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  ایراندر المللی  هاي بین رابطه اخلاق کاري و هوش کارکنان سازمان
  

  2و دکتر کامران فیضی *1محمدحسین رونقی
  گروه مدیریت فناوري اطلاعات، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران. 1

  دانشگاه علامه طباطبایی دانشکده مدیریت و حسابداري،گروه مدیریت صنعتی، . 2
  

 )91.09.12، تاریخ پذیرش: 91.04.01(تاریخ دریافت: 

  چکیده
اي کارکنـان بهبـود جایگـاه     مهم در هنگام جذب کارکنان و ارتقاء شغلی افراد در سازمان هوش آنها است. رعایت اخلاق حرفـه  یکی از عوامل زمینه:

هاي شخصیتی افراد و رعایت اصول و موازین اخلاقـی در محـیط کـار     کسب و کار خود به دنبال دارد. شناسایی ارتباط ویژگییک سازمان را در حوزه 
  ثر است.ؤوري و اثربخشی سازمان م در بهره

کاري در سازمان انجام این پژوهش از نوع توصیفی پیمایشی است که با هدف ارزیابی ارتباط بین سه نوع هوش کارکنان با رعایت اخلاق  روش کار:
هاي مربوط به ارزیابی اخلاق کاري کارکنان تدوین شده است.  شده است. در این مقاله ابتدا بوسیله مصاحبه و نظر سنجی از اساتید و کارشناسان شاخص

ها ارتباط بین  ابی این شاخصهاي پیشین و نظر کارشناسان مشخص گردید و پس از ارزی هاي ارزیابی انواع هوش براساس مطالعه پژوهش سپس شاخص
هاي آماري مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. جامعه آماري  رعایت اخلاق کاري، هوش فرهنگی، هوش منطقی و هوش هیجانی در قالب فرضیه

نفر از بین  397تصادفی تعداد  گیري باشد. بوسیله روش نمونه المللی فعال در ایران است و ابزار پژوهش پرسشنامه می هاي بین پژوهش کارکنان شرکت
باشد که بوسیله ضریب کرونباخ پایایی هر سازه ارزیابی و مورد تأیید  سازه می 10جامعه بر حسب جدول مورگان انتخاب شدند. پرسشنامه پژوهش داراي 

  بل قبولی دارد.قرار گرفت. براساس اصلاحات متعدد صورت گرفته طبق نظرات خبرگان بر پرسشنامه، ابزار پژوهش روایی قا

) و r=0.55رعایت اخلاق کـاري (  دهد که ارتباط مثبت و معناداري بین دارا بودن هوش فرهنگی و ها نشان می از آزمون فرضیه نتایج حاصل ها: یافته
هوش منطقی با رعایت اخلاق ) وجود دارد اما ارتباط معناداري بین وجود r= 0.63ارتباط معناداري بین هوش عاطفی کارکنان با رعایت اخلاق کاري (

ارتبـاط   کاري در بین کارکنان نمونه پژوهش مشاهده نشد. همچنین بین دارا بودن هوش هیجانی با هوش منطقـی ارتبـاط معنـاداري بدسـت نیامـد.     
  مشاهده شد. )r=0.71معناداري بین هوش فرهنگی و هوش هیجانی (

ن داشت افرادي که از ضریب هوش محاسباتی و منطقی بالاتري برخوردارند اگر چه قدرت توان بیا حاصل از پژوهش می براساس نتایج گیري: نتیجه
مدار نیستند یعنی ممکن است از استعداد محاسباتی خود در جهات دیگر استفاده نماینـد. اخـلاق مـداري در بـین      تحلیل بالاتري دارند اما الزاماً اخلاق

   بیشتر مشاهده شده است. افرادي که هوش هیجانی و فرهنگی بالاتري دارند

 ، هوش منطقی، اخلاق کاريهوش فرهنگی، هوش هیجانی ها: کلید واژه

  

  سرآغاز
هـا بـه    با توجه به تغییر و تحول عصر حاضر و ورود سـازمان 

تـري نسـبت بـه     اقتصاد دانش محور نیروي انسانی جایگاه رفیـع 

                                                                          
mh_ronaghi@ut.ac.ir : الکترونیک * نویسنده مسؤول: نشانی   

تـرین   در واقع سرمایه انسانی حیـاتی  سایر منابع پیدا کرده است.
تـرین راه بـراي افـزایش اثربخشـی و      عنصر راهبردي و اساسـی 

 ـ   دنبـال   هکارایی سازمان است و پیشرفت و ترقی جامعـه را نیـز ب
). نیـروي انسـانی متعهـد بـه اخـلاق کـاري و       1خواهد داشـت( 
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 ایران المللی در هاي بین رابطه اخلاق کاري و هوش کارکنان سازمان :دکتر کامران فیضی و یمحمدحسین رونق

  
هاي سازمانی نه تنها عاملی براي برتري سازمان نسبت به  ارزش

دیگر است، بلکه مزیت رقابتی پایداري براي بسـیاري از  سازمان 
اصـلی مزیـت رقـابتی بـراي      ءشـود. منشـا   ها تلقی مـی  سازمان
ها فداکاري، کیفیت تعهد و توانایی نیروي کـار اسـت. در    سازمان

اند کـه داراي کارکنـان توانمنـد،     هایی موفق واقع امروزه سازمان
  ).2متعهد و اخلاق مدار باشند(

هــاي  نیــروي انســانی وفــادار و ســازگار بــا اهــداف و ارزش
سازمانی که حاضر باشد فراتر از وظایف مقـرر در شـرح شـغلش    
فعالیـت کنــد عامــل مهمــی در اثـر بخشــی ســازمان محســوب   

شود. وجود چنین نیرویـی در سـازمان نـه تنهـا موجـب بـالا        می
رفتن سطح عملکرد و پایین آمدن نـرخ غیبـت و تـرك خـدمت     

