
 

   
54 

علو
 در 

لاق
ه اخ

نام
فصل

ي، 
ناّور

و ف
م 

اره 
شم

م، 
زده

 سی
سال

4 ،
139

7
 

شی
ژوه

ه پ
مقال

   
 
 

  سرآغاز
هاي انسانی در هر جامعه اسـت کـه    ترین مجموعه  دانشگاه از جمله مهم   

 و  1هـاي اخلاقـی     وظیفۀ انتقال دانش و مهارت، انتقـال و تـرویج ارزش          
هاي فردي و اجتماعی و کمک بـه رشـد            فرهنگی، شکوفا کردن توانایی   

بنـابراین  ). 1(شخصیتی، عاطفی، رفتاري و فکـري را بـر عهـده دارنـد              
نشگاه نیازمند فضایی است که در آن کارکنان، اعضاي هیـأت علمـی،       دا

 و بـه  درسـتکار  پـذیر، دلـسوز،   مدیران و دانشجویان، افرادي مـسئولیت 

 از تـلاش،  بـا  و خود درونی انرژي بر تکیه با و طورکلی اخلاقی بار آیند

  ).2(بدانند  پیروزي به رسیدن براي پلی را و آن شکست نهراسند
کـسانی   اولین عنوان رهبران آموزشی، دانشگاه به مدیران شتباور دا باید

 رواج را در سـازمان  اخلاقی اصول خود وکردار گفتار با رفتار، که هستند

 مدیران بنابراین. دارند اعضاي سازمان در اعمال بسزایی تأثیر و دهند می

 تا آورند وجود به سازمان در کارکنان براي جوي سالم اخلاقی نظر از باید

ایـن   کـه  کننـد  کار بیشتر هرچه وري و بهره توان تمام با کارکنان بتوانند
   ).3( بالاست 2اخلاقی هوش با مدیري وجود نیازمند امر،

یک مفهوم عمومی جهان شمول که بـا        عنوان    بهدر متون علمی، هوش     
این مفهوم، به توانایی    ). 4(توانایی ادراکی ارتباط دارد، تعریف شده است        

ها  کارگیري مهارت تفکر مرتبط بوده و بیشتر براي توصیف به   یادگیري و   
هوش اخلاقی در آموزش منجر به تمایـل  ). 5(و وقایع به کار رفته است       

شود زیرا مدیران با سیستمی براسـاس   ماندگاري کارکنان در سازمان می   
آورنـد کـه    هاي اخلاقی در دانشگاه، این امکـان را بـه وجـود مـی        ارزش

ماد و اطمینان براي کـار کـردن و زنـدگی کـاري بـراي      محیط پر از اعت  
  ). 6(وجود آورند  کارکنان به

  : تحلیل رابطه هوش اخلاقی و رهبري اخلاقی با دلبستگی شغلی
   سازمان–د گر تناسب فر نقش میانجی

  2، حسن ریحانی همدانی1∗محمد مهدي محبی دکتر
  ، تهران، ایرانگروه مدیریت، دانشگاه پیام نور. 1

  ، تهران، ایرانگروه فنی مهندسی، دانشگاه پیام نور . 2
   )30/2/96:، تاریخ پذیرش8/12/95:تاریخ دریافت(
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  چکیده
 صادق، مورد اعتماد، منصف و با ملاحظه باشد که ي فردروان،ی پدی هستند که از دي از رهبريدیلزم سبک جدها مست امروزه دانشگاه: نهیزم

 ی پژوهش، بررسنی هدف از ان،ی دانشگاه به ارمغان آورد؛ بنابرايور  سازمان را جهت بهره- فردنی کارکنان و تناسب بی دلبستگزانیبتواند م 
   .بوده است    سازمان- فردیگانگیسازمان - تناسب فردیانجی با نقش می شغليری با درگی اخلاقي و رهبری هوش اخلاقطهراب 

 به تعداد نای سی دانشگاه بوعلی علمأتی هي اعضایۀ پژوهش را کليجامعه آمار. باشد ی می و از نوع همبستگیفیروش پژوهش توص: روش
 ی آزمودن178 به حجم يا  نمونه،ی نسبيا  طبقهی تصادفيریگ ز روش نمونهبراساس فرمول کوکران و با استفاده ا. دهند ی ملی نفر تشک391  
 سازمان – فرد یگانگی و ی شغلی دلبستگ،ی اخلاقي رهبر،ی اطلاعات، چهار پرسشنامه هوش اخلاقيابزار گردآور. مورد مطالعه قرار گرفتند 
   . استفاده شده استيدلات ساختار و مدل معارسونی پی اطلاعات از آزمون همبستگلی و تحلهی تجزبراي. بود 
 ینیب شیپ  بعد اعتماد، ی اخلاقي رهبريها  مؤلفهنی و از بيریپذ  تی مؤلفه مسئولی هوش اخلاقيها  مؤلفهنی نشان داد از بجینتا: ها افتهی
   . سازمان هستند- فردیگانگی
 یگانگی یانجی با نقش می شغليری با درگی اخلاقيرهبر و ی هوش اخلاقنی گرفت که بجهی نتتوان ی مقی تحقيها افتهیاز : يریگ جهینت

