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  گري هوش سازمانی  اخلاقی با بالندگی سازمانی؛ نقش میانجیرابطه هوش 
 زهرا سرچهانیدکتر ، ∗شوبو عبدالملکیدکتر بنی،  ولیک دکترفخرالسادات نصیري

 گروه علوم تربیتی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا

  )9/2/96 :تاریخ پذیرش، 21/12/95 :تاریخ دریافت(

  
 ازسرآغ

رین عامـل رشـد،   ت  اصلیترین و   ممه،  ها امروزه در محیط رقابتی سازمان    
چرا که هـر سـازمانی بـا        ،  توسعه و پیشرفت فراگیر، نیروي انسانی است      

نیروي انسانی ایجاد و بدون آن هـیچ سـازمانی قـادر بـه ادامـه حیـات                  
ی نخواهد بود؛ زیرا عمده منابع هر سازمانی براي بقا، منابع انسانی و مال            

ها است و با و فنی آن است، که تعیین کننده سمت و سوي دیگر سرمایه
  ). 1(گیرد  هاي خود و با برنامه ریزي، دیگر منابع را به خدمت میتوانایی

عصر امروز، عصر تغییرات شتاب زده و عدم اطمینان نسبت بـه آینـده و             
گیـري بـراي مـدیران     هاي در دسترس و کافی جهـت تـصمیم   نبود داده 

تغییراتی که اگر سازمان خود را با آن موافق و همراه نـسازد، چـه               . ستا
بسا سازمان را به ورطه نابودي بکـشاند؛ از ایـن رو سـازمان بایـد یـک                  
ویژگی مهم داشته باشد و آن عبارت از توانـایی تغییـر و تطبیـق مـداوم       

هاي قـرن بیـست و یکـم در           به بیان دیگر، دوام و توسعه سازمان      . است

باشد، چرا که     هاي سریع، توسعه و بالندگی می       سو شدن با تحول   گرو هم 
ــود و بالنــدگی ســازمانی را در   ــر و تحــولات ســریع محیطــی، بهب تغیی

یعنـی  ، 1بالنـدگی سـازمانی  . سـازد  پذیر می هاي گوناگون اجتناب   موقعیت
هـا از راه پـرورش       فراهم آوردن موجبات رشـد و بالنـده شـدن سـازمان           

. پردازنـد   کـار مـی    عنوان گرانبهاترین سرمایه به    بهافرادي که در سازمان     
یک راهبرد پیچیده آموزشی است براي دگرگون کردن ، بالندگی سازمانی

هـا تـا آنکـه آنهـا بتواننـد           ها و ساختار سـازمان     ها، ارزش  باورها، نگرش 
هاي تازه را بپذیرند و همچنـین بـا آهنـگ            ها، بازارها، چالش    شناسی فن
 نیرومنـد  ،بالندگی سازمانی .بهتر سازگاري پیدا کنندکننده دگرگونی   گیج

هاست که کارکرد نظام زنده را   در سازمان2کردن آن فراگردهاي انسانی
 .هاي خود دست پیدا کنـد     بخشد تا آن سازمان بتواند به هدف        برتري می 

بالندگی سازمانی یک راهبرد دخالت در سازمان اسـت کـه بـراي پدیـد               
ریزي شده از راه فراگردهـاي گروهـی بـه همـه             آوردن دگرگونی برنامه  

آن  بالندگی سازمانی بـر  . دارد  فرهنگ سازمانی توجه کانونی معطوف می     

 چکیده
هوش   و ی در پرتو هوش اخلاقتواند ی مهم منی است که ای سازمانیرسد بالندگ ی به نظر میاتیها ح  سازماني که برای از الزاماتیکی: نهیزم

    يگر یانجی؛  نقش م   سازمانیی با بالندگی رابطه هوش اخلاقی مسأله پژوهش حاضر با هدف بررسنیبا درك ا. ابدی توسعه یسازمان
   . انجام شده استی سازمانهوش

که از  باشد  ی پرورش استان کردستان م کارکنان اداره کل آموزش وهی شامل کليجامعه آمار.  استی همبستگ-یفیروش پژوهش توص: روش 
سه پرسشنامه   پژوهش از يها  دادهي گردآوريبرا. گیري تصادفی ساده انتخاب شدند شیوه نمونه  نفر  متناسب با حجم نمونه و به190 آنانانیم

 و رسونی پیهمبستگ  بی از ضرینباطها در سطح است افتهی لی و تحلهی تجزيبرا.  سازمانی استفاده شدی، هوش اخلاقی و بالندگیزمانهوش سا
   يافزار آمار براساس نرم  ي معادلات ساختاریابی  از مدلی سازمانی و بالندگی در ارتباط هوش اخلاقی هوش سازمانیانجی نقش منیی تعيبرا

Amos شدستفادها  .   
 ریمتغ  نیرابطه ا.  وجود دارديرابطه مثبت و معنادار) 27/0 (ی با هوش سازمانی هوش اخلاقنیب:  نشان داد کهي معادلات ساختارجی نتا:ها افتهی

 نیهمچن . باشد یدار م یمثبت و معن) 21/0 (ی سازمانی با بالندگی هوش سازماننیرابطه ب. دار است یمثبت و معن) 25/0 (زی نی سازمانیبا بالندگ
   .باشد یدار م یمعن) 53/0(ی هوش سازمانیانجی با نقش می سازمانی با بالندگی هوش اخلاقنیرابطه ب

