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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 فردی بین اعتماد بر سازمانی خرد تأثیر
 هیجانی هوش

 ایران تهران، امین، انتظامی علوم دانشگاه راهبردی مدیریت گروه دانشیار    مقدم  یمحمد وسفی
  

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

 ایران تهران،

 
 چكيده
انجام  يجانيهوش ه يانجيبا نقش م يفرد نيبر اعتماد ب يخرد سازمان ريتأث يپژوهش باهدف بررس نيهدف: ا

 شده است. 

. باشد¬يم يهمبستگ -يفيها توصداده ياز نظر روش گرداور ،يروش: روش پژوهش برحسب هدف كاربرد
 انيم نيكاوه است كه از ا ينعتشهرص يفلز عينفر از كاركنان شاغل در صنا 4700شامل  قيتحق يجامعه آمار

نفر بعنوان حجم نمونه انتخاب  355 ينسب يطبقه ا يتصادف يريبا استفاده از فرمول كوكران و روش نمونه گ
ها، نامهپرسش ياست. پس از جمع آور ها از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شدهداده يشد. به منظور گرداور

 يو استنباط آمار SPSS-21و ... با استفاده از نرمافزار  اريمع نحرافا ن،يانگيم قيها از طرداده فيتوص
و  رفتيانجام پذ LISREL-v8.80افزار و به كمک نرم يمعادلات ساختار يسازمدل  قيها از طرداده
 قرار گرفت.  دييمورد تا ييايو پا ييروا

 نيپژوهش مناسب است؛ همچن يهامؤلفهدرجه تناسب مدل ارائه شده با توجه به  دهد،¬ينشان م جي: نتاهاافتهي
 دارد. ريتأث يجانيهوش ه يانجيبا نقش م يفرد نيبر اعتماد ب يخرد سازمان

 .هیجانی هوش فردی، بین اعتماد سازمانی، خرد واژگان کليدي:

                                                           
 نويسنده مسئولb.shoghi@srbiau.ac.ir  
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 مقدمه

سرعت و مهارت در سازمانها موجب ارتقاء و  ،يطيمح يها تيتوجه به عدم قطعامروزه با 
و  نيتربهعنوان باارزش يمنابع انسان تياهم نيب نيشوند. در ا يخدمات م يبالا تيفيك

 يرقابت تيمز تيمنجر به تقو تواننديشود كه م يم داريپد شياز پ شيب يمنابع سازمان نيترمهم
 يرقابت تيمز نيكسب ا ي(. سازمانها برا2017، يها شوند )روحسازمان ريسازمان نسبت به سا

، چيو مگل نيجکسون، ولنتا س،ي)مات شندينديهرچه توانمندكردن كاركنان ب يهابه راه ديبا
 يآنان، به عنوان عامل نيو وجود جو  اعتماد در ب يسازمان ياعضا ني(. مشاركت در ب2017

 گري(. از طرف د1395 ان،يو معتضد اريمقدم، باز يحمداست )م يرقابت تيمهم در كسب مز
بـا اطـلاع يـافتن از ويژگيهاي شخصيت و شناخت علايق و نگرشهاي كاركنان در زمينة 
فعاليـتهـاي گوناگون، ميتوان هدايت صحيح را اعمال كرد و حـداكثر رضـايتمندي و اعتماد 

ه بر تأمين بهداشت رواني، مانع از هدر و علاو داز انجـام فعاليت را براي فرد به وجود آور
انسجام  جاديكه علاوه بر ا ياز عوامل مؤثر يکي(. 2016، وسفيرفتن نيروي انساني شد )

است.  يگردد، خرد سازمان يدر كاركنان م يفرد نيموجب اعتماد ب يشغل تيو رضا يميت
و  يگمربوط به زند سائلم رامونيپ حيصح يدانش و قضاوتها حيكاربرد صح ييخرد توانا

از  يبيو ترك ي(. خرد، نقطه برتر توسعه فرد2016،  سيوي، د2003رفتار است )استنفلد 
و  2016، رنگي)لو و استود کنديم جادياست كه امکان انجام عمل بهتر را ا يانسان يهايژگيو

کردن يعمل تيظرف يخرد سازمان ،يسازمان اسي(. در مق2003، يو پاسوپات نگنرياستاود
 درست سهامداران مختلفش يهاها و دغدغهرفتارها در سازمان با توجه به دانسته نيترمناسب

 ،يدر سطح مختلف فرد تيبر موفق يريچشمگ ريخرد تأث ني(؛ بنابرا2006 ياست )رول
موجب بهبود انسجام  ي( معتقد است كه خرد سازمان2011دارد. ادن ) يو اجتماع يسازمان

 گردد. يم يفرد نيبو اعتماد  يميت
 در يانقش ارزنده ،يشناختروان يژگيو کيعنوان  به يجانيهوش ه گر،يطرف د از 
 ريأثبا تحت ت يجانيهوش ه يرگذاريو كارآمد دارد. تأث نهيبه يكار يطهايمح يرگيشکل

 يخردمند جاديموجب ا ،يشغل تيكار مانند شاخص رضا طيمهم مح يقرار دادن شاخصها
 (.1395رمند،يو پ ييطباطبا يقاض ،يدهقان ان،يكر)دودانگه، ذا شوديكاركنان م نيدر ب
تفاوت در سازمانها شده و  جاديها است كه باعث ادر سازمان جيرا اريبس يمفهوم اعتماد 

