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چکيده
هدف پژوهش حاضر بررســی رابطه بین هوش اخلاقی با وجدان‌کاری و تعهد سازمانی با تاکید 
بر رویکرد اسلامی در مدیران مدارس دوره‌های مختلف تحصیلی آموزش و پرورش شهرستان 
میبد است که به روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی انجام گردید. جامعه آماری پژوهش 
کلیه مدیران مدارس دوره‌های تحصیلی شهرســتان میبد در سال تحصیلی 96-95 مي‌باشند 
كه از اين جامعه با اســتفاده از جدول نمونه‌گیری کرجســی و مورگان)1970(، نمونه‌ای معادل 
108 نفر تعیین گردید. ابزار جمع‌آوري اطلاعات پرسش‌نامه هوش اخلاقی لنیک و کیل‌)2005(، 
پرسش‌نامه وجدان‌کاری کاســتا و م‌ککری‌)1992( و پرسش‌نامه تعهد سازمانی مؤدی، پورتر و 
استیرز‌)1992( بود که روایی و پایایی هر سه پرسش‌نامه با استفاده از ملاک‌های روان‌سنجی احراز 
گرديد. داده‌های حاصل با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چند متغیری 
مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. یافته‌ها نشان داد هوش اخلاقی توان پیش‌بینی وجدان‌کاری 
و تعهد ســازمانی را دارد. از مولفه‌هاي هوش اخلاقي بهتریــن پیش‌بینی‌کننده وجدان‌کاری، 
درگام اول مولفه اســتقامت و پافشاری برای حق‌ و در گام دوم مولفه استقامت و پافشاری برای 
حق و اقرار به اشــتباهات و شکست‌ها‌ بوده است. همچنین از مولفه‌هاي هوش اخلاقي بهترين 
پيش‌بينيك‌ننده‌هاي تعهد سازماني در گام اول مولفه فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران‌، در گام 

دوم مولفه راستگویی ‌و در گام سوم مولفه اقرار به اشتباهات و شکست‌ها‌ بوده است.

واژگان کلیدی:   تعهد سازمانی، رویکرد اسلامی، وجدان‌کاری، هوش اخلاقی.

دکتر منصور دهقان‌منشادی*     	

بررسی رابطه هوش اخلاقی 
با وجدانک‌اری و تعهد سازمانی 

با تأکید بر رویکرد اسلامی 
در مدیران مدارس شهرستان میبد

 

67 - 86

ï تاریخ پذیرش: 96/9/29 	 ï تاریخ دریافت: 96/5/23	

mansoor.d.8@gmail.       .......................................................... استادیار مدیریت آموزشی، پردیس دانشگاه فرهنگیان یزد. ايران *  com



68

 ë سال دوم
 ë 3شمارة
ë 4 شمارة پیاپی
ë 1396 پاییز

مقدمه
هر ســازمانی در دنیای پویا و پر مخاطرة امــروزی برای این‌که بتواند بقای‌خويش را 
تحکیم بخشــد، باید مدیران و کارکنان خود را ملزم به ‌رعایت اصول اخلاقی و فراگیری 
هوش اخلاقی نماید زیرا رعایت آ‌ن‌ها باعث دلگرمی کارکنان و به تبع آن افزایش کیفیت 
خدمات و در نهایت جلب رضایت ارباب رجوع و تثبیت بقای ســازمان‌ها خواهد شد. 
اخلاق امری فطری و ذاتی برای انســان اســت. اخلاق نوعی صورت ادراکی و معرفتی 
است که در درون انسان قرار دارد و او را به کنش و فعل اخلاقی ســوق می‌دهد و مفهوم 
حســــن و قبح را برای انسان آشکار و قابل درک می‌ســازد )پرتو، 1394(. اخلاقیات و 
اصول اخلاقی از جمله مباحثی است که به‌کارگیری آن در جامعه مورد تأکید اسلام است، 
به‌طوری که پیامبر اسلام‌)ص( هدف از رسالت خویش را به کمال رساندن مکارم اخلاقی 
معرفــی کرده‌اند. از این رو اخلاقیات بــه عنوان مجموعه‌ای از ارزش‌ها، بایدها و نبایدها 
می‌تواند نقش مهمی در مدیریت اثربخش سازمان‌ها ایفا کند‌‌)اعظمی، آیباغی اصفهانی و 
تولایی، 1387(. هوش اخلاقی به معنای تشــخیص امور درست و غلط و تشخیص امور 
اخلاقی جهان‌شمول است‌)بوربا1، 2005(. هـــوش اخلاقی توانایی ذهنی براي شناسایی 
ایـن موضـوع اسـت کـه چگونه اصول انسانی مانند قانون طلایی‌)قانونی که بسـیاري از 
تمدن‌ها را در قرن‌ها هدایت و راهنمایی کرده است( و سخن پیامبر اسلام)ص( نیز هست: 
با دیگران همان‌گونه رفتار کنید که می‌خواهید با شما رفتار شود و تـلاش کنیـد ایـن اصـل، 
قـانون اساسی اخلاقی سازمان شما باشد‌)مختاری‌پور و سیادت، 1388(، باید در ارزش‌ها، 

اهـداف و کارکردهاي فردي ما به‌کـار گرفتـه شـود)لنیک و کیل2، 2005(.
بســیاری از رفتارها و تصمیم‌های کارکنان و مدیران در سازمان‌های امروزی تحت 
تأثیر هوش اخلاقی آن‌هاســت. از آن‌جا که نیروی انسانی چه به صورت فردی، چه به 
صورت گروهی و در تعامل با دیگران، همچنان مهم‌ترین عامل تولید به‌شــمار می‌آید، 
قضاوت افراد در مورد درستی یا نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت عملکرد آنان و به تبع 
آن، عملکرد سازمان و در نتیجه موفقیت آن به شدت تأثیرگذار است. از این رو، توجه 
به هوش اخلاقی برای مدیران ضرورتی اجتناب‌ناپذیر است. مهم‌ترین صفت‌های هوش 

1. Borba
2. Lennick &  Kiel 
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اخلاقی مدیران، شامل درســت‌کاری، مسئولیت‌پذیری و بخشش است که در اسلام و 
قرآن به آن تاکید زیادی شده است. درستکاری یا عمل صالح، میوة درخت ایمان است. 
هرجا در قرآن به ایمان اشــاره شــده، عمل صالح نیز به دنبال آن آمده و این نشانگر آن 
است که ایمان بدون عمل صالح ممکن نیست. عمل صالح آثار بسیاری به دنبال دارد که 
در چندین آیه مطرح شــده است: )یا أيَهُّا الذَِّينَ آمَنوُا اتقَّوا الّل وَ كُونوُا مَعَ الصّادقين؛ ای 