   .ندی کارکنان توجه نمای و هوش سازمانی به هوش اخلاقدی بای سازمانی بالندگشی افزايها برا  سازمان:يریگ جهینت
  

  ی، هوش اخلاقی هوش سازمان،ی سازمانی بالندگ:کلیدواژگان

 sh_maleki88 @ yahoo.com : نشانی الکترونیکی؛نویسنده مسؤول* 
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را چنـان   ي  هاي کار   ها، ساختارها و رویه    ها، ارزش  است تا باورها، نگرش   
 تطبیـق دهـد و بـا        3شناسی دگرگون سازد تا سازمان بتواند خود را با فن        

 ـ آهنگ تیزگام دگرگونی سازگ    بالنـدگی سـازمانی بـراي گـشودن        . دار آی
هـا کـاهش    مدي عملـی سـازمانی را در همـه رده        آهایی که کار   دشواري

 بالندگی و توسعه رشد، بخواهندها    سازمان  اگر .شود  دهد، طراحی می    می
 کننـد،  بررسـی  طور دقیق  به را دیگران و خود عملکرد باید باشند، داشته
 هـا  سازمان آنها بر تکیه و افراد وشه و ذهن قدرت از با استفاده  که چرا
 جهـت  در و باشـند  داشـته  عمیق روابط حفظ و توسعه بر سعی توانند می

تواند موجب  از عواملی که می ). 2(بردارند گام سازمان بهتر چه هر بهبود
 و هـوش    4، هوش اخلاقی  شودبروز پیامدهاي مثبت یا منفی در سازمان        

  ). 3( است5سازمانی
ایی درك درست از اشتباه و داشتن اعتقادات اخلاقـی          هوش اخلاقی توان  

هـوش اخلاقـی عبـارت اسـت از توانـایی      . قوي و عمل بـه آنهـا اسـت      
بـر   تشخیص درست از غلط، انتخاب درسـت و در نهایـت رفتـار مبتنـی              

توانـد   این نوع هوش در محـیط جهـانی مـدرن کنـونی مـی       ). 4(اخلاق  
 هـوش  هاي مؤلفه). 5(مایدیاب براي اقدامات عمل ن     مثابۀ نوعی جهت   به

یعنی ایجاد هماهنگی بین آنچـه کـه بـه آن           :  درستکاري :شامل اخلاقی
یک الزام و   : پذیري ؛ مسئولیت کنیم باور داریم و آنچه که به آن عمل می        

بیـانگر  : تعهد درونی از سوي فرد براي انجام مطلـوب کارهـا؛ دلـسوزي           
ران کـه ناشـی از   نا مطلوب زندگی دیگ هاي میزان پذیرش و قبول جنبه

باشـد؛ و    مهربان بودن، حس مروت و آگاهی از هیجانـات دیگـران مـی            
هـاي آشـتی و      هـاي تجدیـد شـده مـرتبط بـا انگیـزش            انگیزه: بخشش
  ).6(نیتی  خوش
 موفقیـت  در بزرگـی  نقش هوش اخلاقی  که دارند وجود بسیاري شواهد
 اصول با همراه و باشند کارکنان صادق  که هنگامی کند، می ایفا سازمان

 ایجـاد  در سـازمان   بـالایی را   عملکـرد  کنند، عمل اخلاقی هاي ارزش و
 کار، محیط در متنوع افراد با برخورد در اخلاق و رعایت عدالت . کنند می

 فـراهم  سـازمان  بـراي  را امکـان  ایـن  کند و   می تسهیل را آنها مدیریت
 داشـتن  بـا  مـدیران . گیرند بهره متنوع کار نیروي مزایاي از که سازد می

امـروز   عملکرد و بهینه کردن سازي سالم با توانند  می بالا، اخلاقی هوش
 ).7(کنند تضمین فردا رقابتی بازار در را آنها جایگاه و موقعیت ها، سازمان
 کـاهش اخـتلاف و   توانـد از راه تنظـیم بهتـر روابـط،           می یاخلاقهوش  
  و رار دهد ثیر ق أتتحت  را  سازمان   عملکرد   ، و افزایش جو تفاهم    6تعارض

 بالنـدگی   پذیري بیـشتر کارکنـان بـه       افزایش تعهد و مسئولیت   از طریق   
در گـزینش و اسـتخدام، ارزیـابی        هـوش اخلاقـی     . شـود  سازمان منجر 

ها، باعث کاهش بدبینی و پرخاشـگري و تعـارض،           عملکرد، نظام پاداش  
نهایـت افـرایش ارزش و      رطلبی و د   پذیري بیشتر، افزایش تنوع    مسئولیت
  ). 8 (شود  می و بالندگی سازمانفاه بیشتر کارمندانسود و ر

عنـوان یـک     عنوان راهبردي مهم و ضروري و بـه        هوش سازمانی نیز به   
هـا مطـرح شـده       وري بیشتر در سـازمان     ضرورت براي دستیابی به بهره    

تواند قدرت رقابتی یـک سـازمان را         استفاده از هوش سازمانی می    . است
هوش سازمانی این  . ها متمایز سازد   سازمانافزایش دهد و آن را از دیگر        

کارگیري اطلاعات موجود از مزایـاي   دهد تا با به امکان را به سازمان می   

دهـد تـا    برداري نماید، همچنین این امکان را به سازمان می       رقابتی بهره 
هوش سازمانی به منزلـه  ). 9(بتواند تغییرات مثبت یا منفی را نظارت کند  

