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The aim of the present study was to identify the effect of organizational 

intelligence on the political ethics of employees at Payame Noor University in 

West Azerbaijan Province. This applied research employed a descriptive-

correlational method. The statistical population comprised all employees 

working at the university centers in the province (Urmia, Miandoab, and 

Naqadeh centers), from which 120 participants were selected using cluster 

random sampling and the Cochran formula. Data were collected using the 

standard Organizational Intelligence Questionnaire (Albrecht, 2002) and 

Political Ethics Questionnaire (Kaduzier, 2002). The data were analyzed using 

structural equation modeling with SPSS 27 and SmartPLS in two sections: 

descriptive analysis and inferential analysis. The findings of structural equation 

modeling showed that organizational intelligence, as a higher-order construct, 

had a positive, direct, and highly significant effect on employees’ political ethics 

(path coefficient = 0.814; T-statistic = 36.129). Multiple regression analysis also 

showed that among the seven components, “strategic vision” (Beta = 0.34), 

“knowledge application” (Beta = 0.25), “strategic vision” (Beta = 0.21), and 

“morale” (Beta = 0.19) were identified as significant and independent predictors 

of political ethics. The model fit indices also indicated a good fit between the 

model and the empirical data (SRMR = 0.076; NFI = 0.931). The findings can 

guide university managers in designing human resource development policies 

based on organizational cohesion, knowledge management, strengthening 

collective morale, and developing a shared vision. 
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1) Introduction: The political ethics of employees is a fundamental component of the health 

and efficiency of public organizations, significantly influencing their performance. This 

concept encompasses the ethical principles guiding behavior in situations related to power and 

decision-making. In public organizations, a weak ethical system leads to reduced public trust 

and imposes hidden costs. Conversely, organizational intelligence—as a capacity for 

knowledge acquisition, learning, and intelligent decision-making—plays an effective role in 

navigating complex environments. This concept extends beyond individual abilities to the 

collective capacity of an organization for information interpretation and coordinated action. In 

the university environment, as a producer of knowledge and provider of public services, 

political ethics and organizational intelligence are of doubled importance for good governance. 

However, previous studies have primarily focused on the functional outcomes of organizational 

intelligence, and its relationship with political ethics in higher education organizations has been 

less analyzed. 

2) Objective: The general objective of this research is to identify and explain the impact of 

organizational intelligence on the political ethics of employees at Payame Noor University, 

West Azerbaijan province. This research seeks to determine whether increasing an 

organization’s intelligence capacity leads to improved ethical and political behavior among 

employees. The significance of this study lies in the need for public organizations to possess 

capacities that allow them to be efficient, accountable, and ethical simultaneously in changing 

environments. The main research question is: What is the impact of organizational intelligence 

on the political ethics of Payame Noor University employees? The results can assist managers 

in designing human resource development policies, promoting administrative health, and 

improving decision-making processes. Furthermore, by examining this relationship at the 

organizational level, this study aims to fill a portion of the research literature gap in public 

management. 

3) Method: This research is applied in terms of objective and descriptive-correlational in 

method, conducted through a survey approach. The statistical population included all 120 

employees working in Payame Noor University centers in West Azerbaijan province (Urmia, 

Miandoab, and Naghadeh). Due to the limited size of the population, a census method was used, 

and all 120 individuals participated. Data collection utilized the standard Albrecht (2002) 

Organizational Intelligence Questionnaire (28 items in seven dimensions) and an 18-item 

researcher-made Political Ethics Questionnaire based on Kadozir’s (2002) components. 

Validity was confirmed by experts via content validity, and reliability was confirmed using 

Cronbach’s alpha. Data analysis was performed using descriptive statistics and inferential 

methods, including Pearson correlation and multiple regression for relationship analysis. 

Structural Equation Modeling (SEM) using SPSS 27 and SmartPLS was employed to test 

hypotheses and fit the final model. Model fit indices, including SRMR (0.076) and NFI (0.931), 

indicate favorable fit and high validity of the empirical model. 

4) Findings: Structural Equation Modeling results showed that organizational intelligence, 

as a macro construct, has a positive, direct, and highly significant impact on the political ethics 

of university employees (Path coefficient 0.814, T-value 36.129). Multiple regression results 

indicated that among the seven dimensions of organizational intelligence, 

“Alignment/Congruence” (Beta=0.34), “Knowledge Application” (Beta=0.25), “Strategic 

Vision” (Beta=0.21), and “Morale” (Beta=0.19) were identified as significant, independent 

predictors of political ethics. These components play a decisive role in explaining changes in 

political ethics. Conversely, “Common Fate,” “Desire for Change,” and “Performance 

Pressure,” despite their overall impact in the structural model, did not show significant 

independent influence on political ethics in multiple regression analysis, suggesting their effect 



 

 

 
187                                                      Investigating the Impact of Organizational Intelligence on the Political Ethics… 

 

is likely indirect. The coefficient of determination showed that nearly half of the variations in 

political ethics are explained by organizational intelligence dimensions. Descriptive statistics 

also revealed that despite the favorable status of organizational intelligence, employee political 

ethics are in an unfavorable state. 

5) Conclusion: The study results indicate that organizational intelligence, with a path 

coefficient of 0.814, is a vital factor for promoting employee political ethics at Payame Noor 

University. Consistent with theoretical and empirical foundations, this finding emphasizes the 

role of organizational intelligence as a strategic capability for improving governance in public 

organizations. The convergence of results with previous studies (e.g., Abedini et al., 2017; 

Ndongo et al., 2024) confirms that intelligent organizations increase the capacity for ethical 

behavior by creating information, coordination, and knowledge-based platforms. From a 

managerial perspective, this study suggests that university managers should focus on key 

predictor components like “Alignment/Congruence” and “Knowledge Application” rather than 

relying solely on formal controls to foster political ethics. Establishing transparent performance 

evaluation systems, developing a knowledge-sharing culture, and programs to boost collective 

morale can bridge the gap between the favorable status of organizational intelligence and the 

unfavorable status of political ethics. This model demonstrates that improving political ethics 

is a structural issue requiring intelligent management of knowledge and human resources .
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 ها:  واژهکلید

  ، ی هوش سازمان

 ،ی اسیاخلاق س

 جانینور استان آذربا امیدانشگاه پ

   ، ی غرب

   ، یآموزش عال  یحکمران

 ،یسلامت ادار

 . رییبه تغ  اقیاشت 

نور    امیکارکنان دانشگاه پ  یاس یبر اخلاق س  یهوش سازمان  ریتأث   ییشناساهدف پژوهش حاضر  

-یفیروش توص   ث یو از ح  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  ن یاست. ا  یغرب  جانیاستان آذربا

نور استان )مراکز    امی کارکنان شاغل در مراکز دانشگاه پ  هیشامل کل   یاست. جامعه آمار  یهمبستگ

و طبق فرمول  یاخوشه یتصادف یریگ نفر با روش نمونه ۱۲۰که   و نقده( بود اندوآبیم ه،یاروم

برا شدند.  انتخاب  پرسشنامهداده  یآورجمع  یکوکران  از  سازمان  یها ها  هوش    ی استاندارد 

داده۲۰۰۲  ر،ی)کادوز  یاس ی( و اخلاق س۲۰۰۲)آلبرخت،   استفاده شد.  با روش مدل(   ی سازها 

و    یفیتوص   لیدر دو بخش تحل  SmartPLSو    SPSS 27  یافزارها رمو با ن  یمعادلات ساختار

نشان داد که    یمعادلات ساختار  یسازحاصل از مدل  یهاافتهی .  دیگرد  لیتحل  ی استنباط  لیتحل

  ی اسی بر اخلاق س یمعنادار ار یو بس میمثبت، مستق ریسازه کلان، تأث کیعنوان به یهوش سازمان

  ز یچندگانه ن  ونی رگرس  لی(. تحل36/ ۱۲9برابر با    Tو آماره    8۱4/۰  ریمس  ب یکارکنان دارد )ضر

=(، »کاربرد دانش«  Beta 34/۰هفت مؤلفه، ابعاد »چشم انداز استراتژیک« ) انینشان داد که از م

(۲5 /۰  Beta  چشم« ،)=( »۰/ ۲۱انداز استراتژیک  Beta  و »روح )= ه«ی  (۰/ ۱9  Betaبه )=  عنوان

  ی حاک  زیبرازش مدل ن یهاشناخته شدند. شاخص یاسیس قمعنادار و مستقل اخلا یهانیبشیپ

داده با  برازش مطلوب مدل  )  یتجرب  یها از  نتا  NFI  ۰/ 93۱= و    SRMR  ۰/ ۰76بود    جی =(. 

بر    یمبتن  یتوسعه منابع انسان  یهااست یس  یدانشگاه در طراح رانیمد  یراهنما  تواندیپژوهش م

 انداز مشترک باشد. چشم  میو ترس یجمع هیروح  ت یانش، تقو د ت یریمد ،یانسجام سازمان
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  مقدمه

های عمومی است؛ زیرا کیفیت عملکرد  های اساسی سلامت و کارآمدی سازماناخلاق سیاسی کارکنان یکی از مؤلفه

گیری،  بلکه تا حد زیادی به نحوه تصمیم  ها تنها به ساختارهای رسمی، قوانین و منابع موجود وابسته نیست،این سازمان

ها و ارائه خدمات عمومی هستند. اخلاق سیاسی  رفتار و اعمال قدرت کارکنانی بستگی دارد که مسئول اجرای سیاست

های مرتبط  های اخلاقی دانست که رفتار کارکنان و کارگزاران را در موقعیتای از اصول و ارزشتوان مجموعهرا می

پذیری، صداقت، عدالت و انصاف،  کند. مسئولیتگیری، مسئولیت عمومی و روابط سازمانی هدایت میمیمبا قدرت، تص

ارزش به  پایبندی  و  به حقوق دیگران  از جمله مؤلفهوفاداری، احترام  اجتماعی  هایی هستند که در  ها و هنجارهای 

از این منظر، اخلاق سیاسی صرفاً به    (Cadozier, 2002: 1).گیری رفتار اخلاقی کارگزاران عمومی اهمیت دارند  شکل

هایی مربوط است که  شود، بلکه به کیفیت قضاوت و رفتار کارکنان در موقعیترعایت مقررات اداری محدود نمی

های دولتی و  اهمیت اخلاق سیاسی در سازمان.  ممکن است میان منافع فردی، سازمانی و عمومی تعارض ایجاد شود

تواند بر اعتماد عمومی، مشروعیت سازمانی و سرمایه اجتماعی  عمومی از آن جهت بیشتر است که رفتار کارکنان می

پذیری و  ها و تعاملات خود اصولی مانند عدالت، صداقت، مسئولیتگیریکارکنان در تصمیم  کههنگامیتأثیر بگذارد.  

شود. در مقابل، ضعف  گیری اعتماد و روابط سالم سازمانی فراهم میکنند، زمینه برای شکلرا رعایت میپاسخگویی  

می اخلاقی  پنهاننظام  ارتباطات،  کاهش  به  کمتواند  شایعات،  گسترش  تحمیل  کاری،  و  تعارضات  افزایش  کاری، 

کند که اخلاق بر این نکته تأکید می(  ۱383های مستقیم و غیرمستقیم به سازمان منجر شود. فرامرز قراملکی )هزینه

های  کند که فرد در انجام وظایف خود، حتی فراتر از الزامات و ضمانتای زمانی معنا و کارکرد واقعی پیدا میحرفه

توان صرفاً از طریق  بنابراین، ارتقای اخلاق سیاسی کارکنان را نمی  ؛بیرونی، به مسئولیت اخلاقی خویش پایبند باشد

ای فراهم شود که رفتار  های رسمی دنبال کرد؛ بلکه لازم است شرایط سازمانی و مدیریتیرات، نظارت و کنترل مقر

 (۱۲ :۱383  قراملکی، فرامرز) طلبانه و سیاسی ناسالم را محدود کنداخلاقی را تقویت و زمینه بروز رفتارهای فرصت

به  تواند در ایجاد چنین شرایطی نقش دیکی از عواملی که می باشد هوش سازمانی است. هوش سازمانی  اشته 

تصمیم  یادگیری،  دانش،  از  استفاده  و  ایجاد  اطلاعات،  پردازش  و  برای کسب  با  ظرفیت سازمان  و سازگاری  گیری 

مفهوم هوش سازمانی را در ارتباط با توانایی سازمان برای مواجهه هوشمندانه  (  ۲۰۰5تغییرات محیطی اشاره دارد. یولز )

دهد. بر این اساس هوش سازمانی را  قرار می  موردبررسیهای سازمانی  و استفاده مؤثر از دانش و قابلیت  با محیط 

توان صرفاً مجموع هوش فردی اعضای سازمان دانست؛ بلکه این مفهوم به ظرفیت جمعی سازمان برای ادراک  نمی

تفاوت مهم میان    (Yolles, 2005: 99).  ردگیری و اقدام هماهنگ اشاره دامحیط، تفسیر اطلاعات، یادگیری، تصمیم

هوش فردی تا حد    کهدرحالیدهی آن در سطح سازمان است.  هوش فردی و هوش سازمانی در قابلیت توسعه و شکل

تواند از طریق ساختارها، فرایندها،  های فردی وابسته است، هوش سازمانی میهای شناختی و ویژگیزیادی به توانایی

