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Introduction 

Corruption and unethical behavior within universities are not new phenomena. As one of the most influential social institutions, 
universities have been implicated in various forms of corruption and unethical conduct (Shore, 2018). Consequently, the presence of 

whistleblowers—individuals who can confront these behaviors while upholding their moral integrity—is essential. Organizational 

whistleblowing is defined as the act of disclosing illegal and unethical activities to responsible parties outside the organization, 
aiming to steer the institution toward its ideals and missions (Kenny, 2024). This phenomenon is crucial as it reflects individuals' 

perceptions of unethical events within the organization and plays a vital role in identifying undesirable practices, ultimately 

preventing further issues (Zarini, 2010). Given this context, examining whistleblowing in universities and the factors influencing it 
is of significant importance. Therefore, this study aimed to investigate the causal model of organizational whistleblowing, focusing 

on ethical leadership and moral intelligence, with moral identity serving as a mediating factor among employees at Kashan 

University. 

 

Materials & Methods 

This study employed a quantitative research philosophy and 

was applied in nature. It utilized a descriptive-inferential 

approach for data collection and analysis, specifically 

focusing on correlational study through Structural Equation 

Modeling (SEM). The statistical population consisted of all 

employees at Kashan University in 2024, totaling 600 

individuals. A sample of 234 participants was selected using 

simple random sampling based on the Morgan table. Data 

collection involved several validated instruments: the Ethical 

Leadership Questionnaire by Kalshon et al. (2011), the 

Ethical Intelligence scale by Lennick and Keel (2005), the 

Organizational Whistleblowing Questionnaire by Izadpanah 

et al. (2016), and the Ethical Identity scale by Aquino and 

Reed (2002). For descriptive analysis, we employed 

descriptive statistics, including mean and standard deviation. 

To test the research hypotheses, we utilized Pearson 

correlation matrix and SEM, analyzing the data using SPSS 

version 26 and SMART PLS software. 

 

Discussion of Results & Conclusion 

In this study, 234 employees from Kashan University 

participated. The mean and standard deviation for the key 

variables were as follows: organizational whistleblowing had 

a mean of 24.77 and a standard deviation of 6.63; ethical 

leadership had a mean of 16.71 and a standard deviation of 

21.13; ethical intelligence showed a mean of 159.18 and a 

standard deviation of 18.76; and ethical identity had a mean 

of 60.47 and a standard deviation of 57.8. The results from 

the Pearson correlation coefficient test indicated significant 

positive correlations: ethical leadership and organizational 

whistleblowing (0.467), moral intelligence and organizational 

whistleblowing (0.355), moral identity and organizational 

whistleblowing (0.596), moral leadership and moral identity 
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(0.471), and moral intelligence and moral identity (0.493). 

All relationships and hypotheses were confirmed as 

significant. The index of R² revealed that 46% of the variance 

in organizational whistleblowing was explained by moral 

leadership, moral intelligence, and moral identity, while 38% 

of the variance in moral identity was attributed to moral 

leadership and moral intelligence. Additionally, the GOF 

index indicated that the overall research model demonstrated 

a suitable and desirable fit. Based on these findings, it is 

recommended that university administrators consider the 

ethical dimension when selecting employees and create 

conditions that promote ethical behavior through strategic 

planning. They should facilitate safe communication channels 

to support whistleblowers and provide necessary legal 

protections to alleviate fears of retaliation from corrupt 

individuals. Finally, implementing a reward system for 

administrators, who foster ethical leadership and behaviors 

within the university, is crucial. 

 

Keywords: Ethical Leadership, Moral Identity, Moral 

Intelligence, Organizational Whistleblowing. 
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 چکیده

انوام  زنی سییازمانی براسییاب رهبری ا لا ی و هوش ا لا ی با نیش ميانوی هويت ا لا ی  ی سییوتبا هدف بررسییی مدل علْاين پژوهش  

  ۀ اسییت. جامع   رويکرد معادلات سییا تاری  بسییتگیمهبه روش  توصییي یتحیيق از نوع روش لحاظ هدف بنيادی و ازلحاظ  گرفت. پژوهش از

با اسیت اده از جدول مورگان   ن ر  234 ن ر بودند که  600به تعداد    1403-1404کارمندان دانشیگاه کاشیان در سیال   ۀ، متشیکل از کليشیدهپژوهش

لنيک و کيل  (، هوش ا لا ی  2011)رهبری ا لا ی کالشیون و همکاران   ۀنامپرسیشاز   هاگردآوری داده  برایعنوان نمونه انتخاب شیدند و به

. نتايج تحليل  اسیت اده شید  (2002) ی آکينو و ريد  لامیياب هويت ا و    (1395ايزدپناه و همکاران ) سیازمانیزنی سیوت  نامه(، پرسیش2005)

های برازش مدل در وضیعيت مللوبی  رار دارند و مدل م هومی پژوهش از برازش مللوبی بر وردار اسیت.  ها نشیان داد که همۀ شیا  داده

درصییید از ترييرات واريیان  46زنی سیییازمیانی نیش ميیانوی دارد و  هويیت ا لا ی در رابلیۀ بين رهبری ا لا ی و هوش ا لا ی بیا سیییوت

عنوان يکی از متريرهای مهم در زنی سیازمانی بهتوان نتيوه گرفت که سیوتشیود. میبين تبيين میزنی سیازمانی توسیم متريرهای پيشسیوت

زنی سیازمانی و کاهش  لاهای  سیازمان، نیش مهمی در پيشیگيری از فسیاد و انحرافات در دانشیگاه داشیته و مديران دانشیگاه برای افزايش سیوت

 ای به متريرهای رهبری ا لا ی، هوش ا لا ی و هويت ا لا ی در کارکنان داشته باشند.  سازمانی لازم است توجه ويژه

 زنی سازمانیرهبری ا لا ی، هويت ا لا ی، هوش ا لا ی، سوت  کلیدی:یهاواژه
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 مقدمه

امروزی سیب  شیده اسیت تا   هایسیازمانی لايچيدگی باپ

زم  لاهای متداول برای کنترل آنان ک ايت و اثربخشیی  شیيوه

را نیداشیییتیه بیاشییید و متیلبیان همواره يیک گیام از ابزارهیای  

انواع  اند و بودهپايش و کنترل رفتیار و عملکرد  ود جلوتر  

های شیییيوع پيدا کرده  سیییازماندر   ها انونیبیتخل ات و 

راهکیارهیای   ترينمهميکی از  (.  Cai et al., 2024اسیییت )

