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  ساختار به منظور به کارگیری درمدیران اخلاقی  های شایستگی شناسایی

 دانشگاهی یریتمد

 
 ی زد ی  ییتقوا می ،دکتر مر*یداباد یسع یوسفی ، دکتر رضایسوربن انیقاسم مانیسل

 ، ایران  واحد ساری  ،گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی
 ( 27/04/1400یرش: تاریخ پذ  19/02/1400.تاریخ دریافت:)

 

 

 سرآغاز

دانشگاه از جمله مهم ترین مجموعه های انسانی در هر جامعه است. هر 
چند مهم ترین وظیفه آموزش عالی، آموزش دانش و مهاار  در سا   
پیشرفته و حرفه ای است، اما علاوه بر وظیفه انتقاا  داناش و مهاار ، 

اه وظایف دانشگ ءزوظیفه دیگری که دارای ارزش اجتماعی هستند نیز ج
(. 1که زمینه ایفای نقش موثر دانشگاه را فراهم می آورد)  ستذکر شده ا
 هاای چاالش باا جهاا  در عالی آموزش های نظام امروزه در مقابل

 زیربناایی هاای دیادگاه تأثیر سو یک از .اند شده روبرو ای چندگانه

 کاربرد جهانی شد ، دیگر طرف از و دانش ساخت بر شناسی معرفت

، اقتصاد مبتنی بر دانایی و رقابات جهانی عرصه در راهمگ های فناوری
 فزایناده رشاد م با دگرگاونی هاای گسساته،أدر عرصه بین المللی تو

  ی برایاای و محلااااسیاس،  1رینیاااااتوسعه کارآفم البا  اجتماعی،  
 
 
 

 
جامعه  از سوی مستمر فشار و دولتی مالی منابع عالی، کاهش آموزش
 کیفیات خصاو  در هاسات، ملات کنتر  از فراتر که داری سرمایه

 حاا  در و یافتاه توساعه روی کشاورهای فارا را هایی علمی چالش

مهم زمینه ای فراهم آورده اسات کاه . این (3، 2)است داده قرار توسعه
از ساوی دیگار باا هاا و  نظام آموزش عالی از یک سو با افزایش هزینه

ت تاا شاده اساموجا     . همچناین(4کاهش منابع ماالی روبارو باشاد)
. (5)ایجااد شاودحساسیت بیشتری نسبت به اهداف، عملکرد و نتایج آ  

ذی نفعاا  ای از  مجموعاه  بر این اساس نظام آموزش عالی شاهد فشار
توسعه خدما  نظام آموزش عاالی هساتند، به منظور گسترش و   کلیدی

ی دهتجهاهاا را باا چاالش  دانشگاه  نحوه تخصیص منابعفشار مذکور  
 های به سمت روش هاداری و هدایت فعالیتااشتری مسمت ممجدد به 

 
 
 

 چکیده 

شناسایی شایستگی های اخلاقی مدیرا  می تواند به طور موثری در تعالی نظام آموزش عالی نقش موثری را ایفا کند، بااا درا ایاان زمینه:  
  انجام شد.ها  دانشگاهیریتی ساختار مد دیرا  به منظور به کارگیری درم های اخلاقی شایستگی شناسایی پژوهش حاضر با هدفمهم 

و در بخااش کماای از تحلیل محتوای کیفی با رویکرد اسااتقرایی  بود، در بخش کیفی از روش   کمی(    –آمیخته )کیفی  روش تحقیق    روش: 
یا  علمی و ماادیرا  دانشااگاه بااود و جامعااه   در بخش کیفی خبرگا ، اعضای همشارکت کنندگا.  پیمایشی بهره گرفته شد-روش توصیفی

 انجام نفر 21با در بخش کیفی هدفمند از نظر نوع نظری   . روش نمونه گیریبود  های مازندرا کارکنا  دانشگاهآماری در بخش کمی شامل  
بررسی انتخاب شدند. ابزار  به عنوا  نمونه آماری جهترگا  اساس جدو  مو برنفر  289که تعداد  بود  تصادفی طبقه ای  شد و در بخش کمی

روایی و پایایی ابزارهای  .بود پرسشنامه محقق ساخته در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختار یافته و در بخش کمی گردآوری داده های پژوهش
 SPSS22رم افزار در ن یتاییداکتشافی و ل عاملی از طریق تحلی تجزیه و تحلیل داده هاگردآوری داده های پژوهش مورد تایید قرار گرفت، 

  انجام شد. Lisrelو 
یتی، شخصاا  هاااییژگیو ای، حرفااه دانااش و معلومااا شامل هشاات بعااد مدیرا  اخلاقی شایستگی مد   بر اساس نتایج پژوهش  یافته ها: 
 باشد.می ی و اخلاق یاعتقاد یهاارزشتوجه به پذیری، یتمسئولینش، خدمتگزاری، نگرش و ب، اعتباری، و فکر یرفتار یهامهار 

بر اساس شایستگی های شناسایی شده می توا  انتظار به کارگیری و رشد مدیرا  در ساختار مدیریتی دانشگاه را داشت کااه   تیجه گیری: ن
 .در نهایت تعالی نظام آموزش عالی را به همراه خواهد داشت

 
 آموزش عالیساختار مدیریتی، ،  اخلاقی شایستگی: واژگانلیدک
 
 

 ruosefi@yahoo.comنشانی الکترونیکی: نویسندۀ مسئو : 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

14
01

.1
7.