کسانی که ایمان آورده‌اید! از خدا پروا کنید و با راست‌گویان باشید( )توبه، ‌۹(. 
ديگر عنصر هوش اخلاقی مدیران "بخشش" است که قران می‌فرماید: )خُذِ العَْفْوَ؛ عفو 
را پیشه کن(‌ )بقره، ۱۰۹(. به عبارتی، افراد با هوش اخلاقی بالا کار درست را صحیح انجام 
می‌دهند، اعمال آ‌ن‌ها پیوسته با ارزش‌ها و عقایدشان هماهنگ است، عملکرد بالایی ارائه 
می‌دهند و همیشه کارها را با اصول اخلاقی پیوند می‌دهند ‌‌)مختاری‌پور و سیادت، 1388(.
در دنیای امروزی، تنها رهبران با هوش اخلاقی بالا می‌توانند در ســازمان، اعتماد و 
تعهــد ایجاد کنند‌)بوربا، 2005(. تجارب مدیران تجاری در آمریکا، ژاپن و بســیاری از 
مؤسسات خصوصی و شــرکت‌های کارآفرینی، نشان داده است که رفتار اخلاقی، تنها 
انجام درست کار نیست، بلکه انجام کار درست و هوش اخلاقی تـأثیر بسـیار قـوي بـر 
عملکـرد سازمان دارد. بسیاري از رفتارهاي مدیران تحت تأثیر ارزش‌هاي اخلاقی است، 
به همین دلیل قضـــاوت افـراد در مـورد درسـتی و نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت 

کـاري آنـان تـأثیر دارد )ترنر، بارلینگ، اپیتروپاکی، بوچر و میلنر1، 2002(.
امروزه پویایی سازمان‌ها و نظام اداری به تنهایی منوط به جدید کردن فن‌آوری، تغییر 
ساختارها و اضافه نمودن سرمایه نیست؛ ولی آنچه در سرپا نگهداشتن و تعالی سازمان‌ها 
و نظام اداری نقش محوری داشــته و حرف اول را می‌زند انســان است که اگر به بطن 
انســان نگاه کنیم عاملی به نام وجدان می‌تواند نقشی پررنگ و بسیار مهم را در کارآیی 
و اثربخشــی هر ســازمان ایفا کند ‌)فرهنگی و حســین‌زاده،1384؛ به نقل از خسروی، 
عســکریان و نوه‌ابراهیم، 1395(. وجدان‌کاری نوعی گرایش درونی است که به مدد آن 
 فرد به انجام کار بیشتر و بهتر، گرایش پیدا می‌کند و به لحاظ روحی و مادی ارضا می‌شود‌

)آرچانا2، 2004؛ قلاوندی، 1391(.

1. Turner, Barling, Epitropaki, Butcher & Milner
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براساس رویکرد اسلامی، مهم‌ترین ارزش‌ها دربارة انسان این است که او مخلوق، 
عبــد، امین و خلیفة خداوند اســت و دو بعد مادی و روحــی دارد، اما اصالت از آنِ 
روح اســت. انسان، اجتماعی آفریده شده و خیرخواهی در ذات او سرشته شده است. 
این تعریف از نهادینه‌شــدن و اصول ارزشی اساسی دربارة انسان، الگوی متفاوتی از 
نهادینه‌شــدن وجدان‌کاری در ســازمان‌ها ارائه می‌نماید. به این ترتیب، نهادینه‌شدن 
وجدان‌کاری مستلزم تغییر نگرش افراد به کار و وظیفة خود در سازمان است. براساس 
رویکرد اســامی، این تغییر نگرش بر باور به اصول خاصی دربارة انسان مبتنی است. 
از مهم‌ترین باورهای اساســی دربارة انسان برای تغییر نگرش کارکنان در مورد وظیفه 
و کار خود، باور به مخلوق، عبد، خلیفه و امین بودن انســان اســت. براســاس این 
باورهاست که برای تغییر بینش افراد نسبت به کار، باید به آن‌ها این شناخت را عرضه 
و در آن‌هــا تقویت نمود که کار، وظیفه، امکانــات و فرصت‌های موجود، امانت‌های 
الهی‌اند. از آن‌جا که انســان، مخلوق خداوند اســت، باید این شناخت را بر او عرضه 
و تقویت نمود که رشــوه گرفتن، اسراف و تبذیر نعمات الهی و کم‌کاری، حرام است 
و خداوند به او این فرصت را داده اســت تا از طریق کار، در درجة بندگان رســتگار 
و صالح خداوند قرار گیرد. این باورها و شــناخت‌های اساســی دربارة کار و وظیفه، 

برگرفته از اصول ارزشی اساسی دربارة انسان است ‌)رحیمی، 1391(.
عناصر وجدان‌کاری شــامل کفایت1، نظم و ترتیب2، وظیفه‌شناســی3، تلاش برای 
موفقیت4، خویشتن‌داری5 و احتیاط در تصمیم‌گیری6 می‌باشد. کفایت، احساسی است 
که فرد تا چه حد، قابل، حســاس و مآل‌اندیش در کار اســت. نظم و ترتیب نشــانه 
تمیزی، آراســتگی، مرتب بودن و انضباط داشــتن است. وظیفه‌شناسی به معنای اداره 
کردن آگاهانه اســت. افراد وظیفه‌شناس، به اصول اخلاقی‌شان پایبند بوده و تعهدات 
اخلاقی‌شان را به‌طور دقیق انجام می‌دهند. افراد تلاش‌گر، سطح آرزو و انگیزة بالایی 
دارند و ســخت کار می‌کنند تا به اهداف خود برسند. خویشتن‌داری توانایی افراد در 

1. Competence
2. Regulating
3. Dutifulness
4. Achievement Striving
5. Self-Control
6. Deliberation
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شروع وظایف و ادامه آن در جهت تکمیل آن علی‌رغم دلتنگی‌ها و آشفتگی‌هاست و 
در آخــر احتیاط در تصمیم‌گیری مربوط به حد تمایل افراد به فکر کردن قبل از اقدام 

به عمل است‌)گروسی‌فرشی، 1380(.
تعهد سازمانی از ديگر متغیرهاي مورد مطالعه در این پژوهش است. تعهد سازمانی 
عبارت است از حالتی که در آن کارمند، اهداف سازمان را معرف خود دانسته و آرزو 
می‌کند که در عضویت آن ســازمان بماند. در واقع تعهد به پایبندی فرد به هدفی که 
دارد اشاره می‌کند. هدف می‌تواند اجتماعی یا غیراجتماعی و يا در مورد یک سازمان 
یا گروه‌های کاری به‌کار رود‌)گمیتی1، 2008(. تعهد ســازمانی، مفهومی اســت که از 
میزان کسب هویت و نحوه ارتباط افراد با سازمان‌هایشان حاصل می‌شود. درخصوص 
اهمیت تعهد ســازمانی لوتاز2 يادآور شــد که نگرش کلی تعهد سازمانی عامل مهمی 
برای درک و فهم رفتار سازمانی و پیش‌بینی‌کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن در 
شغل است‌)اسماعیلی، 1380(. همچنین تعهد ایجاب می‌کند که انسان متعهد، خود را 
وام‌دار عهد خویش بداند و به آن بدون هیچ کاســتی وفا کند. ياَ أيَهَُّا الذَِّينَ آمَنوُا آمنِوُا 
أوَْفُوا باِلعُْقُودِ‌)مائده، آیه‌1( ای کسانی که به خداوند ایمان آوردید، به عقد و عهد خود 
وفا کنید. وَالمُْوفُونَ بعَِهْدِهِمْ إذَِا عَاهَدُوا‌‌)بقره، آیه 177( نیکان کسانی هستند که به عهد 
خود وفا می‌کنند و رعایت تعهدها را همانند عبادت خداوند گرامی می‌دارند. وَ أوَفُوا 
باِلعَهدِ إنَّ العَهدَ کانَ مَـــسئوُلاً ‌)اسراء، آیه 34( به میثاق خود عمل نمایید و به آن وفا 
کنید، زیرا هنگام محاســبه الهی رعایت عهد مورد سؤال قرار می‌گیرد. در این جهت، 
فرقی بین عهد با خدا و عهد با بندگان وی نیســت. پس متصدی اسلامی که متعهد به 