 هی سرمای دلبستگشی افزاي مهم است که برای آموزشرانی و مدی مؤسسات آموزش عالي برانی وجود دارد؛ بنابرايسازمان رابطه معنادار-فرد 
سازمان توجه - فردیگانگی و ی اخلاقي و رهبری هوش اخلاقیاتی حيرهای آنان به متغییجا  و جابهبتی و کاهش غندشان و توانميفکر 
   .کنند 

  
 ی شغليری سازمان، درگ- فردیگانگی ،ی اخلاقي رهبر،یهوش اخلاق :دواژگانیکل
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اي از اصـول کـه اغلـب منـشوري بـراي       مجموعـه عنـوان   بهاخلاق نیز   
در واقع، مفاهیم ). 7(رود تعریف شده است   می راهنمایی و هدایت به کار    

اي ه ـ اخلاقی نمایانگر اشکالی از زندگی بشر اسـت و اعتقـادات و ارزش        
  ). 4(نمایند   میهدایتگر افراد را در تصمیمات آنها توصیف

هاي امروزي، یک عنصر مهم و اساسی است، زیـرا از             اخلاق در سازمان  
هاي اخلاقی است کـه تمـامی رفتارهـاي نادرسـت در              طریق این ارزش  

اخـلاق بـه ماننـد اصـل کلـی در           ). 8(شـوند   مسیر درستشان هدایت می   
و هـا   شود افراد بـا جـان و دل توانـایی          می کند و باعث    آموزش عمل می  

خود را به کار گیرند و با رضـایت بیـشتري وظـایف خـود را               هاي    قابلیت
محققان در مطالعات خود بر این امر واقف هـستند کـه            ). 9(انجام دهند   

رشد اخلاقی اصل اساسی براي بقاي زندگی جوامع است و هیچ جامعه و 
  ).10(ورد سازمانی بدون ارزش دوام نخواهد آ

وقتی افراد داراي هوش اخلاقی بالا باشند کار درست را درسـت انجـام              
. ها و عقاید شان هماهنگ اسـت      ها پیوسته با ارزش     می دهند، اعمال آن   

عملکرد بالایی دارند و همیشه کارها را با اصول اخلاقی پیوند می زننـد              
ه اقتصادي هوش اخلاقی، با توجه به زندگی انسان و طبیعت با رفا      ). 11(

و اجتماعی، ارتباطات باز و صادقانه و حقوق شهروندي در ارتبـاط اسـت         
و شواهد بسیاري وجود دارند که هوش اخلاقـی نقـش بزرگـی در              ) 12(

از همـه مهتـر وجـود یـک رهبـر           ). 13(ها ایفا می کند      موقعیت سازمان 
 که این هوش اخلاقی را در سـازمان پایـه گـذاري و در مـسیر            3اخلاقی

  . به کارگیرد، بیش از بیش مورد توجه استصحیحش
هاي انـصاف، صـداقت و      4پژوهشگران معتقدند رهبري اخلاقی با فاکتور     

هـاي    در تـصمیم   طورکلی رهبران اخلاقی   نفوذ آرمانی آمیخته است و به     
ــورد  ــه برخ ــتگو و عادلان ــود راس ــیخ ــد  م ــشه  . کنن ــران همی ــن رهب ای

ش و تنبیه کارکنـان خـود       استانداردهاي اخلاقی مناسبی براي دادن پادا     
دهد که در  رهبري اخلاقی به ایجاد فضایی کاري اهمیت می ).14(دارند 

عاملی حیـاتی بـراي سـاختار و عملکـرد          عنوان    بهآن رفتارهاي اخلاقی    
شوند و شامل عناصري نظیر فرهنگ سازمان،         سازمان در نظر گرفته می    

  ).16 و 15(سنجش عملکرد و رفتار مدیریت است هاي  نظام
گیرد   شکل می6 در فرهنگ سازمانی   5سازمان-از آنجایی که یگانگی فرد    

سـازمان  -تواند بر روي یگانگی فرد  می7توان گفت رفتارهاي اخلاقی  می
از سوي دیگر، بیگانگی فرد با سازمان و شغلش باعث          . تأثیر داشته باشد  

تـوان    شود، بنابراین می    بی هدفی یا جدایی بین زندگی فرد و کارش می         
مستقیمی بـا میـزان درگیـري         طور غیر  سازمان نیز به  -گفت یگانگی فرد  

  ).17( کارکنان رابطه دارد 8شغلی
 و  9هاي فـردي    عنوان میزان تجانس بین ارزش       سازمان به  -یگانگی فرد 

انـد    محققان دریافته ). 20،  19،  18(شود     تعریف می  10هاي سازمان   ارزش
ل و سازمان نتایج مهمی     سازمان براي متصدیان مشاغ    -که یگانگی فرد  

