
-- Management Studies in Development and Evolution-- 
101 (30), 67-90 
jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/JMSD.2021.47951.3463 
 

O
rig

in
al

 R
es

er
ch

 
  

Re
ce

iv
ed

: 2
7/

11
/2

01
9 

  R
ev

ie
w

: 0
6/

02
/2

02
0

 
Ac

ce
pt

ed
: 0

1/
06

/2
02

0
 

   
IS

SN
:2

25
1-

80
37

  
eI

SS
N

:2
47

6-
59

88
  

 

Impact of Organizational Wisdom on Interpersonal 
Trust with the Mediating Role of Emotional 

Intelligence 

Yousef Mohammadi Moghadam  
Associate Professor of Strategic 
Management University Iranian 
police, Tehran, Iran 

  

Behzad Shoghi ∗  
Assistant Professor, Department of 
Educational Management, Islamic 
Azad University, Science and 
Research Branch, Tehran, Iran 

Abstract 
Aim: This study evaluates the impact of organizational wisdom on 
interpersonal trust with the mediating role of emotioal intelligence.  
Method: The method according to purpose is Practical, in terms of data 
collection is Descriptive correlational. The population consists of 4700 
employees at Kaveh industrial. Among them, 355 employees are selected 
based on stratified random sampling method as the sample size. To collect the 
data, standard questionnaires are used. After collecting the data, they are 
desescribed through the mean, standard deviation, by SPSS-21 software and 
data Statistical Inference is carried out through structural equation modeling 
with the help of LISREL-v8.80 software. Reliability and validity are 
confirmed the results show that the degree of appropriateness of proposed 
model is appropriate with regard to components research.  
Finding: The results of the study indicate that organizational wisdom has 
significant impact on interpersonal trust with the mediating role of emotioal 
intelligence among employees at Kaveh industrial city. 
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 میانجی نقش به توجه با فردي بین اعتماد بر سازمانی خرد تأثیر
 هیجانی هوش

 ایران تهران، امین، انتظامی علوم دانشگاه راهبردي مدیریت گروه دانشیار    مقدم  يمحمد وسفی
  

 یبهزاد شوق
 ،تحقیقات و علوم واحد اسلامی، آزاد دانشگاه آموزشی، مدیریت استادیارگروه

 ایران تهران،

 
 چکیده

انجام  یجانیهوش ه یانجیبا نقش م يفرد نیبر اعتماد ب یخرد سازمان ریتأث یپژوهش باهدف بررس نیهدف: ا
 شده است. 

. باشد¬یم یهمبستگ -یفیها توصداده ياز نظر روش گرداور ،يروش: روش پژوهش برحسب هدف کاربرد
 انیم نیکاوه است که از ا ینعتشهرص يفلز عینفر از کارکنان شاغل در صنا 4700شامل  قیتحق يجامعه آمار

نفر بعنوان حجم نمونه انتخاب  355 ینسب يطبقه ا یتصادف يریبا استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گ
ها، نامهپرسش يها از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. پس از جمع آورداده يشد. به منظور گرداور

 يو استنباط آمار SPSS-21و ... با استفاده از نرمافزار  اریمع نحرافا ن،یانگیم قیها از طرداده فیتوص
و  رفتیانجام پذ LISREL-v8.80افزار و به کمک نرم يمعادلات ساختار يسازمدل  قیها از طرداده
 قرار گرفت.  دییمورد تا ییایو پا ییروا

 نیپژوهش مناسب است؛ همچن يهامؤلفهدرجه تناسب مدل ارائه شده با توجه به  دهد،¬ینشان م جی: نتاهاافتهی
 دارد. ریتأث یجانیهوش ه یانجیبا نقش م يفرد نیبر اعتماد ب یخرد سازمان

 .هیجانی هوش فردي، بین اعتماد سازمانی، خرد واژگان کلیدي:

 نویسنده مسئولb.shoghi@srbiau.ac.ir  
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 مقدمه
سرعت و مهارت در سازمانها موجب ارتقاء و  ،یطیمح يها تیامروزه با توجه به عدم قطع

و  نیتربهعنوان باارزش یمنابع انسان تیاهم نیب نیشوند. در ا یخدمات م يبالا تیفیک
 یرقابت تیمز تیمنجر به تقو توانندیشود که م یم داریپد شیاز پ شیب یمنابع سازمان نیترمهم

 یرقابت تیمز نیکسب ا ي). سازمانها برا2017، یها شوند (روحسازمان ریسازمان نسبت به سا
، چیو مگل نیجکسون، ولنتا س،ی(مات شندیندیهرچه توانمندکردن کارکنان ب يهابه راه دیبا

 یآنان، به عنوان عامل نیو وجود جو  اعتماد در ب یسازمان ياعضا نی). مشارکت در ب2017
 گری). از طرف د1395 ان،یو معتضد اریمقدم، باز ياست (محمد یرقابت تیمهم در کسب مز

شخصیت و شناخت علایق و نگرشهاي کارکنان در زمینۀ بـا اطـلاع یـافتن از ویژگیهاي 
فعالیـتهـاي گوناگون، میتوان هدایت صحیح را اعمال کرد و حـداکثر رضـایتمندي و اعتماد 

و علاوه بر تأمین بهداشت روانی، مانع از هدر  داز انجـام فعالیت را براي فرد به وجود آور
انسجام  جادیکه علاوه بر ا ياز عوامل مؤثر یکی). 2016، وسفیرفتن نیروي انسانی شد (

است.  یگردد، خرد سازمان یدر کارکنان م يفرد نیموجب اعتماد ب یشغل تیو رضا یمیت
و  یگمربوط به زند سائلم رامونیپ حیصح يدانش و قضاوتها حیکاربرد صح ییخرد توانا

از  یبیو ترک يد). خرد، نقطه برتر توسعه فر2016،  سیوی، د2003رفتار است (استنفلد 
و  2016، رنگی(لو و استود کندیم جادیاست که امکان انجام عمل بهتر را ا یانسان يهایژگیو

کردن یعمل تیظرف یخرد سازمان ،یسازمان اسی). در مق2003، یو پاسوپات نگنریاستاود
 درست سهامداران مختلفش يهاها و دغدغهرفتارها در سازمان با توجه به دانسته نیترمناسب

 ،يدر سطح مختلف فرد تیبر موفق يریچشمگ ریخرد تأث نی)؛ بنابرا2006 یاست (رول
موجب بهبود انسجام  ی) معتقد است که خرد سازمان2011دارد. ادن ( یو اجتماع یسازمان

 گردد. یم يفرد نیبو اعتماد  یمیت
 در يانقش ارزنده ،یشناختروان یژگیو کیعنوان  به یجانیهوش ه گر،یطرف د از 

 ریأثبا تحت ت یجانیهوش ه يرگذاریو کارآمد دارد. تأث نهیبه يکار يطهایمح يرگیشکل
 يخردمند جادیموجب ا ،یشغل تیکار مانند شاخص رضا طیمهم مح يقرار دادن شاخصها