، بلکه وجهه و اعتبار سازمان را در جامعـه مناسـب جلـوه    شود می
). در 3آورد( دهد و زمینه را براي رشد و توسعه آن فـراهم مـی   می

عوض نیروي انسانی با احساس وفاداري و تعهد کم کـه اخـلاق   
کنـد نـه تنهـا خـود در جهـت نیـل بـه         کاري را نیز رعایت نمی

تفـاوتی   رهنگ بـی کند بلکه با ایجاد ف اهداف سازمان حرکت نمی
نسبت به مسائل و مشکلات سـازمان بـین دیگـر کارکنـان روح     

کنــد و در نهایــت موفقیــت  همکــاري و تعــاون را تضــعیف مــی
). در همـین  4شـود(  اندازد یا مـانع آن مـی   سازمان را به تأخیر می

راستا امروزه بسیاري از محققان بـه دنبـال درك عمیـق عوامـل     
مـدار نسـبت بـه     کارکنـان اخـلاق  متفاوت تأثیرگذار بـر ارزیـابی   

ــا ارزش ــازمان (ب ــی س ــرین دارای ــین   ت ــازمان) و همچن ــاي س ه
ــره ــزء     به ــوش ج ــتند. ه ــا هس ــایی آنه ــداکثر توان ــدي از ح من
شود کـه در ارزیـابی توانـایی     هاي شخصیتی محسوب می ویژگی

فرد مؤثر است. علاوه بر هوش منطقـی یـا کمـی فـرد، ارزیـابی      
ن در زمان جذب و یـا ارتقـاء آنهـا    تأثیر انواع دیگر هوش کارکنا

در مسیر پیشرفت شغلی براي یک سازمان بسیار مؤثر اسـت. در  
هـاي هـوش فرهنگــی،    ایـن پـژوهش ضـمن ارزیـابی شـاخص     

هیجانی و منطقی به بررسی رابطه بین انـواع هـوش بـا رعایـت     
المللـی ایـران    هـاي بـین   اخلاق کاري در بین کارکنـان سـازمان  

دامه با توجه بـه هـدف پـژوهش جهـت     پرداخته شده است. در ا
معرفی و شناخت دو بعد اخلاق کـاري و مقولـه هـوش، ادبیـات     
پژوهش ارائه شده است. سپس مدل مفهومی تحقیق بـر اسـاس   

هاي گذشته طراحـی شـده اسـت. بعـد از آن بـه       مطالعه پژوهش

شـود. در   هـا پرداختـه مـی    شناسی پژوهش و آزمون فرضیه روش
  گیري اختصاص داده شده است. انتها به بحث و نتیجه

  
  اخلاق کاري

فلسفه اخلاق متضمن بحث فلسفی در باب علم اخلاق است 
که شامل سه حوزه فرااخلاق، اخلاق هنجاري و اخلاق کاربردي 

  ).5شود( می
هاي فلسـفه اخـلاق    ترین بخش از شاخه انتزاعی فرااخلاق:

باشـد. فـرااخلاق شـامل سـه سـاحت وجـود        شاخه فرااخلاق می
شناسی اخلاقـی   شناسی اخلاقی و دلالت اسی اخلاقی، معرفتشن

است. یک پرسش مهم در وجودشناسی اخلاقی عبارت است آیـا  
شناسـی اخلاقـی    هاي اخلاقی واقع نما هستند؟ در معرفـت  گزاره

هـاي اخلاقـی    توان نسبت بـه گـزاره   شود چگونه می پرسیده می
است؟ در دلالت پذیر  شناخت پیدا کرد و آیا داوري اخلاقی امکان

شناسی اخلاقی سـخن بـر سـرحد و مرزهـاي معنـایی مفـاهیم       
  اخلاقی است.

هاي اخلاقی است که معـین   شامل نظریه اخلاق هنجاري:
کند انجام یا ترك چه افعالی به گونه ارادي روا یـا نارواسـت.    می

گـرا، اخـلاق    گـرا، اخـلاق فایـده    هایی مانند اخلاق وظیفه نظریه
  مسیح جزء این شاخه از علم اخلاق است.اسلامی و اخلاق 

نظریـه   به بحث درباره نحـوه بکـارگیري   اخلاق کاربردي:
اخلاق کـاربردي بـه    پردازد در امور گوناگون می اخلاق هنجاري

و تـلاش بـراي حـل     جزئـی  واسطه تمرکـز بـر مـوارد عینـی و    
هـاي هنجـاري متمـایز     از فـرااخلاق و نظریـه   معضلات اخلاقی

اي و کاري زیر مجموعه اخـلاق کـاربردي    رفهشود. اخلاق ح می
  آیند. به حساب می

اي اشاره به عملیات کسب و کـار در چـارچوب    اخلاق حرفه
ولیت اجتمـاعی یـک سـازمان در    ؤاصول اخلاقی دارد. ایفاي مس

اي اسـت. در امریکـا    اي از اصول اخلاقـی حرفـه   برگیرنده جنبه
کـرد امـا در    اي از دهه شصت میلادي مفهوم پیـدا  اخلاق حرفه

تمدن یونان و یا در مشرق زمین از قبل از آن مطرح بوده اسـت.  
کردنـد.   گـري را دون تلقـی مـی    پارسیان قدیم بازارهاي واسـطه 

مکتب کنفسیوس نیز در باب اخلاق تجاري به نکات مشخصـی  
  ).6اشاره کرده است(
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هـاي زنـدگی را اداره    در اسلام اصـول اخـلاق تمـام جنبـه    
وفقیت ابـدي یـا فـلاح در اسـلام بـراي تمـام       کند. شرایط م می

مسلمانان چه در حال انجام امور بازرگـانی باشـد و چـه در امـور     
روزانه یکسان است. اصول اخلاقی اسلامی بر رابطـه انسـان بـا    

