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 چکیده
پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش شایستگی اخلاقی در فضیلت سازمانی انجام شـد.  

همبسـتگی از   -هدف، کاربردي بود و به روش توصـیفی  از نوع کمی، از نظر پژوهش
نفـر) دانشـگاه تهـران     3591نوع رگرسیون اجرا شد. جامعۀ پژوهش، کلیـۀ کارکنـان (  

نفر به عنوان نمونه و بـه صـورت    347اي متناسب  گیري طبقه بودند که به شیوة نمونه
سـاخته شایسـتگی    ها، از پرسشنامۀ محقـق  تصادفی انتخاب شدند. براي گردآوري داده

 لی ـبـا اسـتفاده از تحل   ساخته فضیلت سازمانی استفاده شد. اخلاقی و پرسشنامۀ محقق
ها تأیید شد. پایایی ابزار نیز از  ي، روایی محتوایی و روایی سازة پرسشنامهدییتأ یعامل

اي فضـیلت  و بر 0,98طریق ضریب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامۀ شایستگی اخلاقی 
ها نشان داد که وضعیت موجود شایستگی اخلاقی  دست آمد. یافته به 0,98سازمانی نیز 

بالاتر از سطح متوسط قرار دارد. در حالی که وضعیت موجود فضیلت سازمانی  مدیران
در سطح متوسط اسـت. همچنـین نتـایج رگرسـیون چندگانـه نشـان داد کـه از میـان         

نها مؤلفّۀ شایستگی اخلاقی نسبت بـه دیگـران قابلیـت    هاي شایستگی اخلاقی، ت مؤلفّه
توان نتیجه گرفت که  این اساس میبر بینی مثبت فضیلت سازمانی را داشته است.  پیش

در صـورتی کـه    ،که رویکردي فردي بوده در سطح نسـبتاً مناسـبی قـرار دارد    ،اخلاق
 .تـري قـرار دارد   در سطح پایین ،شود که رویکردي سازمانی تلقی می ،فضیلت سازمانی

کـه   ،شایستگی نسبت به دیگـران  ۀفلّؤهاي شایستگی اخلاقی، م فهلّؤم میان همچنین از
لـذا   دارد؛بینی فضـیلت سـازمانی را    قابلیت پیش ؛شود فه ارتباطی محسوب میلّؤیک م

هـا   هاي اجتماعی و تعاملی بین کارکنان سازمان لزوم توجه به جنبه ةدهند این امر نشان
 است.فضیلت در سازمان  ءدانشگاه براي ارتقاویژه  و به

 ها: شایستگی اخلاقی، فضیلت سازمانی، دانشگاه، مدیران دانشگاهی. کلیدواژه
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 مقدمه
اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن به منزلۀ یـک منبـع راهبـردي، طـراح و مجـري      

ه یافتـه اسـت (شـولر و    هاي سـازمانی جایگـاهی بـه مراتـب والاتـر از گذشـت       ها و فراگرد نظام
شـود کـه    ) و امروزه مشاهده مـی 1394؛ به نقل از محمدخانی و محمدخانی، 2001، 1جکسون

ها به سوي رشد و تعالی، شتاب بیشتري یافته است و کارکنان توقـع خـود را از    حرکت سازمان
حمـودي  تر، خودیابی و خودشکوفایی بیشتر هستند (م اند و طالب کار غنی سازمان افزایش داده

). در این میان جایگاه و نقش آموزش عـالی در رشـد و تعـالی همـه جانبـۀ      1391و همکاران، 
کننـده   هاي مختلف تعیـین  نیاز بخش کشور، نقش آن در تربیت نیروي انسانی متخصص و مورد 

 ). 1390بوده و لذا تقویت و توسعۀ این بخش اهمیت زیادي دارد (اجتهادي و همکاران، 
ها، باعـث پیـدایش ایـن انگیـزه در      روي دانشگاه هاي پیش امروزه نیز چالشاز طرف دیگر، 

نفعان شده است که به فکر توجه به موضوعات اخلاقی (از قبیل صداقت، اعتماد، دلسـوزي   ذي
و سایر موارد) در آموزش عالی باشند، چرا که حاکم شدن چنین شرایط و جوي در مؤسسـات،  

شـود (نصـیري ولیـک بنـی و نویـدي،       اهش سـودگرایی مـی  عالی باعث ک  هاي آموزش سازمان
در خصـوص آمـوزش عـالی     2) نتایج گـزارش یونسـکو  2009اي که در سال ( ). به گونه1395

پـذیري   هاي مهم (اخلاقی، عـاطفی، معنـوي، مسـئولیت    چالشدر حال حاضر حاکی از آن بود، 
هـاي   بایـد شایسـتگی  اجتماعی) در آموزش عالی مطرح شده است. از ایـن رو آمـوزش عـالی    

هـا   جامعی را براي جهان امروز به ارمغان آورد؛ همچنین آموزش عالی با اسـتفاده از شایسـتگی  
 ).2017، 3باید به تربیت شهروندان مجهز به اصول اخلاقی اقدام کند (الاُیتا

هاي درست بـراي مسـائل    حل مدرن، با عدم قطعیت رو به رشدي در مورد راه در دنیاي پسا
زندگی مواجه هستیم. اهمیت اخلاق هر روز توسط افراد در مواجهه با مسائل اخلاقـی   اخلاقی

ها محرز شده است. آگاهی رو به رشـدي در   گیري در سازمان شخصی و همچنین براي تصمیم
خصوص عواقب جدي مسائل اخلاقی ایجاد شده است. هر نوع عملیات سـازمانی بـر علایـق،    

هـا، کارمنـدان بـه طـور فزاینـده در       گذارد. امروزه سـازمان  ر میها و احساسات افراد تأثی ارزش
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گیرند که این امر به افـزایش عـدم قطعیـت و     گیري قرار می هاي متضاد اخلاقی تصمیم موقعیت
هـاي هنگفـت    شود که مشکلات اخلاقی به عواقب جدي براي افراد و هزینـه  می منجر استرس

). از ایـن رو فضـیلت سـازمانی در پـی     2005، 1سشود. (کواتزاپولـو  ها منتهی می براي سازمان
ها و به تبع آن، از دست رفتن اعتماد عمومی نسـبت بـه    مطرح شدن مسائل اخلاقی در سازمان

ها گرایش بیشتري به سـمت فضـائل    ). سازمان1395ها، مطرح شد (قنبري و همکاران،  سازمان
اند تـا خلأهـاي اخلاقـی و عـاطفی      دهاند و با تأکید بر فضائل کوشی اخلاقی و انسانی پیدا کرده

کـه مفهـوم    دشـو  یمشـاهده م ـ کارکنان را مرتفع کنند. این تأکید در مطالعات جدیـد سـازمانی   
از جملـه مفـاهیم مهـم     2کنـد. فضـیلت سـازمانی    گرا را به ذهن متبادر مـی  هاي فضیلت سازمان

ت، ولـیکن  هـاي اخیـر در علـوم سـازمانی بـه آن توجـه شـده اس ـ        سازمانی است کـه در سـال  
هاي سازمانی  هاي نه چندان زیادي در این زمینه انجام شده است و به آن دسته از زمینه پژوهش

اشاره دارد که در آن فضائل (از جمله انسانیت، درستی، اعتماد) هم در سـطح فـردي و هـم در    
و  3گیـرد (کمـرون   سطح اجتماعی مورد توجـه، حمایـت، پـرورش، انتشـار و حفـظ قـرار مـی       

هاي مختلفی نظیر تدوین منشور اخلاقـی،   هاي متعدد به شیوه ). اگر چه سازمان2004، نهمکارا
اند، در حالی  محوري بوده مداري و فضیلت قوانین و استانداردهاي رفتار، در پی گسترش اخلاق

ها، به مفهوم فضـیلت   هاي فراوان در جهت ایجاد محیط بافضیلت در سازمان که با وجود تلاش
محـور،   هاي مـدیریت در راسـتاي ایجـاد سـازمان فضـیلت      تر توجه شده و فعالیت سازمانی کم

بـه نقـل از    2003( 4اي کـه والـش   ) به گونه1393بیگی و همکاران،  اثربخش نبوده است (نجف
را بررسـی کـرد،    2000 - 1984هـاي   ) در پیمایشـی کـه مطبوعـات سـال    1391نوشی،  چشمه

ی همچون سود و امثال آن بسیار استفاده شـده اسـت، در   گیري کرد که از مفاهیم گونه نتیجه این
تـر مشـاهده    بینی و اعتماد و مواردي شـبیه بـه آن کـم    هایی چون فضیلت، خوش حالی که واژه

 ها و مؤسسات آموزش عالی بررسی شود. شود. البته، این موضوع باید در خصوص دانشگاه می
شود؛ با این تصور که  ناپذیر شهروند خوب یاد می امروزه از فضیلت به عنوان عنصر جدایی

ساز شکوفایی روابط متقابل اثربخش و ثبات اجتماعی باشد که بـراي اطمینـان از    تواند زمینه می
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). همچنـان کـه در روایـات و    1395وجود بقاء در جامعه ضروري هستند (پابرجا و همکـاران،  
ده اسـت. در حـدیثی از امیرالمـؤمنین    احادیث متعددي در باب اهمیت فضائل بحث و تأکید ش

فرمایند: اگر به بهشت و ثواب امیدوار نباشیم و از آتـش و عـذاب    بینیم که ایشان می می (ع)علی
هاي اخلاقی را طلب کنیم؛ زیـرا فضـائل اخلاقـی، از     نهراسیم، باز هم شایسته است که فضیلت

؛ بـه نقـل از   1320ي طبرسـی،  کننـد (نـور   چیزهایی است که ما را به راه رستگاري هدایت مـی 
 ).1392شیري و همکاران، 

ها و مراکز آموزش عالی، معرف بالاترین سطح از تفکرّ، علم و فرهنـگ آن جامعـه    دانشگاه
)، به همین جهت اگر دانشگاهی فاقـد  1392شوند (شوراي عالی انقلاب فرهنگی،  محسوب می

هـاي علمـی، اخلاقـی،     ، در جنبـه محـور باشـد   هاي لازم براي رسیدن به سازمان فضـیلت  ملاك
فرهنگی و اجتماعی نه تنها تأثیرگذار نخواهد بود؛ بلکه اهـداف تعیـین شـده دانشـگاه نیـز بـه       

)؛ این موضوع به انحـاء مختلـف در   1396هیر و همکاران،  درستی محقق نخواهد شد (اسدزاده
زم بـراي ایفـاي نقـش    هاي لا اشاره و به ایجاد زمینه» 1سند اسلامی دانشگاه«هاي مختلف  بخش

اي مدیران و اعضاي هیأت علمی تأکید شـده   ها در ایجاد فضائل اخلاقی و حرفه مثبت دانشگاه
). از این رو نقـش حاکمیـت فضـیلت سـازمانی در     1392است (شوراي عالی انقلاب فرهنگی، 

قـت  محور روشن است و به همین دلیـل باد  منظور ایجاد فضایی اخلاقی و فضیلت ها به دانشگاه
که به عنوان مادر  است کننده نییتع نظر باید به آن توجه شود. این امر به ویژه در دانشگاه تهران

شـود و در مهـد    کنندة بخش بزرگـی از نخبگـان جامعـه تلقـی مـی      هاي ایران و تربیت دانشگاه
توسـعه کشـور را بـر عهـده     توجهات محافل علمی قرار داشته و نقش راهبردي در پیشرفت و 

 دارد.
تربیتی، آموزشی، سیاسـی، اقتصـادي و    -ها (فرهنگی هاي همه جانبۀ دانشگاه نظر به رسالت

)، طبیعـی  1392مدیریتی)، در تربیت نیروي انسانی شایسته (شـوراي عـالی انقـلاب فرهنگـی،     
منـدي از   هـاي خطیـر آن، نیازمنـد بهـره     است که تصدي منصب دانشگاهی باتوجه بـه رسـالت  

ها، جامعه را به سـر   برداري مناسب از ظرفیت هایی است که بتواند با بهره ها و توانایی شایستگی

                                                                                                                                        
 شـوراي  مصوبۀ براساس و فرهنگی انقلاب عالی شوراي در 25/4/1392 مورخ در اسلامی دانشگاه سند مصوبۀ. 1

