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 مدیران وزارت نیرو یها یستگیشا به  توجه باشناسایی معیارهای رهبری اخلاقی 

 3حسین محمدی

 2اصفهانیصدیقه طوطیان

 1حسن درویش

 0حسن رنگریز

 چکیده

 رانیمد یستگیبا توجه به شا یاخلاق یرهبر یارهایمع لیو تحل ییپژوهش با هدف شناسا نیا

پژوهش  ازی( بوده و از مدل پیو کم یفی)ک ختهینوع آماز  قیاست. روش تحق شده انجام رویوزارت ن

-یفیروش توص ،یمضمون )تم( و در بخش کم لیتحل ،یفیاست. در بخش ک شده استفادهساندرز 

 یو نخبگان دانشگاه رویوزارت ن رانیمد میانهدفمند از  یریگ است. نمونه کاررفته به یشیمایپ

نرمال بودن  یبررس منظور بهاند.  شرکت کرده قیدر تحق ینفر بر اساس اشباع نظر 11و تعداد  شده انجام

 آزمونو  KMOها از شاخص  مناسب بودن داده یابیارز یو برا رنوفیاسم-ها از آزمون کلموگروف داده

 3شد که در  ییشناسا هیمضمون پا 11 دهد میپژوهش نشان  یها افتهی است. شده استفادهبارتلت 

 ران،یمد یو عملکرد یرفتار یها تیقابل یشامل الگو یدهنده اصل مضمون سازمان 1و  ریمضمون فراگ

 یکه رهبر دهد مینشان  یریگ جهیشدند. نت یبند طبقه یو توسعه منابع انسان یاخلاق و عملکرد شغل

 رویوزارت ن داریبه توسعه پا ،یشغل تیکاهش تخلفات و بهبود رضا ،یتعهد سازمان شیبا افزا یاخلاق

 .شود میقاء عملکرد سازمان کمک کرده و باعث ارت
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 مقدمه

 از یکی اخلاقی های ارزش و اخلاق به پرداختن دولتی های سازمان رفتار وتحلیل تجزیه در روزهام

 که هستند اخلاقی خاص های ویژگی دارای شخصیتی و فردی بعد در ها انسان طورکلی به است الزامات

 ستپ و جایگاه یک در وقتی افراد همین است ممکن. دهد می شکل را ها آن رفتار و گفتار پندار

 بزند سر ها آن از فردی بعد از متفاوتی رفتار و گفتار پندار، که شود موجب عواملی بگیرند قرار سازمانی

 مدیریت و . رهبریگذارند می تأثیر سازمان اثربخشی و کارایی میزان بر روی انسانی های ویژگی این که

 قرار تأثیر تحت را کارکنان اتادراک و رفتار شکل مختلفی سازوکارهای طریق از کار های محیط در نیز

 های سبک به دیگر بخش و رهبران و مدیران روانی و شخصیتی عناصر به بخشی تأثیرات این دهد می

 های پژوهش عرصه در که جدید نسبت به رهبری های سبک این از یکی. شود می مربوط ها آن رهبری

 (1311، و همکاران زاده حمیدی) .است اخلاقی رهبری نموده را جلب زیادی توجهات جهانی

 ملزم سازمان کارمندان و مدیران همه و است مدیریت شرط پیش اخلاقی های ارزش اخلاقی رفتار

 بر است، نادرستی و درستی بین تمایز یا درست رفتار اصول اخلاق. بگذارند احترام اصول این به هستند

 شود می تعریف اجتماعی مناسبات در عدالت صورت به اخلاق مفهوم اجتماعی رفتار های محرک پایه

 یک عنوان به ها سازمان این گرفتن نظر در آموزشی های سازمان مورد در اثربخش های یهازنظر یکی

 بیستم قرن پایانی های دهه در که است رویکردهایی از یکی اخلاقی یرهبر .است اخلاقی سازمان

 مناسب رفتار نمایش" از عبارت و است هواردشد مدیریت و رهبری ادبیات در جدی ای گونه به میلادی

 ،دوجانبه ارتباط طریق از پیروان و ترغیب شخصی بین روابط و شخصی اعمال در هنجاری صورت به

 اخلاقی دارد. زمینه اخلاقی رهبری بر ای گسترده تأثیر که عواملی دیگر از. "گیری تصمیم و قتشوی

 را مبنایی که است انسانی منابع مدیریت قلب رد شایستگی، مفهوم. است مدیران شایستگی و سازمان

 مدیران های دغدغه ترین عمده از یکی .کند می فراهم انسانی منابع کلیدی های فعالیت یکپارچگی برای

 در شاغل انسانی عوامل برای محور شایسته و اخلاقی فضای ایجاد چگونگی مختلف، سطوح در کارآمد

 و اخلاقی رهبری مفهوم از صحیح درک اهداف این به ابیدستی در گام اولین است ها حرفه تمام

 (1441عبدالهی، ) .است سازمان در مدیران اخلاقی رهبری بر تأثیرگذار عوامل شناسایی

مختلف و ازجمله  های حوزههای محوری و بارز در  توجه روزافزون به مفهوم شایستگیاز سویی دیگر 

جهانی بوده است. به عبارتی رقابت جهانی و  وکار کسبت درونی و محیط لاحوزه منابع انسانی و تحو

کسب مزیت رقابتی، رشد روزافزون اتحادهای استراتژیک، پیشرفت سریع در تکنولوژی و انتظارات 

روزافزون مشتریان و سایر ذینفعان ازجمله کارکنان در شرایط کار و میزان وجود استعدادها در 
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اخیر در محیط نوین منابع  توجه قابلازجمله رویدادهای  ها سازمانشدن  تر جهانیکشورهای مختلف و 

ی همسو با اهداف و منابع انسان های استراتژی. در این محیطی که اهداف و باشند میانسانی 

جدید متخصصان و متولیان منابع انسانی  های نیازمندیسازمان در حال تغییر هستند،  های استراتژی

متولیان منابع انسانی باید از اعتبار فردی برخوردار  (1441، کارانو هم قدیانی) .مشهود است کاملاً

در زمینه  آنچهباشند.  ها سازماندر  آفرینی ارزشپیشتازان  عنوان بهلازم  های شایستگیباشند و با کسب 

 های شایستگی، رسیدن به فهرستی دقیق و مناسب از باشد میاز اهمیت بیشتری برخوردار  ها شایستگی

اذعان  توان میمدیران در سطوح مختلف در سازمان خاص است. به همین دلیل است که  موردنیاز

در سازمان به وجود مدیران یا رهبران شایسته بستگی دارد.  مداری اخلاقداشت استقرار و استمرار 

لاقی اخ های شایستگیباید دارای مدیرانی با  مداری اخلاقاز جو  مندی بهرهدر کنار  ها سازمان، رو ازاین

 (.2412نیز باشند تا بتوانند به اهداف سازمانی نائل شوند)کالجو و همکاران، 

و مدیریت منابع  تأمینکلیدی و حیاتی کشور در زمینه  های سازمانیکی از  عنوان بهوزارت نیرو 

 های بزرگ عمرانی و نیروی انسانی گسترده روبرو است. در های پیچیده مدیریتی، پروژه انرژی، با چالش

. با کند میوری و موفقیت سازمان ایفا  هایی، رهبری اخلاقی نقش اساسی در ارتقای بهره چنین سازمان

وری شغلی در وزارت نیرو، شناسایی و ارتقاء  توجه به اهمیت توسعه منابع انسانی و افزایش بهره

ین موضوع، رغم اهمیت ا رهبری اخلاقی در مدیران این وزارتخانه یک ضرورت است. علی های شاخص

های اخلاقی مدیران در این بخش  تاکنون معیارهای مشخص و علمی برای ارزیابی و سنجش شایستگی

 .حیاتی ارائه نشده است

های زیرساختی و خدمات عمومی حیاتی  که مسئولیت مدیریت پروژه در سازمانی مانند وزارت نیرو

واند منجر به تضادهای داخلی، کاهش ت را بر عهده دارد، نبود مدیرانی با رهبری اخلاقی قوی می

سازی اصول  وری و حتی افزایش حوادث شغلی شود. از طرف دیگر، وجود مدیرانی که توانایی پیاده بهره

کارکنان افزایش داده و  میانتواند روحیه همکاری و اعتماد را در  اخلاقی در مدیریت خود دارند، می

دقیق رهبری اخلاقی در  های شاخصم شفافیت در تعیین اما عد؛ مثبتی را ایجاد کند سازمانی فرهنگ

 .ارزیابی و تقویت نشود درستی بهاین وزارتخانه، باعث شده تا ابعاد اخلاقی مدیریت در این سازمان 

های  رهبری اخلاقی با توجه به شایستگی های شاخصهدف اصلی این پژوهش، شناسایی و تدوین 

مدلی کاربردی و جامع ارائه دهد که بتواند  کند میتحقیق تلاش مدیریتی مدیران وزارت نیرو است. این 

به ارزیابی و تقویت رهبری اخلاقی در این سازمان بزرگ و حیاتی کمک کند. در این راستا، پژوهش 

وری کارکنان پرداخته  رهبری اخلاقی مدیران وزارت نیرو بر عملکرد شغلی و بهره تأثیرحاضر به بررسی 
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. کند میهای کارکنان را تحلیل  ری در توسعه منابع انسانی و افزایش توانمندیو نقش این نوع رهب

رهبری اخلاقی بر کاهش حوادث شغلی و  تأثیرهمچنین، یکی از اهداف کلیدی این تحقیق ارزیابی 

های وزارت نیرو است. با توجه به این موارد، پژوهش حاضر با ارائه  افزایش ایمنی محیط کار در پروژه

های مدیران  کاربردی به تقویت فرهنگ رهبری اخلاقی در وزارت نیرو و سنجش شایستگی های دپیشنها

 .اخلاقی کمک خواهد کرد های شاخصبر اساس 

 ازجملهدر این پژوهش، چندین جنبه مجهول و مبهم وجود دارد که نیاز به بررسی دقیق دارند. 

و خدمات عمومی مانند وزارت نیرو هنوز های صنعتی  دقیق رهبری اخلاقی در محیط های شاخصاینکه 

دهنده  اهمیت رهبری اخلاقی، معیارهایی که نشان باوجودطور کامل مشخص نشده است و  به

مستقیم رهبری  تأثیر. همچنین، اند نشده تعریفصورت شفاف  های اخلاقی مدیران باشند، به شایستگی

طالعه نشده و تحقیقات کافی در این زمینه خوبی م اخلاقی بر عملکرد شغلی و توسعه منابع انسانی به

شده و جامع برای وزارت نیرو که بتواند رهبری اخلاقی  ارزیابی بومی های مدلوجود ندارد. علاوه بر این، 

د، وجود ندارد. در این پژوهش، متغیر مستقل رهبری طور علمی و عملی ارزیابی کن را در این سازمان به

با هدف  و( است ها و رفتار مدیریتی در وزارت نیرو گیری لاقی در تصمیماخلاقی )میزان رعایت اصول اخ

دستیابی به نتایج عملی و کاربردی در جهت تقویت فرهنگ رهبری اخلاقی و ارتقای کیفیت مدیریتی 

 .است شده طراحیدر وزارت نیرو 

 قیتحق یو چارچوب نظر یمبان

بقه   سقازمان  هقای  اسقتراتژی تحققق   یعامل اساس اردیپا یرقابت تیامروز، مز وکار کسب یرقابت یدر دنیا

کلیقد   هقا  آن یسقتگ یشا و یانسقان  هقای  سرمایهکه امروزه  اند دریافته ها سازماناز  ی. بسیاررود میشمار 

مهقارت،   ،یسقتگ یشا .باشقد  میسازمان  کیاستراتژ انداز چشمو متعاقباً تحقق  یرقابت تیکسب مز یاصل

 تقر  جامعمشاغل در سطح  فیتعر تیموفقیت در شغل سازمان را از مزبه  مربوطدانش، رفتار و انگیزش، 

 یطی. در چنقین شقرا  سقازد  می مند بهرهدائماً در حال تغییر  یو منعطف در محیط سازمان ایپو و به شیوه

 منقابع  تیریمقد  یدر بهبقود کارکردهقا   یبه متخصصان منقابع انسقان   توانند می یستگیشا های چارچوب

 (1441قدیانی، ) .ندینما یانیکمک شا ها استراتژیاق با انطب منظور به یانسان

 بنقدی  طبققه در چهار محقور اصقلی دانقش، مهقارت، نگقرش و توانقایی       مدیران  های شایستگیابعاد 

فرآیند توسعه دانش و معلومات نظری به گونه معمقول از راه تحصقیل در سقطوح دانشقگاهی     ؛ گردد می

و  تنهایی بهو  آید میو نگرش به شمار  ها مهارتبنای توسعه . توسعه دانش و معلومات زیرشود میحاصل 

علقم در عمقل.    سقازی  پیادهتوانایی مدیریتی ندارد.  های شایستگیتوسعه چندانی در  تأثیر، خود خودی به
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. توسعه مهارت منجر بقه  یابد میو توسعه  آمده دست بهمهارت از راه تکرار کاربرد دانش در محیط واقعی 

زیادی نخواهد بقود.   تأثیربدون آن، در بسیاری از موارد، معلومات، منشأ،  شود میملکرد بهبود کیفیت ع

د مهقارت کقار   توانق  مقی و تجربه کردن اصول تیمقی در عمقل ن   کارگیری بهبرای مثال هیچ مدیری بدون 

 تصویر ذهنی انسان از دنیا و پیرامون آن. تصقویر ذهنقی انسقان    نیهمچن تیمی را با مطالعه کسب کند.