4.
13

.9
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

20
 ]

 

                             1 / 12

http://ethicsjournal.ir/admin_emailer.php?mod=send_form&sid=1&slc_lang=fa&em=
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1401.17.4.13.9
http://ethicsjournal.ir/article-1-2847-fa.html


 دانشگاهی یریتمد ساختار  در به منظور به کارگیری مدیران اخلاقی   های  شایستگی شناسایی :و همکاران بادی آ یدسع  یوسفیرضادکتر 
 

 95 

اخ
ه 

ام
صلن

ف
ق د 

لا
ع ر 

لو 
ي، 

ور
فنّا

و 
م 

ل 
سا

م 
ده

هف
ه 

مار
 ش

،
4 ،

14
01

 
  

 
ه 

قال
م

شی
وه

پژ
 

 

  .(7، 6)بسیار مشابه تجاری روبه رو کرده است
شده پژوهشگرا  اعتقاد دارند راهکار پیش رو بارای   در پی شرایط ایجاد

 2بهبود فعالیت ها و عملکرد نظام آماوزش عاالی، تالاش بارای تعاالی

آماوزش عاالی و   سساا ومر  د  یفیات و تعاالیاز هماین رو ک.  (8)است
به بعد اهمیت زیادی یافتاه اسات. هماین امار   1980ها از دهه  دانشگاه

به منظور کس   هاآموزش عالی و دانشگاه سسا ومموج  شده است تا 
نفعا  و مشاتریانی کاه تقاضاای روزافزونای نیاز رضایت و خرسندی ذی

دهناد و الی خاود انجاام تلاش زیادی را در جهت اثربخشی و تعا  ،دارند
آماده تیییارا  متعاددی را در   باه وجاودای  هابرای رویارویی با چالش

راهبردهای کیفای خاود در حاوزه آماوزش، پاژوهش و خادما  ایجااد 
 سا   یاک ارتقاای و رشاد عبار  اسات از سازمانی تعالی (.9)دکنن

 کسا  باا کاه ایباه گوناه آ ، مختلاف ابعااد تماامی در ساازما 

 احتماا  آنها، بین تعاد  ایجاد و  عانف کلیه ذی بلوم  رضایتمندی

زمینه  (. تعالی و پیشرفت10)یابد افزایش مد  بلند موفقیت سازما  در
د و باا ا  به بررسی وضعیت موجاود براردازای فراهم می آورد که سازم

بررسی علت ها باه با  مقایسه وضعیت م لوب، شکاف ها را شناسایی و  
 . (11)دزو م لوب برزدا اه حل های بهینهه رارای

ساازما   امروزی هایدر حرکت که است دادهتحقیقا  نشا  از طرفی 
(. 12)دارد اساسی جایگاهی 3شایستگی مستمر، بهبود و تعالی سوی به

شایستگی عبار  است از هرگونه داناش، مهاار ، تواناایی یاا کیفیات 
دمت دهی شده و منجر به تعالی خ شخصی که از طریق رفتار نشا  داده

بایش از نایم قار  از  (.13)اسات یرگذارثات 4شیلی عملکردو بر  شودمی
گذرد کاه پیااده های شیلی به دنیای مدیریت میورود مفهوم شایستگی

ی این مفهوم در سازما  برای اهداف مختلفی نظیر آموزش، جبرا  زسا
شود. علی رغم توسعه این مفهوم در خدمت، گزینش و غیره استفاده می

ها با چالش مفهوم شایستگی در سازما جاری سازی  دانشگاهی،  یای  دن
هاای ارتبااطی و های اخیر با گسترش فناوریمواجه شده است. در سا 

هاای مختلاف شایساتگی در کاار تاثیر آنها بر جهانی شد ، برای شیل
ها به صور  عمومی بوده و هر سازما  تدوین شده است. این شایستگی

را  یستگیشاپژوهشگرا  (. 14کند) سازییبومهیم را مفا نیاز دارد تا این
باا  و   یازهمرتبط با عملکرد برتر و انگ  یتیشخص  هایویژگیبه عنوا   

دیگر از برخی . (16، 15)ه اندکرد یفتعر یطتعامل اثربخش با مح  ییتوانا
 یادکات  یهاایویژگیخود بار رفتارهاا و    هایدر رویکرد  پژوهشگرا  نیز

بار  یکاردیرو  ین. چنامای دهادباروز    موفق از خود   یراکه مد  داشتند
 بار ایان اسااس  دارد.  یادکاکننده و عملکارد برتار ت  یزمتما  هایویژگی

، وجاوه نقاش هاامهار ، رفتارهاا، هااانگیزهاز زمره    دتوانیم  یستگیشا
فارد در  یعاال یاکه منجر به عملکرد اثربخش   باشند  یدانش  یا  یاجتماع

باا ناوعی   یساتگیشاکه    دتاکید می کنا   م الع  (.17)شودیمآ  شیل  
 هانگرشو  هامهار ، هایژگیوصفا ،  بر نگرش همه جانبه و سیستمی

می  همراه هایتمسئولو  یفدر انجام وظا  یاثربخشکارایی و  در ارتباط با  
 فناای، ادراکاای و 5انسااانی یهااامهار  ییباار شناساااو  .(19، 18)باشااد
، 20)مای کنادتاکید   6اخلاقی  یهایستگیشاتوسعه    همچنینو    یضرور
21).   

فاازایش ظرفیاات ادراا و شااناخت احساسااا  شایسااتگی اخلاقاای بااه ا
العمل مثبت نسبت باه احساساا  قعیت های ویژه، عکس دیگرا  در مو

اتخاد تصمیم و عملی که بیشترین فایده را به دیگرا  برساند اشاره آنا ،  
رد خیلی مو  ،زیاد  (. مفهوم شایستگی اخلاقی با وجود اهمیت22کند)می  
ظرفیت های ذهنای بارای   برقرار نگرفته است. این مفهوم تاکید  توجه  

تعیین اینکه چگونه اصو  جهانی انسانی بایاد باه ارزش هاا، اهاداف و 
 (.23اقداما  شخصی ما اعما  شود دارد)

حاضاار از مهمتاارین دارا بااود  نیااروی متخصااص و شایسااته در حااا  
که پایش   ب وری  ،ندشوتی محسوب میهای هر سازما  یا شرکسرمایه

سازما ، عبار  نیروی انسانی از این اگر برای افراد متخصص و مجرب  
شد، اما اکنو  این عبار  به سرمایه انسانی و یا منابع انسانی استفاده می

به مدیرا  سازما    اخلاقیهای  شایستگیدر این راستا  تیییر یافته است.  
فرایناد گازینش، و  ماواردی چاو   کند تا بتوانناد در خصاکمک می
داخت، دسته بنادی شایلی، شیلی، آموزش، سیستم پر  راههکاراستخدام،  