انجام خدمات صادقانه است، در قیامت مسئول خواهد بود.
هوش اخلاقی مدیران، موجب رشــد و بالندگی وجدان‌کاری و تعهد ســازمانی 
اســت كه قابلیت‌ها و فرصت‌های جدیدی را برای فعالیت‌ها و برنامه‌های ســازمانی، 
ارتقاء کیفیت و بهبود حیات کاری مدیران فراهم می‌سازد. بی‌شک آموزش و پرورش 
اساسی‌ترین نهاد اجتماعی در شکل‌دهی، هدایت و کنترل افکار افراد هر جامعه بشری 
اســت. عمده‌ترین منبع استراتژیک هر ســازمان و یا هر جامعه، جهت تحقق اهداف 

1. Gemmiti
.2 Lotaz
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خود، منابع انســانی اســت و در بین عناصر نیروی انســانی، مدیران، نقط‌ة آغاز هر 
تحول آموزشی و پرورشی هستند‌)محمودی‌، ســیادت و شادان‌فر، 1391(. مطالعات 
متعــددی مبنی بر رابطه هوش اخلاقی، تعهد ســازمانی بــا متغیرهای مرتبط دیگری 
انجام شده است که نشان‌دهنده اثر مثبت هوش اخلاقی بر متغیرهای دیگر است‌‌)لائو 
و ایدریــس1، 2005؛ دهقانی‌فیروزآبادی، 1394؛ نصیرزاده، 1393؛ اســماعيلي‌طرزي، 

بهشتي‌فر و اسماعيلي‌طرزي،1392(.
در رابطه با وجدان‌کاری و تعهد سازمانی نیز پژوهش‌های مرتبط و مشابه‌ای انجام 
شــده اســت. نتایج پژوهش مظفری‌)1396( با عنوان »بررسی رابطه هوش اخلاقی با 
تعهد ســازمانی دبیران مدارس« نشان داد که مسئولیت، بالاترین همبستگی را با تعهد 
سازمانی از خود نشــان می‌دهد. پژوهش ســعیدیان و مرادی‌‌)1388(، نشان داد بین 
وجدان‌کاری و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. رشتبر‌)۱۳۹۵( در پژوهشی با 
عنوان»نقش وجدان‌کاری بر افزایش بهره‌وری کارکنان« به این نتیجه دســت یافت که 
وجدان‌کاری بر افزایش بهره‌وری کارکنان مؤثر است و از طریق احترام، داشتن دیدگاه 
مثبت نسبت به انسان، آموزش جامع، به‌کارگیری مکانیزم‌های خود انگیزشی، توجه به 
استقلال افراد، واگذاری مسئولیت و توجه به امنیت شغلی افراد در سازمان می‌توان به 
افزایش بهره‌وری کارکنان دســت یافت. مولوی و سیدی‌‌)۱۳۹۵( نیز به نتایج مشابهی 
دست یافتند. سلاح‌الدین، بینیتی‌بحرالدین، عبدالله و عثمان‌2)2016( در پژوهشی تحت 
عنوان»تأثیر وجدان‌کاری اسلامی بر تعهد سازمانی« به این نتیجه رسیدند که کارکنانی 
که وجدان‌کاری اســامی بالاتری دارند وفاداری، وظیفه‌شناسی و صداقت و در یک 
جمع بندی تعهد سازمانی بیشــتر و بالاتری نیز به سازمان خود دارند. از سوی دیگر 
ییجیت‌3)2016( در پژوهش خود با موضوع»اثر تعهد ســازمانی بر تبادلات اجتماعی 
و جامعه پذیری ســازمانی« به این نتیجه رســید که جامعه‌پذیری سازمانی و تبادلات 
اجتماعی بر تعهد سازمانی اثر مثبتی دارد. المرشاد‌4)2015( بر وجود رابطه بین کیفیت 
زندگی کاری و تعهد ســازمانی بــا رویکرد نقش محوری درگیری شــغلی و حس 

1. Lau & Idris
2. Salahudin, binti Baharuddin, Abdullah & Osman
3. Yiǧit
4. Almarshad
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اثربخشــی تأکید کرده است. افشار‌1)2014( در پژوهشی با عنوان»ضریب تأثیر کیفیت 
زندگی کاری بر تعهد سازمانی در دانشگاه‌های ترکیه« بر تأثیر این ضریب بر عملکرد 
علمی اذعان داشت. همچنین مزاید، خان، کوندی، کورشی، اختر و بیلال‌2)2014( در 
پژوهشی با عنوان»تأثیر مشــارکت كاركنان و تعهد سازمانی بر بهره‌وری سازمانی در 
بخش‌های صنایع مهندسی کشورهای حاشیه خلیج فارس« پرداخته‌اند و از تأثیر شایان 
تعهد سازمانی بر بهره‌وری گزارش داده‌اند. هویدا، جمشیدیان و مختاری‌فر )2011( و 

ایپک ‌3)2010( نیز به نتایج مشابهی دست پیدا کردند.
نظر به اهمیت نقش مدیران و اعتبار و ارزشی که بر آن متصور است، سرمایه‌گذاری 
به منظور تربیت و تأمین این رکن مهم تعلیم و تربیت، سودمندترین نوع سرمایه‌گذاری 
اســت. از سوی دیگر داشتن نیروی انسانی کارآمد و با اصول اخلاقی، لازمه پیشرفت 
علمی و فرهنگی در یک جامعه می‌باشد. از اين رو مدیران برای آن که بتوانند به نقش 
حیاتی سازمانی و رسالت شغلی خود عمل نمایند، باید به‌طور مستمر مشغول یادگیری 
بوده و از هوش اخلاقی، تعهد ســازمانی و وجدان‌کاری لازم برخوردار و دائماً تحت 

بررسی‌های پژوهشی قرار گیرند.
باتوجه به اهمیت جامعه آماری که به امر تعلیم و تربیت اشــتغال دارند، ضرورت 
تحقیــق در مورد رابطه هــوش اخلاقی با وجدان‌کاری و تعهد ســازمانی با تأکید بر 
رویکــرد اســامی بیش از هر موردی احســاس مي‌شــود. علم اســــامی نیازمند 
معرفت‌شناســی اسلامی است و راه وصول به علم و معرفت‌شناسی اسلامی در فرایند 
آموزش و پرورش اتفاق می‌افتد‌)رشیدی، کشاورز، بهشتی و صالحی، 1396(. همچنین 
این مطالعه در صدد اســت عواملی کــه هوش اخلاقی را در منابع انســانی افزایش 
می‌دهــد و میزان تأثیرگذاری آن فاکتورها را بر وجدان‌کاری و تعهد ســازمانی مورد 
 مطالعه قرار دهد تا با روشــن کردن عوامل فوق، رهنمودهای عملی در سازمان ارائه 