بنابراین   (Lefter et al, 2008: 40).های اطلاعاتی و تعامل میان اعضای سازمان تقویت شود  فرهنگ، ارتباطات، نظام

دهی  های فردی کارکنان را در قالب یک قابلیت جمعی سازمانقادر است ظرفیت  سازمان هوشمند سازمانی است که

تری به تغییرات و مسائل  کند و از طریق یادگیری، تبادل اطلاعات و هماهنگی میان اجزای مختلف خود، پاسخ مناسب

 د. محیطی ارائه ده 
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ای  طور فزایندهها بهمحیط فعالیت سازمانشود که  های معاصر از آنجا ناشی میاهمیت هوش سازمانی در سازمان

های عمومی نیز از این شرایط مستثنا نیستند و برای پاسخگویی به  بینی شده است. سازمانپیشپیچیده، پویا و غیرقابل

هایی فراتر از  های مناسب، به ظرفیتنفعان، مدیریت اطلاعات، حل مسائل پیچیده و اتخاذ تصمیمنیازهای متغیر ذی

تواند از طریق ایجاد ارتباط میان افراد، اطلاعات، فرایندهای  های فردی کارکنان نیاز دارند. سازمان هوشمند میاییتوان 

تر، یادگیری مستمر و هماهنگی بیشتر را فراهم کند. در چنین سازمانی  گیری آگاهانهکاری و فناوری، زمینه تصمیم

تواند  متقابل، یادگیری سازمانی و توانایی سازگاری با تغییرات می  انداز مشترک، مشارکت کارکنان، اعتمادوجود چشم 

 (Lefter et al, 2008: 40; Yolles, 2005: 99).  موجب افزایش هماهنگی و کاهش ابهام در فرایندهای سازمانی شود

اخلاق    تواند از طریق ایجاد بستر مناسب برای شفافیت، مشارکت و پاسخگویی بااز سوی دیگر هوش سازمانی می

موقع جریان داشته باشد و که اطلاعات در سازمان به شکل شفاف و بهسیاسی کارکنان ارتباط داشته باشد. هنگامی

طلبانه  کاری، اعمال نفوذ شخصی و استفاده فرصتگیری مشارکت کنند، زمینه برای پنهانکارکنان در فرایندهای تصمیم

تواند کارکنان را از تمرکز صرف بر  از مشترک و اعتماد متقابل میاند یابد. همچنین وجود چشم از قدرت کاهش می

های  توان یکی از ظرفیتمنافع فردی به سمت اهداف جمعی و سازمانی سوق دهد. از این منظر هوش سازمانی را می

این ارتباط  .  دکنسازمانی مؤثر بر ایجاد محیطی دانست که در آن رفتار اخلاقی امکان بروز و استمرار بیشتری پیدا می

تبیین کرد. در سازمانتوان در چارچوب گستردهرا می نیز  های عمومی، اصلاحات  تر حکمرانی و مدیریت عمومی 

نمی محدود  فرایندها  کارایی  افزایش  به  تنها  شفافیت،  مدیریتی  پاسخگویی،  برای  سازوکارهایی  ایجاد  بلکه  شود، 

از سوی دیگر اعتماد    (Pollitt & Bouckaert, 2017: 14).  گیردرمیب  درگیری را نیز  هماهنگی و ارتقای کیفیت تصمیم

شوند و رفتار  و سرمایه اجتماعی از عوامل مهم در کیفیت روابط اجتماعی و عملکرد نهادهای عمومی محسوب می

بنابراین   (Pantam, 2000: 67).  گیری یا تضعیف این سرمایه نقش داشته باشدتواند در شکلمی  هاآننهادها و کارکنان  

اخلاقی میظرفیت  زمانهمتقویت   و اصول  زمینههای هوشمندی سازمانی  ارتقای سلامت سازمانی،  تواند  برای  ای 

شده درباره های انجاماز پژوهش  توجهیقابلاهمیت این موضوع بخش   باوجودد. اعتماد و کیفیت حکمرانی فراهم کن

د سازمانی، نوآوری، یادگیری، چابکی، مزیت رقابتی و سازگاری با  هوش سازمانی بیشتر بر پیامدهایی مانند عملکر

  قرارگرفته   موردتوجه رابطه هوش سازمانی با ابعاد اخلاقی و سیاسی رفتار کارکنان کمتر    اند. در مقابلمحیط تمرکز داشته

ادهای آموزش عالی  ویژه نههای دولتی و بهکند که موضوع در سازماناست. این خلأ زمانی اهمیت بیشتری پیدا می

ترین نهادهای عمومی در تولید  ها علاوه بر کارکرد آموزشی و پژوهشی، از مهمقرار گیرد؛ زیرا دانشگاه  موردبررسی

هایی کیفیت حکمرانی، شیوه  شوند. در چنین سازماندانش، تربیت نیروی انسانی و ارائه خدمات اجتماعی محسوب می

نفعان و کیفیت ارائه خدمات تأثیرگذار  تواند بر اعتماد سازمانی، رضایت ذین میگیری مدیران و رفتار کارکناتصمیم

  چندهای بزرگ دولتی کشور، به دلیل گستردگی جغرافیایی، ساختار  عنوان یکی از دانشگاهدانشگاه پیام نور به.  باشد

ذیواحدی تنوع  فعالیت،  گستره  و  پیچیدهنفعان  مسائل  با  اداری،  و  آموزشی  سازمانی،  ای  های  هماهنگی  زمینه  در 

مدیریت اطلاعات، پاسخگویی و تعامل میان سطوح مختلف مدیریتی و اجرایی مواجه است. در چنین ساختاری کیفیت  

تواند نقش مهمی در سلامت اداری، اعتماد سازمانی و کیفیت  رفتار کارکنان و میزان پایبندی آنان به اصول اخلاقی می

استان آذربایجان غربی نیز با برخورداری از واحدها و مراکز دانشگاهی متعدد، زمینه مناسبی  ارائه خدمات داشته باشد. 
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تواند برای  شناخت عوامل سازمانی مؤثر بر اخلاق سیاسی کارکنان می  روازاینکند.  برای بررسی این موضوع فراهم می

اری، بهبود روابط سازمانی و تقویت پاسخگویی  گذاری منابع انسانی، ارتقای سلامت ادمدیران دانشگاه در زمینه سیاست

شود.  اهمیت و ضرورت این پژوهش صرفاً در بررسی یک رابطه آماری میان دو متغیر خلاصه نمی.  سودمند باشد

بتوانند در محیطی پیچیده و متغیر،  سازمان برای آنکه  باشند،    مداریاخلاق کارآمد، پاسخگو و    زمانهمهای عمومی 

گیری هوشمندانه و رفتار مسئولانه را تقویت کند. از این منظر بررسی  ای هستند که تصمیمهای سازمانینیازمند ظرفیت

جو و  تواند مشخص کند که آیا ایجاد سازمانی آگاه، یادگیرنده، مشارکتنقش هوش سازمانی در اخلاق سیاسی می

تواند در طراحی  اهم آورد. نتایج این پژوهش میتواند زمینه مناسبی برای تقویت رفتار اخلاقی کارکنان فر سازگار می

گیری و ارتقای حکمرانی  های توسعه مدیریتی و منابع انسانی، تقویت سلامت اداری، بهبود فرایندهای تصمیمبرنامه

تواند به  هوش سازمانی و اخلاق سیاسی می  زمانهمبررسی    از منظر پژوهشی نیزد.  قرار گیر  مورداستفادهدانشگاهی  

ادبیات مربوط به رفتار سازمانی و مدیریت عمومی کمک کند؛ زیرا بخش عمده مطالعات پیشین، هوش سازمانی    توسعه

های عمومی  اند و کمتر به پیامدهای اخلاقی و سیاسی آن در سازمانرا با متغیرهای عملکردی و مدیریتی مرتبط ساخته

بهپرداخته ایران شواهد تجاند.  بنابراین مطالعه این    .ربی درباره این رابطه محدود استویژه در محیط آموزش عالی 

تواند ضمن پر کردن بخشی از این خلأ، شواهدی بومی برای فهم  ارتباط در دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی می

وش  بر این اساس پژوهش حاضر با تمرکز بر رابطه میان هد.  بهتر عوامل مؤثر بر اخلاق سیاسی کارکنان فراهم کن 

های هوشمندی سازمان سازمانی و اخلاق سیاسی کارکنان، درصدد بررسی این موضوع است که آیا افزایش ظرفیت

هدف کلی پژوهش بررسی تأثیر هوش سازمانی بر  .  تواند به بهبود رفتارهای اخلاقی و سیاسی کارکنان منجر شودمی

در همین راستا پرسش اصلی پژوهش عبارت   .ی استاخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غرب 

 هوش سازمانی چه تأثیری بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی دارد؟  ز:است ا

 قی تحق  اتیبر ادب یمرور -1

مورد های آن، ادبیات پژوهش نیز مطرح شده و در این بحش ضمن تعریف مفاهیم اصلی پژوهش و توضیح مؤلفه

 گیرد.بررسی قرار می

 تعریف مفاهیم  -1-1

 گیرند. های آنها مورد بررسی قرار میها و مؤلفهدر این بخش مهمترین مفاهیم تخصصی مقاله تعریف شده و شاخص
 ی هوش سازمان -1-1-1

  استفاده  انتزاعی،  تفکر  مسئله،  حل  ریزی،برنامه  استدلال،  همچون  متنوعی  هایقابلیت  و  است  ذهنی  توانایی  هوش

گریوز؛)  اندکرده  تغییر  تاریخ  طول   در  هوش  هاینظریه.  گیردمی  دربر  را  یادگیری  و  زبان  از و   گنجی،  ۱برادبری 

تأثیر می ۲هوش سازمانی  .(۱395:۲3 از همه عواملی که بر سازمان  گذارد. به معنای کسب دانش و اطلاعات جامع 

اطلاعاتی که از مشتریان، ارباب رجوع، رقبا، محیط اقتصادی، محیط فرهنگی، فرایندهای  منظور از همه عوامل یعنی  

که تأثیر زیادی بر کیفیت تصمیمات مدیریتی در سازمان    سازمانی )مالی، اداری، حفاظتی، تولیدی، منابع انسانی، بودجه(
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گیری در همه عوامل  برای تصمیم   هوش سازمانی شما را  (.3:  ۱386  ستاری قهفرخی،)  استگذارد هوش سازمانی  می

توسط    شدهاستفادهو    موردنیازهای  هوش سازمانی ترکیبی از تمام مهارت  د.سازها توانمند میمؤثر بر سازمان و شرکت

پذیر  شوند، انعطافالعمل سریع میشوند، در عمل و عکسها هستند که به تغییرات منتهی میسازمان است. این مهارت

نیاز به ساختار مناسب    ذکرشدههای  شوند، قادر به استفاده از تخیل هستند. استفاده از مهارتشامل می  و راحت بودن را

و عملکرد سازمان، مدیریت مؤثر و استفاده از منابع انسانی، عوامل عاطفی، تکنولوژی، دانش و یادگیری و توانایی  

مفهومی جدید در عرصه متون سازمان و مدیریت است.    هوش سازمانی  (Halal, 1997: 4).  داردسازمان را در پی  

مدیریت دانش و یادگیری    هاینظریهآن باید در    هایریشهو  گردد  برمی  ۱99۰پیشینه موضوعی هوش سازمانی به دهه 

ای که ماتسودا با عنوان  آشکار و صریح در مقاله  طوربه  ۱99۲، اما سخن از هوش سازمانی از سال  کرد  جستجو سازمانی  

آن  »ه اهمیت  سازمانی،  کنفرانس    عنوان بهوش  در  فراورده«  و  فرایند  کرد،   المللیبینیک  منتشر  توکیو  در  اقتصاد 

در این مقاله ضمن تشریح معنا و مفهوم هوش سازمانی، فرایند هوش سازمانی    (Matsuda, 1992: 6).  است  شدهمطرح

رضائیان و ) استاطلاعاتی معرفی کرده   هایشبکهی را متشکل از پنج عنصر و فراورده هوش سازمانی در قالب طراح

  طوربه پس از آن هلال هم در رابطه با هوش سازمانی چارچوبی ارائه کرده است که در آن  (.  ۱۲:  ۱39۱  همکاران،

ی دیگر از  یک  چارچوب   این   در  همچنین.  است  داده  نشان  را  سازمانی  هوش   شناختی  هایروش  و  ها زیرساختمنسجم  

ای است به معنای کسب دانش و بهبود و اصلاح روش است. همچنین  های و دو حلقآن یادگیری تک حلقه هایمؤلفه

که    اندشدهتشکیل  ایدیدهآموزشیادگیری هوشمندی هستند که از افراد    هاینظام  هاسازمانکه امروزه    شودمیمتذکر  

  (Tanbora et al, 2017: 42).  کنندمیبا دنیای پیچیده استفاده    اطلاعاتی پیچیده برای سازگاری  های شبکهاین افراد از  

مدیریت دانش و هوش    زیرسیستم با عنوان )بررسی رابطه بین    ۱386 سال   دردر ایران نیز ستاری قهفرخی پژوهشی را  

  زیرسیستمانجام داد. هدف از این پژوهش بررسی رابطه بین    اصفهان(  آهنذوبآن در شرکت    هایمؤلفهسازمانی و  

اصفهان بوده است که در   آهنذوبآن در شرکت    هایمؤلفهمدیریت دانش در سازمان یادگیرنده و هوش سازمانی و  

