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 دهیچک
 

دانشگاه  یدر واحد ها یآموزش یگروه ها رانیمد یو توانمندساز یجانیسازمان، با هوش ه یجو اخلاق نیرابطه ب یپژوهش بررس نیهدف ا 
واحد  یآموزش یگروه ها رانیمد هیشامل کل یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیاستان فارس بود. روش انجام پژوهش توص یآزاد اسلام

به عنوان  یخوشه ا یتصادف یرینفر از آنها با روش نمونه گ 125بود که  96-97 یلیاستان فارس در سال تحص یآزاد اسلام گاهدانش یها
 یتوسط گلمن  و توانمندساز یجانیهوش ه، کتوریکولن و و یسازمان یجو اخلاق ینمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل سه پرسشنامه 

قدرت  یجهت بررس  رسون،یپ یهمبستگ بیاز ضر رهایمتغ نیروابط ب یبررس یآنها، برا عیو توز ییایو پا ییروا دییبود که پس از تا تزریاسپر
استفاده شد.  ریمس لیاز تحل رهایمتغ نیمشخص کردن مدل روابط ب یساده و چند گانه و برا ونیو ابعاد آنها از رگرس رهایمتغ  ینیب شیپ

، یفرد یوجود دارد.  ابعاد علاقه مند یرابطه مثبت و معنادار یو توانمندساز یجانیبا هوش ه یسازمان یجو اخلاق نینشان داد که ب جینتا
ابعاد . برخوردار بودند رانیمد یتوانمند ساز یبرا یمعنادار ینیب شیاز قدرت پ یسازمان یو علاقه مند یخواه کین، یو اصول حرفه ا نیقوان
 نیبرخوردار بودند. همچن رانیمد یجانیهوش ه یبرا یمعنادار ینیب شیاز قدرت پ زین یسازمان یدو علاقه من یو اصول حرفه ا نیقوان

 .دارد یگروه نقش واسطه ا رانیمد یو توانمد ساز یجو اخلاق سازمان نیدر رابطه ب یجانیهوش ه
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 مقدمه
در سازمان  یرقابت تیعامل کسب مز نیخود پرداخته باشد. مهمتر یاست مگر آن که به توسعه منابع انسان افتهیتوسعه ن یجامعه ا چیه

هستند، سازمان ها در جوامع مختلف باید مهمترین منبع و عامل رقابتی خود، یعنی نیروی انسانی را توانمند نماید  یها، منابع انسان
رود. واژه  یسازمان ها به شمار م رانیمد یجد یاز دغدغه ها یکی یرو توجه به مقوله توانمندساز نی(. از ا2007، 1نو همکارا ی)ارگنل

است که  یندیفرآ یتوانمندساز. قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت و توانا شدن معنى شده است در فرهنگ اکسفورد 2توانمندسازى
 گریشود. به عبارت د یکمک م یمستمر اثر بخش یها به بهبود و بهساز میافراد و ت تیو قابل ذتوسعه و گسترش نفو قیدر آن از طر

(. توانمندسازی کارکنان عبارت است از مجموعه سیستم ها، 2006، 3است)اسکارپلو یسازمان ییراهبرد توسعه و شکوفا کی یتوانمندساز
در جهت بهبود و افزایش بهره وری، بالندگى و رشد و شکوفایى سازمان و  رادروش ها و اقداماتى که از راه توسعه قابلیت و شایستگى اف

در سال های اخیر واژه توانمند سازی به بخشی از . (4،2001زمان به کار گرفته مى شوند)کارتری سانیروی انسانى با توجه به هدف ها
و جو اخلاق  5(HRMزبان روزمره مدیریت تبدیل شده است و می توان آن را با جنبش های مشهوری نظیر مدیریت منابع انسانی)

برای مشکل کهنه و قدیمی سازمان ها و شرکت های بوروکراتیک  (، مرتبط دانست. توانمندسازی به عنوان راه حلیOEC) 6یسازمان
رفتارهای بی  دادنو تیلوریزه است که در آنها خلاقیت نادیده گرفته شده و کارگران چه به صورت جمعی و چه بصورت فردی با نشان 

ز طریق مدیریت مشارکتی، کنترل کیفیت، ، توانمندسازی تنها ا1990محتوا از خود بیگانه می شوند. به عقیده سولیوان تا قبل از دهه
 هبه بعد تعداد اندکی از مقالات برای تشریح آن ب 1990توسعه فردی، دوایر کیفیت و برنامه ریزی استراتژیک امکان پذیر بود. از دهه 

سازی از زوایای مختلفی کار رفت، چرا که این واژه هم از بعد فردی و هم از بعد سازمانی قابل تفسیر می باشد. محققین به توانمند 
نگریسته اند مانند: کنترل کار شخصی، استقلال در انجام وظیفه، تیم کاری و سیستم پرداخت مرتبط با 

بسیار مورد توجه محققان بوده و تحول بزرگی را در حوزه  نهیزم نیکه در ا حثیاز مبا نی(. همچن187.ص:7،1994وانیعملکرد)سال
 جادیحل مسأله و ا یداند که برا یم ییها ییهوش را مجموع توانا 9است. گاردنر 8ه، بحث هوشهای سازمان ایجاد نمودنظریه

 ،یانواع هوش نه گانه عبارتند از: هوش زبان یرود. از نظر و یشوند، به کار م یم یفرهنگ ارزشمند تلق کیکه در  یدیمحصولات جد
شود(، هوش  یم یفرد نیو ب ی)که شامل هوش درون فرد یفرد یهوش ها ،حرکتی – یبدن ،ییفضا ،یاضری – یمنطق ،ییایقیموس

است و  یشناخت شتریاز هوش، ب 10غرب یلیاست. مفهوم تحل یمطرح کردن سؤالات وجود تیکه شامل ظرف یو هوش وجود یعتیطب
گوناگون عملکرد و تجربه انسان، از  یشرق نسبت به هوش، مؤلفه ها یبیترک کردیکه رو یشود؛ در حال یشامل پردازش اطلاعات م
 ی(.  آنچه از بررس125-147، ص:1386، بناب ی)غبار ردیگ ی( در بر مکپارچهیارتباط کامل ) کیرا در  جانیجمله شناخت، شهود و ه

از  یریبهره گ تی»هوش« را قابل یآن است که همگ د،یآ یوکسلر و ... از هوش بر م لگارد،یه اردنر،همچون گ یصاحب نظران فیتعر
 شیشده است، گرا شتریبشر ب یهر چه هوش ظاهر خ،یدهد که در طول تار یکنند. تجربه نشان م یم فیتعر یوجود ینرم افزارها

 شده است. شتریب زین تیبشر یبرا حرانمعضل و ب جادیو ا ینیخطا و مساله آفر یناهنجار، راه ها یها
ترین . هوش هیجانی یا هوش احساسی، از مهمندیرا جبران نما بیآس نیکردند ا یسع 11یجانیهوش ه فیشناسان در ابتدا با تعرروان 

های شناختی مانند تفکر و غیرشناختی مانند هیجان است. هوش هیجانی، مفهوم جدیدی است که در سال مفاهیم تلفیق دهندة جنبه
رود. هوش هیجانی یک هوش غیر شناختی است که از نظر تاریخی، ریشه هوش شناختی به کار می بلهای اخیر مطرح شده و در مقا

( آن را مطرح کرد. به عقیدة ثراندیک هوش هیجانی توانایی مهم 1920در مفهوم هوش اجتماعی دارد و نخستین بار »ثراندیک« )
( 1990) 13( .سالووی و مایر235-227،صص:12،1920کیاست)ثرندا نیای خردمندانه در روابط انسامدیریت انسان ها برای عمل به شیوه
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ای از هوش اجتماعی تعریف کردند که شامل توانایی کنترل احساس ها و نخستین افرادی بودند که هوش هیجانی را زیر مجموعه
برای هدایت، تفکر و  اتهیجان های خویش و دیگران، تشخیص احساس ها و هیجان ها در خود و دیگران و استفاده از این اطلاع