دارد و پشـتوانه قـانون و اخـلاق فقـط دیـن       تأکیـد خالق خـود  
  ).7است(

 هـایی  هـا و ارزش  فرهنگ کار همان دنیاي ذهنـی شـناخت  
است که افراد نسبت به کار دارنـد. هرگونـه مطالعـه فرهنـگ و     
اخلاق کار نهایتاٌ متمرکز در تحلیل فردي است. فرد مرکز تجلی 

عنـوان   هاست. اخلاق کار نیز طبعاٌ بـه  فرهنگ، هنجارها و ارزش
هـا و   تواند مورد تحلیـل واقـع شـود. ارزش    یک امر اجتماعی می

عنـوان جـزء    صادي افراد که بهباورهاي مورد پذیرش بر رفتار اقت
رود و کار مهمتـرین رکـن    شمار می همهمی از رفتارهاي انسانی ب

منـابع انسـانی پایـه اصـلی ثـروت       ثیر کامل دارد.أنیز ت آن است
دهد و اخلاق کار مهمترین عامل فرهنگـی   ها را تشکیل می ملت

تـر   ). بـا پیچیـده  8شـود(  توسعه در توسعه اقتصادي محسوب می
ها و افزایش میزان کارهاي غیراخلاقـی،   روزافزون سازمانشدن 

هاي کاري توجه مـدیران و   ولانه در محیطؤغیر قانونی و غیر مس
نظران به بحث اخلاق و مدیریت اخـلاق معطـوف شـده     صاحب
ثیر عواملی چـون خـانواده، دوره   أهاي پیشین ت در پژوهش است.

بی شـده اسـت.   زندگی، مذهب و ... بر رعایت اخلاق کاري ارزیـا 
)9،10(  

  
  هوش

هوش از جملـه مفـاهیمی اسـت کـه در حـوزه روانشناسـی       
تعاریف متعددي از آن ارائه شده است. برخی از تعاریف ارائه شده 
عبارتنـد از: هــوش ظرفیــت توانـایی و یــادگیري اســت. هــوش   

پذیري و ظرفیت کسب آن است، هوش توانایی سـازگاري   دانش
ش توانـایی تفکـر بـر حسـب     باشـد، هـو   فرد با محیط خـود مـی  

هاي انتزاعی است. آنچه در اذهان عمومی به عنـوان هـوش    ایده
شود همان هوش منطقی است که به ذهـن محاسـباتی    تعبیر می

افراد و قدرت تفکر منطقی اشاره دارد. افراد باهوش با توجـه بـه   
ــات و     ــالاتر اطلاع ــردازش ب ــایی پ ــود توان ــی خ ــدرت تحلیل ق

). براساس رویکردهاي متفاوت 11ارند.(گیري مناسب را د تصمیم

هوش انواع مختلف دارد. هوش فرهنگـی و هـوش هیجـانی دو    
  شوند. نوع دیگر هوش محسوب می

  
  هوش هیجانی

هوش هیجانی ریشه در مفهوم هوش اجتماعی دارد. هـوش  
اجتماعی بیانگر توانایی درك و مدیریت افـراد در روابـط انسـانی    

منـد هـوش    ان به تعریف نظـام محقق 1980است. در اوایل سال 
هیجانی دست زدند. مشهورترین آنها هوش درون و بـین فـردي   
در زمینه سواد عاطفی است که سنگ بناي هوش هیجـانی شـد.   
هوش هیجانی شکلی از هوش اجتماعی است که بیانگر توانـایی  
کنترل احساسات و هیجانات خود و دیگران، تمایز میـان آنهـا و   

  ).12عات براي هدایت فکر و عمل است(استفاده از این اطلا
هوش هیجانی به عنوان هوش غیر شناختی عبارت اسـت از  

هاي هیجانی و اجتماعی که بر توانایی فـرد در مقابلـه بـا     مهارت
گـذارد بـه عبـارت دیگـر      ثیر مـی أفشارها و تقاضاهاي محیطی ت

هوش هیجانی بیانگر توانـایی اداره مطلـوب خلـق و خـو، وضـع      
هاست و در واقع عاملی است که بـه هنگـام    رل تنشروانی و کنت

ناکامی در دستیابی به هـدف در شـخص ایجـاد انگیـزه و امیـد      
  ).13کند( می

هاي هوش هیجـانی را در چهـار نـوع     مدل گلمن توانمندي
  ):14کند( عمومی و کلی تشریح می

خودآگاهی: توانایی درك احساسات و نقاط قوت و ضـعف  . 1
 خود

هاي  ها و قابلیت توانایی اداره حالات، تنشخود مدیریتی: . 2
 درونی خود

 ها آگاهی اجتماعی: توانایی درك صحیح افراد و گروه. 3

هاي مطلوب در  العمل مدیریت روابط: توانایی ایجاد عکس. 4
 دیگران

توانمندي هیجانی عبارت است از توانایی اکتسابی بر مبنـاي  
میـدانی منجـر   هوش هیجانی که به عملکرد چشـمگیر در کـار   

شود. به عبارت دیگـر مقـدار هـوش هیجـانی تعیـین کننـده        می
  هاي کاربردي است.  توانایی بالقوه براي کسب مهارت

ترند، خـوش بـین    افرادي که از لحاظ هوش هیجانی باهوش
سازد به جاي علت  اي دارند که آنها را قادر می هستند و خصیصه
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ر سازمان مشکلات خاص حل تمرکز کنند. از آنجا که کار د بر راه

خود را دارد ممکن است به احساس سرخوردگی و ناکامی منجـر  
ول ؤدانـد کـه سـازمان مس ـ    شود افراد با هوش هیجانی بالا مـی 

تمامی احساسات ناخوشایند آنها نیست. این گونه افـراد هنگـامی   
که در حالت هیجانی مثبت قرار دارنـد قادرنـد حـالات هیجـانی     