های هوش سازمانی از نظر  و مؤلفه  ۱از نظر مارکوارت   یادگیرنده مدیریت دانش در سازمان    زیرسیستمآن راهبردهای  

های هوش  نتایج تحقیق نشان داده است که بین زیر سیستم مدیریت دانش و تمامی مؤلفه .ت استفاده شده استخلبرآ

  پدیدآورندگان  از  یکی  ماتسودا ژاپنی  تی  (.5:  ۱386  ستاری قهفرخی،)  داردسازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود  

  هوش  مدل .  داند  می  ماشینی  هوش  و  انسانی  هوش  عامل  ازدو  ترکیبی  را  سازمانی  هوش  سازمانی،  هوش  نظریه نظریه

  مسئله   حل  توانایی   در  ماشین  پایه  بر   دانش  و  انسان  دانش   پردازش  یکپارچگی  باعث   کند  می   معرفی   ماتسودا  که  سازمانی

.  است  سازمان  یک  هوش  از   یکپارچه   بخش  یک  ماشینی  هوش  کندمی  کیدأت   او  (.۲۲:  ۱394  فاتحی و رحیمیان،)  شودمی

 هم  و  باشد می  انسانی   مسئلهحل  عامل   شامل هم  باشدمی تعاونی  و  کارگروهی  یک  واقع در  که  سازمانی  کار   وی   نظر  از

  سازمان  یک  ذهنی  هایتوانایی   مجموعه  کلی  بطور  سازمانی،  هوش  ماتسودا  نظر  از.  ماشینی   مسئله  حل  عامل  شامل:

 : از اندعبارت ۲آلبرخت  موردنظر  سازمانی هوش مؤلفه هفت .شودمی  تعریف

 .شودمی اطلاق سازمان  یک هدف بیان و استنتاج خلق، قابلیت به: راهبردی بینش یا استراتژیک اندازچشم( ۱
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  مأموریت   و  رسالت   دانند کهمی  شدند،  کار  درگیر  سازمان   در  افراد  یا اکثر  تمام  کههنگامی:  مشترک  سرنوشت (  ۲

  را درک   سازمان  موفقیت  جبری  صورتبه  افراد  تکتک  نمایند ومی  مشترک  هدف  داشتن  احساس  چیست،  سازمان

 .کنندمی

  شروع   برای  شانسی  دیگر،عبارتبه  است و  مهیج  جدید و  تجارب  کسب  چالش،  دهندهنشان  تغییر:  تغییر  به  تمایل   (3

 . باشدمی  جدید فعالیتی و کار

کبیری  )  است  درگیر  استاندارد  ازحدبیش  اعطای  به  میل  با  روحیه  عنصر   مشترک،  سرنوشت  عنصر   از  جدا:  روحیه  (4

 (.3۲: ۱395 دهکردی،

.  دهند  سازمان  سازمان،  مأموریت   و  رسالت  تحقق  برای   را  خود   باید  هاگروه  و  افراد:  تجانس  و  همسویی  (5

 محیط   با  رویارویی  و  یکدیگر  با  ارتباط  برخورد و  را برای  قوانین  سری  یک  و  کنند  تقسیم   را  مشاغل  و  هامسئولیت

 .نمایند وضع

 قضاوت،  آنی،  درست  هایتصمیم  شده،کسب  دانش  به  شدیداً  سازمانی  هر  فعالیت  تقریباً  :دانش  کارگیریبه  (6

  سازمان  ساختار  با  دقیقه  در هر   که  کاربردی  اطلاعات  صحت  اندازهبه  خود  افراد،  سالاریشایسته  مشترک  حس  و  ذکاوت

  کاربرد   دانش،  مدیریت  در راستای   اطلاعات  آوریفن  جاری   تحولات  از  فراتر  نگاهی  با  دارد،  وابستگی  شده،  عجین

  شامل  دانش  کاربرد   کلیدی   علائم.  است  اطلاعاتی  و   فکری  ارزشمند   منابع  از   استفاده  فرهنگ  ایجاد   با   است  مرتبط  دانش 

  عملیاتی، اطلاعات  جریان  ها،ایده برابر  در   نفوذپذیر  مرزهای  کارکنان، دانش  از مدیران  قدردانی   دانش،  اشتراک   فرهنگ

  طورکلی به.  باشدمی  هامهارت  از  مدیران  کامل  درک  و  کارکنان  شکوفایی  و  یادگیری  مدیران،  توسط  هاایده  آخرین  مطالعه

 شود. می  شامل را  فرزانگی و دانش اطلاعات، گذاشتن اشتراک به دانش کاربرد

  اما  باشند؛  داشته  را  خود  خاص  اجرایی  موضع  بایستی  مجریان  از  هریک  هوشمند  سازمان  یک  در:  عملکرد  فشار  (7

  الزام  و  متقابل  انتظارات  از   تحمیل  خود  مجموعه  یک  عنوان   تحت  که  اثر را خواهد داشت  بیشترین  زمانی  امر  این

  پتانسیل  جهت  در  که   سازمانی  گوید می  آلبرخت  (.33:  ۱395  ،یدهکرد  یر ی)کب  باشد   مشترک  موفقیت  برای   عملیاتی

 .کند پیشرفت کلیدی  بعد هفت هر در مداوم طوربه باید  جانبههمه توسعه یک برای  است حرکت در خویش نهایی
 ی اسیاخلاق س -2-1-1

ها  اخلاق سیاسی یکی از مفاهیم بنیادین در علوم سیاسی، مدیریت و رفتار سازمانی است که به بررسی اصول، ارزش

پردازد.  گیری، توزیع منابع و تعاملات میان افراد در سازمان میهنجارهای اخلاقی حاکم بر نحوه اعمال قدرت، تصمیمو  

کند که استفاده از قدرت و نفوذ سازمانی باید در چارچوب اصولی همچون عدالت، صداقت،  اخلاق سیاسی بیان می

های  در محیط  (Heywood, 2021: 11).  یگران صورت گیردپذیری، پاسخگویی، شفافیت و احترام به حقوق دمسئولیت

؛ زیرا هر فرد در  گیردبرمیشود، بلکه تمامی کارکنان را در  سازمانی، اخلاق سیاسی تنها به رفتار مدیران محدود نمی

اخلاق از دیدگاه فلسفه سیاسی  ت.  تعاملات روزمره خود از میزان مشخصی از قدرت، نفوذ و اختیار برخوردار اس

سیاسی بر این اصل استوار است که تصمیمات سیاسی و مدیریتی باید در راستای خیر عمومی، عدالت و منافع جمعی 

ها نیز رفتارهای سیاسی زمانی اخلاقی  سازمان  در  (Miller, 2020: 56).  اتخاذ شوند، نه بر اساس منافع فردی یا گروهی 

جب حفظ کرامت انسانی، افزایش اعتماد، تقویت همکاری و ارتقای  شوند که ضمن تأمین اهداف سازمان، موتلقی می
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پنهان رانت،  تبعیض،  از قدرت،  ابزاری  استفاده  مقابل  در  اجتماعی شوند.  و سرمایه  اطلاعات  از  کاری، سوءاستفاده 

  (Johnson, 2021: 112).   شونداز مصادیق رفتارهای سیاسی غیراخلاقی محسوب می  دارانهجانبهای  گیریتصمیم

معتقدند که رفتار سیاسی در سازمان پدیده ها محل  ناپذیر است؛ زیرا سازمانای اجتنابپژوهشگران رفتار سازمانی 

آنچه اهمیت دارد چگونگی مدیریت این رفتارها بر    حال بااینها و اهداف متفاوت افراد هستند.  تلاقی منافع، ارزش

بر مبنای عدالت، شفافیت و مشارکت شکل میکه سیاستاساس اصول اخلاقی است. هنگامی گیرند،  های سازمانی 

گیری و ارتقای اثربخشی سازمان توانند موجب افزایش هماهنگی، حل تعارض، تسهیل تصمیمرفتارهای سیاسی می

انی  های اخلاقی، رفتارهای سیاسی به رقابت ناسالم، کاهش اعتماد، افت تعهد سازم اما در صورت نبود چارچوب  ؛شوند

های مهم در تبیین اخلاق سیاسی، نظریه  یکی از نظریه(Ferris et al, 2022: 32).  و افزایش تعارض منجر خواهند شد

می بیان  که  است  سازمانی  رویهعدالت  عدالت  توزیعی،  عدالت  از  کارکنان  ادراک  نقش  کند  تعاملی  عدالت  و  ای 

بر اساس این نظریه هرچه    (Colquitt et al, 2022).  آنان دارد  گیری رفتارهای اخلاقی و سیاسیای در شکلکنندهتعیین

و مشارکت،    یافتهکاهشتر ارزیابی کنند، احتمال بروز رفتارهای سیاسی ناسالم  کارکنان تصمیمات سازمان را منصفانه

 د.یابپذیری افزایش میاعتماد و مسئولیت

تأکید می اخلاقی  رهبری  نظریه  دیگر  که  از سوی  انصاف،  کند  رعایت  اخلاقی،  رفتارهای  الگوسازی  با  مدیران 

های سازمانی مخرب را فراهم  صداقت و پاسخگویی، فرهنگ اخلاقی سازمان را تقویت کرده و زمینه کاهش سیاست

اند که رهبری اخلاقی با کاهش  های جدید نیز نشان دادهپژوهش  همچنین(Brown & Treviño, 2006: 33).   آورندمی

های سازمانی، افزایش اعتماد سازمانی و تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی ارتباط مثبت و معناداری  استادراک سی 

، هوش سازمانی و  سازمانیفرهنگپژوهشگران بر نقش    های اخیردر سال   (Hyusein & Eyupoglu, 2023: 14).  دارد

کرده تأکید  سیاسی  اخلاق  توسعه  در  اجتماعی  اطلاعات،  سازماناند.  سرمایه  شفافیت  یادگیری،  فرهنگ  دارای  های 

گیری رفتارهای اخلاقی و کاهش سوءاستفاده از قدرت  مشارکت کارکنان و اعتماد متقابل، بستر مناسبی برای شکل

گیری، افزایش  همچنین وجود هوش سازمانی موجب ارتقای کیفیت تصمیم  (Meyer & Li, 2025: 76).  کنندفراهم می

رود میان هوش  رو انتظار میشود؛ ازاینپذیری و کاهش تعارضات سیاسی ناسالم میمعی، توسعه مسئولیتیادگیری ج

در محیط دانشگاهی، اخلاق سیاسی از  د.  ای مثبت و معنادار وجود داشته باشسازمانی و اخلاق سیاسی کارکنان رابطه

دانشگاه زیرا  است؛  برخوردار  مضاعفی  واهمیت  انجام  بر  علاوه  ترویج  ها  مسئولیت  پژوهشی،  و  آموزشی  ظایف 

های اخلاقی و اجتماعی را نیز بر عهده دارند. رعایت اصول اخلاق سیاسی در دانشگاه موجب افزایش اعتماد  ارزش

ارتقای سلامت سازمانی می و  اداری  تعارضات  بهبود کیفیت خدمات، کاهش  کارکنان،  ازاینمیان  رو شناخت  شود. 

ها در جهت  تواند راهنمای مؤثری برای مدیران دانشگاهویژه نقش هوش سازمانی مییاسی، بهعوامل مؤثر بر اخلاق س

 د. باش محور اخلاقتوسعه حکمرانی مطلوب و مدیریت 

 قیتحق نهیش یپ -2-1

بندی  مبحث است. در مبحث اول پیشینه تجربی مورد بررسی قرار گرفته و در مبحث دوم جمع  چنداین بخش شامل  

مطالعات    انیپژوهش حاضر در م   گاهیجا، سپس  پژوهش حاضر  یو نوآور  یخلأ پژوهشدر ادامه    شوند.و ارزیابی می

 .گرددطرح می  های تحقیقو فرضیه مطرح شده و در نهایت مدل نظری پژوهش نیشیپ
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 پژوهش  یتجرب  نهیشیپ  -1-2-1

انجامپژوهش تجربی  نشان میهای  در حوزه هوش سازمانی  در سال شده  مفهوم  این  که  از یک  دهند  اخیر  های 

آوری، سرمایه  قابلیت مرتبط با عملکرد و سازگاری سازمانی فراتر رفته و به موضوعاتی مانند یادگیری، دانش، تاب

سازمان مسئله  حل  ظرفیت  و  ناجتماعی  توجه  ها  نیز  سازمانی  اخلاق  حوزه  در  مقابل  در  است.  خورده  پیوند  یز 

ارتباط مستقیم    باوجودایناست.    یافتهافزایشپژوهشگران به شرایط ساختاری و مدیریتی مؤثر بر رفتار اخلاقی کارکنان  

های عمومی و دانشگاهی همچنان کمتر مورد بررسی  ویژه در سازمانمیان هوش سازمانی و اخلاق سیاسی کارکنان، به

در پژوهشی با عنوان »بررسی رابطه بین هوش سازمانی با چابکی  (  ۱396عابدینی و همکاران ).  تجربی قرار گرفته است

  منتشرشده « که در مجله مطالعات مدیریت و کارآفرینی  وپرورشآموزشارکنان  سازمانی با نقش میانجی مدیریت دانش ک

های پژوهش نشان داد که  است، رابطه میان هوش سازمانی، مدیریت دانش و چابکی سازمانی را بررسی کردند. یافته

