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Abstract 
 

Background: Competence is a combination of knowledge, skills, capabilities, ethics and professional 

behaviors that undoubtedly lead to high performance of employees and the organization. The aim of 

this study is to investigate the effect of managers' competence on the productivity of employees of the 

Ministry of Sports and Youth with the mediating role of work ethics. 

Method: This study is applied research in terms of its purpose and a survey in terms of its data 

collection method. The statistical population of this study consists of employees of the Ministry of 

Sports and Youth, whose number in the first six months of 2018 is equivalent to 915 people. Simple 

random sampling method was used to select the members of the statistical sample. The sample size 

was 269 people using Morgan table. A standard questionnaire was used to measure the variables. 

Structural equation modeling was used to test the hypotheses. 

Results: The results showed that the components of managers' competence (technical ability, 

scientific ability, personality ability, cognitive-emotional ability, relationship management, 

globalization, competitive ability) have a significant effect on work ethics and employee productivity. 

The components of work ethics in the dimensions of responsibility, honesty, observance of justice and 

fairness, respect for colleagues, loyalty, competitiveness, sympathy with colleagues, observance of 

social norms and values have a significant effect on employee productivity. 

Conclusion: The results of this study indicate that all the competency components of managers of the 

Ministry of Sports and Youth directly or through work ethic components affect the productivity of 

employees of this ministry. 
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 شایستگی مدیران بر بهره وری کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثر

 ای اخلاق کاریبا نقش واسطه
 

 2، دکتر سیروس احمدی*2، دکتر مجید سلیمانی1علی عباس حسین نژاد

 .رانیهمدان،ا ،یواحد همدان، دانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریمد یدکترا یدانشجو .1
 . رانیا ر،یملا ،یاه آزاد اسلامدانشگ، ریملا واحد ،یبدن تیگروه ترب .2

 .رانیهمدان،ا ،یواحد همدان، دانشگاه آزاد اسلام ،یبدن تیگروه ترب .3
 (14/12/1403، تاریخ پذیرش: 12/10/1403تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

ی هااییامروزه ورزش در جهان اهمیت زیادی دارد. در جوامعی که نارس
املا کزتادگی آن جامعه نیز  دارد، عقب اف کمی و کیفی در ورزش وجود

ر لاوه بزمشهود است، واز این رو است که ورزش در جوامع مترقی دنیا ع
یزده اثرات بهداشتی و نقش آن در سلامتی یک ملت، به عنوان یزک دد

 اجتماعی و عامل اقتصادی مزورد مااععزه و دزشوهش علمزی قزرار مزی
ان عنزوهزای ورزشزی بزه از این جهت، نقش و اهمیت سازمان(. 1)گیرد

  مرجع ناظر بر ورزش هر جامعه ای بیش از دیش آشکار شده است.
 
 
 
 
 

 
ن ریت ایزموضوع مهمی که در این میان باید مدنظر قرار گیرد نحوه مدی

عزه ، بزه ایزن منظزور مااعاسزتها در جهت دیشزررد اهدافشزان سازمان
ایی در می توانزد نقزش بزه سز  2و منابع انسانی 1مدیریت رفتار سازمانی

هزا و ییتوانا ه وری کارکنان سازمان ارائه نماید. دراین ارتراط بررسیبهر
 وهای فردی و عمومی مزدیران از یزک فزر  و مااععزه رفتزار ویشگی
از فزر   ها در ارتراط با کارکنان و محیط بیرونی سازمان های آنکنش

یم عه تصمدیگر می تواند افلاعات مفید و راهگشایی را در اختیار مجمو
  .قرار دهدگیران 
 
 
 
 

 چکیده

و  کارکنانمنجر به عملکرد بالای  بی شک که است ایو رفتارهای حرفه ، اخلاق مداریشایستگی ترکیری از دانش، مهارت، توانمندیزمینه: 
شایستگی مدیران بر بهره وری کارکنان وزارت ورزش و جوانان بزا نقزش واسزاه ای اخزلاق  . هد  این دشوهش، بررسی اثر دشومی سازمان
  باشد.کاری می

را  جامعه آماری این دشوهشباشد. ها از نوع دیمایشی می: این تحقیق از عحاظ هد  یک تحقیق کاربردی و از نظر روش گردآوری دادهروش
-باشند. از روش نمونهنفر می 915، معادل 1397تشکیل می دهند که تعداد آن ها در شش ماهه نخست سال ورزش و جوانان  کارکنان وزارت

جهزت  نفزر بدسزت آمزد. 269برای انتخاب اعضای نمونه آماری استفاده شد. حجم نمونه با اسزتفاده از جزدول مورگزان  تصادفی سادهگیری 
 ها از مدعسازی معادلات ساختاری استفاده شد. استاندارد استفاده گردید. برای آزمون فرضیهگیری متغیرها از درسشنامه اندازه

 تیریمزدی، عافف-یادراک یتوانمندی، تیشخص ییتوانای، علم ییتوانای، فن ییتواناهای شایستگی مدیران)موعفهنتایج نشان داد که،  یافته ها:
ی، ریدز تیمسئوعهای اخلاق کاری در ابعاد وری کارکنان اثر معناداری دارد. موعفهکاری و بهرهی(  بر اخلاق رقابت ییتوانا، شدن یجهان، روابط
ی بزر اجتمزاع یهنجارها و ارزش ها تیرعا، با همکاران یهمدردی، رقابت فلری، وفادار، احترام به همکاران، عداعت و انصا  تیرعا، صداقت
 وری کارکنان اثر معناداری دارد.بهره

: نتایج دشوهش حاضر بیانگر این واقعیت است که همه موعفه های شایستگی مدیران وزارت ورزش و جوانان به صورت مستقیم ینتیجه گیر
 و یا به واساه موعفه های اخلاق کاری بر بهره وری کارکنان این وزارتخانه اثر دارد.