 هقای  پدیقده . درک انسان از دهد میچارچوبی است که میدان اندیشه و عمل وی را تبیین کرده و شکل 

 وی برای عمل بر مبنای تصویر ذهنی او است. گیری تصمیمپیرامون خود و 

را مقدیران   هقای  شایستگیمتمایز نسبت به  یکردهایرو ،"رفتاری، استاندارد و اقتضایی" سه رویکرد

 :نماید میمطرح 

به معرفی نقوعی از   عمدتاًو  کنند میشایستگی را براساس اصلاحات رفتاری معرفی  ،رویکرد رفتاری

کقارکردی   وتحلیل تجزیه. رویکرد استاندارد: براساس پردازند میمالی ارتباط دارند،  عملکردرفتارها که با 

 کیفقی تضقمین   مقدیریتی جهقت   هقای  پستشغل یا پست، به معرفی حداقل استانداردهای عملکرد در 

یقک زیرمجموعقه    عنقوان  بقه د به طرق مختلفی توان می ،رویکرد اقتضایی .پردازد میشغل  درنتیجهمعین 

اما تمرکز این رویکرد بیشتر به سمت بررسی این موضوع است که آیا عوامقل  ؛ رویکرد رفتاری قرار گیرد

یقا خیقرر رویکقرد     گذارنقد  مقی  فردی موردنیاز عملکرد مقالی اثقر   های شایستگیموقعیتی )اقتضایی(، بر 

. ایقن روش  گیرنقد  مقی فرهنگقی سقازمان شقکل     هقای  ارزشمبتنی بر ارزش: زمانی که رویکرد برمبنای 

ترجمقه   کقه آن، ایقن اسقت    ضقعف  نقطقه د انگیقزش ققوی ایجقاد نمایقد،     توان میاثربخشی بالقوه دارد و 

 (.1311فرهنگی بسیار دشوار است )فهیمی،  های ارزش

 قیتحق نهیشیپ

 پیشینه داخلیررسی ب

و ابعاد رهبری  ها مؤلفهشناسایی و اعتباریابی »در پژوهشی به  (،3043عبدالهی و همکاران )

هدف پرداختند. « آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی های گروهاخلاقی مدیران 

آموزشی دانشگاه  های گروهان و ابعاد رهبری اخلاقی مدیر ها مؤلفهشناسایی و اعتباریابی  ،پژوهش حاضر

  ها از نوع پژوهش گردآوری داده ازنظرپژوهش حاضر  .علوم پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی است

آموزشی اطلاعات  های گروهآمیخته است. در ابتدا، با استفاده از اطلاعات حاصل از مصاحبه با مدیران 

به شیوه هدفمند   نمونه وانعن بهنفر  12آوری و سپس کدگذاری شد در بخش کیفی جمع

با  علمی هیئتنفر از اعضای  344، مصاحبه تا اشباع نظری ادامه یافت. در بخش کمی اند شده انتخاب
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. جهت تعیین رابطه بین اند شده انتخابگیری تصادفی استفاده از فرمول کوکران تعیین و با روش نمونه

بررسی پایایی از  منظور بهاستفاده شد  تأییدی های متناظرشان از روش تحلیل عاملیها و سازهگویه

از شاخص بار عاملی و  ضریب الفای کرونباخ و پایایی مرکب، جهت تعیین روایی همگرا  های شاخص

استفاده شد. جهت تعیین روایی واگرا  PLSافزار نرمبا استفاده از  شده استخراجشاخص میانگین واریانس 

از شاخص اشتراک با روایی متقاطع استفاده  گیری اندازهیت از شاخص بار عرضی و جهت تعیین کیف

و معیار روایی همگرا برای  04بیشتر از ها مؤلفهمقدار آلفای کرونباخ و پایایی  کهنشان داد  ها یافته .شد

گیری از  های حاصل از شاخص بار عرضی، این مدل اندازهتوجه به داده با بود. 04هر سه بعد بیشتر از 

نیز نشان داد که مدل از  (CV Com) صی مناسبی برخوردار است. مقادیر روایی متقاطعروایی تشخی

های پژوهش نشان داد که سه بعد شایستگی اخلاقی، شایستگی فنی یافته .کیفیت لازم برخوردار است

ترین ابعاد رهبری اخلاقی در مدیران آموزشی دانشگاه علوم پزشکی و رفتارهای رهبری اخلاقی از مهم

 .باشد میشهد م

اخلاقی مدیران  های شایستگیشناسایی »در پژوهشی به  (،3043قاسمیان سوربنی و همکاران )

اخلاقی مدیران  های شایستگیپرداختند. شناسایی « در ساختار مدیریتی دانشگاه کارگیری به منظور به

ا درک این مهم پژوهش را ایفا کند، ب مؤثریدر تعالی نظام آموزش عالی نقش  مؤثری طور بهد توان می

در ساختار مدیریتی  کارگیری به منظور بهاخلاقی مدیران  های شایستگیحاضر با هدف شناسایی 

تحلیل   کمی( بود، در بخش کیفی از روش –انجام شد. روش تحقیق آمیخته )کیفی  ها دانشگاه

گرفته شد.  پیمایشی بهره-محتوای کیفی با رویکرد استقرایی و در بخش کمی از روش توصیفی

و مدیران دانشگاه بود و جامعه آماری در  علمی هیئتدر بخش کیفی خبرگان، اعضای  کنندگان مشارکت

 ازنظردر بخش کیفی هدفمند  گیری نمونههای مازندران بود. روش  بخش کمی شامل کارکنان دانشگاه

نفر بر اساس  211بود که تعداد  ای طبقهنفر انجام شد و در بخش کمی تصادفی  21نوع نظری با 

پژوهش در  های دادهنمونه آماری جهت بررسی انتخاب شدند. ابزار گردآوری  عنوان بهجدول مورگان 

و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. روایی و پایایی  ساختاریافتهبخش کیفی مصاحبه نیمه 

از طریق تحلیل عاملی  ها داده وتحلیل تجزیهقرار گرفت،  تائیدپژوهش مورد  های دادهابزارهای گردآوری 

بر اساس نتایج پژوهش مدل شایستگی انجام شد.  Lisrelو  SPSS22 افزار نرمدر  تأییدیاکتشافی و 

های رفتاری و  های شخصیتی، مهارت ای، ویژگی اخلاقی مدیران شامل هشت بعد دانش و معلومات حرفه

اعتقادی و اخلاقی  های ارزش، توجه به پذیری فکری، اعتبار، نگرش و بینش، خدمتگزاری، مسئولیت



 3041 پائیز، 19ه ، شمار35فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره 

  324 
 

  

و رشد مدیران در ساختار  کارگیری بهانتظار  توان می شده شناسایی های شایستگی. بر اساس باشد می

 مدیریتی دانشگاه را داشت که در نهایت تعالی نظام آموزش عالی را به همراه خواهد داشت.

موردنیاز برای  های شایستگیرهبری و  های محدودیتشناسایی »در پژوهشی به  (،3043آنجوست )

با توجه به اهمیت بحث رهبری در موفقیت، توسعه پرداخته است. « ی دولتیها سازمانمقابله با آن در 

چه سهمی از  کهبا آن روبرو هستند این است  ها سازمانکه بسیاری از  چالشییک سازمان،  وری بهرهو 

و چه سهمی از عدم موفقیت ناشی از  باشد مید این افرا های شایستگیاین موفقیت ناشی از 

پژوهش حاضر با هدف شناسایی  .باشد میی است که در پیش روی یک رهبر های محدودیت

است،  شده انجامی دولتی شهر بندرعباس ها سازماندر  موردنیاز های شایستگیرهبری و  های محدودیت

ی دولتی شهر ها سازمانشامل مدیران روش تحقیق کیفی از نوع تحلیل محتوا است، جامعه آماری 

به اشباع  ها آناز  مصاحبهتکرار  و بامدیر مورد مصاحبه قرار گرفتند  20بندرعباس است، به این منظور

باز  سؤالاتاز طریق مصاحبه با  دهندگان پاسخ، نظرات ها داده آوری جمعدر مرحله  نظری رسیدند،

مطابق رویه نظریه داده بنیاد در رهیافت  ها مصاحبه وریآ جمعقرار گرفتند، نتایج بعد از  موردبررسی

باز  کدگذاریمفهوم در  33 ها محدودیتدر شناسایی  که طوری بهگلیزر، در سه مرحله کدگذاری شدند. 

 عاطفی، استحقاقی، ارتباطی احساسی، یاخلاق قانونی، فرهنگی، های محدودیت :طبقه) شامل 0در 

مفهوم در کدگذاری باز در پنج  11نیز  ها شایستگید. در شناسایی اطلاعاتی و سیاسی( شناسایی شدن

قرار گرفتند. با توجه به  (انداز چشمخلق ارزش و  ، بسیج و خود انعکاس،بینی پیش های شایستگیطبقه )

 های محدودیت وتحلیل تجزیهیه رهبری محدود برای ازنظرنتایج تحقیق مشخص شد در این مطالعه 

رهبری استفاده  های محدودیترهبری و مقابله در برابر  های شایستگیبین  ی هواسط عنوان بهرهبری 

قانونی، سیاسی، اخلاقی، احساسی  های محدودیترهبری شامل:  های محدودیتنشان داد  ها یافتهشد، 

 های محدودیتمقابله با  های شایستگی چنین هم؛ باشد میارتباطی، فرهنگی، اطلاعاتی و استحقاقی -

. در نهایت باشد می بینی پیش، بسیج، خلق ارزش، انداز چشمل شایستگی خود انعکاس، مذکور شام

، نقش باشد می تر مناسباطلاعاتی  های محدودیتدر غلبه بر  بینی پیشمشخص شد که شایستگی 

استحقاق، انگیزشی و سیاسی، نقش شایستگی خود انعکاس  های محدودیتشایستگی بسیج در غلبه بر 

اخلاقی و  های محدودیتدر غلبه بر  آفرینی ارزشعاطفی و نقش شایستگی  های محدودیتدر مقابله با 

رهبران  شود میرهبری باعث  های محدودیت. با توجه به اینکه شناسایی باشد میاحساسی مناسب 

ی های شایستگیو  ها توانمندیکسب  ازجملهباشند،  ها محدودیتدنبال راهکارهایی جهت مقابله با این 

و کمک گرفتن از همکاری کارکنان خود در قالب تیم و کار تیمی و کسب  باشد میبل یادگیری که قا
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ی ها سازمانو بهبود عملکرد رهبران در  ها محدودیتدر جهت مقابله با  ها آناز  تواند می ها شایستگی

 .دولتی به کار گیرد

ی مدیران ارشد شرکت شایستگی کلید بندی اولویتشناسایی و »در پژوهشی به (، 3043امامی )