ش تأثیر مثبت و هوش سازمانی با چابکی سازمانی و مدیریت دانش رابطه مثبت و معنادار دارد. همچنین مدیریت دان

معناداری بر چابکی سازمانی داشت و نتایج مدل معادلات ساختاری نشان داد که مدیریت دانش در رابطه میان هوش  

کند. اهمیت این مطالعه برای پژوهش حاضر در آن است که نشان  سازمانی و چابکی سازمانی نقش میانجی ایفا می

های اطلاعاتی، یادگیری و دانش سازمانی، بر رفتار و عملکرد  ظرفیت  تواند از طریق ایجاددهد هوش سازمانی میمی

(  ۱394پورحسینی و پورکیانی )  .سازمان تأثیر بگذارد؛ هرچند متغیر اخلاق سیاسی در این پژوهش بررسی نشده است 

اقتصادی و  ای با موفقیت سازمانی در سازمان امور  در پژوهشی با عنوان »بررسی رابطه هوش اخلاقی و اخلاق حرفه

ای و موفقیت سازمانی را بررسی کردند.  دارایی و اداره کل امور مالیاتی استان کرمان« رابطه هوش اخلاقی، اخلاق حرفه

نفر از   974این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی ـ همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش شامل 

نفر از آنان با استفاده از    ۲75اداره کل امور مالیاتی استان کرمان بود که  کارکنان سازمان امور اقتصادی و دارایی و  

به کوکران  دادهفرمول  انتخاب شدند.  نمونه  پرسشنامهعنوان  از  استفاده  با  اخلاق حرفهها  اخلاقی،  و  های هوش  ای 

اخلاقی و موفقیت    ای، هوشموفقیت سازمانی گردآوری شد. نتایج نشان داد که میان هوش اخلاقی و اخلاق حرفه

ای و موفقیت سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. همچنین، میان ابعاد هوش اخلاقی  سازمانی و همچنین اخلاق حرفه

ای و موفقیت سازمانی و نیز میان ابعاد اخلاق  پذیری، دلسوزی و بخشش با اخلاق حرفهشامل درستکاری، مسئولیت

ها با موفقیت سازمانی رابطه معنادار مشاهده  ویی رقابتی و احترام به ارزشجای شامل احساس مسئولیت، برتریحرفه

تواند با پیامدهای سازمانی ارتباط داشته باشد و از این  های اخلاقی کارکنان میدهد که قابلیتها نشان میشد. این یافته

دهقانان و همکاران    د.کنهم میجهت مبنای نظری مناسبی برای بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر اخلاق کارکنان فرا

رابطه  ،  ای با اثربخشی سازمانی کارکنان ناجا«در پژوهشی با عنوان »بررسی رابطه هوش معنوی و اخلاق حرفه(  ۱394)

ای را با اثربخشی سازمانی کارکنان بررسی کردند. نتایج نشان داد که میان هوش معنوی  هوش معنوی و اخلاق حرفه

ای و هوش معنوی با  ثربخشی کارکنان رابطه معنادار وجود دارد. همچنین میان ابعاد اخلاق حرفهای با او اخلاق حرفه

های فردی و اخلاقی  ها و ظرفیتدهد که ویژگیها نشان میاثربخشی سازمانی ارتباط معناداری مشاهده شد. این یافته

عنوان یک  این پژوهش نیز هوش سازمانی را به  حال بااین.  توانند در اثربخشی سازمانی نقش داشته باشندکارکنان می

  هوش   رابطه  بررسی»  عنوان  با  پژوهشی  در  نیز(  ۱393)  فرداودی  و  بابائی  .ظرفیت سطح سازمانی بررسی نکرده است 
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  سازمانی،  هوش  میان  ارتباط  بررسی  به  ،«خلاقیت  و  ایحرفه  اخلاق  میانجی  نقش  با  کارکنان  خدمات  کیفیت  با  سازمانی

  دانش   از  سازمان  برخورداری  اهمیت  بر  پژوهش  این  هاییافته.  پرداختند  خلاقیت  و  ایحرفه  اخلاق  خدمات،  کیفیت

  نشان   و  داشت  تأکید  اطلاعاتی  مختلف   منابع  و  سازمانی  فرایندهای   اقتصادی،  محیط  مخاطبان،  مشتریان،  درباره  عمیق

  پژوهش  برای  مطالعه  این  اهمیت.  باشد  داشته  نقش  مدیریتی  هایتصمیم  کیفیت  بهبود  در  تواندمی  شناختی  چنین   که  داد

  کیفیت  جایبه  حاضر  پژوهش  که  تفاوت  این  با  .است  ای حرفه  اخلاق  و  سازمانی  هوش  به  زمانهم  توجه  در  حاضر

در پژوهشی با عنوان »ارتباط هوش سازمانی  (  ۱39۲فرزی و همکاران ).  دارد  تمرکز  کارکنان  سیاسی  اخلاق  بر  خدمات

و چابکی سازمانی با کارآفرینی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان ایران« به بررسی ارتباط میان هوش سازمانی،  

چابکی سازمانی و کارآفرینی سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که میزان هوش سازمانی در وزارت ورزش و جوانان  

تر از متوسط و چابکی سازمانی در سطح بالا قرار داشت. همچنین نتایج  کارآفرینی سازمانی پایین  در سطح متوسط،

و   سازمانی  چابکی  میان  نیز  و  سازمانی  کارآفرینی  و  سازمانی  هوش  میان  که  داد  نشان  پیرسون  همبستگی  ضریب 

نیز نشان داد که سه مؤلفه هوش سازمانی    زمانهمکارآفرینی سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج رگرسیون  

سه مؤلفه چابکی سازمانی توانستند    درصد از تغییرات کارآفرینی سازمانی را داشتند. همچنین  4۰توان تبیین حدود  

تواند  دهد که هوش سازمانی میدرصد از تغییرات کارآفرینی سازمانی را تبیین کنند. این پژوهش نشان می  8۱حدود  

 د. را برای دستیابی به پیامدهای مطلوب مدیریتی و رفتاری افزایش ده ظرفیت سازمان

های دولتی در کنیا را بررسی  رابطه هوش سازمانی و عملکرد شرکت(  ۲۰۲4)  ۱و همکاران  ندونگو   ایدر مطالعه 

پژوهش در محیط سازمان این  پویا و چالشکردند.  انجام شد و هوش سازمانهای دولتی و در شرایط  را  برانگیز  ی 

ارتقای عملکرد سازمانبه برای  قابلیت راهبردی  بر اهمیت    موردتوجههای دولتی  عنوان یک  نتایج مطالعه  داد.  قرار 

بهبود عملکرد سازمان برای  برای پژوهش حاضر اهمیت ویژههوش سازمانی  یافته  تأکید داشت. این  ای  های دولتی 

های دولتی  های خصوصی محدود نیست و در سازمانسازماندهد موضوع هوش سازمانی فقط به  دارد؛ زیرا نشان می

  عنوان  با ایمقاله در( ۲۰۲۲) ۲. درفلِر روزین و پارک عنوان یک قابلیت راهبردی مورد استفاده قرار گیردتواند بهنیز می

  خاصی   هایپیچیدگی  سازمانی  محیط  که  دادند  نشان  «سازمانی  فردمنحصربه  هایچالش:  هاسازمان  در  صداقت  و  اخلاق»

  حاصل   تنها  کارکنان  اخلاقی  رفتار  که  دارد  تأکید  نکته  این  بر  پژوهش  این.  کندمی  ایجاد  صداقت  و  اخلاقی  رفتار  برای

مرادی و همکاران  دارند.    نقش  آن  گیریشکل  در  نیز  سازمانی   ساختارهای  و  شرایط  بلکه   نیست،  فردی  هایویژگی

  »تأثیر انواع مختلف هوش بر عملکرد سازمانی« که در مجله مدیریت کیفیت جامعدر پژوهش خود با عنوان    (۲۰۲۲)

های حسابرسی عراق انجام گرفت و نتایج نشان داد که هوش سازمانی  حسابرس در شرکت  ۱98منتشر شد، بر روی  

تقویت ظرفیت که  نتیجه گرفتند  دارد. پژوهشگران  مثبت و معنادار  رابطه  وشمند سازمان  های هبا عملکرد سازمانی 

تواند به افزایش توانایی سازمان برای دستیابی به اهداف و بهبود عملکرد کمک کند. این پژوهش از نظر جامعه  می

عنوان یک  هایی با پژوهش حاضر دارد و بهسازی معادلات ساختاری( شباهتشناسی )مدل آماری )حسابرسان( و روش

در پژوهشی با  (  ۲۰۱7)  3فوچز و اسکالیو   .شوداین حوزه محسوب می  منبع معتبر و جایگزین برای مطالعه قبلی در
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ای غربی توسط دستاوردهای خارجی به چالش کشیده شد: الگوهایی از تفسیر مدیران آلمانی در  عنوان »اخلاق حرفه

ی اجتماعی  ها و هنجارهاای و ارزشگذاران چینی و هندی« به بررسی ادراک مدیران درباره اخلاق حرفهمیان سرمایه

پرداختند. نتایج نشان داد که مدیران آلمانی در مقایسه با همتایان چینی و هندی خود، توجه و احترام بیشتری نسبت  

دادند. اهمیت این مطالعه برای پژوهش حاضر در آن است که نقش  ها و هنجارهای اجتماعی نشان میبه برخی ارزش

دهد که اخلاق دهد و نشان میقرار می  موردتوجه ی رفتار اخلاقی مدیران  گیر های فرهنگی و اجتماعی را در شکلزمینه

در پژوهشی  ( ۲۰۱7) ۱تابنور و همکاران .توان مستقل از زمینه اجتماعی و فرهنگی سازمان تحلیل کردسازمانی را نمی

های مدیریت فرایند خودتولیدی« به بررسی ارتباط  با عنوان »مدیریت دانش: مدیریت هوش سازمانی و دانش در سیستم

میان مدیریت دانش و هوش سازمانی در سطح سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که مدیریت دانش در سطح سازمانی  

دهی مناسب اطلاعات موجود  . همچنین سازمانهاستآنستگی متقابل  های سازمان و وابنیازمند شناخت بهتر قابلیت

های  تواند از انتخاب و توالی مناسب فرایندها حمایت کند. این مطالعه بار دیگر اهمیت اطلاعات، دانش و قابلیتمی

پژوهشی با    در(  ۲۰۱5)  ۲صابرخان و همکاران  .دهدگیری هوشمندی سازمان مورد تأکید قرار میسازمانی را در شکل

های مبتنی  ای اسلامی در سازمانهای مدیریت منابع انسانی و موفقیت پروژه: نقش میانجی اخلاق حرفهعنوان »شیوه

های مدیریت منابع انسانی و موفقیت  ای اسلامی در رابطه میان شیوهبر پروژه پاکستان« به بررسی نقش اخلاق حرفه

های مبتنی بر پروژه پاکستان محدود  ای اسلامی در محیط سازماناخلاق حرفه  پروژه پرداختند. نتایج نشان داد که نقش 

ای پروتستان را  ای اسلامی و اخلاق حرفهبوده است. همچنین پژوهشگران برخی اشتراکات مفهومی میان اخلاق حرفه

ازمانی و تأثیر  ای در محیط س گزارش کردند. اهمیت این مطالعه برای پژوهش حاضر در توجه به نقش اخلاق حرفه

سازی هوش سازمانی:  نیز در پژوهشی با عنوان »مدل (  ۲۰۱5)  3تراویسیا  .زمینه فرهنگی و ارزشی بر رفتار کارکنان است

ها نشان داد  های مختلف یک سازمان پرداخت. یافتهشرکت گوگل« به بررسی نحوه استقرار هوش سازمانی در بخش

ی و گروهی، فناوری و مدیریت سازمانی جای گیرد و با عملکرد سازمانی  تواند در شناخت فرد که هوش سازمانی می

توان  دهد که هوش سازمانی مفهومی چندبعدی است و نمیو نوآوری محصول ارتباط داشته باشد. این مطالعه نشان می

 .آن را به یک قابلیت منفرد یا صرفاً شناختی تقلیل داد

 ی تجرب  نهیشی پ یابیو ارز یبندجمع  -2-2-1

توان در سه  شده درباره هوش سازمانی را میهای انجامدهد که پژوهشمرور مطالعات داخلی و خارجی نشان می

بندی کرد. گروه نخست مطالعاتی هستند که هوش سازمانی را با پیامدهای عملکردی و رقابتی مانند  گروه اصلی طبقه

دانسته مرتبط  کارآفرینی  و  یافتهاعملکرد سازمانی، چابکی  ) ند.  و همکاران  عابدینی  و  (۱396های مطالعات  فرزی   ،

در  (  ۲۰۲4درباره انواع هوش و عملکرد و همچنین پژوهش ندونگو و همکاران )  ( ۲۰۲۲)  الحکیم ،  (۱39۲همکاران )

گیری و دستیابی به اهداف  دهند که هوش سازمانی با افزایش ظرفیت سازمان برای سازگاری، تصمیممجموع نشان می

دارار داشتهد.  تباط  تمرکز  کارکنان  رفتار  ارزشی  و  اخلاقی  ابعاد  بر  که  هستند  مطالعاتی  دوم  پژوهشگروه  های  اند. 