 مـدون  سـند  اولـین  اسـلامی  دانشگاه سند. است رسیده تصویب به عالی آموزش مراکز و هادانشگاه شدن اسلامی
 .  شد تدوین دانشگاهی و حوزوي نظرانصاحب مشارکت با که است اسلامی انقلاب آرمان تحقق راستاي در ملّی
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منـدي از   توان به صرف بهـره  منزل مقصود برساند. انتخاب و انتصاب مدیران دانشگاهی را نمی
هاي خـاص، رویکـرد و معیـار     هاي علمی و تجربی محدود کرد، بلکه داشتن شایستگی توانایی
). در ایـن میـان نقـش مـدیران     1395نـژاد و عیسـی خـانی،     نشـود(قربا  تري محسوب می کامل

ها بـراي تصـدي پسـت     تر هست. از همین رو مدیران دانشگاه ها از سایر عناصر پررنگ دانشگاه
مند باشند (سـلیمی   هاي لازم بهره ها و شایستگی حساس و تأثیرگذار مدیریت، باید از صلاحیت

مسائل اخلاقی در حوزة مـدیریتی خـود اهتمـام    ها در رعایت  ). همچنین آن1395و همکاران، 
 ). 1391فرد و همکاران،  هاي اخلاقی باشند (مطلبی بیشتري داشته و داراي شایستگی

باید توجه داشت به همان اندازه که اخلاق در قامت یک موضوع سازمانی (ماننـد فضـیلت   
سـازمان) نیـز داراي    سازمانی) مطرح است، به همان اندازه در بعد شخصی (مدیران و کارکنـان 

هـا را تضـمین کنـد، بـه      گیـري  تواند تصـمیم  اهمیت است. فضیلت سازمانی به اندازة کافی نمی
هـاي   مداري باید داراي مدیرانی با شایسـتگی  ها در کنار داشتن جو فضیلت همین جهت سازمان

یگـر، وجـود   کننـد. بـه بیـان د    گیري اقدام مـی  سازي و تصمیم (اخلاقی) باشند که به امر تصمیم
فضیلت سازمانی به شخصیت فرهیخته، داراي فهم اخلاقی و توانایی قضاوت اخلاقـی و تعهـد   

). حـال زمـانی کـه    2005، 1مدیر (و به عبارتی اخلاق مدیریتی) بستگی دارد (توماس ویتسـون 
مندانـه داشـته باشـند،     افراد سازمان به خصوص در سطح مدیریت و رهبري، اگر رفتار فضـیلت 

یابد تا به فضیلت سازمانی تبدیل شود و تمام سـازمان تحـت تـأثیر     ردي گسترش میفضیلت ف
)، 1391نوشـی،   ؛ به نقـل از چشـمه  2010،  و همکاران 2مثبت فضیلت قرار خواهند گرفت (مایر

این مسأله در بخش نظام مدیریتی سند اسلامی دانشگاه آمده است که دانشگاه به محـل تـأمین   
سـالاري مـدیریتی و    ؛ که لازمـۀ ایـن امـر بـازنگري در نظـام شایسـته      منافع عمومی تبدیل شود

هاي اخلاقی است. دانشگاه تهران بـه عنـوان نمـاد آمـوزش عـالی       سازي اصول و ارزش نهادینه
منوط به  3اي که تحقق برنامۀ سوم توسعۀ دانشگاه تهران اي دارد، به گونه کشور، حساسیت ویژه

اي  ها نشان داد که وضعیت موجود شایستگی حرفـه  بررسی داشتن مدیران لایق و شایسته است.
شکاف بین  کنندة تر از حد مورد انتظار است؛ که این امر بیان مدیران آموزشی دانشگاه تهران کم

                                                                                                                                        
1. Thomas Whetstone 
2. Mayer  

. نظر به اینکه یکـی از اهـداف آن    تدوین و ابلاغ شد 1396برنامۀ سوم توسعۀ دانشگاه تهران در خرداد ماه سال . 3
 اجتماعی است.     اي و مسئولیت در حوزة اخلاق حرفه
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بایسـت دانشـگاه در    ). از ایـن رو مـی  1394وضعیت مطلوب و وضعیت موجود است (کردي، 
ید نظر کنند و اقدامات لازم در جهت ارتقاء اي، به ویژه شایستگی اخلاقی تجد حرفه  شایستگی

 هاي مدیران انجام دهند.  و توسعۀ شایستگی
سالار به نحوي است که وجود مدیران شایسته، شایستگی و  جایگاه مدیران در نظام شایسته

). بـه گفتـۀ   1393کند (پورکریمی و صداقت،  سالاري را در سیستم تضمین و جاري می شایسته
 -هاي مـدیریتی  شایستگی اخلاقی، مدیران قادر نخواهند شد از سایر شایستگی، بدون 1ویرتانن

؛ به نقـل  2000مند شوند (ویرتانن،  به طور صحیح بهره -اي اي و وظیفه شایستگی سیاسی حرفه
تـوان اذعـان داشـت اسـتقرار و اسـتمرار       ). بـه همـین دلیـل اسـت کـه مـی      1388از درویشی، 

هـا   . بنابراین، سـازمان 2مدیران(رهبران) شایسته بستگی داردمداري در سازمان به وجود  فضیلت
(اخلاقـی) باشـند    هـاي  مداري باید داراي مدیرانی با شایستگی مندي از جو فضیلت در کنار بهره

 ) تا بتوانند به اهداف سازمانی نائل شوند. 2005(توماس ویتسون، 
حـل   مواجـه هسـتند کـه راه   اي  ها و مؤسسات (خدماتی) با مشکلات عدیده امروزه سازمان

هـا   پـذیري افـراد در سـازمان    برون رفت از این مشکلات، توجه به فضائل سازمانی و مسئولیت
طور مطلوبی در  ). سازمانی که در آن فضیلت در جریان است، به1396است (تابلی و همکاران، 

). درك بـالا  1396ها پیروز خواهد شد (قبادي یگانه و همکاران،  ها و فراز و نشیب برابر چالش
تواند انتظارات افراد و سازمان را در جهت انتظارات مثبـت سـوق دهـد     از فضیلت سازمانی می

هـاي لازم بـراي    ). دانشگاهی که فاقد مـلاك 1395(اعتباریان خوراسگانی و چنگیزي محمدي، 
تنها  هاي علمی، اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی نه محور باشد، در جنبه رسیدن به سازمان فضیلت

تأثیرگذار نخواهد بود؛ بلکه اهداف تعیین شده دانشـگاه نیـز بـه درسـتی اجـراء نخواهـد شـد        
انداز دانشگاه تهران (معاونت  هاي مختلف سند چشم ). در بخش1396هیر و همکاران،  (اسدزاده

مسـتقیم بـر لـزوم برقـراري      ) به طور غیـر 1390ریزي و فناوري اطلاعات دانشگاه تهران،  برنامه
اي کـه تقـدم مصـالح عمـومی بـر       یلت سازمانی در دانشگاه تهران تأکید شده است. به گونهفض

اي و مـواردي از   محوري، ایمان و اخلاق و ارتقاء فرهنگ و اخـلاق حرفـه   منافع فردي، اخلاق 

                                                                                                                                        
1 . Virtanen 

(احمـدي و   محـوري اسـت   ها، شایسـتگی  هاي مدیریت منابع انسانی سازمان . امروزه هستۀ مرکزي تمامی فعالیت2
 . )1393همکاران، 
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 انداز دانشگاه است. هاي کلان و راهبردهاي سند چشم ها، شاخص این قبیل جزئی از ارزش
هـا در   هـاي مـدیران بـالاخص شایسـتگی اخلاقـی آن      دهد که شایستگی ها نشان می بررسی

)، رفتار شهروندي 2011،  و همکاران 1وري (رگو صورت برقرار بودن فضیلت سازمانی، به بهره
) سـرمایۀ  1395)، اثربخشی سازمان (عابـدي کوشـکی و همکـاران،    1395سازمانی (جاماسبی، 

)، بهبود فردي و عملکرد سازمانی (کمرون 2007، 2ناجتماعی، کارایی کارکنان (رایت و گلدشتا
)، سودآوري، نوآوري، کیفیت، رفاه کارکنان و حفظ 2011؛ رگو و همکاران، 2004و همکاران، 

) نیـز  2010، 4شود و بر فرهنگ سازمانی (والت می منجر) 2015،  و همکاران 3مشتري (چترجی
)؛ 1389فـرد و همکـاران،    ي (دانـایی تأثیرگذار است. پاسخگویی عمومی و فرهنگ خـدمتگزار 

فـرد و همکـاران،    )؛ اعتمـاد درون سـازمانی (دانـایی   1392تفاوتی (شیري و همکـاران،   عدم بی
شـود (کمـرون و    هـا حفـظ مـی    دهد؛ و از گزند آسـیب  ) را افزایش می1395کیا،  ؛ توکلی1388

انی، مشـاهده  هاي انجام شده در خصوص فضـیلت سـازم   ). همچنین با بررسی2004همکاران، 
شـود   شود که فضیلت در واقع به عنوان شایسـتگی اخلاقـی در بعـد سـازمانی تعریـف مـی       می

) به این معنا که وقتی جـو اخلاقـی در سـازمان ارتقـاء داده شـود،      2015(چترجی و همکاران، 
؛ به نقل از برایـت  2003شود (کمرون،  تمایل به فراتر رفتن از سطح معمولی عملکرد، ایجاد می

). به عبارتی، شایستگی اخلاقی افراد در سازمان، سازمان را به سمت رفتارهـاي   2013، 5فري و
رود، وجـود مـدیران شایسـته و تـداوم رفتـار       دهـد. از ایـن رو احتمـال مـی     متعالی سـوق مـی  

 شود.  مندانه از سوي او، فرهنگ فضیلت در کل سازمان نهادینه  فضیلت
هاي موفق بارز و آشکار است. از سوي  اي در بسیاري از سازمان اثر مدیران شایسته و حرفه

هاي عصر حاضر، مدیر را بـه عنـوان منبعـی حیـاتی در      دیگر پاسخ سریع به تهدیدها و فرصت
ها به مدیران شایسته بـیش از   ها مطرح کرده که بر این اساس نیاز سازمان حل مسائل در سازمان

هاي لازم را نداشته باشند چه بسا خود موجبـات   شده است. اگر مدیران شایستگی پیش آشکار
). 1396ها و مانعی در مسیر پیشرفت سازمان خود شوند (جهانیـان و سـهندطرق،    رکود فعالیت
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شود.  هاي یک سازمان به حساب مدیران آن گذاشته می ها و شکست به عبارتی همواره موفقیت
مند باشند، سـازمان را بـه سـمت رشـد و تعـالی سـوق        ي مطلوب بهرهها مدیرانی که از ویژگی

کنند  برند و شایستگی و شایسته سالاري را در سیستم جاري می دهند، عملکرد آن را بالا می می
). آموزش عالی و دانشگاه منبع اصلی تربیت نیروي انسانی آینـده  1393(پورکریمی و صداقت، 

هاي اخلاقی باشد تا بتواند تربیت نیروي کـار   شایستگی هست. آموزش عالی باید منبع آموزش
آیندة جامعه را تضمین کند. در ایجاد چنین محیط آموزشی مناسب و کارآمد، مدیریت آموزش 

). مدیریت صحیح و شایسته 1391فرد و همکاران،  عالی نقش بسیار مهم و کلیدي دارد (مطلبی
، ابـد یارتقـا   هـا  دیگر نیروهاي انسانی دانشگاههاي اعضاي هیأت علمی و  شود توانایی باعث می

 ).  1393مورکانی و همکاران،  برند (شمس نیروهایی که از نظام آموزش عالی بهرة کافی می
انداز  کننده در پیشرفت و بالندگی کشور دارد. در بیانیۀ چشم یقیناً دانشگاه تهران نقش تعیین

مللی تربیـت نیـروي انسـانی مـؤمن، فرهیختـه،      ال اي و بین ، در سطح ملیّ و منطقه1404در افق 
تـرین نیـروي    آزاداندیش و کارآفرین ترسیم شده است. از طرفـی دانشـگاه تهـران داراي بـیش    

هاي کشور اسـت، کارکنـان آموزشـی (حـدود      نفر) در میان سایر دانشگاه 3885انسانی (حدود 
نفـر) کارکنـان    124دود نفر)، کارکنان فرهنگی (ح ـ 281نفر)، کارکنان پژوهشی (حدود  1419
) است. به جهـت وسـعت   2095نفر) و اعضاي هیأت علمی (حدود  215مالی (حدود  -اداري

اي و بعضاً جغرافیایی) دانشگاه تهـران لازم اسـت    زیاد (تعداد کارکنان و دانشجویان،تنوع رشته
ت بهبـود  هـاي لازم در جه ـ  اي در جایگاه مدیریتی قرار گیرنـد و همچنـین زمینـه    افراد شایسته