 وبا توجه به اینکه یکی از عوامل ایجاد ناکامی در کسب اهداف کلیدی پرداخته است. « نفت بهران

ریزی جانشینی  نوعی برنامه توان میعملکرد، نبود مدیران شایسته است فرآیند انتخاب مدیران را  اصلی

ترین افراد  ر آن، بهترین و شایستهکه د شود میآورد که به فرآیند منظمی اطلاق  حساب بهمدیریت 

مدیریتی، ایجاد یک تحول و یا دگرگونی در  های پست خلأ)سازمان شناسایی و به هنگام ضرورت 

این  ،. هدفگیرند میهای کلیدی و حساس قرار  و ارتقاء نیروها( در سمت جایی جابه سطوح مدیریتی،

مواد و  باشد میارشد شرکت نفت بهران شایستگی مدیران  بندی اولویتمطالعه درصدد شناسایی و 

پرسشنامه محقق ساخته جهت  شد ازتحلیلی انجام  -در این پژوهش که از روش توصیفی ،روش تحقیق

 عنوان بهعامل  04در این پژوهش دارای  مورداستفادهاطلاعات بهره گرفته شد. پرسشنامه  گردآوری

یی پرسشنامه توسط خبرگان رشته مدیریت طراحی گردید. روا (1-10)های پرسشنامه با طیف گویه

که توسط  شده آوری جمع های داده سپس گردید. تائیدتعیین و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ 

آمار توصیفی، نظیر  های شاخصمدیران و کارکنان شرکت نفت بهران تکمیل گردیده بود از طریق 

 ،گردید. نتایج حاصل از پژوهش وتحلیل تجزیهو ای و فریدمن آنالیز  میانگین، تی تک نمونه های آزمون

پذیری کاری، رفتار عادلانه با کارکنان، مسئولیت  ی تحقیق پاسخگویی، مسئولیتها یافتهبراساس 

، مدیریت رشد، سازمانی فرهنگهای جدید، مدیریت  اجتماعی، آرامش و وقار آشنایی با تکنولوژی

، دارای تجربه در رهبری، هدفمند بودن، مهارت حل گیری تصمیموفاداری، تفویض اختیار، توانایی 

شایستگی کلیدی مدیران ارشد  را بر تأثیرگذاریمسائل سیاسی بیشترین  وتحلیل تجزیهمسئله، توانایی 

 .اند داشتهدر شرکت نفت 

طراحی چارچوب شایستگی کارکنان مبتنی »در پژوهشی به  (،3044هاشمیه انارکی و همکاران )

هدف این پژوهش که در حیطه پژوهش پرداختند. « زمان در معاونت برق وزارت نیروبر راهبردهای سا

این  .کاربردی قرار دارد، طراحی چارچوب شایستگی کارکنان ستادی معاونت برق وزارت نیرو است

. شود می بندی طبقه« پژوهش آمیخته»ها، در گروه  چگونگی گردآوری داده ازنظرهدف و  ازنظرپژوهش 

های  شناسایی قابلیت منظور بهی پژوهش شامل خبرگان صنعت برق کشور بوده است. جامعه آمار

های  های تجدیدپذیر، مصاحبه راهبرد وزارت نیرو در حوزه برق و انرژی 12سازمانی مرتبط با 

های تحلیل تم و  مصاحبه با تکنیک وتحلیل تجزیهساختاریافته طراحی و اجرا گردید. پس از  نیمه
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تعیین  (ISM) تفسیری -با استفاده از مدل ساختاری ها آنهای سازمانی، ارتباطات  تشناسایی قابلی

ها، نظرات خبرگان در قالب  های فردی مرتبط با هر یک از قابلیت شد. برای تعیین شایستگی

 های چند معیاره فازی گیری و با استفاده از مدل تصمیم آوری جمعهای مقایسه زوجی  ماتریس

(FAHP) تمِ فرعی  24ها،  از بررسی و استقرای کدُهای حاصل از تحلیل مصاحبه .گردید حلیلوت تجزیه

، «تجهیزات و فناوری تأمین»، «مدیریت عرضه و تقاضای برق»سازمانی:  های قابلیتتِم اصلی شامل  2و 

؛ «اکتولید انرژی پ»و « وری ارتقای بهره»، «بهبود اقتصاد برق»، «توسعه بازار انرژی، کالا و خدمات»

شایستگی فردی مرتبط با هر  23های مقایسه زوجی تعداد  شناسایی شد. همچنین از تحلیل ماتریس

مدیریت عرضه و »نشان داد که  شده شناساییهای  بررسی ارتباطات قابلیت .قابلیت تعیین گردید

شخص شد ها هستند. همچنین م اثرپذیرترین قابلیت« تولید انرژی پاک»اثرگذارترین و « تقاضای برق

، «و تفکر راهبردی نگری آینده»شایستگی شامل  12، شده شناساییعنوان شایستگی  23 میانکه از 

مذاکره و   قدرت»، «مدیریت فناوری»، «مدیریت مالی»، «مشارکت سازی»، «پایش محیطی»

کار »، «ای حرفهدانش و مهارت »، «و هماهنگی دهی سازمان»، «مدیریت تعارض»، «متقاعدسازی

درصد بر تحقق راهبردهای  12؛ مجموعاً بیش از «درک و آگاهی سیاسی»و « آگاهی سازمانی»، «تیمی

 .دارند تأثیرهای تجدید پذیر  بخش برق و انرژی

تدوین و ارزیابی مدل رهبری اخلاقی در سازمان »در پژوهشی به  (،3044محمدی و همکاران )

هدف اصلی این پژوهش تدوین و ارزیابی . پرداختند« استان فارس: رویکرد ترکیبی وپرورش آموزش

استان فارس بوده است. روش پژوهش به لحاظ هدف  وپرورش آموزشمدل رهبری اخلاقی در سازمان 

و به لحاظ نحوه گردآوری  ابزارسازیاز روش اکتشافی متوالی از نوع  گیری بهرهرویکرد آمیخته و با 

و در بخش کمی از روش توصیفی و   مضمون اطلاعات، آمیخته بود. در بخش کیفی از روش تحلیل

پیمایشی استفاده گردید. جامعه آماری در بخش کیفی شامل کارشناسان که دارای تخصص و تجربه و 

نفر بودند و در بخش کمی شامل   20  استان فارس به تعداد وپرورش آموزشسابقه کار بالا در اداره کل 

با استفاده از رویکرد هدفمند  گیری نمونهان فارس بودند. است وپرورش آموزشکلیه کارشناسان اداره کل 

در بخش کیفی پژوهش مصاحبه  ها دادهملاک اشباع نظری ادامه یافت. ابزار گردآوری  کارگیری بهو با 

با استفاده از  ها دادهپژوهش پرسشنامه محقق ساخته بود. تحلیل  نیمه ساختارمند و در بخش کمی 

انجام شد. روایی  2اسمارت پی ال اس  و  22های اس پی اس اس افزار نرم روش تحلیل عاملی از طریق

پایایی پرسشنامه از  .توسط متخصصین صورت گرفت وتعدیل جرحپرسشنامه به روش روایی محتوایی و 

قرار  تائیدو  موردبررسیبه دست آمد، سپس برازش مدل مذکور  4/11طریق آلفای کرونباخ به مقدار
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فارس در بخش کیفی  وپرورش آموزشراساس شبکه مضامین رهبری اخلاقی، سازمان ، بها یافته .گرفت

اخلاقی، ذاتی، نظارتی،  های آگاهیای، حیطه دانشی، خود مراقبه 13و  مضمون فراگیر   4شامل 

، شناختی معرفت، استعدادپروری، هستی شناختی، سالاری مردم، ارتباطی، تسهیم قدرت، گری هدایت

ی گوناگون )مضامین پایه( بودند ها مؤلفهامین سازمان دهنده( و هر یک نیز دارای ارزش شناختی )مض

ی بخش کمی نتایج بخش کیفی را ها یافته .رهبری اخلاقی کشف نمود  مضامین پایه را درباره  241که 

 .کردند تائید

نقش شایستگی اخلاقی مدیران در فضیلت »در پژوهشی به  (،3198قموشی و همکاران )

پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش شایستگی اخلاقی در فضیلت سازمانی پرداختند. « نیسازما

همبستگی از  -هدف، کاربردی و به روش توصیفی ازنظراست. پژوهش حاضر از نوع کمی،  شده انجام

دانشگاه تهران است که به (، نفر 3011است. جامعه پژوهش، کلیه کارکنان ) شده انجامنوع رگرسیون 

تصادفی انتخاب شدند. برای  صورت بهنمونه و  عنوان بهنفر  340ای متناسب  گیری طبقه نهشیوه نمو

ساخته فضیلت  ساخته شایستگی اخلاقی و پرسشنامه محقق محقق  ها، از پرسشنامه گردآوری داده

 یدیتأیها با استفاده از تحلیل عاملی  سازمانی استفاده گردید. روایی محتوایی و روایی سازه پرسشنامه

قرار گرفت. پایایی ابزار نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه شایستگی اخلاقی  تائیدمورد 

ها نشان داد که وضعیت موجود شایستگی  آمد. یافته به دست 4911و برای فضیلت سازمانی نیز  4911

یلت سازمانی در سطح وضعیت موجود فض که درحالیاخلاقی مدیران بالاتر از سطح متوسط قرار دارد. 

های شایستگی اخلاقی،  مؤلفه میانمتوسط است. همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که از 

بینی مثبت فضیلت سازمانی را داشته است.  تنها مؤلفه شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران قابلیت پیش

در سطح نسبتاً مناسبی قرار که رویکردی فردی بوده  نتیجه گرفت که اخلاق توان میبر این اساس 

 .تری قرار دارد ؛ در سطح پایینشود میکه رویکردی سازمانی تلقی  فضیلت سازمانی که درصورتی؛ ددار

که یک مؤلفه  های شایستگی اخلاقی، مؤلفه شایستگی نسبت به دیگران مؤلفه میانهمچنین از 

دهنده لزوم توجه  رد؛ لذا این امر نشانبینی فضیلت سازمانی را دا ؛ قابلیت پیششود میارتباطی محسوب 

دانشگاه برای ارتقای فضیلت در  ویژه بهو  ها سازمانهای اجتماعی و تعاملی بین کارکنان  به جنبه

 .سازمان است

ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش »در پژوهشی به  (،3198خدائی )

توجه در مدیریت دولتی،  مهم و قابل های چالشاخیر یکی از  های سالدر پرداخته است. « دولتی ایران

ارتقای اثربخشی کارکنان  منظور بهموضوع اخلاق بوده است. ایجاد و حفظ سطح بالایی از رفتار اخلاقی 
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ست که نیاز به پرورش ها سازمانروابط بین افراد، یکی از مسائل ضروری پیش روی  بهتر هر چهو تقویت 

نموده است. از طرفی، توسعه و  ناپذیر اجتنابرا امری ضروری و  ها سازمانای رهبران اخلاقی بر

، در وهله اول نیازمند سنجش سطح رهبری اخلاقی است تا ها سازمانرهبری اخلاقی در  سازی نهادینه

 منظور به، اقدامات لازم جهت ارتقای آن در سطح سازمان را انجام داد. بهبود قابلبا شناسایی نقاط 

مفهومی  های مدلکه بر اساس  اند شده ارائهرهبری اخلاقی تاکنون ابزارهای مختلفی  سنجش

. در این تحقیق تلاش باشد میی غربی ها سازماندر جوامع غربی و متناسب با هنجارهای  یافته توسعه

شده است، ابزار سنجشی متناسب با مدل مفهومی تبیین شده منطبق بر هنجارهای مذهبی و فرهنگی، 

 برخوردارشود که از پایایی و روایی مناسبی  ارائهی دولتی ها سازمانی سنجش رهبری اخلاقی در برا

رهبری  سازی مفهومباشد. بر این اساس پژوهش حاضر از نوع آمیخته است که در مرحله کیفی به 

اخلاقی،  های ارزشو رفتارهای رهبری اخلاقی که متأثر از  ها ویژگیاخلاقی بر مبنای ادراک افراد از 

 .است شده پرداختهاست،  موردمطالعهدینی و فرهنگی متمایز کشور ایران نسبت به سایر جوامع 

