will be 

improved. It can be said that by improving the organizational competence, the 

cultural dimension, duty and equality of the professional ethics of the employees 

in the organization can be improved. 
Keywords: Organizational Competence, Professional Ethics, Employees, 

Ministry of Higher Education, Afghanistan 
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 غالب

 مقدمه. 1
. که موف یت سازمان یـک انتخـاب آگاهانـه اسـت     بل ؛موف یت سازمان امری نیست که تصادفی باشد

. دارد یافتـه   سـازمان  ةاهمیتی را در جهان و حـوز  رامروزه ن ش پ  ،یی سازمانی و حرفه مبحث اخققیاتِ
فـردی و   ح ـو ِ ، عـدالت، انصـاف، تعهـد     چـون  هـم  ،اخققیات و مباحث مربوط بـه آن  که یی  نهگو به

هـا بـرای اییـای امـور      مدیران و کارکنـان سـازمان   ،براینابن ؛اند ررنگ و مهمی یافتهسازمانی، ن ش پ 
نمودهـای اخققـی و    از ره یـی  نیاز بـه مجموعـه   سازمانی خود افزون بر معیارهای سازمانی و قانونی،

هنگی و وحدت رویـه در  آ که آنان را در رفتارها و اعمال سازمانی یاری دهد و نوعی هم، ارزشی دارند
تـرین   امـروزه یکـی از مهـم    ،زیـرا  ؛مطلوب در اخق  سـازمانی را میسـر سـازد    ةسوی شیو حرکت به

 .باشـد  یمباحث و اصول اخققی م ـ ،ها آن ها و یکی از عوامل مهم موف یت  معیارهای ارزیابی سازمان
  که ،شود ها، بایدها و نبایدها تعریف می عنوان سیستمی از ارز  ها به ی اخققیات در سازمانطور کلّ هب

عد فردی ها در ب  شود. انسان بد از خوب متمایز می مشخ  و عملِ براساس آن نیک و بدهای سازمان
دهـد.   شکل میرا ها  پندار، گیتار و رفتار آن  که ،های خاص اخققی هستند یگ هو شخصیتی دارای ویژ

  جب شـود کـه  ویرند، عواملی مگ سازمانی قرار  ستِگاه و پ  ممکن است همین افراد وقتی در یک جای
توانـد بـر روی    های انسان مـی  گی هاین ویژ  .زندها سر  عد فردی از آنپندار، گیتار و رفتار متیاوتی از ب 

کـرد   بودن یا نبودن رفتارهـا و عمـل   ثیر بگذارد. از طرفی اخققیأمان تبخشی ساز میزان کارآیی و اثر

 .تواند موجب بروز پیامدهای مثبت یا منیی در سطح سازمان گردد می
کـه   ،شـوند  ترین منـابع سـازمانی محسـوب مـی     ترین و مهم ارز  با عنوانِ امروزه منابع انسانی به

کـه بـا    ،دنیای امـروز ها شوند.  نسبت به سایر سازمان، توانند منجر به ت ویت مزیت رقابتی سازمان می
های  ترین دارایی مدار، یکی از مهم بخش و اخق  ت، منابع انسانی اثرسا راه  سریع هم تغییر و تحولات

هاست. عوامل مختلیی  کردن آن مند رشد اقتصادی سازمان وابسته به توان. نامشهود در سازمان هستند
اشـاره   یـی  اخق  حرفـه توان به  ها می آن ةجمل از؛ یک سازمان ن ش دارندکرد اعضای  در بهبود عمل

 ـ  ترین ابزار ثیر مهمی در سازمان دارد. یکی از مهمأکه ت ،کرد  ،یـی   ار بـر اخـق  حرفـه   ذگ ـ أثیرهـای ت
تـأثیر   بـرای توسـعه و رشـد یـک شـرکت      ،کارمندانِ  گی سازمانی هگی سازمانی است. شایست هشایست

 ه خـوب، بهبـود  گذاران با بـازدِ  خاطر سرمایه رساندن سودآوری، رضایتِ به حداکثر برای سزایی دارد. به
روی  یـی  بـه سـمت اخـق  حرفـه     ،وری هبهر جدید و خدماتِوفاداری مشتری از طریق محصولات، 

ریـزی،   ة برنامـه هـا وظیی ـ  نآ  که طور برند. همان ایجاد انگیزه در کارمندان سود میاند. مدیران با  آورده
های تجاری را نیز بر عهده  فعالیت هگیری و کلی گی، تصمیم هژی، مدیریت منابع، شایستیاسترات ةتوسع

 وزارت کارکنـان در  یـیِ  بـر اخـق  حرفـه    یسازمان یگ ستهیشا ریتأث یبررسلذا در این تح یق، دارند. 
  کار و برآیند کاربردی به دست دهیم.  است، تا از این طریق، راهافغانستان  یعال قتیتحص
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 ارچوب نظریهچ. 2

 گی هشایست. 2-1

 بـه  منجـر ه ک ـ ،انـد  دهکـر  تعریـف  برجسته مهارت یا گی هویژ ک،محرّ را گی هشایست شناسان، روان

 رفتـاری،  هـای  شـاخ   هـا،  یتوانای به باید ها نتری هشایست انتخاب در. شود یم تر به شغلی کرد عمل

 توسط شده ائهار تعریف طبق. شود توجه افراد های مهارت و ها نگر  شخصیتی، های گی هویژ باورها،

 ـ قـادر  را نـان کـه کارک  یهـای  نگر  و مهارت دانش، ةمجموع ،کرد عمل، المللی بین ةجامع  سـازد  یم

 انتظار مورد استانداردهای طبق را شغلی کرد عمل یا و شغل به مربوط های فعالیت اثربخش صورتی به

 (.26: 1384، ی)عریض شود یم نامیده گی هشایست ،دهند انجام
 کـرد  عمـل  با کلی طور بهکه   است فرد ییازیربن گی هویژ گی، هشایست( 1993) 3اسپنسر نظر طبق

 بویـاتزی   ازنظـر  .دارد رابطـه  وضـعیت،  یـا  شـغل  یـک  در برتـر  کرد عمل یا و مدار مقک اثربخش
 صـیات  ایـن . داردیـد  أکت شخ  یک اساسی های گی هویژ و صیات روی بر کلی طور به  گی هشایست

 فـرد ، که باشد دانش از یی هعمجمو یا اجتماعی ن ش از فرد تصور و مهارت رفتار، انگیز ، توانندمی
 و الینـان  ،4رابرتسـون  کـرد  روی با کرد روی این. کند می استیاده ها آن از ها، فعالیت و هاکار انجام در