ی و غير یانونی و لا ح ظ سیییازمیان از اين ا یدامیات غيرا 

زنی يا افشاگری  سوت  ۀپديد  ناشی از آنها،پيامدهای ناگوار 

سیازمانی  زنی (. سیوتRustiarini & Merawati, 2020)اسیت  

هیای غير یانونی و غيرا لا ی در عنوان افشیییای فعیاليیت بیه

سیازمانی برای هدايت سیازمان  سیازمان به افراد مسیئول برون

 ,Kennyهای سیازمان اسیت )ها و رسیالت به سیمت آرمان

نتايج   تواندمی  رواج فسیییاد و تخلر در سیییازمان  (.2024

ضییمن و  گذارد  جایبه هادر سییازمان  توجهیدر ورمن ی 

مت  لاايمنی، بهداشییت و سیی   های سییازمان،افزايش هزينه

با  لر و جامعه را   گذارانسییرمايهکارمندان، مشییتريان و 

 زنیسوتدر اين شرايم  (.  Zimmermann, 2025)  همراه کند

عات برای شییناسییايی  لاکاری در لاتواند منبع مهم اطمی

  (.Loyens & Vandekerckhove, 2018)  سیییازمیان بیاشییید

  افراد   ادراک  با  که است   مهمی م اهيم از سیازمانی زنیسیوت

  سیروکار   در سیازمان ا لاق و  ر داد و ايع  لاف  انون از

 تواندمی زيرا  اسییت   حياتی  بسییيارها  سییازمان  برای و دارد

 از و شیییود  نیا واسیییتیه   لیاهیای  شییینیاسیییايی  بیه  منور

(  بنابراين،  1399زرينی، کند )  جلوگيری  مسیائل ترشیدنو يم

شیناسیايی عوامل موثر بر آن در هر سیازمانی ضیروری بوده  

 و نيازمند توجه ويژه پژوهشگران حوزۀ مديريت است.

که    دهدنشان می  زنی سیازمانیسیوتجو دربارۀ وجسیت 

 ,.Cai et al)زنی اسیت  مؤثر بر سیوت  یعامل یا لا   ت يهو 

عمل   یميتنظ سیميعنوان مکانبه ،فرد  یا لا   ت يهو   (.2024

  يی راهنمیا  هیای ا لا ییريگ ميکنید کیه او را در ت یییممی

آنهیا افزايش می  یو رفتیارهیا  کنیدمی دهید ا لا ی را در 

(Ryoo, 2024  .)  در سیییازمان در بالا   یا لا  ت يی هو   باافراد

کردن  بيشیییتری به ا لا ی عملل  يتمامیايسیییه با ديگران، 

در و    دارنید رفتیارهیای غيرا لا ی  ا یدامیات و  برابر  در 

 ,.Ismail et alدهند )سیازمان حسیاسیيت بيشیتری به  رج می

ديیدن  ،نيبنیابرا  ( 2021 بیا  بیالا  ا لا ی  هويیت  بیا   افراد 

 یمشیییکوک ا لا   اتا یدامی   ايی   یر یانونيغ  هیایت يی فعیال

گزارش آن  موظر به را  ود  همکاران،شیده توسیم  انوام

هويت (. Khan et al., 2020دانند )بالا میبه مسییئولان رده

ا ی لاا ی  رفیتییار  بیروز  و  تیحیول  در  بییهلا ی  یی  مینیبیع ی  عینیوان 

 ی را با  لا ضاوت ا  شود ومی ی محسوب لاانگيزشی ا 

  (. اين سیازه Hardy et al., 2013)  دهد ی پيوند میلاعمل ا 

بیا رفتیارهیای اجتمیاعی و بیهبیه طور من ی بیا  طور مثبیت 

در   در همين راسیییتا  رفتارهای ضیییداجتماعی ارتباا دارد

کننید   هیا نيز هويیت ا لا ی نیش  ود را اي یا میسیییازمیان

 ی موجی  مشیییارکیت افراد در رفتیارهیای لاهويیت ا   زيرا

 ی  لا ی و اجتمیاعی و میانع از بروز رفتیارهیای غيرا لاا 

های زرينی (. پژوهشHertz & Krettenauer, 2016)  شیودمی

(1399( هیمیکییاران  و  کییای  هیمیکییاران  بیرتیی(،  2024(،    و 

(2024( همکییاران  و  همکییاران 2020(،  ییان  و  کيم  و   )

زنی ( نشیییان دادنید کیه هويیت ا لا ی بر سیییوت2015)

 مثبت و معناداری دارد.سازمانی تأثير 

عنوان عاملی  بر هويت ا لا ی، رهبری ا لا ی بهعلاوه

زنی سیازمانی  ای در افزايش سیوتسیازمانی نیش برجسیته

پايبندی عنوان  بهرهبری ا لا ی (.  Ismail et al., 2021دارد )

هیای ا لا ی و ارتبیاا رفتیار بیا آن  بیه ارزش  سیییازمیان  رهبر

ا لا ی مسییئوليت ايواد  انرهبر  تعرير شییده و هاارزش

دارند  اصیییول ا لا ی در سیییا تار سیییازمانی را بر عهده  

(Mariyani, 2024.)   ا ی تی لارهیبیران  مییلا یی  تییا کینینیید  ش 

 ا لا ی  بگيرند و مرا   احسیاسیاتت یميمات من ی انه 

کاری   هایمحيمکنند که  ش میلاکارکنانشییان باشییند و ت

رهبری (.  Alhaidan, 2024)  ايویاد کننیدو ا لا ی  نیه  لاعیاد

 ی لال ا لاتواند بر سییلا اسییتدمیدر سییازمان   ی لاا 
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 ی و لات سیییير آنها از مسیییائل ا و شییینا ت و کارکنان  