 گیری را انجام دهند.ترین تصمیمانتخاب و سایر عملیا  کارکنا  بهینه
کاه دانشاگاه   های نسال چهاارمدانشگاهه اینکه  نظر بدر کنار این مهم  

ی نیساتند های کشاورواستهدیگر به دنبا  خ  ،دنشونامیده می  7اجتماعی
باشاند و ایان مای  های پیراماو نیازهای محیط  بلکه به دنبا  پاسخ به

لذا باه   ،ها را به محصو  و ثرو  تبدیل کنندایده  ها باید بتواننددانشگاه
و شایسته نیاز دارند تا بتوانند در راه تعاالی   ، اخلاق مدارتوانمند  ،مدیرا 

 علمی نهادهای ینتردهمعاز  هانشگاه اد دارند. از سوییسازما  گام بر

 باشند،می دانشمندا  و دانشجویا  تربیت و فناوری، و تولید دانش در

 متعالی  هایسازما  زمره در و گذارند قدم راه تعالی در باید لذا همواره

اصلی پاژوهش  ا وس ینبنابرا، کنند حرکت رقابتی محیط پیشاپیش در
باه ه منظاور  مادیرا  بالاقای  خاشایساتگی  ماد     حاضر این است که

ها دارای چه مولفه هاا و ابعاادی   دانشگاهیریتی  مدساختار    کارگیری در
 ؟می باشد

 

 روش 
از نظار نحاوه  روش پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی می باشد و

کمی( است. در مرحله او  از طریاق   –گردآوری داده ها آمیخته )کیفی  
را  مادی اخلاقای تگیشایسا یک م العاه کیفای شااخص هاای ماد 

شناسایی شد. در این بخش از روش تحلیل محتوای کیفای باا رویکارد 
مشارکت کنندگا  پژوهش در بخش کیفی شامل   استقرایی استفاده شد،

می باشد که مادرا  ، اعضای هیا  علمی و مدیرا  دانشگاهی  خبرگا
تحصیلی مرتبط در حوزه مادیریت مناابع انساانی، ساابقه پسات هاای 

تلف دانشگاه، چاا  کتااب و مقالاه در ایان در بخش های مخ  مدیریتی
مادیریت مناابع حوزه و هدایت رساله های ارشاد و دکتاری مارتبط باا 

هاا و نظارا  متخصصاا  و برای م لع شد  از دیدگاه  .انسانی داشتند
 نفار  21باا    گیری هدفمناد از ناوع نظاریصاح  نظرا  از روش نمونه

نای اشباع نظری داده ها مورد نظر بر مباستفاده شد. برآورد حجم نمونه  
رسید و نفر به اشباع نظری  20مصاحبه با تعداد   انجام شد. بر این اساس
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برای اطمینا  بیشتر یاک مصااحبه دیگار انجاام شاد. ابازار گاردآوری 
بارای   های پژوهش در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختار یافته بود.داده

 ننادهشاارکت کها از ممصاحبهرعایت اصو  اخلاق پژوهش، در جریا   
های آنهاا ضابط و ثبات شاود و پاس از پایاا  خواسته شد تا صاحبت

بررسای و باه روی کاغاذ برگرداناده   ور  دقیق مصاحبهمصاحبه به ص
های باه دسات آماده از مصااحبه، فرایناد بعد از گردآوری داده  شود.می

وضاوع با توجه به م  های کیفی آغاز شد. این دادهتحلیل و تلخیص داده
های تحقیق تلخیص و کدگذاری شدند. در نتیجه کدگذاری و حذف داده

مقوله شناسایی و استخراج شد که بر   87،  نهایی دادهتکراری و تلخیص  
گویه مورد تاییاد قارار گرفات. سارس   60اساس نظرا  صاح  نظرا   

ودند، شناساایی تر بهایی که به طور هدفمند بیانگر یک مقوله کلیمقوله
توانست و در کنار هم قرار داده شدند و برای آنها یک عنوا  کلی که می

برای بررسای روایای در   باشد تعیین و نام گذاری شد.شامل تمامی آنها  
سازی بهره گرفته شاد، در ایان مثلث  بخش کیفی در وهله او  از روش

هاای  از طریق گردآوری شواهد از مناابع مختلاف شاامل تئاوری راستا
منابع اطلاعاتی متنوع و صاح  نظرا  روایی مورد بررسای و گوناگو ،  
 نفار از مشاارکت کننادگا   4یج تحلیل به  نتاار گرفت، در ادامه  تایید قر

ه شد و فرایند رسید  به کدها، مقوله های فرعی و اصلی برای آنهاا ارای
را  تشری  گردید، یافته های حاصل از این کار، یافته های کلی پاژوهش

همچنین از تکنیک زاویه بندی کریستینسن هم برای ارزیابی   تایید کرد.
استفاده شاد. در ایان خصاو  ساعی شاد باا اعتبار و کیفیت یافته ها  

درگیری مداوم و مستمر ذهنی با داده ها، وسعت اطلاعا  و عمق داد  
اطلاعا  امکا  پذیر شود. برای نیل به این هدف پاس از کاد گاذاری 

ز دو نفر خواسته شد که برخی از مصاحبه هاا وسط پژوهشگر، اداده ها ت
ری و مقوله های باه دسات را کد گذاری کنند تا صحت و اعتبار کدگذا

آمده را ارزیابی کنند و در نهایت نتایج این بخش مشابهت داشت با کاد 
هاای به منظور تحلیال داده گذاری که در مرحله قبل صور  گرفته بود.