ار به محیط بیرون است که عملکـرد سـازمانی را           وک پنجره پویاي کسب  
هـاي ناشـناخته را      دهد و فرصت   کند، کارایی را افزایش می     شناسایی می 
ــی ــد شــکار م ــازمانی). 10(کن ــوژي و  مجموعــه هــوش س اي از تکنول

فرایندهاست که به همه افراد در تمام سـطوح سـازمان، ایـن امکـان را                
و تحلیل کنند و امکان کسب سود،       ها را ارزیابی و تجزیه       دهد تا داده   می

 در مـدیران  ).11(کنـد    تفاهم و انسجام را از تجربیات شرکت ایجاد مـی         
 توانند سـازمان    می ارباب رجوع  و سازمان اعضاي نیازهاي تأمین راستاي

تـا   کننـد،  خـارجی  و داخلـی  نیروهاي با آمیز موفقیت برخورد به قادر را
 بـا  و هـدایت  سازمان اصلی دفه راستاي در را مخرب نیروهاي بتوانند
). 12(کننـد    تـضمین  آن را  حیـات  و سـازمان، سـودمندي    اهداف تأمین

معنـی اسـتعداد و ظرفیـت یـک سـازمان در حرکـت         هوش سازمانی بـه   
بخشیدن به توانایی ذهنی سازمان و تمرکز دادن این توانـایی در جهـت          

 :شـامل  هـوش سـازمانی    هـاي  مؤلفـه . رسیدن به رسالت سازمانی است    
شناسایی راهبردهاي اساسی و مهم در سازمان و        : 7انداز استراتژیک  چشم

؛ )13(شود    می به قابلیت خلق، استنتاج و بیان هدف یک سازمان اطلاق         
یعنی ایـن کـه کارکنـان خـود را عـضو مـؤثري از               : 8سرنوشت مشترك 

ها، اجرا و ارزشـیابی بـا        ها و برنامه   سازمان تلقی کنند و مدیران در طرح      
نشان دهنـده چـالش،     : 9؛ تغییرگرایی )14( کارکنان عمل نمایند   مشارکت

عبارت دیگر، شانسی براي شـروع   کسب تجارب جدبد و مهیج است و به       
اي گروهـی    به عنوان پدیـده   : 10؛ روحیه )15(باشد کار و فعالیتی جدید می    

است که متضمن تلاش مضاعف، یکی شدن اهـداف فـرد و سـازمان و               
مفیـد بـودن   : 11؛ اتحاد و توافق)16(باشد  میایجاد تعهد و احساس تعلق  

ابزارها و قوانین موجود در سازمان در موفقیت و تعامل اعضا با یکـدیگر              
اسـتفاده میـسر از دانـش و        : به منظور رویارویی با محیط ؛ کاربرد دانش       

 جدي بـودن در انجـام کارهـاي درسـت           12و فشار عملکرد   ؛)17(ها    داده
آلبرشت هوش سازمانی را . و موفقیت مشترك  هاي ماهرانه   براي بازدهی 

داشتن دانشی فراگیر از همه عواملی مانند مشتریان، جامعه و مخاطبان،           
هـاي سـازمانی   ارباب رجوع و رقبا، محیط اقتـصادي، عملیـات و فراینـد      

داند که بر سازمان اثر گذارند و مدیران را براي تصمیم گیري دربـاره     می
هـوش  ). 18(سازدها توانمند می  ها و شرکت  همه عوامل مؤثر بر سازمان    

هـاي  سازمانی به معناي استفاده از توان بالقوه سازمان براي اخذ تصمیم          
سریع و صحیح، سعی در یادگیري دائـم، اسـتفاده ازخلاقیـت و نمـایش             

هاي غیر منتظره و بحرانـی نیـز تعریـف      هاي متفاوت در موقعیت   مهارت
). 19(کنـد   ت به سیستم کمـک مـی      شده است که براي انطباق با تغییرا      

هـاي  هوش سازمانی به عنوان عمـل مـؤثر سـازمان بـر روي درون داد              
هـاي  شـیوه ، هـاي عملکـردي  دریافتی از محیط و تبـدیل آن بـه پیامـد         

هـاي   و فرهنگ را در تعامل بـا عملکـرد         13هاي سازمانی رهبري، راهبرد 
پاسخ سـازگارانه  اجرایی، که داراي ابعاد گوناگونی است، براي ایجاد یک    

هـوش سـازمانی حاصـل عملکـرد پـنج زیـر            . گیـرد با شرایط در بر می    
، فرهنـگ   14سـاختار سـازمانی   : مجموعه شناختی اسـت کـه عبارتنـد از        

). 20(سازمان، مدیریت دانش، روابط ذي نفعان و فرایندهاي اسـتراتژیک    
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  ی

 ها، پردازش، یابی، جمع آوري داده    هوش سازمانی به عنوان فرایند مسأله     
 فنـی مـورد نیـاز در فراینـد          –تفسیر و مرتبط ساختن اطلاعات سیاسی       

 شکل گیري هوش سازمانی سبب    ). 21(گیري معرفی شده است     تصمیم
آور  پیونـدد، حـس الـزام   شود که هرعضو جدید کـه بـه سـازمان مـی       می

 واقعیتـی   هـوش اخلاقـی   ). 22(مشارکت نسبت به کار را احساس کنـد         
سازمانی هوش  نقش بسیار مهمی در  بر اینکهعلاوهانکارناپذیر است که 