 را در   14 و موفقیـت سـازمانی     13وري   بهره 12، کارآیی،   11از قبیل اثربخشی  
این سازه همچنین باعث افزایش انگیزه و نگرش ). 23، 22، 21(پی دارد 

، گـردش   15قصد ماندن افراد در سازمان، رفتـار شـهروندي        : افراد ازجمله 
، 25، 21، 17(شود   ان می ها در سازم     آن 16مالی، عملکرد و رضایت شغلی    

  )27 و 26

سـازمان باعـث ایجـاد رضـایت بیـشتر افـراد، ایجـاد              -تناسب بین فـرد   
درونی در فرد، افزایش کارائی، خلاقیت و مـسئولیت پـذیري         هاي    انگیزه

خواهد شد، هرچقدر این تناسب بیشتر باشد رضایت شغلی و تناسب فرد             
 به کار و سازمان دلبـسته رود و فرد بیشتر       می شغلیش بالا هاي    با ویژگی 

کنند و از شغل خـود   کارکنان دلبسته تنش کمتري را تجربه می     . شود می
درگیري شغلی به طور عمده بـا رضـایت از کـار،        . رضایت بیشتري دارند  

درگیري شغلی بالا   ). 29،  28(شود    می توان، فداکاري و دلبستگی تعریف    
ار و غـرق شـدن در    نشان دهنده تجربه احساس معناداري، اشتیاق، افتخ      

در این وضـعیت بـا گذشـت       . کار و احساس خوشایند نسبت به کار است       
افرادي که دلبستگی   ). 30(کند    می زمان فرد به شغل خود دلبستگی پیدا      

طور معمول از نظـر فرسـودگی شـغلی، روان رنجـوري و           پایینی دارند به  
تبـاط  هـایی در ار    پژوهش). 29،  28(برونگرایی در سطح بالاتري هستند      

 هـا اشـاره     با این متغیرها صورت گرفته که در ادامه به چند نمونـه از آن             
  :شود می

سازمان -هاي یگانگی فرد    نتایج پژوهشی نشان داد که هر یک از مؤلفه        
در ). 9( را دارنـد  17اي بینی اخـلاق حرفـه   و سلامت سازمانی قدرت پیش  

هوش هاي هوش سازمانی و  پژوهش دیگري مشخص شد که بین مؤلفه
نتـایج پـژوهش    ). 3(اخلاقی مدیران رابطه مثبت و معناداري وجود دارد         

هاي هوش اخلاقی مـدیران آموزشـی و         دیگري نشان داد که بین مؤلفه     
  ).11(غیر آموزشی و رهبري تیمی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد 

اي  اي خود را درگیر مسئله ها به صورت فزاینده هر حال امروزه، سازمان به
بینند که بسیاري از مشکلات و مسائل سازمانی بخاطر نبود و کمبود             می

ایـن  . شود  می توجه به این پارادیم و پیامدهاي مثبت حاصل از آن ناشی          
هـا کـه     پارادیم حیاتی و مهم که توجه به آن بـه خـصوص در دانـشگاه              

هاي مهمی را در تامین نیروي انـسانی متخـصص و            اهداف و استراتژي  
رسد این پارادیم اثرگذار بر دلبستگی       رند ضرورتی به نظر می    فرهیخته دا 

کارکنان که نقش مهمی در اثربخشی و کارایی دانشگاه دارد در مطالعات 
ها امروزه در شرایطی     سازمان. شود  می معماي اخلاقی یاد  عنوان    بهاز آن   

هستند که باید یک بار دیگر کارهاي خلاف و کارهاي درست را در آنان     
هاي درست و خلاف بیش از پیش از بـین           کرد، زیرا مرز بین کار    تعریف  

هایی موفق خواهند بود که از نظـر         در چنین شرایطی سازمان   . رفته است 
این امر، نیازمند وجود نیروي انـسانی       . اخلاقی جو سالمی را فراهم آورند     

  .با هوش اخلاقی بالا است
هـاي    اسـتراتژي با توجه به نقش محوري و کلیدي رهبـران در پیـشبرد             

سازمان در مسیر تحقق اهداف تعیین شـده و اسـتمرار بقـاي سـازمانی،             
لزوم هماهنگی، همراهی و تعامل مستقیم تمـامی سـطوح سـازمانی بـا              

رو،  ایـن  از. ناپذیر است وجود رهبران به منظور تحقق این امر مهم اجتناب   
هـاي مختلـف رهبـري متناسـب بـا            کوشند با اتخـاذ سـبک       رهبران می 

هـا، زمینـه همـاهنگی و توسـعه      هنگ، درجه بلوغ و بالندگی سـازمان  فر
تلاش رهبـران بـراي ایجـاد       . فردي، گروهی و سازمانی را فراهم سازند      

وفاق و تفاهم سازمانی و پیشگامی آنان در مسیر رشد و توسعه سـازمان         
ها و هـوش اخلاقـی و وجـود سـبک رهبـري            لذا با اهمیت ارزش   . است

سـازمان و   -هـا بـین فـرد      ماهنـگ کـردن ارزش    اخلاقی در همـسو و ه     

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
97

.1
3.