وضعیت اخلاقی، رفتار متعالی و مملو از اعتماد بـه همـدیگر، گذشـت و بخشـش، صـداقت و      
بینی را فراهم کند. در غیر این صورت دانشگاه هم به لحاظ داشتن مدیرانی که شایستگی  ش خو

شود و هم به جهت بروز مسائل اخلاقی،  لازم را ندارند، موجب تحلیل رفتگی کارکنان خود می
هاي متعالی و برتر جاي خود را به رفتار معمولی و حتی بعضاً غیراخلاقی خواهد داد کـه  رفتار

وري دانشگاه تهران تـأثیر خواهـد گذاشـت. در     این مسأله بر عملکرد، کارایی، اثربخشی و بهره
هاي زیانباري خواهند شـد. ایـن    نهایت دانشگاه تهران و کشور در سطح کلان، متحمل خسارت

ریـزي و فنـاوري    (معاونـت برنامـه   1انـداز دانشـگاه تهـران    که طبق سـند چشـم  در حالی است 

                                                                                                                                        
. شـد  رونمایی 1390 ماه اسفند در تهران دانشگاه شوراي جلسۀ در 1404 افق در تهران دانشگاه انداز چشم سند. 1
 . کندمی تبیین را دانشگاه راهبردهاي و کلان هاي شاخص کیفی، اهداف ها، مأموریت ها، ارزش سند این در
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به دانشـگاه جـامع در    1404بایست تا سال  )، دانشگاه تهران می1390،  اطلاعات دانشگاه تهران
اي تبدیل شود. از این رو اهمیت توجه به نقش شایستگی اخلاقـی مـدیران    سطح ملّی و منطقه

تهران بیش از پیش آشکار شـده اسـت. سـؤالی کـه در ایـن میـان       در فضیلت سازمانی دانشگاه 
شود این است که وضعیت شایستگی اخلاقی مـدیران و فضـیلت سـازمانی دانشـگاه      مطرح می

بینـی فضـیلت سـازمانی را     هاي شایستگی اخلاقی قابلیـت پـیش   تهران چگونه است؟ آیا مؤلّفه
 دارد؟

یابـد   ان، امروزه به طور فزاینده اهمیت میهاي اخلاقی مدیر اخلاق مدیریتی یعنی شایستگی
المللی مورد توجه  ) از این رو بررسی مفهوم شایستگی اخلاقی از لحاظ بین2013، 1(بوگدانویچ

اي  ها و توانمندهاي ویـژه  ). همۀ مدیران لازم است شایستگی2016و همکاران،  2است (کلوجو
؛ به 2008، 3ا به بهترین نحو انجام دهند(پیلیکند وظایفشان ر ها را قادر می که آن داشته باشندرا 

هاي مختلفـی وجـود    ). اما در اینکه شایستگی چیست، دیدگاه1395نقل از سلیمی و همکاران، 
بایست عـلاوه بـر    ها می دهد که مدیران دانشگاه هاي پژوهشی نشان می دارد. در این راستا، یافته

منـد باشـند (سـلیمی و     هاي اخلاقی نیز بهره هاي علمی و فنی، از شایستگی دارا بودن شایستگی
هاي اخلاقـی اسـت    هاي مهم مدیران، شایستگی ) به عبارتی، یکی از شایستگی1395همکاران، 

کنـد، بـه جهـت     که به مفاهیم چه چیز درست است؟ و یا چه چیز نادرست اسـت؟ اشـاره مـی   
میت آن در همۀ سـطوح  اهمیت آن در بین سایر ابعاد شایستگی مدیران از طرفی و همچنین اه

اي  کننده ها است؛ نقش تعیین گیري سازي و تصمیم سازمان به ویژه سطوح عالی که مرکز تصمیم
؛ بـه  2006،  و همکـاران  4هاي عصر حاضـر دارد (بورگالـت   در موفقیت یا عدم موفقیت سازمان

ت دارد هـاي مـدیری   هاي شایستگی اخلاقی اشاره بـه مسـئولیت   ). نظریه1388نقل از درویشی، 
هـاي مـدیر/ رهبـر،     ). با توجه به نقش مرکزي اخلاق در فعالیت2007، 5(کالومارك اسپورونگ

 ).2013، 6ضروري است تا سطحی از شایستگی اخلاقی را کسب کنند(کوپر و منزل
ــه موضــوع مهمــی مبــدل شــده اســت. جســتجو و ارتقــاء    شایســتگی اخلاقــی امــروزه ب
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اي متمرکز شده است. تلاش بـراي   هاي حرفه ها و حوزه نهاي اخلاقی اخیراً در سازما شایستگی
منـد شـده اسـت. البتـه در      اي بهره ها و حفظ شایستگی اخلاقی از اهمیت ویژه شناسایی تکنیک

). شایسـتگی اخلاقـی را   2013، 1ها هیچ تـوافقی وجـود نـدارد (مـین و دون     مورد اثربخشی آن
توانـد از   ظه کرد و شایسـتگی اخلاقـی نمـی   اي ملاح عنوان بخشی از شایستگی حرفه توان به می

کنـد   ها متمایز باشد. آن یک شایستگی عمومی است که دیگران را هـدایت مـی   دیگر شایستگی
شـناختی، یـک روش    ). شایستگی اخلاقی یک قابلیت، مهـارت روان 2016(کولجو و همکاران، 

سـتگی اخلاقـی بـه    شناسـی، شای  مواجهه با مسائل و تضادهاي اخلاقی است. در اصطلاح روان
). در واقع شایسـتگی  2005عنوان توانایی شناختی و استقلال تعریف شده است(کواتزاپولوس، 

گیري به هنگام مواجه با مسائل  هاي تصمیم اخلاقی به عنوان توانایی فرد در حل مسائل و روش
ــا   ــدها و ابزاره ــایی در ایجــاد، حفــظ و اســتفاده مناســب از فراین ــین توان و  اخلاقــی و همچن

هایی در رسیدگی به موضوعات مربوط به مسـائل اخلاقـی اسـت. شایسـتگی اخلاقـی       مکانیزم
توانایی کاربرد اصول فلسفی اخلاقی نیست، بلکه توانـایی اسـتفاده مناسـب از تفکـّر یـا روش      
سازمانی در طی تلاش براي رسیدگی به مسائل اخلاقی زندگی واقعی اسـت (کواتزاپولـوس و   

، شایسـتگی اخلاقـی را بـه عنـوان     2هـاي اروپـایی   ر چـارچوب صـلاحیت  ). د2008همکاران، 
اي  کنـد و همچنـین پایـه    ، یک بخشی از دانش، مهارت و شایستگی توصیف مـی 3فراشایستگی

) نیـز  2010). منـزل ( 2016پذیري و استقلال است (کلوجو و همکـاران،   براي توسعۀ مسئولیت
آیـد. از نظـر او شایسـتگی اخلاقـی      برمـی سعی در ارائۀ تعریف جامعی از شایسـتگی اخلاقـی   

. دانـش  2اي،  . تعهد به استانداردهاي بالاي فردي و رفتـار حرفـه  1متشکل از عناصري از قبیل: 
هاي اخلاقـی وقتـی کـه بـا      . توانایی مشارکت در استدلال3مرتبط با کدهاي اخلاقی و قوانین، 

یی شناسایی و عمل براساس اخـلاق  . توانا4شود،  برانگیز مواجه می هاي اخلاقی چالش موقعیت
هاي  . تعهد به ارتقاء اقدامات و رفتارهاي اخلاقی در نمایندگی5هاي خدمات عمومی،  و ارزش

ها. بدیهی است که در این تعریف دانش پایۀ هنجاري اخلاق اداري است کـه   عمومی و سازمان
ها و رفتـار بشـر) آمـده     انهاي سازمان و رفتار (به ویژه دانش ساختار و فرهنگ سازم در تئوري
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است، و همچنین مهارت و توانایی براي تفکّر دربارة اثرات ساختار و فرهنگ سازمان بر رفتـار  
). اساساً مطالعۀ شایستگی اخلاقی اشاره بـه  10و9: 2013اخلاقی است (به نقل از کوپر و منزل، 

دف رسـیدگی بـه مسـائل    شناختی یا اعمال با ه تلاش براي توصیف و ارزیابی فرایندهاي روان
هـا مسـائل را چگونـه     کنند؟ آن اخلاقی است. افراد در برابر مسائل اخلاقی چگونه استدلال می

). در تعریفی از 2006، 1گیرند؟(کواتزاپولوس و ریگس ها چگونه تصمیم می کنند؟ و آن حل می
ت کـه  ) گفتـه شـده اس ـ  1392؛ بـه نقـل از شـیري و همکـاران،     1384آیت ااالله مهدوي کنـی ( 

هـاي   نامند که با رضایت شایستگی اخلاقی، فضایل و ملکاتی است که آن را محاسن اخلاقی می
آید؛ مانند حسن خلق و رعایت ادب، پرهیز از تملق، وفاي به عهـد.   دست می علمی و عملی به

هاي اخلاقی مدیران را به معنی انطبـاق رفتـار و کـنش     ) شایستگی1391محمودي و همکاران (
دانشگاه با باورهاي دینی و اخلاق اسلامی، بـاور بـه حضـور خداونـد در همـه حـال،       مدیران 

پاسخگویی به خداوند در قبال اعمال درست و نادرست، توکل به او در همـه حـال و رعایـت    
دانـد. در ایـن پـژوهش     داري، صداقت، وفاي به عهـد مـی   اصول اخلاقی اسلامی از قبیل امانت

هاي مدیر در ابعاد نسبت بـه خـدا، نسـبت بـه      جموعه شایستگیشایستگی اخلاقی مدیران به م
گفتـه   خود، نسبت به دیگران، نسبت به سازمان و نسبت به شغل در مواجهه با مسـائل اخلاقـی  

بخشـد   ها مـدیر را در انجـام وظـایف مـدیریتی در سـازمان یـاري مـی        که رعایت آن  شود یم
 ).6: 1398(قموشی، 

گرایـی در   گرایی در جوامع علمی غفلت شده است. فضیلت تتا این اواخر، از مفهوم فضیل
گرایی اغلب نوعی تعصب مذهبی تلقی شده  اي نیست. فضیلت مباحث علمی اصطلاح جا افتاده

گرایـی اغلـب    و غیر مرتبط با علم دانسته شده است. حتی در صورت ارتباط بـا علـم، فضـیلت   
باط آن با دنیاي سازمان و کسب و کار بـاور  مرتبط با الهیات و فلسفه دانسته شده است و به ارت

نفعـان   اندکی وجود دارد؛ مخصوصاً در شرایط مواجهه با فشارهاي اقتصـادي و تقاضـاهاي ذي  
گرایـی ایـن اسـت     ). دلیل دیگر غفلت از فضیلت24: 1391؛ به نقل از شکاري، 2011(کمرون، 

خـوب و مثبـت (البتـه بـا     که رخدادي مثبت است. رخدادهاي بد و منفی نسبت به رخدادهاي 
گذارند. بنابراین، به حوادث منفی بیشـتر توجـه    همان شدت) اثر بیشتري بر احساسات افراد می

شود و  ها انجام می شان روي آن می شود و تحقیقات علمی بیشتري براي اجتناب از اثرات منفی
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؛ به 1994، 1تمنتوجهی به فضایل در حوزة مطالعات سازمانی است (گا همین یکی از دلایل بی
 ). 24: 1391نقل از شکاري، 

هاي سازمانی از  شود که در حال حاضر در پژوهش درواقع فضلیت نوعاً در فلسفه بحث می
: 1395؛ به نقل از نـوري اردي،  2012و همکاران،  2شود(بارکلی ساخت و نظریۀ آن استفاده می

). در حالی که تحقیقات اولیۀ فضیلت به رفتار مدیران تمرکز داشت، در تحقیقـات اخیـر از   34
ت، گـردش مـالی، کیفیـت و      نقش فضیلت در حوزه هاي دیگر عملکرد سازمان، از قبیل خلّاقیـ

زاده ثمـرین و همکـاران،    قل از حسـن ؛ به ن2012شود (بارکلی و همکاران،  سودآوري بحث می
). در یونان قدیم کاربرد فضیلت هم در بعد فردي و هم سازمانی این واقعیـت را روشـن   1393
هـا   تواند در سطح فردي و اجتماعی توسعه پیدا کند. این فکر، که فضیلت کند که فضیلت می می
حل ستیز و اختلاف نظر اسـت  ها علاوه بر افراد عملی شود، گاهی اوقات م تواند در سازمان می

)؛ از ایـن رو، در بحـث زیـر بـه طـور      1394فرد و همکـاران،   ؛ به نقل از دانایی2002(کمرون، 
 مفصل به فضیلت سازمانی اشاره شده است.