دسـتیابی بـه بالنـدگی در         بلکه تعیـین کننـده موفقیـت و راه         ،افراد دارد 
شود و بایستی به آن توجه ویژه نـشان داد و آن را               می سازمان محسوب 

بـین هـوش اخلاقـی    نتایج مطالعه اي در زمینه رابطه     ). 23(تقویت نمود 
 بـین عناصـر هـوش اخلاقــی  آن است کهسازمانی حاکی از و عملکرد   
اي  نتـایج مطالعـه   ). 24(داري وجـود دارد     رابطه معنی  سازمانیو عملکرد   

مثبت و معنی  نشان داد که بین هوش اخلاقی و اثربخشی سازمان رابطه
ضـریب همبـستگی بـین      مؤیـد    یهاي پژوهش   یافته. )25(دار وجود دارد  

در پژوهـشی بـه ایـن       ). 26(اخلاق کاري و عملکرد سازمانی بوده اسـت       
هاي هوش سـازمانی بـا عملکـرد         نتایج دست یافتند که بین کلیه مؤلفه      

در یک مطالعه نتـایج مؤیـد رابطـه          ).27(آنان رابطه معناداري وجود دارد    
آموزش و   ي به نقش محور   تیبا عنا ). 28(اخلاق با عملکرد سازمانی بود    

ازمانی در دستیابی  نقش بالندگی س وجامعه شرفتیپ  در توسعه وپرورش
سازمان آموزش و پرورش به اهـداف خـود، مطالعـه عوامـل مـرتبط بـا                 
بالندگی سازمانی سازمان آموزش و پرورش از اهمیت و ضرورت زیـادي      

 هوش  نی پژوهش به مطالعه رابطه ب     نی راستا ا  نیا درلذا  . برخوردار است 
نی ی با توجه به نقـش میـانجی هـوش سـازما            سازمان بالندگی ی و اخلاق

مـدل  .  اسـت  پرداختـه اداره کل آمـوزش و پـرورش کردسـتان           کارکنان
  .شود  می ارائه1مفهومی در نگاره 

  
  روش 
، هوش اخلاقی میان علی روابط تعیین تحقیق یعنی هدف با توجه به

 -کـاربردي  هـدف  نظر از تحقیق، سازمانی بالندگی و هوش سازمانی
 اي و رابطه نوع از و اطلاعات توصیفی نحوه گردآوري نظر از و کمی

 در مدل.  است ساختاري یابی معادلات بر مدل مبتنی مشخص طور به
 مستقل، هـوش سـازمانی   متغیر هوش اخلاقی ابعاد تحقیق تحلیلی
  آمـاري  جامعـه . هستند متغیر وابسته بالندگی سازمانی، میانجی متغیر
اداره کـل آمـوزش و پـرورش اسـتان           پژوهش، شـامل کارکنـان     این

 نفر بر اساس فرمـول      190 نفر و حجم نمونه      375ه تعداد   کردستان ب 
تـصادفی سـاده   گیـري   نمونـه  روش بـا  مورد نظر و جامعه کوکران از
 جدول در نمونه اعضاي شناختی جمعیتهاي  مشخصه. شدند انتخاب

  .است بررسی شده 1
اسـتاندارد اسـتفاده     هاي پژوهش از پرسـشنامه    جهت جمع آوري داده   

  .:شد
 گویه بوده و بر اساس طیف پـنج         40اخلاقی که شامل  پرسشنامه هوش    •

این پرسـشنامه داراي چهـار خـرده        . درجه اي لیکرت طراحی شده است     
 براي  . باشد  میمقیاس درستکاري، مسئولیت پذیري، بخشش، و دلسوزي

بهره  تربیتی علوم و مدیریت متخصصان از پژوهش پرسشنامه در روایی
 کرونباخ آلفاي ضریب بر اساس نیز پرسشنامه پایایی و است شده گرفته

 ). 29( محاسبه شد0 /83
 گویه بوده و بر اساس طیف پنج     49پرسشنامه هوش سازمانی که شامل       •

این پرسـشنامه داراي هفـت خـرده        . درجه اي لیکرت طراحی شده است     
تغییرگرایـی، روحیـه،     انداز استراتژیک، سرنوشت مـشترك،    مقیاس چشم 

 روایـی  بـراي  .باشـد   مـی  و فشار عملکـرد اتحاد و توافق، کاربرد دانش
 بهره گرفته تربیتی علوم و مدیریت متخصصان از پژوهش پرسشنامه در

 86/0کرونبـاخ   آلفاي ضریب بر اساس نیز پرسشنامه پایایی و است شده
 ).30(محاسبه شد

 گویه بوده و بر اساس طیف پنج        20سازمانی شامل  بالندگی يپرسشنامه •
این پرسـشنامه داراي شـش خـرده        .  شده است  درجه اي لیکرت طراحی   

بـازخور از درون و   ،اعتماد بـه یکـدیگر  ، مقیاس گشودگی و شفاف بودن    
کـم لایـه بـودن و        پروردن و اختیار دادن و     ،مشارکت با دیگران   بیرون،

 از پـژوهش  پرسـشنامه در  روایـی  بـراي ). 31(اسـت  سـاختار سـازمان  
 پایـایی  و اسـت  شـده  بهره گرفتـه  تربیتی علوم و مدیریت متخصصان

  هوش اخلاقی

بالندگی 
  سازمانی

  هوش سازمانی

  مدل مفهومی پژوهش.1نگاره 
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                 . محاسبه شد83/0کرونباخ  آلفاي ضریب بر اساس نیز پرسشنامه
  وSSPS16 بـا اسـتفاده از نـرم افـزار آمـاري     ها  تجزیه و تحلیل داده