 عنوان هب که است رفتارهایی از یی همجموع گی هشایست اندکه معت د  ،تاس ت ابل در( 2003) 5بارترام

 تعـاریف  درکـه   نخسـت  کـرد  روید. رو یمکار  به مطلوب پیامدهای یا و نتایج به رسیدن برای وسیله
 مـدار  ررفتا کرد روی ،دوم کرد روی و مدار تصی کرد روی ،شود یم دیده نیز دیگران و( 1993) اسپنسر

 در و اساسـی  هـای  گـی  هویـژ  معادل گی هشایست ،نخست ردک روی در ،دیگر عبارت به ؛شود می نامیده

 سنتی دیدگاه دو ت ابل را گاهددی دو ت ابل این( 1992) ونور و وار. رفتارهاست از یی همجموع دومی،

 شـغلی  موقعیت الگوی جدیدتر دیدگاه و ؛(34: 1995، بویاتزی ) شخ  های یگ هویژ ارزیابی  الگوی
 .دانند می( 102: م 2002، بارترام و الینان رابرتسون،)

 

 یی حرفه اخلاق. 2-2

صـورت اعمـال و    کـه بـه   ،انـد  از صیات روحی و بـاطنی انسـان تعریـف کـرده    یی   اخق  را مجموعه
 ،شود گیته می ،بدین سبب .کند شود، بروز ظاهری پیدا می که از خل یات درونی انسان ناشی می رفتاری

نوع رفتار خاص، دلیل بر آن است که این  توان تعریف کرد. استمرار یک   میکه اخق  را از راه آثار
که آن ریشـه را خلـق و اخـق      ،درونی و باطنی در عمق جان و روح فرد یافته است ةرفتار یک ریش

                                                           
3 Herbert Spencer 
4 Alvin Robertson 
5 Sam Bartram 
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که در سـطح   اما رفتارهای فردی وقتی ؛ندکن اخق  را در حد رفتارهای فردی تل ی می ةدامن نامند. می

 ا  که ریشه ،شود نوعی به اخق  جمعی تبدیل می ، به دکن پیدا می جامعه یا نهادهای اجتماعی تسری
تـوان شـناخت    جامعه را بـا آن مـی   که ،یابد دواند و خود نوعی وجه غالب می در فرهنگ جامعه می را
هـای   هـا، پـرداختن بـه اخـق  و ارز      تحلیل رفتار سازمان و در تجزیه هامروز (.14 :1388راملکی، ف)

کـه   ،دهـد  ها تشکیل می ها را رفتارهای اخققی آن الزامات است. نماد بیرونی سازماناخققی یکی از 

 .ها، ظهور و بـروز یافتـه اسـت    که در آن سازمان ،اخققی است های گوناگونِ خود حاصل جمع ارز 
کـار   و گونه اخق  در کسب ی هرا، مبن«شما حق دارید و من تکلیف» یِ، تل یی امروزه در اخق  حرفه

گیـرد و   صورت اصلی برای ارتباط سازمان با محـیط قـرار مـی    از رفتار ارتباطی فرد، به ااست. این مبن
ینـد تیکـر   ایک فر یی  اخق  حرفه .پرسد ح و  دیگران، از تکالیف خود می رعایتِ ةسازمان با دغدغ

هایی را چه موقع باید  ، که در سازمان چه ارز کردن این امر است که هدف آن مح ق ،ع قنی است
از  یـی  مجموعـه  یـی   اخـق  حرفـه   (.33: 1396مشایخی و پورملک محمود آباد، حیظ و اشاعه نمود )

 ،یـی   اخق  حرفـه   ت،یکند. در ح  یم نییکار تع طیکه رفتار افراد را در مح ،ست هاداصول و استاندار
باشـد   سـازمان خـاص مـی    کی ـحرفه و  کی یها ارز  نییاست که هدف آن تع یتیکر ع قن ندیافر

اند از:  آن عبارتدر میهوم امروزی  یی های اخق  حرفه گی ویژه .(60: 1397کاران،  )کعب عمیر و هم
بودن به  بومی و وابسته یی  حرفه یی صبغه ةبودن، داشتن ن شی کاربردی، ارائ  دانش  و  دارای هویت علم

 ـ      ةگی به یک نظام اخققی، ارائ هفرهنگ، وابست  ةدانشـی انسـانی دارای زبـانِ روشـن انگیزشـی، ارائ
 .یی رشته آوردی میان روی

 

 پژوهش پیشینة. 2-3

مدیریتی بر رضایت شغلی و تعهد سـازمانی   گی  شایستهثیر أ( به بررسی ت1393نژاد ) سپهوند و شریعت
گیـری   پرداختنـد. در ایـن تح یـق از نمونـه    های خـرم آبـاد    گاه اعضای هیئت علمی و کارکنان دانش

  کـه  ،نشـان داد  جینتاعنوان نمونه مورد مطالعه قرار گرفته است.  نیر به 293، که کوکران استیاده شده
چنـین   هـم  .دارنـد  یبـالاتر  یشغل تیگاه سطح رضا انشبا کارکنان د  هسیدر م ا یعلم ئتیه یاعضا

 دار دارد. أثیر مثبت و معناشغلی و تعهد سازمانی کارکنان ت مدیریتی بر رضایتِ گی  شایسته
 ـأ( به بررسی ت1394اسدی قراباغی )  و  قلیچ لی نـش بـر   هـای تسـهیم دا   گـی   شایسـته ت و ثیر نی 

کـه از رو  تخمـین آمـاری اسـتیاده و در      ،پرداختندمحور  های پروژه کرد شغلی مدیران سازمان عمل
 نیت بینرا  داریمعناو  مثبت تأثیر ،هشوپژ یهانیر به تحلیـل پرداختنـد. یافتـه    50مجموع از میان 

 انمدیر دیفر کرد عملدر  نشدا تسهیم یها گی یستهشا طریقو از  مست یم غیر ربهطو نشدا تسهیم
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 کمک به انمدیر تحلیلی هـای  گی یستهشا یات ار با که ،میکند مشخ  هشوپژ ینا .هددمی ننشا
 شت.اگذ نیشاا دیفر کرد عمل بر سزایی به تأثیر انمیتو نشدا تسهیم نیت

ولیت اجتمـاعی پرسـتاران بـا    ربـر مس ـ  یی ( به بررسی ن ش اخق  حرفه1395) کاران کیخا و هم
 یمتغیرها بین چندگانه گـی   بسـته  هم ضریبداد،  ننشا هشوپژ یجنیر پرداختند. نتا 312 ةحجم نمون