نیز تحت کنترل خود در آورند  مخرب دارد منفی را که پیامدهاي
  ).15و از احساسات ناکارآمد جلوگیري کنند(

  
  هوش فرهنگی

هسته اصلی تشکیل دهنده هوش فرهنگی توانمدي افراد یا 
هاي اجتماعی با فرهنگ متفاوت است. به عنوان مثال اگـر   گروه

دو شهر را در نظر بگیریم که هر دو در خصیصه متشکل بودن از 
هاي  هاي چندگانه اشتراك دارند اما در یکی بیشتر همکاري ملیت

هـاي مختلـف مشـاهده     اجتماعی فرهنگی میان افراد بـا ملیـت  
شود در حالی که در دیگري بیشتر شاهد تعارض اجتمـاعی و   می

توان چنین وضعیتی را بـه هـوش فرهنگـی     فرهنگی هستیم می
). مفهوم 16هاي هر یک از این دو شهر نسبت داد( متفاوت ملیت

هوش فرهنگی منعکس کننده توانایی فرد براي عمل و مدیریت 
هـاي بـه لحـاظ فرهنگـی متنـوع تعریـف        اثربخش در مجموعه

شود. در نظامی که فضاي کاري و سازمانی بـه شـدت تحـت     می
شدن قرار گرفته است این ضـرورت وجـود دارد تـا     ثیر جهانیأت

متنوع بـه گونـه   درك کنیم چرا برخی افراد در موقعیت فرهنگی 

کنند. فردي داراي هوش فرهنگـی بالاسـت    تر عمل می اثربخش
ثري در زمینه فرهنگی نـوین و متفـاوت بـا    ؤکه بتواند به شیوه م

ن خود را سازگار کند بدون آن که آزمینه فرهنگی رشد یافته در 
). هوش فرهنگی مشتمل 17هویت فرهنگی خود را کنار بگذارد(

 ـ  هـاي تعامـل بـین فرهنگـی و در      انبر درك و فهـم و درك بنی
هاي سازگاري و نشان دادن رفتارهایی است  نهایت ایجاد مهارت

توان آنها را در موقعیت بین فرهنگـی یـا چنـد فرهنگـی      که می
). توانایی در گردآوري اطلاعات، تفسیر آنهـا  18اثربخش دانست(

هـاي چنـد فرهنگـی،     و عمل کردن بر مبنـاي آنهـا در موقعیـت   
هـاي نـوین    آمیز با مجموعـه  رد براي سازگاري موفقیتتوانایی ف

تـوان آنهـا را    فرهنگی کـه براسـاس زمینـه فرهنگـی فـرد مـی      
هاي فرهنگی نامـانوس و ناآشـنا دانسـت و توانـایی در      مجموعه

تعامل اثر بخش با مردمانی به لحاظ فرهنگـی متفـاوت از جملـه    
  ).19دیگر تعاریفی است که براي هوش فرهنگی ارائه شده است(

  
  مدل مفهومی تحقیق

هـاي کومـار و    با توجه به بررسی ادبیات تحقیـق و پـژوهش  
) کـه بـه ارتبـاط بـین هـوش      18) و دنگ و گیبسون (15شارما (

کارکنان و عملکرد فنی و اجتماعی سازمان اشاره شده است مدل 
اولیه پژوهش جهت معرفی ارتباط بین سه نوع هوش بـا رعایـت   

 1 نگـاره اخلاق کاري تدوین و طراحی شـد. مـدل مفهـومی در    
  نشان داده شده است.

  
   : مدل مفهومی پژوهش1نگاره 
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

  شناسی پژوهش روش
باشـد. پـس از    پیمایشـی مـی   -نوع توصیفیپژوهش از این 

هـاي   هاي پیشین شـاخص  مطالعه ادبیات پژوهش و مرور تحقیق
کلی ارزیابی اخلاق کاري، هوش هیجـانی، فرهنگـی و منطقـی    
استخراج شد. با استفاده از مصاحبه و نظرسنجی از گروه خبرگان 

هاي نهایی تدوین شدند. گروه خبرگان پژوهش  پژوهش شاخص
تـن از مـدیران    4هاي مـدیریت دانشـگاه و    تاد گروهاس 3شامل 
براساس نظـر گـروه خبرگـان     هاي نمونه پژوهش بودند. سازمان

ها و متغیرهاي تحقیق مشخص گردید. بر مبناي  پژوهش فرضیه
متغیرهاي پژوهش پرسشنامه طراحی شد و در بین نمونه آمـاري  

فـت  هاي تحقیق مورد آزمون قرار گر سپس فرضیه توزیع گردید.
  و نتایج تجزیه و تحلیل شد.

  
  جامعه و نمونه آماري

جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان شـاغل در شـعبه   
هـاي   دهد. شـرکت  المللی تشکیل می هاي فعال بین ایران شرکت

هاي قومی و ملی متعدد  المللی به دلیل برخورداري از فرهنگ بین
جامعـه  جهت ارزیابی مناسـب هـوش فرهنگـی انتخـاب شـدند.      

شـرکت از بـین    22آماري نامحدود در نظر گرفتـه شـده اسـت.    
المللی فعال در ایران طبق نظر سه  هاي بین لیست اسامی شرکت

ها در سـه حـوزه    تن از خبرگان پژوهش انتخاب شد. این شرکت
نفت و گاز، حمل و نقل و بازرگانی فعالیت داشتند. طبق مذاکرات 

شـرکت اطلاعـات    17ا ه ـ صورت گرفته با مدیریت این شـرکت 
کارکنان خود را جهت ارسال پرسشنامه در اختیـار تـیم پـژوهش    

گیري تصادفی از بـین کارکنـان    قرار دادند. بر اساس روش نمونه
معرفی شده اعضاي نمونه آماري انتخاب شدند. براساس جـدول  

پرسشـنامه مربـوط بـین کارکنـان توزیـع       440مورگان بـیش از  
  آوري شد. پرسشنامه جمع 397عداد روز ت 67گردید و در مدت 