Amos  نظیـر میـانگین،   هـاي   در سـطح توصـیفی از آمـاره     . انجام شـد
هـاي    زمونانحراف استاندارد، کجی وکشیدگی و در سطح استنباطی از آ         

ضریب همبستگی پیرسون گرفته شد، همچنین براي تعیین میزان نقش          
هوش سازمانی در تبیین ارتباط هـوش اخلاقـی و بالنـدگی سـازمانی از          

استفاده  Amos مدل یابی معادلات ساختاري بر اساس نرم افزار آماري
  . شذه است

  
  هاي جمعیت شناختی پژوهش  ویژگی.1جدول

  فراوانی  درصد  میزان تحصیلات فراوانی درصد سابقه حرفه اي
   سال5زیر 

   سال10 تا 5
   سال20 تا 10
   سال30 تا 20

6%  
12%  
67%  
15%  

11  
23  
128  
28  

  کاردانی
  کارشناسی

  کارشناسی ارشد
  دکترا

12%  
6%   

25%  
3%   

23  
114  
47  
6  

    
 مطلـق  فراوانـی  بیشترین مشخص است، 1 جدول از همان طوري که

 سال 20تا 10 بین گروه در حرفه اي پاسخگویان سابقه میزان به مربوط
  سال5کمتر از  سنی گروه به مربوط مطلق کمترین فراوانی همچنین و

 تحـصیلات  میـزان  بـه  مربـوط  مطلـق  فراوانـی   بیـشترین .باشـد  مـی 

 کمترین فراوانـی  همچنین و کارشناسی تحصیلی گروه پاسخگویان در
  .باشد  میتحصیلی دکترا مدرك به مطلق

  
  

  توصیفی متغیرهاي پژوهشهاي   شاخص.2جدول
میانگین  متغیرها       

 مشاهده شده 
انحراف 
 استاندارد

میانگین 
    آماري

سطح 
  معناداري

  000/0  3 87/0 90/3 درستکاري  
  000/0  3  86/0  91/3 مسؤلیت پذیري

    000/0  3  88/0  06/4 بخشش
  000/0  3  87/0  01/4  دلسوزي

  000/0  3  65/0  96/3  هوش اخلاقی  
  000/0  3  67/0  87/3  استراتژیک  
  سرنوشت مشترك  

        تغییر گرایی
93/3  
92/3     

62/0  
62/0         

  3  
  3  

000/0  
000/0  

  0000/0  3  62/0  91/3  روحیه  
  اتحاد و توافق  

  کاربرد دانش
  فشار عملکرد
  هوش سازمانی

  گشودگی
   اعتماد 
  بازخورد 

  مشارکت با دیگران
  ار کم لایه بودن ساخت

  اختیار دادن
  بالندگی سازمانی

92/3  
90/3  
97/3  
92/3  
92/3  
99/3  
93/3  
98/3  
91/3  
93/3  
93/3  

67/0  
63/0  
67/0  
61/0  
71/0  
67/0  
71/0  
69/0  
67/0  
66/0  
61/0  

3  
3  
3  
3  
3  
3  
3  
3  
3  
3  
3  

  

000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
0000/0  
000/0  
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  ها یافته
چـون  . دهـد   مـی نـشان  پژوهش را عوامل توصیفی آمار  نتایج،2جدول 

 و  92/3، هـوش سـازمانی    96/3میانگین مشاهده شـده هـوش اخلاقـی         
 در سـطح معنـاداري      3 بیشتر از میانگین آمـاري     3/ 93بالندگی سازمانی   

01/0 P<،توان نتیجه گرفت که وضعیت هوش اخلاقی، هوش   می بود
ن اداره کل آموزش و پرورش اسـتان    سازمانی و بالندگی سازمانی کارکنا    

هاي  مؤلفه میان از این، بر علاوه. کردستان بالاتر از سطح متوسط است
 و بیـشترین  90/3درسـتکاري  میزان مربوط بـه  هوش اخلاقی کمترین

هوش هاي  مؤلفه میان از. بوده است 06/4میانگین مربوط به بخشش با 
  میانگین  و بیشترین87/3استراتژیک  میزان مربوط به سازمانی کمترین

  
  
  
  

  

  
 میـان  از ایـن،  بـر  عـلاوه  .بـوده اسـت   97/3مربوط به فشار عملکـرد  

  کمترین91/3مؤلفه کم لایه بودن ساختار  بالندگی سازمانیهاي  مؤلفه
  .داشته است 99/3میانگین را مؤلفه اعتماد با  بیشترین میزان و

وزیـع متغیرهـا بایـد    کنند که در مدلیابی علی، ت       می پژوهشگران پیشنهاد 
 3نرمال باشد و قدر مطلق چولگی وکشیدگی متغیرها به ترتیب نبایـد از      

قدر مطلـق چـولگی     ) 2(با توجه به جدول شماره      ). 32( بیشتر باشد  10و  
بنابر ایـن   . باشد  می وکشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقادیر مطرح شده       
ماتریس ) 2(ل در جدو. پیش فرض نرمال بودن تک متغیري برقرار است

  .همبستگی متغیرهاي پژوهش ارائه شده اند
  

  

  

   مدل آزمون شده پژوهش.2نگاره
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   ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش.3جدول
 3 2 1  کشیدگی  چولگی متغیرها