 ).1395رمند،یو پ ییطباطبا یقاض ،یدهقان ان،یکر(دودانگه، ذا شودیکارکنان م نیدر ب
تفاوت در سازمانها شده و  جادیها است که باعث ادر سازمان جیرا اریبس یمفهوم اعتماد 

طلاعات، ا نهیدر زم يادیز يکه منفعتها گرددیم یمعرف یاجتماع دهیپد کیمعمولاً بهعنوان 
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بادل ت لیسازمانها، مشارکت و تسه نیب ایافراد و  نیارتباطات ب جادیدانش و آموختن، ا
). 2017و بک من و روگر،  1998، دویبا خود به همراه دارد (س يت، دانش و فناوراطلاعا

است متشکل از ارزشها و هنجارها و تعهدات که در فرد  يا دهیپارسونز، اعتماد ، پد دهیبه عق
ها و تا ضمن درك خواسته کنندیشده است. بر اساس مفهوم اعتماد، افراد تلاش م یدرون

 شرای). م2017انتظارات طرف مقابل، مطابق آن عمل کنند(به نقل از اککو الکس و کالو ، 
بودن در مقابل طرف  ریپذ بینفر به آس کی شی)، وجود اعتماد در سازمان را گرا1996(
و  لیاست که اساس انتظار، طرف مقابل ، مطمئن، قابل اعتماد است (به نقل از ج گرید

 ).2017تامپسون، 
سازمان  کیافراد  انیو چهره به چهره م میروابط مستق جهیدر نت يفرد نیمتقابل ب اعتماد 

 ی)، عنوان م1995( ستری). مک آل2017و جون،  ویل ،ی(فنگ، ولاچانتون دیآ یبه وجود م
 یاست و موجب اثربخش یسازمان اتیدر ح ریفراگ يا دهیپد يفرد نیکند که اعتماد ب

ود ش یمطرح م یو عاطف ینوع اعتماد به دو صورت شناخت نیگردد. ا یم يو فرد یسازمان
 ).2016، به نقل از لو و ژانگ، 1985، گرتیو و وسی(ل
در سازمان  میرمستقیاطلاعات غ انی) معتقدند که جر2017و مکرائه ( سبوچیو ا،یزارول 

)، در 2017دارد. بروگر، هسنکلور و کستن ( ينفردیاعتماد ب جادیبر ا يمعنادار و قو ریتاث
 نیا بر یمشارکت درون سازمان ،يفرد انیخرد بر اساس اعتماد م کنندیپژوهش خود عنوان م

خرد را در سازمان  شی)، افزا2017و هاگان ( یک کرد،ی. پلکندیم لیهسازمان تس ياعضا
. دانند یم یشغل تیرضا جهیو در نت یبه اهداف سازمان يشدن اهداف فرد کیموجب نزد

 نیکارکنان و همچن نیانسجام و مشارکت ب جادیرا عامل ا ی)، وجود خرد سازمان2011ادن (
 داند. یدر سازمانها م يفرد نیاعتماد ب

ها خرد را از خرد ارائه کردند: آن يمختصر فی) تعر2000و کسلر ( یبرل ن،یستیکر 
یکار خاص م کی يخاص و برا نهیزم کیدانش خاص در  نشیقضاوت و گز تیظرف

اقدام  یاست که در آن، گروه، واحد اصل یحالت ،ی) خرد سازمان2007( لیوا دهی. به عقدانند
 يمختصر فی) تعر2000و همکاران ( نیستیاست. کر یمانشجاعانه و خردمندانه در امور ساز

 کیص در دانش خا نشیقضاوت و گز تیها خرد را ظرفارائه کردند: آن یاز خرد سازمان
 .دانندیکار خاص م کی يخاص و برا نهیزم
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درك  ،یشامل خودشناس یبعد کل 6 ي)، دارا2002بروان ( دگاهیاز د یسازمان خرد 
است. درك  يریادگیبه  لیو تما یزندگ يهامهارت ،یقضاوت، دانش زندگ گران،ید
و  یگروه ،يمختلف فرد ياز افراد در محتواها يگستردها فیاز ط قی: درك عمگرانید
در مورد  يریادگیدر  یها، توجه اصلآن درك تیها، قابلشدن آن ریدرگ یی. توانایستمیس

اطلاعات  رشیو پذ یکپارچگیجذب،  ییها؛ قضاوت: توانابه کمک آن لیها و تماآن
 ؛یندگز يتهای: ادراك متداول فرد، روشنفکر بودن و درك واقعیفرد؛ دانش زندگ یزندگ

 ینیشبیپ انه،امور روز یچندگانه، اداره ينقشها نیتخصص در تعادل ب: یزندگ يهامهارت
 يوابرخورد با محت يهایو استراتژ یعمل يمشکلات، غلبه کردن بر موانع، داشتن ابزارها

 یسادگاو به نکهیو باور به ا داندی: اعتماد به آنچه فرد ميریادگیبه  لیتما ؛یچندگانه زندگ
 .يریادگیو علاقه به  داندیرا نم يزیهر چ

 کی يمهم در هوشمند یخرد رهبران را عامل ک،یدیو س یوکچیچیباسانو، پ اسپوهرر، 
 ).2017،  کیدیو س یوکچیکی(اسپوهرر، باسانو، پ دانندیسازمان م

، یانسان مانند همدل یفیک يهایژگی)، راجع به و1990( ریو ما يسالو ،يلادیم 80دهه  در 
 نیگلمن، ا ،يلادیم 90و عواطف انجام دادند که بعدها در دهه  جانی، کنترل ه یخودآگاه

مطرح کرد. گلمن معتقد است که در نهاد هر انسان، دو  یجانیرا تحت عنوان هوش ه میمفاه
استقلال، با  نیدو هوش در ع نی. ایجانیو هوش ه یدارد: هوش عقلان دهوش مستقل وجو

عمال و رفتار ا کنندهنییها، درواقع، تعآن نیبکنش متقابل  جهیدارند و نت يهمکار گریکدی
 یرشناختیغ ياز استعدادها يمجموعها توانیرا م یجانیهوش ه گر،یافراد است. از طرف د

و عدم  یطیمح اتیبا مقتض يفرد در سازگار ییتوانا شیادانست که باعث افز ییو مهارتها
 . گرددیم تهایقطع

را شامل ابعاد آگاهی از هیجانات خود، مدیریت  یجانی)، هوش ه1990( ریو ما يسالو 
و  ي. سالودانندیهیجانات خود، شناسایی هیجانات دیگران و تنظیم روابط خود با دیگران م

 یطور مفهوماز چند منظر، به توانیرا م یجانیهوش ه کنندیعنوان م ن،ی) همچن1990( ریما
یر یک دوره که درواقع، اولین و کلقرار داد. هوش هیجانی به معنی طرز تفک یمورد بررس