نماید. 
نکته مهم و قابل توجه در این پژوهش این است که کلیه مطالعاتی که در این زمینه 
توســــط سایر پژوهشگران انجام شده اســت، مطالعاتی است که محدود به رابطه دو 

1. Afşar
2. Mazayed, Khan, Kundi, Qureshi, Akhtar & Bilal
3. Ipek
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متغیر هســتند. مطالعه‌ای که همزمان سه متغیر را با جهت‌گیری جدید مورد بررسی قرار 
دهد و همســو با ادبیات تربیت اسلامی باشــد انجام نشده است. بنابر‌اين موضوعي كه 
مطرح است اين است كه مؤلفه‌هاي هوش اخلاقي توان پيش‌بيني وجدان كاري و تعهد 

سازماني مديران مدارس را دارند يا خير؟

روش پژوهش
پژوهــش حاضر با توجه به ماهیت موضــوع و اهداف مورد نظر، توصیفی از نوع 
همبســتگی است. جامعه آماری تحقیق حاضر شــامل کلیه مدیران مدارس دوره‌های 
مختلف تحصیلی شهرستان میبد در سال تحصیلی 96-1395 بوده كه براساس جدول 
کرجســی و مورگان1، از جامعه آماری تحقیق، 108 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. 
روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای متناســب با حجم نمونــه بود. برای جلوگیری از 
افــت احتمالی نمونه 10 درصد به حجم نمونه اضافه شــد و پرســش‌نامه به‌صورت 
کامــل تکمیل شــد. در نهایت 108 نفر از مدیران ‌‌)56 مدیــر مرد و 52 مدیر زن( که 
106 نفــر متأهل و 2 نفر مجرد بودند، مورد بررســی قرار گرفتند. جدول شــماره 1، 
 ســن، میزان تحصیلات، سابقه خدمت و ســابقه مدیریت نمونه مورد مطالعه را نشان 

می‌دهد.

جدول 1.  ویژگی‌های دموگرافیک نمونه مورد پژوهش

سابقه میزان تحصیلاتسن
خدمت

سابقه 
مدیریت

340زیر 5 سال4فوق لیسانس وبالاتر314 تا 35

5429 تا 10 سال81لیسانس3681 تا 40

11523 تا 15 سال23فوق دیپلم4123 به بالا

1665 تا 20 سال

219011 و بالاتر

108108

1. Krejcie & Morgan
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ابزار جمع‌آوري اطلاعات
 در اين پژوهش جهت جمع‌آوري اطلاعات از ســه پرســش‌نامة 1. هوش اخلاقي
2. وجدانك‌اري و 3. تعهد ســازماني اســتفاده شــد كه به‌طور مختصر به معرفي اين 

پرسش‌نامه‌ها پرداخته شده است.

پرسش‌نامه هوش اخلاقی: این پرسش‌نامه توسط لنیک و کیل )2005( تدوین شد. 
این پرســش‌نامه در ایران توسط آراسته و جاهد‌)1390( همسو با ادبیات تربیت اسلامی 
هنجاریابی شــده كه شــامل 40 گويه اســت. لنیک، کیل و جردن‌1)2011( برای هوش 
اخلاقی 10 مولفه شــامل: شایســتگی عمل کردن مبتنی بر اصــول، ارزش‌ها و باورها، 
راستگویی، استقامت و پافشــاری برای حق‌‌)ایستادگی بخاطر حقیقت(، وفای به عهد، 
مسئولیت‌پذیری برای تصمیمات شخصی، اقرار به اشتباهات و شکست‌ها، قبول مسئولیت 
برای خدمت بــه دیگران، فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران‌)اهمیت دادن خودجوش به 
دیگران(، توانایی در بخشش اشتباهات خود و توانایی در بخشش اشتباهات دیگران را 

در نظر گرفته‌اند‌‌)آراسته، جعفری‌راد، عزیزی‌شمامی و محمدی‌جوزانی، 1389(.
ابعاد 10 گانه پرسش‌نام‌ة هوش اخلاقی شامل عمل کردن مبتنی بر اصول، ارزش‌ها 
و باورها‌‌‌)31، 21، 11 و 1(؛ راستگویی‌‌)ســؤالات 2،12،22،32(؛ اســتقامت و پافشاری 
برای حق‌)3،13،23،33(؛ وفای به عهد‌)سوال‌های 4،14،24،34(؛ مسئولیت‌پذیری برای 
تصمیمات شخصی‌‌)سوال‌های 5،15،25،35(؛ اقرار به اشتباهات و شکست‌ها‌)سوال‌های 
6،16،26،36(؛ قبول مسئولیت برای خدمت به دیگران‌‌)سوال‌های 7،17،27،37(؛ فعالانه 
علاقه‌مند بودن به دیگران‌‌)ســوال‌های 8،18،28،38(؛ توانایی در بخشــش اشــتباهات 
خود‌‌)ســوال‌های 9،19،29،39( و توانایی در بخشــش اشــتباهات دیگران‌)سوال‌های 
10،20،30،40( می‌باشد. شیوه نمره‌گذاری گزینه‌های پرسش‌نامه هوش اخلاقی براساس 

طیف لیکرت می‌باشد‌)همیشــه=5(، )اغلــب=4(، )گاهی اوقــات=3(، )بندرت=2( و 
)هرگز=1( می‌باشد.

مارتین و آستین‌2)2010( اين پرسش‌نامه رو به صورت محتوایی مورد مطالعه قرار دادند 
و پایایی آن را با استفاده از آلفای کرونباخ 0/86 اعلام کردند. صادقی، عادلی، شمسایی 

1. Jordan
2. Martin&  Austin
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و مقیم‌بیگی‌)1394( نیز آلفای کرونباخ برای ابعاد درســتکاری 0/78، مسئولیت‌پذیری 
0/79، دلسوزی 0/77 و برای بخشش 0/75 گزارش نموده‌اند. قلی‌پور و حضرتی‌)1388( 
روايي پرسش‌نامه را به صورت محتوايي با استفاده از قضاوت متخصصان و همبستگي 
دروني مورد ارزيابي قرار دادند. بر اين اساس بيشترين همبستگي دروني بين دلسـوزي 
( و کم‌ترین همبستگي دروني بين درستكاري  r = 0/85‌(و بخشـش بـا هوش اخلاقـي‌
( گزارش شده است. جودی‌شاه‌آباد و رضایی‌)1393( پایایی  r = 0/82(با هوش اخلاقي‌‌
پرســش‌نامه را به روش آلفای کرونباخ‌ 0/92، امینی و رحیمی‌)1394( 0/89 و آراســته 
و جاهد‌)1390( نیز 0/89 گزارش نموده‌اند. در این پژوهش برای آگاهی از اشــکالات 
صوری احتمالی پرســش‌نامه‌ها و به‌منظور کمک به برداشــت هرچه بهتر و صحیح‌تر 
پاسخ‌دهندگان از گویه‌ها، روایی پرسش‌نامه به صورت صوری و محتوايي مورد بررسي 
قرار گرفت. پایایی اين پرســش‌نامه در این پژوهــش نيز به روش آلفای کرونباخ 0/83 

محاسبه شد.