طلاعات، ا نهيدر زم ياديز يكه منفعتها گردديم يمعرف ياجتماع دهيپد کيمعمولاً بهعنوان 
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بادل ت ليسازمانها، مشاركت و تسه نيب ايافراد و  نيارتباطات ب جاديدانش و آموختن، ا
(. 2017و بک من و روگر،  1998، دويبا خود به همراه دارد )س ياطلاعات، دانش و فناور

است متشکل از ارزشها و هنجارها و تعهدات كه در فرد  يا دهيپارسونز، اعتماد ، پد دهيبه عق
ها و تا ضمن درک خواسته کننديش مشده است. بر اساس مفهوم اعتماد، افراد تلا يدرون

 شراي(. م2017انتظارات طرف مقابل، مطابق آن عمل كنند)به نقل از اكکو الکس و كالو ، 
بودن در مقابل طرف  ريپذ بينفر به آس کي شي(، وجود اعتماد در سازمان را گرا1996)
و  لياست كه اساس انتظار، طرف مقابل ، مطمئن، قابل اعتماد است )به نقل از ج گريد

 (.2017تامپسون، 
سازمان  کيافراد  انيو چهره به چهره م ميروابط مستق جهيدر نت يفرد نيمتقابل ب اعتماد 

 ي(، عنوان م1995) ستري(. مک آل2017و جون،  ويل ،ي)فنگ، ولاچانتون ديآ يبه وجود م
 ياست و موجب اثربخش يسازمان اتيدر ح ريفراگ يا دهيپد يفرد نياعتماد بكند كه 
ود ش يمطرش م يو عاطف ينوع اعتماد به دو صورت شناخت نيگردد. ا يم يو فرد يسازمان

 (.2016، به نقل از لو و ژانگ، 1985، گرتيو و وسي)ل
در سازمان  ميرمستقياطلاعات غ اني( معتقدند كه جر2017و مکرائه ) سبوچيو ا،يزارول 
(، در 2017دارد. بروگر، هسنکلور و كستن ) ينفردياعتماد ب جاديبر ا يمعنادار و قو ريتاث

 نيا بر يمشاركت درون سازمان ،يفرد انيخرد بر اساس اعتماد م کننديپژوهش خود عنوان م
خرد را در سازمان  شي(، افزا2017و هاگان ) يك کرد،ي. پلکنديم ليهسازمان تس ياعضا

. دانند يم يشغل تيرضا جهيو در نت يبه اهداف سازمان يشدن اهداف فرد کيموجب نزد
 نيكاركنان و همچن نيانسجام و مشاركت ب جاديرا عامل ا ي(، وجود خرد سازمان2011ادن )

 داند. يدر سازمانها م يفرد نياعتماد ب
ها خرد را از خرد ارائه كردند: آن يمختصر في( تعر2000و كسلر ) يبرل ن،يستيكر 
يكار خاص م کي يخاص و برا نهيزم کيدانش خاص در  نشيقضاوت و گز تيظرف
اقدام  ياست كه در آن، گروه، واحد اصل يحالت ،ي( خرد سازمان2007) ليوا دهي. به عقدانند

 يختصرم في( تعر2000و همکاران ) نيستياست. كر يمانشجاعانه و خردمندانه در امور ساز
 کيدانش خاص در  نشيقضاوت و گز تيها خرد را ظرفارائه كردند: آن ياز خرد سازمان

 .داننديكار خاص م کي يخاص و برا نهيزم
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درک  ،يشامل خودشناس يبعد كل 6 ي(، دارا2002بروان ) دگاهياز د يسازمان خرد 
است. درک  يريادگيبه  ليو تما يزندگ يهامهارت ،يقضاوت، دانش زندگ گران،يد
و  يگروه ،يمختلف فرد ياز افراد در محتواها يگستردها فياز ط قي: درک عمگرانيد
در مورد  يريادگيدر  يها، توجه اصلآن درک تيها، قابلشدن آن ريدرگ يي. توانايستميس
اطلاعات  رشيو پذ يکپارچگيجذب،  ييها؛ قضاوت: توانابه كمک آن ليها و تماآن

 ؛يندگز يتهاي: ادراک متداول فرد، روشنفکر بودن و درک واقعيفرد؛ دانش زندگ يزندگ
 ينيشبيپ انه،امور روز يچندگانه، اداره ينقشها ني: تخصص در تعادل بيزندگ يهامهارت

 يوابرخورد با محت يهايو استراتژ يعمل يمشکلات، غلبه كردن بر موانع، داشتن ابزارها
 يسادگاو به نکهيو باور به ا داندي: اعتماد به آنچه فرد ميريدگايبه  ليتما ؛يچندگانه زندگ

 .يريادگيو علاقه به  دانديرا نم يزيهر چ
 کي يمهم در هوشمند يخرد رهبران را عامل ک،يديو س يوكچيچيباسانو، پ اسپوهرر، 

 (.2017،  کيديو س يوكچيکي)اسپوهرر، باسانو، پ داننديسازمان م
، يانسان مانند همدل يفيك يهايژگي(، راجع به و1990) ريو ما يسالو ،يلاديم 80دهه  در 

