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 نقش میانجی عزت نفس در رابطه بین هوش اخلاقی و عملکرد شغلی

 

 2زادهرضا کاظم، * 1کلوردکترحسین رحیمی

 اردبیلی، اردبیل، ایران محقق، دانشگاهعلوم اجتماعی، دانشکده بازرگانیگروه مدیریت  .1
 اردبیل، ایرانشناسی، دانشگاه محقق اردبیلی،  تربیتی و روان شناسی عمومی، دانشکده علومگروه روان .2

 (98/ 6/4، تاریخ پذیرش: 4/2/98تاریخ دریافت: ) 

 

 

 

 سرآغاز

بینندد می  ایای خود را درگیر مسئلهها به صورت فزایندهامروزه، سازمان
شرایطی که باید ید    نامند، یعنی اوضاع ومی  که آن را معمای اخلاقی

مدرز بدی  بار دیگر کارهای خلاف و کارهای درست را تعریف کرد، زیرا 
قضداوت (.  1)  کارهای درست و خلاف بیش از پیش از بی  رفتده اسدت

افراد در مورد اخلاقی بودن و یا غیراخلاقدی بدودن کارهدا بدر کمیدت و 
( 2)کیفیت کار آنان و در نتیجه موفقیت سازمانی تأثیر قابل توجهی دارد 

 درچنی  شرایطی مدیر باید از نظر اخلاقی جوی سالم برای کارکندان در
وری هرچده بهدره  سازمان به وجود آورد، تا آنان بتوانند با تمدا  تدوان و

 بیشتر کار کنند.
 
 

  

 
بدا  اسدت. هدوخ   1ای  امر، نیازمند وجود رهبدری بدا هدوخ اخلاقدی

اخلاقی، توانایی درک درست از خلاف، داشت  اعتقادات اخلاقی قدوی و 
ت را درسدت عمل به آنهاست. رهبران با هوخ اخلاقی بدا ، کدار درسد

هدا و عقایدشدان هماهند  ها پیوسته با ارزخدهند، اعمال آنانجا  می
است، عملکرد با یی دارند و همیشه کارها را با اصدول اخلاقدی پیوندد 

به تازگی پژوهشگران سازمانی، علاقمند به هوخ اخلاقدی (.  1)  زنندمی
را   3سدتیو خودپر  2دوسدتیتواند مرز بدی  ندوعاند، زیرا میشده  کارکنان

دهندد کده رشدد اخلاقدی ها نشدان مدیپژوهش  (.3)  خوب توصیف کند
 دهند، رابطه مستقیم دارد. با رفتارهایی که از خود نشان می کارکنان

 

 چکیده
ارتباط معنایی  در ی  سازمان، همیشه هوخ اخلاقی، عزت نفس و عملکرد شغلی با هم انطباقزمینه:   پذیری خاصی داشته و با یکدیگر 

ی  هوخ اخلاقی وعملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علو   اند. بنابرای  هدف تحقیق حاضر بررسی نقش میانجی عزت نفس در رابطه بداشته 
 باشد.  پزشکی اردبیل می

آوری  های جمع همبستگی و از نظر نوع داده-ها ازنوع توصیفیروخ پژوهش بر مبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث گردآوری داده  : روش

  201باشد که از طریق جدول مورگان تعداد    پزشکی اردبیل میجامعه آماری ای  تحقیق، کارکنان دانشگاه علو  .باشدشده از نوع کمی می
ها  باشد. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه و برای تحلیل دادهگیری به صورت تصادفی مینفر برای نمونه آماری انتخاب شدند. روخ نمونه

استفاده    21ورژن   (SMART-PLS)نر  افزار    و (  PLS-SEMسازی معاد ت ساختاری با رویکرد روخ حداقل مربعات جزئی )از روخ مدل 
 . شده است

میها:  یافته فرضیه  چهار  دارای  حاضر  یافته مقاله  از  حاصل  نتایج  و  فرضیه باشد  تمامی  تحقیق  میهای  تأیید  را  ضرایب  ها  مقادیر  کند. 