شناسی پژوهش: با توجه به هدف رساله که ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی  روش

آمیخته یا در زمره تحقیقات  شناسی روش ازلحاظ، تحقیق حاضر باشد میاجرایی  های دستگاهمدیران در 

ار طرح آمیخته، طرح اکتشافی متوالی برای این تحقیق مناسب چه میانگیرد که از  ترکیبی قرار می

کیفی و  های دادهو تحلیل  آوری جمعاست. در این طرح در ابتدا با رویکرد کیفی به  شده دادهتشخیص 

بر این اساس در مرحله . شود میکمی پرداخته  های دادهو تحلیل  آوری جمعسپس با رویکرد کمی به 

اول از پژوهش آمیخته در این رساله از روش تحلیل مضمون و در مرحله دوم از روش تحلیل عاملی 

ی عمیق ها مصاحبهکانونی و  های گروه از طریقروش گردآوری اطلاعات  ها: استفاده خواهد شد. یافته

نفر از اساتید،  12شامل مجموعاً از سه گروه کانونی مختلف  بدین منظورنیمه ساختاریافته است که 

نفر از مدیران بخش دولتی تا مرحله  14ی عمیق با ها مصاحبهمدیران و کارشناسان سازمانی و انجام 

شده به روش تحلیل مضمون مورد تحلیل قرار گرفت و  است. اطلاعات حاصل شده استفادهاشباع نظری 

ر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی هشت مضمون اصلی و د در قالبمضمون فرعی  21 نهایتاً

نفر از  1شناسایی شدند. در ادامه در مرحله کمی به بررسی روایی محتوای ابزار سنجش اولیه توسط 

مرحله پرداخته شد و سپس پایایی و روایی سازه و همگرا و واگرای  3خبرگان دانشگاهی و سازمانی در 

اجرایی دولتی و  های دستگاهوهش در مرحله کمی، قرار گرفت. جامعه آماری پژ موردبررسیابزار نیز 

است.  شده حاصلاز شش وزارتخانه منتخب  ای خوشه گیری نمونهنفر به روش  234تعداد نمونه شامل 

بعد  1 و درگویه  42گیری: ابزار نهایی سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی شامل  نتیجه
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 گیری تصمیم، ای حرفهزی پیروان، روابط اخلاقی، رفتار ، راهبری اخلاقی، توانمندسامنشی بزرگاصالت، 

اخلاقی و الهام بخشی و همگانی سازی اخلاقیات است. نتایج بخش کمی بیانگر این مطلب بود که مدل 

برازش مناسبی برخوردار بوده و ابزار سنجش از پایایی و روایی  های شاخصتبیین شده از  گیری اندازه

، شده طراحیاست. در نهایت نیز با استفاده از ابزار سنجش  برخوردارز همگرا و واگرای مناسبی نی

 .و تحلیل قرار گرفت موردبررسیبخش دولتی  های سازمانوضعیت رهبری اخلاقی در یکی از 

عمومی رهبران و ارائه الگوی شایستگی  های شایستگیارزیابی »در پژوهشی به  (،3191قنبرزاده )

این تحقیق پرداخته است. « شرکت پالایشگاه گاز سرخون و قشممناسب در راستای سبک رهبری 

های عمومی رهبران در راستای  های مناسب رهبری و ارزیابی شایستگی درصدد ارائه الگوی شایستگی

ی کیفی و  . این پژوهش در دو مرحلهباشد میارتقاء سبک رهبری شرکت پالایش گاز سرخون و قشم 

هش، ابتدا، مبانی نظری و پیشینه پژوهش با استفاده از مطالعات شده است؛ در این پژو کمی انجام

ای موردبررسی قرار گرفت؛ سپس مدل اولیه پژوهش به نظرخواهی اعضای پانل دلفی گذاشته  کتابخانه

نفر  1نفر از مدیران شرکت گاز و  20که در این پانل، باشد مینفر  21شد. اعضای پانل دلفی شامل 

ی دلفی، توافق بر سر  گاه حضور داشتند، پس از توزیع دو مرحله پرسشنامهدانش علمی هیئتاعضای 

بُعد، رهبری شخصی، رهبری  3مدلی متشکل از  نهایتاًهای عمومی رهبران حاصل شد و  مدل شایستگی

طلبی، شایستگی  -مؤلفه به شرح، شایستگی اخلاقی، شایستگی تعالی 13کسب، کار و رهبری افراد، 

ی آماری این -جامعه .شاخص طراحی گردید 32فتاری، شایستگی اخلاقی و نگرشی، شایستگی ر

نفر  314مدیر و  43ی کمی متشکل از  های عمومی رهبران در مرحله پژوهش جهت ارزیابی شایستگی

ی این پژوهش برای کارکنان  کارکنان شرکت بوده است. با استفاده از آزمون کوکران حجم کل نمونه

پرسشنامه  43پرسشنامه توزیع گردید که  210ی کمیّ تعداد  در مرحله .نفر مشخص گردید 102

تناسب  بندی به-گیری طبقه پرسشنامه به روش نمونه 102صورت سرشماری بین تمامی مدیران؛ و  به

میانگین، انحراف معیار،  های آزمونهای این پژوهش با  تعداد هر واحد بین کارکنان توزیع گردید. داده

، فریدمن و بخش ANOVAای، تی مستقل،  تی تک نمونه های آزمونخش کیفی و ویلکاکسون در ب

های پژوهش، علاوه بر  مورد تحلیل قرار گرفت. یافته SPSS24و SMART PLS3 افزار کمی توسط نرم

عنوان ابعاد مدل، نشان داد  وکار را به عد رهبری شخصی، رهبری افراد و رهبری کسببتائید مفاهیم، سه 

ی رهبری شخصی و شایستگی اخلاقی در  های نگرشی در حوزه های مدل، شایستگی مؤلفهکه از بین 

. از بین باشد میکنندگی دارای کمترین اهمیت  ی تسهیل همان حوزه دارای بالاترین اهمیت و مؤلفه

. وضع موجود سازمان، به وضع باشد مینیز شاخص تخصص فنی دارای بالاترین اولویت  ها شاخص
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ی کل مدیران شرکت در تمامی ابعاد بالاتر از  ها بسیار نزدیک است و رتبه بر اولویت مطلوب مبتنی

ها در شرکت بسیار به یکدیگر  . نظر مدیران و کارکنان در مورد وضع موجود شایستگیباشد میمیانگین 

ی قوت مدیران  نزدیک است. بعد شایستگی رهبری شخصی در مدیران شرکت بسیار عالی و نقطه

؛ اما نتایج نشان از نیاز مدیران شرکت به تقویت بُعد رهبری افراد دارد؛ بنابراین توصیه باشد یمشرکت 

ای به  گرا به سبک رهبری متعالی است. در این سبک تأکید ویژه محقق حرکت از سبک رهبری تحول

 .رهبری افراد شده است

 خارجیبررسی پیشینه 

رهبری، ارزیابی مشارکت  های شایستگیی بررس»در پژوهشی به (، 2423) 3موف و همکاران

« نوآوری در رهبران سراسر جهان های شایستگی، تفکر سیستمی و ها ارزش، اخلاق و نفعان ذی

و  موف است که توسط (CARL) این مقاله مبتنی بر ارزیابی شایستگی رهبری مسئولپرداختند. 

-2204، 20، 2424دیریت محیطی، است. )مجله مسئولیت اجتماعی شرکتی و م یافته توسعههمکاران 

کشور در  122را در  کننده شرکت 1022متشکل از  ای نمونهاز  شده آوری جمع های داده( و 2204

های جالب و گاهی ضد شهودی را نشان  ، بینشوتحلیل تجزیه. این کند میچارچوب زمانی ارزیابی 

 "خودآگاهی" ترتیب این بهد. بر پیش می که تفکر فعلی را در مورد موضوع رهبری مسئول دهد می

 دهد می. شواهدی وجود دارد که نشان شود میظاهر  شایستگی رهبری عنصر مرکزی در عنوان به

که  دهد میاست، این مطالعه نشان  توجه جالب. شود می آموزش عالی منجر به عملکرد بهتر

علاوه بر این، تمایل  .کنند میعمل  کنندگان شرکتدر منطقه آفریقا بهتر از سایر  کنندگان شرکت

ی آگاه به پایداری بهتر از همتایان ها سازمانو مدیران عامل  شود میبالاتر ن پایداری منجر به امتیاز

خود را پس از دوره  که مدیران اجرایی عملکرد دهد مینشان  ها داده. کنند میجمعیتی خود عمل ن

. این مقاله دهند میناسی این کار را انجام دانشجویان کارش که درحالی، دهند نمیتوسعه رهبری افزایش 

که تحقیقات بیشتری برای درک اینکه  کند میاذعان  حال درعینو  کند میها را بررسی  برخی از پاسخ

 است. موردنیازدهند  ها آموزش رهبری را آموزش می چگونه این بینش

پرداختند. با توجه « اه سازمانرهبری اخلاقی در »در پژوهشی به  (،2423) 2گوسامی و همکاران

، این مطالعه با هدف بررسی و درک ادراکات در ها سازمانبه نقش مهم و حیاتی رهبری اخلاقی در 

 های ویژگیکه آیا  کند میتجربی بررسی  طور بهاین  است. شده انجام ها سازمانمورد رهبری اخلاقی در 

متغیرهای جمعیت شناختی، مانند ایراجرایی و صلاحیت اعضا و سکار، سطحفردی جنسیت، سن، سابقه

یک یا خیر. این گذارد می تأثیراخلاقی سرپرستانشان صنعت و بخش، بر ادراک اعضا نسبت به رفتار
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صنعت  3عضو از  411از  شده آوری جمع های دادهبر اساس  وتحلیل تجزیه مطالعه کمی است که در آن

و  ها دانشگاهی فناوری اطلاعات و ها سازمان، ی تحقیق و توسعه بخش دولتیها سازمانمختلف، یعنی 

 اعضا، اما در سن، تجربه کاری، سطح مدیریت، صنعت و بخش متفاوت است. دانشگاهی است. های کالج

پرداخته است. به « رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان»در پژوهشی به  (،2423) 1هالبوسی

است و سؤالات مهمی در مورد  یافته افزایشی اخلاقی دلیل کمبودهای اخلاقی رهبران، علاقه به رهبر

در مورد رهبری  شده انجام. تحقیقات کند میمسئولیت رهبران در تضمین رفتار اخلاقی و اخلاقی ایجاد 

فزاینده یا  تأثیرهای جو اخلاقی و عدالت سازمانی  اخلاقی نتوانست نقش فعالی را بررسی کند که ویژگی

بنابراین، این مطالعه ؛ در نتایج سازمان از رفتار اخلاقی کارکنان داردکاهشی بر رهبری اخلاقی 

گری دوگانه جو اخلاقی کار و عدالت سازمانی را بر رابطه رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی  میانجی

سازمان عراقی در  33از پنج استان عراق که در  وقت تمامکارمند  224کارکنان بررسی کرد. در مجموع 

 کردند می، پزشکی، بیمه، فناوری اطلاعات، حقوقی، مالی و مخابرات کار فروشی خردهتولید،  های زمینه

و  (SEM) سازی معادلات ساختاری به این پرسشنامه پاسخ دادند. برای آزمون مدل از مدل

 (SEM-PLS) حداقل مربعات جزئی -سازی معادلات ساختاری  ها با استفاده از مدل داده وتحلیل تجزیه

بین رفتار رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان رابطه معناداری وجود  کهم شد. نتایج نشان داد انجا

دارد. در درجه اول، این مطالعه همچنین نشان داد که جو اخلاقی و عدالت سازمانی نقش میانجی 

 بسیار مهمی بین رهبری اخلاقی و رفتار اخلاقی کارکنان دارد.

مدیران در دانشگاه علوم  های شایستگیارائه الگویی »در پژوهشی به  (،2424) 0کرها و همکاران

مختلف  های نظامامروزه صلاحیت مدیران به موضوعی کلیدی در پرداختند. « پزشکی مبتنی بر تم

مدیران در مطالعات  های شایستگیاما تاکنون مطالعه جامعی در مورد ؛ است شده تبدیلدانشگاهی 

های علوم پزشکی با استراتژی تحلیل  های مدیران دانشگاه مچنین شایستگیه است. نشده انجامخارجی 

در زمینه  شده انجاملذا هدف از این مطالعه مرور سیستماتیک مطالعات  محتوا بررسی نشده است.