 نيگلمن، ا ،يلاديم 90و عواطف انجام دادند كه بعدها در دهه  جاني، كنترل ه يخودآگاه
مطرش كرد. گلمن معتقد است كه در نهاد هر انسان، دو  يجانيرا تحت عنوان هوش ه ميمفاه

استقلال، با  نيدو هوش در ع ني. ايجانيو هوش ه يدارد: هوش عقلان دهوش مستقل وجو
عمال و رفتار ا كنندهنييها، درواقع، تعآن نيكنش متقابل ب جهيدارند و نت يهمکار گريکدي

 يرشناختيغ ياز استعدادها يمجموعها توانيرا م يجانيهوش ه گر،يافراد است. از طرف د
و عدم  يطيمح اتيبا مقتض يسازگارفرد در  ييتوانا شيادانست كه باعث افز ييو مهارتها

 . گردديم تهايقطع
را شامل ابعاد آگاهي از هيجانات خود، مديريت  يجاني(، هوش ه1990) ريو ما يسالو 

و  ي. سالوداننديهيجانات خود، شناسايي هيجانات ديگران و تنظيم روابط خود با ديگران م
 يطور مفهوماز چند منظر، به توانيرا م يجانيهوش ه كننديعنوان م ن،ي( همچن1990) ريما

يقرار داد. هوش هيجاني به معني طرز تفکر يک دوره كه درواقع، اولين و كل يمورد بررس
 كه تاس احساسي يا معنوي –معني هوش هيجاني است و شامل خصوصيات فرهنگي  نيتر

داشته  يجنبه عموم يشتر. هوش هيجاني به مفهوم شخصيت كه بكندمي مشخص را دوره يک
از خصوصيات شخصيتي كه براي موفقيت در زندگي لازم است، اشاره  ياو به مجموعه
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قرار گرفته است.  يهوش هيجاني از منظر توانايي ذهني مورد بررس گريدارد. مفهوم د
و در  كننديذهني تعريف م يهاييعلمي، هوش هيجاني را بيشتر با عنوان توانا يکردهايرو
 روندياشاره دارند كه در پردازش اطلاعات هيجاني بکار م يهاييتوانااز  يامجموعه هآن ب
 (.2016ر،ي)ما
عنوان  ر،يو ما يسالو يجاني(، در اشاره به مدل هوش ه2016) يكاروسو و سالو ر،يما 
ي توانايي احساس كردن، پاسخگوي يمفهوم هوش تجربي به معن ،يجانيكه هوش ه كننديم

توانايي در درک و  يو استفاده مناسب از اطلاعات هيجاني و مفهوم استراتژيک به معن
احساس  يهامؤلفه يدارا بيابعاد به ترت نيكه هركدام از ا رديگيمديريت هيجان را در بر م

هيجان  مديريتتنظيم و  نيو ابراز هيجان، تسهيل تفکر توسط هيجان و درک هيجان و همچن
 هست.
اژه خرد و ديداده در داخل كشور با كل يهاگاهيپا هيشده در كلانجام ياساس جستجو بر 

مرتبط به جرأت  ميمفاه ريو سا يسازمان خردمند، سازمان خردگرا، خرد جمع ،يسازمان
مدل سازمان  نييو تب يطراح" نامهاني)پا نامهانيپا کيو  يگفت، تنها دو مقاله پژوهش توانيم

 يخرد سازمان"داک، مقاله رانيا تياز سا ": ادارات كل استان همدانطالعهخردگرا، مورد م
  رانيا ياسلام يجمهور يسازمان اسناد و كتابخانه مل تياز سا "معکوس تيريدانش مد اي

ي با دولت يهاسنجش و ارزيابي خرد سازماني و مديريتي در سطوش مختلف سازمان"و مقاله 
در  ماًيتقشد كه آن هم مس افتيكشور (  اتياز بانک اطلاعات نشر "ي به ابعاد فلسفينگرش

ت . لذا مطالعاشديم افتيها آن نيذكر شده در عناو يهاپژوهش نبود اما واژه نيارتباط با ا
ژوهش پ نيامر ضرورت انجام ا نياست كه ا زيناچ اريبس يانجام گرفته در حوزه خرد سازمان

 آن پرداخته شود. به شتريب ديكه با رسانديوع مرا از نظر موض
 ديخدمات به جامعه و تول تيفيها، علاوه بر تحول در كاز اهداف مهم سازمان يکي 

 يدرون سازمان است كه منجر به بهبود دانش رفتار سازمان يفرد نيجو اعتماد ب جاديدانش، ا
 شتريب ييو كارآ ياثربخش ،يوفادار جاديكاركنان منجر به ا نيجو اعتماد ب جاديگردد. ا يم

 جاديا يخردمند برا رانيوجود  مد نهيزم نيگردد. در ا يم يرقابت تيزكسب م تيو در نها
حل مسائل  يدانش برا يريكارگهمان به ياست، درواقع خرد سازمان يجو اعتماد ضرور