بر کدگذاری باز است استفاده شد. در ل تم که مبتنی کیفی از روش تحلی
رفتاه باه دقات های حاصل از مصاحبه هاای صاور  گاین مرحله داده

بررسی شد، واحد اصلی تحلیل بارای کاد گاذاری بااز مفااهیم بودناد، 
رونوشت مصاحبه ها برای یافتن مقوله هاای اصالی، مقولاه هاا، خارده 

 مقوله ها به طور منظم بررسی شدند.
د، هدف این مرحله آ  اسات کاه وهش کمی انجام شمرحله دوم، پژ  رد

و  دار هساتنده معنای  مشخص کند کدام یک از عوامال شناساایی شاد
کدامیک از آ  ها معنی دار نیستند و باید از الگو کنار گذاشته شاوند، در 

جامعاه   پیمایشای اساتفاده شاد.  -این بخش، از روش تحقیق توصایفی
که های مازندرا  نشگاها  داکارکنکمی شامل  آماری پژوهش در مرحله  

ونه تصادفی طبقه ای بود،  با استفاده از روش نم  نفر  790برابر   آنهاتعداد  
جهت بررسی انتخاب شدند. برای تعیین حجم نمونه مورد نظار باا   289

توجه به حجم جامعه آماری از جدو  مورگا  استفاده شد، در این راساتا 
پرسشانامه   320شانامه تعاداد  برگشت چند پرس  با توجه به احتما  عدم
بارای رفات. پرسشنامه مورد استفاده قرار گ 293توزیع شد که در نهایت 

هاای کمای از پرسشانامه محقاق سااخته اساتفاده شاد. گردآوری داده

گویه بسته پاسخ بر اساس طیف پنج درجاه   60پرسشنامه مذکور شامل  
ساوا ،   8)8ایحرفاه  ما دانش و معلولیکر  بود، پرسشنامه هشت بعد  

تاا  9سوا ، ساوا  هاای   9)9یتیشخص  هاییژگیو،  (8تا    1سوا  های  
، (30تاا  18گویه، ساوا  هاای   13)10یو فکر  یرفتار  یهامهار ،  (17

سوا ، سوا   8)12ینشنگرش و ب، (34تا    31گویه، سوا  های   4)11اعتبار
، (47تااا  43سااوا ، سااوا  هااای  5)13، خاادمتگزاری(42تااا  35هااای 
 یهااتوجه باه ارزش،  (53تا    48سوا ، سوا  های    6)14یپذیریتمسئول
را ماورد سانجش   (60تاا    54سوا ، سوا  های    7)15یو اخلاق  یاعتقاد

قرار می دهد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه مورد تایید متخصصا  
 نسابت روایای محتاوایی یااشاخص هاای و اساتید قرار گرفت، مقدار 

 CVR  یی یایی محتواشاخص رواو  48/0برابر با CVI  63/0 دست به
دهندۀ قابلیت اعتماد کافی و مناس  پرسشنامه است. پایایی آمد که نشا 

پرسشنامه از طریق ضری  آلفای کرونباخ در یک م العاه مقادماتی بار 
تجزیاه و تحلیال داده هاا در محاسبه شاد.    92/0نفری    30روی نمونه  

افازار آمااری  ییادی دراکتشاافی و تال تحلیابخش کمی با اساتفاده از  
SPSS22  وLisrel انجام شد. 

 

 هایافته
با دانشگاهی    یرا مداخلاقی    یستگیشا  یهالفهومش کیفى ابتدا  در بخا

قال  مضاامین نهاایى   .شدند  استخراج  فاده از روش تحلیل مضمو تاس
مضامو    8شاامل  کاه  ه شاد  یارا  یدانشگاه  یرا مد  اخلاقی  یستگیشا

شد کاه باه   هیمضمو  پایه ارا  60  دهنده و  مضمو  سازما  20فراگیر،  
 .شرح زیرمى باشد

مضماااو   2) یاجتمااع یر بصاشاااامل:  :یادانش و معلوما  حرفه
مضمو   3کاردا  و مجرب )پایااه(،    مضمو   3)  یعلم یلا تحصپایه(،  
 .پایه(
 مضمااو  پایه(، تعهد و 4یری )شااامل: انتقادپذیتی: شخص هاییژگیو
شاااامل: ی:  و فکار  یرفتاار  یهاامهار   .پایااه(  مو مض  5)  یبندیپا

و درا  یمضمااو  پایاه(، ساازگار 3یل )در تفکر و قدر  تحل ییتوانا
مضامو    6)  یریتیماد  یهااپایاااه(، مهار   مضمو   4)  یگروه  یکار
 .پایه(
باود  و   یاجتمااعپایاه(،    مضماااو   3ی )شااامل: سابقه علما:  اعتبار
 .پایااه( و ضمم 1) یتمقبول

و  یمضمااو  پایه(، آگاه 3داری )ینو د  ینشااامل: تدنگرش و بینش: 
قاانو  ،  مضامو  پایاه(  3)  یمدارپایااه(، اخلاق  مضمو   1)  یاریهوش
 .مضمو  پایه( 1به قانو  ) یبندیو پا یمدار

 .مضمااو  پایه( 3)ی رسانخدمتشااامل: : یخدمتگزار

 یتیه(، مسئولو  پامضماا 2ینی )د یتشااامل: مسئولپذیری: یتمسئول
 .پایااه( مضمو  4) یو اجتماع یمل
 3)ی خادامحورشاااامل: : یو اخلاقا یاعتقااد یهااوجاه باه ارزشت

 (. پایااه مضمو  5) یاعتقادا  معنومضمااو  پایه(، 
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 ی دانشگاه یرانمد یستگیفراگیر، سازمان دهنده و پایه شا  مضامین: 1جدول 
 مضامین پایه هازمان دهندین سمضام مضامین فراگیر

 

 

معلومات و   دانش 

 ای حرفه

 
 بصیر  اجتماعی 

 محی ی  به عوامل آگاهی

 ملی  و مصال   منافع شناخت

 
 تحصیلا  علمی 

 تحصیلا  دانشگاهی 

 در دانشگاه  آموزشی هایگذراند  دوره

 دانشگاه   زم برای مدیریت  دانش و اطلاعا 

 
 کاردا  و مجرب 

 امور دانشگاهی   زم برای ریو کا یربه عموم داشتن تج

 های مدیریتی در پست و تجربه سابقه

 مدیریت اداره دانشگاه در شرایط سخت 

 

 

 هاییژگیو

 یتی شخص

 
 

 یریانتقادپذ

 فشارها  مقاومت در برابر

 و پذیرش تحو  تحمل مخالفا 

 دانشجویا   و دلسوز متواضع و فروتن

 زیبا  ا  و آراستهجلسدر موقعِ حضور به 

 کاری   انجام وظایف تعهد در تعهد و پایبندی

 خود و دیگرا   حقوق رعایت

 اهمیت داد  به کارهای دانشجویا 

 کارهای اداری   پیگیر

 ها مسئولیت قبا احساس مسئولیت در 

 