ــی  حرفه  خقا ــا رانپرستا جتماعیا لیتؤومسو ی ــممیباشد.  دارمعن ــین  ه  هشوپژ نتایج سساا برچن
ــژوهش  در لتاعد  و  رینیکوکا ر،ختیاا  رازداری،  یمرلیهها  رانپرستا جتماعیا لیتؤومس بر حاضر پـــ
 هاآن به رانپرستا بیندر  یــی حرفه  ِخقا یمرلیهها عایتر کــه ایــن به توجه با .ستا دهنبو ارتأثیرگذ
و  سیربر الذ ؛هندد منجاا تری بهو  بالاتر جتماعیا لیتؤومس بارا  دخو محولة ظایفو تا میکند کمک

 نظر به وریضر رانپرستادر  یـی  حرفه  ِخقا ضعیتو دبهبو جهت مناسبکارهای  راه ئةو ارا شناسایی
 .سدرمی

کـادر اجرایـی بـا    بـری مـدیران و   های ره گی  شایسته ةبه بررسی رابط (1395کاران ) کرمانی و هم
هـای   گـی   شایسـته دار بـین   مثبـت و معنـا   ةج حاکی از وجود رابطها پرداختند. نتای کرد بیمارستان عمل

 ها بود. کرد بیمارستان کادر اجرایی با عملبری مدیران و ره
در مـدیریت آموزشـی    یـی  حرفـه  اخق ِ( به بررسی ن ش 1396مشایخی و پور ملک محمودآباد )

خـود   به ، که این اخق  خودشود در مدیر آموزشی سبب می یی حرفه پرداختند. مح  ان دریافتند اخق ِ
را الگوی خـود سـازند و در    آنها هم  و آن ؛به دیگر افراد داخل مدرسه یا سازمان آموزشی انت ال یابد

 یامـر منجـر بـه ارت ـا      همین .کار و شغل تق  نمایند خود و در محیط رشد و تعالی خود، در درونِ
 شود.  در جامعه می سازمان آموزشی و از آن بالاتر در سطح بالاییمدرسه 

اخـق    تیمرثر بر رعا یسازمان عوامل درون نیارتباط ب( به بررسی 1397کاران ) کعب عمیر و هم
 ـتحل و هی ـحاصل از تجز یها افتهپرداختند. ی پرستاران یی  حرفه کـه پـادا  بـه     ،هـا نشـان داد   داده لی

پرسـتاران   یـی   ی رفتارهای اخققی با اخـق  حرفـه  و درست  کاران ی اخققی، رفتار اخققی همرفتارها
 ةپرسـتاران رابط ـ  یـی  تارهای غیـر اخققـی بـا اخـق  حرفـه     کردن رف اما تنبیه ؛داری دارند معنا ةرابط
 ـ ،ها افتهی یدر راستاداری ندارد. معنا  ـگرد نهـاد  شیپ بـا   هـا   رده یدر تمـام  یپرسـتار  رانِیکـه مـد   ،دی
 یعنـوان الگـو   ن )بهاش توسط خود یاخقق یرفتارها ئةپرستاران و ارا یاخقق ینمودن رفتارها قیتشو

 .دهند شیرفتارها را در پرستاران افزا نیبروز ا زانین ش( م
 .پرداختنـد  سـازمانی  توسـعة  با انمدیر گـی  شایسـته ( به بررسی رابطـه  1397کاران ) جوکار و هم

و  فنی، گروهـی،  دیفر هـای  گـی  شایسـته شامل  انمدیر گـی  شایسته دبعاا همه کهداد  ننشا ها  یافته
 انتومـی  مانیزساتوسـعة   دبهبو ایبر بنـابراین  دارد؛دار معناو  مثبت ثیرأت مانیزسا توسعة بر مانیزسا

 بخشید.  ت ارا ار مانیزساو  فنی، گروهی، دیفر های گی شایسته شاملآن  دبعاو ا انمدیر شایسته گی
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  هـا ابتـدا   پرداختند. آنمیهوم و سنجش اخق  کار  ةمطالع به بررسی (2002کاران ) و هم کائلیم
 ـ  اتیاز تح  یی و رشته دادند  میهوم ارائه نیاز ا  یکل یییتعر  ـگ انـدازه  یرا بـرا  یتجرب اخـق  و   یری
که هیت  ،کرده یرا معرف بخش 65ابعاد اخق  کار  حیفو  در تشر قی. تح کردندآن گزار   یابیارز

 ـگ را اندازه یتجرب-یسطح میهوم  ـ  ـات یاول از تح  ة. مطالع ـکنـد  یم ـ یری اثبـات چنـد    یبـرا  یقبل
رابطـه دسـت    نیدر ا یگریسطوح د به یدر مطالعات بعد .کند یم یبردار یکپ ،بودن اخق  کار یعدب 
 ،یشغل تِی(، رضایروان یها یگ هآشکار )آماد یازهاین ،یشناخت یها ییتوانا ت،یاز جمله: شخص ابدی یم

 .ی( شغلیگ هدیچی)پ یریو درگ یتعهد سازمان
 ـاز د کـا، یمرااخق  کار در  یدر مورد بررس یی ( در م الهم 2004)  یدن یکورن و  یخیتـار  دگاهی

 ـاخق  کـار در ا کاربستن  ها و به منشأ، روند تکامل، دلالت ةدرن به مطالعم  متحـده پرداختـه و    الاتِی
 ،است نیا یایگو ، جیکرده است. نتا یبررس ها تیزنان و اقل یرو ژهیو هاخق  کار را ب یعیطب راتییتغ

 ـیتنها زم کار نه افراد است. یگ هدر زند یمهم ةجامعه مشخص نیکه کار در ا معـا  اسـت،    نیتـأم  ةن
کـه   یطـور  به کند، یفراهم م یگ هافراد در زند یرا برا یمند تیاعتبار و رضا ،یاز خودباور یکه قالب بل
 ـ  یاریاما بس شود، یم فیتعر یو یشخ  غالباً با ن ش کار تیهو  یاز مردم نسبت به کار تعهـد اات

 ـاز بحـران هو  یشکل ،کنند یم یرو یکه از اصول اخق  کار پ یافراد یبرا طیشرا نیندارند و ا را  تی
 .آورد یم دیپد

هـای   یافتـه  است؛ در گام بعدی، تح یق، با تمام تح ی ات قبلی، در زمینة جامعة آماری اینتیاوت 
ل در وزارت و ا تواند به کـارِ مـدیرانِ درجـه    می شناختی و فرهنگی، این تح یق، باتوجه به مسائل روان
 تحصیقت عالی افغانستان بیاید. 