پرســش‌نامه وجدانک‌اری: این پرســش‌نامه شــامل 16 گويه از پرسش‌نامه پنج 
عاملی شــخصیت1 کاســتا و مک‌کری2 اســت كه با ادبيات تربيت اسلامي نيز همسو 
شده است و داراي دو مولفه "قابليت اتكا" و "موفقيت‌مداري" است. 8 گويه اول از 
این پرسش‌نامه‌‌)ســؤال‌های 8-1( مربوط به زیر مقیاس"قابلیت اتکا‌" است و 8 گويه 
دوم‌‌)ســؤال‌های 16-9(، زیرمقیاس "موفقیت‌مداری"‌ را می‌سنجد. شيوه نمره‌گذاري 
این پرســش‌نامه از نــوع پنج درجه‌ای لیکرتي بود که در آن بــرای جواب‌های کاملًا 
موافقم‌)نمــره 4(، موافقم‌)نمــره 3(، نظری ندارم‌)نمــره 2(، مخالفم‌)نمره 1( و کاملًا 
مخالفم‌)نمره صفر( در نظر گرفته شــده است. اردلان، بهشتی‌راد و سلطان‌زاده‌)1394( 
روايي اين پرسش‌نامه را با استفاده از روايي سازه به روش تحليل عاملي مورد بررسي 
قرار دادند. نتايج تحليل عاملي آن‌ها نشــان داد كه اين پرسش‌نامه از 4 مولفه تشيكل 
شده اســت. همين‌طور اين پژوهشــگران پايايي اين پرســش‌نامه را به روش آلفاي 
كرونباخ مورد بررســي قرار دادند و ضريب 0/89 را گزارش نمودند. در این پژوهش 
روایی پرســش‌نامه با اســتفاده از روایی محتوایی و با قضاوت متخصصان بررسی و 

1. Big five personality questionnaire
2. Costa & McCrae
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 مورد تایید قرار گرفت. پایایی پرســش‌نامه نیز توســط آلفاي كرونباخ 0/70 محاسبه 
شد.

پرسش‌نامه تعهد سازمانی: این پرسش‌نامه توسط مؤدی، پورتر و استیرز1 ‌‌)1992( 
ساخته شده و دارای 15 گويه است. در این پرسش‌نامه حداقل امتیاز 15 و حداکثر 105 
اســت. برای نمره‌گذاری این پرســش‌نامه گويه‌هاي 3، 7، 9، 11، 12 و 15 به صورت 
معکوس و از راست به چپ از 1 تا 7 و سؤال‌های 1، 2،4، 5، 6، 8، 10، 13 و 14 چپ 
به راست به صورت مثبت نمره‌گذاری می‌شود. جمع نمره ردیف‌ها نمره کل را تشکیل 
می‌دهد. هرچه امتیاز بالاتر باشــد، تعهد ســازمانی فرد بالاتر اســت. لازم به ذکر است 
در اين پژوهش گويه‌‌های پرســش‌نامه با ادبیات تربیت اسلامی همسو شده‌اند. قرباني، 
حقيقي، تجريشي و رسته‌مقدم‌‌)1391( با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی، اعتبار 
سازه پرسش‌نامه و پايايي آن را با آلفاي كرونباخ 0/80 گزارش نموده‌اند. ساسونگو نانگو 
و نگوتور ایکیایون2 ‌)2012( روايي اين پرســش‌نامه را با روش تحلیل عاملی تأییدی، و 
پايايي آن را به روش آلفاي كرونباخ برابر 0/84 گزارش کرده‌اند. حاجلو، صبحی قراملکی 
و بهرامی‌رضاقی‌‌)1392( روايي اين پرسش‌نامه را با روش تحلیل عاملی تأییدی و پايايي 
آن را به روش آلفاي كرونباخ 0/80 گزارش نموده‌اند. دهقانیان، صبور و حجتی‌)1392( 
روایی این پرسش‌نامه را با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی مورد بررسي قرار داده 
و پايايي آن را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 0/89 گزارش نموده‌اند. در اين پژوهش، 
روايي پرسش‌نامه با روش تحلیل عاملی تأییدی، تأیید شد و پايايي پرسش‌نامه با استفاده 

از روش آلفاي كرونباخ 0/76 محاسبه شده است.

یافته‌ها
هدف از انجام اين پژوهش بررسي روابط بين هوش اخلاقي، وجدانك‌اري و تعهد 

سازماني است كه ماتريس همبستگي اين متغيرها در جدول 2 گزارش شده است.

1. Mowday, Porter & Steers
2. Saasongu Nongo & Ngutor Ikyanyon
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   جدول2. همبستگی بین هوش اخلاقی و مؤلفه‌های آن با وجدان‌کاری و تعهد سازمانی
ها