 
 شایستگی مدیران، بهره وری کارکنان، اخلاق کاری کلیدواژگان:

 
 
 
 

 mjd_slymn@yahoo.comدۀ مسئول: نشانی اعکترونیکی: نویسن
 

mailto:mjd_slymn@yahoo.com
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دانش و تخصص  ،هاهای فردی، مهارتبا توجه به این مالب که ویشگی
مدیر نقش بس ایی را در موفقیت و شکست سازمان ایفا می کند، توجزه 

. سزازمانی را بسیار حائ  اهمیت می باشد 3به رویکرد شایستگی مدیریت
رده باشزد، توان یافت که رشد مستمری و موفقیت دایدار را تجربه کنمی

مگر آن که توسط مدیر یا تیمی از مدیران و رهرران شایسزته و کارآمزد 
شایسزتگی هزا، م ایزای متفزاوتی بزرای (.  2اداره و هدایت شده باشزد)
ها نی  به دلایل  ساوح مختلف دارند و سازمان  سازمان ها و مدیران در

ملکزرد ، ع4انتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی گوناگونی، نظیر
 به جای شزغل آن)همه کارکنان، تاکید بر ظرفیت های افراد ی موثر برا

از  عنوان شیوه کسب م یت رقابتی، تقویت رفتار تیمزی و متقابزل به (ها
استفاده از شایستگی مزدیران روشزی  .(3)ها استفاده می کنند شایستگی

ان و است برای یکپارچه نمودن استراتشی منابع انسانی با استراتشی سازم
(. برای تحقق اهدا  سازمانی افراد 4)اضافه کردن عملکرد ارزش به آن

لایق و کاردان باید در راس امور قرار بگیرند. بدیهی است بزه جز  یزک 
مدیر شایسته شخص دیگری قزادر بزه تحقزق انتظزارات یزک سزازمان 
نخواهد بود و مدیر شایسته کسی است که هزم دانزش مزدیریت داشزته 

ند از تجارب استفاده مالوب بررد. بنابراین تحقق اهزدا  باشد و هم بتوا
سازمانی در راستای دستیابی به بهره وری نیازمند مدیرانی اسزت کزه از 
توانمندی، تجربه، دانش و مهارت های مدیریتی برخوردار باشند. شناخت 
ابعاد شایستگی های مدیریتی هزم بزرای توسزعه و هزم بزرای ارزیزابی 

(. علاوه بر این، اسزتقرار نظزام 5به شمار می رود )مدیران عامل اساسی 
شایسته سالاری برای مدیران از این جهت اهمیت دارد که کیفیزت کزار 
مدیران یکی از مهم ترین عوامل موفقیت در سازمان اسزت. از ایزن رو، 
استفاده از یک راه نظام مند برای انتخاب مدیران و تشخیص و برگ یدن 

دست موردنظر از میان متقاضزیان داخلزی و یزا مناسب ترین افراد برای 
خارجی امری ضروری است. متاسفانه امزروزه در برخزی مزوارد انتصزاب 
مدیران در بخش های مختلزف در حزوزه ورزش تحزت تزاثیر برخزی از 
عوامل غیرضروری قرار دارد که منجزر بزه گز ینش مزدیری غیرکزارا و 

اعث شکست و عزدم اثربخش در سازمان مربوفه می گردد که این امر ب
موفقیت آن در رسیدن به اهدا  عاعی آن می شود. یکی از چاعش هایی 
که امروزه سازمان را تحت تاثیر قزرار داده و مسزاعه اصزلی در انتصزاب 

و بهزره وری ناکزافی منزابع  5مدیران می باشد، عدم شایسزته سزالاری
از این  (.  سازمان های مرترط با حوزه ورزش و جوانان نی 6انسانی است)

امر مستثنی نروده و عزدم وجزود مزلاا هزای مشزخص در انتصزاب و 
انتخاب افراد برای تصدی جایگاه مزدیریت ورزش و راهرزردی سزازمان 
(  7های ورزشی به خوبی نمایان می باشد. در این زمینه،برخی محققان )

تواند عملکزرد آن هزا را در بر این باور هستند که شایستگی مدیران می
مدیریت در سازمان تغییزر دهزد و بزه فزور کلزی، در تشزخیص جایگاه 

مسائل اساسی سازمان به مدیر کمک می کنزد. بزا توجزه بزه ایزن کزه 
فراحی و کاربرد اعگوی شایستگی، اصزول و مرزانی لازم در جهزت بزه 
کارگیری عناصر مختلف مدیریت منابع انسانی از قریزل، برنامزه ریز ی، 

اسزتعدادها، توسزعه شایسزتگی هزا، ج ب، گ ینش و استخدام، مدیریت 
مدیریت عملکرد، مدیریت جزایگ ینی و نظزام ارزشزیابی را فزراهم مزی 

( در 9(.  محققان )8نماید، برای سازمان بسیار مهم و ضروری می باشد )
مقاعه ای با عنوان هشت شایستگی مدیریتی، شایستگی هزای ضزروری 

شایستگی محوری  انجام دادند که نتایج در هشت 21برای مدیران قرن 
، رهرزری 9، عملکزرد8، سزازگاری7، دانش6)ارزش، تحلیل، تصمیم گیری

( 10و ارتراط(، فرقه بندی شدند. همچنین گروهی دیگزر از محققزان )10
در دشوهشی با عنوان مدیریت بر مرنای شایستگی روی مزدیران هیئزت 
 های ورزش و جوانان ایران انجام دادند که به سه عامل شایستگی های
سازمانی با چهار خرده مقیاس شایستگی های مدیریتی، شایستگی های 

، شایسززتگی هززای تخصصززی و شایسززتگی هززای اجرایززی، 11سیاسززی
شایستگی های فردی با چهار خزرده مقیزاس شایسزتگی هزای فزردی، 
شایستگی های ذهنی، شایستگی های جامع بزودن و شایسزتگی هزای 

ا سزه خزرده مقیزاس اخلاقی و نهایتز  شایسزتگی هزای بزین فزردی بز
اجتمززاعی، شایسززتگی هززای ارترززافی و  -شایسززتگی هززای فرهنگززی 

 شایستگی های رفتاری برای شایستگی مدیران اشاره کردند.