برانگیختن ، (ی( نیز هوش هیجانی را شامل خودآگاهی، مدیریت و مهار هیجان ها )خودکنترل1995) 1اقدام ها خود فرد است.گلمن
اند. (، همدلی و دستکاری و ادارة روابط می دانست .دانشمندان تعریف های متنوعی از هوش هیجانی ارائه نمودهیزیخویشتن )خودانگ

ارائه کردند. آنها در تعریف هوش هیجانی، آن را توانایی کنترل 1990وسالووی اولین تعریف های هوش هیجانی را  در سال یرما
احساسات و هیجان های خود و دیگران، تشخیص و تفاوت قایل شدن بین آن ها و به کارگیری این اطلاعات برای راهنمایی وهدایت 

(. گلمن در تعریف هوش هیجانی، آن را نوع دیگری از هوش 346-355،صص:1993، 2)بکردندافکار و فعالیت های خود معرفی نمو
شود. هوش گیری های مناسب در زندگی استفاده میداند که حاکی از شناخت احساسات خویشتن است و از آن برای تصمیممی

است که به هنگام شکست ناشی از دست نیافتن  یاملهیجانی، توانایی ادارة مطلوب خلُق و خوی و وضع روانی و کنترل تراکنش ها و ع
کند. این نوع هوش، حاکی از همدلی، یعنی آگاهی یافتن از احساس های افراد پیرامون ما، به هدف، در شخص انگیزه و امید ایجاد می

ترین احساسات صوصیخ ركبه بیان دیگر، منظور از هوش هیجانی، توانایی مهار کردن تمایلات عاطفی و هیجانی خود، د. نیز هست
جو به روش . (3،2002سیاتاکزیدیگران، رفتارآرام و سنجیده در روابط انسانی با دیگران، خویشتنداری، شور، اشتیاق و پشتکار است)بو

و به آنها  نندک یم تیسازند و از آنها حما یم یاتیاقدامات و اعمال مورد انتظار را عمل ،یعاد یاشاره دارد که سازمان ها، رفتارها ییها
 یرا در بر م یاز جو ها از جمله جو اخلاق یانواع مختلف یکار یسازمان ها، واحد ها و گروه ها. (2000، 4دهند)شوپکر و گود یپاداش م

در سازمان  یو جو اخلاق یادراك کارکنان از جو سازمان ،یو سوابق کار یکار یافراد، گروه ها یتیموقع یو به علت تفاوت ها ردیگ
توسعه داده  یو فلسف یجامعه شناس دگاهیرا با توجه به د ی( مفهوم اخلاق سازمان1987) 5و کولن کتوریباشد. و یمختلف متفاوت م یها

 ف،یتعر نیاساس ابر . کرده اند فیدارد، تعر یاخلاق یکه محتوا یاخلاق یها هیها و رو تیرا ادراك متداول از انواع فعال یو جو اخلاق
افراد را در  یکل یکه رفتارها یرفتارها، ارزش ها، اعتقادات و عادات ج،یضوابط را یبر مبنا یسازمان یابعاد اخلاق ای یانسازم یجو اخلاق

 کیسازمان به ادراکات مشترك افراد  یجو اخلاق. (6،2009و آلپکان ی)الجرندیگ یقرار م یدهند، مورد سنجش یسازمان شکل م
در درون  یو ارزش ینسبت به مسائل اخلاق دیدهند که چگونه با یح است، اشاره کرده و نشان میصح یسازمان از آنچه از نظر اخلاق
کارکنان  شیاعدم گر ای شیدر گرا یاساس اریاز عوامل بس یکیباورند که جو اخلاق  نیو کولن بر ا کتوریسازمان واکنش نشان داد. و

 یریگ میتصم یاخلاق یارهایکند که تا چه حد بر اساس مع یم خصسازمان، مش یمختلف است. جو اخلاق یسازمان به رفتار ها کی
از فرهنگ  یبه عنوان بخش یجو اخلاق. (7،2012هیکنند)وانگ و هس یم ریرا تعب یاخلاق یشود و چگونه کارکنان پرسش ها یم

که در  یاخلاق اریدو بعد مع یانواع جو را بر مبنا ی(  گونه شناس2003و کولن) کتوریشود. و یدر نظر گرفته م یجو سازمان ای یسازمان
و  یسازمان ،ی) سطح فرد لی( و کانون تحلیو اصول اخلاق یخواه کین ،یشود) خود پرست یبکار گرفته م یسازمان یها یریگ میتصم

 کرده اند. ی(، دسته بندیاجتماع
تواند مدیریت را در کسب هدف های سازمانی و تحقق اثر بخشی و کارایی بالا موفق گرداند. بنابراین توجه به توانائی های کارکنان می

مدیریت باید ویژگی های فردی این منابع با ارزش و دگرگون ساز را همواره مدنظر قرار دهد و با شناخت توانائی و مشارکت آنان، زمینه 
سازمان ها  رانیمد یجد یاز دغدغه ها یکیکار  یروین یرو توجه به مقوله توانمندساز نیهای بهینه تولید و خدمت را فراهم آورد. از ا

 یها ییو توانا تیاز ظرف نهیکارکنان و استفاده به یبهره ور شیافزا یموثر برا یها کیاز تکن یکیکارکنان  یاست. توانمند ساز
( تغییر در شرایط سازمان های عصر حاضر، منجر به تغییر در 1380، یاست )محمد یسازمان اهداف یآن ها در راستا یو گروه یفرد

نگرش آنها به نیروی انسانی شده است. در این شرایط کارکنان سازمان ابزار موفقیت مدیر نیستند و به عنوان سرمایه های سازمان، به 
اند. بنابراین، داشتن صرف مهارت های رهبری برای دستیابی به این ویژگی  هسازمان تبدیل شد گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای

در چنین . (41ص ، 2005، 8نایو ش یها، مدیران کافی نیست و کارکنان نیز به آموزش روش های خود رهبری نیازمند هستند)رو
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کارکنان، افزایش حجم کار و محدودیت  وریس ابداع و نوآشرایطی به کارگیرى شیوه های سنتی مدیریت، منجر به از بین رفتن ح
برای کارکنان می گردد. واگذاری آزادی کامل در کار نیز منجر به بی نظمی و لجام گسیختگی امور می شود. در واقع، این دو حالت 

بنابراین توجه به . (2004 ،1رمانمیمنجر به هدر رفتن منابع مادی و معنوی سازمان و دست نیافتن به اثربخشی می گردد )پترسون و ز
آنان است. ویژگی  یجانیهوش ه تیعوامل کاهنده ناتوانی های کارکنان در انجام وظایف شغلی از جمله مسائل مورد توجه برای تقو

در جهت چیرگی بر این مشکلات از اهمیت خاصی برخوردار  رهیهای فردی مانند اعتماد به نفس، خلاقیت و نوآوری، مثبت اندیشی و غ
ص ، 2007، 2و همکاران دریبه چنین اهدافی نیازمند به کارگیری راهکارهای مناسب و علمی مرتبط با آن است ) اشنا تیابیاست. دس

وانمندسازی یکی از مهمترین راهکارها برای ایجاد این ویژگی ها در افراد بوده و عامل انگیزشی جدید در محیط کاری پویاست. (. ت167
در کاربرد صرف فناوری نیست، بلکه خلاقیت، نوآوری، مثبت اندیشی، کیفیت، تعهد و توانایی کارکنان  ابتی،امروزه منشاءاصلی مزیت رق

 ی( .توانمندسازی کارکنان موجب اثرات مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان است و دسترس2007، 3نیو دراز یگرسول می دهد)آن را شک
کارکنان  یساز یبا توانمند یدار یرابطه مثبت و معن ،یمشارکت و سبک رهبر غل،ش یساز یپاداش، غن ستمیبه اطلاعات، آموزش، س

(. بنابراین در شرایط متلاطم کنونی، سازمان ها چاره ای جز بهره برداری مناسب از نیروی 1394 ،یو محسن یزدیدر سازمان ها دارد )ا
در دنیایی که مهمترین سلاح رقابت و مهمترین ابزار برای حفظ  و( 2007و همکاران ، دریانسانی به عنوان یک مزیت رقابتی ندارند)اشنا