 

 

 

 

 یهامهارت

 ی و فکر  یرفتار

 ستمی تفکر تحلیلی و سی و قدر  تحلیل  توانایی در تفکر

 سازگاری با محیط  در ایجاد یتوانای

 توانایی ذهنی و فیزیکی 

 گیری در رفتار با استانداردها جهت گروهی  سازگاری و درا کاری

 مسائل محی ی  توانایی درا

 و انجام کار گروهی  ارتباطی هایمهار 

 توانایی در تفویض اختیار 

 ا  توانایی مدیریت زم های مدیریتی مهار 

 یری و رهبریتصمیمی گتوانایی 

 نوآوری و خلاقیت  توانایی در

 و اداره جلسا   ر  سخن ورزیامه

 کامریوتر  کار بامهار  

 ها و تعارض هاتنشمهار  در رفع 

 داخلی و خارجی  عضویت در مجامع سابقه علمی  اعتبار 

 استاد نمونه بود  

 حل کار ریت مو مدی در انجام وظایف نخبه بود 

 ش در بین همکارا  پذیر اجتماعی بود  و مقبولیت 

 

 

 ینش نگرش و ب

 ایما  و توکل به خدا داریتدین و دین 

 عمل کرد   غیرشخصی

 بینش سیاسی و اجتماعی  و هوشیاری  آگاهی

 ای برای خود و همکارا  حرفه حفظ اخلاق مداری اخلاق

 حاکم  یهاتوجه به ارزش

 گویی ی و حقیقتجویحقیقت

 خواهی عدالت قانو  مداری و پایبندی به قانو  

 و مجری قانو  بود  قانونی عمل کرد 

  
 

 خدمت به اسلام 

 خدمت به مردم 
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 خدمتگزاری 

 وقت در اختیار دانشجویا تمام رسانی خدمت

 رعایت حا  دانشجویا  

 برای رضای خدا کار کرد  

 

 

 پذیری یتمسئول

 

 برابر خدا یت درمسئول دینی لیت مسئو

 مسئولیت در برابر اسلام

 
 و اجتماعی  ملی مسئولیت

 کشور   مسئولیت در برابر

 مسئو  بود  در برابر حقوق دانشجویا  

 های دانشجویا در برابر فعالیت مدیریت

 مسئولیت در برابر دانشجویا 

 

 

توجه به  

  یهاارزش

 ی و اخلاق  یاعتقاد

 
 ی خدامحور

 و یکسا  با دانشجویا  و همکارا   هرفتار عاد ن

 برای خدا انجام وظیفه

 و اجرای عدالت  حق مداری

 
 اعتقادا  معنوی  

 بود  انقلابی

 ها در دانشگاه مفید به اخلاق اسلامی

 ناسال رعایت حق 

 کار در اعتقادا  مذهبی   توجه به

 

 
 خص هاایاشااملی اکتشافی  در راستای انجام تحلیل عدر بخش کمی  

بررسی شاد. شااخص کفایات  (KMO)بارتلت و کفایت نمونه برداری 
 1باه  KMO هار چاه انادازه شااخص باود. 78/0برابر  بردارینمونه 

هاا نزدیک تر باشد، »کفایت نمونه گیاری  بهتاری در انتخااب معارف
 KMO نق ه برش اندازه شاخص.  )متییرهای آشکار( وجود داشته است

 بیا  شده اسات یعنای اگار شااخص 6/0ی  ونه گیرفایت نمبرای »ک

KMO   باشد، ملاا »کفایت نمونه گیری  برآورد شاده  6/0با تر از
باشد به این معنی است که ملاا »کفایات   6/0است و اگر پایین تر از  

انجام تحلیل  برای نمونه حجم بنابراینبرآورد نشده است   نمونه گیری
ر س   د 82/13271و  بارتلت قدار آزمچنین مشد. همباعاملی کافی می

دهد مااتریس همبساتگی در جامعاه معنی دار است که نشا  می  01/0
باشد. بنابراین شرایط تحلیل عاملی حاصل شده است. در برابر صفر نمی

ه شده است، م العا  های عاملی هر یک از گویه های ارای، بار2جدو   
ی عناوا  کارده تحلیل عاامل  در  هاییهمقادیر مختلفی برای پذیرش گو

-وجود دارد، بر این اساس گزاره  30/0اما یک اتفاق نظر برای مقدار    اند،
از تیییارا  آ  هاا را تبیاین   30/0هایی که عامل نتواسته اند باا تر از  

کنند، بایستی تعدیل یا حذف گردد. لذا حداقل  میزا  قابل قبو  جهات 
رفته شد. بر مبنای در نظر گ  30/0  بنایی،پذیرش گویه ها در عوامل زیر  

 30/0های پرسشنامه با تر از مقدار  ، بار عاملی همه گویه2ایج جدو   نت
 .و قابل قبو  بودند

 

 مدیران های اخلاقی بارعاملی گویه های شایستگی: 2جدول 
 بارعاملی گویه  بارعاملی گویه  بارعاملی گویه  بارعاملی گویه  بارعاملی گویه 
1 56/0 13 48/0 25 69/0 37 58/0 49 64/0 

2 77/0 14 58/0 26 56/0 38 70/0 50 59/0 

3 67/0 15 59/0 27 37/0 39 63/0 51 60/0 

4 41/0 16 45/0 28 57/0 40 49/0 52 75/0 

5 72/0 17 54/0 29 58/0 41 37/0 53 65/0 

6 53/0 18 36/0 30 51/0 42 55/0 54 48/0 

7 53/0 19 77/0 31 67/0 43 63/0 55 59/0 

8 80/0 20 73/0 32 59/0 44 47/0 56 56/0 

9 50/0 21 73/0 33 44/0 45 59/0 57 62/0 

10 48/0 22 67/0 34 56/0 46 62/0 58 72/0 

11 66/0 23 63/0 35 56/0 47 39/0 59 68/0 

12 56/0 24 72/0 36 58/0 48 54/0 60 60/0 
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ها با روش تحلیل   های ویژه عاملدر مرحله بعد از تحلیل عاملی، ارزش