4.
8.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
16

 ]
 

                               2 / 8

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.4.8.6
http://ethicsjournal.ir/article-1-1262-fa.html


   سازمان- ردگر تناسب ف نقش میانجی: تحلیل رابطه هوش اخلاقی و رهبري اخلاقی با دلبستگی شغلی: دکتر محمد مهدي محبی و حسن ریحانی همدانی
  

   
56 

ي، 
ناّور

و ف
وم 

ر عل
ق د

اخلا
مه 

صلنا
ف

اره 
شم

م، 
زده

 سی
سال

4 ،
139

7
 

شی
ژوه

ه پ
مقال

   

ها  ثیرشان بر میزان دلبستگی اعضاي سازمان و اهمیتی که این پارادیم أت
دلیل نقش حساسش  در پویایی و پیشرفت دانشگاه دارند و دانشگاه نیز به  

در تربیت و هدایت سرمایه انسانی و تربیت افراد فرهیخته جامعه، لـزوم             
 پژوهش مدل این از این نظر، در. نظر آمد انجام این پژوهش ضروري به

 -بین هـوش اخلاقـی، رهبـري اخـلاق، تناسـب فـرد        روابط از فرضی

و دلبستگی شغلی در جامعه اعضاي هیأت علمی دانشگاه بوعلی  سازمان
  .سینا، مورد نظر قرار گرفت

بـا   زا برون متغیرعنوان  به هوش اخلاقی و رهبري اخلاقی این ساختار در
 همچنـین، . دارد مستقیم  سازمان و دلبستگی شغلی رابطه- تناسب فرد

هوش اخلاقی و رهبري   سازمان در رابطۀ–تناسب فرد  است شده فرض
  ).1نگاره (دارد  میانجی بر دلبستگی شغلی نقش اخلاقی

  
  
  
  
  
  
  

  
   چارچوب مفهومی پژوهش:1نگاره 

  روش
. اسـت طرح پژوهش در این مطالعه، توصیفی از نـوع طـرح همبـستگی              

جامعه آماري پژوهش، کلیه اعضاي هیات علمی دانشگاه بوعلی سینا به           
گیـري   نمونه این پژوهش با اسـتفاده از روش نمونـه         .  نفر بود  391تعداد  

 آزمـودنی   178نسبی و براساس فرمول کوکران تعـداد        اي    تصادفی طبقه 
  .انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند

دارد به ن از طریق چهار پرسشنامه استا    مورد نیاز در این پژوهش    هاي    داده
  :آوري شده است شرح زیر جمع

ایـن پرسـشنامه براسـاس ابعـاد هـوش        : پرسشنامه هوش اخلاقـی   . الف
اخلاقی لنیکو کیل تدوین شده است که چهار حوزه هوش اخلاقی یعنی            

. سنجد پذیري، بخشش و دلسوزي را می درستکاري، مسئولیتهاي    مؤلفه
اي    گویه و با استفاده از مقیاس پنج درجـه         24گیرنده  این پرسشنامه دربر  

پایایی این پرسشنامه از طریـق آزمـون   . لیکرت مورد استفاده قرار گرفت  
  .دست آمد  به93/0آلفاي کرونباخ 

هـاي    پرسشنامه مذکور بر اسـاس مؤلفـه      : پرسشنامه رهبري اخلاقی  . ب
اخلاق  ( مؤلفه 3این پرسشنامه شامل    . رهبري اخلاقی تدوین شده است    

 سوال در طیف    16و  ) سازي نقش، تسهیم قدرت    مداري و انصاف، شفاف   
  . به دست آمدa = 92/0پایایی این پرسشنامه . لیکرت بوداي  پنج درجه

پرسشنامه مذکور بر اساس مـدل  : سازمان-پرسشنامه یگانگی فرد  . پ
ایـن  .  سازمان کریستف  تـدوین شـده اسـت         –مفهومی یگانگی فرد    

 سؤال است که از دو قسمت معیارهاي فـردي          54گیرنده  پرسشنامه دربر 
و ) هاي شغلی، علائـق و شخـصیت        ها، ویژگی  ییها، توانا  دانش، مهارت (

است و بـه صـورت طیـف پـنج          ) اهداف و ارزش ها   (معیارهاي سازمانی   
  .اي مقیاس لیکرت تنظیم شده است درجه
بـراي سـنجش درگیـري شـغلی نیـز از           : پرسشنامه دلبستگی شـغلی   . ج

 سـوال و طیـف پـنج        10پرسشنامه درگیري شغلی کانونگو کـه شـامل         
  .تنظیم شده، استفاده شده استاي  درجه

براي انجام مبانی نظري و پیشینه پژوهش به مطالعه کتـب تخصـصی،             
ها استفاده  و پایانامهاي  مجلات علمی و پژوهشی و منابع علمی کتابخانه  