درصد از تغییرات  26شود. همچنی     میدرصد از تغییرات متغیر عزت نفس توسط هوخ اخلاقی تبیی  44دهد که درحدود  استاندارد نشان می
شود و  در صد از تغیرات عملکرد شغلی توسط عزت نفس انجا  می  25شود. همچنی   متغیر عملکرد شغلی نیز توسط هوخ اخلاقی تبیی  می

 کند. درصد تغیرات عملکرد شغلی را از طریق عزت نفس بر عملکرد شغلی تبی  می 11نیز هوخ اخلاقی  
نتگیرینتیجه دارد.  :  معنادار  ارتباط  عملکرد شغلی  بر  نفس  چنی  عزت  و هم  عملکرد  و  نفس  بر عزت  اخلاقی  که هوخ  داد  نشان  ایج 

 دهد.همچنی  عزت نفس رابطه بی  هوخ اخلاقی و عملکرد شغلی را تحت تأثیر قرار می

 

 عزت نفس، هوخ اخلاقی، عملکرد شغلیکلید واژگان: 
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، آنانچند بعدی است و رفتارهای مختلف   کارکنانبه ای  معنی که رفتار  
ه با سطوح مختلف رشد اخلاقی ارتباط دارد. هوخ اخلاقی، به معنی توج

و اجتمداعی، ارتباطدات بداز  4به زندگی انسان و طبیعت، رفداه اقتصدادی
بدا  افدراداست. در دنیدای امدروزی، تنهدا   5وصادقانه و حقوق شهروندی

توانند در سازمان، اعتماد وتعهد ایجداد کنندد کده هوخ اخلاقی با  می
مبنایی برای تجارت گسترده و درست است. تجارب مدیران تجداری در 

های کدارآفرینی، ژاپ  و بسیاری از مؤسسات خصوصی و شرکتآمریکا،  
تنها انجا  درست کدار نیسدت، بلکده   6نشان داده است که رفتار اخلاقی

های کارکندان و بسیاری از رفتارها و تصمیم(.  4)  انجا  کار درست است
-هدای اخلاقدی آنهای امروزی، تحدت تدأثیر ارزخمدیران در سازمان

وی انسانی، چه به صورت فردی و چه به صدورت هاست. از آنجا که نیر
 7گروهی و در تعامل با دیگران، هم چنان مهمتری  عامل مزیت رقدابتی

آید، قضاوت افراد در مورد درسدتی یدا نادرسدتی کارهدا بدر به شمار می
کمیت و کیفیت عملکرد آنان و به تبع آن، عملکرد سازمان و در نتیجده 

از ای  رو توجه به اصول اخلاقدی بدرای موفقیت آن به شدت تأثیر دارد. 
ها ضرورتی اجتناب ناپذیر است. به علاوه هوخ اخلاقی موجدب سازمان

پذیری بیشتر کارکنان شده، بده بهبدود کدارایی افزایش تعهد و مسئولیت
نفعدان انجامد. رعایت اخلاقیدات در برخدورد بدا  یگروهی می  فردی و

اقدامات سازمان و استفاده از   8مشروعیت  داخلی و بیرونی، باعث افزایش
مزایددای ناشددی از افددزایش چندددگانگی شددده، سددرانجا  موجددب بهبددود 

شدود. از اید  رو  ز  اسدت مددیران در و مزیت رقابتی مدی  9سودآوری
مربیدان، والددی ، (.  5)  هایی را بردارندجهت ارتقای اخلاقی سازمان گا 

دارند که ما نیاز به   رهبران تجاری و دولتی همگی بر ای  امر اتفاق نظر
سدالم و بدا  داریدم. افدرادی کده بدا   10پرورخ اشخاصی با عزت نفس

گردند و خصوصیات مدارا و احترا  قائل بودن برای دیگران مشخص می
پذیرند، دارای انسجا  هسدتند، بده افرادی که مسئولیت اعمالشان را می

ل بده ریسد  اند، تمایدکنند، خود انگیختههای خود مباهات میموفقیت
انتقادپذیر هستند، قادر به دوست داشت  و دوست داشدته   دارند،  11کردن
اند، جویای چالش و برانگیزخ ناشی از پیگیدری اهدداف ارزندده و شدن

توان (. عزت نفس را می6)  دشوارند و بر زندگیشان احاطه و کنترل دارند
توان درکل می. میزان ارزشی دانست که هر فرد برای خودخ قائل است

اجتمداعی، تحصدیلی، :  حیطه دارد کده عبارتندداز  5  گفت که عزت نفس
های روانشناسی، همواره از افراد آشنا با پژوهش.  خانوادگی، بدنی وجامع
-هایی که دررابطه با عزت نفس انجا  گرفته و میحجم با ی پژوهش
دلیدل اهمیدت بسدیار بدا ی اید  سدازه در .  کننددگیرد ابراز تعجب می