  

 تحقیق. روش 3
. از شده استیابی به اهداف تح یق استیاده  استنباطی جهت دستدر تح یق حاضر از آمار توصییی و 

گـی   ههـای مرکـزی و پراکنـد    جهـت نمـایش م ـادیر شـاخ      SPSS افراز آمار توصییی به کمک نرم
آمـار اسـتنباطی از    ةچنـین در حـوز   گردد. هـم  متغیرهای تح یق در قالب جداول و نمودار استیاده می

 PLSافزار ) های تح یق با کمک نرم س م فرضیه بررسی صحت وسازی معادلات ساختاری جهت  مدل

Smart )استیاده شده است.گیری تح یق از فورمول کوکران  اما برای نمونه ؛استیاده شده است  
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𝑁𝑍𝛼

2

2𝜎𝑋
2

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2

2𝜎𝑋
2 

 



196       

 

 غالب
پژوهشیِ‌علوم‌اجتماعیِ‌پوهنتون‌غالب‌–نامة‌علمی‌‌فصل  

یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

145 

41 
77.95 

22.045 

0

100

200

 زن مرد

 درصد فراوانی

 شناختی های توصیفی متغیرهای جمعیت . تحلیل4

 جنسیت. 4-1

 ـ    شده است. بـا  زن و مرد توزیعنامه در میان دو جن   پرسش آمـده، تعـداد    دسـت  هتوجـه بـه نتـایج ب
 د.نده گویان را تشکیل می ترین تعداد پاسخ درصد بیش 77.95گویان مرد با  پاسخ

 
 گان دهنده (: فراوانی جنسیتِ پاسخ1نمودار )

  
 

  
 
 
 

مرد بـود   ،نیر آن 145، نامه پرسش 186از مجموع  ،مذکور ةنام شده به پرسش هئارا های پاسخقرار 
  22.034و   درصـد مـرد بـوده انـد     77.95 ،گویان پاسخکه از نگاه فیصدی  ،دنباش ن زن مینیر آ 41و 

از نظر فیصدی و آمار توصییی باشند.  گان مرد می هدهند که اکثریت پاسخ ،دهد درصد زنان را نشان می
 د.نباش میتحصیقت عالی افغانستان مردان جنسیت اکثریت کارمندان وزارت 

 

 حالت مدنی. 4-2

أهـل  تن آن مت 98 ،دهنده نیر پاسخ 186از میان گویان  مدنی پاسخ تحلیل توصییی متغیر حالتِ ةنتیج
 باشند. بوده و متباقی مجرد می

 گان دهنده (: فراوانی حالت مدنی پاسخ2نمودار )

 
 52.68کـه   ،تن آن 98نیر  186که از میان  ،گویان بوده مدنی پاسخ حالتِ ةدهند نشان بالانمودار 

 .اندمجرد  دهد، را تشکیل می درصد 47.31تن آن که  88هل بوده و أمت ،دهد درصد را تشکیل می
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  سن. 4-3 
 گان دهنده (: فراوانی سن پاسخ3نمودار )

 
و ( % 56.45)  .انـد  سـال سـن داشـته    30گویـان زیـر    تر پاسـخ  بیش ،دهنده نیر پاسخ 186 ةجمل از

 در وزارت تحصـیقتِ  سـن . از لحاظ توصیف اند ( سن داشته%4.87 سال ) 50ها بالاتر از  ترین آن کم
 .اند انگیزه استخدام گردیده جوان و بااکثر کارمندان از قشر  ،عالی

 

  تحصیلات. 4-4
 گان دهنده میزان تحصیقت پاسخ  (: 4نمودار )

 
 
 
 
 
 

 ،باشـد  سطح لیسـان  مـی  شان در گویان تحصیقت  پاسخترین  بیش ،دهنده پاسخ 186از مجموع 
 لـذا  ؛گردد گان را شامل می هدهند از پاسخ %  80.107فیصدی  شود و از لحاظ نیر را شامل می 149که 

 د.نباش تحصیلی لیسان  می ةترین کارمندان وزارت تحصیقت عالی افغانستان با درج بیش
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   کاری ةسابق. 4-5
 گان دهنده میزان ساب ة کاری پاسخ(: 5نمودار )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

نیـر را   83که  ،دنسال دار کاری زیر پنج ةگویان ساب  ترین پاسخ بیش ،دهنده پاسخ 186از مجموع 
 ؛دارنـد  سـاب ه  سال 20تا  16که بین  ،گرددکاری را کسانی شامل می ةترین تجرب کم .شود شامل می

هـا   تر داشـته و اکثریـت آن   کاری کمة عالی افغانستان ساب  ترین کارمندان وزارت تحصیقت بیش لذا
 .اند تازه استخدام گردیده

  

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص5
در این قسمت اطقعات آمار توصییی متغیرهای تح یـق آمـده اسـت. ایـن اطقعـات شـامل تعـداد        

 قابل مشاهده است.  1در جدول که  ،باشدها میمعیار و واریان  پاسخگویان، میانگین، انحراف پاسخ
 

 های توصییی متغیرهای پژوهششاخ  (:1)جدول 

 

 بودن   رمالآزمون نُ. 5-1

ویلـک   - اسمیرنوف و آزمـون شـاپیرو   – از آزمون کولموگروف ها توزیع داده بودن رمالنُ بررسیبرای 

متغیرهـا در هـر دو   sig کـه   آمده است. با توجه به ایـن  2جدول  نتایج این دو آزمون در. استیاده شد
 .رمال نیستمتغیرها نُتوان گیت که توزیع می ،است 0.05از  تر آزمون کم

 

 واریان  انحراف معیار میانگین ها تعداد پاسخ متغیر

 269/0 518/0 659/2 186 گی سازمانی  شایسته
 419/0 647/0 299/2 186 یی اخق  حرفه
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 بودن نُرمال(: نتایج آزمون 2جدول )

 

   بررسی روایی و پایایی ابزار تحقیق. 6

شـد.  ییدی و میانگین واریان  اسـتخراجی اسـتیاده   أبرای سنجش روایی از دو رو  تحلیل عاملی ت
و در  6در حالـت اعـداد معنـاداری در نمـودار      سازمانی گی  شایستهدی متغیر ییأتحلیل عاملی ت ةنتیج

 آمده است. 7باشد در نمودار  ها میکه شامل بارهای عاملی شاخ  ،حالت استاندارد
 

 گی سازمانی در حالت معناداری  هدهندة تحلیل عاملی تأییدی شایست (: نشان6نمودار )
 

 
 
 