هاي علمی توجه خـود را   گرا در دهۀ نود میلادي، دیدگاه شناسی مثبت با ظهور نهضت روان
اندیشی در عرصۀ سازمانی با ظهـور   کرد و پارادایم مثبت ها معطوف هاي مثبت انسان به ظرفیت

شـناختی مثبـت    گرا و سـرمایۀ روان  گرا، رفتار سازمانی مثبت سه نهضت پژوهش سازمانی مثبت
سازي، تحقیق  ). به عبارتی، در گذشته، تنها به تئوري1392فرد و همکاران،  تکامل یافت (دانایی

گرایـی بـه    شد، ولی امروزه تحقیقات مثبت اسی توجه میشن گرایی در حوزة روان و کاربرد مثبت
گـرا در حـوزة سـازمانی،     شناسی مثبت حوزة مطالعات سازمانی راه پیدا کرده است. کاربرد روان

شناسـی   شـود. در زمینـۀ کـاربرد روان    خوانـده مـی  » شناسی سـازمانی مثبـت   روان«تحت عنوان 
و » گــرا رفتــار ســازمانی مثبــت«ده گــرا در حــوزة ســازمان و مــدیریت دو رویکــرد عمــ مثبــت

هاي اخیر، عمده تحقیقات در این حـوزه   مطرح است. در سال» گراهاي سازمانی مثبت پژوهش«
گرا متمرکز بوده اسـت (مشـبکی اصـفهانی و رضـایی،      عمدتاً بر روي رفتارهاي سازمانی مثبت

در هـزارة سـوم   مطالعـات سـازمانی     ترین نحلـۀ دیجدنگر  هاي سازمانی مثبت ). پژوهش1393
تـرین و   ) کـه مفهـوم فضـیلت سـازمانی، مهـم     1392فرد و همکـاران،   شود (دانایی محسوب می
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گرا است (مشبکی اصفهانی و رضـایی،   هاي سازمانی مثبت هاي پژوهش ترین بخش پذیر سنجش
هـا   مفهوم کلیدي تحقق فضاي مثبت سازمانی است که در درون و بین سازمان لتیفض). 1393

 ). 1395فر،  شود (رمضانی و عابدي ارائه می
فضیلت سازمانی نوعی نظریۀ هنجاري است کـه در عصـر افـول مدرنیتـه و ظهـور پسـت       

یابی به طرحی نو براي نجات انسانیت، و  هاي اخلاقی در دست  مدرنیسم، به دلیل ناکامی نظریه
اخـلاق و  هاي اخلاقـی مطـرح شـده اسـت. درواقـع، در دنیـاي امـروز         به منظور احیاي ارزش

سرمازدگی وجدان اخلاقی، که نتیجه دوري کردن از حقیقت انسانیت است، محور قرار گـرفتن  
فضایل اخلاقی و ارزشمند بودن شکوفایی، ضرورت توجه به این نظریه را ایجاب کـرده اسـت   

 ).17: 1394؛ به نقل از عهدي، 1383(خزاعی، 
سازمان از توانمنـدي لازم بـراي   نسبت دادن خصیصۀ فضیلت به سازمان، مبین آن است که 

منـد   محور در اعضاي خـود بهـره   هاي پرهیزکارانه و فضیلت ایجاد، تقویت و حمایت از فعالیت
است. فضیلت به رفتـار برتـر و متعـالی افـراد در سـازمان اشـاره دارد. از ایـن رو آن دسـته از         

رهاي متعـالی از سـوي   هاي سازمانی، خاستگاه فضیلت سازمانی هستند که به ظهور رفتا ویژگی
). 1392فـرد و همکـاران،    ؛ به نقل از دانـایی 2011شود(رگو و همکاران،  منجر اعضاي سازمان

هـاي   تـوان کـرد، شـامل اقـدامات فـردي، فعالیـت       یک تعریف کلی که از فضیلت سازمانی می
 منجـر  هاي فرهنگی، یا فرایندي است که به اشاعه و تداوم فضـیلت در سـازمان   جمعی، ویژگی

دارد که حمایت، رشد، اشاعه و تداوم عادات،  اشاره شود. فضیلت سازمانی به بستر سازمانی می
دوستی، صداقت، بخشندگی و اعتماد) هم در سطح  تمایلات و اقدامات خوب را (همچون، نوع

) فضـیلت  2017). چان (2004فردي و هم در سطح سازمانی در نظر دارد (کمرون و همکاران، 
نفعـان   هاي شخصیت اخلاقی تعریف کرده است که به رضایت ذي ه عنوان ویژگیسازمانی را ب

ها را شامل افـراد   ) فضیلت در سازمان2013( و همکاران 1دارد. استفنستوجه درونی و بیرونی 
امکان انطباق  ها اي که به آن پذیر یا تندرست هستند به گونه دانند که افراد انعطاف هایی می و تیم

. فضیلت مربوط به والاترین الهام بشر است. فضیلت سازمانی مربـوط بـه بافـت    دهد و رشد می
ها مورد عمل قـرار گرفتـه، حمایـت و     سازمانی است که در آن عادات خوب، علایق و فعالیت

). در ایـن پـژوهش، فضـیلت    1395فـر،   ؛ به نقل از رمضانی و عابدي2010یابد (رگو،  رشد می
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هاي محیطـی   وامل ساختاري و فرایندي، عوامل رفتاري و زمینهسازمانی به این معنی است که ع
بینی سازمانی، بخشش سازمانی، اعتماد  هایی چون خوش و فرهنگی سازمان در بردارندة ویژگی

سازمانی، همدلی سازمانی، انسجام سازمانی، عدالت سازمانی، خیرخواهی سـازمانی، شـجاعت   
پـذیري سـازمانی    وفـاداري سـازمانی و انعطـاف   سازمانی، حکمت سازمانی، قدردانی سازمانی، 

 ).9: 1389باشند ( قموشی، 
شود. شایان  در ادامه به برخی از مطالعات پیشین در زمینۀ موضوع پژوهش جاري اشاره می

هایی که دقیقاً ارتباط بین شایستگی اخلاقـی و فضـیلت    ذکر است که با توجه به کمبود پژوهش
محققان به متغیرهاي مـرتبط، تحـت عنـاوینی همچـون (رفتـار       باشند؛  سازمانی را بررسی کرده

 اند. شهروند سازمانی، شجاعت اخلاقی، اعتماد سازمانی و ...) نیز اشاره کرده
اخلاقـی فضـیلت (انسـجام، همـدلی،     هـاي   ) در پژوهشی نشان داد که ویژگی2005( 1چان

شخصـیت سـازمانی    تواند از شخصیت انسـان حاصـل شـود و بـه     می شجاعت، وفاداري و ...)
هاي اخلاقی با فضیلت سازمانی رابطۀ معنـاداري وجـود دارد.    تبدیل شود. همچنین بین ویژگی

) نیز معتقد بودند که مدیران توانایی دارند کـه عـاملان فضـیلت در    2009( و همکاران 2نئوبرت
ا تأثیرگـذاري  توانند ب سازمان باشند. به عبارت دیگر، از طریق رفتار رهبري اخلاقی، مدیران می

) بـراین بـاور   2013( 3اسـمیت  -بر جو اخلاقی، تأثیر مثبتی بر اعضاي سازمان بگذارنـد. سـدلر  
است که فضیلت سازمانی با خیراخلاقی و تـأثیرات انسـانی مـرتبط اسـت. همچنـین فضـیلت       

کند و مانع از بروز انحرافات منفی و رفتارهـاي متضـاد    سازمانی از رفتارهاي مثبت حمایت می
تأثیر میانجی جو اخلاقی بین فضیلت «) پژوهشی تحت عنوان 2017( و همکاران 4شود. اسد یم

انجام دادند. نتایج نشان داد که بین جو اخلاقی و فضیلت سـازمانی  » سازمانی و رضایت شغلی
هاي پژوهش نشان داد کـه جـو    ). همچنین یافته = r 0,60رابطه مثبت و معناداري وجود دارد (

گري در رابطۀ بین فضـیلت سـازمانی و رضـایت شـغلی دارد. از ایـن رو       اخلاقی نقش میانجی
توانند به واسطۀ فضـیلت سـازمانی و    کنند که مدیران بخش آموزش می پژوهشگران پیشنهاد می
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ژوهشـی  ) در پ2018( 1شـوند. وانـگ   منجـر جو اخلاقی به رضایت شغلی در بین دانشـگاهیان  
برانگیـز: مـدل    تأثیر فضیلت سازمانی ادراك شده بر رفتار شهروند سازمانی چالش«تحت عنوان 

دریافتند که بین فضیلت سـازمانی و رفتـار شـهروند سـازمانی رابطـۀ مثبـت و       » میانجی دوگانه
آن است؛ به طور مثال، عسگري  کنندة هاي محققان داخلی نیز بیان معناداري دارد. نتایج پژوهش

تواننـد بـا تـرویج     گیري کردند که مـدیران مـی   ) در پژوهشی این گونه نتیجه1393و همکاران (
مبانی اخلاق در میان کارکنان، رفتارهاي شهروندي سازمانی را توسعه دهند. به عبارتی اجـراي  

شـود تـا کارکنـان بـا احسـاس رضـایت از وضـع         رفتارهاي اخلاقی از سوي مدیران، باعث می
هاي مسئولانه، درگیر بودن و اهمیت دادن  هاي مدنی همچون مشارکت فضیلت موجود سازمان،

) بر ایـن عقیـده   1394به حیات سازمان را در خود افزایش دهند. همچنین بهزادي و همکاران (
گیري  کنندة خوبی براي شکل بینی هاي شخصیتی و هم عوامل محیطی پیش بودند که هم ویژگی

هـاي اخلاقـی بـر فضـیلت      ) اذعـان داشـت کـه ارزش   1394ی (فضیلت سازمانی هستند. بهبهان
 سازمانی تأثیرگذار است.

هـاي موجـود فضـیلت سـازمانی و      هـا و مـدل   بررسی پیشینۀ پژوهش و مرور مبانی، نظریه
هایی در زمینۀ موضوع پژوهش جاري وجود دارد. محققـان   شایستگی اخلاقی نشان داد که خلأ
لت سازمانی و شایستگی اخلاقی توجه نکرده و از طرفی هم پیشین به تمام جوانب و ابعاد فضی

اند. از این رو پـژوهش حاضـر سـعی کـرد تـا مـدل        بندي دقیق، جامع و مانعی ارائه نداده دسته
بندي مشخص و دقیق ارائه کند. بررسی پیشـینۀ تحقیـق نیـز     جدید، جامع و مانع در قالب دسته

و خارجی) در خصوص رابطۀ فضـیلت سـازمانی    نشان داد که، تاکنون پژوهشی (اعم از داخلی
هـاي ذکـر    و شایستگی اخلاقی به صورت مستقیم انجام نشده است، از این رو برخی از پیشینه

شده تحت عناوین متغیرهاي مرتبطی چـون شـهروند سـازمانی، اعتمـاد سـازمانی، و ... اشـاره       
انـد. از   نظر (دانشـگاه) بـوده  اند؛ همچنین، عمده مطالعات در بستري خارج از جامعۀ مورد  شده

این رو پژوهش حاضر در صدد بررسی نقش شایستگی اخلاقی بر فضـیلت سـازمانی در بسـتر    
 دانشگاه است.

بر این اساس در پژوهش حاضر با استفاده از مدل مفهومی زیر، نقـش شایسـتگی اخلاقـی    
 مدیران بر فضیلت سازمانی دانشگاه تهران بررسی شده است:  

                                                                                                                                        
1. Wang 
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 مفهومی پژوهش: مدل 1شکل

 روش 
ی و بـه لحـاظ شـیوة گـردآوري       پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردي و از نوع پژوهش کمـ

ها توصیفی از نوع همبستگی (رگرسیون) است. جامعـۀ آمـاري پـژوهش را کلیـۀ کارکنـان       داده
اي بـا   گیـري طبقـه   دهند کـه بـا اسـتفاده از روش نمونـه     نفر) تشکیل می 3591دانشگاه تهران (

هـا از دو   آوري داده نفر به عنوان حجم نمونه محاسبه شد. بـراي جمـع   347اختصاص متناسب 
 پرسشنامه استفاده شد.