 که تاس احساسی یا معنوي –معنی هوش هیجانی است و شامل خصوصیات فرهنگی  نیتر
داشته  یجنبه عموم یشتر. هوش هیجانی به مفهوم شخصیت که بکندمی مشخص را دوره یک

از خصوصیات شخصیتی که براي موفقیت در زندگی لازم است، اشاره  ياو به مجموعه
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قرار گرفته است.  یهوش هیجانی از منظر توانایی ذهنی مورد بررس گریدارد. مفهوم د
و در  کنندیذهنی تعریف م يهاییعلمی، هوش هیجانی را بیشتر با عنوان توانا يکردهایرو

 روندید که در پردازش اطلاعات هیجانی بکار ماشاره دارن يهاییاز توانا يامجموعه هآن ب
 ).2016ر،ی(ما

عنوان  ر،یو ما يسالو یجانی)، در اشاره به مدل هوش ه2016( يکاروسو و سالو ر،یما 
ی توانایی احساس کردن، پاسخگوی یمفهوم هوش تجربی به معن ،یجانیکه هوش ه کنندیم

توانایی در درك و  یو استفاده مناسب از اطلاعات هیجانی و مفهوم استراتژیک به معن
احساس  يهامؤلفه يدارا بیابعاد به ترت نیکه هرکدام از ا ردیگیمدیریت هیجان را در بر م

هیجان  مدیریتتنظیم و  نیو ابراز هیجان، تسهیل تفکر توسط هیجان و درك هیجان و همچن
 هست.

اژه خرد و دیداده در داخل کشور با کل يهاگاهیپا هیشده در کلانجام ياساس جستجو بر 
مرتبط به جرأت  میمفاه ریو سا یسازمان خردمند، سازمان خردگرا، خرد جمع ،یسازمان

مدل سازمان  نییو تب یطراح" نامهانی(پا نامهانیپا کیو  یگفت، تنها دو مقاله پژوهش توانیم
 یخرد سازمان"داك، مقاله رانیا تیاز سا ": ادارات کل استان همدانطالعهخردگرا، مورد م

  رانیا یاسلام يجمهور یسازمان اسناد و کتابخانه مل تیاز سا "معکوس تیریدانش مد ای
ی با دولت يهاسنجش و ارزیابی خرد سازمانی و مدیریتی در سطوح مختلف سازمان"و مقاله 

در  ماًیتقشد که آن هم مس افتیکشور )  اتیاز بانک اطلاعات نشر "ی به ابعاد فلسفینگرش
ت . لذا مطالعاشدیم افتیها آن نیذکر شده در عناو يهاپژوهش نبود اما واژه نیارتباط با ا

ژوهش پ نیامر ضرورت انجام ا نیاست که ا زیناچ اریبس یانجام گرفته در حوزه خرد سازمان
 آن پرداخته شود. به شتریب دیکه با رساندیرا از نظر موضوع م

 دیخدمات به جامعه و تول تیفیها، علاوه بر تحول در کاز اهداف مهم سازمان یکی 
 یدرون سازمان است که منجر به بهبود دانش رفتار سازمان يفرد نیجو اعتماد ب جادیدانش، ا

 شتریب ییو کارآ یاثربخش ،يوفادار جادیان منجر به اکارکن نیجو اعتماد ب جادیگردد. ا یم
 جادیا يخردمند برا رانیوجود  مد نهیزم نیگردد. در ا یم یرقابت تیزکسب م تیو در نها

حل مسائل  يدانش برا يریکارگهمان به یاست، درواقع خرد سازمان يجو اعتماد ضرور
 ،يرهسازیادراك، ذخ يندهایموجب فرا رانیمد ياعضا یاست. خرد سازمان یسازمان

 نیتعهد در ب جادیو ضمن ا شودیمناسب م يریگمیتصم تیارتباطات و درنها ،يریادگی
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 جاناتیوجود ه گریگردد. از طرف د یآنان م نیموجب اعتماد در ب ران،یکارکنان و مد
 یطیمح جادیا و اتیتجرب میتسه ندیفرا لیکارکنان موجب تسه نیکار در ب انیمثبت در جر

ران یمد شود. یم ياز کار تیو رضا شتریب تیکه خود موجب احساس مسئول گرددیم ایپو
زم موجب لا يسازو کارها جادیبا ا نیخردمند با نگرش مثبت نسبت به کارکنان خود، همچن

. لذا با توجه به شوندیم گرید يسازمانها یعوامل سازمان و حت ریسا ییایحس اعتماد و پو
با نقش  يفرد نیبر اعتماد ب یخرد سازمان ریتأث یپژوهش بررس نیآنچه گفته شد هدف ا

 کاوه است. یشهر صنعت يفلز عیدر صنا یجانیهوش ه یانجیم
 آورده شده است: 1پژوهش در شکل  یمدل مفهوم تیدرنها

پیشینه پژوهشپژوهش (محقق ساخته) ی: مدل مفهوم1 شکل  

 

  1روش
با نقش  يردف نیبر اعتماد ب ینقش خرد سازمان یحاضر به بررس قیتحق نکهیبا توجه به ا

نگر؛ گذشته ده،یپرداخت، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پد یجانیهوش ه یانجیم
، پژوهش يبرحسب زمان اجرا ؛يبرحسب هدف، کاربرد گرا؛ میتصم جه،یبرحسب نت

و روش  تیماه ایها و داده يداوربرحسب روش گر ؛یبرحسب نوع داده، کم ؛یمقطع
پژوهش حاضر شامل کارکنان شاغل در  يبود. جامعه آمار یهمبستگ-یفیش، توصپژوه

نفر است.  4700کاوه بود که تعداد آنها در حدود  یشهرك صنعت يفلز عیصنا يشرکتها
 يفلز يدیتول يطبقه شرکتها 4شرکت) به  36کاوه ( یشهرك صنعت يفلز عیصنا يشرکتها

روش  قیشدند. از طر میو خودرو تقس یلوازم خانگ ،یومینیرآلومیغ يفلز ،یومینیآلوم
 تیفعال يعفلزیکه در صنا یشرکت 36 انیشرکت از م12 ،ینسب يطبقها یتصادف يرینمونهگ

حجم نمونه  نیی. سپس با استفاده از فرمول کوکران، به تعدیدارند، بعنوان نمونه انتخاب گرد
عه ه از فرمول کوکران، با توجه به جامبا استفاد نی. بنابرامیرداختپ ينفر 4700جامعه  يبرا

1. method 
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ه با توج ز،ی. در مرحله آخر ندینفر بعنوان حجم نمونه انتخاب گرد 355تعداد  ،ينفر 4700
به تعداد کارکنان هر شرکت و نمونه کل، تناسب گرفته شد و نمونه هر شرکت بطور جداگانه 