ناسی ای  است که برخی از نظریه پردازانش مزایای داشت  عدزت روانش
به همی  دلیل است که ابزارهای بسیار زیاد .  دانندنفس با  را بیشمار می

هدا و معروفی برای سنجش عزت نفس ساخته شده است که از جمله آن
 (.7اشاره کرد ) 1967مدل کوپراسمیت در سال 

حداکی از اید  بدود کده: آگداهی به طور خلاصه، مرور پیشینه پژوهش  
تواند در عملکرد شغلی مدیران ها میو مدیریت آن 12مدیران از تعارضات

(. همچندی  ابهدا  و تعدارق نقدش، بدا 8تأثیر چشدمگیری را بگدذارد )
ای منفدی دارد و اید  کارکنان رابطده  14وخشنودی شغلی13عملکردشغلی

گروهدی، بیشدتر از  و پیوستگی15های فاقد استقلال کاریروابط در گروه
(. بدی  میدزان تعدارق و عملکدرد شدغلی 9های واجدد آن اسدت )گروه

کارکنان تفاوت معناداری وجود ندارد و بی  میزان  تعدارق درک شدده 
توسط کارکنان زن و مرد و عملکرد آنها همبستگی منفی وجود نددارد و 
از لحاظ عملکرد شغلی بی  کارکنان زن و مدرد و میدزان تعدارق درک 

(. همچندی  مددیریت 10ده توسط آنها تفاوت معناداری وجود نددارد )ش
مؤثر مدیریت تعارق می تواند بر عملکرد معاونان تأثیر مثبت و معندادار 

هدای آن بدا عدزت نفدس ی  هوخ اخلاقی و مؤلفه(. و نهایتاً ب11دارد )
درای  مقاله ابتدا اصول هدوخ (.  12)  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

میان کارکنان دانشگاه علو  پژشکی اردبیل، سپس ارتباط آن قی در  اخلا
 بر عزت نفس و عملکرد کارکنان بررسی شده است.

 

 روش

ها روخ پژوهش بر مبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث گردآوری داده
آوری شده از نوع های جمعهمبستگی و از نظر نوع داده-از نوع توصیفی

ری ای  تحقیق، کارکنان دانشگاه علو  پزشکی جامعه آما  .باشدکمی می
نفدر   201باشد که از طریق جدول مورگدان تعدداد  نفر( می  420اردبیل )

گیری به صدورت تصدادفی برای نمونه آماری انتخاب شدند. روخ نمونه
درصد زن بوده و از  31 درصد مرد و  69انتخاب شد.  از میان افراد نمونه  

 58سدال،    30  شدان کمتدر ازگان سد درصد از پاسخ دهند12نظر سنی
سال  40 درصد از آنها بیشتر از 30و 40 تا 30 شان بی درصد از آنها س 

ابزار گدردآوری  .درصد آنها مدارک کارشناسی داشته اند 54 س  داشته و
ی ی هوخ اخلاقی بر اسدا  پرسشدنامهاطلاعات پرسشنامه بود. سازه

عزت نفس براسدا  پرسشدنامه ی ، سازه(2005)  استاندارد لین  و کیل
( و پرسشنامه عملکرد شغلی بر اسدا  1976ی استاندارد کوپر اسمیت )

. اندد( سدنجیده شدده1981پرسشنامه استاندارد هرسی و گلدد اسدمیت )
های پرسشنامه همراه با تعداد سؤا ت مربدوط ( سازه1درجدول شماره )

 .به هر ی  آمده است
مه از معیارهای روخ حداقل مربعدات برای بررسی میزان پایایی پرسشنا

:  شوددر ای  روخ پایایی توسط دو معیار سنجش می.  جزئی استفاده شد
 .(CRپایایی ترکیبی )( 2 آلفای کرونباخ،( 1

با وجود اینکه مقدار آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی باید با تر از 
-  افراد نمونهباشد، اما در صورت کم بودن تعداد سؤا ت و همچنی  7/0

باشدد. نتدایج مربدوط بده پایدایی نیز قابل قبول می  6/0ی آماری، مقدار
نشان ( 2) ی پژوهش توسط دو معیار یاد شده در جدول شمارهپرسشنامه