 ،يرهسازيادراک، ذخ يندهايموجب فرا رانيمد ياعضا ياست. خرد سازمان يسازمان
 نيتعهد در ب جاديو ضمن ا شوديمناسب م يريگميتصم تيارتباطات و درنها ،يريادگي
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 جاناتيوجود ه گريگردد. از طرف د يآنان م نيموجب اعتماد در ب ران،يكاركنان و مد
 يطيمح جاديا و اتيتجرب ميتسه نديفرا ليكاركنان موجب تسه نيكار در ب انيمثبت در جر

ران يمد شود. يم ياز كار تيو رضا شتريب تيكه خود موجب احساس مسئول گردديم ايپو
زم موجب لا يسازو كارها جاديبا ا نيخردمند با نگرش مثبت نسبت به كاركنان خود، همچن

. لذا با توجه به شونديم گريد يسازمانها يعوامل سازمان و حت ريسا ييايحس اعتماد و پو
با نقش  يفرد نيبر اعتماد ب يخرد سازمان ريتأث يپژوهش بررس نيآنچه گفته شد هدف ا

 كاوه است. يشهر صنعت يفلز عيدر صنا يجانيهوش ه يانجيم
 آورده شده است: 1پژوهش در شکل  يمدل مفهوم تيدرنها

پيشينه پژوهشپژوهش )محقق ساخته( ي: مدل مفهوم1 شكل  

 

  1روش
با نقش  يردف نيبر اعتماد ب ينقش خرد سازمان يحاضر به بررس قيتحق نکهيبا توجه به ا

نگر؛ گذشته ده،يپرداخت، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پد يجانيهوش ه يانجيم
، پژوهش يبرحسب زمان اجرا ؛يبرحسب هدف، كاربرد گرا؛ ميتصم جه،يبرحسب نت

و روش  تيماه ايها و داده يداوربرحسب روش گر ؛يبرحسب نوع داده، كم ؛يمقطع
پژوهش حاضر شامل كاركنان شاغل در  يبود. جامعه آمار يهمبستگ-يفيپژوهش، توص

نفر است.  4700كاوه بود كه تعداد آنها در حدود  يشهرک صنعت يفلز عيصنا يشركتها
 يفلز يديتول يطبقه شركتها 4شركت( به  36كاوه ) يشهرک صنعت يفلز عيصنا يشركتها
روش  قيشدند. از طر ميو خودرو تقس يلوازم خانگ ،يومينيرآلوميغ يفلز ،يومينيآلوم

 تيفعال يعفلزيكه در صنا يشركت 36 انيشركت از م12 ،ينسب يطبقها يتصادف يرينمونهگ
حجم نمونه  نيي. سپس با استفاده از فرمول كوكران، به تعديدارند، بعنوان نمونه انتخاب گرد

با استفاده از فرمول كوكران، با توجه به جامعه  ني. بنابراميرداختپ ينفر 4700جامعه  يبرا

                                                           
1. method 
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ه با توج ز،ي. در مرحله آخر ندينفر بعنوان حجم نمونه انتخاب گرد 355تعداد  ،ينفر 4700
به تعداد كاركنان هر شركت و نمونه كل، تناسب گرفته شد و نمونه هر شركت بطور جداگانه 

اده شد. )پرسشنامه( استف يدانيو م ينهااز منابع كتابخا تاطلاعا يگردآور يمحاسبه شد. برا
 يبخش شامل مشخصات عموم کيشده است.  لياز دو بخش تشک قيپرسشنامه تحق

ه پرسشنامه شامل س گريسن و سابقه كار و بخش د ،يليجنسيت، رشته تحص رينظ هايآزمودن
(، هيگو 4)  يشناس( با هشت مؤلفه خود2006)  نيبراون و گر ياستاندارد خرد سازمان

 8(، قضاوت  )هيگو 10)  ي(، الهامبخشهيگو 12)  يدوست(، نوعهيگو 5)  جانيه تيريمد
 5)  يريادگيبه  لي( و تماهيگو 11)  يزندگ يها(، مهارتهيگو 11)  ي(، دانش زندگهيگو
 ي( و عاطفهيگو 6) ي( با دو بعد شناخت1998) ستريمک آل يفرد ني( پرسشنامه اعتماد بهيگو
(، شامل سه مؤلفه توجه به احساسات 1995) يو سالو ريما يجانيپرسشنامه هوش ه( و هيگو5)
 ني( است. اهيگو 10( و بازسازي خلق )هيگو 10احساسات ) يساز(، شفافهيگو 10)

 11،  66  يدارا يجانيو هوش ه يفرد نياعتماد ب ،يخرد سازمان يبرا بيها به ترتنامهپرسش
و  4= ادي، ز3=  يتا حدود 2، كم= 1كم =  يلي)خ کرتيل يادرجهپنج اسيبا مق هيگو 30و 
 شده است. مي( تنظ5= اديز يليخ

 ييروا
 ييو سازه  استفاده شد. در روا  يي، محتوا يظاهر ييپرسشنامه از روا ييروا نييمنظور تع به

 ينمونه و برخ يتوسط پژوهشگر، چند نفر از اعضا عيها قبل از توزپرسشنامه ،يظاهر
 ،يکلش ،يشيرايو راداتيدور از ا( بهيآموزش عال ني)مسئول يو سازمان يخبرگان دانشگاه