  1  24/0  06/0  هوش اخلاقی  
  

    

  27/0**  10/0  01/0  هوش سازمانی  
  

1  
  

  

  1   21/0**  25/0**  37/0  07/0  بالندگی سازمانی
  

  . معنادار است01/0در سطح خطاي کم تر از **: 
  

بالندگی   ابعاد هوش اخلاقی با هوش سازمانی و بین ،2با توجه به جدول 
آزمون الگـوي   .باشد  میو معنی دار رابطه مثبت 01/0سازمانی در سطح 

گردآوري شده با استفاده از نـرم  هاي  نظري پژوهش و برازش آن با داده   
ي آزمون شده پژوهش   الگو 2در نگاره   .  انجام شد  21افزار ایموس نسخه  

  . حاضر ارائه شده است
ــا ــه نگــاره توجــه ب درصــد و هــوش ) 52/0( هــوش اخلاقــی 2ب

. کننـد   می درصد از تغییرات بالندگی سازمانی را تبیین      ) 53/0(سازمانی
درصد از تغییرات هوش سازمانی را      ) 02/1(و همچنینن هوش اخلاقی   

 صـورت غیـر     و نیز نتایج نشان داد هوش اخلاقـی بـه         . کند  می تبیین
. کنـد   مـی  درصد از تغییرات بالندگی سازمانی را تبیین      ) 53/0(مستقیم

  .شود  میبنابر این نقش واسطه اي هوش سازمانی تأیید
ــیم آن،     ــت تعم ــز بررســی قابلی ــدل و نی ــرازش م جهــت بررســی ب

هـاي    بررسـی شـاخص   . هاي نیکویی برازش ارائه شده اسـت        شاخص
 مقـدار مجـذور کـاي     دهـد کـه      نـشان مـی    3جـدول    نیکویی برازش 

دار بوده است، بنابراین   معنی01/0در سطح خطاي کمتر از    ) 88/154(
از . بر اساس این شاخص، مدل از برازش مناسبی برخوردار بوده است          

هـا   نـسبت بـه تعـداد نمونـه      ) 2X (جا که مقدار آماره مجذور کاي       آن
 ـ هـا افـزایش مـی     داراي حساسیت بوده و با افزایش تعداد نمونـه         د، یاب

بنابراین لازم است تا نسبت مجذور کـاي بـه درجـه آزادي محاسـبه               
چه   چنان. ها کنترل شود    شود، تا از این طریق رابطه آن با تعداد نمونه         

 قرار داشـته    3 تا   1بین  ) df/2X( نسبت مجذور کاي به درجه آزادي     
جا کـه ایـن مقـدار در     از آن. باشد، حاکی از برازش مناسب مدل است   

بود، لذا بر اساس این شاخص نیز مدل پـژوهش          59/1پژوهش حاضر   
نتایج همچنین نشان داد کـه مقـادیر        . از برازش خوبی برخوردار است    
 GFI  ،CFI  ،NNFI، NFI(هـاي     به دست آمده در مورد شاخص     

هـا    بوده و لذا مدل براساس این شاخص   9/0همگی بالاتر از    ،  )IFIو  
 حـال مقـدار شـاخص      بـا ایـن   . نیز از برازش مناسبی برخـوردار اسـت       

AGFI) 85/0 (   بود و لذا براساس ایـن شـاخص، مـدل     9/0کمتر از 
در نهایـت  . تجربی پژوهش از برازش مناسبی برخـوردار نبـوده اسـت       

کمتر از ) 024/0 (RMRو ) RMSEA) 059/0 مقادیر دو شاخص
هـا نیـز، مـدل پـژوهش مـدل             بود و لذا بر اساس ایـن شـاخص         1/0

توان گفت که مدل نهـایی پـژوهش بـر     در مجموع می  . مناسبی است 
  .هاي برازندگی، مدل مناسبی بوده است اساس کلیه شاخص

  
  

  
  هاي نیکویی برازش پیرامون آزمون برازندگی مدل مفهومی پژوهش  شاخص.4جدول

2X df/2X RMSEA IGF AGFI CFI NNFI NFI IFI RMR 
88/154  59/1 059/0 91/0  85/0 98/0  98/0 96/0 98/0 024/0 

  
 بحث

هاي پژوهش نشان داد کـه رابطـه بـین هـوش             تجزیه و تحلیل فرضیه   
نتایج  .اخلاقی با هوش سازمانی و بالندگی سازمانی مثبت و معنادار است

بنـابراین  ). 7 و 6(ستهاي دیگر همسو ا    هاي پژوهش  یافته این فرضیه با  
 پذیري، مسئولیت درستکاري،:  اخلاقی همچون هوشهاي  ویژگی هر چه

سـطوح مختلـف    ارتقاء باشد باعث داشته مثبت تغییر بخشش دلسوزي،
 براي لذا تلاش. شد سازمانی از جمله بالندگی و هوش سازمانی خواهد

افـزایش اثربخـشی و    موجب کارکنان و مدیران، اخلاقی افزایش هوش
 ارتبـاط  برقـراري  اخلاقی و  اصول دانستن با کارکنان. شود  می وري بهره

و  ارتقـاء  سـبب  تواننـد   می خارجی و عـوامل داخـلی  معنوي با  شایسته و 
 رعایـت  بـه  ملـزم  را باید خـود   و مدیران  کارکنان .شوند سازمان توسعۀ
 رعایـت  که چرا. و از جمله فراگیري هوش اخلاقی نمایند       اخلاقی اصول
 جلب نهایت در و خدمات کیفیت افزایش آن تبع به و دلگرمی باعث آنها