جهت ارائه  ها یافته بندی دستهشایستگی مدیران در تحقیقات خارج از کشور، سپس تحلیل محتوا و 

 شده تدوینروش: پژوهش کیفی حاضر در دو مرحله  .باشد مین دانشگاه علوم پزشکی الگویی برای مدیرا

-2442در گام اول با استفاده از روش بررسی سیستمی، کلیدواژه مدیران شایستگی در دوره  است.

 131جستجو شد و از  Science Direct ،Google Scholar ،ERIC های اطلاعاتی در پایگاه 2424

قرار گرفت. در مرحله دوم، با استفاده از روش تحلیل  وتحلیل تجزیهعه در نهایت مورد مطال 24مطالعه، 

محورهای  ؛ها یافته شد. بندی دستهمقاله استخراج و در مضامین اصلی  24مضمون، مفاهیم کلیدی 
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شخصیتی،  های شایستگی های مدیران دانشگاه علوم پزشکی در هشت دسته؛ اصلی شایستگی

، سازمانی توسعه های شایستگیمالیاتی،  های شایستگیمدیریتی،  های شایستگی، فنی های شایستگی

مفهوم کلیدی  344کارآفرینی با  های شایستگیمنابع انسانی و  های شایستگیتعاملی،  های شایستگی

 .شوند می بندی طبقه

شایستگی رهبری و عملکرد  تأثیربررسی »در پژوهشی به  (،2424) 5سینامبلا و همکاران

رهبری، شایستگی و انگیزه بر عملکرد  تأثیر وتحلیل تجزیهپرداختند. هدف از این مطالعه « ارکنانک

 جاکارتا است. DKI ای وزارت حقوق و حقوق بشردستگاه مدنی دولتی در دفتر منطقه

های کمی، با تحلیل رگرسیون خطی ساده و این تحقیق از روش -/ رویکردشناسی روشطراحی/

برای آزمون  .کند مینفر استفاده  240نفر از جمعیت  132دگانه با حجم نمونه رگرسیون خطی چن

 مشخصاست. براساس نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه،  شده استفادهچندگانه فرضیه از رگرسیون خطی

 .گذارد می تأثیراست که متغیرهای رهبری، شایستگی و انگیزه در کنار هم بر متغیر عملکرد  شده 

پرداختند. « شایستگی اخلاقی و رهبری اخلاقی»در پژوهشی به  (،2439) 2تلیغانیم و کس

 ها سازمانو شایستگی اخلاقی دو عاملی هستند که ممکن است بر رهبری اخلاقی در  پذیری مسئولیت

، پذیری مسئولیتاین مطالعه از یک روش پیمایشی برای بررسی رابطه بین  مثبت داشته باشند. تأثیر

رهبر از صنایع مختلف و کشورهای  143متشکل از  ای نمونهقی و رهبری اخلاقی در شایستگی اخلا

کننده مثبت و معنادار برای رهبری اخلاقی  بینی یک پیش عنوان بهپاسخگویی  مختلف استفاده کرد.

 که طوری به کند میهمچنین مشخص شد که شایستگی اخلاقی این رابطه را تعدیل  مشخص شد.

نتایج این  .دهد میرا بر رهبری اخلاقی افزایش  پذیری مسئولیتخلاقی اثرات مثبت افزایش شایستگی ا

رهبری اخلاقی را در سراسر شرکت از طریق  توانند می ها سازمانکه  دهد میمطالعه نشان 

خود( و شایستگی اخلاقی با آموزش رهبران خود برای  پذیری مسئولیتویژه  پذیری )به مسئولیت

 ای خود نظارتی و افزایش آموزش اخلاقی افزایش دهند.استفاده از رفتاره

مدیریت و رهبری  های شایستگیارزیابی »در پژوهشی به  (،2438) 1احمدشیخ و همکاران

شایستگی مدیریتی و رهبری مدیران تحصیل  گیری اندازهاین پژوهش مدلی را برای پرداختند. « مدیران

و  شود میبا مرور ادبیات مدیریت عمومی و رهبری آغاز  . این کارکند میکرده مدرسه بازرگانی بررسی 

به دنبال ایجاد یک چارچوب نظری گسترده برای هدایت این مطالعه است. پس از اطمینان آماری از 

شایستگی مدیریت و رهبری خاص را  شده انتخابگیری نظری مربوطه  اینکه معیارهای اندازه

. کند میهای مدیریت و رهبری ارائه  گیری شایستگی برای اندازه کنند، این مقاله مدلی را گیری می اندازه
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از: سیستم ارزش  اند عبارت ها اینمدل نهایی در مجموع دارای یازده شایستگی مدیریت و رهبری است. 

شخصی، آگاهی شغلی، تأثیرات اخلاقی و بیرونی، تغییر پیشرو، حساسیت فرهنگی، تیم سازی، رهبری 

ی ارتباطی، ذهنیت رهبری جهانی و هوش هیجانی. این پژوهش ها مهارتعارض، استراتژیک، مدیریت ت

که آیا  کند میپردازد و همچنین تعیین  های مدیریت و رهبری می گیری آماری شایستگی به اندازه

یا خیر.  گذارند می تأثیرهای مدیریت و رهبری  متغیرهای جمعیت شناختی به هر نحوی بر شایستگی

مدیریت و  های شایستگیهمچنین، این پژوهش به دنبال تعیین اینکه آیا همبستگی معناداری بین 

کرده مدرسه بازرگانی که هدفشان  رهبری وجود دارد یا خیر. نتایج این مطالعه برای مدیران تحصیل

ققانی که قصد های مدیریتی و رهبری است، ارزشمند است. همچنین برای محققان و مح بهبود مهارت

 شایستگی مدیریتی و رهبری را بیشتر بررسی کنند، ارزشمند است. های مدلدارند این مسیر از 

« رهبری و عملکرد سازمانی های شایستگیبررسی »در پژوهشی به  (،2431) 8سیاحرا و همکاران

با توسعه  .دکن میی یک رهبر است که به عملکرد برتر کمک ها مهارترهبری  های شایستگیپرداختند. 

 د نسل بعدی رهبران خود را بهتر شناسایی و توسعه دهد.توان میرهبری، سازمان  های شایستگی

های متعدد که برای همه رهبران ضروری است، با تسلط بر هوش توان میرهبری را  های شایستگی

ختی، چندگانه بر هوش اجتماعی، هوش هیجانی، هوش شنا های هوشدر این پژوهش،  توسعه داد.

این مطالعه برای فردی که رهبر یک سازمان یا  هوش بین فردی و هوش درون فردی تمرکز دارد.

های متعدد بسیار مهم است. همچنین به های رهبری با تسلط بر هوشاست برای بهبود مهارت هرکسی

 رهبری برهای از تأثیرات شایستگی ها آنمدیران ارشد سازمان بازخورد خواهد داد تا میزان آگاهی 

 عملکرد سازمانی تقویت شود.

 تحقیق شناسی روش

این پژوهش از نوع آمیخته کیفی و کمی است و در این پژوهش تحت عنقوان شناسقایی معیارهقای    

مقدیران وزارت نیقرو از روش پیقاز پقژوهش سقاندرز اسقتفاده        های شایستگیرهبری اخلاقی با توجه به 

. در بخقش کیفقی   دهقد  مقی نقدهای انجقام پقژوهش را نشقان     فرای ،که مدل پیاز فرایند پژوهش شود می

شقوند   سریع مسائل با ماهیت عملی متمرکز می حل راهاین تحقیقات بر روی شناسایی و یافتن  ازآنجاکه

معمقولاً خقود    ؛ وو این تحقیقات جنبه عملی داشته چنانچه نتایج آن ملموس، عینقی و مشقخص اسقت   

از شیوه جدیقد در جهقت    مندی بهره. این نوع تحقیق برای اشندب میپژوهشگران در کاربرد نتایج دخیل 

همچنین این تحقیقق بقه    ؛ وباشد میبه همین دلیل پژوهش ما کاربردی  باشد میزندگی بهتر در جامعه 

برنامه ششم توسعه است، روش تحقیق ترکیبقی   01ماده  برحسبدنبال کشف ماهیت عدالت اجتماعی 
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است که بقا ابقزار پرسشقنامه در     شده استفادهپیمایشی -توصیفیدر بخش کیفی مضمون در بخش کمی 

 بین کارشناسان وزارت نیرو است.

حقوزه منقابع    نظقر  صقاحب این پژوهش، خبرگان و اساتید  موردمطالعهجامعه آماری در بخش کیفی 

ت گیری هدفمند است که با مقدیران وزار  گیری آن نمونه . روش نمونهباشند میانسانی و مدیریت دولتی 

. جامعقه  باشقد  مقی نفر بر اساس اشباع نظری  11دانشگاهی انجام شد که تعداد این افراد  و نخبگان نیرو

تصادفی ساده است که  گیری از نوع آماری در بخش کمی شامل کلیه مدیران در وزارت نیرو است، نمونه

 نفر باشند. 244این تعداد با توجه به نوع روش تجزیه تحلیل حداقل باید 

اطلاعقات و از روش   گقام  بقه  گقام  آوری جمقع در جهت  ای کتابخانهاز مطالعات  ،گردآوری و ابزاربرای 

اسقتفاده   سقاختاریافته در این پژوهش از مصاحبه نیمه  .باشد میمیدانی برای مصاحبه و ابزار پرسشنامه 

و  شقده  مطرحاصلی  سؤالات. پرکاربردترین روش استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته است که شود می

. ابقزار پقژوهش در بخقش کیفقی     شقود  مقی جدید مطقرح   سؤالاتدر صورت لزوم در جریان پژوهش نیز 

 مصاحبه است.

 ی تحقیقها یافتهو  ها دادهتحلیل 

و شناسقایی   هقا  مصقاحبه مقتن   وتحلیل تجزیهدر این تحقیق برای  :آمار استنباطی )تحلیل تماتیک(

 دارد. ای گستردهتم که در تحقیقات کیفی کاربرد  تحلیلو تجزیه، از تکنیک ها شاخصمعیارها و 

در آن  یتقا حقدود   دیق ، محقق باها داده یدرک عمق و دامنه محتوا یبرا :ها دادهگام اول: آشنایی با 

 یجستجو یعنی) ها دادهو خواندن فعال « ها دادهتکرار »معمولاً شامل  ها دادهشدن  ور غوطهکاوش کند. 