 نیرتریدر حقیقت فراگ یدر سازمان ها است. جو اخلاق سازمان یبه حداکثر اثر بخش یابیو دست  روهاین یبقاء سازمان ها، توانمندساز
سرمایه گذارى نیروى انسانى در جامعه  مودبه عنوان بارزترین ن یآینده است. نظام هاى آموزشى و خدمات یراه و روش مدیریت برا

دجه هر کشور را به خود اختصاص داده و با توجه به اهمیت و نقش اصلى را بر عهده دارد. امروزه، این نظام ها سهم قابل توجهى از بو
نظام هاى اقدامات اساسى  نینقش آن ها در ابعاد اقتصادى، اجتماعى، فرهنگى و سیاسى جامعه، ضرورى است در جهت بهبود کیفیت ا

نیز  یآموزشى و خدمات یا نظام هاشود ت یاقدام موجب م نیصورت بگیرد و از هدر رفتن سرمایه هاى انسانى و مادى جلوگیرى شود. ا
ها از  مبتواند در راستاى اهداف جامعه، از جمله ارائه کارکنانى با توانایى و دانش بالا و اثر بخش تاثیر گذار باشد. مدیریت در این نظا

و بر اساس نیاز ملى و اهمیت ویژه اى برخوردار است. پژوهش در یک ساختار نظام مدار مى تواند نقش کلیدى در انتقال دانش داشته 
که بر دوش آموزش  یریخط فهی( .با توجه به رسالت و وظ1383، یدر جهت گسترش فرهنگ و دانش مدیریت نوین استوار باشد )فرج

در  یکاربرد یاست که با مطالعه و انجام پژوهش ها ستهیشا زیاستان فارس ن یواحد ها ژهیبه و یآزاد اسلام گاهباشد، دانش یم یعال
 دانیبهتر در م یاثربخش یها نهیبتواند با فراهم آوردن زم قیطر نیخود بپردازد، تا از ا یآموزش یگروه ها رانیمد یوانمندسازصدد ت

مناسب در صدد رفع  یموفق شود و با اتخاذ راهکارها رانیا یاسلام یبلند نظام جمهور یو تحقق آرمان ها ییرقابت، دانش افزا
سازد. با توجه به مطالب  یآشکار م یپژوهش را به خوب نیا تیموضوع ضرورت و اهم نیکه ا دیخود بر آ دیاسات یها ینواقص و کاست

 رانیمد یجانیو هوش ه یسازمان در توانمندساز یاخلاق ومسئله است که نقش ج نیبه ا ییپژوهش در صدد پاسخگو نیشده، ا انیب
اداره از جمله  نیاست؟ و از آن جا که شغل کارکنان ا یزانیاستان فارس به چه م یدانشگاه آزاد اسلام یواحد ها یآموزش یگروه ها

گیرد، رابطه ها قرار میحرفه ترینهمرسانی در زمرة مقشر جوان است و از حیث خدمت  ژهیمشاغل و حرفه های تاثیرگذار در جامعه به و
و هوش  یتوانمند شیدر افزا قیطر نیچگونه است؟ تا بتواند از ا یجانیو هوش ه یسازمان با توانمندساز یقابعاد مختلف جو اخلا نیب
 کارکنان سازمان مذکور موثر باشد. یجانیه

 قیو چارچوب تحق ینظر یمبان

کارکنان در  یها یتواند موجب توسعه توانمند یدر سازمان م ینشان دادند که جو اخلاق ی( با انجام پژوهش2018) 4و همکاران ارویپاگل
 یدر  برنامه ها یآن نقش مهم یو جنبه ها یجانی( در پژوهش خود نشان داد که  هوش ه2016سازمان شود. فان فالکن برگ )

به عنوان  دیبا، رانیمعلمان و مد یو توانمندساز یتوسعه حرفه ا یبرنامه ها یدر طراح نیدارد و بنابرا رانیمعلمان و مد  یتوانمند ساز
و ابعاد آن  یجانیهوش ه نی( نشان داد که ب1395و همکاران) انیپژوهش مهراب جیتوجه نمود.  نتا یجانیبه  هوش ه  ینکته اساس کی

(  در  پژوهش خود که به منظور 2015) 5یوجود دارد. مورت یرابطه مثبت ومعنادار لانیکارکنان مراکز بهداشت گ یبا توانمند ساز
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 شیتواند در افزا یم یجانیکه هوش ه دیرس جهینت نیانجام داده بود به ا یعلم ئتیه یاعضا یعوامل موثر بر توانمند ساز یبررس
 یبازرگان رانیمد نیکه ب ی( در پژوهش2014) 1همکاران وموثر باشد. موچه چتر  یعلم ئتیه یاعضا  یتوانمندساز یبرنامه ها تیفیک

بهتر  یریمنجر به بکارگ رانیتواند با توانمندساختن مد یو ابعاد آن م یجانیکه هوش ه دندیرس جهینت نیانجام دادند به ا مبابوهیدر ز
ارائه مدل توانمند  یخود که برا ژوهش( در پ2014)2 برونچز و بلتران-گرزیرودر. و غلبه بر نقاط ضعف آنان شود یاجتماع یمهارتها

بدست آمده دارد.  یدر مدل فرهنگ یا ژهیو گاهیمعلمان جا یجانیه هوشبود نشان دادند که  یبر عوامل فرهنگ یمعلمان مبتن یساز
 یاکارکنان کتابخانه ه یو توانمندساز یجانیهوش ه یمولفه ها نی( در پژوهش نشان دادن که ب1389) یشیو آقا ک یباب الحوائج
 ینشان دادند که  وجود جو اخلاق سازمان ود( در پژوهش خ2012) 3نکیرابطه معنادار مثبت وجود دارد. آرنود و اشم زیتبر یدانشگاه ها

 ی(در مقاله خود با عنوان نقش رهبر1387)ییایدارد. ض یآنان نقش موثر یبهره ور شیکارکنان و افزا یدر سازمان در توانمند ساز
توانمند سازی  وکه بین رهبری معنوی در دانشگاه تهران  دندیرس جهینت نیکارکنان دانشگاه تهران به ا یدر توانمند ساز یمعنو

معناداری در کار و عضویت در  ایمان به کار، عشق به نوعدوستی، کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد. همچنین بین چشم اندازسازمانی،
 یدار و مثبت و تعهد سازمانی رابطه منفی و بازخورد عملکرد رابطه علی معنی دار و معکوسی با توانمندسازسازمان رابطه علی معنی 

 یآموزش، پرورش تجارب برتر نیکه ب افتندیدست  جهینت نیخود به ا قی( در تحق1387مقدم ) یو ذوالفقار یضیکارکنان وجود دارد. ف
 میمستق ریغ ایو  میبه طور مستق رهایمتغ ریوجود ندارد و سا یرابطه معنادار یان شناخترو یو فراهم کردن منابع با توانمند ساز یشخص

که  یقیشده است. در تحق یابیارز ییدر حد بالا یروان شناخت یتوانمندساز جینتا نیرابطه دارند. طبق ا یروان شناخت یبا توانمندساز
مدرس انجام گرفت نشان داد که  از  تیدر دانشگاه ترب یسازمان یریادگیو  یتوانمندساز نی(  در مورد رابطه ب1389زاده ) یتوسط خانعل

 یسازمان یریادگی یندهایکارکنان از حد متوسط بالاتر است، اما بعد فرا انیدر م یبعد احساس توانمند یازابعاد پنج گانه توانمندس نیب
بهبود  یبرا یا نهیدر سازمان به عنوان  زم ینشان دادند که جو اخلاق یقیدر تحق زی( ن2008) 4و کولن کتوری.  وستیدر حد انتظار ن

هوش  نی(  نشان داد که ب1390و همکاران ) یدارد. پژوهش عابد یینقش به سزا یسازمان یتهایفعال یکارکنان و اثربخش یها ییتوانا
دهد ( نشان می2008) 5و همکاران ریوجود دارد. نتایج پژوهش کود ینور رابطه  معنادار امیکارکنان دانشگاه پ یو توانمند ساز یجانیه

(، نیز نشان می دهد مهارت هوش 2006) 6آن-بین هوش هیجانی و عملکرد سازمانی و  همبستگی مثبت وجود دارد. نتایج تحقیقات بار
 ،یفرد یخود پرست ینشان داد که جو اخلاق یقی(  در تحق2009) 7رسد. شافرظر میهیجانی برای موفقیت در محل کار ضروری به ن