 ياو با كمک فرمه يروش دلف کيدر قالب  ييمحتوا يي. در رواديگرد نيو ... تدو يياملا
CVR  وCVI شونده، خبرگان مصاحبه يو به كمک ده نفر از خبرگان شامل اعضا
و...  هايحوزه، چند نفر از آزمودن نيمتخصص در ا يدكتر انيدانشجو ،يو سازمان يدانشگاه
. فرم قرار گرفت ياصلاش سؤالها مورد بررس اي و ياضاف يپرسشنامه از نظر سؤالها يمحتوا
CVI يجانيو هوش ه يفرد نياعتماد ب ،يخرد سازمان يرهايمتغ يهانشان داد كه همه سؤال 
 نيا زانيبرخوردارند )م يمناسب تينظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعازنقطه
 CVRمقدار  نکهيبا توجه به ا نيمچنبود(؛ ه 0.79ها بالاتر از از سؤال کيهر  يبرا بيضر
به حذف شدن نداشت. در مورد  ازين يسؤال چيبه دست آمد ه 0.62 يها بالاهمه سؤال يبرا
استفاده شد. در  Lisrelهمگرا و واگرا با كمک نرمافزار  يياز دو نوع روا زين سازه ييروا
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 2.58ر از تبزرگ يعامل ياتمام باره يمعنادار بينشان داد ضرا هاافتهيهمگرا  ييروا يبررس
 يعامل يتمام بارها بيدرصد معنادار بود؛ ضرا 99 نانيبا اطم يعامل يبارها يتمام يعنيبود 
بود و  0.5 يها بالا( همه مؤلفهAVEشده  )استخراج انسيوار نيانگيبود؛ م 0.5 يبالا
آن بود؛ لذا  دهشجاستخرا انسيوار نيانگيتر از مها بزرگهمه مؤلفه يبيترك ييايپا نطوريهم
از  زيرا نواگ ييروا ي. در بررسشونديم ديمدل تائ يهاسازه يهمگرا ييگفت كه روا توانيم

ان با پنه يرهاي( را در سطح متغيصيواگرا )تشخ ييآزمون روا نيآزمون فورنل و لاركر )ا
 ني)ا  ي( و آزمون بار عرضسنجديشده م فيتعر زرليافزار لكه در نرم ياستفاده از ماژول

 رلزيافزار لكه در نرم يتوسط ماژول ريپذمشاهده يرهايواگرا در سطح متغ ييآزمون روا
 نيانگينشان داد، جذر م هاافتهي( استفاده شد. در آزمون فورنل و لاركر سنجديمشده  فيتعر
 يرهايمتغ گريا دب ريآن متغ ياز حداكثر همبستگ شتريپنهان ب ريشده هر متغاستخراج انسيوار
 يرهايهركدام از متغ يعامل ينشان داد، بارها يآزمون بار عرض جينتا نيمدل بود؛ همچن نهانپ

 موجود در مدل يريگاندازه يمدلها گريد يرهايپذمشاهده يعامل ياز بارها شتريپژوهش ب
اقل پنهان متناظرش حد ريمتغ يبر رو ريپذمشاهده ريهر متغ يبار عامل گريبود و از طرف د

 ني؛ بنابرابود گريپنهان د يرهايبر متغ ريپذمشاهده ريهمان متغ يعامل يبارها از شتريب 0.1
 واگرا بود. ييروا انگريدو آزمون ب نيا جينتا

 ييايپا
 يستفاده از ماژولو با ا  يبيترك ييايكرونباخ و پا يآلفا بيضر قياز طر ييايپژوهش پا نيدر ا

هر سه سازه  يبرا بيدو ضر نيا ري. مقادشوديشده ا، محاسبه م فيتعر زرليافزار لكه در نرم
 انياش البتهبود.  يريگبودن ابزار اندازه ايدهنده پابه دست آمد كه نشان 7/0 يپژوهش بالا

ت. اطلاعات شده اس ديتائ نيشيپ يهر سه ابزار توسط پژوهشها ييو روا ييايذكر است كه پا
 قابل مشاهده است. ريدر جدول ز ييو روا ييايپا بيپرسشنامه، ضرا
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 ابزار يسنجروان يهايژگي: اطلاعات پرسشنامه و محاسبه و1جدول 

 هوش هیجانی اعتماد بین فردی سازمانیخرد  بعد

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

 30 23 66 هاتعداد گویه

 0.753 0.763 0.805 آلفای 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 فردی

 0.74 ----- --- هوش هیجانی

كرونباخ  يآلفا راياست ز ديها مورد تائسازه ييايگفت: پا توانيتوجه به جدول فوق م با 
همگرا مورد  يياست. روا AVE>0.5 نياست و همچن 0.7 يبالا يبيترك ييايپا بيو ضر
مورد  زيواگرا ن ييروا نطوريو هم AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7 راياست، ز ديتائ
 .ASV < AVEو   MSV < AVE راياست ز ديتائ
 ار،يانحراف مع ن،يانگياز م يفيپژوهش در بخش توص يهاداده ليوتحلهيتجز يبرا 

 رسون،يپ ياز همبستگ يو در بخش استنباط Spss-21جداول و ... با استفاده از نرمافزار 
با  يمعادلات ساختار يسازو مدل Spss-21با استفاده از نرمافزار  يتک گروه يآزمون ت