   .شد خواهد ها سازمان بقاي تثبیت و ارباب رجوع رضایت
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ها تـأثیر قابـل تـوجهی دارد و          چنانکه گفته شد، اخلاق بر فعالیت انسان      
انتظـار  . پذیري کارکنـان اسـت     لازمه عملکرد مناسب، تعهد و مسئولیت     

 ی که کار خود را از لحاظ اخلاقی، ناپسند تلقیبروز خلاقیت توسط کسان  
هـا بـا     پس لازم است مدیران سـازمان     . کنند، واقعی و منطقی نیست     می

پـذیري   تعهـد سـازمانی و مـسؤلیت      ،  تقویت هوش اخلاقـی در سـازمان      
. کارکنان را تقویت و از ایـن طریـق بالنـدگی سـاززمان را ارتقـا دهنـد                  

همیـت نقـش هـوش اخلاقـی در         همچنین با توجه به نتایج تحقیـق و ا        
شـود بـا      مـی  ها توصـیه   لان سازمان ئوبالندگی سازمان به مدیران و مس     

بهبود روابط، افزایش جو تفاهم و کاهش تعارضات باعـث افـزایش جـو              
ها شده و عملکرد     تفاهم در سازمان و کاهش تعارضات بین افراد و گروه         

  .تیمی را بهبود بخشند
که رابطه بین هوش سازمانی و بالنـدگی        بخشی دیگر از نتایج نشان داد       

دیگر نیز مؤید ارتبـاط     هاي    نتایج پژوهش . سازمانی مثبت و معنادار است    
انداز ي چشم هفت مؤلفه ).21(هوش سازمانی با بالندگی سازمانی هستند

استراتژیک، سرنوشت مـشترك، تغییرگرایـی، روحیـه، اتحـاد و توافـق،             
کننده متغیر هـوش سـازمان       ند بیان توان  کاربرد دانش و فشار عملکرد می     

تدوین استراتژي مستلزم نگـاهی عمیـق و علمـی بـه الگوهـا و               . باشند  
گیـري از    ها شناسایی شوند و بـا بهـره        تحولات محیطی است تا فرصت    

هـاي رقـابتی و      نقاط قوت سازمان، نوع کار مناسب انتخاب شود و شیوه         
ر بـه مـواردي چـون    توجه بیشت. شودهاي تحول در سازمان تدوین     اهرم

انداز یا بازنگري در راهبردها با توجه به          چشم ةایجاد توافق گروهی دربار   
سرنوشت مشترك . تواند در تقویت هرچه بیشترآن مؤثر باشد    می تغییرات

وجـود  هـا   نیز تصویري است که در یک سازمان و نزد گروهی از انـسان       
د، بایـد نیروهـاي   دارد و براي آن که ایده جدیدي خلق شده و توسعه یاب   

اي باشد که  پیش برنده بر نیروهاي بازدارنده غلبه کنند و شرایط به گونه          
. نیروهاي پیش برنده ما را به سوي نظر و شـیوه جدیـد رهنمـون گـردد     

براین اساس لازم است مدیران با توصیف واقعیات سازمانی به کارکنان،           
رسیدن به نقطـه    . ددیدگاه مشترکی را در آنان پیرامون اهداف پدید آورن        

آورد کـه هماهنـگ       می وجود تفاهم مشترك، کشش خلاقی را در فرد به       
 وقتـی . ها در جهت رسیدن به اهداف آرمانی سازمان است کننده فعالیت
کنند داراي سرنوشت مشترکی هستند، احساس داشتن         می که افراد حس  
 آید و تک تک افراد به صورت جبري، موفقیت  میوجود ههدف مشترك ب
  . کنند  میسازمان را درك

هـاي   در بالندگی سازمان کـاهش هزینـه  ها  همچنین یکی از استراتژیک 
شود مدیران با ترویج خـودکنترلی در    میناشی از کنترل است که توصیه    

باعـث کـاهش     را بهبـود و    هاي فـردي   اعتماد، اخلاق و ارزش   ،  سازمان
 افزایش سود هاي کنترل مستقیم شده و موجب ناشی از روشهاي  هزینه

با توجه به نتایج تحقیق مدیران نیـاز اسـت بـا          . و بالندگی سازمان شوند   
هـاي اخلاقـی در محـیط کـار از جملـه انـسجام و اتحـاد                  تقویت ارزش 

بخشند و با پیروي  ها را بهبود  اعتماد در روابط بین افراد و گروه کارکنان،
ر نهایـت   بیشتر از اسـتانداردها، موجـب بهبـود کیفیـت محـصولات و د             

  .افزایش سود و بالندگی شوند

هـا همچـون انـدکی ریـزش در حجـم             اگرچه به دلیل برخی محدودیت    
نمونه، لازم است که تعمیم نتایج با احتیاط صورت گیرد، اما در مجمـوع           

دار متغیرهـایی همچـون هـوش اخلاقـی و            با توجه به همبستگی معنی    
 سازمانی پیـشنهاد    صورت مستقیم و با واسطه هوش      بالندگی سازمانی به  

هاي  هاي آتی به بررسی ساز وکارهاي ارتقاي ارزش   شود، در پژوهش    می
اي در  اخلاقی در محیط کار و نیز بررسـی اسـتانداردهاي اخـلاق حرفـه            