 K-Sآزمون  Sig ویلک–آزمون شاپیرو Sig ها پاسخ تعداد متغیر

 000/0 000/0 186 گی سازمانی  شایسته
 001/0 001/0 186 یی  اخق  حرفه
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پژوهشیِ‌علوم‌اجتماعیِ‌پوهنتون‌غالب‌–نامة‌علمی‌‌فصل  

یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

 گی سازمانی در حالت استاندارد دهندة تحلیل عاملی تأییدی شایسته (: نشان7نمودار )
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اجتماعی پوهنتون غالب پژوهشی علومِ –نامة علمی  فصل  
‌1402سوم،‌شمارة‌چهارم،‌زمستان‌‌و‌سال‌و‌دورة‌دوازدهم‌نشراتی،‌پیاپی‌چهل

 خورشیدی

 

 غالب
 در حالت اعداد معناداری در نمـودار  یی حرفه اخق ِگیری  أییدی مدل اندازهتحلیل عاملی ت ةنتیج

 :آمده استباشد،  ها می مل بارهای عاملی شاخ که شا ،نداردو در حالت استا 8
 

 در حالت معناداری یی تحلیل عاملی تأییدی اخق  حرفهدهندة  (: نشان8نمودار )
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پژوهشیِ‌علوم‌اجتماعیِ‌پوهنتون‌غالب‌–نامة‌علمی‌‌فصل  

یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

 در حالت استاندارد یی  أییدی اخق  حرفهتحلیل عاملی تدهندة  (: نشان9نمودار )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

زیرا م دار قـدر   ؛دار هستندامعن روابطتمامی  شود، مشاهده می 8و  6 نمودارهایگونه که در  همان
جا که تمامی بارهـای عـاملی    چنین از آن هم؛ تر است بزرگ 96/1 ها از داری آناآمار آزمون معن مطلق

هـا، سـازه را    ة آن اسـت کـه گویـه   دهند هستند، این مطلب نشان 4/0تر از  بیش 9و  7 نمودارهایدر 
 یـی  سازمانی و اخق  حرفه گی  شایستههای  ، و سازه(1392کنند )داوری و رضازاده،  خوبی تبیین می هب

 از روایی عاملی خوبی برخوردار هستند. 

استیاده شـد.  نیز  6شده میانگین واریان  استخراجمنظور سنجش روایی، از رو   به تح یقدر این 
 آمـده اسـت.   3ایـن معیـار در جـدول     ةنتایج محاسـب های روایی سازه است.  از انواع رو  AVEمعیار 

                                                           
6 Average Variance Extracted (AVE) 
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اجتماعی پوهنتون غالب پژوهشی علومِ –نامة علمی  فصل  
‌1402سوم،‌شمارة‌چهارم،‌زمستان‌‌و‌سال‌و‌دورة‌دوازدهم‌نشراتی،‌پیاپی‌چهل

 خورشیدی

 

 غالب
اسـت و ایـن روایـی     5/0شود، م دار این معیار برای همه متغیرهـا بـالای    گونه که مشاهده می همان

 (.192: 1392دهد )داوری و رضازاده،  قبول را نشان می قابلِ یگرای هم
   

 AVE(: بررسی روایی با معیار 3جدول )
 AVE متغیر

 853/0 سازمانی گی  شایسته
 797/0 یی اخق  حرفه

 
آلیای کرونباخ و پایایی مرکـب اسـتیاده گردیـد.    ، از رو  پایاییمنظور سنجش  به تح یقدر این 

آلیای کرونباخ و پایایی مرکـب   ةشد جا که م ادیر محاسبه است. از آن آمده  4در جدول  همحاسب ةنتیج
برخـوردار   یتمامی متغیرهـا از پایـایی مناسـب    ،است 7/0تر از  کدام از متغیرهای تح یق بیش برای هر

 (.193: 1392باشند )داوری و رضازاده،  می
  

 های تح یق پایایی متغیر  (: 4جدول )

 

 تحقیقاصلی  ةمدل ساختاری فرضی. 7
مـدل   اسـتیاده شـده اسـت.    سـازی معـادلات سـاختاری    مدلاز  ،های تح یق فرضیه منظور بررسی به

اصـلی تح یـق در حالـت     ةری فرضـی مدل سـاختا نتایج ترسیم شد.  SmartPLSافزار  ساختاری در نرم
 آمده است. 11 نمودار در حالت استاندارد درو  10 نموداردر داری معنا

 

 اصلی تح یق در حالت معناداری ةمدل ساختاری فرضی(: 10نمودار )

  

 

 

 

 
 

 پایایی مرکب آلیای کرونباخ تعداد گویه متغیر

 915/0 898/0 51 گی سازمانی  شایسته
 922/0 873/0 22 یی اخق  حرفه
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پژوهشیِ‌علوم‌اجتماعیِ‌پوهنتون‌غالب‌–نامة‌علمی‌‌فصل  

یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

 مدل ساختاری فرضیة اصلی تح یق در حالت استاندارد(: 11نمودار )

 

 

 

 

 

 

 

 

 
توانیم بـه بررسـی    ی تح یق در حالت استاندارد و معناداری میاصل ةاساس مدل ساختاری فرضی بر
ل کنیم تا ببینیم وهای براز  مدل را کنتر ولی قبل از آن باید شاخ  ؛ردازیماصلی تح یق بپ ةفرضی

 ؟اصلی بپردازیم یا خیر ةاساس آن به بررسی فرضی مدل این قابلیت را دارد که بر
در بخش سـاختاری، اعـداد معنـاداری     ها ترین معیار برای سنجش رابطه بین سازه اولین و اساسی

است  96/1شود، این ضریب برای همه روابط بالاتر از  هده میمشا 10طور که در نمودار هستند. همان
 را تأیید نمود.  %95توان معناداری روابط را در سطح اطمینان  و می

R2 سازی معـادلات   یری و بخش ساختاری مدلگ اندازهکردن بخش   است که برای متصل معیاری
 زا درون)مست ل( بـر یـک متغیـر     زا بروننشان از تأثیری دارد که یک متغیر  و  رود یم کار بهساختاری 
( مـدل  زا درونی وابسـته ) هـا  سازهتنها برای  R2م دار   ضروری این است که ةگذارد. نکت یم)وابسته( 
(، سـه م ـدار   1998) 7، م دار این معیار صیر است. چـین زا برونی ها سازهگردد و در مورد  یممحاسبه 

بودن براز  بخـش   ک برای م ادیر ضعیف، متوسط و قویم دار مق عنوان بهرا  67/0و  33/0، 19/0
ضـریب تعیـین بـرای     (.1392)داوری و رضـازاده،   گیـرد  یم  نظردر  R2یله معیار وس بهساختاری مدل 