در مواجهیه بیا مسیییائیل   زنیسیییوتت یییميم آنهیا برای  

 ,.Mkheimer et al)  تأثيرگذار باشیدغيرا لا ی در سیازمان  

اعتماد، صاد انه   ی محيلی  ابللارهبران ا  (. دروا ع2023

کننید و بیه همين دليیل، ترب بر اصیییول ايویاد میو مبتنی

ی ناشییی از انتیام يا موازات کاهش هاکارکنان از گرفتاری

 ,Udin)  شییودآنها تیويت می  سییوتزنیو تمايل به   يابدمی

 یا لا   یاسیییتیانیداردهیا  یرهبران ا لا همچنين    (.2023

کنند منتیل می  یاگونهکنند و آنها را بهمی نييرا تع یواضح

در را که  یتخل  رگونهداشیته باشیند تا ه  زهيکه کارکنان انگ

 ,Brown & Treviño) کنند، سیوت بزنندسیازمان مشیاهده می

 ی لاکه درک ا  . نتايج ملالعات بيانگر آن هسیییتند(2006

رفتارهای مرتبم زنی در  وص سوءسوت  ۀانگيزبر تر لابا

(  برای Lee & Xiao, 2018گذارد )میبا حسیییابداری تأثير  

(، 1400زاده و همکیاران )مثیال نتیايج ملیالعیات شیییاهعلی

(،  2021(، اسیییماعيل و همکاران )2024) و همکاران  1کای

(  2006( و براون و تروينو )2020)  2راسییتررينی و مراواتی

زنی سییازمانی  نشییان داد که بين رهبری ا لا ی و سییوت

 رابلۀ معناداری وجود دارد. 

مؤمنی  ا لا ی،  متريرهییای  حوزۀ  همکییاران  در  و  فر 

( نشیییان دادنید کیه هوش ا لا ی نيز يکی ديگر از 1399)

هوش زنی سییازمانی کارکنان اسییت.  عوامل مؤثر بر سییوت

عنوان ظرفيت و توانايی درک و فهم درسیییت از به ی لاا 

نادرسیت و بر ورداری از باورها و اعتیادات  وی و عميق  

(. بوربا Huy & Phuc, 2024ا لا ی تعرير شییده اسییت )

عنوان ظرفيیت توانیايی درک ( هوش ا لا ی را بیه1396)

با هوش   درسیت از نادرسیت تعرير کرده اسیت. کارکنان

  و ا لا ی را دوسیییت دارنید،کیار درسیییت  بیالا،   ی  لاا 

آنها هماهنگ  ا لا ی و عیايد   هااعمالشیان پيوسیته با ارزش

 دهند ی پيوند میلاهميشییه کارها را با اصییول ا  اسییت و

هوش ا لا ی بیه کیارکنیان کمیک   (.1395سیییهرابی و پروری،  )

 
1 Cai 
2 Rustiarini & Merawati 

ا لا ی در درون و می کند تا تمايل بيشییتری به رفتارهای  

پذيری آنها را در بيرون از سیازمان داشیته باشیند و مسیئوليت 

در سییییازمیان و رفتیارهیای   رفتیارهیای غيرا لا ی  برابر 

 ,.Maharani et alکنید )زنی را در آنهیا تیويیت میسیییوت

زنی سیازمانی  (. تأثير هوش ا لا ی بر افزايش سیوت2024

مؤمنی ملیالعیات  )در  و همکیاران  میاهرانی و 1399فر   ،)

( و میانيون و داوي  2023)  3(، ژان و جيیه2024همکیاران )

 ( نيز تأييد شده است. 2015)

 ی جزئی  لامروزه فسیاد، رفتارهای غير انونی و غيرا ا

عنوان  بهها نيز و دانشیگاه اندشیده  هاسیازماناز  ناپذيرجدايی

يک سیازمان عاری از فسیاد و رفتارهای غيرا لا ی نيسیتند 

افزايش  و رفتیارهیای غيرا لا ی در اين سیییازمیان نيز روبیه

(. فسیییاد و رفتیارهیای  1402نژاد و همکیاران،  پنیاهیاسیییت )

عنوان يیک سیییازمیان پیديیدۀ  هیا بیهغيرا لا ی در دانشیییگیاه

بیه دانشیییگیاه  نهیاد  نيسییییت و  از جیديیدی  عنوان يکی 

تأثيرگذارترين نهادهای اجتماعی درگير فسییاد و رفتارهای  

(  بنابراين، وجود  Shore, 2018ا اسیییت )غيرا لا ی شیییده

افرادی ضییروی اسییت که بتوانند با ح ظ تعهد و وجدان 

بررسییی ا لا ی به میابله با اين رفتارها بر يزند  بنابراين،  

ثر بر آن از اهميت  ؤ م عواملو    دانشگاه کاشاندر    زنیسوت

شیده در حوزۀ نتايج ملالعات انوامادی بر وردار اسیت.  يز

در  یرهبران ا لا زنی سیازمانی نشیان داده اسیت که  سیوت

( 1394زاده و همکاران تیی)کارکنان    یا لا   ت يهو  یدهشیکل

 ,.Khan et alنیش مهمی دارند ) زنی آنهاسیوت نيو همچن

ا لا ی   .(2020 هويییت  بر  ا لا ی  هوش  ديگر  طرف  از 

زنی سییازمانی ( و نيز بر سییوت1396شییواع و همکاران، انوم)

(Maharani et al., 2024 تأثير مثبیت دارد )  توان بنابراين، می

توانید در رابلیۀ بين رهبری گ یت کیه هويیت ا لا ی می

زنی سیییازمیانی نیش  ا لا ی و هوش ا لا ی بیا سیییوت

در بررسیی روابم اين متريرها از ازآنواکه ميانوی اي ا کند.  

غ لت    دا لی  هایدر پژوهشعنوان يک سازمان  دانشگاه به

3 Zhan & Jie  
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رسییی مدل عل ی  اين پژوهش با هدف بر  پ   اسییت، شییده

و هوش  یا لا  یبراسیییاب رهبر یزنی سیییازمانسیییوت

ی در بين کیارکنیان  ا لا   ت يی هو   یانويی بیا نیش م  یا لا 

های  دانشیگاه کاشیان انوام گرفت و در اين راسیتا فرضیيه

 زير بررسی شد:

زنی سیییازمانی کارکنان  رهبری ا لا ی بر سیییوت •

 دانشگاه تأثير مثبت و مستیيم دارد 

زنی سیییازمیانی کیارکنیان  سیییوتهوش ا لا ی بر   •

 دانشگاه تأثير مثبت و مستیيم دارد 

زنی سیییازمیانی کیارکنیان  هويیت ا لا ی بر سیییوت •

 دانشگاه تأثير مثبت و مستیيم دارد 

رهبری ا لا ی بر هوبت ا لا ی کارکنان دانشیگاه  •

 تأثير مثبت و مستیيم دارد 

هوش ا لا ی بر هوبت ا لا ی کارکنان دانشییگاه   •

 تأثير مثبت و مستیيم دارد 

و  • ا لا ی  رهبری  بين  رابلییۀ  در  ا لا ی  هويییت 

 زنی سازمانی نیش ميانوی دارد سوت

و  • ا یلا یی  هیوش  بیيین  رابیلییۀ  در  ا یلا یی  هیويییت 

 زنی سازمانی نیش ميانوی دارد.سوت

 

 
 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 

Fig 1- Conceptual model of the research 
 

 شناسیروش

به  به فلسیی ۀ پژوهش، کم ی، باتوجهپژوهش حاضییر باتوجه

آوری  هدف از نوع ملالعات کاربردی و ازلحاظ شيوۀ جمع

ها و تحليل آنها، دارای رويکرد توصیير اسیتنباا و از داده

يابی معادلات  مدلطور  اص  نوع ملالعات همبسیتگی و به

سیا تاری اسیت. جامعۀ آماری در اين پژوهش شیامل کليۀ  

ن ر   600به تعداد    1403کارمندان دانشیگاه کاشیان در سیال

بود. براسیییاب جیدول مورگیان حوم مللوب نمونیه برابر  

گيری  هیا از روش نمونیهن ر بود. برای انتخیاب نمونیه  234

ها بدين ت یادفی سیاده اسیت اده شید. روش انتخاب نمونه

ها در بين  نامهصیورت بود که بعد از تنظيم سؤالات، پرسش

صییورت ت ییادفی پخش شیید و ها بهکارکنان تمام بخش

برای گردآوری آوری شد.  ها جمعسپ  بعد از تکميل، داده

رهبری ا لا ی کالشییون و همکاران  ۀنامپرسییشها از داده

ا لا ی    (،2011) کيیل  هوش  و  لنيیک  (،  2005)توسیییم 

( 1395ايزدپناه و همکاران )  سیازمانیزنی  سیوت  نامۀپرسیش

اسییت اده شیید که در (  2002) ی آکينو و ريد لاهويت ا و 

 اند. ادامه شرح داده شده

  (2011)رهبری ا لا ی کالشون و همکاران    ۀنامپرسش

گيری  جهت ان یاف،   ۀل ؤ م  چهار  وگويه    وسیهبيسیت دارای 

  اشییتراک  درت، شیی افيت نیش و ، هدايت ا لا یفردی

طير ليکرت پنج   براسیییاب نامهگذاری پرسیییشنمره.  بود

  . اسیییت (  5( تیا کیاملا  مخیال م )1از کیاملا  مخیال م )  یادرجیه

بود. برای   115تیا    23نیامیه بين  دامنیۀ امتيیاز اين پرسیییش
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نامه تحليل عاملی تأييدی بررسییی روايی و پايايی پرسییش

نامه تأييد شید  مرتبۀ دوم انوام شید. روايی محتوايی پرسیش

نامه، میدار مللوب و برای بررسیی روايی همگرای پرسیش

( برابر با  AVEشیده )شیا   متوسیم واريان  اسیتخراج

است. همچنين بررسی   0/ 5و بيشتر از میدار مللوب   0/ 77

( و پیايیايی ترکيبی  0/ 80هیای آل یای کرونبیا  )شیییا  

( نشیان داد که میدار اين دو شیا   بيشیتر از میدار  0/ 77)

نامه از پايايی مللوبی بر وردار  بوده و پرسش  0/ 7مللوب 

 است.

دارای ( 2005)لنيک و کيل  نامۀ هوش ا لا ی  پرسییش

ها و بر اصول، ارزشکردن مبتنیعمل ۀل ؤ م 10ال و ؤ س 40

وفای    ،باورها، راسیتگويی، اسیتیامت و پافشیاری برای حق

پذيری برای ت یميمات شیخ یی، ا رار به به عهد، مسیئوليت 

ها،  بول مسیئوليت برای  دمت به اشیتباهات و شیکسیت 

فعییالانییه   ديگرانديگران،  بییه  در   ،علا منییدبودن  توانییايی 

بخشییش اشییتباهات  ود، توانايی در بخشییش اشییتباهات  

طير   نامه براسیییابگذاری پرسیییشنمره  .ديگران اسیییت 

 موافیم( تیا کیاملا   1از کیاملا  مخیال م )  یاليکرت پنج درجیه

اسیییت. روايی   200تیا    40اسیییت. دامنیۀ نمرات بين  (  5)

نامه تأييد شییید و برای بررسیییی روايی محتوايی پرسیییش

نامه، میدار مللوب شیییا   متوسیییم  همگرای پرسیییش

و بيشییتر از  0/ 61( برابر با  AVEشییده )واريان  اسییتخراج

های  اسییت. همچنين بررسییی شییا   0/ 5میدار مللوب  

( نشیییان داد 0/ 91( و پايايی ترکيبی )0/ 89آل ای کرونبا  )

بوده   0/ 7که میدار اين دو شیا   بيشیتر از میدار مللوب  

 نامه از پايايی مللوبی بر وردار است.رسشو پ

ايزدپناه و همکاران  سییازمانیزنی  سییوت نامۀپرسییش

عاملی طراحی شده صورت تکو بهال  ؤ س  8( دارای  1395)

ای نامه براسیاب طير پنج درجهگذاری پرسیشاسیت. نمره

اسیییت.  (  5( تیا کیاملا  مخیال م )1کیاملا  مخیال م )ليکرت از  

اين پرسیییش امتيیاز  بود. روايی   40تیا    8نیامیه بين  دامنیۀ 

نامه تأييد شید و بررسیی روايی همگرای محتوايی پرسیش

نامه نشیان داد که میدار مللوب شیا   متوسیم  پرسیش

و بيشییتر از  0/ 72( برابر با  AVEشییده )واريان  اسییتخراج

های  اسییت. همچنين بررسییی شییا   0/ 5میدار مللوب  

( نشیییان داد 0/ 87( و پايايی ترکيبی )0/ 77آل ای کرونبا  )