با تعهد  ،یسازمان ی، اصول اخلاقیخواه کین یدارد و جو اخلاق یرابطه منف یبا تعهد عاطف یفرد یواصول اخلاق یسازمان یخودپرست
مثبت  ریتاث یشغل تیبر ابعاد مختلف رضا ینشان دادند که جو اخلاق سازمان ی( در پژوهش2008) نیرابطه مثبت دارد. اکپارا و و یعاطف

 یو علاقه مند یفرد یابعاد علاقمند،  یسازمان ینشان دادند که از ابعاد جو اخلاق ی( در پژوهش1389) یو محسن یدیدارد. خورش
 یقی(در تحق1393) یزاهران یو احمد یرازیکارکنان دارند. ش یشغل تیرابطه را با رضا نیشتریب بیبه ترت یفرد اتیو معنو یسازمان

با تعهد  یفرد اتیو معنو یاجتماع تیمسئول ،یکارگروه هیروح ،یدوست ،یفرد یعلاقه مند ،یسازمان ینشان دادند که از ابعاد جو اخلاق
 باشد. یم یرابطه، مربوط به بعد دوست نیشتریرابطه دارد و ب یسازمان

و ابعاد  یجانیبا ابعاد هوش ه یابعاد جو اخلاق سازمان نیرابطه ب نییتب قیتحق نیا یاصل هیمطرح شده ،فرض ینظر یبا توجه به مبان
 ریز یفرع اتیآن فرض یبررس یباشد که برا یاستان فارس م یدانشگاه آزاد اسلام یواحد ها یآموزش یگروه ها رانیمد یتوانمندساز
 گرفت. ندقرار خواه یمورد بررس

 وجود دارد. یرابطه معنادار یآموزش یگروه ها رانیمد یو ابعاد آن با توانمندساز یجو اخلاق سازمان نیب -1
 وجود دارد. یرابطه معنادار یآموزش یگروه ها رانیمد یجانیو ابعاد آن با هوش ه یجو اخلاق سازمان نیب -2
 وجود دارد. یرابطه معنادار یآموزش یگروه ها رانیمد یجانیو هوش ه یتوانمندساز ،یجو اخلاق سازمان نیب -3

 قرار خواهد گرفت. یمورد بررس ریسئوال ز  رهایمتغ نیبه منظور ارائه مدل  روابط ب نیهمچن
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 توان ارائه نمود؟ یم یآموزش یگروه ها رانیمد یجانیو هوش ه یتوانمند ،یجو اخلاق سازمان نیرابطه ب یرا برا یچه مدل -

 قیتحقشناسی روش 

با  یجو اخلاق سازمان نیاستان فارس درباره رابطه ب یدانشگاه آزاد اسلام یواحد ها یآموزش یگروه ها رانینگرش مد یبا توجه بررس
 یگروه ها رانیمد هیباشد. جامعه ی آماری مورد پژوهش کل یم یاز نوع همبستگ یفینوع مطالعه توص ،یو توانمند ساز یجانیهوش ه

نفر است، که از بین آن ها  378حدود  96-97باشد. که تعداد آن ها در سال  یاستان فارس م یآزاد اسلام هدانشگا یواحد ها یآموزش
به عنوان نمونه انتخاب  یشه انفر از راه نمونه گیری تصادفی خو 125و مورگان تعداد  یحجم نمونه کرجس نییبر اساس جدول تع

انتخاب شده و سپس از  یواحد به صورت تصادف 7استان فارس تعداد  یآزاد اسلام هواحد دانشگا 23 نیصورت  که ابتدا از ب نیشدند. بد
 یواحدها موجود در یآموزش یگروه با توجه به تعداد گروه ها ریمد 125 یواحدها به صورت تصادف نیا یآموزش یگروه ها رانیمد نیب

از نمونه به آنها  یشتریهم سهم ب یداشتند در نمونه انتخاب یشتریگروه ب رانیکه مد ییانتخاب شدند که واحدها یمنتخب طور
 کتوریکولن، و یسازمان یباشد:  پرسشنامه جو اخلاق یپژوهش شامل سه پرسشنامه م نیداده ها در ا ی. ابزار گردآورافتیاختصاص 
و  یسازمان یعلاقمند ،یفرد یعلاقمند ،یخواه کین ،یخودپرست ،یمولفه اصل 5 یدارا ،یسوال 33پرسشنامه  نی( که ا1993برانسون)

سنجش توانمند سازی کارکنان از  برای باشد. ی/.  م87پرسشنامه  نیا یکرونباخ برا یآلفا بیباشد. ضر یم یو اصول حرفه ا نیقوان
قرار  دییمتخصصان مورد تا دگاهیپرسشنامه با استفاده از د نیا ییاست. روا دهی(، استفاده گرد1995) 1تزریاسپر یپرسشنامه توانمندساز

بعد احساس  سه یپرسشنامه دارا نیبه دست آمد. ا 86/0کرونباخ  یآلفا بیپرسشنامه با استفاده از ضر نیا ییایپا بیگرفت. ضر
، احساس 6)ا تا  یها هیسوال و سه بعد است که گو 20 یهمکاران که دارا انیو احساس اعتماد م یستگیاستقلال، احساس شا

کند. هر یک از عبارات  این  یم یابیهمکاران( را ارز انی، احساس اعتماد م20تا  13، احساس استقلال ( و )12تا  7(، )یستگیشا
ای مقیاس لیکرت ) از کاملا موافقم تا کاملا مخالفم ( تنظیم شده است که برای نمره گذاری پاسخ ها  با  درجه 5پرسشنامه  در طیف 

تعلق  5تا  1در نظرگرفتن درجه بندی پیوستار برای گویه های مثبت به پاسخ کاملا موافقم تا کاملا مخالفم به ترتیب امتیازات 
 (1390، خواهد بود )آموزگار20و حداقل نمره  100 سشنامهخواهدگرفت. بنابراین حداکثر نمره برای پر

( و ی( ساخته شده است که شامل ابعاد خودآگاهی، مدیریت و مهار هیجان ها )خود کنترل1995توسط گلمن ) یجانیهوش ه پرسشنامه
 5 یجانیباشد که سهم هر بعد از ابعاد هوش ه یم هیگو 21 یدارا زیرسش نامه نپ نیباشد. ا ی( میزشیبرانگیختن خویشتن )خود انگ

پنج  اسیباشد. هر سه پرسش نامه در قالب سوالات بسته پاسخ با مق ی/. م79پرسشنامه  نیا یبرا خکرونبا یآلفا بیاست. ضر هیگو
 بیاز ضر رهایمتغ نیروابط ب یشده اند. جهت بررس یندارم، مخالفم و کاملا مخالفم( طراح یموافقم، موافقم، نظر یلی)خ کرتیدرجه ل

گروه از   رانیمد یجانیو هوش ه یتوانمند ساز یبرا یسازمان اخلاقجو ینیب شیقدرت پ یو به منظور بررس  رسونیپ یهمبستگ
 استفاده شد.  ریمس لیاز تحل رهایمتغ نیابط بمشخص کردن مدل رو یبرا نیچندگانه ا  و همچن ونیساده و رگرس ونیرگرس

 یافته ها
 وجود دارد. یرابطه معنادار یآموزش یگروه ها رانیمد یو ابعاد آن با توانمندساز یسازمان یجو اخلاق نیاول پژوهش: ب هیفرض

( برابر ی)به طور کل یسازمان یو جو اخلاق ی( نشان داده شده است، ضریب همبستگی بین توانمندساز1که در جدول شماره ) همانگونه
افزایش یابد، میزان  یسازمان یدار است، به این معنی که هر چه نمره جو اخلاق یمعن 01/0باشد که در سطح  یم 536/0با 

 یو علاقه مند یسازمان یعلاقه مند ،یخواه کین ،یو اصول حرفه ا نینیز افزایش می یابد. همچنین بین ابعاد قوان یتوانمندساز
رابطه ای  ،یبا توانمندساز ی(  اما بین خودپرست01/0همبستگی مثبت و معنی داری وجود دارد )همگی در سطح ،یبا توانمندساز یفرد