به  263/0م دار  یی  یعنی متغیر اخق  حرفه ،این تح یقاصلی  ةمتغیر وابسته در مدل ساختاری فرضی
 آمده است. دست

 زیر هست: ةاین معیار از رابط ةمحاسب ةرود. نحو براز  مدل کلی به کار میبرای  GOFمعیار 
GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ×R2 

 شده است. مشخ  5که در جدول  ،همان م ادیر اشتراکی هستندCommunalities  م ادیر
 

                                                           
7Chain 
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اجتماعی پوهنتون غالب پژوهشی علومِ –نامة علمی  فصل  
‌1402سوم،‌شمارة‌چهارم،‌زمستان‌‌و‌سال‌و‌دورة‌دوازدهم‌نشراتی،‌پیاپی‌چهل

 خورشیدی

 

 غالب
 ها (: م ادیر اشتراکی برای سازه5جدول )

 
میانگین م ادیر  کنیم.  تر، این معیار را محاسبه می برای مدل ساختاری، به دلیل قدرت تبیین بیش

Communalities  و میـانگین   690/0برابر است با عددR2       کـه حاصـل میـانگین متغیرهـای پنهـان
حال اعداد را در فرمول مربـوط جاگـذاری    ،263/0برابر است با  ،اول و دوم است ةزا اعم از مرتب درون
 کنیم. می

0/426  =GOF =√0.690 ∗ 0.263 

عنوان م ادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیـار   به 36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه م دار 
قـوی   ، در این تح یـق، مـدل تح یـق از بـراز     426/0آمدن   و به دست ،(1392)داوری و رضازاده، 

 ست.ابرخوردار 
 

 تحقیقمدل ساختاری فرضیات فرعی . 8

ی مـدل سـاختار  نتـایج  ترسیم شد.  SmartPLSافزار  اختاری فرضیات فرعی تح یق در نرممدل س
  آمده است. 11و در حالت استاندارد در نمودار  10فرضیات فرعی تح یق در حالت معناداری در نمودار

 
 داری حالت استاندارد های فرعی تح یق در حالت معنی مدل ساختاری فرضیه(: 12نمودار )

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 م ادیر اشتراکی سازه

 583/0 سازمانیگی   شایسته

 797/0 اخق  حرفه ای
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یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

 های فرعی تح یق در حالت استاندارد  مدل ساختاری فرضیه(: 13نمودار )

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
تـوانیم بـه    داری مـی ی تح یق در حالت استاندارد و معنـا های فرع اساس مدل ساختاری فرضیه بر

ل کنیم وهای براز  مدل را کنتر ولی قبل از آن باید شاخ  ؛بپردازیمبررسی فرضیات فرعی تح یق 
تـرین   اولـین و اساسـی  اساس آن به بررسی فرضیات بپردازیم.  که بر ،تا ببینیم مدل این قابلیت را دارد

طور کـه در    هستند. همان tها در بخش ساختاری، اعداد معناداری  معیار برای سنجش رابطه بین سازه
تـوان معنـاداری    اسـت و مـی   96/1شود، این ضریب برای هر رابطه بـالاتر از   مشاهده می 13 نمودار

عـد  عـد فرهنگـی و ب   ضریب تعیـین بـرای متغیرهـای ب    را تأیید نمود.  %95روابط را در سطح اطمینان 
بـه دسـت آمـده     284/0و  261/0، 215/0در مدل سـاختاری   یی و ب عد برابری اخق  حرفه یی وظییه

 ست.اکه نشان از براز  قوی مدل  ،به دست آمد 385/0نیز عدد   GOFیار است. مع
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اجتماعی پوهنتون غالب پژوهشی علومِ –نامة علمی  فصل  
‌1402سوم،‌شمارة‌چهارم،‌زمستان‌‌و‌سال‌و‌دورة‌دوازدهم‌نشراتی،‌پیاپی‌چهل

 خورشیدی

 

 غالب

 های فرعی تحقیق برازش مدل ساختاری فرضیه. 9
 شود. بررسی می های فرعی تح یق فرضیه در این قسمت براز  مدل ساختاری

  

 (T-Value)مقادیر  tضرایب معناداری . 9-1

یـا   tها در بخش ساختاری، اعـداد معنـاداری    ترین معیار برای سنجش رابطه بین سازه اولین و اساسی
کـه   ،به این صـورت اسـت   t. براز  مدل ساختاری با استیاده از ضرایب است t-valueهمان م ادیر 

را تأییـد   هـا  بـودن آن  معنـادار  %95توان در سطح اطمینان تر باشند تا ب بیش 96/1این ضرایب باید از 
اسـت و   96/1شود، این ضریب برای هر رابطـه بـالاتر از    که در شکل مشاهده می  طور  ساخت. همان

 را تأیید نمود. %95توان معناداری روابط را در سطح اطمینان  می
  

 R2یا  R Squaresمعیار  .9-2

R2 سـازی معـادلات    یری و بخـش سـاختاری مـدل   گ اندازهکردن بخش  معیاری است که برای متصل
 زا درون)مست ل( بر یـک متغیـر    زا برونکه یک متغیر  ،رود و نشان از تأثیری دارد یم کار بهساختاری 
( مـدل  زا درونی وابسـته ) هـا  سازهتنها برای  R2ضروری این است که م دار  ةگذارد. نکت یم)وابسته( 
مربـوط بـه    R2چه م دار  ، م دار این معیار صیر است. هرزا برونی ها سازهگردد و در مورد  یممحاسبه 

(، سه م دار 1998) 8تر مدل است. چین تر باشد، نشان از براز  به ی یک مدل بیشزا درونی ها سازه
م دار مقک برای م ادیر ضعیف، متوسط و قوی بودن براز  بخش  عنوان بهرا  67/0و  33/0، 19/0

ضـریب تعیـین بـرای     (.1392)داوری و رضـازاده،   گیـرد  ینظرم ـدر  R2معیار  ةیلوس بهساختاری مدل 
، 215/0در مـدل سـاختاری    یـی   عد برابـری اخـق  حرفـه   و ب  یی عد وظییهعد فرهنگی و ب های ب متغیر
 به دست آمده است. 284/0و  261/0

 

 (GOFبرازش کلی مدل )معیار . 9-3

 :است زیر ةاین معیار از رابط ةمحاسب ةرود. نحو کار می برای براز  مدل کلی به GOFمعیار 
GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ×R2 

 شده است. مشخ  6و  5که در جدول  ،همان م ادیر اشتراکی هستند Communalitiesم ادیر 
 
 
 