بوده   0/ 7که میدار اين دو شیا   بيشیتر از میدار مللوب  

 نامه از پايايی مللوبی بر وردار است.و پرسش

دارای  (2002) ی آکينو و ريد  لاهويت ا نامۀ پرسییش

.  اسیت   سیازیگويه و دو زيرمیياب نمادسیازی و درونی 10

ای از درجیه  پنجطير ليکرت  نیامیه بر  گیذاری پرسیییشنمره

هیای گويیه  ( اسیییت.5)موافیم    لا تیا کیام  (1)  مخیال م  لا کیام

 .شییوندگذاری میصییورت معکوب نمرهبه 7و   4 ۀشییمار

   واهید بود.   50تیا    10نیامیه بين  دامنیۀ امتيیاز اين پرسیییش

نامه تأييد شیید و بررسییی روايی روايی محتوايی پرسییش

نامه نشیان داد که میدار مللوب شیا    همگرای پرسیش

و   0/ 80( برابر با AVEشییده )متوسییم واريان  اسییتخراج

اسیییت. همچنين بررسیییی    0/ 5مییدار مللوب  بيشیییتر از  

( و پیايیايی ترکيبی  0/ 75هیای آل یای کرونبیا  )شیییا  

( نشیان داد که میدار اين دو شیا   بيشیتر از میدار  0/ 89)

نامه از پايايی مللوبی بر وردار  بوده و پرسش  0/ 7مللوب 

 است.

های آمار توصییي ی  ها از روشدر تحليل توصییي ی داده

)ميیانگين و انحراف اسیییتیانیدارد( و در آزمون فرضیییيیات 

های آماری اتري  همبسیتگی پيرسیون و پژوهش از تکنيک

  SPSSافزار يابی معادلات سییا تاری با اسییت اده از نرممدل

 است اده شد.   SMART PLSو  26نسخۀ 

 

 های پژوهشیافته

ن ر از کارکنان دانشگاه کارشان    234در اين پژوهش تعداد  

تعداد   داشتند.  معادل    56شرکت  از  23/ 9ن ر  درصد 

تعداد  شرکت  و  زن  پژوهش  در  معادل    178کنندگان  ن ر 

 کنندگان در پژوهش زن بودند. درصد از شرکت 76/ 1
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 های مرکزی )میانگین( و پراکندگی )انحراف معیار( شاخص -1جدول 

Table 1- Mean and standard deviation of variables and Pearson correlation coefficient test

 4 3 2 1 انحراف معیار  میانگین  متغیر

    1 63/6 77/24 زنی سازمانی.سوت1

   1 467/0** 21/13 16/71 .رهبری ا لا ی2

  1 075/0 355/0** 76/18 18/159 .هوش ا لا ی3

 1 493/0** 471/0** 596/0** 57/8 60/47 .هويت ا لا ی4

 

شیییود، ميانگين و انحراف گونه که مشیییاهده میهمیان

زنی سیازمانی به متريرهای اصیلی تحیيق شیامل سیوت معيار

 ، ميیانگين و انحراف معيیار6/ 63و    24/ 77ترتيی  برابر بیا  

، 13/ 21و    71/ 16مترير رهبری ا لا ی بیه ترتيی  برابر بیا  

مترير هوش ا لا ی بیه ترتيی     ميیانگين و انحراف معيیار

مترير  و ميیانگين و انحراف معيیار  18/ 76و   159/ 18برابر بیا  

، اسیییت.  8/ 57و    47/ 60هويیت ا لا ی بیه ترتيی  برابر بیا  

نتايج آزمون ضیري  همبسیتگی پيرسیون نشیان داد که بين 

زنی سیازمانی همبسیتگی مثبت و رهبری ا لا ی و سیوت

زنی سازمانی  (، بين هوش ا لا ی و سوت0/ 467دار )معنی

(، بين هويت ا لا ی 0/ 355دار )همبسییتگی مثبت و معنی

(،  0/ 596دار )سازمانی همبستگی مثبت و معنیزنی و سوت

بين رهبری ا لا ی و هويیت ا لا ی همبسیییتگی مثبیت و 

( و بين هوش ا لا ی و هويیت ا لا ی 0/ 471دار )معنی

 ( وجود دارد. 0/ 493دار )همبستگی مثبت و معنی

 
 تجربی پژوهشهای برازش مدل بررسی شاخص -2جدول 

Table 2- Examination of the fit indices of the empirical research model 
 گیرینتیجه  CR AVE آلفای کرونباخ  نام متغیر 

 برازش مناس   779/0 874/0 800/0 رهبری ا لا ی

 برازش مناس   728/0 912/0 776/0 زنی سازمانیسوت

 برازش مناس   610/0 891/0 899/0 هوش ا لا ی

 برازش مناس   803/0 787/0 756/0 هويت ا لا ی

 

شیییود، ميزان  مشیییاهده می 2گونه که در جدول  همیان

و مللوب،   0/ 70آل یای کرونبیا  هر چهیار مترير بيشیییتر از 

و مللوب و   0/ 70ميزان پیايیايی مرکی  متريرهیا نيز بیالاتر از  

و   0/ 50شیده نيز بالاتر از ميزان متوسیم واريان  اسیتخراج

در وضیییعيیت مللوبی  رار دارنید و برازش میدل را تیأييید  

 کنند.  می
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 پارامترهای مدل در حالت استانداردشده  -2شکل 

Fig 2- Model parameters in standardized form 
 

 

 
 شاخص تی برای بررسی معناداری پارامترهای مدل  -3شکل 

Fig 3- T-index to examine the significance of model parameters 
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 بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم در مدل تجربی پژوهش -3جدول 

Table 3- Examination of direct and indirect effects in the experimental research model 