داراي پنج بعد اصلی  دانشگاهی: مدیران اخلاقی شایستگی ساختۀ محقق پرسشنامۀالف)  
 شایستگی اخلاقی نسبت به خدا، نسبت به خود، نسبت به دیگران، نسبت به سـازمان و نسـبت  

) اسـت. روایـی   5) تا خیلی زیاد (1اي طیف لیکرت از خیلی کم ( به شغل در مقیاس پنج درجه
نظر و روایـی سـازه نیـز بـا اسـتفاده از       صوري و محتوایی ابزار با استفاده از نظر اساتید صاحب
 کرونبـاخ  يآلفـا  بیبـا اسـتفاده از ضـر    تحلیل عاملی مرتبه اول تأیید شد. پایایی پرسشنامه نیز

 دست آمد. به 98/0
بینـی   داراي دوازده مؤلّفـه شـامل خـوش    سـازمانی:  فضیلت ساختۀ محقق پرسشنامۀ) ب 

سازمانی، بخشش سـازمانی، اعتمـاد سـازمانی، همـدلی سـازمانی، انسـجام سـازمانی، عـدالت         
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سازمانی، خیرخـواهی سـازمانی، شـجاعت سـازمانی، حکمـت سـازمانی، قـدردانی سـازمانی،         
اي طیف لیکرت از خیلی کـم   پذیري سازمانی در مقیاس پنج درجه و انعطافوفاداري سازمانی 

نظر  ) است. روایی صوري و محتوایی ابزار با استفاده از نظر اساتید صاحب5) تا خیلی زیاد (1(
و روایی سازه نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي مرتبۀ اول تأیید شد. پایایی پرسشنامه نیز با 

 محاسبه شد. 98/0ضریب آلفاي کرونباخ استفاده از 

 ها یافته
هاي پژوهش با تمرکز بر تحقق هدف پژوهش بیان شد، کـه قبـل از پـرداختن بـه هـدف،       یافته

 نتایج توصیفی پژوهش نیز آورده شده است:  

 شناختی هاي توصیفی متغیرهاي جمعیت : یافته1جدول 
  درصد یفراوان رهایمتغ

 تّیجنس
 9/51 166 مرد
 1/48 154 زن
 100 320 کل

 سن

29-20 12 9/3 
39-30 97 4/31 
49-40 145 9/46 
59-50 52 8/16 
69-60 3 1 

 100 309 کل

 خدمت محل

 4/53 171 سیپرد
 9/36 118 ستاد

 7/9 31 مؤسسات و مراکز
 100 320 کل

 لاتیتحص سطح

 9/9 31 پلمید
 9/10 34 یکاردان
 4/37 117 یکارشناس

 39 122 ارشد یکارشناس
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  درصد یفراوان رهایمتغ
 9/2 9 يدکتر
 100 313 کل

 يکار سابقه

10-1 52 1/18 
20-11 151 6/52 
 3/29 84 به بالا 21

 100 287 کل
 

و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار      ۀ اولتحلیل عاملی تأییدي مرتب باها،  مه بررسی روایی سازه پرسشنا
 )2(جـدول هاي برازندگی کوواریانس، بررسی شاخص. پس از حذف خطاهاي شدلیزرل انجام 

 است. مند هرهها از روایی خوبی ب دهند که داده نشان می

 : تحلیل عاملی تأییدي شایستگی اخلاقی و فضیلت سازمانی2جدول 
 X2/df RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI RFI GFI AGFI متغیر

شایستگی 
 اخلاقی

05/1 01/0 001/0 1 1 1 1 1 1 98/0 

فضیلت 
 سازمانی

01/2 05/0 017/0 99/0 98/0 1 1 97/0 98/0 92/0 

 
 است.ها نرمال  اسمیرنف نشان داد که توزیع داده -نتایج آزمون کولموگروف

 بررسی نرمال بودن توزیع براياسمیرنف  -نتایج آزمون کولموگروف: 3جدول 
 متغیرهاي شایستگی اخلاقی و فضیلت سازمانی

 k-s sig معیار انحراف میانگین متغیرها
 2/0 1/0 87/0 67/3 اخلاقی  شایستگی

 2/0 12/0 86/0 98/2 فضیلت سازمانی
 

نشان داد، توزیع متغیرهـاي شایسـتگی اخلاقـی و فضـیلت سـازمانی در سـطح        3نتایج جدول 
)0,05<p باشد، توزیـع   0,05)، نرمال است؛ چرا که در این آزمون اگر سطح معناداري بیشتر از
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هاي آماري پارامتریک استفاده  هاي پژوهش، از آزمون نرمال است. بنابراین، براي پاسخ به سؤال
 شد.

 4گروهی استفاده شده اسـت. نتـایج جـدول     براي پاسخ به بخش اول سؤال پژوهش از تی تک
هاي آن بالاتر از سـطح متوسـط قـرار     آن است که وضعیت شایستگی اخلاقی و مؤلّفه کنندة بیان

 دارد:

 »3«هاي آن با میانگین نظري  : وضعیت موجود شایستگی اخلاقی و مؤلّفه4جدول 
 وضعیت sig آزادي درجه t معیار انحراف میانگین ابعاد

شایستگی اخلاقی 
 نسبت به خدا

96/3 85/0 54/19 300 0001/0 
 از بالاتر

 متوسط
شایستگی اخلاقی 
 نسبت به خود

83/3 92/0 74/14 263 0002/0 
از بالاتر 
 متوسط

شایستگی اخلاقی 
 نسبت به دیگران

77/3 99/0 85/12 270 0007/0 
بالاتر از 
 متوسط

شایستگی اخلاقی 
 نسبت به سازمان

83/3 93/0 33/15 292 0002/0 
بالاتر از 
 متوسط

شایستگی اخلاقی 
 نسبت به شغل

92/3 85/0 84/17 274 0008/0 
بالاتر از 
 متوسط

هاي  شایستگی
 اخلاقی

91/3 88/0 57/14 198 0003/0 
بالاتر از 
 متوسط

 
در پاسخ به بخش دوم سؤال پژوهش مبنی بر بررسی وضعیت موجود فضیلت سـازمانی از تـی   

کنندة آن است که وضعیت فضیلت سازمانی  بیان 5تک گروهی استفاده شده است. نتایج جدول 
سـازمانی، اعتمـاد   بینـی   هـاي خـوش   وضـعیت موجـود مؤلّفـه   در سطح متوسط است. همچنین 

هـاي   سازمانی، انسجام سازمانی و وفاداري سازمانی بـالاتر از سـطح متوسـط؛ وضـعیت مؤلّفـه     
تر از سطح متوسط اسـت و در   عدالت سازمانی، خیرخواهی سازمانی و قدردانی سازمانی، پایین

هاي بخشش سـازمانی، همـدلی سـازمانی، شـجاعت سـازمانی، حکمـت        نهایت وضعیت مؤلّفه
 پذیري سازمانی در سطح متوسط است. ی و انعطافسازمان
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 »3«هاي آن با میانگین نظري  : وضعیت موجود فضیلت سازمانی و مؤلّفه5جدول 

 
نشان داد که مدل پژوهش،  2و شکل  6هاي برازندگی مدل پژوهش در جدول  بررسی شاخص

 برازش مناسبی دارد:

 میانگین ابعاد
 انحراف
 t معیار

 درجه
 وضعیت sig آزادي

 بالاتر از متوسط 0002/0 303 52/12 89/0 64/3 بینی سازمانی خوش
 در سطح متوسط 29/0 300 05/1 006/1 06/3 بخشش سازمانی
 بالاتر از متوسط 01/0 289 52/2 015/1 15/3 اعتماد سازمانی
 در سطح متوسط 22/0 304 -22/1 016/1 92/2 همدلی سازمانی
 بالاتر از متوسط 0002/0 305 69/5 98/0 31/3 انسجام سازمانی
 تر از متوسط پایین 0004/0 305 -63/5 02/1 66/2 عدالت سازمانی
خیرخواهی 
 سازمانی

 تر از متوسط پایین 0006/0 303 -8/9 05/1 40/2

 در سطح متوسط 65/0 308 -45/0 0107/1 97/2 شجاعت سازمانی
 در سطح متوسط 06/0 307 -87/1 98/0 89/2 حکمت سازمانی
 تر از متوسط پایین 002/0 305 -13/3 12/1 79/2 قدردانی سازمانی
 بالاتر از متوسط 0007/0 301 52/5 109/1 35/3 وفاداري سازمانی

پذیري  انعطاف
 سازمانی

 در سطح متوسط 53/0 308 -61/0 018/1 96/2

 در سطح متوسط 98/0 232 -02/0 85/0 99/2 فضیلت سازمانی
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 نتایج برازش مدل پژوهش: 2شکل 

 

 هاي برازندگی مدل پژوهش : شاخص6جدول 
 شاخص
برازندگ
 ي

X2/d
f 

RMSE
A RMR NFI NNFI CFI IFI RFI GFI AGFI 

 دامنه
 قابل
 قبول

5-1 
 از کمتر
08/0 

 کمتر
 از
08/0 

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

ینزد
 به ك
 کی

به  میزان
دست 
 آمده

75/1 049/0 
027/
0 

98/0 98/0 99/0 99/0 97/0 95/0 91/0 

 
خصوص نقش شایستگی اخلاقی  حال پس از برازش مدل پژوهش،  به سؤال اصلی پژوهش در

شود. از این رو از رگرسیون چندگانه (به روش گام به گـام)   داده می پاسخ در فضیلت سازمانی
 استفاده شده است.  
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 هاي شایستگی اخلاقی تحلیل رگرسیون گام به گام فضیلت سازمانی براساس مؤلّفه: نتایج 7جدول
  f sig چندگانه همبستگی تبیین ضریب چندگانه همبستگی مدل

 1 54/0 81/64 0001/0   
 

هـاي   دست آمده از همبستگی چندگانه بین مؤلّفه دهد، مقدار به نشان می 7گونه که جدول  همان
وجـود همبسـتگی بـین فضـیلت      کننـدة  ) بیان = 54/0Rفضیلت سازمانی (شایستگی اخلاقی و 

دسـت آمـده    هاي شایستگی اخلاقی است. همچنـین مقـادیر بـه    سازمانی و ترکیب خطی مؤلفه
)0001/0sig =  81/64؛f = آن اسـت کـه در مجمـوع شایسـتگی اخلاقـی قابلیـت        کنندة ) بیان

 بینی فضیلت سازمانی را دارد. پیش

 نتایج رگرسیون گام به گام: 8جدول
 B S.E Beta t sig مدل

1 
 0002/0 4/5 - 22/0 23/1 مقدار ثابت

 0001/0 05/8 54/0 05/0 46/0 شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران
 

هـاي شایسـتگی اخلاقـی، تنهـا مؤلّفـۀ       دهـد، از میـان مؤلّفـه    نشان مـی  8گونه که جدول  همان
بینـی فضـیلت    ) قابلیـت پـیش   = 54/0β؛ sig  =0001/0دیگـران( شایستگی اخلاقی نسبت بـه  

بینـی فضـیلت سـازمانی را براسـاس      سازمانی را دارد. به ایـن ترتیـب معادلـۀ سـاختاري پـیش     
 توان به شرح زیر نوشت: هاي شایستگی اخلاقی می مؤلّفه

 ی= فضیلت سازمان54/0مقدار باقی مانده یا خطا+(شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران) 
دهد مؤلّفه شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران اثر مسـتقیم   ضریب مدل رگرسیون نشان می
 معناداري بر فضیلت سازمانی دارد.