داده شده و پایایی قابل قبول ابعاد مشهود است. روایی پرسشنامه توسط 
قل مربعات جزئی دو معیار روایی همگرا و واگرا و با استفاده از روخ حدا

ی دهندده(، تمامی مقدادیر نشدان3مطابق با جدول شماره ).بررسی شد  
 همگرای مناسب پرسشنامه است
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 های پرسشنامه : سازه1جدول 
 ها گویهتعداد  سازه های سطح دوم  های سطح اول سازه

 درستکاری  هوخ اخلاقی 

 مسؤلیت 

 دلسوزی

 بخشش

10 
10 
10 
10 

 عزت نفس عمومی  عزت نفس 

 زت نفس خانوادگی ع 

 عزت نفس اجتماعی 

 تحصیلی -عزت نفس شغلی

 مقیا  دروغ

26 
8 
8 
8 
8 

 توانایی  عملکرد شغلی 

 وضوح نقش

 حمایت

 انگیزه 

 بازخورد 

 اعتبار 

 محیط

3 
2 
2 
3 
2 
2 
2 

 

 : همگرایی پرسشنامه2جدول 
 ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ متغیرها 

 0/834 0/796 هوخ اخلاقی 

/0 عزت نفس  878  0/822 

 0/801 0/730 عملکرد شغلی 

 

 : مقادیر قطر اصلی پرسشنامه3جدول 
 عملکرد شغلی  عزت نفس  هوش اخلاقی  متغیرها 

AVE 649/0 554/0 453/0 

 

باشدد، قابل مشداهده مدی(  4جدول شماره)طورکه در ماتریس زیر  همان
 ازمقادیر پدایی (  هرسازه  AVEجذرضرایب  )  مقادیر قطراصلی ماتریس

بیشتر بدوده و اید  (  های دیگرب همبستگی بی  هر سازه با سازهضرای)
 .هاستی قابل قبول بودن روایی واگرای سازهدهندهمطلب نشان

 

 : واگرایی پرسشنامه4جدول 
 

 یهوش اخلاق یعملکرد شغل عزت نفس

     0/620 عزت نفس

   0/466 0/374 یعملکرد شغل

 0/673 0/379 0/449 یهوش اخلاق

 
سدازی معداد ت هدا از روخ اجدرا بده صدورت مددل  حلیل دادهبرای ت

و ندر  ( PLS-SEMساختاری با رویکرد روخ حداقل مربعات جزئی )
دلیل استفاده   .استفاده شده است  21نسخه    (SMART-PLS)افزار  

های پیچیدده بدا حجدم انددک و عدد  از ای  روخ، قابلیت تحلیل مدل
متغیرها در روخ مدل سازی .  شدباها میحساسیت به توزیع نرمال سازه

شوند که معاد ت ساختاری در دو دسته پنهان و آشکار تقسیم بندی می
. شدوندنیز در سطوح مختلف به کداربرده مدی(  هاسازه)  متغیرهای پنهان

به طور مستقیم با سؤا ت در ارتباط هستند (  ابعاد)   های سطح دو سازه
 شوند.ا ت مربوط میهای سطح اول با ی  واسطه به سؤو سازه

 

 یافته ها
ی علت و معلولی بی  بعد از بررسی پایایی و روایی در ای  بخش، رابطه

 . بررسی شده است Smart PLS_3متغیرهای تحقیق توسط نر  افزار
های پژوهش، متغیر هوخ اخلاقی به به ای  ترتیب برای آزمودن فرضیه

ملکرد شغلی به عندوان زا و متغیرهای عزت نفس و عیبرونعنوان سازه  
خروجی به دست آمده از اجرای .  زا در ی  مدل ترسیم شدی درونسازه

 .( آمده است1مدل حاوی ضرایب استاندارد شده در نمودار شماره )

 

 
 :  مقادیر ضرایب استاندارد شده1نگاره 
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ها  ی میزان تبیی  تغییرات سازهدهنده  مقادیر ضرایب استاندارد که نشان 

می  توسط  مییکدیگر  نشان  درحدودباشد،  تغییرات   44دهدکه  از  درصد 
می تبیی   اخلاقی  هوخ  توسط  نفس  عزت  همچنی   متغیر  شود. 