در ذهن، محقق پس  ها مصاحبهر این اساس، جهت مشخص شدن هدف از تحلیل . بمعنا و الگوها( است

و پقس از   دهقد  مقی گقوش فقرا    شقوندگان  مصاحبه شده ضبطاز مطالعه و مرور ادبیات پژوهش به صدای 

بقودن   بررسقی  قابقل ، به نکقات و جمقلات کلیقدی کقه     ها آنو روی کاغذ آوردن  ها مصاحبهنوشتن متن 

مقرتبط بقا    هقای  شقاخص شده و دوباره خوانی شدند و در جهقت یقافتن    ذاریگ علامت ها آنرسیدیم که 

 و اهداف پژوهش تلاش شده است. سؤالات

 یافزار نرمبرنامه  کیتوسط  ای یدست صورت بهد توان می گذاریکدگام دوم: ایجاد کدهای اولیه: 

با مداد  آمیزی رنگ ایات با نظر توان میرا  ها دادهانجام شود،  یدست صورت به یانجام شود. اگر کدگذار

 هیمصاحبه با کارشناسان متخصص سرما 11پژوهش  نیدر ا .نمودشده اضافه  وتحلیل تجزیهبه متن 

در پروتکل مصاحبه  شده مطرح سؤالاتبر اساس  شده استخراج یکدها قیتحق نیانجام شد. در ا یانسان
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و  گیرد میقق در دستور کار قرار مح یکه در هر بخش، سؤالات اساس ترتیب این بهشدند.  بندی دسته

 یگریسؤالات د بیترت نی. به همشود می یکدگذار یک به یک سانتوسط کارشنا شده داده های پاسخ

شدند. بر  بندی دستهنبودند، بلکه  یپاسخنامه جزئ یکدها درنتیجهشد.  آوری جمع ها پاسخمطرح شد و 

 اج شد.مرحله استخر نیدر ا هیکد اول 324اساس در مجموع  نیا

بالقوه و  یها مختلف در قالب یکدها یساز مرحله شامل مرتب نیا :ها تمجستجوی  :گام سوم

، محقق درواقعاست.  شناسایی قابل نیبه مضام کدگذاری شده یها همه داده یها خلاصه یساز مرتب

در  یکل موضوع کی جادیا یمختلف را برا یکدها بیترک یو چگونگ کند میخود را از کدها آغاز  لیتحل

مفاهیم  توانند میدارای قدرت مفهومی بالایی هستند زیرا  ها تم(. 2442 ،)براون و کلارک .گیرد مینظر 

توسط محقق )با نگاهی به ادبیات پژوهش(  عمدتاً ها تمرا بر محور خود جمع کنند. عنوان انتخابی برای 

ی که بیانگر آن است های دادها با است و تلاش شده است تا بیشترین ارتباط و همخوانی ر شده انتخاب

 دهد میاز کدها را نشان  شده استخراج ها تم 1داشته باشند. جدول 

 تماتیک( تحلیل سوم )گام ها تم جستجوی 3جدول 

 ها تم کدها

PA20,PF12,PF13,PI18,PI19,PJ18,PK15,PK16,PK17,PK18,PK19,PN16,PN17,PN18,PP1 

7,PP18,PP19,PQ15,PR19,PR20,PR21,PR22,PS14,PT17,PT18,PU15,PW13,PW14,PX22 

,PY1,PZ13,PZ14,PAA14,PAA15,PAA16 

 سازگاری با محیط

PA21,PB32,PC12,PH13,PH14,PQ16,PR23,PR24,PS15,PU16,PW15,PY1 رفتاری های قابلیت 

PA22,PC13,PF14,PG15,PG16,PG17,PJ19,PK20,PM13,PM14,PP20,PQ17,PQ18,PT19,P  

T20,PU17,PV16,PW16,PW17,PY1,PAA17 
 عملکردی های قابلیت

PA23,PC14,PP21,PW18,PX23,PA24,PA25 کاهش حوادث شغلی 

PA24,PA25,PB33,PD14,PD15,PE14,PG18,PH15,PH16,PI20,PJ20,PK21,PK22,PK23,P 

L17,PL18,PL19,PL20,PM15,PO17,PO18,PP22,PP23,PQ21,PR25,PR26,PS16,PS17,PT2 

1,PU18,PV17,PV18,PV19,PW19,PX24,PX25,PX26,PY1,PY1,PY1,PZ15 

 موفقیت شغلی

PZ16,PZ17,PZ18,PAA18,PAA19,PH18,PI23,PI24,PJ21,PO22,PO23,PO24, 

PA27,PC18,PE17,PF16,PG20,PH19,PH20,PH21,PI25 
 تشویق و تنبیه اخلاقی

PC15,PC16,PD16,PD17,PD18,PE15,PE16,PI21,PI22,PK24,PK25,PL21,PM16,PN19,P  

O19,PO20,PO21,PS18,PT22,PT23,PU19,PV20,PZ16,PZ17,PZ18,PAA18,PAA1 
موفقیت و دستیابی به 

 اهداف

PA26,PB34,PC17,PD19,PD20,PF15,PH17,PG19,PH18,PI23,PI24,PJ21,PO22,PO23,PO 

24,PQ22,PS19,PS20,PV21,PV22,PV23,PW20,PAA20 

هویت بخشی و حفظ 

 فرهنگ سازمان

PA27,PC18,PE17,PF16,PG20,PH19,PH20,PH21,PI25,PJ22,PK26,PL22,PL23,PM17,P 

M18,PO25,PP24,PR27,PT24,PY1,PG21,PM19 

یکپارچگی و هماهنگی 

 افراد و فرایندها
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را در دو مرحله مذکور  شده استخراجتم  11: در این گام محقق مجموع ها تمگام چهارم بازبینی 

 قرار داده است. تائیدرا مورد  ها آنبررسی نموده و در نهایت 

 نی، محقق مضامبخش رضایت ینقشه موضوع کی جادیپس از ا: ها تم گذاری نامگام پنجم تعریف و 

را  ها آندرون  های دادهو سپس  کند میو اصلاح  ییرا شناسا وتحلیل تجزیه یارائه شده برا

 ،گیرد میر قرا موردبحثموضوع  کیآنچه در  تیماه یو بررس یی. با شناساکند می وتحلیل تجزیه

ی ها تمدر این مرحله محقق  است. ها دادهاز  هایی جنبهکه هر موضوع شامل چه  شود میمشخص 

 و نشان داده است. گذاری نام 2در جدول  ذکرشدهمفهوم کلی به شرح  3را در قالب  شده استخراج

 )تماتیک تحلیل پنجم )گام ها تم گذاری نام و تعریف 2جدول 

 صلی تمنام ا ها تم زیرمجموعه

 رفتاری های قابلیت
 الگوی قابلیت مدیران

 عملکردی های قابلیت

 کاهش حوادث شغلی

 تشویق و تنبیه اخلاقی عملکرد شغلی

 موفقیت شغلی

 موفقیت و دستیابی به اهداف

 توسعه کلان منابع انسانی
 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها

 زگاری با محیطسا

 کاملاً یها تم از ای مجموعه پژوهشگر که شود می شروع زمانی ششم گزارش: گام تهیه ششم گام

 :است گزارش نگارش و پایانی تحلیل شامل مرحله این باشد. داشته اختیار دراساسی 

 تحلیل پایایی و نگارش گزارش 1جدول 

 تعریف تم

الگوی قابلیت 

 مدیران

خدمات دولتی و کارآمدی دستگاه اداری کشور از یک سو و تحقق راهبردهای کلان  ارائهوندان از همواره رضایت شهر

ترین اهداف کشور  سیاسی از مهم های نظامبخشی  های سیاستو  ساله توسعه 0 های برنامهو  انداز چشمکشور در سند 

از  یکیبه گفته کارشناسان، . کند می ذهن محققان را به بررسی علل توفیق وادار ها آناست که شیوه دستیابی به 

 نیکشور است. حال ا یتیریدر نظام مد ستهیعملکرد، نبود رهبران شا یدیبه اهداف کل یابیعدم دست یاصل لیدلا

 یرهبران ما برا ستریرهبران دولت در کشور ما چ یدیکل های شایستگیو  ها مهارتکه  شود میسوال مهم مطرح 

از  دارد به آن پاسخ دهد. یمقاله سع نیاست که ا سؤالی نیدارندر ا ازین ییها مهارتبه چه  یعملکرد خوب و برتر

که  شود میی مدیران دولتی اطلاق ها مهارتفردی و  های ویژگی ،دانش ،ها ارزشقابلیت به آن دسته از  ،منظر محقق
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 ؛ وگردد میرد برتر شغلی منجر است و وجود آن در یک فرد به عملک مشاهده قابلرفتارهای شغلی و سازمانی  صورت به

 عملکردی های قابلیترفتاری،  های قابلیتابعاد آن شامل 

عملکرد 

 شغلی

است که به برآورده کردن انتظارات  شده تعریفی ارزشیابی کار ها مؤلفهیک رفتار مرتبط با  عنوان بهعملکرد شغلی 

 تر سنتیی از دیدگاه توجه قابل طور بهرد شغلی . معنای عملکشود میاعضاء ختم  تک تکعملکرد کلی سازمانی توسط 

 های زمینهکاری در  های نقشاز  تر وسیعتا دیدگاه امروزی که بر درک  که متمرکز بر اشتغال و وظایف ثابت است

، عملکرد ای وظیفهدر چهار بعد عملکرد  توان میاز همین رو عملکرد شغلی را  باشد میسازمانی پویاست، متفاوت 

مستقیم به  طور بهبرخی از مطالعات  که درحالیکرد.  سازی مفهومو عملکرد کاری غیرمولد  عملکرد انطباقی، ای زمینه

و رفتارها را بدون اشاره مستقیم به این چهار بعد  ها مهارت، ها توانایی، مطالعات دیگر وظایف، کنند میاین ابعاد اشاره 

و رفتارها در صورتی به یکی  ها مهارت، ها توانایی، این وظایف، حال بااین. کنند می افراد توصیفعملکرد شغلی  عنوان به

از کاهش حوادث  اند عبارتهمسو باشند و ابعاد آن  ها آنکه با تعاریف  شوند میاز ابعاد عملکرد شغلی اختصاص داده 

 شغلی، تشویق و تنبیه اخلاقی، موفقیت شغلی

توسعه کلان 

 منابع انسانی

آن مستلزم آن است که  دیتوسط کارکنان سازمان است و مفهوم جد دیجد های ایده دیهوم تولمف یتوسعه منابع انسان

خود استفاده کنند تا دانش و افکار خود را مطابق  ی، انرژها تواناییمجهز شوند تا از  ییها مهارتو  ها ویژگیکارکنان به 

 یبرا دیجد یفیو ک یفکر های ارزش یدائم جادیو او تعهد کامل  یبا همدل هایی مأموریت. کارگیرند بهبا عملکرد گروه 

 ایمشاغل بالاتر  یاست که بتواند فرد را برا ییها مهارت جادیهدف ا ،یسازمان. در مفهوم توسعه منابع انسان

با  غیر مرتبطافراد  هتوسع یبرا یتوسعه منابع انسان یآموزش های برنامه نیآماده کند، بنابرا تر سنگین های مسئولیت

توسعه در امور  یآموزش های برنامه جیکه از نتا ستیبدان معنا ن نیاست. ا ندهیآ ایدر حال حاضر  -سازمان  شغل

 یهدف برنامه آموزش کلام یکو در  شود می یطراح یهای برنامه، بلکه شود میافراد سازمان استفاده ن یآت ای یجار

 ؛ وکند می تیدر سازمان حما رییو آسان کردن تغ ها مشی خطو  ها رویه رییتغ ندیفرآ زا داشتن نگهتوسعه سازمان زنده 

 ندها،یافراد و فرآ یو حفظ فرهنگ سازمان، ادغام و هماهنگ سازی هویتبه اهداف،  یابیو دست تیابعاد موفق یدارا

 است. طیبا مح یسازگار

از آزمون  رهایتغمیها داده عیتوز یآزمون ادعا یبرا :(KSها )آزمون نرمال بودن توزیع دادهبررسی 

 است. ها داده عیمورد توزدر ییصفر ادعا هیمتن، فرض نیاشد. در( استفادهKS) رنوفیاسم-کولموگروف

 H0 :ها نرمال استتوزیع داده

 H1 :ها نرمال نیستتوزیع داده

تحقیق در جدول زیر نشان  متغیرهایاسمیرنوف در ارتباط با  –نتایج حاصل از آزمون کلموگروف 

، چراکه نمایند میاز توزیع نرمال پیروی  موردبررسیکه توزیع تمامی متغیرها در خصوص نمونه  دهد می

یکی از مفروضات مدل معادله  رو ازاینشود. % است و فرض صفر رد نمی0بیش از  معناداریسطح 

متغیرهای ها، کجی و یا کشیدگی شدیدی ندارند و طبیعتاً با توجه به توزیع است و دادهساختاری برقرار

 شد. استفاده اس ال پی اسمارت افزار نرم و ناپارامتریک های آزمون از ها داده تحلیل بررسی برای نرمال،
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 بررسی نرمال بودن 0جدول 

 نتیجه آزمون مقدار خطا معناداریسطح  انحراف معیار میانگین  

 غیر نرمال 4.40 4.422 4.2 2.12 توسعه کلان منابع انسانی

 نرمال 4.40 4.400 4.20 2.02 عملکرد شغلی

 غیر نرمال 4.40 4 4.04 3.10 مدیرانالگوی قابلیت 

 :و بارتلت( KMOآماری  های آزمونگیری )بررسی کفایت نمونه

تعداد نمونه برای  رو ازایناست،  101/4برابر  KMOبا عنایت به نتایج آزمون، مقدار شاخص آزمون 