 گیري بحث و نتیجه
هاي اخلاقی مـدیران دانشـگاه تهـران در     نتایج پژوهش نشان داد که وضعیت موجود شایستگی
سبت به سازمان و نسبت به شغل بـالاتر  ابعاد نسبت به خدا، نسبت به خود، نسبت به دیگران، ن

)، عنـایتی و  1393هـاي صـداقت و همکـاران(    از سطح متوسط است. کـه ایـن نتـایج بـا یافتـه     
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)، درخشان 1394هاي پورکریمی و همکاران ( ) همخوانی دارد؛ ولیکن با یافته1394زینلی ( حاج
شایستگی اخلاقی نسبت بـه  دهد که  ها نشان می ) همخوانی ندارد. میانگین مؤلّفه1396و زندي(

خدا، داراي بیشترین میزان رضایت از سوي کارکنان بوده است؛ به عبارتی وضـعیت شایسـتگی   
توانـد   ها است. این امر می اخلاقی نسبت به خدا بالاتر از سطح متوسط در مقایسه با سایر مؤلّفه

ر محـیط کـار و نقـش    محـور د  هـاي ایمـان   علاقۀ مدیران و کارکنان به رعایت جنبـه  کنندة بیان
برجسته آن بوده است. در پارادایم خدامحوري، زمانی که اسـاس و پایـه هـر چیـزي، رعایـت      
تقواي الهی باشد، مدیران نه تنها در روابط شخصی خود با خداوند یکتا، بلکـه در سـایر ابعـاد    

شود؛  هی میها به نیت تقرب ال ارتباطی با دنیاي پیرامون و هستی خود، کلیه اعمال و سکنات آن
به بیان دیگر، ملبس بودن مدیر به شایستگی اخلاقـی نسـبت بـه خـدا، سـایر ابعـاد شایسـتگی        

آورد. از ایـن رو مـدیر متقـی، داراي روحیـۀ خیرخـواهی و       اخلاقی را با خـود بـه همـراه مـی    
گري است، صادق و متواضع بوده و در ارتباط با دیگـران عـدالت و انصـاف را رعایـت      اصلاح

کند؛ همچنین از شخصی کردن امـور   امانتدار بوده و کرامت انسانی دیگران را حفظ میکند،  می
کند  پذیري است. در برابر رویدادها استقامت و پایداري می کند، داراي حس مسئولیت پرهیز می

 کند.   و در شغل خود پشتکار دارد و به صورت مداوم به توسعۀ فردي خود توجه می
 رانیمـد  یاخلاق ـ يرهبـر  تیوضـع  کـه  داد نشان) 1395( یکرم و یرکمالیم پژوهش جینتا

در هـر   ریمناسـب مـد   يرفتـار  يالگوهـا  واقـع  در. است متوسط سطح از بالاتر تهران دانشگاه
 هـا  آن تیرضـا  زانیم و شود یمدر کارکنان  يقو زشیو انگ هیروح آمدن وجود بهسازمان باعث 

 از گوناگون لیدلا به است ممکن افراد که دکر توجه امر نیا به یستیبا ،البته. دهد یم شیافزا را
) 1395( یکرم. چرا که دکنن اریسکوت اخت ها تیواقع برابر در و باشند داشته اکراه قتیحق انیب

 سطح در دوستانه نوع سکوت تیوضع داد، انجام تهران دانشگاه کارکنان نیب در که یپژوهش در
 انی ـب و يگـذار  اشـتراك  بـه  از یاخلاق ـ لی ـدلا به کارکنان که بود معتقد او. شد یابیارز متوسط

 هـا  آن همکـاران  و سـازمان  بـه  اسـت  ممکن که دکنن یم يخوددار ینظرات و محرمانه اطلاعات
 رانیمـد  و رهبـران  واقـع  در. دهنـد  ینم گرانید به را اطلاعات به یدسترس اجازه و بزنند ضربه

  یبـاق  سـکوت  در ای ـ کننـد  صـحبت  نکهیا بر یمبن گذارند می ریتأث کارکنان میتصم بر دانشگاه،
 همکاران، و یرکمالی(م دارند خصوص نیا در يا عمده نقش رهبران یاخلاق يرفتارها وبمانند 
 حیتـرج  نـاگوار  يها تجربه و ستمیس ای ریمد به نسبت ياعتماد یب علت به افراد احتمالاً). 1396
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. بدهنـد  خـود  رانیمـد  بـه  ییبـالا  ةنمر گرید زیچ هر و اندك اطلاعات ،یتینارضا رغم به دادند
 دهنـدگان  پاسـخ  اعتمـاد  جلـب  در یسـع  مشـروع  يهـا  روش به پژوهشگر که است ذکر شایان

 بـه . باشـد  قیدق جینتا ةکنند تعیین که ستین پاسخگو و محقق نیب اعتماد فقط ایگو یول ،کرد یم
 تیوضـع  داد نشـان  تهـران  دانشـگاه  در) 1393( همکـاران  و یاعلام ج پژوهشینتا که يا گونه
 از سطح متوسط بوده است.   تر پایین ریمد به کارکنان اعتماد
 دانشـگاه  رانیمـد  یاخلاق ـ یسـتگ یشا تیوضع گرچه که شود گفته دیبا بخش نیا انیپا در
 ـ دارد؛ قـرار )  = 57/14t ؛ = 0003/0sig(متوسـط  سطح از بالاتر تهران  سـطح  از همـواره  کنیل
 در ییهـا  تی ـفعال ها، برنامه ها، استیس تا است لازم رو نیا از. است دور مطلوب و انتظار مورد
 .نندیبب تدارك) ی(اخلاق ستهیشا رانیمد يکارگمار به و جذب ،ییشناسا ت،یترب جهت
 بـا  کـه  اسـت  تهـران  دانشـگاه  یسـازمان  لتیفض ـ متوسـط  تیوضع پژوهش جینتا گرید از

 يو شـکار  ی. براسـاس پـژوهش ضـماهن   دارد یهمخوان) 1394( ینلیز حاج و یتیعنا يها افتهی
ها  محور کردن دانشگاه گ سازمانی بیشترین نقش را در فضیلتنشان داد که فرهن جی) نتا1395(

گرایـی در سـازمان از طریـق     ) نیز بر این باورنـد کـه فضـیلت   2007( 1دارد. داتون و سوننشین
شود (به نقل از ضماهنی  ها و فرهنگ سازمانی تقویت و نهادینه می ها، فرایندها، فعالیت سیاست

تـر فرهنـگ    رود که فرهنگ سازمانی یا به عبارت دقیق ). از این رو احتمال می1395و شکاري، 
اي اسـت کـه شـرایط لازم را در جهـت هـر چـه بیشـتر         ونـه دانشگاهی دانشـگاه تهـران بـه گ   

) در 1389)، علـوي ( 1390هاي استاد حسـنلو (  مدار شدن دانشگاه ندارد. نتایج پژوهش فضیلت
) 2005( 2زمینۀ فرهنگ سازمانی دانشگاه تهران حاکی از وضعیت نسبتاً مطلوب است. وتسـتون 

کند تا سازمان  لاقی به مدیر کمک میدر این خصوص بیان کرده است که ارتقاء یک فرهنگ اخ
محوري سـوق دهـد (بـه نقـل از شـاهی،       تر و مؤثرتر به سوي فضیلت اي موفق خود را به گونه

) نیز بر این باور اسـت کـه مـدیران از طریـق ارتقـاء سـطح       107: 1394). همراهی (71: 1395
کنند.  کارکنان ایفا می فضیلت سازمانی، نقش شایسته و بایستۀ خود را در تحقق اعتماد سازمانی

پرورش  شوند، یم تیحماگردد؛ یعنی جایی  هاي سازمانی برمی گرایی سازمانی به زمینه فضیلت
ها و اعمال خوب (نظیـر انسـانیت، بزرگـواري،     ها، خواسته که عادت دشون یم جیو ترو ابندی یم

                                                                                                                                        
1. Dutton and Sonenshein 
2. Whetstone 
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و و همکـاران،  انـد (رگ ـ  عفو و اعتماد) در هر دو سطح فردي و گروهی به منصه ظهور رسـیده 
) بر این باورند که با کـار کـردن روي فرهنـگ سـازمانی و     1395). ضماهنی و شکاري (2011

 گرایی سوق داد. توان سازمان را به سوي فضیلت هاي آن، هر چه بیشتر می ارتقاء شاخص
دهندگان با ملاحظات کمتري به سؤالات  دهد که پاسخ نتایج این بخش از پژوهش نشان می

تـر از یـک فـرد خـاص اسـت.       اند. گویا اظهار نظر در مـورد یـک مجموعـه راحـت     پاسخ داده
دارد و حتـی   گونه که نتایج نشان داد، وضعیت فضیلت سـازمانی در سـطح متوسـط قـرار     همان

هاي بسیار مهم آن از جمله عدالت سازمانی، خیرخواهی سـازمانی و قـدردانی    تعدادي از مؤلّفه
طح متوسط هستند؛ بنابراین، دانشگاه تهران همچنان فاصله زیـادي  تر از س سازمانی نیز در پایین

 آل دارد. تا رسیدن به وضعیت مطلوب و ایده
هـاي شایسـتگی اخلاقـی در     در نهایت براي مشخص کردن میزان سهم هـر یـک از مؤلّفـه   

بینـی   بینی فضیلت سازمانی از رگرسیون چندگانه استفاه شد که نتایج حاکی از قابلیت پیش پیش
)، 1392هـاي خشـوعی و نـوري (    مؤلّفۀ شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران بـود کـه بـا یافتـه    

احمـدي   )، تقوي و علـی 1394)، توفیق و رحیمی (1394)، بهبهانی (1394بهزادي و همکاران (
دست آمده باید گفت که  ) همخوانی دارد. در تبیین یافتۀ به2009)، نئوبرت و همکاران (1396(

ترین بعد رفتاري اسـت کـه بـر مجموعـه سـازمان       ها ارتباطات بین فردي مهم چون در سازمان
کند کـه مـدیران فضـیلت را از طریـق      ) نیز مطرح می2008اي که فلین ( اثرگذار است، به گونه

). رگو 1395روابط خود با زیردستان در سازمان جاودانه سازند (به نقل از ضماهنی و شکاري، 
گرایی در سازمان، مدیران باید علاوه بر  قدند براي ایجاد جو فضیلت) نیز معت2011و همکاران (

فضایل، در روابط متقابل فردي بایستی براساس همدردي، مهربانی و ملاحظـه عمـل کننـد. در    
واقع مدیران ترویج رفتار مناسب هنجاري را از طریـق اعمـال فـردي و ارتباطـات بـین فـردي       

). از ایـن رو در  1395؛ به نقل از میرکمالی کرمـی،  2010ن، و همکارا 1کنند (والامبوا تقویت می
هاي شایستگی اخلاقی مدیر، تنها مؤلّفه نسبت به دیگـران، کـه    پژوهش حاضر نیز از میان مؤلّفه

بینی فضیلت سـازمانی را   دهد، قابلیت پیش فردي مدیر با کارمندان را شکل می اساس ارتباط بین
مدیران در ارتباط با دیگران داراي شایستگی اخلاقی باشند، بـه  رسد وقتی  دارد. گویا به نظر می

شـود تـا روح    دهد کـه ایـن منجـر مـی     صورت تلویحی سایر ابعاد را در رفتار خود پوشش می
                                                                                                                                        
1. Walumbwa 
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گرایی در دانشگاه جریان یابد و سایرین از عملکرد اخلاقی مدیر یاد بگیرنـد و فضـیلت    اخلاق
تـرین   ) بر ایـن بـاور اسـت کـه مهـم     1391د و دیگران (فر سازمانی توسعه و ارتقاء یابد. مطلبی

ها در انسان محور بودن آن است، به طوري که در  تفاوت مدیریت آموزش عالی با سایر سازمان
آن مدیریت آموزش عالی هر روز با افراد بسـیار زیـادي در ارتبـاط اسـت. بنـابراین، مـدیریت       

ایـن امـر   ند افراد را به خـود جلـب کنـد.    آموزش عالی باید همواره خوش برخورد بوده تا بتوا
هـا و بـه ویـژه     سـازمان  و هاي اجتماعی و تعاملی بـین کارکنـان   لزوم توجه به جنبه ةدهند نشان

) بر این بـاور هسـتند   2009است. نئوبرت و همکاران (فضیلت در سازمان  ءدانشگاه براي ارتقا
ثیرگذاري بر جو اخلاقی، تأثیر مثبتی بر توانند با تأ که از طریق رفتار رهبري اخلاقی، مدیران می

گرایی را در سازمان نشر دهند. وجود فضـیلت سـازمانی بـه     اعضاي سازمان بگذارند و فضیلت
شخصیت فرهیخته، داراي فهم اخلاقی و توانایی قضاوت اخلاقی و تعهد مدیر (و بـه عبـارتی   

ی کـه افـراد سـازمان بـه     ). حـال زمـان  2005، 1اخلاق مدیریتی) بستگی دارد (توماس ویتسـون 
مندانـه داشـته باشـند، فضـیلت فـردي       خصوص در سطح مدیریت و رهبري، اگر رفتار فضیلت

یابد تا به فضیلت سازمانی تبدیل شود و تمام سازمان تحـت تـأثیر مثبـت فضـیلت      گسترش می
کـه  بـه دلیـل این   .)1391نوشی،  ؛ به نقل از چشمه2010،  و همکاران 2قرار خواهند گرفت (مایر

ها و مراکز  تواند اخلاق و هویت فرهنگی را تقویت کند، از این رو دانشگاه فضیلت سازمانی می
محوري، بایستی داراي مدیرانی با شایسـتگی   آموزش عالی براي نهادینه ساختن فرهنگ فضیلت