یر
تغ

م

عمل کردن مبتنی بر اصول، ارزش‌ها و باورها

راستگویی

استقامت و پافشاری برای حق

وفای به عهد

مسئولیت پذیری برای تصمیمات شخصی

اقرار به اشتباهات و شکست‌ها

قبول مسئولیت برای خدمت به دیگران

فعالانه علاقهمند بودن به دیگران

توانایی در بخشش اشتباهات خود

توانایی در بخشش اشتباهات دیگران

هوش اخلاقی

قابلیت اتکا

موفقیت مداری

نمره كل وجدان‌کاری

غرور

اهداف

مشارکت

تعهد سازماني

ش
هو

 
قي

خلا
ا

ها
ور

و با
ها 

ش‌
رز

ل، ا
صو

ر ا
ی ب

بتن
ن م

رد
ل ک

عم
1

یی
گو

ست
را

*0
/2

1
1

ق
 ح

ای
 بر

ری
شا

پاف
 و 

ت
قام

ست
ا

**
0/

24
*0

/2
1

هد
ه ع

ی ب
وفا

*0
/19

*0
/2

1
**

0/
24

1

صی
شخ

ت 
ما

می
تص

ی 
برا

ی 
یر

پذ
ت‌

ولی
سئ

م
0/

14
*0

/19
0/

13
0/

13
1

ها
ت‌

س
شک

 و 
ت

ها
تبا

اش
به 

ار 
قر

ا
0/

1
*0

/2
2

0/
14

**
0/

25
*0

/2
1

ان
گر

 دی
 به

ت
دم

 خ
ای

 بر
ت

ولی
سئ

ل م
بو

ق
0/

12
*0

/18
**

0/
24

*0
/2

1
*0

/2
0/

12
1

ان
گر

 دی
 به

دن
 بو

ند
ه‌م

لاق
ه ع

لان
فعا

0/
14

0/
14

0/
12

0/
13

0/
1

0/
11

**
0/

27
1

ود
 خ

ت
ها

تبا
اش

ش 
ش

بخ
در 

ی 
نای

توا
*0

/2
1

*0
/2

3
0/

14
0/

13
0/

11
0/

14
0/

1
0/

11
1

ان
گر

 دی
ت

ها
تبا

اش
ش 

ش
بخ

در 
ی 

نای
توا

0/
13

0/
12

0/
11

0/
14

0/
13

0/
15

/12
0/

12
0/

14
1

قی
خلا

ش ا
هو

*0
/2

2
*0

/2
3

*0
/2

4
**

0/
38

**
0/

27
**

0/
26

*0
/2

3
*0

/3
3

**
0/

27
**

0/
32

1

ان
جد

 و
ري

كا

کا
ت ات

بلی
قا

0/
15

0/
19

0/
16

0/
14

0/
13

0/
12

0/
11

/16
0/

15
0/

18
*0

/2
4

1

ری
دا

ت م
قی

وف
م

0/
1

0/
01

0/
15

0/
16

0/
12

0/
1

0/
11

0/
13

0/
13

0/
15

0/
17

0/
19

1

ری
ن‌کا

دا
وج

ل 
ه ك

مر
ن

0/
17

0/
17

**
0/

27
0/

02
0/

23
**

0/
27

0/
14

0/
21

0/
13

0/
13

**
0/

30
**

0/
42

**
0/

53
1

هد
 تع

ني
زما

سا

ور
غر

0/
12

0/
13

0/
15

0/
16

0/
14

0/
11

0/
1

0/
02

/0
6

0/
1

0/
16

0/
03

0/
14

0/
16

1

ف
دا

اه
0/

06
0/

1
0/

16
0/

14
0/

04
0/

13
0/

09
0/

1
0/

12
0/

17
0/

08
0/

04
0/

16
0/

18
0/

14
1

ت
رک

شا
م

0/
13

0/
06

0/
05

0/
09

0/
01

0/
1

0/
12

0/
04

0/
09

0/
11

0/
18

0/
16

0/
08

0/
01

0/
16

0/
18

1

نی
زما

سا
د 

عه
ت

0/
15

**
0/

27
0/

02
0/

03
0/

12
**

0/
26

0/
15

**
0/

41
0/

14
0/

03
**

0/
26

0/
17

0/
19

**
0/

32
**

0/
44

**
0/

41
**

0/
48

1

**
P<

0/
01

*P
<0

/0
5

.



بررسی رابطه هوش اخلاقی با وجدان‌کاری و تعهد سازمانی 
با تأکید بر رویکرد اسلامی در مدیران مدارس شهرستان میبد

79

67 - 88

ë سال دوم
ë شمارة 3

ë شمارة پیا پی 4
ë پاییز 1396

جدول 2 همبســتگی بیــن هوش اخلاقی و مؤلفه‌های آن بــا وجدان‌کاری و تعهد 
ســازمانی را نشــان می‌دهد. همان‌طور که مشــاهده می‌شــود رابطه بین وجدان‌کاری 
و هــوش اخلاقــی‌)p≥ 0/01، r= 0/30 (، بیــن مؤلفه »اســتقامت و پافشــاری برای 
حــق« و وجــدان‌کاری‌)p≥0/01، r= 0/27(، بین »اقرار به اشــتباهات و شکســت‌ها« 
 و وجــدان‌کاری‌)p≥0/01، r= 0/27(، بیــن تعهــد ســازمانی و هــوش اخلاقــی
‌)p≥0/01، r= 0/26(، بین »راســتگویی« و تعهد سازمانی‌)p≥0/01، r= 0/27(، بین »اقرار 
به اشتباهات و شکست‌ها« و تعهد سازمانی‌)p≥0/01، r= 0/26( و بین »فعالانه علاقه‌مند 
بودن به دیگران« و تعهد سازمانی‌)p≥0/01، r= 0/41( مثبت بوده يعني با افزایش هرکدام 

از متغیرها، متغیر دیگری نیز افزایش می‌یابد.
جهــت آگاهی از قدرت پیش‌بینی وجدان‌کاری مدیران براســاس مؤلفه‌های هوش 
اخلاقی از رگرسیون چندگانه به روش گام به گام استفاده شد که نتایج آن در جدول 3 

گزارش شده است. 

جدول‌3. نتایج آزمون رگرسیون چندگانه به روش گام به گام برای پیش‌بینی متغیر وجدان‌کاری

پيش‌بيني كننده‌ها
مرحله دوممرحله اول

βTP<βTP<

0/282/930/0040/252/630/01استقامت و پافشاری برای حق

0/242/560/012اقرار به اشتباهات و شکست‌ها

0/2780/365(R)‌ضریب همبستگی چند متغیری
0/080/13(R2)ضریب تعیین چند متغیری

F8/617/83

0/0040/001سطح معناداری

بــا توجه به داده‌هــاي جدول 3، قوی‌تریــن پیش‌بینی‌کننده وجــدان‌کاری، متغیر 
»اســتقامت و پافشاری برای حق« اســت‌)t=2/93 و β=0/28 و α≥0/01(. این متغیر به 
 تنهایــی 8 درصــد از واریانس نمرات وجدان کاری را به‌طــور معناداری تبیین می‌کند
‌)p>0/01 و f=8/61  و  R2 = 0/8 (. دومیــن متغیــر وارد شــده بــه تحلیل، »اقرار به 
اشتباهات و شکست‌ها« است‌)t=2/56 و β=0/24 و α≥0/05(. ورود این متغیر به تحلیل، 
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ضریب تعیین را به میزان 5 درصد افزایش می‌دهد و متغیرهای »اســتقامت و پافشاری 
برای حق« و »اقرار به اشتباهات و شکست‌ها« در مجموع 13 درصد از واریانس وجدان 

.) R2 = 0/13  و  f=7/83 و p>0/001(کاری را به‌طور معناداری تبیین می‌کنند‌
جهت آگاهی از قدرت پیش‌بینی تعهد ســازمانی مدیران براساس مؤلفه‌های هوش 
اخلاقی از رگرسیون چندگانه به روش گام به گام استفاده شد که نتایج آن در جدول 4 

گزارش شده است.

جدول‌4. نتایج آزمون رگرسیون چندگانه به روش گام به گام برای پیش‌بینی متغیر تعهد سازمانی

پيش‌بيني كننده‌ها
مرحله سوممرحله دوممرحله اول

βTP<βTP<βTP<

0/414/580/00010/535/20/00010/504/930/0001فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران
0/232/310/020/252/50/01راستگویی

0/202/310/02اقرار به اشتباهات و شکست‌ها
0/4120/460/501(R)‌ضریب همبستگی چند متغیری

0/170/210/25(R2)ضریب تعیین چند متغیری

F21/0613/6511/27
0/00010/00010/0001سطح معناداری

با توجه به داده‌هاي جدول 4، قوی‌ترین پیش‌بینی‌کننده تعهد سازمانی، متغیر »فعالانه 
علاقه‌مند بودن به دیگران« است‌)t =4/58  و β =0/41 و α ≥0/0001(. این متغیر به تنهایی 
 p>0/0001(‌ 17 درصد از واریانس نمرات تعهد سازمانی را به‌طور معناداری تبیین می‌کند
و f =21/06 و  R2 = 0/17 (. دومین متغیر وارد شــده به تحلیل »راســتگویی« اســت‌ 
)t =2/31 و β =0/23 و α≥0/05(. ورود این متغیر به تحلیل، ضریب تعیین را به میزان 
4 درصد افزایش می‌دهد و متغیرهای »فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران« و »راستگویی« 
 در مجمــوع 21 درصد از واریانس تعهد ســازمانی را به‌طور معنــاداری تبیین می‌کنند‌
)p >0/0001 و f=13/65  و R2 = 0/21(. سومین متغیر از نظر قدرت پیش‌بینی‌کنندگی 
 .)α ≥0/05 و β=0/2 و t=2/31(تعهد ســازمانی، »اقرار به اشتباهات و شکست‌ها« است‌
ورود این متغیر به تحلیل، ضریب تعیین را به میزان 4 درصد افزایش می‌دهد و متغیرهای 
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»فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران«، »راســتگویی« و »اقرار به اشــتباهات و شکست‌ها« 
 در مجمــوع 25 درصد از واریانس تعهد ســازمانی را به‌طور معنــاداری تبیین می‌کنند 