 استفاده شد. LISREL-v8.80افزار استفاده از نرم

 ها يافته
در حوزه  Lisrelو  SPSS يها با استفاده از نرمافزارهاداده يكم ليبخش به تحل نيدر ا
 .شوديپرداخته م جينتا ري( و تفسيو استنباط يفي)توص ليوتحلهيتجز
 يهاريمتغ فيتوص نطوريو هم يشناخت تياطلاعات جمع فيبه توص ريجدول ز در 

ل شک يو شاخصها يپراكندگ يبه مركز، شاخصها شيگرا يپژوهش از منظر شاخصها
 :شوديپرداخته م عيتوز
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 پژوهش يرهايو متغ يشناخت تي: 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 

صیلی
 رشته تح

علوم انسانی و 
 اجتماعی

308 44 
 15تا  11

 سال
203 29 

علوم فنی و 
 مهندسی

133 19 
 20تا  16

 سال
175 25 

سال 20بالای  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 
 فردی

3.54 0.910 1.799-  0.455 

 در كه( كنندگان¬شركت هاي¬يژگي)و يفيپژوهش در بخش آمار توص هايافتهي 
درصد(؛  78درصد افراد موردمطالعه مرد ) نيشتريجدول فوق قابل مشاهده است، نشان داد، ب

-41 يرده سن نيشتريدرصد(؛ ب 44) يو اجتماع يكننده علوم انسانافراد شركت شتريرشته ب
درصد( بود.  29سال ) 15-11مربوط به  يسابقه كار يوانفرا نيشتريدرصد(؛ ب 38سال ) 45
 حاصل از جدول هاي¬افتهي نچني¬ها آورده شد؛ همو انحراف استاندارد همه مؤلفه نيانگيم

 از ها¬داده عيتوز يعنيهست؛  -5، 5 نيها بمؤلفه يدر تمام يدگيقبل نشان داد، آماره كش
در  يولگآماره چ طور¬نيهم ست؛يبلند ن ايتخت  يليخ عيجنبه نرمال بوده و شکل توز ناي

جنبه نرمال  ناي از ها¬داده عيتوز يعنيقرار دارد،  -2، 2 نيب يو حت -3، 3 نيها بمؤلفه يتمام
 توان¬يم تي. درنهاستين يمنف ايمثبت  يچولگ يدارا عيگفت شکل توز توان¬يبوده و م

 از توان¬يهست و م لها نرماتمام مؤلفه براي ها¬داده عيگرفت كه شکل توز جهينت
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 يبررس يو ... برا اي¬تک نمونه يآزمون ت رسون،يپ يهمبستگ رينظ کيپارامتر هاي¬آزمون
 استفاده كرد. ها¬هيفرض
پژوهش با استفاده از آزمون مناسب مورد بررسي و ارزيابي قرار  يهاهيادامه فرض در 

 نيب يو همبستگ رهايموجود متغ تيپژوهش، وضع يهاهيميگيرد. در ادامه قبل از آزمون فرض
 .رديگيقرار م يها مورد بررسآن

 هاآن نيب يو همبستگ رهايموجود متغ تيوضع يبررس
 رهايوجود متغم تيوضع يبررس يبود، برا يفاصلها اسيها نرمال و مقداده عيتوز نکهيتوجه به ا با

 رسونيپ ياز آزمون همبستگ رهايمتغ نيروابط ب يبررس يبرا نيو همچن يتک نمونها ياز آزمون ت
 ها آورده شده است.آن نيب يو همبستگ رهايموجود متغ تيوضع رياستفاده شد. در جدول ز

 هاآن نيب يو همبستگ رهايموجود متغ تي: وضع3جدول 

 بعد
عدد 

 معناداری
 3 2 1 وضعیت حد بالا حد پایین

. خرد سازمانی1  0.72 0.48 - مناسب 0.879 0.411 0.001 
. اعتماد بین 2

 فردی
 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 ك يهمبستگ ليتحل جيكه در جدول فوق قابل مشاهده است نتا همانطور 
جدول  جينتا گري(. از طرف دp<0,01دارند ) گريکديبا  يرابطه مثبت و معنادار ريسه متغ

 قرار دارد. يمناسب تينشان داد كه هر سه بعد در وضع
لازم است تا از  از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات و مدلهاي مفهومي پژوهش قبل 

( و يجاني(، متغير ميانجي )هوش هيصحت مدلهاي اندازهگيري متغير مستقل )خرد سازمان
 اين ريگي¬( اطمينان حاصل شود. لذا در ادامه مدلهاي اندازهيفرد نيمتغير وابسته )اعتماد ب

رفته مرتبه اول و دوم صورت گ يديياين كار توسط تحليل عاملي تأ كه ميشود آورده بعد سه
يکي از قديميترين روشهاي آماري است كه براي بررسي ارتباط  يديياست. تحليل عاملي تأ

بين متغيرهاي مکنون و متغيرهاي مشاهده شده )سؤالات( به كار برده ميشود و بيانگر مدل 
هر  يبرا يريمدل اندازهگ جينتا ري(. در جدول ز10-8، ص. 1994،  رنياندازهگيري است )ب