اده شد. (پرسشنامه) استف یدانیو م ياز منابع کتابخانها تاطلاعا يگردآور يمحاسبه شد. برا
 یبخش شامل مشخصات عموم کیشده است.  لیاز دو بخش تشک قیپرسشنامه تحق

ه پرسشنامه شامل س گریسن و سابقه کار و بخش د ،یلیجنسیت، رشته تحص رینظ هایآزمودن
)، هیگو 4(  یشناس) با هشت مؤلفه خود2006(  نیبراون و گر یاستاندارد خرد سازمان

 8)، قضاوت  (هیگو 10(  ی)، الهامبخشهیگو 12(  یدوست)، نوعهیگو 5(  جانیه تیریمد
 5(  يریادگیبه  لی) و تماهیگو 11(  یزندگ يها)، مهارتهیگو 11(  ی)، دانش زندگهیگو
 ی) و عاطفهیگو 6( ی) با دو بعد شناخت1998( ستریمک آل يفرد نی) پرسشنامه اعتماد بهیگو

)، شامل سه مؤلفه توجه به احساسات 1995( يو سالو ریما یجانی) و پرسشنامه هوش ههیگو5(
 نی) است. اهیگو 10) و بازسازي خلق (هیگو 10احساسات ( يساز)، شفافهیگو 10(

 11،  66  يدارا یجانیو هوش ه يفرد نیاعتماد ب ،یخرد سازمان يبرا بیها به ترتنامهپرسش
و  4= ادی، ز3=  يتا حدود 2، کم= 1کم =  یلی(خ کرتیل يادرجهپنج اسیبا مق هیگو 30و 
 شده است. می) تنظ5= ادیز یلیخ

 ییروا
 ییو سازه  استفاده شد. در روا  یی، محتوا يظاهر ییپرسشنامه از روا ییروا نییمنظور تع به

 ینمونه و برخ يتوسط پژوهشگر، چند نفر از اعضا عیها قبل از توزپرسشنامه ،يظاهر
 ،یکلش ،یشیرایو راداتیدور از ا) بهیآموزش عال نی(مسئول یو سازمان یخبرگان دانشگاه

 ياو با کمک فرمه یروش دلف کیدر قالب  ییمحتوا یی. در روادیگرد نیو ... تدو ییاملا
CVR  وCVI شونده، خبرگان مصاحبه يو به کمک ده نفر از خبرگان شامل اعضا

و...  هایحوزه، چند نفر از آزمودن نیا متخصص در يدکتر انیدانشجو ،یو سازمان یدانشگاه
. فرم قرار گرفت یاصلاح سؤالها مورد بررس ای و یاضاف يپرسشنامه از نظر سؤالها يمحتوا
CVI یجانیو هوش ه يفرد نیاعتماد ب ،یخرد سازمان يرهایمتغ يهانشان داد که همه سؤال 

 نیا زانیبرخوردارند (م یمناسب تینظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعازنقطه
 CVRمقدار  نکهیبا توجه به ا نیمچنبود)؛ ه 0,79ها بالاتر از از سؤال کیهر  يبرا بیضر
به حذف شدن نداشت. در مورد  ازین یسؤال چیبه دست آمد ه 0,62 يها بالاهمه سؤال يبرا

استفاده شد. در  Lisrelهمگرا و واگرا با کمک نرمافزار  ییاز دو نوع روا زیسازه ن ییروا
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 2,58ر از تبزرگ یعامل ياتمام باره يمعنادار بینشان داد ضرا هاافتهیهمگرا  ییروا یبررس
 یعامل يتمام بارها بیدرصد معنادار بود؛ ضرا 99 نانیبا اطم یعامل يبارها یتمام یعنیبود 
بود و  0,5 يلاها با) همه مؤلفهAVEشده  (استخراج انسیوار نیانگیبود؛ م 0,5 يبالا
آن بود؛ لذا  دهشجاستخرا انسیوار نیانگیتر از مها بزرگهمه مؤلفه یبیترک ییایپا نطوریهم

از  زیرا نواگ ییروا ی. در بررسشوندیم دیمدل تائ يهاسازه يهمگرا ییگفت که روا توانیم
ان با پنه يرهای) را در سطح متغیصیواگرا (تشخ ییآزمون روا نیآزمون فورنل و لارکر (ا

 نی(ا  ی) و آزمون بار عرضسنجدیشده م فیتعر زرلیافزار لکه در نرم یاستفاده از ماژول
 رلزیافزار لکه در نرم یتوسط ماژول ریپذمشاهده يرهایواگرا در سطح متغ ییآزمون روا

 نیانگینشان داد، جذر م هاافتهی) استفاده شد. در آزمون فورنل و لارکر سنجدیشده م فیتعر
 يرهایمتغ گریا دب ریآن متغ یاز حداکثر همبستگ شتریپنهان ب ریشده هر متغاستخراج انسیوار

 يرهایهرکدام از متغ یعامل ينشان داد، بارها یآزمون بار عرض جینتا نیمدل بود؛ همچن نهانپ
 موجود در مدل يریگاندازه يمدلها گرید يرهایپذمشاهده یعامل ياز بارها شتریپژوهش ب

اقل پنهان متناظرش حد ریمتغ يبر رو ریپذمشاهده ریهر متغ یبار عامل گریاز طرف د بود و
 نی؛ بنابرابود گریپنهان د يرهایبر متغ ریپذمشاهده ریهمان متغ یعامل يبارها از شتریب 0,1

 واگرا بود. ییروا انگریدو آزمون ب نیا جینتا

 ییایپا
 یستفاده از ماژولو با ا  یبیترک ییایکرونباخ و پا يآلفا بیضر قیاز طر ییایپژوهش پا نیدر ا

هر سه سازه  يبرا بیدو ضر نیا ری. مقادشودیشده ا، محاسبه م فیتعر زرلیافزار لکه در نرم
 انیاش البتهبود.  يریگبودن ابزار اندازه ایدهنده پابه دست آمد که نشان 7/0 يپژوهش بالا

ت. اطلاعات شده اس دیتائ نیشیپ ير توسط پژوهشهاهر سه ابزا ییو روا ییایذکر است که پا
 قابل مشاهده است. ریدر جدول ز ییو روا ییایپا بیپرسشنامه، ضرا
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 ابزار یسنجروان يهایژگی: اطلاعات پرسشنامه و محاسبه و1جدول 
 هوش هیجانی اعتماد بین فردي خرد سازمانی بعد

 )1995سالوي (مایر و  مک آلیستر )2006براون و گرین ( منبع

 30 23 66 هاتعداد گویه

 0,753 0,763 0,805 آلفاي کرونباخ

CR 0,818 0,867 0,865 

AVE 0,522 0,529 0,585 

MSV 0,441 0,169 0,443 

ASV 0,305 0,112 0,259 

 0,6 0,45 0,75 خرد سازمانی

 0,383 0,86 --- اعتماد بین فردي

 0,74 ----- --- هوش هیجانی

کرونباخ  يآلفا رایاست ز دیها مورد تائسازه ییایگفت: پا توانیتوجه به جدول فوق م با 
همگرا مورد  ییاست. روا AVE>0.5 نیاست و همچن 0,7 يبالا یبیترک ییایپا بیو ضر