 
1. Thannhuber 
2. Saberkhan 
3. Travisia 
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دهند  و مطالعات جدید درباره اخلاق سازمانی نشان می(  ۱394، دهقانان و همکاران )(۱394پورحسینی و پورکیانی )

ای از عوامل فردی، مدیریتی و سازمانی قرار دارد. در این مطالعات اخلاق مجموعهکه رفتار اخلاقی کارکنان تحت تأثیر  

گیری رفتار  عنوان عوامل مهم در شکلای، هوش اخلاقی، صداقت، حمایت مدیریتی و سازوکارهای سازمانی بهحرفه

رفتارهای اخلاقی توجه    های سازمانی و گروه سوم مطالعاتی هستند که به پیوند میان ظرفیتد.  ان اخلاقی مطرح شده

ترند، اما هنوز رابطه مشخص میان هوش  ها اگرچه از نظر مفهومی به موضوع حاضر نزدیکدارند. این دسته از پژوهش

 د.انطور مستقیم آزمون نکردهسازمانی و اخلاق سیاسی کارکنان را به

 پژوهش حاضر  یو نوآور یخلأ پژوهش -3-2-1

آن است که در    نخستخلأ پژوهشی  د.  شولی در مطالعات موجود مشاهده میبر اساس مرور پیشینه سه خلأ اص

کارآفرینی   و  دانش  مدیریت  نوآوری،  چابکی،  عملکرد،  مانند  پیامدهایی  با  عمدتاً  سازمانی  هوش  پیشین  مطالعات 

اند. از سوی دیگر مطالعات  قرار گرفته  موردتوجهپیامدهای اخلاقی و سیاسی آن کمتر    کهدرحالیاست،    شدهبررسی

اند و کمتر به ای، هوش اخلاقی، اخلاق معنوی یا اخلاق سازمانی تمرکز کردهحوزه اخلاق نیز عمدتاً بر اخلاق حرفه

به کارکنان  پرداختهاخلاق سیاسی  مربوط مید.  ان عنوان یک سازه مستقل  تحلیل  به سطح  از  خلأ دوم  بسیاری  شود. 

هوش سازمانی یک سازه سطح   کهدرحالیاند، های فردی کارکنان تمرکز داشتهها و قابلیتقی بر ویژگیمطالعات اخلا

این دو متغیر می  .سازمانی است های جمعی و ساختاری  تواند نشان دهد که چگونه ظرفیتبنابراین بررسی ارتباط 

خلأ سوم به بستر پژوهش مربوط است. مطالعات  د.  نتوانند با رفتارهای اخلاقی و سیاسی افراد ارتباط پیدا کنسازمان می

با این حال پژوهش درباره    .های دولتی و عمومی نیز اهمیت دارددهند که هوش سازمانی در سازمانجدید نشان می

رابطه آن با اخلاق سیاسی کارکنان در محیط دانشگاهی ایران همچنان محدود است. این مسئله در دانشگاه پیام نور به 

گستردگی ساختار، پراکندگی واحدها و ضرورت هماهنگی میان سطوح مختلف سازمانی اهمیت بیشتری پیدا    دلیل

 ت: اس بیانقابلبر اساس مرور پیشینه نوآوری پژوهش حاضر در سه سطح  د. کنمی

 بررسی پیامدهای متداول هوش سازمانی مانند عملکرد، چابکی یا جایبهاین پژوهش  :نخست، نوآوری موضوعی

 د. کننوآوری، تأثیر آن را بر اخلاق سیاسی کارکنان بررسی می

ای، هوش اخلاقی  پژوهش حاضر میان اخلاق سیاسی و مفاهیم نزدیک مانند اخلاق حرفه :دوم، نوآوری مفهومی

پذیری، صداقت، عدالت  مسئولیتای مرتبط با  عنوان سازهشود و اخلاق سیاسی را بهو اخلاق سازمانی تمایز قائل می

انصاف، وفاداری، رعایت ارزش اختیار در محیط سازمانی  و  از قدرت و  استفاده  و نحوه  ها و هنجارهای اجتماعی 

 د. کنبررسی می

پژوهش حاضر رابطه میان هوش سازمانی و اخلاق سیاسی را در میان کارکنان دانشگاه پیام   :ایسوم، نوآوری زمینه

و گستردگی   واحدی  چندبه دلیل ماهیت عمومی، ساختار  این محیط  که    کندبایجان غربی بررسی مینور استان آذر

فراهم کنمی  جغرافیایی  رابطه  این  بررسی  برای  بستر مناسبی  اگرچه پژوهشبنابراین مید.  تواند  های  توان گفت که 

تأثیر هوش سازمانی بر عملکرد و ظرفیت  توجهی قابلپیشین شواهد   اند و مطالعات  ی سازمانی ارائه کردهها درباره 

اند، رابطه مستقیم میان هوش سازمانی  گیری رفتار اخلاقی را نشان دادهحوزه اخلاق نیز اهمیت شرایط سازمانی در شکل

بررسی رابطه تلاش   .شده استو اخلاق سیاسی کارکنان همچنان یک حوزه کمتر  این  بر  تمرکز  با  پژوهش حاضر 
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های هوشمند سازمان در تقویت  خلأ را پوشش دهد و شواهد تجربی جدیدی درباره نقش ظرفیت  کند بخشی از اینمی

 د.اخلاق سیاسی کارکنان ارائه کن 
 ن یشیمطالعات پ ان یپژوهش حاضر در م گاهی جا -4-2-1

دهد که اگرچه رابطه هوش سازمانی با بسیاری از متغیرهای سازمانی و مدیریتی  در مجموع پیشینه تجربی نشان می

ها به اثبات رسیده، اما پیوند مستقیم  است و همچنین اهمیت عوامل اخلاقی در موفقیت و اثربخشی سازمان  تأییدشده

بر اخلاق سیاس  تأثیر هوش سازمانی  قرار گرفته است. پژوهش    موردمطالعهی کارکنان کمتر  این دو حوزه در قالب 

تر از  کند این شکاف را پوشش دهد و تصویری روشنتلاش می  حاضر با قرار دادن این دو متغیر در یک مدل تجربی

رو پس از بررسی  ازایند.  گیری رفتار اخلاقی ـ سیاسی کارکنان ارائه کنهای هوشمند سازمانی در شکلنقش ظرفیت

  ها آندهنده  پیشینه تجربی در بخش بعدی مبانی نظری مرتبط با اخلاق سیاسی کارکنان، هوش سازمانی و ابعاد تشکیل

 د. های تحقیق فراهم شوشود تا چارچوب نظری و مفهومی لازم برای تدوین مدل پژوهش و فرضیهارائه می

 مدل نظری تحقیق  -5-2-1

 
 

 تحقیق  هایفرضیه  -6-2-1

 غربی تأثیر معناداری دارد.   فرضیه کلی: هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان

 هاي جزئی فرضيه

H1:  استان آذربایجان عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور  انداز استراتژیک بهچشم  

 داری دارد. غربی تأثیر معنی

H2:  آذربایجان    استان  نور  پیام   عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاهسرنوشت مشترک به

 داری دارد. غربی تأثیر معنی

H3:  آذربایجان غربی   استان  نور  پیام  عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاهتمایل به تغییر به  

 داری دارد. تأثیر معنی

مدل مفهومی تحقیق ( 1شکل)  
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H4: تأثیر    آذربایجان غربی  استان  نور  پیام  عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاهروحیه به

 داری دارد. معنی

H5:  استان آذربایجان غربی  عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور  کاربرد دانش به

 داری دارد. تأثیر معنی

H6:  عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی  فشار عملکرد به

 داری دارد. تأثیر معنی

H7:  ستان آذربایجان  عنوان مؤلفه هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور اتجانس به  همسویی و

 داری دارد. غربی تأثیر معنی

 ق یروش تحق -2

و از حیث  کاربردی  از نوع  از حیث نوع تحقیق  ی،  همبستگ- از نوع توصیفیاین پژوهش از حیث ماهیت تحقیق  

 راهبرد تحقیق و یا ماهیت داده کمی و از نوع روش پیمایشی است.

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان سه مرکز دانشگاه پیام نور در استان آذربایجان غربی،   :جامعه و نمونه

افراد،   تمامیبهنفر بود. با توجه به محدود بودن جامعه و امکان دسترسی   ۱۲۰شامل ارومیه، میاندوآب و نقده، به تعداد  

 = N = n) پژوهش در مطالعه مشارکت کردند عنوان نمونه  نفر به  ۱۲۰از روش سرشماری کامل استفاده شد و هر  

سال بود.   45تا    3۰درصد( زن بودند و دامنه سنی آنان    45نفر )  54درصد( مرد و    55نفر )  66از این تعداد،   .(120

 .درصد بود ۱۰۰گویی آوری شد؛ بنابراین، نرخ پاسخها تکمیل و جمعتمامی پرسشنامه

استفاده شد. این  (  ۲۰۰۲) ای آلبرخت گویه ۲8برای سنجش هوش سازمانی از پرسشنامه استاندارد   : ابزار پژوهش

بُعد هوش سازمانی شامل چشم همسویی و انداز مشترک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه،  پرسشنامه هفت 

ای لیکرت از  درجهها بر اساس طیف پنجدهد. گویه، کاربرد دانش و فشار عملکرد را مورد سنجش قرار میتجانس

ساخته  برای سنجش اخلاق سیاسی کارکنان نیز از پرسشنامه محقق  .ی شدند گذار»کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« نمره

 (۲۰۰۲) ای و سیاسی کادوزیر شده در چارچوب اخلاق حرفههای مطرحای استفاده شد که بر اساس مؤلفهگویه  ۱8

-مسئولیت  بعد  8  در  را  ای حرفه   اخلاقهای این پرسشنامه  تدوین و متناسب با زمینه پژوهش تنظیم شده است. گویه

 دیگران  با  همدردی  دیگران،  به  احترام  طلبی،  رقابت  و  جوییبرتری  وفاداری،  انصاف،  و  عدالت  بودن،  صادق  ذیری،پ

ای لیکرت از »کاملاً مخالفم«  درجهنیز در قالب طیف پنجاجتماعی    هنجارهای  و  هاارزش  به  نسبت  احترام  و  رعایت  و

 .تا »کاملاً موافقم« سنجیده شدند 

پایایی: و  )  روایی  آلبرخت  پرسشنامه  از روا  ییروا  نییتعبرای  (  ۱393)  عبدی(،  ۲۰۰۲برای  محتوا    ییپرسشنامه 

 .قرار گرفته است  تیرینظران سازمان و مداز صاحب  یتعداد  اری که پرسشنامه، در اخت  صورتبدین.  کرده استاستفاده  

  یی نها  شنامه از موارد پرس  ی او سرانجام پس از اعمال اصلاحات در پاره  د یگرد  شنهاد یجهت اصلاح پ  یموارد  جه یدر نت

  برای  کرونباخ  آلفای  روش  اساس  بر  پرسشنامه  هایمؤلفه  پایایی(  ۱393)  عبدی  پژوهش  در  مورد استفاده قرار گرفت.

  بر   درنهایت  و  شدهطراحی نهایی  پرسشنامه  لازم  اصلاحات  با  و  آمدهدستبه  SPSS  افزارنرم از  استفاده  با  پرسشنامه  کل

ای و  برای پرسشنامه اخلاق حرفه آمده و  دست( به966/۰شده و مقدار )گذاشته  اجرا  به  اصلی  آماری  نمونه  گروه  روی
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  محتوایی،  و  صوری  لحاظ   به  آمده ودستبه  8۱/۰  کرونباخ  آلفای   مقدار (  ۱396)  خداپرست  و  سلیمی  پژوهش   سیاسی در

 ورزشی تأیید شدند. مدیریت استادان

از    هاداده  لیتحل   ی براها در دو بخش تحلیل توصیفی و تحلیل استنباطی صورت گرفته است.  روش تحلیل داده

 .استفاده شد Smart_PLS و SPSS27 افزارهای نرم

 تحقیق  یهاافتهی -3

های استنباطی تحقیق طرح و یافتهدر بخش بعد  سپس  و  پرداخته شده  های توصیفی  یافتهابتدا به  در این بخش  

 شوند.بررسی می

 قی تحق یفیتوصهای یافته -1-3
 یتیجمع یهای ژگیو  فیتوص  -1-1-3

نقده بودند    و  نفر از کارکنان شاغل در مراکز پیام نور ارومیه، میاندوآب  ۱۲۰با توجه به اینکه نمونه آماری تحقیق  

نفر مرد   66شده از این تعداد مشخص آمده است،دستآوری پرسشنامه بهگرفته که از طریق جمعو طبق بررسی انجام

با بررسی سطح سنی و تحصیلی نمونه    دهد.نمونه را جنس مذکر تشکیل می  %6۰باشند که تقریباً  نفر زن می  54و  

  ۱۰سال و   3۰نفر زیر   ۱۰سال قرار دارند و   45تا  3۰ت بین سنین  نفر از نمونه در دس  ۱۰۰مشخص گردید که حدود 

  4۰لیسانس، 7۰  ها پاسخ داده بودند به ترتیب نفرمیزان تحصیلات کارکنانی که به پرسشنامه سال هستند.  45نفر بالای  

فوق و  نفر  فوق  ۱۰لیسانس  و  دیپلم  بین  بودند.نفر  شاخص  دیپلم  زیر  جدول  به  توجه  با  ضمن    توصیفی های  در 