مـورد تأییـد صـاحبنظران    ها  روایی پرسشنامه. و فیش برداري شده است  
از آمـار توصـیفی     هـا     بـراي تجزیـه و تحلیـل داده       . مدیریت قرار گرفت  

ــتاندارد ( ــراف اس ــانگین و انح ــد، می ــتنباطی ) درص ــار اس ــون (و آم آزم
معادلات ساختاري و از    ) اسمیرونوف، پیرسون و رگرسیون    -کولموگروف

  . استفاده گردیدLISREL & SPSSنرم افزارهاي 
     

  ها یافته
هاي توصـیفی متغیرهـا شـامل میـانگین، انحـراف             شاخص 1ر جدول   د

 مـاتریس   2در جدول شماره    . اند  شده  استاندارد، چولگی و کشیدگی ارائه      
  .همبستگی متغیرهاي پژوهش ارایه شده اند

 مثبت و 01/0، رابطه تمامی متغیرها در سطح   2با توجه به جدول شماره      
مال بـراي آزمـون الگـوي نظـري         از روش بیشینه احت   . باشد  می دار معنی

اسـتفاده از   . شده استفاده شـد     هاي گردآوري  پژوهش و برازش آن با داده     
در پـژوهش   . باشـد   می این روش نیازمند نرمال بودن چندمتغیره متغیرها      

براي بررسی نرمال بودن چندمتغیره از ضریب کشیدگی اسـتاندارد شـده       
 بدسـت آمـد کـه      11/64این عدد در پژوهش حاضـر       . مردیا استفاده شد  

 محاسـبه شـده     p(p+2)باشد که از طریق فرمول        می 323کمتر از عدد    
 مساوي است با تعداد متغیرهاي مشاهده شده که     pدر این فرمول    . است

افزارلیزل بـراي   لازم به ذکر است که از نرم. باشد  می16در این پژوهش    
هـاي    ، شـاخص  3در جـدول شـماره      . ها استفاده شـد     تجزیه تحلیل داده  

در ایـن   . به تفکیک گـزارش شـده انـد        برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد    
، شاخص نیکویی برازش تعـدیل      )GFI(پژوهش شاخص نیکویی برازش     

ــده اســتاندارد شــده  ) AGFI(یافتــه  و ریــشه میــانگین مربعــات باقیمان
)SRMR (هاي برازش مطلق، شاخص برازش تطبیقـی      شاخصعنوان    به
)CFI(     شـده   ، شاخص برازش هنجار)NFI (       و شـاخص بـرازش هنجـار

 هوش اخلاقی

  سازمان –یگانگی فرد  دلبستگی شغلی

 رهبري اخلاقی
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برازش تطبیقی و مجـذور خـی بـر    هاي  شاخصعنوان  به) NNFI(نشده  
و مجذور میـانگین    ) PNFI(، شاخص برازش ایجاز     )X2/df(درجه آزادي   

برازش مقتصد  هاي    شاخصعنوان    به) RMSEA(مربعات خطاي تقریب    
  .در نظر گرفته شدند

  
  
  
  
  

  اي پژوهشتوصیفی متغیرههاي  شاخص: 1جدول 
انحراف   میانگین  متغیر

  استاندارد
  کشیدگی  چولگی

  68/3  30/0  33/0  82/2  هوش اخلاقی
  -43/0  -65/0  39/0  25/3  رهبري اخلاقی

ــرد -تناســــب فــ
  سازمان

89/3  40/0  40/0  27/0  

  -93/0  -26/0  39/0  16/3  دلبستگی شغلی
  

  
  ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: 2جدول 

  4  3  2  1  متغیر  شماره
        1  هوش اخلاقی  1
      1  61/0**  رهبري اخلاقی  2
    1  47/0**  22/0**  سازمان-تناسب فرد  3
  1  30/0**  67/0**  41/0**  دلبستگی شغلی  4

*p<0.05, **p<0.01 
  

شاخص هاي نیکویی برازش الگوي آزمون : 3جدول 
  شده پژوهش

  هاي برازش مطلق شاخص
 GFI AGFI SRMR  شاخص

  03/0 85/0 91/0  دست آمده مقدار به
  05/0کمتر از   80/0بیشتر از   90/0بیشتر از   حد قابل پذیرش

  

  هاي برازش تطبیقی شاخص
 CFI NFI NNFI  شاخص

  92/0  92/0 91/0  دست آمده مقدار به
  90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   حد قابل پذیرش

  

  هاي برازش تعدیل یافته شاخص
 X2/df PNFI RMSEA  شاخص

 07/0 63/0 34/3  دست آمده مقدار به
  08/0کمتر از   60/0بیشتر از   3کمتر از   حد قابل پذیرش

  

، مقادیر به دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پـذیرش    3در جدول   
با توجه بـه ایـن جـدول        . اند هاي برازش گزارش شده    هر یک از شاخص   

مطلـوبی   برازش در حد     X2/dfبه استثناي شاخص    هاي    تمامی شاخص 
توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده بـرازش مناسـبی     می قرار دارند و  