درصد از تغییرات متغیر عملکرد شغلی نیز توسط هوخ اخلاقی تبیی   26
در صد از تغیرات عملکرد شغلی توسط عزت نفس    25شود. همچنی   می

درصد تغیرات عملکرد شغلی را از    11ی  شود و نیز هوخ اخلاقانجا  می
(  3کند که جدول شماره )طریق عزت نفس بر عملکرد شغلی تبیی  می

 . دهداثرات کل متغیرها را نشان می

 

 

 رها: اثرات کل متغی5جدول 
 

ی عملکرد شغل عزت نفس  ی هوش اخلاق   

   0/255 1/000 عزت نفس 

   1/000   عملکرد شغل 

 1/000 0/379 0/449 هوش اخلاق 

به نمودار  خروجی  در  معناداری  برای ضرایب  مدل  اجرای  از  آمده  دست 

آورده شده است که وقتی مقدار  2شماره )  ) t    به ی  مسیر در مربوط 
 + باشد بیانگر معنادار بودن تأثیر است 1.96یبیشتر ازبازه 

 

 
 : ضرایب معناداری2نگاره

 
همانطور که از نمودار با  قابل استخراج است معناداری ضدرایب طبدق 

 باشد.( می4جدول شماره )
فرضیه فرعدی را مدورد مطالعده و  3قابل  کر است ی  فرضیه اصلی و 

 بررسی قرار داده شده است:
 فرضیه اصلی:

عزت نفس رابطه بی  هوخ اخلاقی و عملکرد شدغلی را تحدت تداثیر -
 دهد.قرار می

 های فرعی:هفرضی
 هوخ اخلاقی بر عزت نفس تاثیر مثبت و معناداری دارد.-
 هوخ اخلاقی بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد.-
 عزت نفس بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد.-

ارائده شدده  6که ضرایب معناداری هرکدا  از اید  فرضدیات در جددول 
 .است

 معناداری ضرایب :معناداری6چدول 
  سطح معناداری  آماره تی انحراف معیار  میانگین نمونه 

 ی عملکرد شغل بر  عزت نفستاثیر  0/007 2/689 00/095 0/287

 عزت نفس بر   یهوخ اخلاقتاثیر  0/000 6/935 0/065 0/469

 ی عملکرد شغلبر   یهوخ اخلاقتاثیر  0/007 2/698 0/098 0/267

 
هدا توجه به سطح معناداری کده همده آن  طبق جدول و نمودار با  و با

کده بدا تر از  t است و همچنی  با توجه به مقددار آمداره 05/0کمتر از 
 گیرند.باشند پس تما  فرضیات تحقیق مورد تأیید قرار می+ می1.96

 بحث 

در ای  تحقیق، نشان داده شد که عزت نفس رابطه بی  هوخ اخلاقی و 
ود دارد. همانطور که از تحلیل آماری عملکرد شغلی ارتباط معناداری وج
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اتخا  شد در صورت میانجی عزت نفس در رابطه بی  هوخ اخلاقدی و 
در صد بیشتر تأثیر گذاری هوخ اخلاقی به عملکدرد   11عملکرد شغلی  

شغلی خواهد بود. در ای  تحقیق افزون بر تأیید فرضیه اصدلی تحقیدق، 
گرفدت، کده در صدورت فرضیه های فرعی تحقیق نیز مورد تأیید قدرار  

توجه به هوخ اخلاقی، کارکنان دانشگاه علدو  پزشدکی اردبیدل عدزت 
نفس با  و عملکرد شغلی بهتر دارند. ای  نتدایج بدا تحقیقدات صدورت 

باشد. و همچندی  عدزت نفدس بدا  سو می( هم12( و )7( و )6گرفته )
-اهدمنجر به عملکرد شغلی بهتر در جامعه آماری مورد نظر را در پی خو

( مدورد 10( و )9( و )8داشت. که نتایج ای  فرضیه نیز توسط محققدان )
تدوان چندی  تحلیدل راستا است. ای  نتایج را مدیتأیید قرار گرفته و هم

-دست و اربدابکرد: هنگامی که فرد خود را به جای رئیس، همکار، زیر
هدا بده دسدت آورده، تدوان گذارد شناخت بهتدری از موقعیدترجوع می

تواندد انتخداب و می(  هوخ اخلاقی)  ص درست از نادرست را داردتشخی
رفتار مناسبی داشته باشد و کارکردهای هدوخ اخلاقدی  کرشدده را در 