های اصلی و قدر  تبیاین واریاانس و درصاد تجمعای واریاانس مؤلفه
 ،مشاخص اسات 3 جدو  شاماره  آزمو  مشخص شد، همانگونه که در

درصاد  از واریاانس   86/58، عامل با ارزش ویژه بیشتر از یاک  8تعداد  

کاه قادر   ،را تبیین می کنادمدیرا     اخلاقی  شایستگیکل پرسشنامه  
 .تبیین نسبتاً مناسبی است

 

 مجموع مجذورات بارهای عاملی استخراج شده : 3جدول 
 واریانس  تجمعی درصد واریانس  تبیین درصد ویژه  ارزش عامل

 97/19 97/19 98/11 عامل او 

 98/29 01/10 00/6 عامل دوم

 35/37 37/7 42/4 عامل سوم

 47/44 12/7 27/4 ارم عامل چه

 57/48 09/4 45/2 عامل پنجم

 26/52 69/3 21/2 عامل ششم

 64/55 38/3 02/2 عامل هفتم 

 86/58 22/3 93/1 عامل هشتم 

 
های های مرتبط با شایستگی  ماتریس دورا  یافته گویه  4  شماره  جدو 

 .دهدواریماکس را نشا  می بعد از چرخش مدیرا اخلاقی 

 مدیراناخلاقی وران یافته گویه ها شایستگی یس دماتر: 4جدول 
 عامل ها گویه ها

مهارت های 

 مدیریتی

 معلومات و  دانش

 ای حرفه

توجه به   اعتبار 

 های  ارزش

نگرش و  

 بینش 

ویژگی 

 شخصیتی 

ولیت  مسئ خدمتگزاری 

 پذیری 
1 63/0 56/0 75/0 65/0 71/0 57/0 75/0 74/0 

2 84/0 56/0 73/0 65/0 74/0 59/0 65/0 59/0 

3 76/0 55/0 60/0 66/0 60/0 49/0 74/0 63/0 

4 81/0 67/0 70/0 75/0 81/0 66/0 70/0 84/0 

5 74/0 63/0  79/0 77/0 40/0 58/0 74/0 

6 71/0 62/0  78/0 58/0 45/0  67/0 

7 81/0 57/0  73/0 51/0 72/0   

8 76/0 78/0   71/0 52/0   

9 59/0     69/0   

10 46/0        

11 69/0        

12 68/0        

13 60/0        

 
مادیرا  باا   اخلاقی  تحلیل عاملی تاییدی مد  شایستگیدر ادامه نتایج  

انجاام   8/8روش بیشینه احتما  و با استفاده از  نرم افزار لیزر  نساخه  
 .شد

از خروجای هاای لیاازر  بارای متییار مکنااو   1هماان ور کاه نگاااره 
قابل مشاهده است، هشت بعد داناش و مدیرا   اخلاقی  شایستگی های  

خصایتی، مهاار  هاای فکاری و شفه ای، ویژگای هاای  معلوما  حر
رفتاری، اعتبار، نگرش و بینش، خدمتگزاری، مسئولیت پذیری، توجه به 

بارهاای . بیشترین  ارزش های اعتقادی و اخلاقی مورد تایید قرار گرفت
( و 80/0برای دانش و معلوما  حرفه ای )عاملی )برآوردهای استاندارد(  
 .( بود32/0به اعتبار )کمترین بار عاملی مربوط 

مشخص می باشد تمامی ضارای  مسایر ماد    2  نگارههمان ور که از  
شاخص های برازش   5در جدو  شماره  آزمو  شده معنی دار می باشد.  

 .م لق، ت بیقی و  مقتصد به تفکیک گزارش شده اند
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 د اندارالگو آزمون شده پژوهش در حالت است : 1 نگاره

 

 
 الگو آزمون شده پژوهش در حالت معنی داری: 2نگاره 
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 شاخص های نیکویی برازش الگوی آزمون شده پژوهش :5جدول 

 شاخص های برازش مطلق
 GFI AGFI SRMR شاخص

 04/0 85/0 91/0 مقدار بدست آمده

 05/0ز  کمتر ا  80/0بیشتر از   90/0بیشتر از   حد قابل پذیرش

 شاخص های برازش تطبیقی 
 CFI NFI NNFI شاخص

 93/0 95/0 98/0 مقدار بدست آمده

 90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   قابل پذیرشحد 

 شاخص های برازش تعدیل یافته 

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

 05/0 64/0 87/2 مقدار بدست آمده

 08/0کمتر از   60/0ر از  بیشت 3کمتر از   حد قابل پذیرش

 
دست آمده در پژوهش حاضر و حاد قابال مقادیر به   5  شماره    در جدو 

اند. با توجه باه ایان های برازش گزارش شدهپذیرش هر یک از شاخص
تاوا  دارند و مای  های برازش در حد م لوبی قرارجدو  تمامی شاخص

های گاردآوری مو  شده برازش مناسبی با دادهنتیجه گرفت که مد  آز
 شده دارد

 

 بحث 
گیرد، انجام یک کار پژوهشی صور  می  هایی که در روندتمامی تلاش

در واقع برای دستیابی به نتایج م لاوب و پیشانهادهایی بارای تحقیاق 
حل برای مشکلاتی است است. چرا که هدف از انجام تحقیق، یافتن راه

تحقیق شده است.   دغه پژوهشگر بوده و باعث انجامکه وجود دارد و دغ
و ناچیز بوده ولی هزینه و گاهی این مشکلا  هر چند در ظاهر کوچک  

-انرژی زیادی در جامعه هدر داده و کارآیی و اثربخشی را کااهش مای
گردناد. از طریاق دهند و مانع رسید  به نتایج مورد نظر و ارزشمند مای

بینای و هاا را پیشرفاع آ   یهاحلراه  توا  این مشکلا  وتحقیق می
هایات کاارآیی و نتاایج مهیا کرد و اقداما  مناس  را انجام داد تاا در ن