 دار وجود ندارد. معنی
 وابسته(. ری) متغ یمستقل( با توانمند ساز ری)متغ یسازمان یابعاد جو اخلاق نیب رسونیپ  یهمبستگ بی. ضر1جدول شماره 

جو اخلاقی  متغیرها

 سازمانی

 قوانین و اصول 

 حرفه ای

 علاقه مندی نیک خواهی

 فردی

 علاقه مندی

 سازمانی

 خود پرستی

 536/0** یتوانمندساز
**631/0 **682/0 **684/0 **277/0 165/0 

 01/0**: معناداری در سطح 

 
1 Espritzer 
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را نشان می دهد. با توجه به جدول فوق، مقدار  یو توانمندساز یسازمان ی(، نتایج تحلیل رگرسیون ساده بین جو اخلاق2جدول شماره )
 یجو اخلاق ریکه متغ یمعن نیبوده، به ا 284/0آن برابر با  نییتع بیباشد و مقدار ضر یم 536/0برابر  ریدو متغ نیضریب همبستگی ب

 جهیآزمون نت یباشد و با توجه به سطح معنادار یم 81/46برابر با   Fکند. مقدار  یم هیرا توج یتوانمندساز راتییتغاز  28/0 یسازمان
 باشد. یدار م یمعن 01/0به دست آمده در سطح

 .یو توانمندساز یسازمان یجو اخلاق نیدر ب ونیرگرس لیآزمون تحل جی. نتا2جدول 
 536/0 ضریب همبستگی چندگانه

 ضریب تعیین
 (Fتحلیل واریانس)

 معنی داری
 مقدار ثابت

 ضریب رگرسیون استاندارد نشده

 ضریب رگرسیون استاندارد شده

284/0 

81/46 
0001/0 

01/48 

487/0 

535/0 

 Tمقدار آماره ی آزمون 
 معنی داری

11/6 
0001/0 

است، با استفاده از تحلیل رگرسیون  یقادر به پیش بینی توانمندساز یسازمان یبرای پاسخ به این پرسش که کدام یک از ابعاد جو اخلاق
به  یفرد ی(، مشاهده می شود که در گام نخست متغیر علاقه مند3چندگانه )روش گام به گام( و نتایج بدست آمده در جدول شماره)

 ریرا بر ز ریتاث نیشتریدر مقایسه با دیگر ابعاد، ب یفرد یکننده وارد معادله شده است، بنابراین علاقه مند نیعنوان بهترین پیش بی
 ریدر تعامل با متغ ،یو اصول حرفه ا نیقوان ریباشد. در مرحله دوم متغ یمعنادار م 01/0داشته است. که در سطح  یتوانمندساز اسیمق

در تعامل با علاقه  ،یخواه کین ریکنند. در مرحله سوم متغ یم ینیب شیرا پ یتوانمندساز انسیواراز  126/0تنها  ،یفرد یعلاقه مند
 ،یسازمان یکند. در مرحله چهارم، علاقه مند یم ینیب شیرا پ یتوانمندساز انسیاز وار 333/0 یو اصول حرفه ا نیو قوان یفرد یمند

باشد. به  یدار م یمعن یها در سطح قو ینیب شیپ نیا یکند، که همگ یم ینیب شیرا پ یتوانمندساز رییمتغ انسیاز وار 019/0تنها 
 ینیب شیبهتر قادر به پ یبیبه صورت ساده و ترک گریچهار بعد مذکور نسبت به ابعاد د ،یسازمان یابعاد جو اخلاق نیاز ب بیترت نیا

 باشد. یم یوابسته توانمندساز رییمتغ
 .یبر توانمندساز یسازمان یابعاد جو اخلاق نیبا استفاده از روش گام به گام ب ونیرگرس لیتحل جی. نتا3جدول 

 معناداری B Beta T معناداری R R2 F متغیرها گام

 علاقه مندی فردی 1
 

684/0 467/0 100 0001/0 62/2 684/0 13/14 0001/0 

 

2 

 علاقه مندی فردی
 قوانین و اصول حرفه ای

    94/1 506/0 57/7  

77/0 593/0 14/83 0001/0    0001/0 

    77/1 397/0 93/5  

 

3 

 علاقه مندی فردی
 قوانین و اصول حرفه ای

 نیک خواهی
 

    96/0 251/0 44/2  

792/0 626/0 17/63 0001/0 72/1 386/0 99/5 0001/0 

    15/1 317/0 16/3  

 

 

4 

 علاقه مندی فردی
 قوانین و اصول حرفه ای

 نیک خواهی
 علاقه مندی سازمانی

    854/0 22/0 19/2 03/0 

    83/1 41/0 47/6 001/0 

803/0 645/0 85/50 0001/0     

    07/1 29/0 97/2 004/0 

    538/0 14/0 14/2 018/0 

 
رابطه  یآموزش یگروه ها رانیمد یجانیو ابعاد آن با هوش ه یسازمان یجو اخلاق نیدوم پژوهش: ب هیفرض

 وجود دارد. یمعنادار
 ارائه شده است. 4در جدول  جینتا. استفاده شد رسونیپ یهمبستگ بیسئوال از ضر نیا یبررس یبرا
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 . ضریب همبستگی پیرسون بین جو اخلاقی سازمانی)متغیر مستقل( و هوش هیجانی)متغیر وابسته(.4جدول 

 جو اخلاقی متغیرها

 سازمانی 

قوانین و 

 اصول

 حرفه ای 

نیک 

 خواهی

 علاقه مندی 

 سازمانی

علاقه 

 مندی

 فردی 

خودپرس

 تی

هوش 

 هیجانی

**32/0 
**466/0 **284/0 *195/0 *205/0 063/0 

 05/0*: در سطح  ،  01/0**: در سطح 

( و هوش ی)به طور کل یسازمان یضریب همبستگی بین جو اخلاق  زانی(، نشان داده شده است، م4همانگونه که در جدول شماره )
افزایش یابد،  یسازمان یدار است، بدین معنی که هر چه نمره ی جو اخلاق یمعن 01/0باشد که در سطح  یم 32/0برابر با  یجانیه

 یو علاقه مند یفرد یعلاقه مند ،یخواه کین ،یو اصول حرفه ا نینیز افزایش می یابد. همچنین بین ابعاد قوان یجانیمیزان هوش ه
وجود  یدار یرابطه معن یجانیبا هوش ه یبعد خودپرست نیب نیمثبت و وجود دارد. همچن یدار یعنرابطه م ،یجانیبا هوش ه یسازمان

 ونیرگرس لیتحل یباشد از روش آمار یم یجانیهوش ه ینیب شیقادر به پ یسازمان یجو اخلاق ایسوال که آ نیپاسخ به ا یندارد. برا
 دهد. یرا نشان م ونیرگرس لیتحل جی( نتا5ساده استفاده شده است. جدول شماره)

 وابسته(. ری)متغ یجانیمستقل( و هوش ه ری)متغ یسازمان یساده جو اخلاق ونیرگرس لیآزمون تحل جی. نتا5جدول
 32/0 ضریب همبستگی چندگانه

 ضریب تعیین
 (Fتحلیل واریانس)

 معنی داری
 مقدار ثابت

103/0 

27/13 
0001/0 

108/37 

 185/0 ضریب رگرسیون استاندارد نشده

 32/0 ضریب رگرسیون استاندارد شده

 Tمقدار آماره ی آزمون 

 معنی داری

64/3 

0001/0 

 ریکه متغ یمعن نیباشد، به ا یم   R2=  103/0ریدو متغ نیب نییتع بیدهد که مقدار ضر ینشان م دیآ یآزمون بدست م نیآنچه از ا
، آزمون در سطح F. که با توجه به مقدار دینما یم ینیب شیرا پ یجانیهوش ه ریمربوط به متغ راتیاز تغ %10 یسازمان یجو اخلاق

ساده به  ونیباشد. معادله رگرس یم یجانیهوش ه ریمتغ ینیب شیقادر به پ یسازمان یجو اخلاق ریمتغ نیبنابراباشد.  یدار م یمعن 01/0
 .یجانی= هوش ه 108/37+    185/0( یسازمان یباشد: )جو اخلاق یم ریصورت ز