 نتیجه سؤال  سطح معناداری  T ضریب اثر روابط مستقیم مدل

 رهبری ا لا ی
 

>P  965/3 358/0 زنی سازمانیسوت   001/0  تأييد  

 هوش ا لا ی 
>P 956/4 323/0 زنی سازمانیسوت  001/0  تأييد  

 هويت ا لا ی 
>P 466/9 574/0 زنی سازمانیسوت    001/0  تأييد  

 رهبری ا لا ی
 

>P 896/8 441/0 هويت ا لا ی    001/0  تأييد  

 هوش ا لا ی 
>P 186/8 432/0 هويت ا لا ی   001/0  تأييد  

 اثرات غير مستیيم 

>P 651/5 253/0 زنی سازمانیرهبری ا لا ی* هويت ا لا ی* سوت 001/0  تأييد  

>P 450/4 248/0 زنی سازمانیهوش ا لا ی* هويت ا لا ی* سوت 001/0  تأييد  

 برازش مدل 

 R2شا    
 468/0 زنی سازمانیسوت

 388/0 هويت ا لا ی 

 GOF 34/0شا   

 
شود، تمام روابم مشاهده می  3 گونه که در جدولهمان

های پژوهش تأييد  دار بوده و همۀ فرضیيهها معنیو فرضیيه

درصیید از 46نشییان داد که    2Rاند. بررسییی شییا   شییده

زنی سییازمانی توسییم متريرهای رهبری واريان  سییوت

شیییود،  ا لا ی، هوش ا لا ی و هويیت ا لا ی تبيين می

درصییید از واريان  هويت ا لا ی نيز توسیییم رهبری 38

شیود. همچنين شیا   ا لا ی و هوش ا لا ی تبيين می

GOF   نشیان داد که مدل کلی پژوهش از برازش مناسی  و

 مللوبی دارد. 

 

 بحث و نتیجه

های  اص  ود را عنوان يک سییازمان ويژگیدانشییگاه به

ها در بعضیی از موارد گرفتار  داشیته و همانند سیاير دانشیگاه

شیده فسیاد و کارهای غيرا لا ی شیده اسیت. ملالعات انوام

نشیان داده اسیت که اين پديده جديد نبوده و در بسیياری از 

ها مرسییوم شییده اسییت  بنابراين، وجود سییيسییتم دانشییگاه

نظارتی يا کارکنانی لازم و ضیروری اسیت که حسیاسیيت  

بیالايی بیه اين رفتیارهیا دارنید و بیا هیدف پيشیییگيری از آن  

دهنید  بنیابراين، پژوهش هیای بیالا انتییال میرفتیارهیا، بیه رده

  ی زنی سیییازمیانسیییوتحیاضیییر بیا هیدف تعيين میدل عل ی  

 یانويبا نیش م یو هوش ا لا   یا لا  یبراسییاب رهبر

انوام  بين کارکنان دانشیگاه دولتی کاشیان   ی درا لا   ت يهو 

هیا نشیییان داد کیه میدل پژوهش از نتیايج تحليیل دادهشییید.  

برازش مللوبی بر وردار اسیییت، رهبری ا لا ی، هوش 

زنی سیازمانی تأثير مثبت  ا لا ی و هويت ا لا ی بر سیوت

و مستیيم دارند، رهبری ا لا ی و هوش ا لا ی بر هويت  

ا لا ی تیأثير مثبیت و معنیادار دارد، همچنين هويیت ا لا ی 

زنی  در رابلۀ بين رهبری ا لا ی و هوش ا لا ی با سیوت

 سازمانی نیش ميانوی دارد. 

بیهبیاتوجیه آمیده از بخش بررسیییی  دسییییت بیه نتیايج 

توان چنين نتيویه هیای برازش میدل تحیيق میشیییا  

براسیییاب    یسیییازمانزنی گرفت که مدل م هومی سیییوت
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  تيی هو   یانويی بیا نیش م  ی و هوش ا لا یا لا   یرهبر

با مدل توربی آن برازش  وبی دارد و فرضيۀ کلی    یا لا 

هیای . اين نتيویه بیا نتیايج پژوهششیییودتحیيق تیأييید می

( و  ان و همکاران 2024)  (، کای و همکاران1399زرينی )

 ( همسو است.  2020)

سیییوت و  ا یلا یی  رهیبیری  بیيین  رابیلییۀ  تیبیيیيین  زنیی در 

  دادن رفتار که رهبران با نشییانتوان گ ت که  سییازمانی می

 فردی،  هیایسیییازمیانی و بهنویار ازطريق فعیاليیت   منیاسییی  

زيردسیتان   به  رفتارها  بيل  اين ترويج  و  فردیبين ارتباطات

شیود تا دوطرفه باعث می  ارتباطات ازطريق ايواد  سیازمانی

ترين رابله و رفتار را داشییته باشییند و در کارکنان مناسیی  

هیا در رفتیاریمواجهیه بیا مسیییائیل و رفتیارهیای مضیییر و کج

توانند  ود را به بيراهه بزنند و صیدای سیازمان  سیازمان نمی

بالای  ود در جهت  شیوند و آن را به مسیئولان رده ود می

پيشییگيری و حل مسییائل افشییا  واهند کرد. بر رابلۀ بين 

هیای پژوهش  زنی سیییازمیانی دررهبری ا لا ی و سیییوت

(  2024) (، کای و همکاران1401زاده و همکاران )شیاهعلی

 ( نيز تأکيد شده است. 2020) و راستررينی و مراواتی

زنی سازمانی  در تبيين رابلۀ بين هوش ا لا ی و سوت

عنوان ظرفيیت و توانیايی  هوش ا لا ی بیهتوان گ یت کیه  می

درک و فهم درسییت از نادرسییت و بر ورداری از باورها،  

اعتیادات ا لا ی  وی و عميق و بروز رفتاری شیییايسیییته  

توانید زمينیه و بسیییتر منیاسیییبی برای تعرير شیییده و می

رفتیارهیای ا لا ی در کیارکنیان بیاشییید. دروا ع کیارکنیان بیا  

هوش ا لا ی بالا تمايل بيشییتری به رفتارهای ا لا ی چه 

در درون سیییازمان و چه در برون سیییازمان دارند. دروا ع  

هیای ا لا ی پیايبنیدی افراد بیه رعیايیت اصیییول و ارزش

اسیییلامی در محيم کیار نوعی احسیییاب تعهید در افراد بیه 

کند نظر ا لا ی ايواد میانوام کارهای درست و صحيا از

و  درت تشیخي  درسیت از نادرسیت و سیره از ناسیره را 

شیییود تا در آنهیا به وجود می آورد. اين  ابليت موج  می

کیارکنیان بیا اتکیا بیه اين امر بیا تمیام وجود، وظیاير  ود را 

 
1 Zhan & Jie  

انوام دهند و دربارۀ رفتارهای من ی بیيۀ همکاران احسیاب  

عنوان  مسیئوليت کنند  بنابراين، هوش ا لا ی در سیازمان به

عن ییری مهم در جلوگيری از رفتارهای من ی در سییازمان  

ها و رفتارهای  اسیت و تمايل کارکنان را به افشیای مسیئله

فر و همکیاران کنید. مؤمنیمن ی در سیییازمیان بيشیییتر می

 1( و ژان و جيه1401(، شییهابی دارابی و عماديان )1402)