  
  ابزار پژوهش

همان طور کـه عنـوان گردیـد ابـزار پـژوهش مصـاحبه بـا        
ها با گروه خبرگان از نـوع   باشد. مصاحبه خبرگان و پرسشنامه می

 13هاي پژوهش ظـرف   نیمه ساختارمند جهت شناسایی شاخص
روز انجام شد. پرسشـنامه از نـوع بسـته بـا طیـف لیکـرت پـنج        

اي طراحی شـد. پرسشـنامه مقـدماتی در بـین تعـدادي از       گزینه
اعضاي نمونه توزیـع و براسـاس نظـر گـروه خبرگـان پـژوهش       
اصلاحاتی بر روي آن صورت گرفت و پرسشـنامه نهـایی تهیـه    
شد. به دلیل انجام تعدیلات متعدد و اعمال نظر خبرگان پژوهش 

ردار توان ادعا کرد که ابـزار پـژوهش از روایـی بـالایی برخـو      می
است. جهت ارزیابی اعتبار پرسشنامه از ضـریب آلفـاي کرونبـاخ    

باشـد مقـدار    سـازه مـی   10استفاده شده است. پرسشنامه داراي 
، 88/0، 77/0، 81/0آلفاي بدست آمـده بـراي هـر سـازه برابـر      

ــی 78/0و  81/0، 79/0، 85/0، 83/0، 69/0، 73/0 ــه  م ــد ک باش
هـاي   یید اولیه مولفهأنظور تنمایانگر اعتبار قابل قبولی است. به م

استفاده شده است. با توجه بـه مقـادیر    tشناسایی شده از آزمون 
P-value به ازاي هر پرسش در سـطح   1آمده در جدول  بدست

  یید قرار گرفت.أها مورد ت سؤالدرصد معناداري کلیه  5

  
  هاي پرسشنامه پژوهش سؤالداري : مقادیر آزمون معنا1جدول 

  

P-value  t ردیف  سازه  متغیر  پرسش  میانگین  
0001/0  
0000/0  
0006/0  
0041/0  
0077/0  
0220/0  
0115/0  
0034/0  
0011/0  

04/4  
71/5  
47/3  
89/2  
68/2  
30/2  
54/2  
95/2  
29/3  

39/2  
30/2  
04/3  
73/1  
55/1  
87/2  
21/3  
76/3  
11/4  

   کند می توجیه را اي وسیله هر هدف به نیل و باشد گرا هدف باید مدیریت
  کنیم ذکر خوشبینانه را تحویل تاریخ مشتري نظر جلب براي است ممکن
  شود می اعلام تقریب صورت هب و نیست دقیق ها هزینه همیشه
  دهیم می انجام اداري زمان در را شخصی کارهاي گاهی

  است جایز شخصی مقاصد براي سازمان تکثیر دستگاه از استفاده
  رسانید عالی مدیران گوش به نباید را ناخوشایند اطلاعات گاهی

  شد وارد افراد شخصی حریم به توان می سازمان منافع جهت در
   نداد انتقال را خود دانش باید بقیه از گرفتن پیشه و سازمان در رشد جهت
  دارم خودم مورد در خوبی احساس هم باز قوتم، و ضعف نقاط بررسی هنگام

 اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري

 هوش فرهنگی

  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري

  لاق کارياخ
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري
  اخلاق کاري

  انگیزشی

1  
2  
3  
4  
5  
6  
7  
8  
9  
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P-value  t ردیف  سازه  متغیر  پرسش  میانگین  

0077/0  
0001/0  
0003/0  
0001/0  
0003/0  
0019/0  
0001/0  
0006/0  
0003/0  
0115/0  
0011/0  
0001/0  
0000/0  
0003/0  
0034/0  
0182/0  
0011/0  
0006/0  
0034/0  
0115/0  
0003/0  
0000/0  
0041/0  
0001/0  
0034/0  
0011/0  
0041/0  
0032/0  
0006/0  
0003/0  
0041/0  
0006/0  
0115/0  
0001/0  
0003/0  
0115/0  
0011/0  
0115/0  

68/2  
09/5  
66/3  
09/5  
61/3  
13/3  
04/4  
47/3  
61/3  
54/2  
29/3  
04/4  
71/5  
61/3  
95/2  
54/2  
29/3  
47/3  
95/2  
54/2  
61/3  
71/5  
89/2  
04/4  
95/2  
29/3  
89/2  
29/3  
47/3  
61/3  
89/2  
47/3  
54/2  
04/4  
61/3  
54/2  
29/3  
54/2  

01/4  
95/2  
22/2  
57/1  
32/2  
45/3  
55/3  
87/3  
45/3  
02/1  
34/1  
21/2  
43/1  
22/2  
55/3  
55/2  
98/3  
33/3  
86/2  
46/2  
02/3  
51/3  
55/3  
64/2  
09/3  
75/2  
01/4  
57/3  
09/4  
41/2  
11/2  
45/2  
07/3  
05/3  
65/1  
23/4  
53/3  
23/4  

  هستم راضی فکرم و نگرش شیوه از
  دارم دوست را دیگران به کردن کمک
  خودم فکر تا هستم آنها افکار پیرو بیشتر دیگران با کردن کار هنگام

  بگذارند میان در من با را خودشان خصوصی مسائل توانند می دوستانم
  شوم می غرق هایم پردازي خیال و تصورات در

  آگاهم هیجاناتم به نسبت
  دارم اطمینان خودم به مواقع بیشتر

  ام رسانده نتیجه به را کاري کمتر گذشته سال چند در
  بگیرند تصمیم برایم دیگران دهم می ترجیح

  بپذیرم هستم که طور این را خودم توانم نمی
  .رفت پیش گام به گام باید مشکلات بر غلبه براي من نظر به