. همچنین با توجه به اینکه کند میعادلات ساختاری کفایت و نیز مدل م تأییدیموضوع تحلیل عاملی 

بودن ماتریس  شده شناختهمفروض  و باشد می %0از  تر کوچکآزمون بارتلت،  معناداری مقدار سطح

 .باشد میبرای شناسایی ساختار مناسب  تأییدیتحلیل عاملی  نهایتاًکه  شود می همبستگی، مردود

 مون بارتلتو آز KMOنتایج شاخص  5جدول 

KMO 101/4شاخص   

104/21132 بارتلت  

444/4 (sigآزمون بارتلت ) معناداریسطح   

 2441 درجه آزادی

 تائید نتیجه

 نتایج تحلیل توسعه کلان منابع انسانی: نمودارهای ذیل مدل :تحلیل عاملی متغیرهای پژوهش

 دهد می معناداری نشان ضرایب و اندارداستبینی پیش صوصخدر راانسانی کلان منابعتوسعهگیری اندازه

 
 کلان منابع انسانی استاندارد توسعه بینی پیش ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 3نمودار 
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 توسعه کلان منابع انسانی معناداری ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 2نمودار 

ابراین هیچ شاخصی از مدل هست بن 490بیشتر از  سؤالاتبا توجه به نمودار فوق بار عاملی همه 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 راهبردهای توسعه کلان منابع انسانی گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 2جدول 

 نتیجه (t-valueآماره آزمون) بارعاملی ها شاخص ابعاد 

توسعه 

کلان 

منابع 

 سانیان

 موفقیت و دستیابی به اهداف

20 4/130  41/402  تائید 

21 4/104  04/004  تائید 

21 4/211  13/234  تائید 

 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان
04 4/041  14/411  تائید 

01 4/142  234/244  تائید 

4/1444 02 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها  تائید 4 

 سازگاری با محیط
03 4/141  30/104  تائید 

04 4/143  124/404  تائید 

 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید مورد شده شناسایی

 بینی پیشبا توجه به  عملکرد شغلی را گیری اندازه کرد شغلی: نمودارهای زیر مدلنتایج تحلیل عمل

 دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد
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 استاندارد عملکرد شغلی تخمین ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 1نمودار 

 
 عملکرد شغلی معناداری ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 0نمودار 

هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل  490بیشتر از  سؤالاتنمودار فوق بار عاملی همه با توجه به 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 راهبردهای عملکرد شغلی گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 1جدول 

 
 نتیجه (t-valueمون)آماره آز بارعاملی ها شاخص ابعاد

عملکرد 

 شغلی

کاهش 

حوادث 

 شغلی

00 4/124  32/140  تائید 

02 4/003  24/220  تائید 

00 4/101  44/140  تائید 

01 4/101  20/140  تائید 

01 4/124  30/131  تائید 

 تائید 4/010 4/044 14
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تشویق و 

تنبیه 

 اخلاقی

 تائید 32/023 4/111 11

 تائید 04/401 4/121 12

 تائید 22/301 4/010 13

موفقیت 

 شغلی

 تائید 0/434 4/204 14

 تائید 0/442 4/204 10

 تائید 1/213 4/041 12

 تائید 33/203 4/111 10

 تائید 44/002 4/121 11

 تائید 31/301 4/134 11

 تائید 21/214 4/144 14

 تائید 30/040 4/124 11

 تائید 30/122 4/111 12

 تائید 23/441 4/004 13

 تائید 11/331 4/211 14

 تائید 14/244 4/211 10

 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید ردمو شده شناسایی

 خصوص در راقابلیت مدیران  گیری اندازه نمودارهای ذیل مدلتحلیل نتایج الگوی قابلیت مدیران: 

 دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد بینی پیش

 

 

 

 

 

 

 

  استاندارد قابلیت مدیران تخمین ضرایب در خصوص افزار نرم خروجی 5نمودار 
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 قابلیت مدیران معناداری ضرایب ر خصوصد افزار نرم خروجی 2نمودار 

هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل  490بیشتر از  سؤالاتبا توجه به نمودار فوق بار عاملی همه 

 آمده است. گیری اندازهحذف نشده است. در جدول ذیل بارعاملی و ضرایب معناداری مدل 

 مدیرانقابلیت  گیری اندازه مدل معناداری ضرایب و بارعاملی 8جدول 

 
 نتیجه (t-value)آماره آزمون بارعاملی ها شاخص ابعاد

 

الگوی 

قابلیت 

 کارکنان

 

 های قابلیت

 رفتاری

12 4/114 22/441  تائید 

10 4/111 01/431  تائید 

11 4/012 34/440  تائید 

11 4/001 34/200  تائید 

144 4/141  34/124  تائید 

141 4/141  42/444  تائید 

 

 

 

 های بلیتقا

 عملکردی

142 4/242  12/313  تائید 

143 4/111  04/231  تائید 

144 4/101  03/143  تائید 

140 4/111  01/420  تائید 

142 4/110  02/001  تائید 

140 4/011 23/240  تائید 

141 4/100  04/224  تائید 

141 4/101  32/204  تائید 

114 4/112  34/042  تائید 
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 مناسب و ها شاخص همه معناداری ضرایب و عاملی نمودارها و جدول فوق بار به توجه با

 های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا اند شده( 1912از  تر بزرگمعنادار)

 گرفتند. قرار تائید مورد شده شناسایی

ن حد بالای میزا :گیری اندازهارزیابی برازش مدل تحقیق: بررسی ضریب آلفای کرونباخ مدل 

)مربوط به هریک از  گیری اندازهآن در برابر خطای  های شاخصواریانس تبیین شده بین سازه و 

که مقدار آلفای کرونباخ همبستگی  گذارد میآن(، پایداری درونی بالا را به معرض نمایش  های شاخص

بیانگر پایایی  490خ بالاتر از . مقدار آلفای کرونباکند مییک متغیر )فارغ از نوع و مدل( را بیان  سؤالات

 490و در جداول زیر مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار  باشد می قبول قابلو  تائیدمورد 

 نتیجه پایایی پرسشنامه است. نهایتاًبیشتر بوده که 

 گیری اندازه مدل مرتبط با مقادیر و ها شاخص 9جدول 

 
 ابعاد

 میانگین واریانس

 (AVEجی)استخرا

پایایی 

 ترکیبی

 ضریب

 (R2تعیین)

 آلفای

 کرونباخ

 پایایی

 اشتراکی

توسعه کلان منابع 

 انسانی

 4.0 4.01 4.01 4.10 4.0 موفقیت و دستیابی به اهداف

 4.01 4.12 4.01 4.12 4.01 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها

 4.00 4.14 4.22 4.11 4.00 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 4.1 4.00 4.01 4.11 4.1 سازگاری با محیط

 عملکرد شغلی

 4.01 4.1 4.23 4.02 4.01 کاهش حوادث شغلی

 4.0 4.03 4.23 4.13 4.0 تشویق و تنبیه اخلاقی

 4.04 4.10 4.00 4.11 4.04 موفقیت شغلی

الگوی قابلیت 

 مدیران

رفتاری های قابلیت  4.04 4.11 4.1 4.01 4.04 

عملکردی یها قابلیت  4.03 4.10 4.00 4.14 4.03 

 کی یبرا یبیترک و مقدار پایای نانیاطم تیمقدار قابل :گیری اندازهبررسی پایایی ترکیبی مدل 

. آید میبه دست  گیری اندازه یمقدار خطا اضافه بهآن  های شاخصسازه و  نیسازه از نسبت تفاوت ب

نکته  نیاندازه نمونه است. ذکر ا یخوب برا یثبات داخل دهنده نشانهر سازه  یبرا 490مقدار بالاتر از 

است. با توجه به موارد فوق،  یکرونباخ آزمون بهتر ینمونه آزمون نسبت به آلفا ییایاست که پا یضرور

 های مدلبرازش مناسب  دهنده نشاناست که  490از  تر بزرگ رهایمتغ یتمام ریطبق جدول، مقاد

 نمونه است. مناسب بودن حجمو  گیری اندازه

 در یک نمونه دیگر از همان جامعه،  پذیری تعمیمدر خصوص میزان قابلیت  :معیار پایایی اشتراکی
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. مطابق با گردد میو با استفاده از معیار پایایی اشتراکی ارزیابی  Smart PLSافزار نرمبا استفاده از 

برای این شاخص را  آمده دست بهدیر باشد. جداول بخش قبل مقا 4٫0استاندارد این میزان باید بیشتر از 

 آن است. قبول قابلاز حداقل میزان  تر بزرگکه برای هر چهار بعد  دهد مینشان 

بیشتر بوده  490از  آمده دست بهواریانس  های میانگینتمامی  4-10با توجه مقادیر جدول  :همگرا

 های جنبهو مدل  گیری ندازهاعناصر مرتبط با مدل  رو ازاین. باشد می CR> AVEاست و نیز میزان 

 مناسبی برخوردار است. گرایی همتاریک سازمان، از روایی 

ی قرار دارد. چرا قبول قابلگفت که روایی واگرایی در حد  توان میبا توجه به جداول ذیل  :روایی واگرا

متغیرها  برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر شده استخراجکه جذر میانگین واریانس 

 .است تائیدبنابراین روایی رواگرای مورد ؛ است

 روایی واگرایی 34جدول

 
 4 3 2 1 ابعاد

توسعه کلان منابع 

 انسانی

 4.14 موفقیت و دستیابی به اهداف
   

 4.00 4.22 یکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها
  

 4.04 4.21 4.01 هویت بخشی و حفظ فرهنگ سازمان
 

ا محیطسازگاری ب  4.02 4.00 4.41 4.11 

 عملکرد شغلی

 4.01 کاهش حوادث شغلی
   

 4.01 4.20 تشویق و تنبیه اخلاقی
  

 4.03 4.0 4.20 موفقیت شغلی
 

 الگوی قابلیت مدیران
رفتاری های قابلیت  4.04 

   
عملکردی های قابلیت  4.20 4.03 

  
کم یا  ریمقاد عنوان به 4930، 4920، 4941سه مقدار  الگوی با توجه به جدول و: GOFآزمون 

مناسب مدل  اریمدل، برازش بس نیا یبراحاصله  4902عدد  ،GOF یبرا قوی ومتوسط  ،ضعیف

 .دهد میرا نشان  قیتحق

 Communalitiesمیانگین  33جدول 

  Communality R 2 متغیر

 4.24 4.02 عملکرد شغلی

 _ 4.0 توسعه کلان منابع انسانی

بلیت کارکنانالگوی قا  4.02 4.04 

 4.01 4.00 میانگین

GOF 4.02 √𝐴�𝑣�𝑒�𝑅�2×(𝐴�𝑣�𝑒� 𝑜�𝑓� 𝑐�𝑜�𝑚�𝑚�𝑢�𝑛�𝑎�𝑙�𝑖�𝑡�𝑖�𝑒�𝑠� ) 



 اصفهانی، درویش و رنگریزمحمدی، طوطیان.../به  توجه باشناسایی معیارهای رهبری اخلاقی 

  383 
 

  

 گیری نتیجه

هدف این پژوهش شناسایی و تحلیل معیارهای رهبری اخلاقی با توجه به شایستگی مدیران در 

اخلاقی پرداخته که در مدیریت  این مقاله به بررسی معیارهای رهبری در حقیقت وزارت نیرو است.