 باشد. ها میدهنده نرمال نبودن دادهپراکندگی، مرکزی و شکل توزیع( نشان)
 و ابعاد  ریمتغ  فیتوص  -2-1-3

آمار توصيفی متغيرهاي تحقيق ( 1) جدول  

متغير 

 اصلی

انحراف  ميانگين ( هاابعاد )زیرمقياس

 معيار 

وضعيت بر اساس خط  

 ۳.۵برش 

 

هوش  

 سازمانی
 

 مطلوب ۰/ 78 4/ ۱۲ استراتژیک انداز چشم

 مطلوب ۰/ 88 3/ 94 سرنوشت مشترک

 مطلوب ۰/ 9۱ 3/ 76 میل به تغییر 

 مطلوب ۰/ 96 3/ 7۲ روحیه 

 مطلوب ۰/ 8۲ 3/ 88 همسویی و تجانس 

 مطلوب ۰/ 85 3/ 9۲ کاربرد دانش 

 مطلوب ۰/ 75 3/ 9۱ فشار عملکرد 

 

 

 

 نامطلوب ۱/ ۰6 ۲/ ۱8 پذیری مسئولیت 

 نامطلوب  ۱۲/۱ ۰3/۲ صادق بودن

 نامطلوب  99/۰ 3۲/۲ عدالت و انصاف 

 نامطلوب  ۰۲/۱ 58/۲ وفاداری 
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اخلاق 

 سياسی

 نامطلوب  ۱5/۱ 76/۲ طلبی جویی و رقابتبرتری

 نامطلوب  ۰8/۱ ۲۲/۲ احترام به دیگران 

 نامطلوب  95/۰ ۱۱/۲ همدردی با دیگران 

ها و هنجارهای  ارزشرعایت و احترام نسبت به 

 اجتماعی 

 نامطلوب  ۱۰/۱ 5۲/۲

 منبع: نویسندگان

ثبات و  اند که بیانگرقرار گرفته  5/3، تمامی ابعاد هوش سازمانی بالاتر از خط برش  (۱های جدول )بر اساس داده

بالاترین امتیاز را کسب کرده    4.۱۲با میانگین  «استراتژیک  انداز چشم» در این حوزه است. در این میان، بعد بلوغ نسبی 

آیندهو نشان می ی سازمان و اهداف کلان آن دارند؛ انحراف معیار پایین این بعد دهد که کارکنان درک روشنی از 

ترین امتیاز را در میان  پایین  7۲/3با میانگین   «روحیه» در این زمینه است. بعد اجماع بالای نظرات  نیز حاکی از(  78/۰)

ی امنیت آن نسبت به خط شود؛ چراکه حاشیهمحسوب می نقطه هشداردهنده  عنوان یکابعاد هوش سازمانی دارد و به

انحراف   ترین نوسانی ممکن است به محدوده نامطلوب سقوط کند. همچنینواحد است و با کوچک  ۰.۲۲برش تنها  

های مختلف سازمان یکنواخت نیست  دهد که نشاط و انگیزه در بین بخشنشان می(  96/۰معیار نسبتاً بالای روحیه )

است. کمترین   تر بحرانی مراتب در قلمرو اخلاق سیاسی اوضاع بهد.  و برخی واحدها با افت شدیدتری مواجه هستن 

در ارتباطات   دم شفافیت کاری و ع فرهنگ پنهان است که نشان از   ۰3/۲با امتیاز   «صادق بودن» میانگین متعلق به بعد 

های بعدی ضعف  در رتبه  ۲/ ۱8با میانگین   «پذیریمسئولیت» و  ۱۱/۲با میانگین   «همدردی با دیگران» سازمانی دارد. بعد

تنها از سوی مدیران، بلکه در میان خود نیز حمایت عاطفی و روانی کافی  قرار دارند و بیانگر آن است که کارکنان نه

نمی در  دریافت  مسئولیت  قبول  از  فرار  به  تمایل  و  بعد  شدهتقویت  هاآن کنند  اگرچه  و  برتری» است.  جویی 

طور معناداری  ت به سایر ابعاد اخلاق سیاسی وضعیت بهتری دارد، اما همچنان بهنسب  76/۲با میانگین   «طلبیرقابت

دهد که درک  نشان می (در اکثر موارد  ۱.۰۰انحراف معیار بالای این ابعاد )بیش از   .تر از سطح مطلوب قرار داردپایین

جویی  برای بعد برتری  ۱/ ۱5راف معیار  انح   مثال عنوانبه.  های اخلاقی در سازمان بسیار ناهمگون استکارکنان از پدیده

ای از نبود  بینند که خود نشانهخطر میدهد که برخی افراد این رقابت را کاملاً مخرب و برخی آن را نسبتاً بینشان می

قسمت دوم با استفاده از آمار استنباطی و روش معادلات ساختاری به آزمون ت.  گفتمان واحد اخلاقی در سازمان اس

های مدیریت مدل تحلیل مسیر  وتحلیل مورد استفاده در پژوهشهای تجزیهاز جمله روش  شده است.پرداخته  ها فرضیه

ای از نمودار مسیر و تحلیل عاملی تأییدی  و مدل معادلات ساختاری است. یک مدل کامل معادلات ساختاری آمیزه

هایی درباره روابط میان متغیرهای  فرضیه  سازی معادلات ساختاری یک رویکرد آماری جامع برای آزموناست. مدل 

شود. متغیر پنهان، متغیری  شده و پنهان است که گاه تحلیل ساختاری کوواریانس یا مدل یابی علی نیز نامیده میمشاهده

  شده در نقششود بلکه با استفاده از دو یا تعداد بیشتری از متغیرهای مشاهدهگیری نمیطور مستقیم اندازهاست که به

گیری و  های اندازهطورمعمول ترکیبی از مدل های معادله ساختاری بهمدل (.  55:  ۱39۱  آذر،)  شودمعرف سنجش می

 اند.های ساختاریمدل 
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 قیتحق  استنباطیهای یافته -2-3

متغیرهای  منظور تعیین میزان و جهت رابطه میان  در این بخش، به   :های تحقیقتحلیل دومتغیره و آزمون فرضیه  (الف

کنندگی ابعاد اخلاق سیاسی  بینیتحلیل دو متغیره( و برای سنجش قدرت پیش)  ضریب همبستگی پیرسون پژوهش، از

 است.  شدهاستفادهتحلیل چند متغیره( ) زمانهمروش  رگرسیون چندگانه به در تبیین هوش سازمانی از 
 پژوهش  اصلی متغيرهاي همبستگی ماتریس :2 جدول

 2 1 متغيرها

 ۱ هوش سازمانی
 

 ۱ ۰/ 64 اخلاق سیاسی  

  64/۰شود، ضریب همبستگی بین هوش سازمانی و اخلاق سیاسی برابر با مشاهده می( ۲طور که در جدول )همان

دهد که ارتقای هوش  است. این همبستگی مثبت و معنادار نشان می  ۰.۰۱مثبت و معنادار( در سطح خطای کمتر از  )

سازمانی با افزایش نمرات اخلاق سیاسی کارکنان همراه است. با این حال باید در نظر داشت که میانگین نمره اخلاق  

و متغیر وجود  در سطح نامطلوبی قرار دارد. بدین ترتیب اگرچه رابطه مثبت و معناداری بین د( 34/۲سیاسی کارکنان ) 

و هوش سازمانی می بهدارد  تسهیلتواند  عامل  پاعنوان یک  اما سطح  کند،  بهبود اخلاق سیاسی عمل  در    نییکننده 

  یاخلاق  یهاقادر به جبران کامل ضعف ییتنهابه ریمتغ نی ا ،یفعل تیکه در وضع دهدینشان م  یاسیاخلاق س  نیانگیم

رابطه    نی( در ایو سبک رهبر   ی)همانند عدالت سازمان  یگر ید  سازنهیگر و زمدر سازمان نبوده و احتمالًا عوامل مداخله

 . کنندیم  فایا  یاکنندهنیینقش تع
 ی اسيبا اخلاق س یابعاد هوش سازمان یهمبستگ سیماتر :۳ جدول

 

دارند. در این میان بعد  معنادار همبستگی مثبت و   ، تمامی ابعاد هوش سازمانی با اخلاق سیاسی(3مطابق جدول )

تجانس«  » و  ضریبهمسویی  )قوی 58/۰ با  همبستگی  با  بالاترین  عملکرد«  »فشار  بعد  و  رابطه(  ترین 

دهد که هرچه هماهنگی بین ترین رابطه( را دارا هستند. این یافته نشان میترین همبستگی )ضعیفپایین ۲6/۰ ضریب

تبع آن و به مراتب بالاتر خواهد بودگرایی سیاسی در سازمان بهسطح اخلاق ،ها و انسجام سازمانی بیشتر باشدبخش

 معناداريسطح  ضریب همبستگی با اخلاق سياسی ابعاد هوش سازمانی 

 ۰/ ۰۰۱ ۰/ 5۱ استراتژیک انداز چشم

 ۰/ ۰۰۲ ۰/ 48 سرنوشت مشترک

 ۰/ ۰35 ۰/ 3۲ میل به تغییر 

 ۰/ ۰۰3 ۰/ 45 روحیه 

 ۰/ ۰۰۱ ۰/ 58 همسویی و تجانس 

 ۰/ ۰۰۱ ۰/ 53 کاربرد دانش 

 ۰/ ۰48 ۰/ ۲6 فشار عملکرد 
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  ق یتحق یکل هیو آزمون فرض  رهیچند متغ  لیتحل در ادامه به.رفتارهای سیاسی مخرب و غیراخلاقی کاهش خواهد یافت

 شود.پرداخته می

مبنی بر اینکه »ابعاد هوش   اصلی پژوهش  فرضیه منظور آزمونبهق:  تحلیل چند متغیره و آزمون فرضیه کلی تحقی(  ب

استفاده شد. در این   زمانهم  به روشبینی اخلاق سیاسی هستند«، از تحلیل رگرسیون چندگانه  سازمانی قادر به پیش

بعد هوش سازمانی وارد معادله شدند. نتایج    7بین همه  و متغیرهای پیش اخلاق سیاسی  ( تحلیل، متغیر وابسته )ملاک

 ت. اس  شدهارائه(  5و )( 4در جداول )

 خلاصه مدل رگرسیون :4 جدول 
R R² R² شده تعدیل يآماره   F سطح معناداري  

70/0  49 /۰  46 /۰  ۲5 /۱4  ۰۰۱ /۰  

 

میان ترکیب   همبستگی قوی یدهندهاست که نشان  7۰/۰برابر با   (R) ضریب همبستگی چندگانه (  4طبق جدول )

اخلاق  از واریانس   %49 دهد که نشان می (R²) باشد. ضریب تعیینمیبا اخلاق سیاسی  خطی ابعاد هوش سازمانی  

ابعاد   سیاسی سازمانیتوسط  می  هوش  مقدارتبیین  )محاسبه F شود.  سطح  ۱4/ ۲5شده  در  و    ۰۱/۰(  است  معنادار 

 د. باشرگرسیونی می مدل قبول قابلبرازش  بیانگر

 ی ابعاد هوش سازمان  يبرا tو آزمون   (Beta)  ونيرگرس بیضرا :۵ جدول

 VIF سطح معناداري t يآماره (Beta) ضریب استانداردشده (بين )ابعاد هوش سازمانیمتغيرهاي پيش 

 - ۰/ ۰۰۱ ۱3/ 87 - ( ثابت )

 ۱/ 3۲ ۰/ ۰۱3 ۲/ 5۲ ۰/ ۲۱ استراتژیک انداز چشم

 ۱/ 4۰ ۰/ ۱4۲ ۱/ 48 ۰/ ۱3 سرنوشت مشترک

 ۱/ 38 ۰/ ۲46 ۱/ ۱7 ۰/ ۱۰ میل به تغییر 

 ۱/ ۲9 ۰/ ۰۲۲ ۲/ 3۲ ۰/ ۱9 روحیه 

 ۱/ 45 ۰/ ۰۰۱ 3/ 98 ۰/ 34 همسویی و تجانس 

 ۱/ 36 ۰/ ۰۰6 ۲/ 8۱ ۰/ ۲5 کاربرد دانش 

 ۱/ ۲۲ ۰/ 3۱۲ ۱/ ۰۲ ۰/ ۰9 فشار عملکرد 

 

روش همزمان نشان داد که از میان هفت بعد هوش سازمانی،  نتایج حاصل از برآورد مدل رگرسیون چندگانه به

شناسایی شدند. بر اساس ضرایب    ۰5/۰های معنادار اخلاق سیاسی در سطح خطای کمتر از  بینعنوان پیشچهار بعد به

کننده اخلاق بینترین پیش، قوی3/ 98 برابر با t یآمارهو   34/۰ « با ضریب بتایهمسویی و تجانساستانداردشده، بعد »

واحدی و هماهنگی ساختاری در ارتقای رفتارهای  دهنده نقش حیاتی انسجام میانشود که نشانسیاسی محسوب می
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  «انداز استراتژیکچشم» ،  = ۲5/۰Beta =  ،8۱/۲  t  «ترتیب ابعاد »کاربرد دانشمدارانه سیاسی است. پس از آن، بهاخلاق

۲۱/۰  Beta =  ،5۲/۲ t =۱9/۰  «و »روحیه  Beta =،3۲/۲  t=  های بعدی اهمیت قرار گرفتند. در مقابل، سه  در رتبه