  بگیرم نظر در را امور واقعیت ، پردازي خیال بدون کنم می سعی
  است مشکل برایم گیري تصمیم

  است مهم قانون به شهروند یک پایبندي من نظر به
  کنم بیان را احساساتم توانم می سختی به

  کنم حفظ را دیگران به احترام هستم قادر
  است مشکل برایم گفتن نه
  کنم می خودداري دیگران احساسات کردن دار جریحه از

  دهم انطباق سازمانی فرهنگ با را خود ام توانسته
  است متفاوت اطرافیانم هنجارهاي و ها ارزش با من هاي ارزش

  است من قبول مورد سازمان فرهنگی سیستم
  کنم می ریزي برنامه پیش از خود اعمال کلیه براي

  دارم کامل کنترل است من اختیار تحت که عواملی بر
  دارم کامل آگاهی اطرافم محیط به نسبت
  کنم می پیگیري را اخبار و روزانه وقایع
  روم می در کوره از زود عصبانیت هنگام

  ندارم خوبی و مشخص فکر دهم انجام زندگی در خواهم می آنچه مورد در
  کنم می همراهی دیگران با خوبی به
  دهم تغییر مسائل مورد در را فکرم توانم می سختی به
  هستم اجتماعی فردي من دیگران نظر به

  بود خواهد دشوار برایم سازگاري باشم، وطنم ترك به مجبور اگر
   برخوردارم خوبی مدت کوتاه حافظه از
  دارم کامل اشراف خود کار بر فنی لحاظ از

  است ام وظیفه و شغل با منطبق من تحصیلی رشته
  کنم توجیه را خود کاري شکست دلایل توانم می راحتی به من

  ماند می ذهنم در خوبی به پیش سال چند وقایع 
  برخوردارم خوبی ریاضی درك و محاسباتی توان از

  دارم خوبی هب را مسائل تحلیل قدرت

 هوش فرهنگی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
 هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
 هوش هیجانی
  هوش هیجانی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی

 فرهنگی هوش
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
 هوش فرهنگی
  هوش هیجانی
  هوش هیجانی
 هوش هیجانی
  هوش هیجانی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی

  انگیزشی
  اجتماعی آگاهی
  اجتماعی آگاهی
  اجتماعی آگاهی

  خوداگاهی
  خودآگاهی
  خودآگاهی
  خودآگاهی
  خودآگاهی
  خودآگاهی

  خودمدیریتی
  خودمدیریتی
  خودمدیریتی
  خودمدیریتی

  رفتاري
  رفتاري
  رفتاري
  رفتاري
  شناختی
  شناختی
  شناختی

  فراشناختی
  فراشناختی
  فراشناختی
  فراشناختی
  فراشناختی
  فراشناختی

  روابط مدیریت
  روابط مدیریت
  روابط مدیریت
  روابط مدیریت

  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی
  هوش منطقی

10  
11  
12  
13  
14  
15  
16  
17  
18  
19  
20  
21  
22  
23  
24  
25  
26  
27  
28  
29  
30  
31  
32  
33  
34  
35  
36  
37  
38  
39  
40  
41  
42  
43  
44  
45  
46  
47  

  
  پژوهشمتغیرهاي 

از مطالعه ادبیات پژوهش و مـذاکره بـا گـروه خبرگـان      پس
ــاخص ــژوهش ش ــد از:    پ ــی عبارتن ــوش منطق ــابی ه ــاي ارزی ه

استدلال، دانش مفهومی، حافظه کوتاه مدت، توانـایی نوشـتاري   
هاي ارزیـابی   و خواندن، دانش کمی و حافظه بلند مدت. شاخص

 اخلاق کاري شامل اعتقاد، خودکنترلی، انسـان دوسـتی، قـوانین   
کاري، نحوه پرداخت، روابط اجتماعی، مسؤولیت طلبـی، اهـداف   

هـاي   شـود. ابعـاد و شـاخص    سازمانی، اهداف فردي و پاداش می
تـدوین   3و  2هوش هیجانی و هوش فرهنگـی مطـابق جـدول    

  شده است.
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  هاي ارزیابی هوش هیجانی : ابعاد و شاخص2جدول 

  مدیریت روابط  آگاهی اجتماعی  خودمدیریتی  اهیخودآگ

  خودآگاهی عاطفی
  خودارزیابی دقیق
  اعتماد به نفس

  خود کنترلی احساسی
  صداقت سازگاري

  وجدان
  نوآوري

  بینی خوش

  همدلی
  هوشیاري

  خدمت محوري

  هاي دیگران توسعه توانایی
  رهبري القایی

  تأثیر
  واکنش نسبت به تغییر

  مدیریت تعارض
  کار گروهی

  
  هاي ارزیابی هوش فرهنگی : ابعاد و شاخص3جدول 

  بعد فراشناختی  بعد شناختی  بعد رفتاري  بعد انگیزشی
  عوامل درونی
  عوامل بیرونی
  خودبسندگی

  کلامی
  غیر کلامی

  سیستم فرهنگی
  ها ارزش

  هنجارهاي فرهنگی

  آگاهی
 ریزي برنامه

  کنترل

  
  هاي پژوهش فرضیه

ها جهت ارزیـابی   فرضیه است. فرضیه 6این پژوهش داراي 
  اند. هاي تحقیق تدوین شده ارتباط بین متغیر

فرضیه اول: بین رعایت اخلاق کاري کارکنان و هوش هیجـانی  
  آنها ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

فرضیه دوم: بین رعایت اخلاق کاري کارکنان و هوش فرهنگـی  
  معناداري وجود دارد.آنها ارتباط مثبت و 

فرضیه سوم: بین رعایت اخلاق کاري کارکنان و هوش منطقـی  
  آنها ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

فرضیه چهارم: بین هوش منطقـی و هـوش فرهنگـی کارکنـان     
  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