بسیاری بر عملکرد و کارایی دارد. در ابتدا، باید تعریف  تأثیرویژه در وزارت نیرو،  بزرگ، به های سازمان

دقیقی از رهبری اخلاقی ارائه شود؛ این نوع رهبری به معنای پایبندی به اصول اخلاقی و انسانی در 

مل با ذینفعان است. در وزارت نیرو، با توجه به اهمیت انرژی و و تعا ها، رفتار با کارکنان گیری تصمیم

اثرات گسترده آن بر جامعه، رعایت اخلاق در مدیریت از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. معیارهای 

 مدنظرهای فنی و مدیریتی، اصول اخلاقی نیز  ای باشد که در کنار توانایی گونه شایستگی مدیران باید به

کارکنان  میانکه رهبری اخلاقی به تقویت تعهد سازمانی و اعتماد  دهد میند. مقاله نشان قرار گیر

همچنین، این معیارها باعث ایجاد  .شود میو در نهایت باعث بهبود کلی عملکرد سازمان  کند میکمک 

 .کنند به توسعه پایدار سازمان کمک می رو ازاینهمسویی بین اهداف سازمانی و فرهنگی شده و 

و کاهش حوادث شغلی را  سازمانی فرهنگگذشته نیز اهمیت رهبری اخلاقی در بهبود  های پژوهش

(: این پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی موجب 2444مثال: کالاهان و داویلا ) طور بهاند.  کرده تائید

ت نیرو . در وزارشود میبهبود عملکرد شغلی، کاهش حوادث شغلی و افزایش رضایت شغلی کارکنان 

، بلکه باعث افزایش اعتماد و کند میاز وقوع تخلفات جلوگیری  تنها نهنیز، توجه به معیارهای اخلاقی 

 .شود میکارکنان  میانهماهنگی 

رهبری اخلاقی بر توسعه منابع انسانی و  تأثیر(: در این پژوهش، 2411کنسال و سینگهال )

که توسعه مدل  دهد میها نشان  است. یافته شده بررسیهمسویی اهداف سازمانی با اهداف فردی 

کنند،  اثر دارد و مدیرانی که معیارهای اخلاقی را رعایت می ها سازمانشایستگی در ارتقاء اثربخشی در 

کنند. مقاله حاضر نیز بر این  به ایجاد همبستگی فرهنگی و هماهنگی بین کارکنان کمک بیشتری می

ترین نتایج رهبری  مهم ازجملهو تعامل هماهنگ کارکنان  نیسازما فرهنگنکته تأکید دارد که حفظ 

 .اخلاقی است

 عنوان به توانند میکارکنان  های شایستگی(: این پژوهش نشان داد که 2424سلمان و همکاران )

یک عامل مهم در  عنوان بهتواند  های عملکرد سازمانی باشند و رهبری اخلاقی میکننده بینی پیش

 صورت بهبزرگ عمل کند. مقاله حاضر  های سازمانکاهش مشکلات ارتباطی در  وری و افزایش بهره

که توجه به اخلاقیات مدیریتی، باعث افزایش تعهد کارکنان و بهبود  کند میمشابه، بیان 

 .شود می سازمانی فرهنگ
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 یک عنوان بهکه رهبری اخلاقی  دهد میو نشان  دهد میپژوهش حاضر نیز نتایج مشابهی را ارائه 

تواند به ایجاد تعهد و هماهنگی بیشتر بین کارکنان منجر  اصل اساسی در مدیریت منابع انسانی می

های آموزشی و توسعه  که وزارت نیرو در برنامه شود میهای این پژوهش، پیشنهاد  بر اساس یافته .شود

های مشخص  مدیران، به موضوع رهبری اخلاقی توجه بیشتری داشته باشد. همچنین، ایجاد چارچوب

تواند به بهبود کارایی سازمان و کاهش  های اخلاقی مدیران می برای سنجش و ارتقاء شایستگی

 .مشکلات اخلاقی در محیط کار کمک کند

مفاهیم توسعه  خصوص در شده انجام نتایج مطالعات تحقیق با این در شده احصا های شاخص -

 و احمدشیخ ،(2424)همکاران و اکره ،(2421)همکاران و : گوسامیازجملهکلان سازمانی 

 ،(1441)امامی ،(1441)همکاران و سوربنی (، قاسمیان1110دیویس و ولسون ) ،(2411)همکاران

همخوانی دارد. در نتایج تحلیل توسعه کلان منابع  (1310)قنبرزاده ،(1444)همکاران و انارکی هاشمیه

ابعاد موفقیت و دستیابی به اهداف، هویت  مشخص گردید و 490از  بیشتر سؤالات همه عاملی انسانی بار

 تائیدیکپارچگی و هماهنگی افراد و فرایندها و سازگاری با محیط مورد  ،بخشی و حفظ فرهنگ سازمان

 قرار گرفت.

در خصوص مفاهیم تحلیل عملکرد شغلی و همسویی آن با نتایج سایر مطالعات گذشته،  -

(، 2444کالاهان و داویلا ) ،(2410) همکاران و یاحراس ،(2424)همکاران و محققانی همچون: سینامبلا

؛ همچنین با توجه به اینکه بار نمایند میپشتیبانی  ها شاخصاین  (1311) خدائی ،(1441) امامی

مشخص گردیده است، ابعاد کاهش حوادث شغلی، تشویق و تنبیه  490بیشتر از  سؤالاتعاملی همه 

 گرفت. قرار تائیداخلاقی و موفقیت شغلی مورد 

بیشتر از حد پذیرش مشخص  سؤالاتدر تحلیل نتایج الگوی قابلیت مدیران بار عاملی همه  -

نتایج با  نیا قرار گرفت. تائیدو  موردپذیرشعملکردی  های قابلیترفتاری و  های قابلیتگردیده که ابعاد 

(، 2411کستلی )(، غانیم و 2421(، هالبوسی )2421موف و همکاران) ی دانشمندانی همچون:ها یافته

(، 1444(، محمدی و همکاران)1441(، آنجوست )1441عبدالهی و همکاران)(، 2413آرمسترانگ )

 ( همخوانی دارد.1311قموشی و همکاران)

چندین پیشنهاد عملیاتی را برای بهبود و توسعه رهبری  توان میهای این تحقیق،  بر اساس یافته

 :اخلاقی در وزارت نیرو مطرح کرد

های آموزشی جامع برای  که برنامه شود میش گسترده در زمینه رهبری اخلاقی: پیشنهاد آموز -1

تواند به مدیران کمک کند تا اصول و  ها می مدیران وزارت نیرو طراحی و اجرا شود. این آموزش
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ها باید  های روزمره خود مدنظر قرار دهند. محتوای این آموزش گیری معیارهای اخلاقی را در تصمیم

گیری اخلاقی، تعاملات اخلاقی با کارکنان، مدیریت تضادهای اخلاقی و  مل مباحثی چون تصمیمشا

تواند به تقویت  های آموزشی مرتب می ها و دوره پذیری اجتماعی باشد. برگزاری کارگاه مسئولیت

 .های رهبری اخلاقی مدیران کمک شایانی کند توانایی

برای تضمین رعایت اصول اخلاقی  مؤثرهای  : یکی از راهایجاد سیستم ارزیابی شایستگی اخلاقی -2

که وزارت نیرو  شود میهای ارزیابی شایستگی اخلاقی است. پیشنهاد  در مدیریت، ایجاد سیستم

بر اساس صداقت،  ها آنهای ارزیابی برای مدیران خود تعریف کند که شامل ارزیابی عملکرد  چارچوب

 ها آنای انجام شود و نتیجه  دوره صورت بهها باید  شد. این ارزیابیپذیری با عدالت، شفافیت و مسئولیت

 .یکی از معیارهای ارتقاء شغلی مدیران در نظر گرفته شود عنوان به

تقویت فرهنگ اخلاقی سازمان: برای موفقیت پایدار رهبری اخلاقی در سازمان، لازم است که  -3

اند از طریق تدوین و اجرای کدهای اخلاقی در تو فرهنگ اخلاقی سازمانی تقویت شود. این امر می

سطوح سازمانی نفوذ کند و همه کارکنان و  تمامی بهسطح کل سازمان انجام شود. کدهای اخلاقی باید 

های  درباره چالش نظر تبادلمدیران را ملزم به رعایت آن کند. برگزاری جلسات منظم برای بحث و 

 .ند به ترویج فرهنگ اخلاقی در سازمان کمک کندتوا نیز می ها آنهای  حل اخلاقی و راه

های نظارتی قوی برای  افزایش نظارت و پاسخگویی: برای تقویت رهبری اخلاقی، باید نظام -4

که  شود میپیگیری عملکرد مدیران و کارکنان در راستای اصول اخلاقی وجود داشته باشد. پیشنهاد 

ل شود که وظیفه نظارت بر عملکرد اخلاقی مدیران و های اخلاقی در هر بخش از سازمان تشکی کمیته

مستقل عمل کنند و توانایی بررسی موارد تخلف و  صورت بهها باید  کارکنان را داشته باشد. این کمیته

 .پاسخگویی سریع را داشته باشند

تشویق و پاداش بر مبنای رهبری اخلاقی: برای تشویق مدیران به رعایت اصول اخلاقی، وزارت  -0

های تشویقی برای مدیرانی که عملکرد اخلاقی مطلوبی دارند، در نظر  برنامه دهی سازمانتواند  نیرو می

و ارتقاء شغلی بر اساس رعایت اصول  ها های مالی، تقدیرنامه تواند شامل پاداش ها می بگیرد. این برنامه

تواند انگیزه بیشتری برای  های اخلاقی می دهی بر اساس شایستگی اخلاقی باشد. ایجاد فرهنگ پاداش

 .مدیران فراهم کند تا به رعایت اصول اخلاقی در مدیریت خود توجه بیشتری داشته باشند

عملیاتی باعث تقویت تعهد و انگیزه کارکنان، کاهش  های پیشنهادبدیهی است که مزایای این 

ر سطح مدیریتی و وری د تخلفات و مشکلات اخلاقی و بهبود عملکرد کلی سازمان و افزایش بهره

 .گردد میکارکنان 
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خاص به صنعت انرژی و وزارت نیرو معطوف شده است که اهمیت حیاتی در  صورت بهاین پژوهش 

نتایج آن قابلیت کاربردی  رو ازاینصنعت انرژی و وزارت نیرو پرداخته است و  به .سطح ملی دارد

سازی معیارهای اخلاقی در  ست که پیادههمچنین این پژوهش نشان داده ا .بیشتری در این حوزه دارند

مستقیمی  تأثیرتواند  مدیریت منابع انسانی، علاوه بر بهبود رضایت شغلی و کاهش تخلفات شغلی، می

که رعایت معیارهای اخلاقی در مدیریت  دهد میبر توسعه پایدار سازمان داشته باشد. این امر نشان 

از سویی  .شود میعملکردی نیز منجر به نتایج مثبت  ازنظره از دیدگاه اخلاقی اهمیت دارد، بلک تنها نه

اند، این پژوهش  کلی به موضوع رهبری اخلاقی پرداخته صورت بهدیگر برخلاف بسیاری از تحقیقات که 

های اخلاقی مدیران ارائه داده است. این  های دقیق و عملیاتی برای ارزیابی و بهبود شایستگی چارچوب

قرار گیرند. در پایان،  مورداستفادهمشابه  های سازمانعنوان راهنمایی برای سایر  به دتوانن میها  چارچوب

و  سازمانی توسعهکه رهبری اخلاقی، نقشی حیاتی در  دهد میوضوح نشان  گیری این تحقیق به نتیجه

خود  های مدیریتی تواند از این تحقیق برای بهبود شیوه کاهش مشکلات مدیریتی دارد و وزارت نیرو می

 .برداری کند بهره
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Abstract 

The purpose of this research is to identify and analyze the criteria of ethical 

leadership in relation to the competencies of managers in the Ministry of Energy. A 

mixed-methods approach (qualitative and quantitative) was utilized, employing the 

Saunders research onion model. In the qualitative section, thematic analysis was 

conducted, while a descriptive-survey method was used in the quantitative phase. 

Purposeful sampling was performed among managers of the Ministry of Energy 

and academic elites, with 11 participants selected based on theoretical saturation. 

To assess the normality of the data, the Kolmogorov-Smirnov test was applied, and 

the adequacy of the data was evaluated using the KMO index and Bartlett's test. 

The findings of the research revealed 19 basic themes, categorized into 3 

overarching themes and 9 main organizing themes, including the patterns of 

behavioral and performance capabilities of managers, ethics and job performance, 

and human resource development. The conclusion indicates that ethical leadership 

contributes to the sustainable development of the Ministry of Energy by enhancing 

organizational commitment, reducing violations, and improving job satisfaction, 

ultimately leading to improved organizational performance. 
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Ethical leadership, Identification of leadership criteria, Competence of 

managers. 
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