اخلاقی نسبت به خدا، نسبت به خود، نسبت به دیگران، نسبت به سـازمان و نسـبت بـه شـغل     
هـاي شایسـتگی اخلاقـی خـود را بـه نمـایش        در ارتباط و کنش با دیگران، سایر جنبه باشند و

 بـراي  تهـران  دانشگاه بالاي رده بگذارند. پیشنهادات برخاسته از پژوهش این است که مسئولان
 بـه  اشـاره  کـه  خـود،  راهبردهـاي  اجـراي  و شـعار  تحقـق  دانشـگاه،  سوم توسعۀ برنامۀ تحقق

 توجـه  سازمانی فضیلت و مدیران اخلاقی شایستگی امر به است لازم دارد، فضائل و اخلاقیات
دیگر اینکه گرچه وضعیت شایستگی اخلاقی مدیران دانشگاه تهران بـالاتر   .باشند داشته اي ویژه

از سطح متوسط قرار دارد؛ ولیکن همواره از سطح مورد انتظار و مطلوب دور است. از ایـن رو  
هـا،   هـا، سیاسـت   ان عالی مؤسسات آموزشی عالی و دانشـگاه گذاران و مدیر لازم است سیاست

                                                                                                                                        
1. Thomas Whetstone 
2. Mayer  
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هایی در جهت تربیـت، شناسـایی، جـذب و بـه کارگمـاري مـدیران شایسـته         ها، فعالیت برنامه
گذار شایستگی اخلاقی نسبت به خـدا   (اخلاقی) تدارك ببینند. نظر به اهمیت، نقش مهم و تأثیر

که مسـئولان امـر در شناسـایی، انتخـاب و تربیـت      شود  بر سایر ابعاد رفتاري آدمی، پیشنهاد می
سازي و  محور دقت لازم و کافی به عمل آورند. دانشگاه کانون فرهنگ مدیرانی با رویکرد ایمان

تواند اخلاق و هویت فرهنگی  سازي در جامعه است و به دلیل اینکه فضیلت سازمانی می انسان
ی در سـطح متوسـط قـرار دارد و حتـی     را تقویت کند، از طرفی نیز وضعیت فضـیلت سـازمان  

تـر از   هاي بسیار مهم آن از جمله عدالت، خیرخواهی و قدردانی نیـز در پـایین   تعدادي از مؤلّفه
سطح متوسط هستند؛ بنابراین، دانشگاه تهران همچنان فاصـلۀ زیـادي تـا رسـیدن بـه وضـعیت       

مند شـدن دانشـگاه    فضیلت آل دارد. از این رو لازم است اقدامات لازم در جهت مطلوب و ایده
هـاي   هـا و برنامـه   توان به مواردي همچون طراحـی، تـدوین و اجـراي سیاسـت     انجام شود. می

هاي تدوین شده همچون برنامۀ توسـعۀ سـوم کـه در     ها و برنامه سازنده، توجه ویژه به سیاست
گ سـازمانی،  تواند مفید واقع شود، همچنین توجه به فرهن محور می دستیابی به دانشگاه فضیلت

ها و اعمـال خـوب اشـاره کـرد. بـا       ها، خواسته سبک رهبري مدیران، حمایت و پرورش عادت
توجه به نتایج حاصل از رگرسیون چندگانه مبنی بر تأثیرگذاري بعد شایستگی اخلاقـی نسـبت   

 کـارگیري  به دیگران بر کل دانشگاه، مدیران و مسئولان امر باید اهتمام بیشتري در اکتساب و به
درست این بعد از رفتار مدیریتی داشته باشند. تا بتوان از این طریق دانشگاه تهران را به معنـاي  

محور دانست. براي ترویج شایستگی اخلاقی و فضـیلت سـازمانی    واقعی کلمه دانشگاه فضیلت
هـاي آموزشـی مفیـد خواهـد بـود، ولـیکن لازم اسـت         ها، اگر چه برگزاري کارگاه در دانشگاه
هایی با دغدغـۀ ایجـاد شایسـتگی اخلاقـی و اسـتقرار       امر از تجربیات افراد و سازمان مسئولان

فضیلت سازمانی، براي هرچه بهتر عملیاتی کردن شایستگی اخلاقی مـدیران و تحقـق فضـیلت    
سازمانی در دانشگاه اسـتفاده بـه عمـل آورنـد. تأکیـد رئـیس، معاونـان و مـدیران دانشـگاه و          

هـاي اخلاقـی و فضـیلت سـازمانی در      اد، کارکنان و مـدیران بـه جنبـه   ها در توجه افر دانشکده
توانـد در   جلسات رسمی و غیررسمی (به دور مطرح کردن شعاري اخلاق و فضیلت) نیـز مـی  

 ابقاء فضیلت سازمانی نقش مهمی را ایفا کند.
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 شناسایی). 1390( حمید زاده، شفیع و پریوش جعفري، ،.نادرقلی قورچیان، ،.مصطفی اجتهادي،
 فصـلنامه . مفهـومی  مـدل  یک ارائه منظور به علمی هیأت اعضاي بهسازي هاي مؤلّفه و ابعاد

 .21-46: 62 ،عالی آموزش در ریزي برنامه و پژوهش
). 1393( حامد کبریا، فاضلی و محمدجواد فر، سبحانی ،.حسن درویش، ،.اکبر سیدعلی احمدي،

 از اسـتفاده  بـا  البلاغـه  نهـج  در انسـانی  منابع هاي شایستگی مفهومی الگوي تبیین و طراحی
 .56-27): 64(17 ،بسیج راهبردي مطالعات. ISM و مضمون تحلیل تکنیک

 در کیفیت ارزیابی به تمایل و سازمانی فرهنگ بین رابطه بررسی). 1390( حسین حسنلو، استاد
 دانشـگاه  ارشد، کارشناسی نامه پایان. تهران دانشگاه اجتماعی و رفتاري علوم هاي دانشکده

 .تهران
 رابطه کانونی تحلیل). 1396( میرمحمد زاده، عباس سید و حسن قلاوندي، ،.نجف هیر، اسدزاده
 علـوم  در اخلاق فصلنامه. اي حرفه اخلاق شجاعت هاي مؤلّفه و سازمانی فضیلت ابعاد بین
 .127-136): 2(12 ،فناوري و

 از درك تعهد سـازمانی،  رابطه). 1395( مجتبی محمدي، چنگیزي و اکبر خوراسگانی، اعتباریان
 فصـلنامه . شناختی جمعیت متغیرهاي نقش به توجه با کار در ورزي تعلل و سازمانی فضیلت
 .11-25): 21(7 ،دولتی مدیریت

 عـاملی  سـاختار  بررسـی ). 1393( رضـا  علـی  یوزباشی، و فاطمه ثانی، نارنجی ،.فرنوش اعلامی،
 و فنـی  دانشـکده  کارشناسـان : مـوردي  مطالعه( سازمانی اعتماد و دانش خلق دانش، تسهیم

 .5-20): 5(2 ،آفرینی ارزش و نوآوري دوفصلنامه). تهران دانشگاه مهندسی
 و اخلاقی هاي ارزش گیري شکل طریق از کارکنان خاطر تعلق ارتقاء). 1394( فریدون بهبهانی،
 کنفـرانس  دومـین ). یـزد  استان کشاورزي بانک شعب: مطالعه مورد( سازمانی فضیلت خلق
 .1-28 ،اقتصادي توسعه و مدیریت پژوهی، آینده المللی بین
 جـواخلاقی  بـودن،  وجدانی رابطه). 1394( کیومرث بشلیده، و عبدالزهرا نعامی، ،.الهام بهزادي،
 .63-73): 1(10،فناوري و علوم در اخلاق فصلنامه. سازمانی فضیلت با اخلاقی رهبري و

 و سـازمانی  فضـیلت  رابطـۀ  بررسـی ). 1395( شهلا حیدربیگی، و فرحناز آهنگ، ،.الهام پابرجا،
 منابع مدیریت توسعه فصلنامۀ). رفسنجان عصر ولی دانشگاه: مطالعه مورد( سازمانی شادي
 .161-188): 42(11 ،پشتیبانی و انسانی
 آفرین تحول رهبري سبک با شایستگی رابطۀ تبیین). 1393( مریم صداقت، و جواد پورکریمی،
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 جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه. پژوهشی هاي سازمان در مدیران
 .201-222): 1(6 ،)ع( حسین امام

 هـاي  شایسـتگی ). 1394( الهـام  کـردي،  و محمـد  فرزانـه،  ،.مهـدي  عزیزي، ،.جواد پورکریمی،
 موجـود  وضعیت بین شکاف بر تحلیلی: تهران دانشگاه آموزشی هاي گروه مدیران اي حرفه

 .79-98): 1(11 ،آموزشی مدیریت هاي نوآوري. مطلوب و
 رابطه تحلیل). 1396( سیدجواد پاریزي، نژاد ایران و محمدرضا شهربابک، مرادي ،.حمید تابلی،

 تعهـد  و هیجـانی  هـوش  معنـوي،  هـوش  بـا  اخلاقی مؤلفه یک عنوان به سازمانی فضیلت
 .1-7): 1(12 ،فناوري و علوم در اخلاق فصلنامه. سازمانی

 در مـدیریتی  هـاي  شایسـتگی  نقـش  بررسـی ). 1396( رضا علی احمدي، علی و میرحمید تقوي،
 پشـتیبانی،  و انسـانی  منابع مدیریت توسعه فصلنامه. نهادي اعتماد و نوآوري فرهنگ ترویج

12)45 :(24-1. 
 شـهروند  رفتـار  بـا  سـازمانی  فضیلت بین رابطۀ). 1394( غلامرضا رحیمی، و عبدالعزیز توفیق،

). شرقی آذربایجان استان کشاورزي بانک شعب: موردي مطالعه( سازمانی تحول و سازمانی
 .1-9 ،اقتصادي توسعه و فرهنگ مدیریت، المللی بین کنفرانس

 سـازمانی  درون اعتماد بر مدیران مدیریتی شایستگی نقش بررسی). 1395( اکبر علی کیا، توکلی
 ،حسـابداري  و مدیریت در جدید هاي پژوهش. نظام مصلحت تشخیص مجمع دبیرخانه در
3)14 :(252-239. 

 رفتــار و ســازمانی فضــیلت بــا اجتمــاعی ســرمایه رابطــه بررســی). 1395( نــوین جاماســبی،
 مـدیریت  توسـعه  فصلنامه). رشت رازي بیمارستان کارکنان: مطالعه مورد( شهروندسازمانی

 .83-108): 40(11 ،پشتیبانی و انسانی منابع
 از مـدیران  اي حرفـه  هـاي  شایسـتگی  بررسی). 1396( سکینه طرق، سهندي و رمضان جهانیان،

 دو و یـک  ناحیـه  ابتدایی مدارس در آموزشی هاي دوره کارشناسان معلمان، مدیران، دیدگاه
 .213-242: 19 ،تربیتی علوم و شناسی روان مطالعات. ري شهر
 بـا  سـازمانی  شـادي  بـر  انسـانی  منابع مدیریت هاي ویژه کار تأثیر). 1391( سجاد نوش، چشمه

 تربیـت  دانشـگاه  ارشـد،  کارشناسـی  نامه پایان. سازمانی فضیلت میانجی نقش گرفتن درنظر
 .مدرس

). 1393( حسـن  احمـدگورابی،  نیکـرو  و مهنـاز  دوسـت،  نـوع  همتـی  ،.تورج ثمرین، زاده حسن
). رشـت  شـهرداري : مـوردي  مطالعـه ( سـازمانی  فضـیلت  بر اجتماعی سرمایه تأثیر بررسی
 .67-84): 1(6 ،دولتی مدیریت
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 رفتـار  نقـش  و سـازمانی  فضـیلت  عـاملی  ساختار). 1392( ابوالقاسم نوري، و مهدیه خشوعی،
  .26-34): 4(14 ،کاربردي شناسی راون در پژوهش و دانش. آن در سازمانی شهروند

 کنکاشـی ). 1392( علـی  رضاییان، و اصغر علی فانی، ،.ناهید بیوکی، امراللهی ،.حسن فرد، دانایی
: مطالعـه  مـورد ( سـازمانی  بهـروزي  پدیـده  گیري شکل فرایند بر مؤثر آیندهاي پیش پیرامون
  .5-24): 19(6 ،عمومی مدیریت هاي پژوهش). دولتی هاي سازمان