قادر به  یبیبه صورت ترک ای ییبه تنها یسازمان یجو اخلاق ریاز ابعاد متغ کیکدام  نکهیا یبررس یعنیپاسخ به قسمت دوم سئوال  یبرا
 چند گانه و روش گام به گام استفاده شد. ونیباشد از آزمون رگرس یم یجانیهوس ه ریمتغ ینیب شیپ

 . نتایج تحلیل رگاسیون چند گانه با استفاده از روش گام به گام بین ابعاد جو اخلاقی سازمانی با هوش هیجانی.6جدول
 معناداری B Beta T معناداری R 2R F متغیرها گام

 قوانین و اصول حرفه ای 1
 

468/
0 

219/
0 

18/
32 

0001/0 27/1 468/0 67/5 0001/0 

 

2 

 قوانین و اصول حرفه ای

 علاقه مندی سازمانی

77/0 593/
0 

14/
83 

0001/0 28/1 

522/0 

471/0 

228/0 

88/5 

85/2 

0001/0 

003/0 
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کننده وارد معادله  ینیب شیپ نیبه عنوان بهتر یو اصول حرفه ا نیقوان ریدهد در گام اول متغ ی(، نشان م6همانگونه که جدول شماره)
داشته است، که  یجانیهوش ه اسیمق ریرا بر ز ریتاث نیشتریابعاد، ب گریبا د سهیدر مقا یو اصول حرفه ا نیقوان نیاست. بنابرا دهیگرد

از  051/0تنها  یو اصول حرفه ا نیقوان ریدر تعامل با متغ ،یسازمان یعلاقه مند ریباشد. در مرحله دوم متغ یم معنادار 01/0در سطح 
 یابعاد جو اخلاق نیدر ب نیباشد. بنابرا یمعنادار م یها در سطح قو ینیب شیپ نیکنند. که ا یم ینیب شیرا پ یجانیهوش ه انسیوار

 باشد. یم یجانیوابسته هوش ه ریمتغ ینیب شیقادر به پ ،یسازمان یو علاقه مند یو اصول حرفه ا نیتنها دو بعد قوان ،یسازمان

 وجود دارد. یرابطه معنادار یو توانمندساز یجانیهوش ه ،یجو اخلاق سازمان نیسوم پژوهش:  ب هیفرض
 ارائه شده است. 7در جدول  جینتا. استفاده شد رسونیپ یهمبستگ بیسئوال از ضر نیا یبررس یبرا

 همبستگی بین متغیرهای  جو اخلاق سازمانی، هوش هیجانی و توانمندسازی.. ماتریس 7جدول
 متغیرها جو اخلاقی سازمانی هوش هیجانی توانمندسازی 

 جو اخلاقی سازمانی 1

 هوش هیجانی 32/0** 1

 توانمندسازی 53/0** 44/0** 1

 نیاست، ا 32/0 رسونیپ یهمبستگ بیضر یجانیبا هوش ه یسازمان یجو اخلاق نیهمانگونه که در جدول نشان داده شده است ب
 یجانیهوش ه زانیم ابدی شیافز یسازمان یجو اخلاق ریمتغ زانیدهد که هر چه م یباشد، و نشان م یدار م یمعن 01/0مقدار در سطح 

باشد که در  یم 532/0ن برابر با مثبت بوده و مقدار آ یهمبستگ یو توانمندساز یسازمان یاخلاق جو نیب نی. همچنابدی یم شیافزا زین
 نیب جهینت نی. همابدی یم شیافزا زین ینمره توانمندساز یسازمان ینمره جو اخلاق شیبا افزا یعنیدار است،  یمعن 01/0سطح 

 یمعن 01/0مثبت و در سطح ریدو متغ نیب یهمبستگ یعنیاست  قراربر 44/0یهمبستگ بیبا مقدار ضر یجانیو هوش ه یتوانمندساز
 .ابدی یم شیافزا زین یتوانمندساز زانیم یجانیهوش ه شیباشد، که با افزا یدار م

وابسته  ریو متغ یجانیو هوش ه یسازمان یمستقل جو اخلاق یها ریمتغ نیچند گانه ب ونیرگرس لیتحل جی(، نتا8شماره ) جدول
 دهد. یرا نشان م یتوانمندساز

 آزمون تحلیل رگرسیون چند گانه بین جو اخلاقی سازمانی، هوش هیجانی و توانمندسازی. نتایج 8جدول 

 معناداری B Beta T معناداری R 2R F متغیر

 جو اخلاقی سازمانی
 هوش هیجانی

603 /0 364 /0 85/32 0001/0 407/0 
485/0 

436/0 
300/0 

54/5 
82/30 

0001/0 
0001/0 

=  603/0برابر با  یو توانمندساز یجانیهوش ه ،یسازمان یجو اخلاق نیچند گانه ب یهمبستگ بیشود ضر یهمان طور که مشاهده م
R  364/0برابر با  نییتع بیو مقدار ضر  =R2 قادرند   ،یجانیو هوش ه یسازمان یجو اخلاق یها ریکه متغ یمعن نیباشد. به ا یم

باشد.  یآن، آزمون معنادار م یو سطح معنادار Fکه با توجه به مقدار  ند،ینما ینیب شیرا پ یتوانمندسازر یمربوط به متغ راتیاز تغ 36%
 .ی= توانمندساز 03/29+  407/0(  یسازمان ی+ )جو اخلاق 485/0( یجانیاست: ) هوش ه ریچند گانه به شرح ز ونیمعادله رگرس

 یآموزش یگروه ها رانیمد یو توانمند ساز یجانیبا هوش ه یسازمان یو اخلاقج نیرابطه ب یتوان برا یرا م یپژوهش: چه مدل سئوال
 استان فارس ارائه کرد؟ یدانشگاه آزاد اسلام یواحد ها

 شنهادیپ رهایمتغ نیروابط ب یبررس ی( که برا1استفاده شد .همانطور که در نمودار شماره )  ریمس لیمدل از روش تحل نیارائه ا یبرا
با  زین یجانیهوش ه گریدارد. از طرف د یرابطه معنادار یو توانمندساز یجانیو ابعاد آن با هوش ه یسازمان یشده است جو اخلاق

رابطه  رانیمد یبا توانمند ساز میهم بطور مستق یسازمان یجو اخلاق گریدارد به عبارت د یرابطه معنادار رانیمد یتوانمند ساز
 .رانیمد یجانیهوش ه قیو از طر میمستق ریدارد و هم به صورت غ یمعنادار

 . ماتریس همبستگی بین ابعاد جو اخلاق سازمانی در مدل پیشنهادی تایید شده.9جدول

علاقه  خودپرستی

 فردی

علاقه 

 سازمانی

ابعاد جو اخلاق  قوانین حرفه ای نیک خواهی

 سازمانی

 قوانین حرفه ای ........................ 39/0 02/0 44/0 -12/0

 نیک خواهی 39/0 .................... -27/0 82/0 18/0

 علاقه سازمانی 39/0 -27/0 .............. -27/0 22/0

 فردیعلاقه  44/0 82/0 -27/0 ............... 14/0
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 . اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای پژوهش10جدول
اثر  روابط

 مستقیم

اثر غیر 

 مستقیم

 اثر کل

 67/0 14/0 53/0 توانمند سازی<-جو اخلاقی سازمانی

 32/0 - 32/0 هوش هیجانی <-جو اخلاقی سازمانی

 44/0 - 44/0 توانمند سازی <-هوش هیجانی 

 ریبوده و اثر غ 53/0گروه برابر با  رانیمد یبر توانمند ساز یسازمان یجو اخلاق میشود اثر مستق یمشاهده م 10همانگونه که  د رجدول 
در  یجانیتوان گفت که هوش ه یم جینتا نیبوده و باتوجه به ا 14/0برابر با  دیآ یبوجود م یجانیهوش ه قیآن که از طر میمستق

 دارد. یگروه نقش واسطه ا رانیمد یو توانمند ساز یسازمان یقجو اخلا نیرابطه ب
 . مقادیر شاخص های برازش مدل.11جدول 