و سیییوت2023) ا لا ی  بين هوش  رابلیۀ  بیه  نيز  زنی ( 

 اند که همسو با اين فرضيه است.  سازمانی اشاره کرده

زنی سازمانی  در تبيين رابلۀ بين هويت ا لا ی وسوت

ادراک و فهم و هيوانات توان گ ت که هويت ا لا ی و  می

هیای  رویشیییود تیا کیارکنیان کجا لا ی کیارکنیان بیاعیث می

ربم سیازمانی را ناديده نگيرند و مرات  را به مسیئولين  ی

اطلاع و در جهت بهبود آن، پيشیینهادات منلیی و ا لا ی 

را ارائه دهند. باتوجهبه اينکه هويت ا لا ی از فهم ا لا ی 

و هيوانات ا لا ی نشیئت گرفته اسیت و انسیان را وادار به 

انديشیيدن دربارۀ  ود و صی ات  اتی انسیان مانند مهربانی،  

شییود تا کارمندان در کند، باعث میبخشییش و عدالت می

محيم کاری  ود کمتر  لايی را مرتک  شیوند و اگر هم  

به رشید بيشیتر اين ک  شیدند، کسیانی هسیتند که باتوجهمرت

صی ات در آنها، به آنها يادآور شیوند که مسیير اشیتباه را طی 

هیای میافوق اطلاع کننید يیا در صیییورت لزوم بیه مییاممی

 هایآمده همسییو با نتايج پژوهشدسییت نتيوۀ به دهند.می

( و  یان و 2024)  (، هنیدايیانی و همکیاران1399زرينی )

 است. ( 2020همکاران )

در تبيين رابلیۀ بين رهبری ا لا ی و هويیت ا لا ی  

دادن زيردستان  توان گ ت که رهبران ا لا ی با مشارکت می

هیا بیه صیییحبیت هیای ا لا ی و ترغيی  آن ود در بحیث 

دربارۀ مسیییائل ا لا ی، باعث تیويت هيویانات ا لا ی و 

شیییونید. رفتیارهیای و  لیيیات ا لا ی در کیارکنیان  ود می

بر  دادن امور سیییازمانی  ود، علاوهها برای انوامسیییازمان

ای از رهنمودهای  معيارهای سیازمانی و  انونی، به موموعه

ا لا ی و ارزش نياز دارند که اين رهنمودها توسم رهبری 
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شیییود کیه شیییود و بیاعیث میا لا ی بیه کیارکنیان داده می

کیارکنیان بیا پيروی از رهنمودهیای رهبر در امور محولیۀ  ود  

کمتر دچیار آسیییيی  شیییونید. اين نتيویه همسیییو بیا نتیايج 

 ( است. 2020های  ان و همکاران )پژوهش

ا لا ی   ا لا ی و هويیت  تبيين رابلیۀ بين هوش  در 

گونیه بيیان کرد کیه توانمنیدی کیارکنیان از درک توان اينمی

صیحيا از عمل ناشیايسیت، دارابودن اعتیادات ا لا ی  وی  

و انوام وظاير درسیت و صیحييا در سیازمان باعث ايواد 

تعهدی از طرف کارکنان در راستای ح اظت از همکاران و 

شییود. کارمندان با تیويت هوش رسییانی به آنها می دمت 

ا لا ی که همان  وۀ تشیخي  درسیت از نادرسیت اسیت،  

تواننید انگيزۀ  ود را در انویام کیارهیای درسیییت در می

سیییازمیان بيشیییتر کننید و دروا ع اين هويیت ا لا ی اثر 

مسیییتیيمی روی هوش ا لا ی دارد. اين نتيویه بیا نتیايج  

( همسیییو  1401ان )هیای شیییهیابی دارابی و عمیاديی پژوهش

 است.  

همچنين نتیايج نشیییان داد کیه هويیت ا لا ی در رابلیۀ 

زنی سییازمانی نیش ميانوی بين رهبری ا لا ی و سییوت

توان گ یت دارد. در تبيين نیش ميیانوی هويیت ا لا ی می

 یا لا   ت يی هو   یدهدر شیییکیل  ینیش رهبران ا لا کیه  

شییود و میآنها تأييد    یافشییاگر  فاهدا نيکارکنان و همچن

 نيگر بمیدا لیه  سیییميمکیان  کيی عنوان  بیه  یا لا   ت يی هو   نيز

. رهبری کنید.عمیل می  یافشیییاگر  اتيی و ن  یا لا   یرهبر

ا لا ی در محيم کاری باعث ايواد و گسیترش صی ات و 

شیود و درنهايت منور هويت ا لا ی کارکنان دانشیگاه می

به دانشیگاه شیده به ايواد روحيۀ تعهد کاری کارکنان نسیبت 

دور از هرگونه تخل ات   و سیازمان را در مسیير درسیت و به

بیاتوجیههیدايیت می ا لا ی  بیه صییی یات و کنید.رهبری 

شیود تا کارمندان هم در های  اتی که دارد باعث میويژگی

اين مسیير رشید کنند و  ود را موظر کنند تا اين صی ات 

را در انویام کیارهیا رعیايیت کننید و از گمراهی و انویام امور  

 نادرست دور شوند. 

درنهیايیت نتیايج پژوهش نشیییان داد کیه هويیت ا لا ی  

زنی سیازمانی  کارکنان در رابلۀ بين هوش ا لا ی با سیوت

گونه بيان کرد که شیايسیتگی  توان ايننیش ميانوی دارد. می

های درسییت و و توانمندی کارکنان در شییناسییايی فعاليت 

کند صیحيا سیازمانی به گسیترش صی ات ا لا ی کمک می

های انحرافی که اين امر باعث سیدکردن مسیيرها و فعاليت 

شیود. بالابردن شیايسیتگی و توانمندی کارکنان  درسیازمان می

شییود که آنها صیی ات ا لا ی را در محيم کاری باعث می

در  ود بيشیییتر تیويیت کننید و انگيزۀ  ود را برای انویام  

کارهای درسیت در سیازمان بيشیتر کنند و ديگران را هم به 

اين امر تشییويق کنند تا از انوام کارهای نادرسییت دوری 

 کنند.  