 یزکاست که برای نشان دادن نسزرت بزرون داد بهره وری مفهومی   
 راکر بهرهدهمچنان که دیتر شود.  به کار گرفته می فرد، واحد و سازمان
یکزم  رهیخته را مهم ترین چاعش مدیریتی قرن بیست ووری کارکنان ف

وعیزد ته ینزه  سازمان بیشزتر باشزد یکوری هر چه بهره(.  11داند)می
ز هزر سزازمان بزیش ایزک واحد کار در آن کمتر خواهد بود. بهره وری 

ن آمزدیران  ها و رفتارها، نگرشها، توانائیعامل دیگر به دانش، مهارت
ال حزدر  وزه همه کشزورهای توسزعه یافتزه و یزاامر (. 12)بستگی دارد

توسزعه  هزایوری بزه عنزوان یکزی از ضزرورت توسعه به اهمیت بهره
ب اغلز انزد. بزه ایزن ترتیزببزرده اقتصادی و کسب برتری رقزابتی دزی

 هر هویشه به ب منظور اشاعه فرهنگ نگرش کشورهای در حال توسعه به
-یگز ار سزرمایه آن های بهرود وری و تعمیم بکارگیری فنون و روش

 هوعزه بهزرتوجه به مق اند. در ایران اهمیت های قابل توجهی انجام داده
ت به فرهنگ و نگرش درس وری به دلایل مختلفی از جمله حاکم نرودن

 گردیززده اسززت. بسززیاری از وری در جامعززه، مززورد غفلززت واقززعبهززره
ه کز آن از اقتصاد ایران دزیش کارشناسان بر این باورند که حلقه مفقوده
  (.13)سزتاوری نیروی کزار  سرمایه و یا منابع فریعی باشد، نرودن بهره

ی خزود یکی از سازمان هایی که لازم است دیوسته در زمینه اقزدام هزا
نزوان کارایی و بهره روی داشته باشند، ادارات ورزشزی اسزت کزه بزه ع
می  زیربنای اصلی توسعه و دیشرفت رشته های مختلف ورزشی شناخته

بزین  و همیشه به دنرال کسب موفقیت در ساح ملی، مناقه ای و شوند
ای اعمللی هستند و تحقزق آن نیز  مسزتل م داشزتن ادارات و هیئزت هز
 ارکان ورزشی اثربخش و کارا است. براین اساس، می توان گفت یکی از
ست که موفقیت سازمان های ورزشی به ویشه ادارات ورزشی بهره وری ا

آینزد ورزش اسزت و مزی تزوان آن را بزه عنزوان فرتنها مرترط با حوزه 
ن سزازما سلسله اقدام ها و فعاعیت های هماهنگ و برنامه ری ی شده در

ه های ورزشی به منظزور بهرزود وضزعیت موجزود برنامزه هزا و اسزتفاد
زشزی اثربخش تر اسزتعدادها، امکانزات، تجهیز ات، فضزاها و امزاکن ور

 (.  14تعریف کرد)
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یای مدیریت و سازمان، دربزاره عنزاوین مختلفزی مااععات اخلاق در دن
انجزام شزده  14و اخزلاق کزار 13، اخلاق سزازمان12چون اخلاق مدیریت

است. اخلاق کاری به صورت صریح به عنوان یک تفاوت فردی تعریف 
شده است که توسط مجموعه ای از اعتقادات و رفتار های بازتاب کننده 

وصاً به عنوان یزک متغیزر ارزش اساسی کار توصیف شده است و مخص
بسزیاری از مسسسزات و (.  15شخصی مورد ملاحظه قرار گرفته اسزت)

احساس نیاز کزرده  15استراتشی اخلاقی سازمان های موفق، برای تدوین
اند که باید در سازمان یک فرهنگ مرتنی بر اخلاق  و به این باور رسیده

ای  ه اخزلاق حرفزهاند به تحقیقات دربار کوشیده ،از این رو. رسوخ کند
 هزای مزدیران تزرین دغدغزه ای بدهند. ع ا یکی از عمزده جایگاه ویشه

کارآمد در ساوح مختلف چگونگی ایجاد بسترهای مناسب برای عوامل 
حس مسئوعیت و تعهزد  هاست تا آن ها با انسانی شاغل در تمامی حرفه

ر کامل به مسائل جامعه و حرفه خود بپردازند و اصول اخلاقی حزاکم بز
بنابراین با توجه به اهمیت بهزره وری . کنند شغل و حرفه خود را رعایت

 اثزر تعیزینو موضوعات اشاره شزده، هزد  از ایزن دزشوهش،  کارکنان
با نقزش  وجوانان شایستگی مدیران بر بهره وری کارکنان وزارت ورزش

 ی اخلاق کاری می باشد.ا واساه
ی تشزکیل دهنزده و مدل مفهومی دشوهش که شامل متغیرها، موعفه ها

 ارائه شده است: 1نحوه ارتراط آنهاست در شکل 

  
 مدل مفهومی پژوهش )گروه تحقیق( :1ۀنگار

 

 روش 
روش، باشزد. بزر حسزبنوع کاربردی مزیاین دشوهش بر مرنای هد  از

دشوهشی توصیفی با رویکرد دیمایشی اسزت. همچنزین، از عحزاظ روش 
ری داده ها، به صورت میدانی و با بهره گیزری از درسشزنامه مزی گردآو
را کارکنزان وزارت ورزش و جوانزان  جامعه آمزاری ایزن دزشوهش. باشد

، 1398تشکیل می دهند که تعداد آن ها در شش ماهزه نخسزت سزال 
تصزادفی فرقزه ای گیزری باشزند. از روش نمونزهنفزر مزی 915معادل 

ونه آماری استفاده شد. حجم نمونه با برای انتخاب اعضای نم دردسترس
نفزر نمونزه  269از میزان  نفر بدست آمد. 269استفاده از جدول مورگان 

درصزد و تعزداد زنزان 58آماری شرکت کننده در دشوهش، تعداد مزردان 
سزال 5کاری کمتر از درصد سابقه18درصد بوده است. حدود 42داسخگو 

درصزد دارای 37سزال، 10عیا 5کاری بین درصد دارای سابقه25داشتند، 
درصزد داسزد دهنزدگان دارای 20سزال و  حزدود 15تا 11سابقه کاری 

داسزد  %52باشزند. همچنزین، حزدود سزال مزی15کاری بیش از سابقه
داسد دهنزدگان دارای مزدرا  %25دهندگان دارای مدرا کارشناسی ، 

دارای مزدرا دکتزرا و  %6دارای مدرا کاردانی،  %13کارشناسی ارشد،
 باشند.ارای مدرا دیپلم مید 4%

آوری داده ها از درسشنامه های استاندارد شایستگی مزدیران جهت جمع
(، بهره وری منابع انسزانی 2002(، اخلاق کاری کادوزیر )1397بجانی )

 عیکزرت ایگ ینزه در فیف دزنج (1980)تیو گلداسم یهرس)کارکنان( 
اسزاتید و  ی از توسزط جمعز این درسشنامه محتوای استفاده شد. اعترار

گرفت. بزرای روایزی سزازه  قرار تایید متخصصین مدیریت ورزشی مورد
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هم از تحلیل عاملی تاییدی استفاده گردید که نتایج ان در بخش یافتزه 
هزای دزس از وارد کزردن دادهها ارائه شده است. لازم به ذکر است که 