 RMSEA NFI CFI AGFI GFI P Cmin/dF شاخص

 ریمقاد

 مدل

059/0 95/0 98/0 94/0 93/0 062/0 271/2 

مقدار  3 ریز ریاست که مقاد 271/2( برابر CMIN/dfاسکوئر به هنجار ) ینشان داده شده شاخص کا 11همانگونه که در جدول
-باشد. شاخص برازش هنجار شده بنتلر یم 93/0( معادل GFIبرازش ) یکوئیباشند و شاخص ن یبرازش مدل م یبرا یمناسب
 یهمگ 90/0از مقدار  ریمقاد نیباشد که بالاتر بودن ا یم 98/0( برابر CFI) یقیبباشد، شاخص برازش تط یم 95/0( برابر NFIبونت)

و  059/0برابر  زی( نRMSEAبرآورد ) یمربعات خطا نیانگیدوم م شهیشاخص ر نیباشد. همچن ینشان دهنده برازش خوب مدل م
موجود در  یرهایمتغ ریاست  و قادر است مس افتهیبرازش  یاست که مدل به خوب نیبود که نشان دهنده ا 062/0برابر با  زین Pمقدار 

 .دینما هیمدل را توج

 بحث و نتیجه گیری
و موسسات  یدانشگاه ها ژهیو  یآموزش یشود. سازمانها یم یا ژهیسازمان توجه و یروهاین یامروزه در جوامع مختلف به توانمندساز

 یطهایدر مح یعلم یروهاین یبرخوردار هستند و  توانمند ساز یا ژهیو گاهیدر توسعه کشورها از جا تشانیبه جهت اهم یآموزش عال
و  یسازمان یجو اخلاق نیداشت به مطالعه ارتباط ب یپژوهش سع نی(. ا1396، یو صادق یباشد )صفو یم تیاهم زیحا یآموزش یعلم

به  جیاساس نتا برآنان بپردازد.  یبا توانمند ساز  یعلم ئتیه یاز اعضا یبه عنوان بخش یآموزش یگروه ها رانیمد یجانیه هوش

63/0 

 علاقه سازمانی

 علاقه فردی

44/ . 
32/ . 

78/. 

61/ . 

54/ . 

 متغیرها مدل پیشنهادی روابط بین(، 1نمودار شماره )
 

 خودپرستی

32/0 

 قوانین حرفه ای

53/ . 

 جو

 اخلاقی
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 توانمندسازی

هوش 

 هیجانی

 نیک خواهی
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معنی دار می  01/0در سطح  536/0 یهمبستگ بیبا ضر یو توانمندساز یسازمان یاول، بین جو اخلاق یدست آمده از سوال پژوهش
نیز افزایش می یابد. همچنین بین ابعاد  یافزایش یابد، میزان توانمندساز یسازمان یباشد، به این معنی که هر چه نمره ی جو اخلاق

 یعنید دارد. همبستگی مثبت و معنی داری وجو ،یبا توانمندساز یو علاقه سازمان یعلاقه فرد ،یخواه کین ،یو اصول حرفه ا نیقوان
 نیرابطه ای معنی دار وجود ندارد به ا ،یبا توانمندساز ی. بین خودپرستابدی یم شیافراد افزا یاز آنها توانمند ساز یکینمره  شیبا افزا

نسبت به بعد  یو علاقه سازمان یخواه کین ،یو اصول حرفه ا نیقوان ،یچهار بعد علاقه فرد یسازمان یاخلاق جوابعاد  نیاز ب بیترت
توانمند  یباشد. علاقه افراد به برنامه ها یم یتوانمندساز یعنیوابسته  ریمتغ ینیب شیبهتر قادر به پ یبیبه صورت ساده و ترک گرید

برنامه  یر اجراشود که د یو بهبود سازمان دارند باعث م شرفتیکه به پ یخود و اهتمام سازمانکه آنان به  یعلاقه ا نیو همچن یساز
به افراد در  زیتفکر و منش والا ن کیبه عنوان  یکخواهین. داشته باشند یشتریب یبه اهداف آن همکار یابیو دست یتوانمند ساز یها
در  ژهیبه و یدر حرفه استاد یاصول حرفه ا تیرعا نیو همچن دینما یکمک م شرفتیتوسعه و پ یجو مناسب در سازمانها برا جادیا

 یجو اخلاق کی جادیا  گریبه عبارت د. گروه منجر شود رانیمد ازیمورد ن یهایتواند به توسعه توانمند یو پژوهش م سیتدر نهیزم
شکل  یحرفه ا  نیآنان و بر اساس اصول و قوان یخواه کیاستادان و ن یو سازمان یبر  علاقه فرد یدانشگاه که مبتن طیمناسب در مح

 یپژوهشها جیپژوهش با نتا نیا جی. نتادینما یم یانیکمک شا یآموزش یگروه ها رانیمد ژهیاستادان و به و  یبه تواند ساز رد،یگ یم
به دست آمده  جیتوجه به نتا باباشد.  ی( همسو م1393)  یزهران یو احمد یرازی( و ش1389) یو محسن یدیخورش، (2008)نیاکپارا و و

باشد، به این  یدار م یمعن 01/0در سطح  32/0 یهمبستگ بیبا ضر یجانیو هوش ه یسازمان یدوم، بین جو اخلاق یاز سوال پژوهش
و اصول  نینیز افزایش می یابد. همچنین بین ابعاد قوان یجانیافزایش یابد، میزان هوش ه یسازمان یمعنی که هر چه نمره ی جو اخلاق

 یکینمره  شیبا افزا یعنیمثبت وجود دارد.  یدار یرابطه معن ،یجانیبا هوش ه یو علاقه سازمان یعلاقه فرد ،یخواه کین ،یحرفه ا
از  نیوجود ندارد. بنابرا یدار یرابطه معن یجانیبا هوش ه یبعد خودپرست نیب نیشود. همچن یم یجانیهوش ه شیاز آنها باعث افزا

 یم یجانیوابسته هوش ه ریمتغ ینیب شیقادر به پ یو علاقه سازمان یو اصول حرفه ا نیتنها دو بعد قوان یسازمان یلاقابعاد جو اخ نیب
در آن  یا ختهیمانند  دانشگاه ها که افراد فره یدر سازمان یو اصول حرفه ا نیکارکنان و وجود قوان یباشد.  بها دادن به علاقه سازمان

مورد توجه قرار    یاگر به درست یبعد از جو اخلاق سازمان نیا لیدل نیو به هم ستیسازمانها ضرور نیا تیضعبهبود و یحضور دارند  برا
 کیآکادم طیو  عواطف خود در جهت توسعه مح جاناتیو استفاده مناسب از ه یکار طیتواند  به درك بهتر استادان از مح یم ردیگ

(  1389)یو محسن یدیخورش، (2008و کولن ) کتوریو، (2012)نکیآرنود و اشم یپژوهشها جیپژوهش با نتا نیا جی. نتاانجامدیدانشگاه ب
 باشد. یهمراستا م

 یهمبستگ بیبا ضر یجانیو  هوش ه یسازمان یجو اخلاق نیسوم نشان داد، ب یبدست آمده از سوال پژوهش جیگونه که نتا همان
 44/0 یهمبستگ بیبا ضر یجانیو هوش ه یتوانمندساز نیو ب536/0 یهمبستگ یبا توانمندساز یسازمان یجو اخلاق نیو ب 32/0

شود. وجود ارتباط  یم گرید رینمره متغ شیاز آنها باعث افزا یکینمره  شیافزا یعنی. اردوجود د یرابطه معنادار 01/0در سطح یهمگ
توان به  یم قیتحق نیمستقل ا ریبه عنوان متغ یسازمان یدهد که با مورد توجه قرار دادن جو اخلاق ینشان م رهایمتغ نیا نیمعنادار ب

جو  جادیدانشگاه ها با ا گریکمک کرد. به عبارت د یآموزش یها روهگ رانیمد یتوانمند ساز  یو برنامه ها یجانیبهبود هوش ه
دهند تا با کنترل  یو هم به آنان فرصت م ندینما یکمک م شانیهایندگروه جهت توسعه توانم رانیخود هم به مد طیدر مح یاخلاق