 از ابعاد پژوهش آورده شده است: کي
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 يو خرد سازمان يجانيهوش ه ،يفرد نيبعد اعتماد ب يبرا يدييتأ يعامل لي: تحل4جدول 
 بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص بارعاملی مؤلفه شاخص

LIF1 
ش زندگی از بعد خرد سازمانی

 دان
0.63 SEL1 

خودشناس
 ی

از بعد خرد 
سازمانی

 

0.72 REC1 

بازسازی 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 فردی 
0.88 

WIL1 

تمایل به یادگیری
 

 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 هیجانی

ت از بعد هو
احساسا

 

0.71 ALT8 0.64 EMO1 

بعد عاطفی از
 

 بین فردیاعتماد 

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 سازی 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

های 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
ضاو

ق
 

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: 0.92های برازش مدل اعتماد بین فردی: شاخص

365 :df    1042.28 :2X 
: NFI    0.92 :AGFI   0.93 :GFI   0.069 :RMSEA   264: 0.94های برازش مدل هوش هیجانی: شاخص

df    657.53 :2X 
: NFI    0.91 :AGFI   0.91 :GFI   0.076 :RMSEA   169: 0.93های برازش مدل خرد سازمانی: شاخص

df    436.02 :2X 

نشان  يدفر نيو اعتماد ب يجانيهوش ه ،يابعاد خرد سازمان يدييتحليل عاملي تأ نتايج 
داد، كليه مدلهاي اندازهگيري مناسب و كليه اعداد و پارامترهاي مدل معنادار است. در بين 

ولفه م ،يفرد نياعتماد ب يمؤلفه ها نيدر ب جانيه تيريمؤلفه مد ،يخرد سازمان يهامؤلفه
 مؤلفه توجه به احساسات داراي بيشترين يجانيوش هه يهامؤلفه نيو در ب يتبعد شناخ يها

نشانگر مناسب بودن كليه  يريگاهميت هست. همچنين شاخصهاي تناسب مدل اندازه
 .است گيري¬مدلهاي اندازه
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اط كه نشانگر ارتب ياكنون لازم است تا مدل ساختار يرياندازهگ ياز آزمون مدلها پس 
 يه بررسب توانيم يمکنون پژوهش است، ارائه شود. با استفاده از مدل ساختار يرهايمتغ نيب

منظور استاندارد به بيمدل پژوهش در حالت ضرا ريپژوهش پرداخت. در شکل ز يهاهيفرض
 : آورده شده است يجانيهوش ه يانجيبا نقش م يفرد نياعتماد ب بر يخرد سازمان ريتأث

 

كل
ش

 2
ار

خت
سا

ل 
مد

 :
 ي

خم
ت ت

حال
در 

ش 
وه

پژ
 ني

يضرا
 ب

رد
دا

تان
اس
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 يآورده شده است كه تمام يمعنادار بيمدل پژوهش در حالت ضرا زين ريشکل ز در 
از عدد  رهايتک مستک يمقدار آزمون معنادار رايبهدست آمده معنادار هست؛ ز بيضرا
 كوچکتر است. -2.58تر و از عدد بزرگ 2.58

شكل
 3

: مدل ساختار
 ي

ت معنادار
ش در حال

پژوه
 ي

ضرا
ي

 ب
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. در ميپردازيپژوهش م اتيفرض يبه بررس 2آمده در شکل دستبه ريتوجه به مقاد با 
 مشاهده كرد. توانيحاصل از آزمون مدل را م جينتا ريجدول ز

 آزمون مدل پژوهش جي: نتا5جدول 

هابررسی فرضیه   
ضرایب 

 t-value استانداردشده
پذیرش/ رد 

هافرضیه  

 پذیرش 7.33 0.47 تأثیر خرد سازمانی بر اعتماد بین فردی 1

خرد سازمانی بر هوش هیجانی تأثیر 2  پذیرش 8.45 0.73 

هوش هیجانی بر اعتماد بین فردی تأثیر 3  پذیرش 7.45 0.48 

پژوهش را در كاركنان  يرهاياز متغ کياثر هر زانينوع و م توانياساس جدول بالا م بر 
ژوهش در پ يهاهيفرض هياساس كل نيكاوه مشاهده كرد كه بر ا يشهر صنعت يفلز عيصنا

 درصد معنادار هستند. 99 نانيسطح اطم
ه لازم است تا مستقل بر وابست يرهايمتغ ميرمستقيو غ ميمستق ريتأث زانيم يبررس يبرا 

ات در جدول اثر نيمدل ارائه شود كه ا يدرونزا ريمتغ يبرا ميرمستقيو غ مياثرات كل، مستق
 قابل مشاهده است: ريز

 و کل در مدل پژوهش ميرمستقيغ م،ياثرات، مستق کيتفك -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 فردی
0.73*  0.48=  0.35 0.47 خرد سازمانی اعتماد بین فردی  0.82 

از  يفرد نيبر اعتماد ب يخرد سازمان ريكه در جدول قابل مشاهده است، تأث همانطور 
 است. 0.82 زانيبه م يجانيهوش ه قيطر
اعث شده ب نيگرفت آن كه هرچند مدل تدو جهينت توانيشده ماز محاسبات انجام آنچه 