ه یاارابا درا این مهام پاژوهش حاضار باا هادف    مثبت افزایش یابد.
 مادیرا  باه منظاور باه کاارگیری در  های اخلاقی  شایستگی  شناسایی
جزیه و تحلیل یافته های ها صور  پذیرفت. ت  دانشگاهیریتی  ساختار مد
دانش در برگیرنده مدیرا   های اخلاقی شایستگینشا  داد که پژوهش  

 یانش،ش و برنگا  ی،و فکار  یرفتاار  یهاامهار   ی،او معلوما  حرفه
و توجاه باه   پذیرییتمسئول  ی،خدمتگزار  یتی،شخص  هاییژگیاعتبار و
کاه   ای مشخص شدمی باشد، در م العه     و اخلاق  یاعتقاد  یهاارزش

، های باین فاردی  شایستگی  را  شاملمولفه های مد  شایستگی مدی
در پژوهشای دیگار   ،(24مای باشاد)  فنی و تخصصی و سازمانی،  فردی

-شایستگی مدیرا  دانشگاهی شامل شایستگی های تقوامداری، رفتاری
گیاری باه عناوا  ف تصامیم  قی، امانتداری، عادالت ورزی، انصاااخلا

ر (. در پژوهشای دیگا25)شناساایی شادشایستگی های اصلی مادیرا   
شایستگی های پایه، شایستگی های شایستگی های مدیرا  در بردارنده 

مدیریتی، شایستگی های عمومی و شایستگی های تخصصای ساازما  

مشاخص شاد کاه ماد  شایساتگی دیگار  در م العه    .(26)معرفی شد
هاای داناش مادیریت ماالی، رواباط فاردی، شایساتگی   شاملمدیرا   

در پژوهشای   .(27)  انی مای باشاداطا ، رهبری، مدیریت منابع انسارتب
چهاار شایساتگی کلای ناوآوری، یاادگیری، شایستگی مدیرا  در  دیگر  

ایان نتاایج همساو باا نتاایج   (.28شد)معرفی    و اخلاقی  مدیریت دانش
 پژوهش حاضر می باشد. 

 اخلاقی  در راستای نتایج به دست آمده می توا  بیا  کرد که شایستگی
ور در پست های مدیریتی دانشگاهی در مورد نیاز مدیرا  به منظور حض

نیازمناد مدیر    .وهله او  به دانش و معلوما  حرفه ای آنها بستگی دارد
در آ  آگاهی باه عوامال محی ای، شاناخت   بصیر  اجتماعی است که

منافع و مصال  ملی متبلور شاود، داناش مادیرا  در بساتر تحصایلا  
 در کناار داناش و  ش سابقه و تجربه محقق مای شاود،  دانشگاه و افزای

دیگر ویژگی های شخصایتی متعاالی اسات، اخلاقی  شایستگی    ،تجربه
رها، تحمل مخالفا  اش  نیازمند انتقاد پذیری و مقاومت در برابر فامدیر

پای   و  هستند، همچنین تعهدر برابر دانشجویا   و متواضع رفتار کرد  د
ایات حقاوق تعهد در انجام وظایف کااری، رع بهبندی در این بعد تاکید 

و  اداریدیگرا ، اهمیت داد  به کارهای دانشجویا ، پیگیری کارهاای  
ا  نیازمند آ  دیگری که مدیراخلاقی  احساس مسئولیت دارد. شایستگی  

 یهستند مهار  های رفتاری و فکری است، مدیرا  می بایسات تواناای
ساازگاری باا محایط داشاته   قادر تفکر تحلیلی و سیستمی و توانایی  

همچنین سازگاری و درا کارهای گروهی از جملاه شایساتگی   باشند،
های دیگری است که نیازمند توجه مای باشاد، در نهایات در ایان بعاد 

مهار  های مدیریتی همچو  توانایی مدیریت زما ، تصمیم   بهمدیرا   
د، در گیری و رهبری، نوآوری و خلاقیت، سخن ورزی و.. نیازمند هساتن

علمی نظیر حضور در مجامع علمی داخلای و   کنار این مهم وجود سابقه
در خارجی، استاد نمونه بود  می تواند پاذیرش و مقبولیات بیشاتری را  

دیگر شایستگی هاای اخلاقای   ازفراهم آورد.    نا آ   برایهمکارا     میا 
، نگرش و بینش می باشد، نگرشی که مبتنی بر تدین و دینداری، مدیرا 
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اجتماعی، اخالاق ماداری، حفاظ -اهی و هوشیاری در مسائل سیاسیآگ
اخلاق حرفه ای برای خود و همکارا ، قانو  مداری و پایبندی به قانو   

را در تمامی جهاا   می باشد. همچنین مدیرا  می بایست خدمتگزاری  
و برنامه های خود تجلی بخشند و در برابر تمامی ذی رفتاری،  گفتاری  

یر باشند، در آخر آنچاه باه اه بویژه دانشجویا  مسئولیت پذنفعا  دانشگ
عنوا  شایستگی اخلاقی برای مدیرا  اهمیت دارد، توجه به ارزش های 
اعتقادی می باشد، ارزش هایی همچو  خدامحوری و اعتقاد به معنویت 

با دانشجویا  و همکارا  را فراهم می   نه و یکسا که زمینه رفتار عاد 
 ه می گردد:زیر ارای یج به دست آمده پیشنهادیای نتادر راست آورد.