  .گردآوري شده داردهاي  با داده
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  

  الگوي آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد: 2نگاره 
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 -اثر مستقیم هوش اخلاقـی بـر روي تناسـب فـرد           : 2با توجه به شکل     
اثـر مـستقیم رهبـري      . باشـد  نمـی  معنادار   35/3با آماره   ) 21/0(سازمان  

 در سـطح    24/2بـا آمـاره     ) 22/0( سازمان   -اخلاقی بر روي تناسب فرد    
اثر مستقیم هوش اخلاقـی بـر       .  مثبت و معنادار است    001/0داري   معنی

اثـر  .  معنـادار نمـی باشـد   72/2بـا آمـاره   ) 15/0(روي دلبستگی شـغلی    
 4/ 45ا آمـاره    ب) 27/0(مستقیم رهبري اخلاقی بر روي دلبستگی شغلی        

اثـر مـستقیم تناسـب      .  مثبت و معنادار است    001/0داري   در سطح معنی  
اثـر  . باشـد  معنـادار نمـی   ) 22/2( سازمان بر روي دلبستگی شـغلی        -فرد

غیرمستقیم هوش اخلاقی بر دلبستگی شغلی با نقـش میـانجی تناسـب         
 اثـر غیرمـستقیم   . باشـد   معنادار نمی  11/4با آماره   ) 001/0(سازمان  -فرد

سازمان -رهبري اخلاقی بر دلبستگی شغلی با نقش میانجی تناسب فرد         
 .باشد  معنادار نمی05/0با آماره ) 01/0(

  

  
  داري الگوي آزمون شده پژوهش در حالت معنی: 3نگاره 

  
 

  اثر مستقیم، غیر مستقیم هوش اخلاقی و رهبري اخلاقی بر تناسب فرد و سازمان و دلبستگی شغلی. 4جدول
  

اثر   رمسی  اثر
  مستقیم

اثرغیر 
  مستقیم

  اثرکل

    -    هوش اخلاقی بر دلبستگی شغلی
     -  هوش اخلاقی بر تناسب فرد و سازمان
      رهبري اخلاقی بر دلبستگی شغلی

  
  زا زا بر درون برون

      رهبري اخلاقی بر تناسب فرد و سازمان
    -    تناسب فرد و و سازمان بر دلبستگی شغلی  زا زا بر درون درون

  
        
  بحث

 –توان گفـت بـین هـوش اخلاقـی و یگـانگی فـرد                 براساس نتایج می  
ــدان        ــینا هم ــوعلی س ــشگاه ب ــی دان ــأت علم ــضاي هی ــازمان اع س

)01/0<p،296/0=r (          رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد؛ بنـابراین هرچـه
سـازمان نیـز    -میزان هوش اخلاقی بیشتر باشـد، میـزان یگـانگی فـرد           

هـاي هـوش      همچنـین بـین تمـامی مؤلفـه       .  بالعکس یابد و   افزایش می 
داري در سـطح    سازمان رابطـه مثبـت و معنـی      –اخلاقی و یگانگی فرد     

باشد، چرا که به  همخوان می) 9(این نتایج با پژوهش .  وجود دارد001/0
دلیل احتمالی این امر بیـانگر آن اسـت کـه           . نتایج مشابهی دست یافتند   

کننـد، صـادقانه سـخن        ید خود را بیان می    ها و عقا    زمانی که افراد ارزش   
هاي خود را قبول دارند، بـه افـراد تـازه وارد       گویند، اشتباهات تصمیم    می

کنند، زمـانی کـه بـا تـصمیم مهمـی مواجهـه        احساس علاقه مندي می  
هـا و عقایـد       کنند و تـصمیمات را بـا ارزش         شوند آگاهانه ارزیابی می     می

گروهـی یـا کـار تیمـی ارزش قائـل      کنند؛ افراد براي کـار         هماهنگ می 
شوند، به خلاقیت که لازمه فرهنگ کـاري در دانـشگاه اسـت روي                  می

هاي سازمان، کمک به دیگران،       آورند، افراد براي منصف بودن، موفقیت     
صداقت و درستکاري، احترام به افراد، توجهشان به بهبود شغلی و ثبـات         

  .شوند شغلی ارزش قائل می
 سـازمان   –بین رهبري اخلاقی و یگانگی فرد       ) 2(براساس نتایج جدول    

) p ،451/=0r>01/0(اعضاي هیأت علمی دانشگاه بوعلی سینا همـدان        
مثبت و معنادار وجود دارد؛ بنابراین هرچه میزان رهبـري اخلاقـی           ۀ  رابط

 سـازمان  -در بین اعضاي هیأت علمی بیشتر باشد، میزان یگانگی فـرد      
هـاي رهبـري      همچنین بین تمامی مؤلفه    .یابد و بالعکس   نیز افزایش می  

 01/0مثبت و معنـادار در سـطح   ۀ  سازمان رابط  -اخلاقی و یگانگی فرد     
شود کـه هرچـه       نتیجه گرفته می  % 99به عبارتی با اطمینان     . وجود دارد 