 هـاي  مؤلّفـه  شناسـایی ). 1394( سعید فر، حجازي و الهدي مصباح کنی، باقري ،.حسن فرد، دانایی
 جهـاد  و اسـلامی  انقـلاب  کمیتـه : پـژوهش  مـورد ( جهـادي  و محـور  فضـیلت  هاي سازمان

 .45-71): 4(23 ،اسلامی مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه). سازندگی
 در سـازمانی  درون اعتمـاد  ارتقـاء ). 1388( اسد حصیري، و علی زاده، رجب ،.حسن فرد، دانایی

-90): 4(2 ،مـدیریت  هـاي  پژوهش. مدیران مدیریتی شایستگی نقش بررسی: دولتی بخش
59. 
 -اخلاقـی  شایسـتگی  نقـش  تبیین). 1389( آذر درویشی، و علی زاده، رجب ،.حسن فرد، دانایی

 مجلـه . دولتـی  هـاي  بیمارستان عمومی پاسخگویی ارتقاء در خدمتگزاري فرهنگ و اسلامی
 .57-70): 4(3،پزشکی تاریخ و اخلاق
 هـاي  گـروه  مـدیران  هاي شایستگی ارتقاي کارهاي راه). 1396( خلیل زندي، و مژگان درخشان،

 .163-189): 37(10 ،ارزشیابی و آموزش نشریه .آموزشی
 اسـلامی  -اخلاقـی  شایسـتگی  نقـش  تبیـین : عمـومی  پاسخگویی ارتقاء). 1388( آذر درویشی،

 .مدرس تربیت دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. عمومی مدیران
 .نوروزي: گرگان. سازمانی فضیلت). 1395( حسن فر، عابدي و علی ناصر رمضانی،
 قـدرت  محمـدي،  و جعفـر  زاده، ترك ،.محمدجواد سلمانپور، ،.مهدي محمدي، ،.قاسم سلیمی،
 یـک  سـوي  بـه  عـالی  آمـوزش  مـدیران  اخلاقـی  هـاي  شایستگی کاوي مورد). 1395. (االله

 دانشـگاه  در فرهنـگ ). فـارس  اسـتان  دولتـی  هاي دانشگاه مطالعه مورد( مفهومی چارچوب
  .495-522): 6(4 ،اسلامی

 مـوردي،  مطالعـه : گـرا  فضـیلت  سازمان مفهومی مدل تبیین و طراحی). 1391( حمیده شکاري،
  .نور پیام دانشگاه دکتري، رساله. یزد استان هاي دانشگاه

 تـدوین ). 1393( حامـد  کسـانی،  عباسـی  و اباصـلت  خراسـانی،  ،.غلامرضـا  مورکـانی،  شمس
 آمـوزش  بـر  مـدیریت . کیفـی  مطالعـه : آموزشـی  هـاي  گـروه  مـدیران  شایستگی هاي مؤلّفه

 .37-64): 2(3 ،ها سازمان
 انقـلاب  عـالی  شـوراي : تهـران . اسـلامی  دانشـگاه  سند). 1392( فرهنگی انقلاب عالی شوراي
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 .فرهنگی
شایسـتگی   بین رابطه بررسی). 1392( رضا کرم رستمی، و مسعود پور، عزیزیان ،.اردشیر شیري،

-18): 1(3 ،اسـلامی  دانشگاه در فرهنگ. سازمانی تفاوتی بی ابعاد با اسلامی -اخلاقی هاي
3. 

 هـاي  سـبک  و شایسـتگی  رابطـه ). 1393( راحلـه  محمدي، و جواد پورکریمی، ،.مریم صداقت،
-296): 2(4 ،لامیاس ـ دانشـگاه  در فرهنـگ . دانشگاهی جهاد موردي مطالعه: مدیران تفکر
281. 
 هـاي  دانشگاه در گرا فضیلت سازمان ساختاري مدل). 1395( حمیده شکاري، و مجید ضماهنی،

  .49-62): 3(4 ،دولتی هاي سازمان مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه. یزد استان منتخب
). 1395( احـد  جعفرنـژاد،  و حسـن  نیـا،  بـاقري  ،.رضـا  حسن آبادي، زین ،.سارا کوشکی، عابدي

 توسـعه  فصـلنامه . نظامی سازمان یک در کارکنان عملکرد در سازمانی فضیلت نقش بررسی
    .55-68): 39(11 ،پشتیبانی و انسانی منابع مدیریت

 و اسـلامی  اخلاق رابطۀ بررسی). 1393( محمد امینی، و غلامحسین نیکوکار، ،.ناصر عسگري،
-139): 1( 22 ،اسـلامی  مـدیریت  پژوهشـی  -علمی فصلنامه دو. سازمانی شهروندي رفتار
123 . 
 هـاي  دانشـکده  در دانـش  مـدیریت  و سـازمانی  فرهنگ میان رابطۀ بررسی). 1389( لیلا علوي،

 .تهران دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. تهران دانشگاه رفتاري و اجتماعی علوم
 مؤسسـات  در کـار  اخـلاق  با نیسازما اعتماد رابطۀ). 1394( یلدا زینلی، حاجی و ترانه عنایتی،

 .175-199): 18(5 ،زیستی اخلاق فصلنامه. سمنان شهر عالی آموزش
 اجتماعی تأمین سازمان در شادي و سازمانی فضیلت بین رابطۀ بررسی). 1394( سعیده عهدي،
  .غرب تهران نور پیام دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. یزد شهر
 فضـیلت  ابعـاد  تـأثیر ). 1396(  مهدي رستگاري، و سجاد ترکسلویه، غلامی ،.اکرم یگانه، قبادي

 ،ورزش در سـازمانی  رفتـار  مـدیریت  مطالعات. ورزشی هاي سازمان خوشنامی بر سازمانی
4)13 :(78-71 . 
 دانشـگاهی  مـدیران  شایسـتگی  مـدل  طراحـی ). 1395( احمـد  خانی، عیسی و پریسا نژاد، قربان

 . 1-12): 1(5 ،اسلامی دانشگاه در مدیریت. تطبیقی ايمطالعه: اسلامی الگوهاي براساس
 سـازمانی  فضـیلت  در مـدیران  اخلاقـی  هـاي  شایسـتگی  نقـش  بررسی). 1398( زهرا قموشی،

 .تهران دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. تهران دانشگاه
 عـاملی  ساختار). 1395( حامد پناهی، سیف و خلیل زندي، ،.مژگان درخشان، ،.سیروس قنبري،
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 ،فناوري و علوم در اخلاق فصلنامه. سازمانی فضیلت و اخلاق پرسشنامه درونی همسانی و
11)3 :(76-69. 
 دانشـگاه  آموزشـی  هـاي  گـروه  مدیران اي حرفه هاي شایستگی نیازسنجی). 1394( الهام کردي،

 .تهران دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. آموزشی برنامه تدوین و تهران
 سـازمانی  سـکوت  و مـدیران  اخلاقـی  رهبـري  سبک رابطه بررسی). 1395( محمدرضا کرمی،

 نامـه  پایـان . )تهـران  دانشگاه کارکنان: مطالعه مورد( سازمانی عدالت گري میانجی با کارکنان
 .تهران دانشگاه ارشد، کارشناسی

 سـکوت  واکـاوي ). 1395( جـواد  پـورکریمی،  و محمـد  سـید  میرکمـالی،  ،.محمدرضـا  کرمی،
 ،آموزشـی  مـدیریت  تحقیقـات ). تهـران  دانشگاه کارکنان: مطالعه مورد( آن ابعاد و سازمانی

7)4 :(94-68. 
 بـا  سازمانی سلامت و سازمانی شفافیت رابطه). 1394( فاطمه محمدخانی، و زهرا محمدخانی،
 .  1-15 ،اجتماعی و رفتاري علوم در پژوهش المللی بین کنفرانس. کارکنان شغلی عمکلرد

 اي حرفـه  هاي شایستگی بررسی). 1391( یونس حیدري، و اکرم عابدي، ،.امیرحسین ودي،محم
 .69-93): 1(25 ،توسعه و مدیریت فرآیند. آموزشی هاي گروه مدیران
 تبیـین  و شناسـایی ). 1391( صـدیقه  بحیرایـی،  و حسـن  متـین،  زارعی ،.محمد سید محمودي،

 .114-143): 1(1 ،اسلامی دانشگاه در مدیریت. دانشگاهی مدیران هاي شایستگی
 خـاطر  تعلق و سازمانی فضیلت تأثیر بررسی). 1393( زینب رضایی، و اصغر اصفهانی، مشبکی

  .1-23): 73(22 ،)تحول و بهبود( مدیریت مطالعات فصلنامه. سازمانی تعهد بر کاري
 نشـانگرهاي ). 1391( هدیـه  محبت، و لیلا لطفی، ،.عبدالرحیم ابراهیم، نوه ،.علیرضا فرد، مطلبی

 مـدیریت  و رهبـري . محتوا تحلیل بر مبتنی کیفی رویکرد با عالی؛ آموزش مدیران اي حرفه
 .87-110): 20(6 ،آموزشی

 تهران دانشگاه انداز چشم سند). 1390( تهران دانشگاه اطلاعات فناوري و ریزي برنامه معاونت
 .تهران دانشگاه: تهران .1404 افق در

 رهبـري  سـبک  ادراك بـین  رابطـه  بررسـی ). 1395( محمدرضا کرمی، و محمد سید میرکمالی،
 .11-22: 24 ،تحول و توسعه مدیریت. کارکنان عملکرد و مدیران اخلاقی
 عـدالت  میـانجی  نقـش ). 1396( محمدرضـا  کرمی، و جواد پورکریمی، ،.سیدمحمد میرکمالی،

 سـازمانی  سـکوت  و دانشگاهی مدیران اخلاقی رهبري سبک بین ارتباط تبیین در سازمانی
 .1-25): 1(23 ،عالی آموزش در ریزي برنامه و پژوهش فصلنامه. کارکنان

 مهـرداد  همراهـی،  و علـی  دلاور، ،.االله کـرم  دانشفرد، ،.مرتضی خانی، موسی ،.رضا بیگی، نجف
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. ایران دولتی هاي سازمان در سازمانی فضیلت ارتقاء جهت مطلوب الگوي طراحی). 1393(
 .47-66): 24(7،عمومی مدیریت هاي پژوهش

 چـابکی  و اي حرفه اخلاق بین رابطه). 1395( پرویز نویدي، و فخرالسادات بنی، ولیک نصیري
): 2(11 ،فنـاوري  و علـوم  در اخلاق فصلنامه. شناختی توانمندسازي میانجی نقش: سازمانی

68-61. 
 و یـادگیري  بـین  رابطـه  در فرهنگـی  هـاي  ویژگـی  میـانجی  نقـش ). 1395( فرهاد اردي، نوري

 آزاد دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان. اردبیل دادگستري اداري کارکنان سازمانی فضیلت
 .اسلامی
 دیـدگاه  از سـازمانی  اعتمـاد  بـا  سـازمانی  فضـیلت  بـین  رابطه بررسی). 1394( فرهاد همراهی،

 دانشـگاه  ارشـد،  کارشناسـی  نامه پایان. شیراز شهر اي حرفه و فنی آموزش کل اداره کارکنان
  .شیراز
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Abstract 
The aim of this research is to investigate the role of ethical competence in 
organizational virtuousity. The study is applied and quantitative and uses 
descriptive-correlational method of research. The population of the study consisted 
of all the staff (N=3591) in university of Tehran. Using proportional stratified 
random sampling method, 347 individuals were selected as the sample. For the 
purpose of data collection, a researcher-made questionnaire of ethical competencies 
of the academic managers, as well as a researcher-made questionnaire of 
organizational virtuousity were used. The questionnaires’ content and construct 
validity was confirmed using confirmatory factor analysis.  The reliability of the 
ethical competence questionnaire was estimated to be 0.98 and for the organizational 
virtuousity, it was 0.98.  The findings showed that the current status of ethical 
competence of managers were above the average level. While the current status of 
organizational virtuousity was in the middle. Also, the results of multiple regression 
analysis showed that among the components of ethical competence, only the 
component of ethical competence towards others could predict organizational 
virtuosity. According to the findings, it can be concluded that ethics, which is 
considered an individual attribute, is at the average level, and organizational 
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virtuousity, as an organizational factor, is less than average. Also, among all the 
components of ethical competence, ethical competence towards others, which is a 
communicative component, can be used to predict organizational virtuousity. This, 
therefore, indicates the need for attending to the social and communicative aspects 
of the employees, especially the university staff, to increase the organizational 
virtuosity. 
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Ethical competence, Organizational virtuousity, University, Academic 
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