  ۰/ ۰9 «و »فشار عملکرد =Beta= ،۲46/۰ p ۱۰/۰ «میل به تغییر»،  =Beta=  ،۱4۲/۰  p  ۰/ ۱3«بعد »سرنوشت مشترک

Beta=،3۱۲/۰  p=  تأثیر فاقد  تورم  ،  شاخص  مقادیر  که  است  ذکر  شایان  بودند.  سیاسی  اخلاق  بر  آماری  معنادار 

پیش  واریانس متغیرهای  تمامی  از  برای  کمتر  هم  ۲بین  وجود  عدم  از  که حاکی  میان محاسبه شد  چندگانه  خطی 

نشان    49/۰تعیین    طور کلی مدل نهایی با ضریبنماید. بهمتغیرهای مستقل بوده و اعتبار مدل رگرسیونی را تأیید می

تبیین میمی ابعاد هوش سازمانی  تغییرات اخلاق سیاسی کارکنان توسط  از  به نیمی  یافته  دهد که نزدیک  شود. این 

به مؤلفه بر دانش و تقویت  ها )همسازی بخشهایی همچون یکپارچهضرورت توجه جدی  مبتنی  ترازی(، مدیریت 

سازد و تأکید  مداری سیاسی سازمان آشکار میارتقاء سطح اخلاق  انداز مشترک و روحیه جمعی را در راستایچشم

افزایی، تأثیر چندانی  سازی بسترهای همکند که صرفاً افزایش فشار عملکرد و یا ایجاد تغییرات ساختاری بدون فراهممی

 ت.بر بهبود رفتارهای اخلاقی نخواهد داش 

 Smart_PLSافزار با نرم ی معادلات ساختار  یابی مدل  (ج

 تحقيق  هايخروجی حالت غيراستاندارد رابطه بين فرضيه : 2 شکل

 

 

 تحقيق  هايخروجی حالت استاندارد رابطه بين فرضيه  :۳ شکل
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 (AVEبارهای عاملی و ) روایی همگرا -3-3

 د.شواستفاده می شدهاستخراجمیانگین واریانس   و بارهای عاملی برای بررسی روایی همگرا، دو معیار

 .باشد  7/۰مقادیر بارهای عاملی برای هر نشانگر باید بالاتر از  :بارهای عاملی -

درصد از واریانس نشانگرهای خود را تبیین    5۰باشـد )به این معنی که سازه حداقل    5/۰باید بالاتر از   :AVE مقدار -

 کند(.  می

 متغيرهاي تحقيقخروجی روایی همگراي  : 6 جدول

 وضعيت T (T-value) آماره بار عاملی ابعاد متغير اصلی

 

 

 

 هوش سازمانی

 معنادار و مطلوب  ۲4/ 64۰ ۰/ 7۲9 انداز استراتژیک چشم

 معنادار و قابل قبول ۱6/ 4۲۲ ۰/ 673 سرنوشت مشترک

 معنادار و مطلوب  ۱9/ ۰44 ۰/ 7۲۲ تعامل برای تغییر 

 معنادار و مطلوب  3۲/ ۰۱5 ۰/ 8۰۰ روحیه 

 معنادار و مطلوب  33/ 749 ۰/ 8۰۲ کاربرد دانش 

 معنادار و مطلوب  4۱/ ۰96 ۰/ 8۲۰ فشار عملکرد 

 معنادار و مطلوب  ۲7/ ۲۰۲ ۰/ 754 سویی و تجانسهم 

 

 اخلاق سازمانی 

 
 

 معنادار و قابل قبول ۱6/ 443 ۰/ 678 صداقت و راستگویی 

 معنادار و مطلوب  ۱8/ 84۱ ۰/ 7۰۱ طرفی عدالت و بی

 معنادار و مطلوب  36/ 65۰ ۰/ 8۱6 پذیری مسئولیت 

 معنادار و مطلوب  ۱9/ 733 ۰/ 757 شفافیت و پاسخگویی 

 معنادار و مطلوب  36/ 8۱۲ ۰/ 79۲ احترام به کرامت انسان 

 معنادار و مطلوب  ۲5/ ۱۰4 ۰/ 749 التزام به قانون 

 معنادار و قابل قبول ۱4/ 98۱ ۰/ 644 گیری اخلاق در تصمیم 

 

سطح اطمینان  )   96/۱از  T بوده و مقادیر  6۰/۰با توجه به اینکه بارهای عاملی همگی بالای    6شماره مطابق جدول 

همچنین    روایی همگرای ابزار در سطح مطلوبی قرار دارد. اند،بسیار فراتر رفته(  ٪99سطح اطمینان  )۲/ 58و حتی  (  95٪

 ت.اس   5۰/۰بالاتر از  بوده و 54۱/۰و اخلاق سیاسی   576/۰سازمانی  برای هوش  نیز  AVE مقدار

 (HTMTفورنل و لارکر و   یواگرا )با شاخص ها ییروا -3-4
 خروجی معيار فرونل و لارکر روایی واگرا  :7 جدول

 
 هوش سازمانی  اخلاق سياسی

۰/ 736 اخلاق سياسی  
 

576/۰ هوش سازمانی   759/۰  
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ها از یکدیگر( از معیار فورنل و لارکر استفاده شد. بر بررسی روایی واگرا )جدایی سازهبرای    7شماره   طبق جدول 

ها  برای هر سازه باید از همبستگی آن سازه با سایر سازه (AVE) شدهاساس این معیار، جذر میانگین واریانس استخراج

 AVE شود، اگرچه مقادیر جذر مشاهده می گونه کهارائه شده است. همان( 7بیشتر باشد. نتایج این آزمون در جدول )

قرار دارند،  (  ۰.7در سطح قابل قبولی )بالاتر از  (  759/۰و هوش سازمانی:    ۰/ 736برای هر دو متغیر )اخلاق سیاسی:  

پنهان    ریدو متغ  انیپایین م  یدهنده همبستگنشان  افتهی  نی اهستند.    بزرگ تر(  ۰.576از مقدار همبستگی میان دو سازه )

 مدل است. 

 روایی واگرا  htmtخروجی معيار  :8جدول 

 هوش سازمانی  اخلاق سياسی متغيرهاي پنهان 

 اخلاق سیاسی 
  

۰/ 6۱۲ هوش سازمانی  
 

 

ازهعلاوه بر معیار فورنل و لارکر به انی سـ تر از عدم همپوشـ اخص چندگانهمنظور اطمینان بیشـ -ی ویژگیها، از شـ

  ۰/ 9۰، چنانچه مقدار این شـاخص کمتر از (۲۰۱5) ۱اسـتفاده شـد. بر اسـاس معیار هنسـلر و همکاران (HTMT) ویژگی

افزار نشــان داد که شــود. نتایج خروجی نرمباشــد، روایی واگرای مدل تأیید می  85/۰و در رویکرد محتاطانه کمتر از  

ازما HTMT مقدار شـاخص یاسـی و هوش سـ لی پژوهش )اخلاق سـ ازه اصـ د. این می 6۱۲/۰ نی( برابر بامیان دو سـ باشـ

تانهطور قابلمقدار به طح بسـیار مطلوبی   اسـت؛ بنابراین  85/۰ی بحرانی  توجهی کمتر از آسـ روایی واگرای مدل در سـ

شـده برای هر یک از این دو متغیر، صـرفاً مفهوم مورد نظر  های طراحیاین یافته مؤید آن اسـت که گویه .شـودتأیید می

 د.گیری کرده و استقلال کافی از یکدیگر داراندازهخود را 

 ارزیابی مدل ساختاری -3-5
 ارزیابی مدل ساختاري  :9 جدول

 بينی وضعيت قدرت پيش  شده ضریب تعيين تعدیل ضریب تعيين (زامتغير ملاک )درون 

 ( قوی )متوسط تا بالا *۰/ 66۲ ۰/ 663 اخلاق سیاسی 

 

به    67/۰و    33/۰،  ۱9/۰برابر با   شده تعدیل  تعیین  ضریب ، مقادیر (۱998)  ۲معیار چینبر اساس  ( و  9مطابق جدول )

برای متغیر    تعیین  ضریب هستند. با توجه به اینکه مقدار  ضعیف، متوسط و قوی  بینیدهنده قدرت پیشترتیب نشان

  3/66 توان اذعان داشت که متغیر »هوش سازمانی« توانسته استدست آمده است، میبه 663/۰اخلاق سیاسی برابر با  

 
1. Hensler 
2. Chen 
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قدرت   دهندهبسیار نزدیک است و نشان  67/۰از تغییرات متغیر »اخلاق سیاسی« را تبیین کند. این عدد به آستانه   درصد

 شد.بابرای مدل ساختاری پژوهش می بینی قوی تا بالاپیش
 ثيرگذاري أضرایب ت گزارشهاي تحقيق و فرضيه  :10 جدول

شماره 

 فرضيه

ضریب   مسير فرضيه

 مسير

انحراف 

 معيار 

سطح  T آماره

 داريمعنی

نتيجه 

 آزمون

H هوش   → سیاسی اخلاق

 سازمانی 

 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ 36/ ۱۲9 ۰/ ۰۲۲ ۰/ 8۱4

H1 انداز چشم→  سیاسی اخلاق

 استراتژیک 

 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ ۲3/ ۰7۱ ۰/ ۰3۲ ۰/ 7۲9

H2 سرنوشت    →سیاسی اخلاق

 مشترک

 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ ۱7/ ۱45 ۰/ ۰39 ۰/ 673

H3 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ ۲۰/ ۰47 ۰/ ۰36 ۰/ 7۲۲ تمایل به تغییر  →سیاسی اخلاق 

H4 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ 3۲/ 647 ۰/ ۰۲5 ۰/ 8۰۰ روحیه  →سیاسی اخلاق 

H5 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ 3۱/ 7۱3 ۰/ ۰۲5 ۰/ 8۰۲ کاربرد دانش   →سیاسی اخلاق 

H6 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ 38/ 467 ۰/ ۰۲۱ ۰/ 8۲۰ فشار عملکرد   →سیاسی اخلاق 

H7 همسویی و   →سیاسی اخلاق

 تجانس

 تأیید شد  ۰/ ۰۰۰ ۲9/ 73۲ ۰/ ۰۲5 ۰/ 754

 

به خروجی توجه  ارائهبا  اجرای روش بوت(۱۰)  شده در جدولهای  از  نتایج حاصل  ارزیابی    ۱استرپینگ ،  برای 

  9/99های تحقیق )فرضیه اصلی و هفت فرضیه جزئی( در سطح اطمینان دهد که کلیه فرضیهمعناداری روابط نشان می

می درصد مؤلفه د.شون تأیید  و  ابعاد  تمامی  جدول  این  اساس  چشمبر  )شامل  سازمانی  هوش  با  مرتبط  انداز  های 

تغییر، روح به  تمایل  دارای  استراتژیک، سرنوشت مشترک،  تجانس(  و  و همسویی  عملکرد  فشار  دانش،  کاربرد  یه، 

مراتب  برای تمامی این مسیرها به T باشند و از نظر آماری، مقادیر آمارهمی  ۰/ 673 ضرایب مسیر/بار عاملی بالاتر از

دست آمده است؛ بنابراین  به ۰۰۰/۰ همگی برابر با و سطح معناداری(  3.۲9حتی بالاتر از )  ۱.96بالاتر از مقدار بحرانی 

ها از پایایی و روایی کافی برای سنجش سازه مربوطه برخوردار بوده و توان استنباط کرد که هر یک از این مؤلفهمی

 . شوندتأیید می

 یتجرب  یمدل کل یابی ارز -3-6

 به ارزیابی مدل کلی تجربی تحقیق پرداخته شده است.  ۱۱در جدول شماره  

 

 

 
1. Bootstriping 
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 خروجی مدل کلی تجربی تحقيق : 11جدول 

Results of the Test Model Estimated 

Level 

Model Standard 

Level 

Model Fit and 

Similarity Indexes 

Confirmed 070 /0 071 /0  ≥ 

SRMR 

( Standardized Root 

Mean Squared 

Residual) 

Confirmed 021 /389  3/842  ≥  Chi-Square 

Confirmed 931 /0   90/0≥ 
NFI 

( normed fit index) 

Confirmed - 84/0  ≥ d_ULS 

Confirmed - 31/0  ≥ d_G 

 

ی  دست آمده که از آستانهبه  7۰/۰برابر با     SRMR دهد که مقدار شاخصنتایج نشان می(  ۱۱با توجه به جدول )

توجه در مدل است. همچنین مقدار  دهنده عدم وجود خطای باقیمانده قابلتر بوده و نشانکوچک  ۰7۱/۰استاندارد  

به  93۱/۰با عدد   NFI  شاخص از معیار حداقلی  طور قابلمحاسبه شده است که  بالاتر  قرار گرفته و   9۰/۰توجهی 

داده به  نسبت  مدل  قوی  بسیار  برازش  از  میحاکی  تجربی  اهای  بر  علاوه  خیباشد.  مقدار شاخص  با  دوین  برابر 

تعیین  ۰۲۱/389 استاندارد  از سطح  تأییدکنندهپایین(  84۲/ 3شده )گزارش شده که  و  بوده  ی عدم وجود اختلاف  تر 