.)R2 = 0/25 و  f =11/27 و p ≥0/0001(‌

بحث و نتیجه‌گیری
پژوهش حاضر با هدف بررســی رابطه بین هوش اخلاقی با وجدان‌کاری و تعهد سازمانی 
مدیران مدارس شهرســتان میبد انجام شد. نتایج نشان داد که از بین متغیرهای مورد مطالعه در 
رگرسیون بهترین پیش‌بینی‌کننده وجدان‌کاری در گام اول »استقامت و پافشاری برای حق«، در 
گام دوم »استقامت و پافشاری برای حق« و »اقرار به اشتباهات و شکست‌ها« بوده است. براساس 
نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام ارتباط بین متغیرهای »استقامت و پافشاری برای حق« و »اقرار 
به اشتباهات و شکست‌ها« با وجدان‌کاری معنادار بوده است؛ این یافته به‌طور غیرمستقیم با نتایج 
به دســت آمده از پژوهش اسماعیلی طرزی و همکاران‌)1392( مبنی بر رابطه هوش اخلاقی با 
میزان اعتمادآفرینی مدیران و پژوهش هدایی‌)1383( که نشــان داد بین عوامل اقتصادی، روابط 
انســانی، دانش کارکنان و نظام ارزش‌ها با وجدان‌کاری رابطه وجود دارد همســو است. لنیک 
و کیل‌)2005( نشان دادند که چگونه بهترین سازمان‌ها مدیرانی دارنـــد کـه فعالانه ارزش‌های 
اخلاقی را برای ماندگاری سازمان و موفقیـت شخصی خود اعمال می‌کنند و مدیران بسیاری از 
سازمان‌ها با بهره‌مندی از هوش اخلاقـی موفقیـت سـازمان خـود را تضمین می‌کنند. بسـیاری 
از رفتارهـای مـدیران تحـت تـأثیر ارزش‌های اخلاقی اسـت. مدیر بـا هـوش اخلاقـی قـوی 
بـالا می‌تواند اعتماد را ایجاد کند. نصیرزاده )1393( نیز در پژوهش خود با عنوان بررسی تأثیر 
اخلاق و وجدان کاری و هوش اخلاقی در مدیریت ســازمان‌ها، معتقد است اخلاقی بودن یا 
نبودن رفتارها و عملکرد موجب بروز پیامدهای مثبت یا منفی در سازمان می‌گردد. مدیر باید از 
نظر اخلاقی جوی سالم برای کارکنان در سازمان به وجودآورد تا آنان بتوانند با توان هرچه بیشتر 
کارکنند. این امر، نیازمند وجود رهبری با هوش اخلاقی بالاست. هوش اخلاقی، توانایی درک 
درست از خلاف، داشتن اعتقادات اخلاقی قوی و عمل به آنهاست تا کار درست را درست انجام 
داده و اعمالش با ارزش‌ها و عقایدش هماهنگ باشد و افزایش کارایی با رعایت اصول اخلاقی 
همراه شود. بهشتی‌فر و نکویی‌مقدم)1389( یادآور شدند کـه روز به روز باور سازمان‌ها در این 
مورد راسخ‌تر می‌شود کـه تـرویج اصول اخلاقی و تقویت فرهنگ معنوی با توجه به اسلام و 
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قرآن موجب ایجاد وجدان‌کاری در مدیران و کارکنان خواهد شد. این تحقیق مشخص کرد که 
مدیران، با داشـتن قوه تشـخیص درسـت از نادرست می‌توانند وجدان‌کاری را در خود بوجود 
آورند. به نظر می‌رسد شیوه‌ای که مدیران در رفتار و کردار انتخاب می‌کنند باعث رشد و پیشرفت 
خودشان و کارکنان می‌گردد. بـه همـین دلیـل هرچـه ایـن ویژگی در مدیران افزایش یابد، میزان 

وجدان‌کاری مدیران و کارکنان افزایش می‌یابد. 
لازم به ذکر است که مدیرانی که دارای هوش اخلاقی هستند، می‌توانند به‌طور شفاف اصول، 
ارزش‌ها و باورهایشــان را بیان کنند. زمانی که برای انجام کاری موافقت کردند، آن را تا آخر 
دنبال می‌کنند. وقتی تصمیمی می‌گیرند و نتیجه آن اشتباه از آب در می‌آید به اشتباه‌شان اعتراف 
می‌کنند. قادر به بخشیدن و فراموش کردن هستند، حتی زمانی که فرد خطایی جدی انجام داده 
باشد، زمانی که با یک تصمیم مهم روبرو می‌شوند، آگاهانه آن را با عمیق‌ترین اصول، ارزش‌ها 
و باورهایشان مطابقت می‌دهند و وقتی کارهایشان خوب پیش نمی‌رود، دیگران یا شرایط محیط 
را مقصر نمی‌دانند. بنابراین طبق یافته این پژوهش، مدیرانی که دارای این ویژگی شخصیتی و 
هوش اخلاقی می‌باشند دارای اهداف روشن و مشخصی هستند و برای دستیابی به آن‌ها طبق 
برنامــه منظمی عمل می‌کنند. هرگاه برنامه‌ای را برای اصلاح پاره‌ای از رفتارهای خود شــروع 
می‌کنند، معمولاً بعد از چند روز آن را کنار نمی‌گذارند. برای دستیابی به هدف خود سخت تلاش 
می‌کنند. احساس نمی‌کنند مجبور هستند با دیگران رقابت نمایند و از آن‌ها بهتر عمل کنند. به‌طور 
منطقی می‌توان انتظار داشت در افرادی که دارای ویژگی‌های هوش اخلاقی یعنی درستکاری، 
مسئولیت‌پذیری، دلسوزی و بخشش هستند، ویژگی‌های دیگری از قبیل دلبستگی و علاقه به کار، 
پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم و انسانی در محل کار و مشارکت در کار، رضایت قلبی و 

التزام عملی نسبت به وظیفه‌هایشان نیز وجود داشته باشد.
از سوی دیگر طبق نظریه رفتاری اخلاق کار‌)کاویان، 1382(، هرگاه فردی، کار اخلاقی که 
بر پایه هوش اخلاقی است، انجام دهد و از سوی مدیران ارشد مورد تشویق قرار گیرد، احتمال 
انجام کارهای اخلاقی دیگر تقویت می‌شود تا جایی که کار اخلاقی به صورت ارزش درونی و 
همان وجدان‌کاری در می‌آید. بنابراین درونی شدن اخلاق کار در مدیران باعث تعهد اخلاقی و 
وجدان‌کاری می‌شود، به این معنی که شخص به طور درونی ارزش مأموریت سازمانی و شغلی 
را در سازمان به خاطر ارزشی که برای کار خود قائل است تقویت نموده و آن را انجام می‌دهد. 
همچنین براساس نظریه دیدگاه اسلامی می‌توان هوش اخلاقی را در سازمان تقویت کرد که در 
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صورت تحقق این امر کاهش تبعیض، بی‌عدالتی، نارضایتی، افزایش روحیه سازمانی و تعهد و 
رضایت را در کارکنان از یک‌سو و رشد و تعالی انسا‌ن‌ها، بالندگی سازمان‌ها و پیشرفت جامعه را 