فرضیه پنجم: بین هـوش منطقـی و هـوش هیجـانی کارکنـان      
  ناداري وجود دارد.ارتباط مثبت و مع

فرضیه ششم: بین هوش فرهنگـی و هـوش هیجـانی کارکنـان     
  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

  
  ها یافته

هـاي پـژوهش از ضـریب همبسـتگی      براي آزمـون فرضـیه  
استفاده شد. مقادیر ضرایب همبستگی بـین   zاسپیرمن و آزمون 
نشان داده شده اسـت. بـا توجـه بـه تعـداد       4متغیرها در جدول 

نفر اعضاي جامعه، تعداد جامعـه نامحـدود فـرض     1000بیش از 
شده است. بر این اساس جهت آزمون همبسـتگی بـین متغیرهـا    

اسـتفاده   z) از آزمـون  397در کل جامعه با توجه به تعداد نمونه (
هـاي اول دوم و ششـم    درصد فرضیه 95شد. در سطح اطمینان 

هاي اول، چهارم و پـنجم مـورد    مورد تأیید قرار گرفتند و فرضیه
تأیید واقع نشدند. بدین مفهـوم کـه ارتبـاط معنـاداري بـین دارا      
بودن ضـریب هـوش محاسـباتی بـالا و رعایـت اخـلاق کـاري        

 ـ   گـردد کـه    یمشاهده نشد. علت این یافته به این موضـوع بـر م
الزاماً افراد داراي هوش کمی از توانایی خود در جهـت درسـت و   

کنند. امـا ارتبـاط مثبـت و معنـاداري      اخلاق مدارانه استفاده نمی
بین وجود هوش فرهنگـی و هیجـانی و رعایـت اخـلاق کـاري      
تأیید شد. همچنین بین داشتن هوش فرهنگی و هیجـانی و دارا  

 ـ   اداري بدسـت نیامـد یعنـی    بودن هوش محاسـباتی ارتبـاط معن
کسانی که داراي ضریب هوش منطقی بـالایی هسـتند همیشـه    
از هوش فرهنگی یا هیجـانی بـالایی نیـز برخـوردار نیسـتند. از      

توان به ارتباط مثبـت و معنـادار بـین     هاي تحقیق می دیگر یافته
هوش فرهنگی و هوش هیجانی اشاره کـرد. ایـن یافتـه بـدلیل     

باشـد بـراین اسـاس     مقوله با یکـدیگر مـی  ارتباط معنایی این دو 
توان اذعـان داشـت افـراد داراي هـوش فرهنگـی بـالاتر از        می

 t-valueتـري برخـوردار هسـتند. مقـدار      هوش هیجانی مناسب
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 ایران المللی در هاي بین رابطه اخلاق کاري و هوش کارکنان سازمان :دکتر کامران فیضی و یمحمدحسین رونق

  
یکی از پارامترهـاي معنـاداري روابـط بایـد مقـادیري بزرگتـر از       

آمـده   بدسـت باشد با توجه به مقادیر  -96/1یا کوچکتر از  96/1
باشـد.   همه روابط در این دامنه بـوده و معنـادار مـی    5ول در جد

همچنین بر اساس مقـادیر ضـریب تشـخیص بدسـت آمـده در      
درصد از مقادیر اخـلاق کـاري    39توان بیان داشت  می 5جدول 

توسط هوش هیجانی تحـت تـأثیر و قابـل تبیـین اسـت. تـأثیر       
درصـد بـر    4درصد و هـوش منطقـی    30متغیر هوش فرهنگی 

دهـد کـه    هـا نشـان مـی    باشند. این یافته خلاق کاري میمتغیر ا
هوش منطقی ارتباط ضعیفتري نسبت به دو نوع هوش دیگـر بـا   

  اخلاق کاري دارد.
  

  : مقادیر ضریب همبستگی بین متغیرهاي هوش فرهنگی، هیجانی، منطقی و اخلاق کاري4جدول

    رعایت اخلاق کاري  هوش هیجانی  هنگیهوش فر  هوش منطقی

1  
1  
00/0  

1  
71/0  
00/0  

63/0  
55/0  
21/0  

  هوش هیجانی
  هوش فرهنگی
  هوش منطقی

  
  : مقادیر ضریب تعیین بین متغیرهاي وابسته و مستقل پژوهش5جدول 

T-value  R2  متغیر وابسته  متغیر مستقل  

68/3  
49/2  
01/2  

39/0  
30/0  
04/0  

  هوش هیجانی
  هوش فرهنگی
  هوش منطقی

رعایت اخلاق کاري 
  رعایت اخلاق کاري
  رعایت اخلاق کاري

  
  بحث در مورد نتایج

ها و در بـین کارکنـان آنهـا     اهمیت اخلاق کاري در سازمان
ها در زمان جـذب نیـروي    بر کسی پوشیده نیست. اغلب سازمان

خلاقـی را مـدنظر   هـاي ا  انسانی خود تعهد فـرد و رعایـت ارزش  
دهند. عوامل متفاوتی بر اخلاق مداري یـک فـرد مـؤثر     قرار می

است. براسـاس مطالعـات انجـام شـده موضـوع پـژوهش داراي       
باشد و پژوهشی به طور خـاص مشـابه     نوآوري در حوزه خود می

این موضـوع انجـام نشـده اسـت امـا برخـی از نتـایج آن قابـل         
باشـد. براسـاس نتـایج     هـاي دیگـر مـی    مقایسه با نتایج پژوهش

) عامـل هـوش هیجـانی بـر عملکـرد      13نظران ( تحقیق صاحب
باشد همراسـتا   سازمانی افراد و نقش رهبري در سازمان مؤثر می
هـاي سـازمانی    با آن هوش هیجـانی بـر یکـی دیگـر از مولفـه     

تأثیرگذار بوده است براساس نتیجه این تحقیق ارتبـاط مثبـت و   
رعایت اخلاق کـاري در سـازمان    معناداري بین هوش هیجانی و