راحزی و به منظزور ف 25spssاف ار های جمع آوری شده در نرمدرسشنامه
بزه اسزتفاده شزد.  26Amosافز ار اجرای مدل معادلات سزاختاری از نرم

 منظور تعیین دایایی آزمون از روش آعفای کرونراخ استفاده گردیده است.
گویه ض یب کرونرزاخ  20با رانیمد یستگیشانتایج حاصل نشان داد که 

 یور بهزره،  721/0گویه ضریب کرونرزاخ  24ی با کار اخلاق،  756/0
و در نهایزت کزل  771/0گویزه ضزریب  21بزا  )کارکنان(ینابع انسزانم

دارا هستند. بر اساس ایزن  776/0گویه ضریب کرونراخ  65درسشنامه با 
نتایج، با توجه به مقادیر به دست آمده آعفای کرونراخ، اب ار اندازه گیزری 

 داده ها دایا می باشد. 
 از هزم ،هانمونه از آمده بدست هایداده تحلیل برای تحقیق، این در

 شده دهاستفا استنرافی آمار هایروش از و هم توصیفی آمار هایروش

نظیزر  توصزیفی آمزار سوالات جمعیزت شزناختی از بررسی برای است.
 زشزد و ا فراوانی و نمودارهای فراوانی استفاده ، جداولجداول توصیفی

ه ستفادا ای بررسی فرضیاتتحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری بر
 .شده است

 

 هایافته
های در تحلیل عاملی ت ییدی توجه به برازش مدل مهم اسزت. شزاخص

گیری برای متغیرهای مکنون تحقیزق در های اندازهبرازش رایج در مدل
های بزرازش اگزر نسزرت زیر هر شکل ارائه شده است. در میان شاخص

رخوردار بمناسری باشد مدل از برازش  2کای دو به درجه آزادی کمتر از 
ها مالوب است. سزایر شزاخص 08/0کمتر از  RMSEAاست. شاخص 

شزود می نی  هر چقدر به یک ن دیکتر باشند مالوبتر است.  خافر نشان
ن سزت. ایزاکه ارتراط بین خااها در اشکال، برازش مدل را بالاتر بزرده 

اد ایجز OSAMاف ار شده در نرم ارائه ارترافات بر اساس شاخص اصلاح
ح شده است. به این ترتیب که هرچه برای یک ارترزاط، شزاخص اصزلا

 بزرازش بالاتری باشد، اف وده شدن آن ارتراط در مدل موجب بهتر شدن
 شود.آن می

با توجه به نتایج به دست آمده  برای تمامی سوالات مقادیر چزوعگی یزا 
+  است و همچنین نسرت بحرانی ضریب مردیا در 3و  -3کشیدگی بین 

باشد که این به معنای ت یید ( می1.955) 2.58سار چند متغیره کمتر از 
 .باشدنرمال بودن چند متغیره می

 

 های برازش مدلشاخص :1جدول 
 برازش مدل استاندارد زانیم یمعادل فارس نوع شاخص

CMIN/DF 658/3 5> اسکوئر یکا نسرت 

NFI 883/0 90/0< ونتب-برازش هنجار شده بنتلر شاخص 

RFI 845/0 90/0< یبرازش نسر شاخص 

IFI 880/0 90/0< یشیبرازش اف ا شاخص 

TLI 837/0 90/0< سیعو-برازش توکر شاخص 

CFI 885/0 90/0< یقیبرازش تار شاخص 

GFI 873/0 90/0< برازش ییکوین شاخص 

RMSEA 079/0 08/0> برآورد یمربعات خاا نیانگیم شهیر 

 
کزززای اسزززکوئر و شزززاخص بزززه جززز  نسزززرت  1براسزززاس جزززدول 

ها در وضزعیت نامناسزری قزرار دارنزد ( بقیه شزاخص RMSEAرم ی)
نهاد بنابراین باید مدل اصلاح گردد. بزرای اصزلاح مزدل براسزاس دیشز

ر ها ارتراط دو سویه تا رسیدن به برازش مناسزب برقزراآموس بین گویه
د و  بهرگردید. دس از اصلاح مدل نسرت کای اسکوئر به درجه آزادی نی

های برازش تاریقی نی  همگی دس از رسید. شاخص 407/3یافت و به  
خص درصد رسزیدند و مناسزب هسزتند. شزا 90اصلاح مدل به بالاتر از 

RMSEA 8تر از نی  دس از اصلاح مدل بهرزود یافزت و چزون دزایین 
باشد. بنابراین در کل مدل اصلاح شده ( است، مناسب می074/0درصد )

 .(2)نگارۀ باشدناسب برخوردار میاز برازش خوب و م
ه ه موعفزهای دشوهش بیانگر تایید همنتیجه تحلیل عاملی تاییدی موعفه
 های درسشنامه ها استفاده شده بود.

ار برای آزمون فرضیه های دشوهش از روش تحلیزل مسزیر در نزرم افز 
Amos26 ا هزاستفاده گردید و برای آزمون نقش واساه ای در فرضیه
 استراپ بهره گرفته شد. از روش بوت

در   t می باشد و میز انP<05/0از آنجائیکه می ان  2با توجه به جدول 
موعفزه بالاتر اسزت بنزابراین تزاثیر  1.94از مقدار بحرانی ها همه فرضیه

وری کارکنان مورد تاییزد های شایستگی مدیران بر اخلاق کاری و بهره
هزای ایزن دزشوهش موعفزه هزایگیرد. بنابراین بر اساس یافتزهقرار می

ی، تیشخصزز ییتوانززای، علمزز ییتوانززای، فنزز ییتواناشایسززتگی مززدیران)
ی(  رقزابت ییتوانا، شدن یجهان، روابط تیریمدی،عافف-یادراک یتوانمند

اثر معنزاداری دارد.  %95با احتمال وری کارکنان بر اخلاق کاری و بهره
ریزانس متغیزر درصزد از وا 4/4ی فنز ییتوانزا موعفزه 2بر اساس جدول 
وری کارکنان را تریین درصد از واریانس متغیر بهره 5/7اخلاق کاری و  
درصد از واریانس متغیر 6/12ی علم ییتواناکند و موعفه و دیش بینی می
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 وری کارکنان، موعفزهدرصد از واریانس متغیر بهره 9/32اخلاق کاری و 
اری و درصززد از واریززانس متغیززر اخززلاق کزز 6/3ی تیشخصزز ییتوانززا
 یتوانمنززدوری کارکنززان، موعفززه درصززد از واریززانس متغیززر بهززره1/14