مورد  زیواگرا ن ییروا نطوریو هم AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7 رایاست، ز دیتائ
 .ASV < AVEو   MSV < AVE رایاست ز دیتائ

 ار،یانحراف مع ن،یانگیاز م یفیپژوهش در بخش توص يهاداده لیوتحلهیتجز يبرا 
 رسون،یپ یاز همبستگ یو در بخش استنباط Spss-21جداول و ... با استفاده از نرمافزار 

با  يمعادلات ساختار يسازو مدل Spss-21با استفاده از نرمافزار  یتک گروه یآزمون ت
 استفاده شد. LISREL-v8.80افزار استفاده از نرم

 ها یافته
در حوزه  Lisrelو  SPSS يها با استفاده از نرمافزارهاداده یکم لیبخش به تحل نیدر ا
 .شودیپرداخته م جینتا ری) و تفسیو استنباط یفی(توص لیوتحلهیتجز

 يهاریمتغ فیتوص نطوریو هم یشناخت تیاطلاعات جمع فیبه توص ریجدول ز در 
ل شک يو شاخصها یپراکندگ يبه مرکز، شاخصها شیگرا يپژوهش از منظر شاخصها

 :شودیپرداخته م عیتوز
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 پژوهش يرهایو متغ یشناخت تی: اطلاعات جمع2جدول 
 درصد فراوانی طبقه متغیر

 درصد فراوانی طبقه متغیر

ت
 جنسی

 78 546 مرد

 سابقه کار

 5کمتر از 
 سال

91 13 

سال 10تا  5 22 154 زن  168 24 

 رشته تحصیلی

علوم انسانی و 
 اجتماعی

308 44 
 15تا  11

 سال
203 29 

علوم فنی و 
 مهندسی

133 19 
 20تا  16

 سال
175 25 

سال 20بالاي  16 112 علوم پایه  63 9 

 6 42 علوم پزشکی
 سن

35کمتر از   49 7 
40تا  36 18 126 سایر  140 20 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار
آماره 
 چولگی

آماره 
 کشیدگی

45تا  41  266 38 

-0,99 0,731 3,61 خرد سازمانی 50تا  46 1,310   175 25 
-1,04 0,650 3,82 هوش هیجانی  1,82 

50بیشتر از  اعتماد بین  10 70 
 فردي

3,54 0,910 1,799-  0,455 

 در که) کنندگان¬شرکت هاي¬یژگی(و یفیپژوهش در بخش آمار توص هايافتهی 
درصد)؛  78درصد افراد موردمطالعه مرد ( نیشتریجدول فوق قابل مشاهده است، نشان داد، ب

-41 یرده سن نیشتریدرصد)؛ ب 44( یو اجتماع یکننده علوم انسانافراد شرکت شتریرشته ب
رصد) بود. د 29سال ( 15-11مربوط به  يسابقه کار یوانفرا نیشتریدرصد)؛ ب 38سال ( 45

 حاصل از جدول هاي¬افتهی نچنی¬ها آورده شد؛ همو انحراف استاندارد همه مؤلفه نیانگیم
 از ها¬داده عیتوز یعنیهست؛  -5، 5 نیها بمؤلفه یدر تمام یدگیقبل نشان داد، آماره کش

در  یولگآماره چ طور¬نیهم ست؛یبلند ن ایتخت  یلیخ عیجنبه نرمال بوده و شکل توز نای
جنبه نرمال  نای از ها¬داده عیتوز یعنیقرار دارد،  -2، 2 نیب یو حت -3، 3 نیها بمؤلفه یتمام

 توان¬یم تی. درنهاستین یمنف ایمثبت  یچولگ يدارا عیگفت شکل توز توان¬یبوده و م
 از توان¬یهست و م لها نرماتمام مؤلفه براي ها¬داده عیگرفت که شکل توز جهینت
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 یبررس يو ... برا اي¬تک نمونه یآزمون ت رسون،یپ یهمبستگ رینظ کیپارامتر هاي¬آزمون
 استفاده کرد. ها¬هیفرض

پژوهش با استفاده از آزمون مناسب مورد بررسی و ارزیابی قرار  يهاهیادامه فرض در 
 نیب یو همبستگ رهایموجود متغ تیپژوهش، وضع يهاهیمیگیرد. در ادامه قبل از آزمون فرض

 .ردیگیقرار م یها مورد بررسآن

 هاآن نیب یو همبستگ رهایموجود متغ تیوضع یبررس
 رهایوجود متغم تیوضع یبررس يبود، برا يفاصلها اسیها نرمال و مقداده عیتوز نکهیتوجه به ا با

 رسونیپ یاز آزمون همبستگ رهایمتغ نیروابط ب یبررس يبرا نیو همچن يتک نمونها یاز آزمون ت
 ها آورده شده است.آن نیب یو همبستگ رهایموجود متغ تیوضع ریاستفاده شد. در جدول ز

 هاآن نیب یو همبستگ رهایموجود متغ تی: وضع3جدول 

 بعد
عدد 

 معناداري
 3 2 1 وضعیت حد بالا حد پایین

. خرد سازمانی1  0,72 0,48 - مناسب 0,879 0,411 0,001 
. اعتماد بین 2

 فردي
 0,5 - 0,48 مناسب 0,901 0,452 0,001

. هوش هیجانی3  - 0,5 0,72 مناسب 0,314 0,121 0,001 

ه هر نشان داد ک یهمبستگ لیتحل جیکه در جدول فوق قابل مشاهده است نتا همانطور 
جدول  جینتا گری). از طرف دp<0,01دارند ( گریکدیبا  يرابطه مثبت و معنادار ریسه متغ

 قرار دارد. یمناسب تینشان داد که هر سه بعد در وضع
از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و مدلهاي مفهومی پژوهش لازم است تا از  قبل 

) و یجانی)، متغیر میانجی (هوش هیصحت مدلهاي اندازهگیري متغیر مستقل (خرد سازمان
 این ريگی¬) اطمینان حاصل شود. لذا در ادامه مدلهاي اندازهيفرد نیمتغیر وابسته (اعتماد ب

رفته مرتبه اول و دوم صورت گ يدییاین کار توسط تحلیل عاملی تأ که میشود آورده بعد سه
یکی از قدیمیترین روشهاي آماري است که براي بررسی ارتباط  يدییاست. تحلیل عاملی تأ

بین متغیرهاي مکنون و متغیرهاي مشاهده شده (سؤالات) به کار برده میشود و بیانگر مدل 
هر  يبرا يریمدل اندازهگ جینتا ری). در جدول ز10-8، ص. 1994،  رنیاندازهگیري است (ب