مشاهده شده است علت این یافته بدین لحـاظ اسـت کـه افـراد     

داراي تعاملات مناسب با دیگران و خود مـدیریتی و خودآگـاهی   
کننـد. همچنـین در    عمدتاً با توجه به چارچوب اخلاقی عمل مـی 

) ارتبـاط مثبتـی بـین هـوش     2تحقیق برخی دیگر از محققـان ( 
تـوان   وجود تعهد سازمانی بدست آمده است مـی هیجانی افراد و 

علت را چنین اذعان داشت که تعهد سازمانی بـه نـوعی اخـلاق    
شود و از ایـن لحـاظ نتـایج هـر دو تحقیـق       مداري محسوب می

رو ارتبـاط مثبـت    اند. یکی دیگر از نتایج تحقیق پیش مشابه بوده
بین هوش فرهنگی با رعایت اخلاق کاري در سـازمان اسـت در   

) بـه طـور مشـابه ارتبـاط     16قایسه با نتیجـه تحقیـق مشـابه (   م
هوش فرهنگی کارکنان با مؤلفـه سـازمان ارزیـابی شـد امـا در      
تحقیق کومار و همکاران ارتباط مثبـت بـین هـوش فرهنگـی و     
مؤلفه اثربخشی سـازمانی بدسـت آمـده اسـت. براسـاس نتـایج       

ش بدست آمـده ارتبـاط معنـادار در ارتبـاط بـا افـرادي کـه هـو        
تر هسـتند بـا    منطقی بهتري دارند یا به اصطلاح عامیانه باهوش

رعایت اخلاق کاري مشاهده نشد. این نتیجه مشابهتی بـا هـیچ   
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تـوان بیـان    هاي مشابه نداشته است. اما می یک از نتایج پژوهش
داشت که صرف توجه به شاخص هوش محاسـباتی بـه عنـوان    

کننده رفتـار اخـلاق    تواند تضمین یکی از عوامل کارایی فرد نمی
مدار فـرد نیـز باشـد بـراي سـازمانی کـه رعایـت خـلاق جـزء          

شود توجه به چنـین عـواملی بسـیار     هنجارهاي آن محسوب می
  مهم است.  

  
  گیري نتیجه

در این پـژوهش عامـل هـوش بـه عنـوان یکـی از عوامـل        
ثیرگذار بر رعایت اخـلاق کـاري مـورد بررسـی قـرار گرفـت.       أت

هاي گونـاگون سـه نـوع هـوش یعنـی       براساس مطالعه پژوهش
هوش هیجانی، فرهنگی و هوش منطقی شناسایی گردیـد و بـه   

المللـی فعـال در ایـران     هاي بین تفکیک در بین کارکنان سازمان
ارزیابی شدند و رابطه بین انواع هوش و رعایت اخلاق کـاري در  
بین جامعه مورد آزمون قرار گرفت. در این پژوهش ارتباط مثبت 

ري بین هوش فرهنگی و هوش هیجانی افـراد بـا رعایـت    معنادا
اخلاق کاري بدست آمد. یعنی افرادي که امتیاز بیشتري در ایـن  
دو نــوع هــوش بدســت آورده بودنــد بیشــتر پایبنــد بــه رعایــت 
اخلاقیات هستند. ارتباط بین انواع هوش افراد نیز مورد تجزیه و 

بـاط معنـاداري   تحلیل قرار گرفت که نتایج حاکی از آن است ارت
بین هوش منطقی افراد با دو نوع دیگر هوش وجـود نـدارد. امـا    
هوش فرهنگی با هوش هیجانی داراي ارتباط معنادار مثبتی بوده 

اي راست. یعنی افـراد داراي قـدرت محاسـباتی بـالاتر الزامـاً دا     
تعاملات محیطی بهتر و قدرت تطابق بالاتر نیستند. براي حفـظ  

رفتارهاي اثربخش توجه به اخلاق کـاري   سلامت کاري و انجام
هاي پیشـین مـوردي کـه مسـتقیم      بسیار مهم است. در پژوهش

ارتباط بین هوش و رعایت اخلاق کاري را ارزیـابی کـرده باشـد    
یافت نشد و به نوعی این موضوع در نوع خود جدید بـه حسـاب   

هـاي پـژوهش    بر اساس نتایج حاصل از آزمـون فرضـیه   آید. می
معناداري بین هـوش منطقـی بـا رعایـت اخـلاق کـاري       ارتباط 

تـوان اذعـان داشـت     مشاهده نشد. این بدان معناسـت کـه نمـی   
افرادي که داراي ضریب هوش کمی بالایی هستند یعنی قـدرت  
تحلیل یا کارایی بالاتري دارند الزاماٌ افراد اخلاق مـداري باشـند.   

هـت  چرا که ممکن است از استعداد و هـوش بـالاي خـود در ج   

موارد غیر قانونی و غیر اخلاقی استفاده کنند. این امـر در زمینـه   
استخدام، ارتقاء، پـرورش و توانمندسـازي کارکنـان بسـیار حـائز      

  اهمیت است.
  

  سپاسگزاري
ــدیران و    ــاعدت م ــاري و مس ــان از همک کارکنــان  در پای

هاي طرف پژوهش و به ویژه سـرکار خـانم نیـاز زارعـی      شرکت
. بدون همیاري و همدلی آنها امکـان انجـام   کمال تشکر را داریم

  شد. این پژوهش میسر نمی
  
  نامه واژه

 Cultural Intelligence .1  هوش فرهنگی

 Emotional Intelligence .2  هوش هیجانی

 Logical Intelligence .3  هوش منطقی

 Self-Efficacy .4  خود بسندگی

 International Companies .5  هاي چندملیتی شرکت

 Business ethics .6  اخلاق کسب و کار

 Meta-Ethics .7  فرااخلاق

 Normative Ethics .8  اخلاق هنجاري
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