                                                           
8Chain 



208       

 

 غالب
پژوهشیِ‌علوم‌اجتماعیِ‌پوهنتون‌غالب‌–نامة‌علمی‌‌فصل  

یی کارکنان ...  گی سازمانی بر اخلاق حرفه یر شایستهبررسی تأث  

 م ادیر اشتراکی برای سازه ها(: 6جدول )
 م ادیر اشتراکی میانگین سازه

 602/0 فرهنگیعد ب 

 518/0 یی وظییهعد ب 

 637/0 عد برابریب 

 586/0 سازمانی گی  شایسته
 

میانگین م ـادیر   کنیم. را محاسبه می تر، این معیار برای مدل ساختاری، به دلیل قدرت تبیین بیش
Communalities  و میـانگین   585/0برابر است با عددR2       کـه حاصـل میـانگین متغیرهـای پنهـان

حال اعداد را در فرمول مربـوط جاگـذاری    ،253/0برابر است با  ،اول و دوم است ةزا اعم از مرتب درون
 :کنیم می

0/385  =GOF =√0.585 ∗ 0.253 

عنوان م ادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیـار   به 36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه م دار 
 ست.ا، مدل تح یق از براز  قوی برخوردار 385/0آمدن عدد  دست و به( 1392)داوری و رضازاده، 

 

 تحقیق های هبررسی فرضی. 10

های براز  نشان داد که مدل اصلی و فرعی از براز  قابل قبولی بر خـوردار اسـت،    که شاخ  حال
مـدل سـاختاری فرضـیات فرعـی     ( و 11و  10 اصـلی )نمودارهـای   ةساس مدل سـاختاری فرضـی  ا بر

 :پردازیم ( به بررسی فرضیات تح یق می13و  12 )نمودارهای

 د.داری دارأثیر معناکارکنان ت یی سازمانی بر اخق  حرفه گی  شایستهاصلی تح یق:  ةفرضی
داری مسیر مـدل سـاختاری   )ضریب مسیر( و م دار معنا ضریب رگرسیونی استاندارد (7)در جدول 

بـر   سـازمانی  گـی   شایستهثیر أدهد که تمینشان  جدول ةنتیج اصلی تح یق آورده شده است. ةفرضی
کـه   ،اسـت  96/1تر از  بیش tداری باشد. م دار معنادار میمعنا 513/0با ضریب مسیر  یی اخق  حرفه
کـه ایـن رابطـه مسـت یم      توجه به این باشد. باشده می ضریب محاسبهداری معنا ةأییدکننداین مطلب ت

 ـ یـی  اخق  حرفـه بر  سازمانی گی  شایستهتوان گیت است، می  یثیر مسـت یم دارد. یعنـی بـا ارت ـا    أت
 ـ ؛اددافزایش را  یی اخق  حرفهتوان میزان می سازمانی گی  شایسته اصـلی تح یـق    ةفرضـی  ،براینابن
 گیرد.یید قرار میأمورد ت
 

 تح یق اصلی ةفرضی بررسی ةنتیج(: 7جدول )

 )مسیر(فرضیه  مسیر ضریب داریمعنی م دار نتیجه نوع رابطه

 سازمانی گی  شایسته ← یی حرفه اخق  513/0 217/12 یید فرضیهأت دار و مست یممعنی
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 خورشیدی

 

 غالب

 فرعی اول تحقیق ةفرضی. 10-1

ضـریب   7در جـدول   .دار داردمعناثیر أکارکنان ت یی عد فرهنگی اخق  حرفهسازمانی بر ب  گی  شایسته
مسیر مدل ساختاری فرضیه فرعی اول تح یـق  داری تاندارد )ضریب مسیر( و م دار معنارگرسیونی اس

عد فرهنگـی اخـق    سازمانی بر ب  گی  شایستهثیر أدهد که تنشان می 8جدول  ةآورده شده است. نتیج
اسـت کـه ایـن     96/1تـر از   بـیش  tداری م دار معناباشد. دار میمعنا 463/0با ضریب مسیر  یی حرفه

که این رابطه مسـت یم اسـت،    توجه به این باشد. بامیشده  داری ضریب محاسبهمعنا ةأییدکنندمطلب ت
 یثیر مست یم دارد. یعنی با ارت ـا أت یی عد فرهنگی اخق  حرفهسازمانی بر ب  گی  شایستهتوان گیت می

براین فرضـیه فرعـی اول   ایابد. بن افزایش می یی عد فرهنگی اخق  حرفهب میزان  ،سازمانی گی  شایسته
 گیرد.می یید قرارأتح یق مورد ت

 

 فرعی اول تح یق ةبررسی فرضی ةنتیج(: 8) جدول
 فرضیه )مسیر( مسیرضریب  داریم دار معنا نتیجه نوع رابطه

 463/0 088/11 یید فرضیهأت دار و مست یممعنا
عد فرهنگی ب 

 یی اخق  حرفه
← 

 گی  شایسته
 سازمانی

 

  فرضیه فرعی دوم تحقیق. 10-2
ضـریب   9در جـدول   .دار داردمعناثیر أتکارکنان  یی اخق  حرفه یی وظییه عدسازمانی بر ب  گی  شایسته

فرعی دوم تح یـق   ةداری مسیر مدل ساختاری فرضیتاندارد )ضریب مسیر( و م دار معنارگرسیونی اس
اخـق   یـی    عد وظییـه ب بر  سازمانی گی  شایستهثیر أدهد که تنشان می  جدول ةآورده شده است. نتیج

کـه ایـن    ،اسـت  96/1تـر از   بیش tداری باشد. م دار معنادار میمعنا 511/0با ضریب مسیر  یی  حرفه
که این رابطه مسـت یم اسـت،    توجه به این باشد. باشده می ة معناداری ضریب محاسبهییدکنندأمطلب ت

 ییعنی با ارت اثیر مست یم دارد. أت یی حرفه اخق ِ یی عد وظییهسازمانی بر ب  گی  شایستهتوان گیت می
فرعی دوم  ةفرضی ،براینابن ؛یابد افزایش می یی حرفه اخق ِ یی عد وظییهب میزان  ،سازمانی گی  شایسته

 گیرد.یید قرار میأتح یق مورد ت
 

 فرعی دوم تح یق ةبررسی فرضی ةنتیج (:9)جدول 

 داریم دار معنا نتیجه نوع رابطه
ضریب  

 مسیر
 فرضیه )مسیر(

 مست یمدار و معنا
یید أت

 فرضیه
196/10 511/0 

اخق   یی بعد وظییه
 یی حرفه

← 
 گی  شایسته

 سازمانی
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 فرعی سوم تحقیق ةفرضی. 10-3