بین ماتریس کوواریانس مشاهده با     d_G و   d_ULS ای های فاصلهشده است؛ شاخصبینیشده و پیشمعنادار  نیز 

در وضعیت تأییدشده قرار دارند. در مجموع با تأیید تمامی  (  3۱/۰و    84/۰ترتیب  شده )بههای تعیینعبور از آستانه

ارائهشاخص برازش  میهای  از شده  پژوهش  مفهومی  مدل  که  کرد  اذعان  قابل   توان  کاملاً  کلی  برازش  و  اعتبار 

نتایج آمار  .  های تحقیق، از پشتوانه آماری معتبری برخوردار استهبرخوردار بوده و نتایج حاصل از آزمون فرضی قبولی

در وضعیت مطلوبی  (  5از    9/3دهد که اگرچه هوش سازمانی در سازمان مورد مطالعه )با میانگین  توصیفی نشان می

ظاهر  ن یافته بهدر سطح بسیار پایین و نامطلوبی است. ای(  5از    ۲/۲قرار دارد، اما اخلاق سیاسی کارکنان )با میانگین  

به عبارت   ؛ است های سازمانی و رفتارهای اخلاقی فردیشکاف عمیق بین توانایی دهنده وجودمتناقض در واقع نشان

دیگر با وجود بستر مناسب هوش سازمانی، عوامل بازدارنده دیگری )همانند ضعف در نظام پاداش، عدالت سازمانی  

سازی معادلات ساختاری  مدل   اند. با این حال اسی مطلوب در کارکنان شدهیا رهبری اخلاقی( مانع از بروز اخلاق سی

ارتقای هوش سازمانی یک استراتژی بسیار مؤثر و حیاتی برای جبران این شکاف   اثبات کرد که  8۱4/۰با ضریب مسیر  

 د.شوو بهبود اخلاق سیاسی کارکنان محسوب می

 ی ر یگجهینت -4

هوش سازمانی بر اخلاق سیاسی کارکنان دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی شناسایی تأثیر   هدف این پژوهش

 =NFI ۰/ 93۱ و =SRMR ۰76/۰ های برازش مطلوببا شاخص سازی معادلات ساختاریبودنتایج حاصل از مدل 

سیاسی کارکنان  سازه کلان، تأثیر مثبت، مستقیم و بسیار معناداری بر اخلاق   عنوان یک نشان داد که هوش سازمانی به

(  ۲۰۲4(. این یافته با پژوهش ندونگو و همکاران )8۱4/۰غربی دارد )ضریب مسیر  دانشگاه پیام نور استان آذربایجان

های دولتی معرفی کردند، همسو است. همچنین  که هوش سازمانی را یک قابلیت راهبردی برای ارتقای عملکرد سازمان
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های حسابرسی عراق به رابطه مثبت و معنادار هوش سازمانی با عملکرد  اننیز در سازم (  ۲۰۲۲الحکیم و همکاران )

(  ۱396سازمانی دست یافتند که مؤید نقش کلیدی این سازه است. در سطح داخلی، پژوهش عابدینی و همکاران )

های  جاد ظرفیتای که از طریق ای نشان داد که هوش سازمانی با مدیریت دانش و چابکی سازمانی رابطه مثبت دارد؛ یافته

کند. علاوه بر این پژوهش  مبنای نظری مناسبی برای تبیین تأثیر آن بر اخلاق کارکنان فراهم می  شناختی و اطلاعاتی 

بر ظرفیت بالای آن در تبیین  (  ۱39۲بر چندبعدی بودن هوش سازمانی و پژوهش فرزی و همکاران )(  ۲۰۱5تراویسیا )

اند که نتایج پژوهش حاضر  تغییرات کارآفرینی سازمانی( تأکید داشته  درصد  4۰پیامدهای مدیریتی و رفتاری )حدود  

 . کنندخوبی پشتیبانی میرا به

( و روحیه ۰/ 8۰۲(، کاربرد دانش )8۲۰/۰فشار عملکرد )  های نشان داد که مؤلفه PLS های مدلیافته  در سطح ابعاد

قویبه (8۰۰/۰) پیشعنوان  سیاسی  بینترین  اخلاق  چندگانههای  رگرسیون  نتایج  شدند.  نیز    شناسایی 

های معنادار مستقل تأیید  بینعنوان پیشرا به =Beta ۲5/۰ و کاربرد دانش =Beta 34/۰ همسویی و تجانس  هایمؤلفه

بر  (  ۲۰۱7ویژه پژوهش تابنور و همکاران )ی نظری و تجربی موجود هماهنگ است؛ بهها کاملاً با بدنهکرد. این یافته

  حاضر گیری هوش سازمانی تأکید دارد که با تأثیر قوی »کاربرد دانش« در پژوهش  نقش حیاتی مدیریت دانش در شکل

ای را تأیید کردند که  رابطه مستقیم هوش سازمانی با اخلاق حرفه(  ۱393فر )همسو است. همچنین بابائی و داودی

کند.  کارگیری تخصص کارکنان( را تقویت میملکرد شفاف و بهدر زمینه ابعاد عملیاتی )فشار ع  این پژوهشهای یافته

های حوزه رضایت شغلی و سلامت روانی در محیط کار  علاوه تأثیر مؤلفه روحیه بر اخلاق سیاسی با نتایج پژوهشبه

در   .دهند کارکنان دارای روحیه بالا نسبت به رعایت هنجارهای اخلاقی متعهدتر هستندهمخوانی دارد که نشان می

دارای بارهای عاملی   PLS انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک و تمایل به تغییر اگرچه در مدل چشم هایمقابل مؤلفه

معنادار بودند، اما در رگرسیون چندگانه )در رقابت با سایر ابعاد( تأثیر مستقلی بر اخلاق سیاسی نشان ندادند. این یافته  

که بر نقش  (  ۲۰۲۲ها نیست؛ بلکه مطابق با پژوهش درفلر و همکاران )ش آنوجه به معنای نادیده گرفتن نقهیچبه

صورت  اثرات اصلی خود را به ها احتمالاً گیری اخلاق تأکید دارند، این مؤلفهشرایط و ساختارهای سازمانی در شکل

کنند. قی( اعمال میهمچون فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی یا رهبری اخلا) غیرمستقیم و از طریق متغیرهای میانجی

ای نقش  های فرهنگی و اجتماعی در تفسیر اخلاق حرفهنشان داد که زمینه( ۲۰۱7همچنین پژوهش فوچز و اسکالیو )

تنهایی برای  انداز و ایجاد حس سرنوشت مشترک بهبنابراین در سازمان مورد مطالعه، ترسیم چشم.  ای دارندکنندهتعیین

 د. افزایی و عدالت سازمانی به نتیجه برسناید از طریق ایجاد بسترهای همارتقای اخلاق کافی نیست و ب

نتایج مطالعات پورحسینی و پورکیانی   با  تأیید رابطه هوش سازمانی و اخلاق سیاسی  بر  پژوهش حاضر علاوه 

ها به نقش هوش اخلاقی و هوش معنوی در اخلاق  نیز قابل جمع است؛ آن(  ۱394و دهقانان و همکاران )(  ۱394)

تواند  عنوان یک قابلیت سطح سازمانی( میدهد که هوش سازمانی )بهنشان می  حاضراند و پژوهش  ای اشاره داشتهحرفه

برخان و همکاران  مدارانه باشد. همچنین پژوهش صاساز بروز رفتارهای اخلاقهای فردی، زمینهدر کنار این ظرفیت

های ما مبنی بر ضرورت استقرار نظام  ای در مدیریت منابع انسانی تأکید داشت که یافتهبر نقش اخلاق حرفه(  ۲۰۱5)

را مورد حمایت قرار می هوش سازمانی یک مفهوم چندبعدی است که    دهد. در یک کلامارزیابی عملکرد شفاف 

بعاد اجرایی )ارزیابی و دانش( و ابعاد نرم )روحیه و انسجام(، گام مؤثری  زمان اهای آموزشی باید با تقویت همسازمان
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ارتقای حکمرانی اخلاق بردارنددر جهت  ارزشمند.  محور  نتایج  کارکنان  تعمیم  با وجود  به  پژوهش محدود  پذیری 

ارشی و عدم بررسی  غربی است. همچنین مقطعی بودن و استفاده از پرسشنامه خودگزدانشگاه پیام نور استان آذربایجان

شود. بر این اساس به مدیران دانشگاه پیشنهاد  های این پژوهش محسوب میمتغیرهای میانجی از جمله محدودیت

های مدیریت دانش و ارتقای روحیه جمعی، بستر  های ارزیابی عملکرد شفاف و عادلانه، برنامهشود با استقرار نظاممی

شود نقش میانجی متغیرهایی نظیر اعتماد  به پژوهشگران آتی نیز پیشنهاد میتقویت اخلاق سیاسی را فراهم آورند.  

انواع هوش )هیجانی، فرهنگی و   تأثیر سایر  و  را در مدل وارد کرده  سازمانی، فرهنگ سازمانی و عدالت سازمانی 

 د.معنوی( را بر اخلاق سیاسی در قالب مطالعات طولی و ترکیبی بررسی نماین 

 

 منابع 

 منابع فارسی 
 . تهران: نگاه دانش ،سازي معادلات ساختاري در مدیریتتحليل مسير و مدل (،۱39۱)  ادلآذر، ع

ای بررسی رابطه هوش سازمانی با کیفیت خدمات کارکنان با نقش میانجی اخلاق حرفه ، »(۱393)  محمودفر، ، داودی حمدرضابابائی، م

 . ، تهران، ایران حسابدارياولين همایش ملی مدیریت و  «،و خلاقیت

ای با موفقیت سازمانی در سازمان امور بررسی رابطه هوش اخلاقی و اخلاق حرفه، »(۱394)  سعود پورکیانی، م  محمد،پورحسینی،  

 . ، ایرانتهران، کنفرانس علوم انسانی، علوم اجتماعی و روانشناسی  ان«،اقتصادی و دارایی و اداره کل امور مالیاتی استان کرم

ای با اثربخشی سازمانی کارکنان  بررسی رابطۀ هوش معنوی و اخلاق حرفه ، »(۱394)   هیمه، و مفاخری، فاطمهحقیقت، فامد،  دهقانان، ح

 .۱36-۱۱4،  3( ۱۰) ، فصلنامه منابع انسانی ناجا«، ناجا

انداز چشم  «،لق دانش در سطح فردی های شغل بر خبررسی تأثیر ویژگی»  ،(۱39۱)  میدرضا، و نظری، حهروزلی، بقلیچ  لی،  رضائیان، ع

 . ۱۲4-۱۱۲،  ۲(  3)  مدیریت دولتی،

م قهفرخی،  مؤلفه »  ،(۱386)  هدیستاری  و  و هوش سازمانی  یادگیرنده  در سازمان  دانش  زیرسیستم مدیریت  بین  های هوش  رابطۀ 

 . تهران، ایران ، اولين کنفرانس ملی مدیریت دانش(«، سازمانی )مورد مطالعه: شرکت ذوب آهن اصفهان

ای و عملکرد شغلی اعضای هیئت علمی تربیت اثر فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه، »(۱396)  حبوبه، و خداپرست، مهدیسلیمی، م

 https://doi.org/10.22089/res.2017.3025.1190. 58-39، ۱3(5)، پژوهش در ورزش تربيتی «،بدنی و علوم ورزشی 

نامه کارشناسی  پایان ، هاي دولتی ایرانایی و پایایی پرسشنامه هوش سازمانی آلبرخت در سازمان بررسی رو(،  ۱393)  لی اکبر عبدی، ع

 . دانشگاه تهران ، دانشکده مدیریت،ارشد

بررسی رابطه بین هوش سازمانی با چابکی سازمانی با نقش میانجی  ، »(۱396)اطفه  ، و رئیسی، علیرضا، میرجعفری، عیژنعابدینی، ب

 . 4۰-۲3،  ۱۰( 9)  ،مطالعات مدیریت و کارآفرینی   «،کارکنان آموزش و پرورشمدیریت دانش 

 .۱49-۱3۱، 36(  ۱۱)  ،شناسی تربيتیروان«، هوش سازمانی، عامل رشد سازمان یادگیرنده، » (۱394)  مید، رحیمیان، حمیدفاتحی، ح

 .تهران: نشر آییژ ،چاپ سوم ،اياخلاق حرفه  (،۱383)  حدفرامرز قراملکی، ا

تبیین رابطۀ هوش سازمانی و چابکی سازمانی با کارآفرینی سازمانی در »  ،(۱394)  شیرینزردشتیان،    ،مایون، عباسی، هامدفرزی، ح

 https://doi.org/10.22059/jsm.2015.56757 . 7۲9-7۱3،  5(  7)، مدیریت ورزشی  «،وزارت ورزش و جوانان ایران

بررسی رابطه بین هوش سازمانی و هوش تجاری با مدیریت  ، »(۱395)   رشاد، کیومرثی، فهزاد، زمانی دهکردی، بهنازکبیری دهکردی، م 

 .6۰-33،  4(۲3)  ،مطالعات مدیریت و کارآفرینی   («،)مطالعه مورد شرکت گاز استان چهارمحال و بختیاری

 . تهران: نشر روان  ،چاپ سوم ، شناسی عمومیروان  (،۱395)مزه حگنجی، 



 

 

     
 ۱4۰5، بهار ۱مدیریت سیاسی، دوره اول، شماره 
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