 از ابعاد پژوهش آورده شده است: کی
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 یو خرد سازمان یجانیهوش ه ،يفرد نیبعد اعتماد ب يبرا يدییتأ یعامل لی: تحل4جدول 
 بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص

LIF1 
ش زندگی از بعد 

دان
خرد سازمانی

 
0,63 SEL1 

خودشناس
 ی

از بعد خرد 
 سازمانی

0,72 REC1 

بازسازي خلق
 

ش هیجانی
از بعد هو

 

0,82 

LIF2 0,68 SEL2 0,70 REC2 0,86 

LIF3 0,71 SEL3 0,69 REC3 0,75 

LIF4 0,75 SEL4 0,73 REC4 0,73 

LIF5 0,80 EMO1 
ت هیجان

مدیری
 

 سازمانیاز بعد خرد 

0,60 REC5 0,84 

LIF6 0,70 EMO2 0,68 REC6 0,86 

LIF7 0,74 EMO3 0,67 REC7 0,86 

LIF8 0,69 EMO4 0,69 REC8 0,90 

LIF9 0,69 EMO5 0,51 REC9 0,88 

LIF10 0,72 ALT1 

نوع
دوست

ی 
از بعد خرد سازمانی

 

0,69 REC10 0,80 

LIF11 0,70 ALT2 0,65 CON1 
بعد شناختی از اعتماد 

بین فردي
 

0,88 

WIL1 

تمایل به یادگیري
 

 سازمانیاز بعد خرد 

0,63 ALT3 0,63 CON2 0,89 

WIL2 0,68 ALT4 0,71 CON3 0,86 

WIL3 0,70 ALT5 0,75 CON4 0,84 

WIL4 0,58 ALT6 0,81 CON5 0,80 

WIL5 0,61 ALT7 0,55 CON6 0,83 

ATT1 

توجه به 
ش 

ت از بعد هو
احساسا

هیجانی
 

0,71 ALT8 0,64 EMO1  بعد عاطفی از اعتماد
 بین فردي

0,59 
ATT2 0,81 ALT9 0,63 EMO2 0,55 
ATT3 0,69 ALT10 0,62 EMO3 0,56 
ATT4 0,65 ALT11 0,62 EMO4 0,62 
ATT5 0,62 ALT12 0,74 EMO5 0,58 
ATT6 0,77 INS1 

الهام
بخشی از بعد خرد 

 سازمانی

0,84 

 
ATT7 0,74 INS2 0,97 

ATT8 0,78 INS3 0,90 

ATT9 0,79 INS4 0,68 

ATT10 0,74 INS5 0,92 
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 : 4جدول ادامه 
 بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص
CLA1 ش هیجانی

ت از بعد هو
ف سازي احساسا

 شفا
0,70 INS6 

الهام
بخشی از بعد خرد 

 سازمانی

0,91 

 

CLA2 0,78 INS7 0,89 

CLA3 0,77 INS8 0,89 

CLA4 0,74 INS9 0,89 
CLA5 0,72 INS10 0,91 
CLA6 0,80 SKI1 

ت
مهار

هاي زندگی
 

از بعد خرد سازمانی
 

0,76 
CLA7 0,69 SKI2 0,72 
CLA8 0,64 SKI3 0,70 
CLA9 0,65 SKI4 0,69 
CLA10 0,81 SKI5 0,84 
JUD1 

ت
قضاو

 
از بعد خرد سازمانی

 

0,74 SKI6 0,82 
JUD2 0,76 SKI7 0,83 
JUD3 0,78 SKI8 0,74 
JUD4 0,77 SKI9 0,75 
JUD5 0,81 

SKI10 0,55 JUD6 0,82 
JUD7 0,89 
JUD8 0,59 

   NFI    0,93 :AGFI   0,95 :GFI   0,069 :RMSEA: 0,92هاي برازش مدل اعتماد بین فردي: شاخص
365 :df    1042,28 :2X 

: NFI    0,92 :AGFI   0,93 :GFI   0,069 :RMSEA   264: 0,94هاي برازش مدل هوش هیجانی: شاخص
df    657,53 :2X 

: NFI    0,91 :AGFI   0,91 :GFI   0,076 :RMSEA   169: 0,93هاي برازش مدل خرد سازمانی: شاخص
df    436,02 :2X 

نشان  يدفر نیو اعتماد ب یجانیهوش ه ،یابعاد خرد سازمان يدییتحلیل عاملی تأ نتایج 
داد، کلیه مدلهاي اندازهگیري مناسب و کلیه اعداد و پارامترهاي مدل معنادار است. در بین 

ولفه م ،يفرد نیاعتماد ب يمؤلفه ها نیدر ب جانیه تیریمؤلفه مد ،یخرد سازمان يهامؤلفه
 مؤلفه توجه به احساسات داراي بیشترین یجانیهوش ه يهامؤلفه نیو در ب یتبعد شناخ يها

نشانگر مناسب بودن کلیه  يریگاهمیت هست. همچنین شاخصهاي تناسب مدل اندازه
 .است گیري¬مدلهاي اندازه
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اط که نشانگر ارتب ياکنون لازم است تا مدل ساختار يریاندازهگ ياز آزمون مدلها پس 
 یه بررسب توانیم يمکنون پژوهش است، ارائه شود. با استفاده از مدل ساختار يرهایمتغ نیب

منظور استاندارد به بیمدل پژوهش در حالت ضرا ریپژوهش پرداخت. در شکل ز يهاهیفرض
 : آورده شده است یجانیهوش ه یانجیبا نقش م يفرد نیاعتماد ب بر یخرد سازمان ریتأث

 

کل
ش

 2
تار

اخ
 س

دل
: م

 ي
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ت ت
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در 
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وه
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 نی
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 ب
رد
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 یآورده شده است که تمام يمعنادار بیمدل پژوهش در حالت ضرا زین ریشکل ز در 
از عدد  رهایتک مستک يمقدار آزمون معنادار رایبهدست آمده معنادار هست؛ ز بیضرا

 کوچکتر است. -2,58تر و از عدد بزرگ 2,58

شکل
 3

: مدل ساختار
 ي

ت معنادار
ش در حال

پژوه
 ي

ضرا
ی

 ب
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. در میپردازیپژوهش م اتیفرض یبه بررس 2آمده در شکل دستبه ریتوجه به مقاد با 
 مشاهده کرد. توانیحاصل از آزمون مدل را م جینتا ریجدول ز

 آزمون مدل پژوهش جی: نتا5جدول 

هابررسی فرضیه   
ضرایب 

 t-value استانداردشده
پذیرش/ رد 

هافرضیه  
 پذیرش 7,33 0,47 تأثیر خرد سازمانی بر اعتماد بین فردي 1

خرد سازمانی بر هوش هیجانی تأثیر 2  پذیرش 8,45 0,73 

هوش هیجانی بر اعتماد بین فردي تأثیر 3  پذیرش 7,45 0,48 

پژوهش را در کارکنان  يرهایاز متغ کیاثر هر زانینوع و م توانیاساس جدول بالا م بر 
ژوهش در پ يهاهیفرض هیاساس کل نیکاوه مشاهده کرد که بر ا یشهر صنعت يفلز عیصنا