در نتیجده، حجدم زیدادی از تدوان سدازمان، کده .  سازمان به کار ببنددد
های کنترلی متعدد و معطوف به رفع تضادها، اختلافات، استفاده از روخ

عات و مشکلات دیگری از جمله ایجاد و تقویدت حدس متنوّع است و تب
کده در صدورت رهدایی   .گدرددشدود، آزاد مدیعد  اعتماد را موجب می

کارکنان از بند موارد  کر شده، عزت نفس کارکنان بدا  خواهدد رفدت. 
داشت  عزت نفس سالم ی  نیاز اساسی انسان است و چیزی است کده 

 .کندمیانسان پیوسته برای رسیدن به آن تلاخ 
محدودیت تحقیق: به علت استفاده مجدرد از پرسشدنامه ممکد  اسدت 
تحلیل بصورت کامل و صد در صدی انجدا  نپذیرفتده باشدد. همچندی  

 رساند.پژوهش از نوع همبستگی است و علیّت را به اثبات نمی
پیشنهادات تحقیق: با توجه به پژوهش انجدا  شدده، بده محققدان آتدی 

حقیقات خود علاوه بدر همبسدتگی، علیّدت را نیدز شود، در تپیشنهاد می
مورد بررسی قرار دهندد. همچندی  تنهدا بده پرسشدنامه اکتفدا نکنندد و 
مطالعات را بصورت پیمایشی یا میدانی انجا  دهند تا نتایج فراگیرتری را 

 بدست آورند.
های شود سازمان از بوروکراسیها نیز پیشنهاد میبه هر نحو، به سازمان

اکسازی و به سمت پویایی حرکت کند تا بدی  وسیله همه افراد موجود پ
گیری داشته باشند تا بدی  وسیله بدا تشدخیص درسدت از قدرت تصمیم

 غلط، کارکردهای هوخ اخلاقی را لمس و به کار بندد.
 

 گیرینتیجه
ای که بتوانند با آن احسا  راحتی بعضی از کارکنان هرگز به خودانگاره

هایی که نسبت بده خدود و تا ابد زندگیشان، بر اثر ش رسند  کنند، نمی
گدذاری در بهتدری  سدرمایه . شوددستخوخ ناراحتی و عذاب می دارند،

شدود کده عزت نفس پدایی  موجدب می.  زندگی ارتقاء عزت نفس است
های تدافعی ها جلوهآن.  اخ را با شرمندگی پنهان کندشخص خودواقعی

شوند که ای  امر هایشان میوفایی تواناییگیرند و مانع از شکبه خود می
-ها، به ویژه عملکرد شغلی را تحت تأثیر قدرار مدیهمه امور زندگی آن

دهد. به هر ترتیب، به طور کلی هوخ اخلاقی و عملکرد شغلی موجدب 
 گردد.نفس بیشتر می عزت

 

 های اخلاقیملاحظه
 امانتدداری  یمنابع مورد استفاده، اصدل اخلاقد  یپژوهش با معرف   یدر ا
شدده اسدت و  شدمرده آثار محتدر   یلفؤو حق معنوی م  دتیرعا  یعلم
 تیدآگاهانده، رعا  تیرضدا  همچون رازداری و  یاصول اخلاق علم  ریسا

 شده است.
 

 سپاسگزاری
بر خود  ز  می  از مسئولی  و  پژوهشگران  دانند که ضم  سپاسگزاری 

اردبیل   پزشکی  علو   دانشگاه  فرهیخته  و  خدو   با  کارکنان  که 
نتیجه برای  را  زمینه  سؤا ت،  به  صادقانه  دقیق پاسخگویی  تر  گیری 

 فراهم نمودند صمیمانه تشکر و قدردانی نمایند. 

 

 ه نام واژه 
 Ethical intelligence .1 هوخ اخلاقی 

 Caring .2 نوع دوستی 

 Selfishness .3 خودپرستی 

 Economic prosperity .4 رفاه اقتصادی

 Citizenship rights .5 حقوق شهروندی

 Ethical behavior .6 رفتار اخلاقی 

 Competitive advantage .7 مزیت رقابتی 

 Legitimacy .8 مشروعیت 

 Profitability .9 سودآوری

 Self-esteem .10 عزت نفس 

 Take risks .11 ریس  کردن 

 Conflict .12 تعارق 

 Job performance .13 عملکرد شغلی 

 Job satisfaction .14 ی خشنودی شغل

 Independence .15 استقلال کاری  
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