از سوی دیگر موجب خواهد شد.
دیگر یافته این پژوهش مربوط به توان پیش‌بینی تعهد سازمانی مدیران مدارس شهرستان میبد 
توسط مؤلفه‌های هوش اخلاقی است. نتایج نشان داد از بین متغیرهای مورد مطالعه در رگرسیون، 
بهترین پیش‌بینی‌کننده تعهد سازمانی در گام اول »فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران«، در گام دوم 
»فعالانه علاقه‌مند بودن به دیگران« و »راســتگویی«، و در گام ســوم »فعالانه علاقه‌مند بودن به 
دیگران«، »راستگویی« و »اقرار به اشتباهات و شکست‌ها« است. این یافته با نتایج پژوهش دهقانی 
فیروزآبادی )1394( همسو است. نتایج پژوهش وی حاکی از آن است که بین هوش اخلاقی و 
تعهد سازمانی در کارکنان مراکز توان‌بخشی بهزیستی شهر یزد همبستگی مثبت و معنادار وجود 
دارد. همچنین با نتایج پژوهش مظفری‌)1396( که نشــان داد مسئولیت‌ که یکی از ابعاد هوش 
اخلاقی است بالاترین همبستگی را با تعهد سازمانی دارد، نیز همسو است. المرشاد‌)2015( بر 
وجود رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهدسازمانی با رویکرد نقش محوری تأکید کرده است. 
افشــار‌)2014( به بررســی تأثیر کیفیت زندگی کاری بر تعهد سازمانی پرداخت و بر تأثیر این 
ضریب بر عملکرد علمی دانشگاه اذعان داشت. همچنین مزاید و همکاران ‌)2014( به بررسی 
تأثیر مشارکت كاركنان و مسئولیت‌پذیری و تعهد سازمانی بر بهره‌وری سازمانی در بخش‌های 
صنایع مهندســی کشورهای حاشیه خلیج فارس پرداخته‌اند و از تأثیر شایان آن‌ها بر بهره‌وری 
گزارش داده‌اند. لائو و ایدریس‌)2005( در تحقیـــق خود نشـــان دادنـد کـه چگونـه هـوش 
اخلاقـی باعـث کـاهش هزینه‌های ناشی از کنترل می‌شود که این امـر مسـتلزم مسئولیت‌پذیری 
اعضای ســازمان، احترام و اعتماد آ‌ن‌ها به مدیریت و افزایش تعهد می‌باشــد. از ســوی دیگر 
ییجیت‌)2016( در بررسی خود به این نتیجه رسید که جامعه‌پذیری سازمانی و تبادلات اجتماعی 

بر تعهد سازمانی اثر مثبتی دارد.
همچنین تعهد ایجاب می‌کند که انسان متعهد، خود را وامدار عهد خویش بداند و به آن بدون 
هیچ کاستی وفا کند. ياَ أيَهَُّا الذَِّينَ آمَنوُا أوَْفُوا باِلعُْقُودِ ‌)مائده، آیه‌1( افرادی که تعهد سازمانی دارند، 
توجه زیادی به سازمان‌شان دارند و از کار کردن در آن بر خود می‌بالند و معتقدند کیفیت کار در 
واحد آن‌ها عالی است، آنان به سازمان و شغل‌شان علاقه‌مندند، نقش خود را در داخل سازمان 
با اهمیت می‌دانند و از اهداف آتی سازمان آگاه هستند. آنان همچنین ارتباطات بین برنامه‌های 
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سالانه سازمان، اولویت‌های آتی و برنامه‌های واحد کاری خود را درک می‌کنند. در بهبود کیفیت 
و استانداردهای کاری واحدشان و توســعه اهداف مشارکت دارند و از آزادی قابل‌توجهی در 
مذاکره در زمینه اولویت‌های کاری خود برخوردار هستند. بنابراین به‌طور منطقی می‌توان انتظار 
داشت افرادی که دارای ویژگی‌های هوش اخلاقی یعنی درستکاری، مسئولیت‌پذیری، دلسوزی 
و بخشــش هســتند، تعهد قوی برای بقاء عضویت در یک سازمان خاص، تمایل برای تلاش 
بســیار زیاد برای ســازمان، باور قاطع در قبول ارزش‌ها و اهداف سازمان، قبول داشتن سازمان 
و پذیرش اهداف و ارزش‌های آن و آمادگی برای بذل کوشــش بیشتری داشته باشند. بنابراین 
هوش اخلاقی مدیران، موجب رشــد و بالندگی تعهد سازمانی شده و قابلیت‌ها و فرصت‌های 
جدیدی را برای فعالیت‌ها و برنامه‌های ســازمانی و ارتقاء کیفیت و بهبود حیات کاری مدیران 
فراهم می‌سازد. به نظر می‌رسد مدیران دارای هوش اخلاقی روش‌هایی را برمی‌گزینند که اعضای 
ســازمان وظایف خود را با موفقیت بیشتری انجام دهند و در نتیجـــه تعهد بیشتری نسبت به 
مدارس داشته، از همکاران خود حمایت می‌کنند. یادآوری این نکته لازم است که وجدان‌کاری 
و تعهـد مدیران مدارس تحت تأثیر عوامل مختلفی است. بخشی از آ‌ن‌ها مربـوط بـه فرهنـگ، 
نگـرش و شخصیت فردی است، اما بخش مهمی از آن مربوط به سـازمان، مـدیریت و رهبـری 

و نحوة برخورد با فرد در سازمان است. 
از محدودیت‌های این پژوهش نگرانی بعضی از مدیران در پاسخگویی به سوال‌ها، علی‌رغم 
اطمینان‌دهی به آ‌ن‌ها در مورد عدم افشای نظرات‌شان و همچنین کمبود منابع کتابخانه‌ای به‌خصوص 
منابع فارسی در رابطه با هوش اخلاقی بود. براساس یافته‌های به‌دست‌آمده پیشنهاد می‌شود یک 
نظام تشــویقی مناسب طراحی شود به‌‌نحوی‌که بالاترین پاداش‌ها صرف بیش‌ترین تلاش‌های 
مدیریت آموزشی، یادگیری و به‌کار بستن آموخته‌ها گردد تا تعهد سازمانی و وجدان‌کاری مدیران 
مدارس تقویت گردد. همچنین هوش مناسب اخلاقی، به عنوان یکی از عوامل اصلی جذب و 
استخدام نیرو در آموزش و پرورش مد نظر قرار گیرد. به علاوه در مدیریت مدارس افرادی به 
کار گمارده شوند که از هوش اخلاقی بالایی برخوردار باشند. دوره‌های آموزش ضمن خدمت 
مناسب برای مدیران مدارس با بهره‌گیری از مدرسان توانمند جهت ارتقاء سطح معرفت آ‌ن‌ها 
و آشــنایی با روش‌های ایجاد روحیه تعهد سازمانی و وجدان‌کاری در معلمان برگزار گردد. در 
نهایت در آموزش هوش اخلاقی به مدیران مدارس، به فرهنگ اسلامی و آموزه‌های دینی توجه 

بیشتری مبذول شود. 
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