درصززد از واریززانس متغیززر اخززلاق کززاری و  2/35ی عززافف-یادراکزز
   روابزط تیریمزدوری کارکنان، موعفه درصد از واریانس متغیر بهره8/11
درصزد از واریزانس  8/36درصد از واریانس متغیر اخلاق کاری و  4/19

درصزد از واریزانس  6/5 شزدن یجهزانری کارکنان، موعفه متغیر بهره و

وری کارکنزان و درصد از واریانس متغیر بهره 2/10متغیر اخلاق کاری و
 9/7درصد از واریانس متغیر اخزلاق کزاری و  2/16یرقابت ییتواناموعفه 

-وری کارکنان را تریین و دزیش بینزی مزیدرصد از واریانس متغیر بهره

 نماید.

 

 

 

 
 . مدل اولیه اصلاح شده پژوهش با بارهای عاملی2 نگارۀ

 : ضرایب تاثیر، تعیین وسطح معناداری2جدول

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 استاندارد

 سطح

 معناداری

 نسبت

 بحرانی

 خطای

 استاندارد

نیتخم  

    راستانداردیغ

 یعلم ییاتوان ---> اخلاق کاری 175/0 036/0 864/4 *** 355/0 126/0

 یتیشخص ییتوانا ---> اخلاق کاری 090/0 031/0 897/2 004/0 191/0 036/0

 یتوانمند ---> اخلاق کاری 542/0 129/0 201/4 *** 593/0 352/0

 روابط تیریمد ---> اخلاق کاری 064/0 030/0 140/2 032/0 441/0 194/0

 شدن یانجه ---> اخلاق کاری 103/0 029/0 499/3 *** 236/0 056/0

 یفن ییتوانا ---> اخلاق کاری 248/0 028/0 857/8 *** 210/0 044/0

 یرقابت ییتوانا ---> اخلاق کاری 180/0 035/0 228/5 *** 402/0 162/0

 یفن ییتوانا ---> وری کارکنانبهره 103/0 035/0 912/2 004/0 273/0 075/0

 یعلم ییتوانا ---> نانوری کارکبهره 264/0 044/0 000/6 *** 574/0 329/0

 یتیشخص ییتوانا ---> وری کارکنانبهره 112/0 039/0 855/2 004/0 376/0 141/0

 یتوانمند ---> وری کارکنانبهره 948/0 235/0 066/4 *** 344/0 118/0

 روابط تیریمد ---> وری کارکنانبهره 266/0 037/0 207/7 *** 607/0 368/0
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ضریب 

 تعیین

ضریب 

 استاندارد

 سطح

 معناداری

 نسبت

 بحرانی

 خطای

 استاندارد

نیتخم  

    راستانداردیغ

 اخلاق کاری ---> وری کارکنانبهره 887/0 187/0 743/4 *** 657/0 432/0

 شدن یجهان ---> وری کارکنانبهره 741/0 236/0 330/3 *** 320/0 102/0

 یرقابت ییتوانا ---> وری کارکنانبهره 171/0 046/0 726/3 *** 281/0 079/0

 
اب جهت سنجش وجود متغیر واساه ای اخلاق کاری از روش بوت استر

  استفاده گردید. 3رح جدول به ش AMOSدر 
 

 

 : اثرات مستقیم و غیرمستقیم3جدول 
  تاثیرکل تاثیر مستقیم تاثیر غیر مستقیم نتیجه

 یعلم ییتوانا ---> وری کارکنانبهره *(004/0)103/0 *(002/0)094/0 *(581/0)009/0 تاثیر مستقیم

 یتیشخص ییتوانا ---> وری کارکنانهرهب *(000/0)264/0 *(000/0)182/0 *(001/0)082/0 )واساه(واساه 

 یتوانمند ---> وری کارکنانبهره *(004/0)112/0 *(001/0)087/0 *(061/0)025/0 تاثیر مستقیم

 روابط تیریمد ---> وری کارکنانبهره *(000/0)948/0 *(000/0)709/0 *(00/0)239/0 )واساه(واساه 

 شدن یجهان ---> وری کارکنانبهره *(000/0)266/0 *(001/0)192/0 *(001/0)074/0 )واساه(واساه 

 یفن ییتوانا ---> وری کارکنانبهره *(000/0)741/0 *(000/0)550/0 *(00/0)191/0 )واساه(واساه 

 یرقابت ییتوانا ---> وری کارکنانبهره *(000/0)171/0 *(002/0)104/0 *(010/0)067/0 )واساه(واساه 

 * ساح معناداری

 
 وری نیروی انسانیهای شایستگی مدیران، اخلاق کاری و بهره.  ضریب مسیر بین مولفه3نگاره 

 
هزای شایسزتگی تاثیر کزل و تزاثیر مسزتقیم موعفزه 3با توجه به جدول 

 یتوانمنززدی، تیشخصزز ییتوانززای، علمزز ییتوانززای، فنزز ییتوانامززدیران)
-بهزرهی( بزر رقابت ییتوانا، شدن یجهان، روابط تیریمدی،عافف-یادراک

هزای رفتزار سیاسزی وری کارکنان، همچنین تزاثیر غیرمسزتقیم موعفزه
، شزدن یجهزان، روابزط تیریمدی، تیشخص ییتوانای، فن ییتوانامدیران)
-یادراک یتوانمندی و علم ییتوانا های به غیر از موعفهی( رقابت ییتوانا
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 در هر 05/0وری کارکنان در ساح معناداری دایین تر از ی بر بهرهعافف
سه راباه)اثرکل،اثر مستقیم و اثر غیر مستقیم( معنادار بوده است. و این 

دهنده اینست که قسمتی از تاثیرات کل مربوط بزه متغیزر اخزلاق نشان
هزای شایسزتگی باشد و متغیر اخلاق کاری راباه بزین موعفزهکاری می

، "روابط تیریمد"، "یتیشخص ییتوانا"، "یفن ییتوانا"مدیران در ابعاد 
-بر بهره "عاففی -توانایی ادراکی"،  "یرقابت ییتوانا"، "شدن یجهان"

و  "یعلمز ییتوانزا"کنزد و در ابعزاد گزری مزیوری کارکنان را واساه
فقط اثر مستقیم وجود دارد و نقش واساه  "یعافف -یادراک یتوانمند"

 ای  منتفی است.
 