 درصد معنادار هستند. 99 نانیسطح اطم
ه لازم است تا مستقل بر وابست يرهایمتغ میرمستقیو غ میمستق ریتأث زانیم یبررس يبرا 

ات در جدول اثر نیمدل ارائه شود که ا يدرونزا ریمتغ يبرا میرمستقیو غ میاثرات کل، مستق
 قابل مشاهده است: ریز

 و کل در مدل پژوهش میرمستقیغ م،یاثرات، مستق کیتفک -6جدول 

 متغیر مستقل متغیر وابسته
 اثر

 کل غیرمستقیم مستقیم
 0,83 - 0,73 خرد سازمانی هوش هیجانی

 0,77 - 0,48 هوش هیجانی اعتماد بین فردي
0,73*  0,48=  0,35 0,47 خرد سازمانی اعتماد بین فردي  0,82 

از  يفرد نیبر اعتماد ب یخرد سازمان ریکه در جدول قابل مشاهده است، تأث همانطور 
 است. 0,82 زانیبه م یجانیهوش ه قیطر

اعث شده ب نیگرفت آن که هرچند مدل تدو جهینت توانیشده ماز محاسبات انجام آنچه 
دار شدن معنا لیاما به دل ردیمدل استقلال فاصله بگ اسکوري از مقدار کا يادیشده تا حد ز

. حال که شودیم یقبول تلقگرفت که مدل قابل جهینت توانی) مP=0/000مدل ( دویمقدار کا
 يهانوبت به سنجش شاخص دهدیها نسبت به مدل نشان مرا از داده یخوب برازششاخصها 
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 نیر اد یسهگانه برازش کل يبرازش با شاخصها ي. تفاوت شاخصهارسدیبرازش م یجزئ
در مورد مناسب بودن کل مدل و نه اجزا آن قضاوت  یبرازش کل يهااست که شاخص

 ي. شاخصهاکنندیمدل قضاوت م یزئج يهادر مورد رابطه یجزئ يهاو شاخص کنندیم
 یاملع يکه همه بارها دهندیها) نشان مآن يو سطح معنادار یبحران يهابرازش (نسبت یجزئ
 نشان داده شده است. 5در جدول  لهایتحل نیا جیمعنا دارند. نتا يدارا

 یبرازش مدل مفهوم يبرا يمعادلات ساختار يسازآزمون مدل جی: نتا7جدول 
قبولبرازش قابل مقدار اختصار شاخص  

 - x2 1144,12 سطح تحت پوشش کاي اسکور
تطبیقیشاخص برازش   CFI 0,97 درصد 90تر از بزرگ  

درصد 80تر از بزرگ GFI 0,92 نیکویی برازش  
درصد 90تر از بزرگ IFI 0,97 شاخص برازش افزایشی  

درصد 8کمتر از  RMSEA 0,072 میانگین مربعات خطاي برآورد  
5تا  1 بین CMIN/df 2,48 کاي اسکور بهنجار شده  

درصد 80تر از بزرگ AGFI 0,88 یافته تعدیل برازش نیکویی  
درصد 90تر از بزرگ NFI 0,95 برازندگی شده نرم شاخص  

 گیريبحث و نتیجه
 نیدهند.  همچن یخود ادامه م اتیبه ح ها،تیسرشار از عدم قطع یطیها در محامروزه سازمان

 ستند،یگذشته ن يشود و مانند سازمانها یم یتلق ی، زمان فاکتور مهم يامروز يدر سازمان ها
 يه از اهرمهابا استفاد ،یرقابت تیکسب مز يبرا دیسازمانها با یتیموقع نیدر چن نیبنابرا

 کیباشند که  نیبه فکر ا شهیخود را به روز نگه دارند و هم يهایمهارت، توانمند وسرعت 
خش کارآمد و اثرب يرویمهم، ن نیبه ا دنیرس يخود جلوتر باشند. برا يرقبا ریگام از سا

 کی ياعضا نیاعتماد ب نیو همچن یاعتماد درون سازمان جادیاست که با ا يلازم و ضرور
کرده  دایپ مانیا گریکدیاعضاء، آنها به  نیصورت وجود اعتماد ب رشود . د یم یسازمان عمل

اد تمرو اع نیکنند. ازا یم یمشارکت و همراه گریکدیبا  یبه اهداف سازمان دنیرس يو برا
 ریشود. از عوامل مهم تاث یم محسوبیرقابت تیاز منابع مهم مز یکی يکار يها طیدر مح

 یاست. خرد سازمان یوجود خرد سازمان مانها،در ساز يفرد نیاعتماد ب جادیگذار بر ا
ذار اثرگ زیسازمان ن ياعضا جاناتیو کنترل ه یاست که بر خودآگاه یعامل مهم ن،یهمچن

 نیاد ببر اعتم یخرد سازمان ریتأث یدرصدد بررس ز،یاساس، پژوهش حاضر ن نیاست. بر هم
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باشد. در  عیصنا یآت يازهاین يبود تا بتواند پاسخگو یجانیهوش ه یانجیبا نقش م يفرد
 .شودیپژوهش پرداخته م اتیفرض ریو تفس نییپژوهش، به تب جیادامه مطابق نتا

ر اعتماد ب یاول، خرد سازمان هیها، در خصوص فرضداده لیحاصل از تحل جیتوجه به نتا با 
ر اعتماد ب یپژوهش نشان داد خرد سازمان نیا يهاداده ن،یاست؛ بنابرا رگذاریتأث يفرد نیب
که با  یمعن نیدارد. بد يمعنادار ریکاوه تأث یشهر صنعت يفلز عیکارکنان صنا يفرد نیب

 نیر بد يفرد نیکاهش اعتماد ب ای شیدانشگاه شاهد افزا نیدر ا یسازمان خرداستفاده از 
 بود. میکارکنان خواه

 ،يفلز عیمانند صنا یعیخاطر نشان کرد که در سازمانها و صنا دیخصوص، با نیا در 
و  یلم دیبر تول نگونهیقرار دارد. چراکه ا تیدر درجه اول اهم يخدمات و بهره ور تیفیک

کارکنان  نیب یخواهند گذاشت.  حال اگر اعتماد کاف يشتریتوسعه و پیشـرفت کشـور اثر ب
سازمان  یو اثربخش ییکارآ ،یشغل یتینارضا جادیباشد، علاوه بر ا هسازمان وجود نداشت نیا
 یزشیانگ یباید تلاش شود تا به اعتماد به عنوان عامل ن،یخواهد کرد.  بنابرا دایکاهش پ زین