 هایشایساتگی  مناسا کارگیری الگاوی  پیشنهاد اصلی این تحقیق، به
در انتخاب و انتصاب مدیرا  در ایان بخاش   دانشگاهیمدیرا     اخلاقی

 باشد.می
، پیشانهاد 1404انداز ایارا   به منظور دستیابی باه اهاداف ساند چشام

رکناا  خاود را از های کاو شایساتگی  هااتی، قابلاهدانشگاهشود که  می
 طریق آموزش شایستگی و مهار  افزایش دهند

طراحی بانک اطلاعا  مدیرا  شایسته به عنوا  بخشی از حافظه نظام 
ها برای شناسایی و استفاده بهینه تواند خلع اطلاعاتی سازما اداری، می

تا گردد سیستمی سب  میاز مدیرا  شایسته را مرتفع نماید. وجود چنین 
طرفی های خویش را توسعه و تقویت نمایند، از  و مهار   هاییواناافراد ت

ها با مراجعاه باه چناین سیساتمی افاراد واجاد شارایط را دیگر سازما 
 نمایند.شناسایی می

 یسازماناستفاده از مراکز ارزیابی برای ارتقاء مدیرا  درو 
 نظام انتصاب بر مبنای شایستگی  یربنایجذب نیروهای شایسته، سنگ ز

رقاابتی ها برای جذب نیروهای شایسته بایاد وارد فضاای است. سازما 
شوند، ایجاد رغبت در نیروهای شایسته برای پیوستن به سازما  و جذب 

جاذب نیروهاای   ساازنهیتخصصای، زم  یهاااز طریق برگازاری آزمو 
 باشد.شایسته می

 . قاانو دیانمایم شایستگی کمک مثبا  مدیرا  شایسته به تقویت نظا
هاار ای را بارای حاداقل چمدیریت خدما  کشوری ثبا  مدیرا  حرفه

 الزامنمایند. ها این قانو  را رعایت نمی، اما سازما داندیسا  ضروری م
 و  پیگیاری  بارای  ییهاهیارو  وجود  مستلزم  قانو   رعایت  به  اداری  نظام
 عیین مرجع اداری خا  است.ت

رد. این اقدام از طریق توساعه ری نیز باید مورد توجه قرار گیشایسته پرو
کاربردی، توانمندسازی مدیرا  و ارتقاء مبتنای های تخصصی و  آموزش

 کند.بر شایستگی تحقق پیدا می

های های رفتاری و فکری مدیرا  با اجرای برناماهرشد و توسعه مهار 
 آموزش ضمن خدمت.

ظاور ای و مادیریتی باه منابعاد حرفهتوسعه و تقویت  دانش مدیرا  در  
 ارتقاء س   عملکرد تخصصی و اجرایی آنا .

های اعتقادی و پذیری و توجه به ارزشهای مسئولیتیابی شایستگیرزا
 .اخلاقی به منظور ارتقاء س   توانمندی مدیرا  در این زمینه

 
 

 نتیجه گیری
یرا  در تگی اخلاقای مادنتایج کلی پژوهش نشا  داد که الگوی شایسا

 ی،و فکر  یرفتار  یهامهار   ی،اعلوما  حرفهدانش و مدانشگاه شامل  
 ی،خااادمتگزار یتی،شخصااا هااااییژگیاعتباااار و یااانش،ب ش ورنگااا
در  مای باشاد،  یو اخلاق  یاعتقاد  یهاو توجه به ارزش  پذیرییتمسئول

 نقشی ،مدیرا    شایستگی اخلاقی یالگورد کاین راستا می توا  عنوا   

 د، زیراکنانسانی ایفاء می منابع مدیریت نظام فرآیندهای هکلی در حیاتی

 بود  اثربخش برای اخلاقیضروری  هایشایستگی شد  مشخص با

 گزینش،امور مرتبط با  در رفتارهایی بر تواندمی سازما  شیل، در یک

 که کند تمرکز جانشینی ریزیبرنامه نظام و عملکرد ارزشیابی آموزش،

وجاه باه موضاوع ت. دارناد آمیازموفقیات عملکرد اب را ارتباط بیشترین
از ایان منظار کاه روناد طارح   ،مدیرا  در دانشاگاهشایستگی اخلاقی  

موضوع شایستگی مدیرا  در عرصه بخش خصوصی ظهور و بروز یافته 
و مای باشاد و کمتر در بخش عمومی و دولتی نمایا  شده حائز اهمیت 

 های عمومی در نظر گرفت ازمامی توا  آ  را به عنوا  اهرمی برای س
کاارا و منع اف  ید را به واحدهایهای موجود در درو  خوروکراسیتا بو

تبدیل کنند. با توجه به این امر، سیر توجه باه ایان موضاوع در بخاش 
عمومی نیز شتاب گرفته است، چرا که در دنیاای مادر  اماروزی نظاام 

یش کاارایی، های دانشگاهی برای افزایش ظرفیت حکمرانی و نیز افازا
د ناساتند تاا بتوانه  یما  عمومی، نیازمند مادیرانتعالی و اثربخشی خد

تار براسااس ه خدما  بهتر و باکیفیتبراساس شایستگی خویش به ارای
منافع عمومی جامعه پرداختاه و متناسا  باا رشاد روزافازو  تیییارا ، 

 .خویش را بهبود بخشند اخلاقی هایها و شایستگیتوانمندی
 

 ای اخلاقیملاحظه ه
داشاتند و محرماناه ظا  اخلاقی آزمودنی ها کد  به منظور رعایت ملاح

همچناین موضاوعا    ماند  اطلاعاا  و اصال راز داری رعایات شاد.
اخلاقی همچو ؛ سرقت ادبی، رضایت آگاهانه؛ انتشاار چندگاناه و ... در 

 .پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته اند
 

 سپاسگزاری

و کارکناا    زم مای داناد کاه از کلیاه مادیرا گروه پژوهش بر خود  
ای مازندرا  که صامیمانه گاروه پاژوهش را در انجاام ایان دانشگاه ه

 .پژوهش یاری دادند، نهایت سراس و قدردانی را به عمل آورد
 

 هنام واژه 
  Entrepreneurship .1 کارآفرینی

   Excellence .2 تعالی
  Competence .3 شایستگی

  Job performance .4 عملکرد شیلی
  Human skills .5 مهار  انسانی

  Moral competencies .6 شایستگی اخلاقی
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  Social university .7 دانشگاه اجتماعی
8. Professional knowledge and information  

  دانش و معلوما  حرفه ای

  Personality characteristics .9 ویژگی های شخصیتی
10. Behavioral and intellectual skills  

  مهار  های رفتاری و فکری

       Credit .11 اعتبار
  Attitudes and insights .12 نگرش و بینش
   Service .13 خدمتگزاری

    Responsibility .14 ت پذیریمسئولی
15. Paying attention to religious and moral values  

 توجه به ارزش های اعتقادی و اخلاقی
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