 . ضرایب تاثیر، تعیین وسطح معناداری4جدول 

 ضریب تعیین
یب ضر

 استاندارد

 سطح

 معناداری

 نسبت

 بحرانی

 خطای

 استاندارد

 تخمین

    غیراستاندارد

 با همکاران یهمدرد ---> وری کارکنانبهره 358/0 050/0 215/7 *** 523/0 274/0

 یرقابت فلر ---> وری کارکنانبهره 898/0 232/0 870/3 *** 347/0 120/0

 یوفادار ---> وری کارکنانهرهب 218/0 109/0 232/2 004/0 666/0 444/0

 احترام به همکاران ---> وری کارکنانبهره 466/0 130/0 529/3 *** 549/0 301/0

 عداعت و انصا  تیرعا ---> وری کارکنانبهره 927/0 250/0 708/3 *** 327/0 107/0

 صداقت ---> وری کارکنانبهره 260/0 051/0 121/5 *** 420/0 176/0

 هنجارها تیرعا ---> وری کارکنانبهره 111/0 032/0 437/3 *** 193/0 037/0

 یرید تیمسئوع ---> وری کارکنانبهره 302/0 048/0 347/6 *** 421/0 177/0

 
وری کارکنان موعفه های اخلاق کاری بر بهره، تاثیر 4با توجه به جدول 
-شوهش موعفههای این دگیرد. بنابراین بر اساس یافتهمورد تایید قرار می

عزداعت و  تیزرعا، صزداقتی، رید تیمسئوعهای اخلاق کاری در ابعاد 
بززا  یهمزدردی، رقابزت فلرززی، وفززادار، احتزرام بززه همکزاران، انصزا 
با وری کارکنان ی بر بهرهاجتماع یهنجارها و ارزش ها تیرعا،همکاران
بزا  یهمزدرد موعفزه 4اثر معناداری دارد. بر اساس جدول  %95احتمال 
وری کارکنان را تریزین و درصد از از واریانس متغیر بهره 4/27 ارانهمک

-درصد از واریانس متغیر بهره12ی رقابت فلرکند و موعفه دیش بینی می

وری درصد از واریزانس متغیزر بهزره41/44یوفادار کارکنان، موعفهوری
درصد از واریانس متغیر  8/11ی عافف-یادراک یتوانمندکارکنان، موعفه 

درصزد از واریزانس  1/30 احترام به همکزارانوری کارکنان، موعفه رهبه
درصزد از  7/10 عداعت و انصا  تیرعامتغیر بهره وری کارکنان، موعفه 

درصد از واریانس  6/17 صداقت وری کارکنان، موعفهواریانس متغیر بهره
درصزد از واریزانس  7/3 هنجارها تیرعا وری کارکنان، موعفهمتغیر بهره

درصززد از  7/17ی ریدزز تیمسززئوع وری کارکنززان و موعفززهیززر بهززرهمتغ
 . نمایدوری کارکنان را تریین و دیش بینی میواریانس متغیر بهره

 

 
 وری نیروی انسانیهای اخلاق کاری و بهرهضریب مسیر بین مولفه  :4نگاره 

 

 بحث
 ییتواناهزای شایسزتگی مزدیران)های این دشوهش موعفهبر اساس یافته

 -یادراکزز یتوانمنززدی، تیشخصزز ییتوانززای، علمزز ییتوانززای، فنزز

بزا ی( بر اخلاق کاری رقابت ییتوانا، شدن یجهان، روابط تیریمدی،عافف
درصد  4/4ی فن ییتوانا اثر معناداری دارد. همچنین، موعفه %95احتمال 

کنزد و موعفزه از واریانس متغیر اخلاق کاری را تریین و دیش بینزی مزی



 ای اخلاق کارینان با نقش واسطهشایستگی مدیران بر بهره وری کارکنان وزارت ورزش و جوا اثرمجید سلیمانی و همکاران: دکتر 
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 ییتوانا درصد از واریانس متغیر اخلاق کاری، موعفه 6/12ی علم ییتوانا
 یتوانمنزددرصد از واریانس متغیر اخلاق کزاری، موعفزه  6/3ی تیشخص
درصد از واریزانس متغیزر اخزلاق کزاری، موعفزه  2/35ی عافف -یادراک
 یجهاندرصد از واریانس متغیر اخلاق کاری، موعفه 4/19 روابط تیریمد

 ییتوانززایززانس متغیززر اخززلاق کززاری و موعفززه درصززد از وار 6/5 شززدن
درصداز واریانس متغیر اخلاق کاری را تریین و دزیش بینزی 2/16یرقابت
و 8نماید. از این رو، نتایج این تحقیق با تحقیقات  برخی محققزان ) می
(  همخزوانی 17(  همخوانی دارد وعی با تحقیقزات برخزی محققزان )16

سهیلات، منابع انسزانی، رهرزری بزین گهداری تندارد به این دعیل که، ن
فردی، نوشیدنی ها و خوراکی ها، امور دوعتی، ورزش، تفریح و سرگرمی، 
حسابداری، بازاریابی و مدیریت اسزتراتشیک از جملزه عوامزل مزوثر بزر 
شایستگی مدیران باشگاه های خصوصی است وعی هزی  کزدام از ایزن 

از ایزن رو، در تریزین تند. متغیرها بر اخلاق کاری کارکنان تاثیرگ ار نیس
مدیر شایسته کسی است که هزم دانزش این فرضیه می توان گفت که، 

مدیریت داشته باشد و هزم بتوانزد از تجزارب اسزتفاده مالزوب بنمایزد. 
بنابراین شناخت ابعاد شایستگی های مدیریتی هم بزرای توسزعه و هزم 

انتخاب افراد برای ارزیابی مدیران، عامل اساسی به شمار می رود. برای 
شایسته باید ضاباه و ملاا مشخصی وجود داشته باشزد. ایزن ضزوابط 
باید به گونه ای باشد که قابل سنجش باشزند. زمزانی کزه موعفزه هزا و 
محورهای شایستگی نیروهای سازمان تعیین می شود، انتخاب و انتصاب 
 مدیران و کارکنان باید با توجه به این موعفزه هزا انجزام گیزرد و بزرای
جلوگیری از به هدر رفتن نیرو و سرمایه، اوعویت های مربوط در راستای 