کنند.  سازمان تلاش اتیبقا و ح يکارکنان، برا نیجو اعتماد در ب جادیشود و با ا ستهینگر
کنند و  یوجود دارد، کارکنان وجود عدالت را حس م يفرد نیکه اعتماد ب یدر سازمان

 نیاز خود بروز دهند که به نفع سازمان است. همچن ییشود تا رفتارها یامر موجب م نیهم
انش، اطلاعات و د میفعال داشته باشند، به تسهمشارکت  گریکدیکه کارکنان با  یدر سازمان

. ردیگ یدر سازمان شکل م يفرد نیب تمادجو اع یطیشرا نیپردازند،  در چن یتجربه خود م
نده از آک یکارکنان، جو سازمان است. جو سازمان نیکننده اعتماد ب لیاز عوامل تسه یکی

خود  يازهایبهتر ن صیکند تا ضمن تشخ یبلکه به کارکنان کمک م رانیخرد نه تنها به مد
اعتماد در سازمان کمک کنند. در واقع،  جادیمشارکت داشته و به ا گریکدیو سازمان، با 

شود و  یکارکنان م شتریب يریپذ تیاست که نه تنها موجب مسئول يادهیپد یخرد سازمان
را  یتدرس ماتیمسازمان تص يشود تا اعضا یبخشد، بلکه موجب م یتعهد آنان را بهبود م

خرد  ن،یکند. همچن یم تیرا تقو یشغل تیو رضا گریکدیاتخاذ کنند و حس اعتماد به 
هبود تفکر مؤثر بوده و باعث ب يکار يمهایت لیکارکنان و تشک نیانسجام ب جادیبر ا ینسازما
 نهید زمخو نیشود و ا یم یسازمان ماتیکارکنان در تصم شتریو مشارکت هرچه ب يانتقاد

)، 2011حاصل با مطالعات ادن، ( جیآورد. نتا یرا  فراهم م يفرد نیبهبود اعتماد ب يبرا يا
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)، 2017و همکاران ( سی)، لوئ2017و همکاران (  کردی)، پل2017کستن ( وبروگر، هسنکلور 
 )،  همسو است.2017شرخان و همکاران (

هش پژو نیا يهاداده لیوتحلهیحاصل از تجز جیدوم، نتا هیدر خصوص فرض ن،یهمچن 
 دارد.  يمعنادار ریتأث یجانیبر هوش ه ینشان داد خرد سازمان

. ردیگیو ... را در بر م جانیکنترل ه ،یخودآگاه ،یمانند همدل ییهامؤلفه یجانیه هوش 
 یو خودشناس یدوستبه نوع توانندیبرخوردارند بهتر م ییبالا یجانیکه از هوش ه افرادي
 جهیارند درنتد يریادگیبه  لیتما شتریبرخوردارند ب یجانیکه از هوش ه يافراد ابند،یدست 

کرده و با  تیریخود مد جاناتیبر ه توانندیها م. آنابدییها ارتقاء مدر آن یسازمان دخر
). 2016حاصل با مطالعات گلمن، ( جی. نتاابندیدست  یزندگ يهادانش، به مهارت رهیذخ
و کور  رای) ه2016)، کانزمن (2016) آردلت و اوه (2016و همکاران، ( شناکوماریکر

 )، همسو است.1395( کاران)، دودانگه و هم2017(
اد پژوهش نشان د نیا يهاداده لیوتحلهیحاصل از تجز جیسوم، نتا هیخصوص فرض در 

 يادارمعن ریکاوه تأث یشهر صنعت يفلز عیکارکنان صنا يفرد نیبر اعتماد ب یجانیهوش ه
 شیدانشگاه شاهد افزا نیدر ا يمناسب و قو یجانیکه با استفاده از هوش ه یمعن نیدارد. بد

 بود. میکارکنان خواه نیدر ب يردف نیکاهش اعتماد ب ای
 يهایژگیز وا ياریبس عیو بد نینو یروانشناخت ریمتغ کیبعنوان  یجانیهوش ه ،یطرف از 

ل مهم و عام کیبعنوان  یشغل يهااز حوزه ياریقرار داده و در بس ریافراد را تحت تأث یشغل
 یجانیدر کارکنان نشان از هوش ه یعال یباشد. عملکرد شغل یکننده مطرح م ینیب شیپ

 یتنگاتنگ ارتباط یشغل تیو موفق یجانیبدان معناست که هوش ه نی. ااردآنان د يبالا اریبس
که  یکه کارکنان دهندیپژوهشها نشان م گر،ید از طرف گر،یدارند. از طرف د گریکدیبا 

مل کنند، تحت فشار بهتر ع یاعتماد م گرانیدارند، در روابطشان به د ییبالا یجانیهوش ه
ود اعتماد . وجرندیبگ یحل تعارضات سازمان يبرا يبهتر ماتیتوانند تصم یکنند و م یم
لامت س ،یتعهد سازمان ,يبهره ور شیسازمان باعث افزا کیکارکنان  نیدر ب يفرد نیب
افراد  یانجیو ه یحالت عاطف ییتوان با شناسا ی. مگرددیم يکار هیو روح یو روان یکیزیف

حاصل با مطالعات  جینتاکار کمک کرد.  طیمح یو تعال يراندمان، بهرهور شیبه افزا
و  ی) و زارتسک2017)، فورد و همکاران(2017کومار ( وای)، س2017( يکلارك و ماهاد

 )، همسو است.2017کول (
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 :گرددیارائه م لیذ يشنهادهایحاصل از پژوهش، پ جیبا توجه به نتا تیدرنها 
 .شناسایی و تقویت شوند یصنعت يو عوامل بروز آن در سازمانها یلازم است خرد سازمان *
به آنان حس  ،یسازمان يهايریگمیکردن کارکنان در تصم میبا تسه توانندیسازمان ها م *

 بدهد. یکاف زهیاعتماد و انگ
 .ردیطور مستمر انجام گبه دیبا يفرد نیو  اعتماد ب یجو اعتماد سازمان یابیارز *
 کند. اریاخت ضیهستند تفو يشتریب یخودآگاه يکه دارا يبه افراد  دیسازمان با تیریمد *
 ییسادر سازمان مستقر شود تا سکوت کارکنان شنا یمناسب شنهاداتیانتقادات و پ ستمیس *

 . اعتماد عمل شود تیشده و در جهت تقو

 عارض منافعت
 تعارض منافع ندارم.
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کارکنان با استفاده از مدل معادلات  یشغل تیو رضا یجانیرابطه هوش ه ی). بررس1395رضا (
 32-43)، 1(6، کار یمنی. فصلنامه بهداشت و انفت تهران عیاز صنا یکیدر  يساختار

ماد بر اعت کیمدیریت سایبرنت ری). تأث1395رسول ( ان،یو معتضد نیام ار،یباز وسف،یمقدم،  يمحمد
 143-162، 25 ،یدولت تیریچشم انداز مدادراك از عدالت.  ینقش تعامل یبا بررس یسازمان
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