 .ندیخود کمک نما یبه اهداف متعال یترسدر دس یدانشگاه به آموزش عال طیدر مح یو عاطف یجانیمناسب ه یو ارائه رفتارها جاناتیه

برونچز و  گزیرودر، (2015)ی(، مورت1395و همکاران) انیمهراب، (2016فان فالکن برگ) یپژوهشها جیپژوهش با نتا نیا جینتا
توان گفت که هوش  یحاصله از مدل بدست آمده م جیتوجه به نتا با باشد. ی(  همسو م1390و همکاران) ی( و عابد2014بلتران)

جو  جادیا گریعبارت دبه . دارد ینقش واسطه ا یآموزش یگروهها رانیمد یسازمان و توانمند ساز یجو اخلاق نیدر رابطه ب یجانیه
 یهایقرار داده و موجب بهبود توانمند ریتاثرا تحت  یآموزش یگروه ها رانیمد یتوانمند ساز یدر واحدها  برنامه ها یسازمان یاخلاق

 یه هاگرو رانیمد یتوانمند ساز یبرنامه ها یو اجرا هیسازمان در ته یجو اخلاق جادیاگر همراه با ا نیگردد و همچن یگروه م رانیمد
 یبرنامه ها  یاثربخش  ارد،د  ریمتغ نیکه ا یکننده ا تیو تقو ینقش واسطه ا لیتوجه گردد، به دل زیآنها ن یجانیبه هوش ه یآموزش

آنان از مواهب آن  تیریتحت مد یو گروه آموزش یدانشگاه یآنان واحدها یهایتوانمند شیشده و با افزا شتریب رانیمد  یتوانمند ساز
پژوهش به منظور  نیبدست آمده از ا جیخواهد بود. با توجه به نتا شتریب زیگروه ن رانیمد یتهایفعال یبهره مند خواهند شد و اثربخش

و هوش  یسازمان یجو اخلاق  قیاستان فارس از طر یدانشگاه آزاد اسلام یواحدها یآموزش یگروهها رانیمد یهایتوانمند شیافزا
 گردد: یارائه م ریز شنهاداتیآنان پ یجانیه
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 یگروه ها رانیمد یتوانمند ساز یبرا یمعنادار ینیب شیاز قدرت پ یسازمان ینشان داده که ابعاد جو اخلاق جینتا نکهیتوجه به ا با
 ژهیاستادان و به و یتوانمند ساز یبرنامه ها یو اجرا هیدر ته  یدانشگاه یگردد که واحدها یم شنهادیبرخوردار هستند، پ یآموزش

منطبق با    یو با تدارك برنامه ها ندیآنان توجه نما یسازمان یافراد  و علاقه ها یها یبه علاقه مند  یوزشآم یگروه ها رانیمد
استادان  یتوانمندساز یتر کردن  برنامه ها یدر غن یسع، استادان یبه عنوان حرفه اصل، آموزش و پژوهش یو اصول حرفه ا نیقوان

 یابعاد جو اخلاق نیپژوهش نشان داد که از ب جینتا نکهیتوجه به ا با .ابدیآنان توسعه  یو مهارتها هایتوانمند قیطر نیداشته باشند تا از ا
 یم یآموزش یگروه ها  رانیمد یجانیهوش ه ینیب شیقادر به پ یو  علاقه سازمان یو اصول حرفه ا نیفقط دو بعد قوان یسازمان
 یگروه ها رانیمد یبرا  یساز وانمندت  یدوره ها یهایزیو برنامه ر یدر طراح یدانشگاه یگردد که واحدها یم هیتوص، باشند
بدست امده از مدل بدست  جیتوجه به نتا با .ندیو اجرا نما یرا طراح یمناسب یآنان برنامه ها  یبا در نظر گرفتن علاقه فرد یآموزش

و  یجو اخلاق سازمان  نیدر ارتباط ب یجانیهوش ه  یپژوهش و مشخص شدن وجود نقش واسطه ا یرهایمتغ نیآمده از روابط ب
و  یتوانمند ساز یبرنامه ها یو اجرا یدر طراح یدانشگاه یگردد واحدها یم شنهادیپ ،یآموزش یگروه ها رانیمد یتوانمند ساز

توجه  یدر بهبود اهداف توانمند ساز یجانیکننده  هوش ه تیگذار و تقو ریبه نقش تاث یآموزش یگروه ها رانیمد یتوسعه حرفه ا
و  قیمطابق با سلا ییبرنامه ها، آنان یبرنامه ها برا یزشیانگ یبه جنبه ها  یجانینموده و با در نظر گرفتن ابعاد هوش ه یشتریب

 یتهایبا  توجه به محدود زیدر انتها ن  شود. سریآنان م یبه اهداف توانمند ساز یو اجرا شود تا دسترس یطراح گروه رانیمد یها زهیانگ
محدود بودن انجام پژوهش  نیقرار دهند و همچن ریپژوهش را تحت تاث جیتوانند نتا یکه م ییرهایپژوهش از جمله عدم کنترل متغ نیا

 نیا ندهیدر آ رانشود که پژوهشگ یم شنهادیسازد، پ یدانشگاه ها و استانها را  مشکل م گریآن به د جینتا میاستان که تعم کیبه 
 یرهایبا وارد کردن متغ نی. همچنندینما سهیپژوهش مقا نیآن را با ا جیو نتا ندیاجرا نما گرید یپژوهش را در دانشگاه ها و استانها

مشخص شدن بهتر  یرا برا یگرید یمرتبط مدلها یرهایمتغ ریهوش و سا گریو انواع د یخودکارآمد، یمانند تعهد سازمان یگرید
 ارائه دهند. یآموزش یگروه ها رانیمد یعوامل موثر بر  توانمند ساز

 منابع
ارشد،  ینامه کارشناس انیپا راز،یش 3 هیمعلمان ناح  یسازمان یریادگی ییبا توانا یمعنو یرهبر نی(. رابطه ب1390.)میمر، آموزگار

 .واحد مرودشت یدانشگاه آزاد اسلام
 یادارات آموزش و پرورش مازندران و ارائه الگو یکارکنان ستاد یتوانمندساز یهاراه یبررس. (1394عباس.)، یصمد، محسن ،یزدیا

 .42-23، صصک23شماره ، 6دوره  ،یآموزش تیرینو در مد یافتیمناسب،فصلنامه ره
 یکتابخانه ها یکتابداران: موردپژوه یبا توانمندساز یجانی(. رابطه هوش ه1389.)دیوح، زاده یشی.آقا ک مهیفه، یباب الحوائج

 .24-13، صص:10شماره ، 3دوره ، یمجله دانش شناس ز،یشهرستان تبر یدانشگاه
 ینامه کارشناس انیمدرس، پا تیدر دانشگاه ترب یانسان یروین یبر توانمندساز یسازمان یریادگی ریتاث. (1389.) هیزاده،رق یخان عل

 .مدرس تیارشد، دانشگاه ترب
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ABSTRACT 

he purpose of this study was to investigate the relationship between organizational ethical 

climate and emotional intelligence and empowerment of heads of educational departments in 

branches of Fars province of Islamic Azad University. The research was descriptive 

correlational method. The statistical population consisted of all the heads of educational 

departments in branches of Islamic Azad University in Fars province, in the academic year 2016-

17. 125 of them were selected by cluster random sampling. The research instrument consisted of 

Cullen and Victor organizational ethical climate questionnaire, Emotional Intelligence 

questionnaire by Golman, and Spreader Empowerment questionnaire, with appropriate validity and 

reliability. Pearson coefficient used to study the relationship between variables. Also, simple and 

multiple regression used for computing the predicting power of variables dimensions, and path 

analysis were used to develop a model for relations among variables. The results showed that there 

was a significant positive relationship between organizational ethical climate with emotional 

intelligence and empowerment. Individual and organizational interest, professional rules, and 

benevolence had a significant power to predict heads empowerment. organizational interest and 

professional had a significant power to predict heads Emotional Intelligence. Also, emotional 

intelligence had a mediating role in the relationship between organizational ethical climate and 

empowerment of heads of educational departments. 
Key words: Organizational ethical climate, Emotional intelligence, Empowerment, Islamic Azad 

University 
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