بنزابراین، فرضزیه سزوم توجه به اخلاق کاری کارکنزان رعایزت گزردد. 
موعفزه هزای شایسزتگی  دشوهش تایید می گردد. به ایزن صزورت کزه،

 یتوانمنزدی، تیشخصز ییتوانزای، علمز ییتوانزای، فنز ییتوانامدیران )
ی(، بر اخلاق رقابت ییتوانا، شدن یجهان، روابط تیریمدی، عافف-یادراک

 کاری اثر معناداری دارد.
وری های شایستگی مدیران بزر بهزرههای دشوهش موعفهبر اساس یافته

ی فنز ییتوانا اثر معناداری دارد. همچنین، موعفه %95با احتمال کارکنان 
-ش بینی میوری کارکنان را تریین و دیدرصد از واریانس متغیر بهره7.5

وری درصزد از واریزانس متغیزر بهزره 9/32ی علمز ییتواناکند و موعفه 
-درصد از واریانس متغیزر بهزره 1/14ی تیشخص ییتوانا کارکنان، موعفه

درصد از واریانس  8/11ی عافف -یادراک یتوانمندوری کارکنان، موعفه 
یزانس درصد از وار 8/36 روابط تیریمدوری کارکنان، موعفه متغیر بهره

درصزد از واریزانس 2/10 شزدن یجهانمتغیر بهره وری کارکنان، موعفه 
درصزد از واریزانس  9/7ی رقابت ییتواناوری کارکنان و موعفه متغیر بهره
نماید. از این رو، نتایج وری کارکنان را تریین و دیش بینی میمتغیر بهره

( همخززوانی دارد. 20-18ایززن تحقیززق بززا تحقیقززات برخززی محققززان )
ای در تحقیقزات مرنزی بزر نزاهمخوانی بزا همچنین، هی  گونه مشاهده

فرضیه م کور وجود نداشت. از این رو، در تریین این فرضزیه مزی تزوان 
با اف ایش جرران خدمات شاغلان، بهزره وری گفت که، مدیران شایسته 

نیروی کار را تحت تاثیر قرار مزی دهنزد. بزه دعیزل آن کزه افز ایش در 
تری در افز ایش به اف ایش در سایر درداختی ها اثر بیشدستم د، نسرت 

بهره وری کارکنان دارد، باید جهت اف ایش بهره وری نیروی کار مزورد 
گردد. بنابراین، فرضیه چهارم دشوهش تایید میتوجه بیشتری قرار گیرد. 

 ییتوانزای، فنز ییتوانابه این صورت که، موعفه های شایستگی مدیران)
، روابزط تیریمزدی، عزافف-یادراکز یتوانمندی، تیشخص ییتوانای، علم
 وری کارکنان اثر معناداری دارد. ی(، بر بهرهرقابت ییتوانا، شدن یجهان

اد هزای اخزلاق کزاری در ابعزهای ایزن دزشوهش موعفزهبر اساس یافته
، کزاراناحترام به هم، عداعت و انصا  تیرعا، صداقتی، رید تیمسئوع
رزش اهنجارهزا و  تیزرعا، با همکاران یدردهمی، رقابت فلری، وفادار
ری دارد. اثزر معنزادا %95با احتمال وری کارکنان ی بر بهرهاجتماع یها

متغیزر  درصد از از واریزانس 4/27 با همکاران یهمدرد همچنین، موعفه
ی ت فلرزرقابزکند و موعفزه وری کارکنان را تریین و دیش بینی میبهره
د درص 4/14 یوفادار کارکنان، موعفهوریدرصد از واریانس متغیر بهره12

 یعزافف -یادراکز یتوانمندوری کارکنان، موعفه از واریانس متغیر بهره
بزه  احتزراموری کارکنزان، موعفزه درصد از واریزانس متغیزر بهزره8/11

 تیرعاعفه وری کارکنان، مودرصد از واریانس متغیر بهره 1/30 همکاران
 ، موعفزهوری کارکنانریانس متغیر بهرهدرصد از وا7/10 عداعت و انصا 

 تیزرعا وری کارکنان، موعفزهدرصد از واریانس متغیر بهره6/17 صداقت
 عفززهوری کارکنززان و مودرصززد از واریززانس متغیززر بهززره 7/3 هنجارهززا
ن را وری کارکنزادرصد از واریزانس متغیزر بهزره 7/17ی رید تیمسئوع

ت ا تحقیقزانتایج این تحقیزق بزنماید. از این رو، تریین و دیش بینی می
-دارد. همچنین، هی  گونه مشاهده ( همخوانی24 -21برخی محققان )

 شزت. ازای در تحقیقات مرنی بر ناهمخوانی با فرضیه مز کور وجزود ندا
هم کنان ماین رو، در تریین این فرضیه می توان گفت که، بهره وری کار

 ازمانساسی در هر سزترین معیار دیشرفت سازمان ها است، زیرا عنصر ا
ه در کزمربوط به نیروی انسانی آن است. از سوی دیگر، هر نوع کزاری 
سزت. امحیط شغلی انجام می شود به نوعی بر باورهای اخلاقی مرتنزی 
 لاق دردرواقع، تصمیم های مدیران در همه ساوح سازمانی باید بزا اخز

اری واند آثهای غیراخلاقی می تهم تنیده شوند و هر نوع رفتار و تصمیم
ی شزک ببسیار بد بر سرنوشت شغلی و بهره وری کارکنان داشته باشد. 
ود. واهد بدر توسعه بهره وری فردی، عامل اخلاق کاری بسیار اثرگ ار خ
ا هعاعیت فایجاد فرهنگ داسخگویی، ارزیابی، نظارت و مراقرت مستمر از 
ی، ازمانسز و دریافت بازخورد از سوی مدیران ارشد، تدوین منشور اخلاق
ان ی مزدیرتدوین فرهنگ سازمانی با رویکرد ایرانی اسلامی، توانمندساز

ه از بسزت های اخلاقی بزا اسزتفادهو کارکنان از نظر به کارگیری مهارت
رنزای مهای آموزشی مناسب، انتخاب و به کارگیری مدیران شایسته بزر 
کمک ی ملاا ها و ضوابط تعریف شده، به نهادینه سازی عداعت سازمان
ن نی ممکخواهد کرد. اگرچه باید توجه داشت که علاوه بر اخلاق سازما

 باشزد. است سایر متغیرها نی  بزر ارتقزای بهزره وری کارکنزان اثرگز ار
فه موع ه،بنابراین، فرضیه دنجم دشوهش تایید می گردد. به این صورت ک

،  عزداعت و انصزا تیزرعا، صداقتی، رد یتیمسئوعهای اخلاق کاری)
 تیزرعا، با همکاران یهمدردی، رقابت فلری، وفادار،م به همکاراناحترا

 نزاداریی(، بر بهره وری کارکنزان اثزر معاجتماع یهنجارها و ارزش ها
 دارد.