ضـریب   10در جـدول   .دار داردمعناثیر أتکارکنان  یی حرفه عد برابری اخق ِسازمانی بر ب  گی  شایسته
اول تح یـق آورده   ةمدل ساختاری فرضـی  داری مسیرتاندارد )ضریب مسیر( و م دار معنارگرسیونی اس

بـا  یی  حرفه عد برابری اخق ِب بر  سازمانی گی  شایستهثیر أدهد که تنشان می شده است. نتیجه جدول 
کـه ایـن مطلـب     ،اسـت  96/1تـر از   بـیش  tداری باشد. م ـدار معنـا  دار میمعنا 532/0ضریب مسیر 

تـوان  که این رابطه مست یم است، می توجه به این باشد. باشده می داری ضریب محاسبهمعنا ةأییدکنندت
 گی  شایسته یثیر مست یم دارد. یعنی با ارت اأت یی حرفه برابری اخق ِ عد سازمانی بر ب  گی  شایستهگیت 

فرعی سوم تح یق مـورد   ةفرضی ،براینابن ؛یابد افزایش می یی حرفه عد برابری اخق ِب میزان  سازمانی
 گیرد.قرار مییید أت
 

 فرعی سوم تح یق ةبررسی فرضی ةنتیج (:10)جدول 

 فرضیه )مسیر( ضریب  مسیر داریم دار معنی نتیجه نوع رابطه

 ← عد برابری اخق  حرفهِب  532/0 185/12 یید فرضیهأت دار و مست یممعنا
 گی  شایسته

 سازمانی

 

 مناقشه. 11

های آمـاری و   کارکنان در سایر جامعه یی سازمانی بر اخق  حرفه گی  شایستهثیر أبررسی تدرخصوص 
جملـه   از آنیـی انجـام شـده اسـت؛       هایی صورت گرفته و کارهای تح ی ـی  کشورهای مختلف بخث

(، 1393(، سـپهوند و شـریعت نـژاد )   1387) لی(، نهاوندی و توس ـ1376توان به تح ی ات معیدفر ) می
شـایخی و  (، م1395کـاران )  (، کرمانی و هم1395کاران ) کیخا و هم(، 1394قلیچ لی اسدی قراباغی )

اما برخـی از   ؛( در بخش خارجی اشاره کرد1397کاران ) (، کعب عمیر و هم139پور ملک محمودآباد )
زاده اسـماعیلی   (، قاسم2004(، کوردنی دنی  )2002کاران ) مطالعات خارجی که شامل میکائیل و هم

  کـه  ،مح  ـان دریافتنـد  ( اشاره کـرد.  2019کاران ) پور هم (، غقم2019ران )کا هم و (، فقحی2018)
شـود. فرهنـگ سـازمانی نیـز      در معلمان می یی  ازمانی منجر به بهبود اخق  حرفهفرهنگ و آوای س

این نتیجه تـا حـدودی بـا نتیجـه تح یـق       کند. بهبود آوای سازمانی را برای معلمان فراهم می ةزمین
کـاران   چنین این نتیجه تا حدودی با نتیجه تح یق دامغانیان و هـم  سویی دارد. هم هم (2013موندال )

 .سویی دارد ( هم1397)
کارکنان و هر سـه   یی سازمانی بر اخق  حرفه گی  شایستهنتایج این تح یق حاکی از آن است که 

، که با تمام تح ی ات قبلـی، در  دار داردأثیر مثبت و معناعد آن در وزارت تحصیقت عالی افغانستان تب 
  هایی دارد.  خوانی صورت کلی، هم بخشی یا به
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 گیری نتیجه .12
 ـ یی   سازمانی بر اخق  حرفه گی  شایستهدهد که  اصلی تح یق نشان می ةنتایج فرضی ثیر أکارمنـدان ت
 یـی  اخـق  حرفـه   یاسازمانی بهبود یابـد، باعـث ارت  ـ   گی  شایستهمعنا که هر قدر  بدین ؛معنادار دارد

 یـی  عد فرهنگی اخق  حرفـه توان ب  سازمانی می گی  شایستهتوان گیت با بهبود  شود. می کارمندان می
 کارکنان در سازمان را بهبود داد. 

کارکنـان   یـی  عد فرهنگی اخق  حرفهسازمانی بر ب  گی  شایسته :فرعی اول نشان داد ةنتایج فرضی
 یی عد فرهنگی اخق  حرفهتوان ب  سازمانی می گی  شایستهیت با بهبود توان گ اری دارد. میثیر معنادأت

 در سازمان را بهبود داد.  ،کارکنان
کارکنـان   یی اخق  حرفه یی عد وظییهسازمانی بر ب  گی  شایسته :دوم نشان داد  فرعی ةنتایج فرضی

یی   اخق  حرفه یی عد وظییهتوان ب  سازمانی می گی  شایستهتوان گیت با بهبود  اری دارد. میتاثیر معناد
 کارکنان در وزارت تحصیقت عالی را بهبود داد. 

کارکنـان   یـی  عد برابری اخق  حرفـه سازمانی بر ب  گی  شایسته   :فرعی سوم نشان داد ةنتایج فرضی
 یـی  رفـه عد برابری اخق  حتوان ب  سازمانی می گی  شایستهتوان گیت با بهبود  اری دارد. میثیر معنادأت

 کارکنان در وزارت تحصیقت عالی را بهبود داد.
 

  نهادها پیش. 13
عنوان یک سازمان خدماتی انجام شده اسـت،   تح یق در وزارت تحصیقت عالی به که این جایی از آن

 ـتر یافته پذیری بیش است برای تعمیم تر به تـر در   ة بـزرگ های تح یق، تح ی ات دیگری با حجم نمون
مرسسـات   هـای افغانسـتان،   هـایی نظیـر رسـانه    ای خدماتی نیز صورت گیرد. سـازمان هسایر سازمان

 .  ... رسسات مالی افغانستان وها و م اقتصادی افغانستان، بانک
 را یـی  اخق  حرفـه  بر دیگر متغیرهای ثرا ،آتی هایپژوهش در توانند می مند هعقق گرانِ پژوهش

 .کنند بررسی است نشده بررسی تح یق در این که
 ،ثرات احتمالی مثبت دیگـری نیـز بـرای سـازمان دارد    ا ،سازمانی گی  شایستهتوجه به  که  جا آن از
 .ردیگ قرار یبررس موردسازمانی  گی  شایستهسایر پیامدهای  شودیم هیتوص
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