به کارکنان دانشیگاه   تحیيق ۀجامعلازم به  کر اسیت که 

نتايج را بايد با احتياا    بنابراين،   محدود شیده اسیت کاشیان  

های موجود در شیهر و سیاير  کارکنان دانشیگاهکافی به سیاير  

به نتايج پژوهش به مديران باتوجه  تعميم داد.ديگر  هایشهر

کارکنان   انتخاب در هاشیود که دانشیگاهمی  دانشیگاه پيشینهاد

 شییرايم و دهند  رار مد نظر نيز را آنها ا لا ی  ود بُعد

 مناسییی   ريزیبا برنامه کارکنان در بُعد اين ارتیای برای

های ارتباطی شیود، مديران دانشیگاه با بازکردن کانال فراهم

زن، به پيشیگيری از رفتارهای  و امن و تشیويق افراد سیوت

غيرا لا ی در سییازمان کمک کنند، حمايت  انونی لازم از 

زن را داشییته و ترب آنها را از تلافی کارکنان  افراد سییوت

فیاسییید کیاهش دهنید و درنهیايیت برای میديرانی کیه سیییبیک  

رهبری ا لا ی و رفتارهای ا لا ی را در دانشییگاه ترويج  

می دهند، سییيسییتم پاداش  اص و مناسییبی در نظر گرفته  

 شود.  

 

 مشارکت نویسندگان

پردازی اوليه، نويسییندگان اين میاله، در تمامی مراحل ايده

 ها مشارکت داشتند. طراحی، اجرای پژوهش و تحليل داده
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 تضاد منافع

گونه تضییاد منافع احتمالی را در رابله با  نويسییندگان هي 

 اند. تحیيق، تألير و انتشار میاله اعلام نکرده

 

 ملاحظات اخلاقی

در رابلیه بیا دلايیل تحیيق، نتیايج ح ظ  اطلاعیات جیامع 

محرمانگی و نحوۀ انوام تحیيق به افراد داده شد و رضايت  

 کنندگان ا ذ شد. اگاهانه از شرکت 

 

 فارسی منابع

  ،  رمايیو  .م  ،للي يان  .،م  ،حسییينچاری . ر.،م ،شییعاعانوم

(. رابلیۀ هوش عمومی و اسیییتدلال ا لا ی:  1396ف. )

ا لانیش واسیییلیه ابعیاد هويیت  ملیالعیات  ی.  گری 
تییربییيییتییی  .86-63(،  27)14،  روانشیییینییاسییییی 

https://doi.org/10.22111/jeps.2017.3420  
(. 1395)  .ب  ،یلک  یو صیییبوح  ع.رزمیان،    .،ن  زدپنیاه،يا

 ديها با تأک در سیازمان  یافشیاگر  یزنسیوت  دهيپد  یبررسی 

آموزه مل  نياول.  ینيد  یهیابر  و    ت يی ريمید  یکن ران  
 تهران، دانشیییگیاه علم و فرهنیگ.  ،یا ت ییییاد جهیان

https://civilica.com/doc/631384  
)فيروزه کاوسیی،    پرورش هوش ا لا ی(. 1396بوربا، م. )

 .مترجم(. رشد

ی.   ،و رسیتگار .ر ،مرادی ب. ص.،  ،بهشیتی .،ن ،نژادپناهی

گيری فسیاد دانشیگاهی  های شیکل(. واکاوی زمينه1402)

های شیيراز های ايران )مورد ملالعه  دانشیگاهدر دانشیگاه

 .56-25(،  4)34،  شییناسییی کاربردیجامعه(.  و ياسییوج
https://doi.org/10.22108/jas.2023.137638.2395  

  نیش(.  1394) ر. .غ فسییییندي ،  سیییللانی و ه. زاده،تیی

  نتیايج   در  کیارکنیان  ا لا ی  بیاورهیای  و  يیابیهويیت 

  ، فنیاوری  و  علوم  در  ا لاق.  ا لا ی  رهبری  عملکردی

10(4)،  97-106. http://ethicsjournal.ir/article-1-182-

fa.html  
بررسیی تأثير فرهنگ  (. 1400. )پور، فو فاضیل .زرينی، م

هیای  سیییازمیانی بر جو ا لا ی )مورد ملیالعیه: بیانیک

المللی  سیومين کن ران  بين.  کرمانشیاه(  یوصیی شیهر  

تییکیینییولییوژی و  گییردشییییگییری   .مییديییريییت، 
https://civilica.com/doc/1353386  

تحليیل رابلیه هوش (.  1395)پ.    ،پروری  و .ر  ،سیییهرابی

کییارکنییان.   ن    عزت  بییا  و  ا لا ی  علوم  در  ا لاق 
 .  106-101،  (4)11  فیییییینییییییاوری.

URL: http://ethicsjournal.ir/article-1-443-fa.html 

و   .ف  ،حيیدرپور  .،هیاشیییم  ،نيکومرام.،  ر  ،زادهشیییاهعلی

(. بررسییی رابله سییبک  1401ف. ) ،رهنمای رودپشییتی

سیسیات  ؤ زنی( در مرهبری مديران با هشیداردهی)سیوت

هیای هوش هيویانی و  کيید بر نظريیهأحسیییابرسیییی: بیا تی 

- 79(،  1)9  ،دانش حسیییابیداری میالی.  هويیت اجتمیاعی

111. https://doi.org/10.30479/jfak.2022.16509.2948  

اثربخشیی (.  1401. )ع  .و عماديان، ب .ر. شیهابی دارابی، ح

تیییلیی   و  ا یلا یی  هیويییت  بیر  ا یلا یی  هیوش  آمیوزش 

هشیتمين همايش علمی پژوهشی  . آموزانتح یيلی دانش
 ،توسیییعه و ترويج علوم تربيتی و روانشیییناسیییی ايران

  https://civilica.com/doc/1510704 .تهران

  ، عزيزيیان کهن  . وج  ،يیاراحمیدی  .،ا  ،راجی  .،ف  ،فرمنیؤ م

زنی  های روابم انسانی با سوترابله مهارت  (.1402)  ن.

سیییازمانی با ميانويگری هوش ا لا ی کارکنان وزارت 

،  (1)18  ،ا لاق در علوم و فنیاوریورزش و جوانیان.  

78-86. http://ethicsjournal.ir/article-1-2940-fa.html  
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