هاي کرامت انسانی، عدالت، منـافع مـشترك و          رهبري اخلاقی در مؤلفه   
در دانشگاه بوعلی سینا بالاتر باشد، میزان       ) فه مؤل 4در همه   (یکپارچگی  

یابـد و    سازمان اعضاي هیأت علمی دانشگاه افزایش مـی –یگانگی فرد  
باشد، چرا که آنان نیز در        می همخوان) 9(این نتایج با پژوهش     . بالعکس

سازمان را  -هاي اخلاقی را با یگانگی فرد      پژوهش خود رابطه بین ارزش    
پذیري  مسئولیتۀ  تایج حاکی از آن بود که مؤلف      همچنین ن . گزارش دادند 
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کننـده ي     سازمان داشته و پیش بینـی      -بیشترین تاثیر را بر یگانگی فرد     
هاي  همچنین، مشخص شد سایر مؤلفه. رود بهتري براي آن به شمار می

نقـش معنـاداري   (هوش اخلاقی نقش چندانی در مدل رگرسیون نداشته  
نتایج حاکی از . و حذف شدند)  نداشته سازمان-بینی یگانگی فرد در پیش

 -عدالت بیشترین نقش را در پیش بینی یگانگی فرد        ۀ  آن است که مؤلف   
هاي رهبري اخلاقی نقش     سازمان داشته و وارد مدل شد اما سایر مؤلفه        

.  سازمان نداشـته و حـذف شـدند   –معناداري در پیش بینی یگانگی فرد       
ه بیان کرد؛ زمـانی کـه رهبـران         توان این گون   دلیل احتمالی این امر می    

عواملی مانند محیط و شرایط همراه با اطمینان در میان کارکنان، جدیت    
هاي خود و اطمینـان کارکنـان نـسبت بـه            در انجام امور، عمل به حرف     

هاي وي، توجه به نیازهاي کارکنان و سازمان و حمایت از آنـان          صحبت
تـرام افـراد نـسبت بـه        را در سازمان مورد توجـه قـرار دهـد؛ میـزان اح            

دستاوردهاي و اهداف دانشگاه، تحقق اهـداف سـازمان، نظـام پرداخـت      
پژوهـشی را  -علمـی هـاي   حقوق و استانداردهاي انجـام کـار و فرصـت       

هایی که پژوهشگر با آن مواجهـه        از جمله از محدودیت   . دهد افزایش می 
هـایی ازجملـه عـدم کنتـرل همـه       پژوهش فـوق بـا محـدودیت     . گردید
اي که ممکن بود نتایج را تحت تـأثیر قـرار      هاي مزاحم و ناخواسته   متغیر

دهند و نبودن روحیه پژوهش و ضعف فرهنگ پژوهش رو به رو شد اما              
هـا پـژوهش حاضـر امیـدوار اسـت کـه بـا دادن         با وجود این محدودیت 

راهکارهاي خود بتواند توجه مسئولین را به موضـوعات اخـلاق و پیـاده              
هاي آموزشـی جلـب نمایـد و         به خصوص سازمان  سازي آن در سازمان     

گامی در جهت بیداري مدیران آموزشی در خصوص مسائل اخلاقی گام           
چرا که همه بر این موضوع واقفند که هر قدر میزان پایبندي به             . بر دارد 
سازد   دور می ها    هاي اخلاقی که سازمان را از انحرافات و کج روي           ارزش

سـویی   ویا ایجاد خواهد شد که در آن هـم   بیشتر باشد، سازمانی سالم و پ     
ها و اهداف فرد و سازمان نیز بیشتر است و ایـن       ها، شخصیت   بین ارزش 

بر این  . آورد  می عوامل بستر لازم را براي دلبستگی شغلی افراد به وجود         
شود که    می اساس به مسئولین نظام آموزشی و مدیران آموزشی پیشنهاد        

قی افراد به سازمان خودشان در ایـن     هاي اخلا  براي حاکم ساختن ارزش   
شـود شـرایط و جـوي پـر از            مـی  همچنین، پیشنهاد . زمینه پیشوا باشند  

هـاي اخلاقـی و رهبـر اخلاقـی در سـازمان       اعتماد را که از وجود ارزش     
گیرد، فراهم آورند تا کارکنـان بـه راحتـی بتواننـد خـود را بـا                   می تأنش

ه زندگی کاریـشان دلبـسته      سازمان همسو ساخته و زندگی خودشان را ب       
 .سازند

اگر رهبران آموزشـی   شود    می  پیشنهاد 2همچنین بر اساس نتایج جدول      
اصل شایستگی را در انتصاب کارکنـان رعایـت و از تبعـیض جلـوگیري          

دهند عمل کنند، شرایطی را براي       کنند، به قولی که به کارکنان خود می       
ف سـازي کننـد، در      مشارکت افراد مهیا سازد، براي حل مشکلات شـفا        