 ای اخلاق کاریشایستگی مدیران بر بهره وری کارکنان وزارت ورزش و جوانان با نقش واسطه اثرو همکاران: مجید سلیمانی دکتر 
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ران بزر هزای شایسزتگی مزدیکه، تاثیر کل و تاثیر مستقیم موعفزهنتایج 
 یانمنزدتوی و علمز ییتوانزا هزایبه غیزر از موعفزهوری کارکنان، بهره
تزر از  وری کارکنان در سزاح معنزاداری دزایینی بر بهرهعافف -یکادرا
ار ( معنزاددر هر سه راباه )اثرکل، اثر مستقیم و اثر غیزر مسزتقیم 0.05

مربزوط  دهنده اینست که قسمتی از تاثیرات کزلبوده است. و این نشان
-ن موعفزهباشد و متغیر اخلاق کاری راباه بزیبه متغیر اخلاق کاری می

، "یتیشخصز ییتوانزا"، "یفن ییتوانا"تگی مدیران در ابعاد های شایس
 توانززایی"،  "یرقززابت ییتوانززا"، "شززدن یجهززان"، "روابززط تیریمززد"

عاد کند و در ابگری میکنان را واساه وری کاربر بهره "عاففی -ادراکی
م وجزود فقط اثر مستقی "یعافف -یادراک یتوانمند"و  "یعلم ییتوانا"

بزا  منتفزی اسزت. از ایزن رو، نتزایج ایزن تحقیزق دارد و نقش واسزاه 
قزات ( همخزوانی دارد وعزی بزا تحقی26و  20تحقیقات برخی محققان  )

ان عوامزل شایسزتگی مزدیر(، همخوانی نزدارد زیزرا 21برخی محققان )
فت که گباعث اف ایش بهره وری کارگران می شود و در نتیجه می توان 

فز ایش ره وری کزارگران نیز  اهر چه شایستگی مدیران بیشتر باشد، به
می یابد. همچنین مهزارت فنزی، مهزارت ادراکزی، مهزارت تشخیصزی، 

دیران مگیری و مهارت در مدیریت زمان مهارت ارترافی، مهارت تصمیم
ر دباعث اف ایش بهره وری کارگران می شود وعی نقش اخزلاق کزاری 
. این دشوهش به عنوان متغیزر واسزاه ای در نظزر گرفتزه نشزده اسزت
تگی بنابراین، در تریین این فرضیه می تزوان گفزت کزه، عوامزل شایسز
 ایای ممدیران باعث اف ایش بهره وری کارکنان می شود. شایستگی ها 
یر: گون نظمتفاوتی برای مدیران در ساوح مختلف دارند و به دلایل گونا
 ای همزهانتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی، عملکرد موثر بزر

یوه نوان شن، تاکید بر ظرفیت های افراد به جای شغل آن ها به عکارکنا
اده ا استفکسب م یت رقابتی، تقویت رفتار تیمی و متقابل از شایستگی ه

ش می کنند. همچنین، مهارت های تصمیم گیری مزدیران باعزث افز ای
بزا  بهره وری کارکنان می شود. می تزوان گفزت کزه، برخزورد قافعانزه

ل آمزده، تصزمیم گیزری سزریع در موقعیزت هزای کوتاهی های به عم
رنظزر دبحرانی، تصمیم گیری به موقع سازمان، تصمیم گیری همراه بزا 
 راد ازگرفتن منافع خدمات گیرندگان و استفاده از تخصص و مهزارت افز
ضزیه سوی مدیریت منجر به اف ایش بهره وری می شزود. بنزابراین، فر

سزتگی موعفه های شای ت که،هفتم دشوهش تایید می گردد. به این صور
ثزر مدیران بر بهره وری کارکنان بزا نقزش واسزاه ای اخزلاق کزاری ا

 معناداری دارد.
 بر اساس نتایج به دست آمده دیشنهاد می شود 

  در انتخاب مدیران شایستگی در اوعویت انتخاب قرار گیرد 

  برگ اری دوره ها و کارگاه ها بزرای ارتقزای شایسزتگی حرفزه ای
 ارتقای اخلاق حرفه ای در آنان  مدیران و

 رد انش موانجام ارزیابی های سالانه به منظور تعیین مهارت ها و د
هزارت ننیاز برای بهرود عملکرد مدیران و تشویق آنها بزه توسزعه 

 های فنی، تخصصی و شخصی 
 

 نتیجه گیری
 موعفه در مجموع، نتایج دشوهش حاضر بیانگر این واقعیت است که همه

یزا  گی مدیران وزارت ورزش و جوانان به صورت مسزتقیم وهای شایست
نزه زارتخابه واساه موعفه های اخلاق کاری بر بهره وری کارکنان این و

یزت و اثر دارد. از این رو، مدیران مربوفزه مزی بایسزت بزر اسزاس اهم
رت فت؛ نساوعویت هر کدام از موعفه ها که به تفصیل مورد بحث قرار گر

مزه برنا زش و جوانزانی مدیران و کارکنان وزارت وربه برنامه ری ی برا
   .ری ی نمایند

 

 ملاحظه های اخلاقی
موضوعات اخلاقزی همچزون؛ سزرقت ادبزی، رضزایت آگاهانزه؛ انتشزار 

 .اندقرارگرفته موردتوجهچندگانه و ... در دشوهش حاضر 
 

 هنام واژه
 Organizational behavior .1 رفتار سازمانی

 Human resources .2 منابع انسانی

 Managerial competency .3 شایستگی مدیریتی

 Organizational culture .4 فرهنگ سازمانی

 Meritocracy .5 شایسته سالاری

 Decision-making .6 تصمیم گیری

 Knowledge .7 دانش

 Adjustment .8 سازگاری

 Performance .9 عملکرد

 Leading .10 رهرری

 Political competency .11 شایستگی سیاسی

 Management ethics .12 مدیریتاخلاق 

 Organization ethics .13 اخلاق سازمان

 Work ethics .14 اخلاق کار

 Ethical strategy .15 استراتشی اخلاقی
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