بـا توجـه بـه      . ویژه سازمان آموزش و پرورش پرداخته شود       بهها    سازمان
داوم و  شود مدیران محترم به طور م ـ       می اهمیت هوشمندسازي پیشنهاد  

هوش سازمانی را مورد ارزیابی قـرار داده و درصـدد           هاي    دوره اي مؤلفه  
رفع موانع و تقویت هوش سازمانی برآیند زیرا این مسئله موجب ارتقاي             

وري و هوشمندي سازمان و نهایتاً بالندگی و تعالی سازمان خواهـد             بهره
   .شد
  

  گیري نتیجه
بـراي پیـشرفت و بهبـود    دهـد کـه     مـی  نگاه اجمالی به مطالعات نشان     

بالندگی هر سازمانی نیروي انسانی آن بسیار حائز اهمیت است، در ایـن             
فـردي و شخـصیتی نیـروي متخـصص هـر           هاي    میان توجه به ویژگی   

تواند بر بالندگی آن سازمان و در نتیجه بر عملکرد آنها تأثیر              می سازمان
بات انگیزش و روحیه معنوي و اخلاقیات موج   که داشتن  طوري به،  بگذارد

تلاش بهتر و مؤثرتر را فراهم نموده و در نتیجه به رشد و تعالی سازمان            
شود در یک سازمان بالنده کارکنـان از    مینماید که خود سبب     می کمک

و با تلاش مـؤثرتر زمینـه    شغل خود لذت برده و احساس رضایت نمایند      
 خلاقـی ا هـوش . افزایش کارایی و اثر بخشی سـازمان را فـراهم آورنـد           

 هاي ویژگی و تجربه سن، شخصیت، شامل (فرديهاي    ویژگی با همراه
ــز و) فرهنگــی  ســازمانی، فرهنــگ شــامل (ســازمانی هــاي ویژگــی نی
 تـأثیر  سـازمانی  هـوش   بـر   )موقعیـت  و سـازمان  ساختاري هاي ویژگی
 رفتـار . گردنـد مـی  غیراخلاقـی  یـا  اخلاقـی  رفتار بروز موجب و گذاشته
 کارکنـان  تعهد و سازمان فرهنگ ها،سازمان در یغیراخلاق یا و اخلاقی

 فرهنـگ  و کارمنـد  تعهـد . دهـد می قرار تأثیر تحت سازمان به نسبت را
 اجـراي  بـراي  سازمان توانایی یکدیگر، بر متقابل تأثیر داشتن با سازمان
 هـوش  بـر  خود نوبه به که داد قرارخواهد تأثیر تحت را استراتژي موفق

 انجام با که کرد استنباط چنین توان می .گذاردیم تأثیر سازمان سازمانی
 افـزایش  یـا  کاهش هاسازمان در تنوع اخلاقی، رفتار یا غیراخلاقی رفتار
 طلبـی  تنـوع  سمت به نگرش نشانگر که هاییرفتار چنین. یافت خواهد
در نهایـت    و کنـد  تقویـت  یـا  تضعیف را سازمان فرهنگ تواندمی است،

 یـا  مثبـت  صـورت  بـه  را سازمانی هوش لیک طور به و سازمان عملکرد
 اعضاي کار روحیه اخلاق، به توجه همچنین. دهد قرار تأثیر تحت منفی

 سـرقت  رشوه، (مجرمانه اعمال از اجتناب به و بخشیده قدرت را سازمان
 بـین  صـداقت  و احتـرام  اعتمـاد،  قدر هر. کندمی کمک سازمان در...) و

 نیـز  سـازمان  اعضاي عملکرد و روحیه باشد، کمتر سازمان یک اعضاي
 منجر  سازمان  سود  در خاتمه کاهش و عملکرد کاهش به و شده تضعیف
 در اخلاقـی  رفتـار  بـر  مـؤثر  عوامـل  بـه  توجه منظور، بدین. شد خواهد
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 پیچیـده  و آشـفته  شرایط در تا کند کمک هاسازمان به تواند  می سازمان
   .نمایند حفظ را خود اخلاقی عملکرد امروز،

  
  هاي اخلاقی ملاحظه

 : در این پژوهش ملاحظات اخلاقی زیر رعایت شده است 
  .         رعایت صداقت و امانت علمی •
و ناشناس ماندن مـشارکت  ها    رعایت حق بی نام بودن پرسشنامه      •

  .کنندگان
  .محرمانه نگه داشتن اطلاعات مشارکت کنندگان •

  
  سپاسگزاري

ارکنان اداره کل آموزش    داند که از کلیه ک      می گروه پژوهش بر خود لازم    
و پرورش کردستان که صمیمانه گروه پژوهش را در انجام این پژوهش            

  .یاري دادند، نهایت سپاس و قدردانی را به عمل آورد
  

  نامه واژه
1. Organizational development  بالندگی سازمانی  
2. Moral intelligence هوش اخلاقی  
3. Conflict تعارض  
4. Organizational intelligence هوش سازمانی  
5. Strategic vision چشم انداز استراتژیک 
6. Common fate سرنوشت مشترك 
7. Radical change تغییرگرایی 
8. Spirit روحیه 
9. Agreement توافق 
10. Operation pressure فشار عملکرد 
11. Organizational structure ساختار سازمانی  
12. Organizational strategies راهبردهاي سازمانی 
13. Human processes فراگردهاي انسانی  
14. Technological فن شناسی  
15. Organizational culture فرهنگ سازمانی  
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