رابطه با کارکنـانش بـا انـصاف برخـورد کنـد، سـنگ صـبور مـسائل و                   
مشکلاتشان باشد، نسبت به نیازهایشان حساس باشد و صمیمانه برخورد 
کند، از زحمات و تلاشـشان قـدر دانـی کننـد، مـشکلات و تنگناهـاي                 
 سازمان را با کارکنان در میان گذارد، ابتکار و نـوآوري آنـان را حمایـت               

کند؛ تا افراد بتوانند معلومات و اطلاعـات شـغلی خـود را توسـعه داده و                 

هاي جدید، خود را متناسب با سازمان پیش  ها و یافته ها، فناوري پیشرفت
اجتمـاعی، کمـک بـه      هاي    بر اساس این راهکار، اعضاء به فعالیت      . برند

 دیگران، تشریک مـساعی، تفکـر عمیـق و وجـدان کـاري علاقـه منـد          
هاي دانشگاهی، بهبود شغلی و ثبات        و تمایل آنان براي فعالیت     شوند می

  .یابد شغلی تقویت و رشد می
، شـود  در رابطه با رابطه رهبري اخلاقی با دلبستگی شغلی پیـشنهاد مـی   

زمانی که رهبران با کاري موافق باشـند و تـا آخـر آن را انجـام دهنـد،                   
منـدي    د اظهار علاقه  هاي خود را بپذیرد، نسبت به افرا        پیامدهاي تصمیم 
ها و اشتباهات خـود داشـته         اي نسبت به شکست     بینانه  کنند، نگرش واقع  

تواننـد میــزان تمایـل اعــضاء را بـراي بــه خـدمت گــرفتن      باشـند؛ مــی 
هاي حل مسئله و میزان تمایلشان بـراي      هاي متفاوتشان، مهارت    مهارت

  .انجام وظایفی که در شرح شغلشان است را افزایش دهد
 

  گیري نتیجه
بر همگان آشکار است که هر سازمانی براي رسیدن بـه موفقیـت و بـه                

. رقابتی نیازمند کارکنان دلسوز و توانمنـد اسـت      هاي    دست آوردن مزیت  
توانند   می کارکنانی که با انگیزه بالا و داشتن رضایت از زندگی کاریشان          

ایـن  . سازمان را به ارمغان آورده و او را ترقی دهند         هاي    تسریع پیشرفت 
هـر سـازمان    هـاي     نیروي انسانی که از اصلی ترین و مهمترین سرمایه        

هایی اسـت کـه شـوق بـه کـار و دلبـسته        رود نیاز به پارادیم    می شمار به
پارادیم هایی که توجه به آنان از . بودنش را به کار تقویت و افزایش دهد  

 است؛ ضروریات و عوامل اصلی ایجاد انگیزه براي کارکنان درگیر در کار
هاي رقابتی و بقاي سازمان    بنابراین دانشگاه براي به دست آوردن مزیت      

هاي رقابتی مورد نیاز است که یکـی از       خود نیازمند به استفاده از فرصت     
براي پیشرفت، نیروي انسانی دلبسته به کار و پـر انگیـزه            ها    این فرصت 

پایبند به  هاي اخلاقی و هدایت آنان از طریق رهبر          توجه به ارزش  . است
تواند منجر به جذب بیشتر کارکنان خود شـود و میـزان              می ها این ارزش 

  .بیگانگی آنان از کارشان را کاهش دهد
  

 هاي اخلاقی ملاحظه
در این پژوهش با معرفی منابع مورد استفاده، اصل اخلاقی امانـت داري            

لفین آثار محترم شمرده شده است و سایر  ؤعلمی رعایت و حق معنوي م     
ل اخلاق علمی همچون رازداري و رضایت آگاهانـه، رعایـت شـده             اصو
  .است

  
 

  سپاسگزاري
دانند که از کلیـه کـسانی کـه در ایـن         می نویسندگان مقاله بر خود لازم    
علمی  اند به خصوص مسئولین، اعضاي هیأت پژوهش ما را یاري رسانیده

 و کارکنان دانشگاه بوعلی سیناي همدان نهایـت سـپاس و قـدردانی را             
 .آورد  میعمل به
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   نامه واژه
 Ethical Values .1  هاي اخلاقی  ارزش

   Moral intelligence .2    اخلاقی هوش
 Ethical leader .3      رهبر اخلاقی 

 Factor .4  فاکتور  
 Fit Person-organization .5  سازمان- یگانگی فرد

 Organizational Culture .6  فرهنگ سازمانی       
      Ethical Behavior .7               تار اخلاقی رف

 Job Involvement .8درگیري شغلی                         
 Individual values .9 هاي فردي                      ارزش

 Values of the organization .10 هاي سازمانی    ارزش

 Effectiveness .11   اثربخشی                               

 Performance .12کارائی                                   

 Efficiency .13وري                                   بهره

 Organizational success .14 موفیت سازمانی            

 Citizenship behavior .15 رفتار شهروندي               

 Job Satisfaction .16 شغلی                      رضایت 

 Professional ethics .17 اي                  اخلاق حرفه
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