دار شدن معنا لياما به دل رديمدل استقلال فاصله بگ اسکوري از مقدار كا ياديشده تا حد ز
. حال كه شوديم يقبول تلقگرفت كه مدل قابل جهينت تواني( مP=0/000مدل ) دويمقدار كا
 يهانوبت به سنجش شاخص دهديها نسبت به مدل نشان مرا از داده يخوب برازششاخصها 
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 نير اد يسهگانه برازش كل يبرازش با شاخصها ي. تفاوت شاخصهارسديبرازش م يجزئ
در مورد مناسب بودن كل مدل و نه اجزا آن قضاوت  يبرازش كل يهااست كه شاخص

 ي. شاخصهاکننديمدل قضاوت م يزئج يهادر مورد رابطه يجزئ يهاو شاخص کننديم
 ياملع يكه همه بارها دهنديها( نشان مآن يو سطح معنادار يبحران يهابرازش )نسبت يجزئ
 نشان داده شده است. 5در جدول  لهايتحل نيا جيمعنا دارند. نتا يدارا

 يبرازش مدل مفهوم يبرا يمعادلات ساختار يسازآزمون مدل جي: نتا7جدول 
قبولبرازش قابل مقدار اختصار شاخص  

 - x2 1144.12 سطح تحت پوشش کای اسکور

درصد 90تر از بزرگ CFI 0.97 شاخص برازش تطبیقی  

برازشنیکویی   GFI 0.92 درصد 80تر از بزرگ  

درصد 90تر از بزرگ IFI 0.97 شاخص برازش افزایشی  

درصد 8کمتر از  RMSEA 0.072 میانگین مربعات خطای برآورد  

5تا  1 بین CMIN/df 2.48 کای 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  

 گيريبحث و نتيجه
 نيدهند.  همچن يخود ادامه م اتيبه ح ها،تيسرشار از عدم قطع يطيها در محامروزه سازمان
 ستند،يگذشته ن يشود و مانند سازمانها يم يتلق ي، زمان فاكتور مهم يامروز يدر سازمان ها

 يه از اهرمهابا استفاد ،يرقابت تيكسب مز يبرا ديسازمانها با يتيموقع نيدر چن نيبنابرا
 کيباشند كه  نيبه فکر ا شهيخود را به روز نگه دارند و هم يهايمهارت، توانمند وسرعت 
خش كارآمد و اثرب يرويمهم، ن نيبه ا دنيرس يخود جلوتر باشند. برا يرقبا ريگام از سا

 کي ياعضا نياعتماد ب نيو همچن ياعتماد درون سازمان جادياست كه با ا يلازم و ضرور
كرده  دايپ مانيا گريکدياعضاء، آنها به  نيصورت وجود اعتماد ب رشود . د يم يسازمان عمل

تماد رو اع نيكنند. ازا يم يمشاركت و همراه گريکديبا  يبه اهداف سازمان دنيرس يو برا
 ريشود. از عوامل مهم تاث يم محسوبيرقابت تياز منابع مهم مز يکي يكار يها طيدر مح

 ياست. خرد سازمان يوجود خرد سازمان مانها،در ساز يفرد نياعتماد ب جاديگذار بر ا
ذار اثرگ زيسازمان ن ياعضا جاناتيو كنترل ه ياست كه بر خودآگاه يعامل مهم ن،يهمچن

 نياد ببر اعتم يانخرد سازم ريتأث يدرصدد بررس ز،ياساس، پژوهش حاضر ن نياست. بر هم
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باشد. در  عيصنا يآت يازهاين يبود تا بتواند پاسخگو يجانيهوش ه يانجيبا نقش م يفرد
 .شوديپژوهش پرداخته م اتيفرض ريو تفس نييپژوهش، به تب جيادامه مطابق نتا

ر اعتماد ب ياول، خرد سازمان هيها، در خصوص فرضداده ليحاصل از تحل جيتوجه به نتا با 
ر اعتماد ب يپژوهش نشان داد خرد سازمان نيا يهاداده ن،ياست؛ بنابرا رگذاريتأث يفرد نيب
كه با  يمعن نيدارد. بد يمعنادار ريكاوه تأث يشهر صنعت يفلز عيكاركنان صنا يفرد نيب

 نير بد يفرد نيكاهش اعتماد ب اي شيدانشگاه شاهد افزا نيدر ا يسازمان خرداستفاده از 
 بود. ميكاركنان خواه

 ،يفلز عيمانند صنا يعيخاطر نشان كرد كه در سازمانها و صنا ديخصوص، با نيا در 
و  يلم ديبر تول نگونهيقرار دارد. چراكه ا تيدر درجه اول اهم يخدمات و بهره ور تيفيك

كاركنان  نيب يخواهند گذاشت.  حال اگر اعتماد كاف يشتريتوسعه و پيشـرفت كشـور اثر ب
سازمان  يو اثربخش ييكارآ ،يشغل يتينارضا جاديباشد، علاوه بر ا هسازمان وجود نداشت نيا
 يزشيانگ يبايد تلاش شود تا به اعتماد به عنوان عامل ن،يخواهد كرد.  بنابرا دايكاهش پ زين

كنند.  سازمان تلاش اتيبقا و ح يكاركنان، برا نيجو اعتماد در ب جاديشود و با ا ستهينگر
كنند و  يوجود دارد، كاركنان وجود عدالت را حس م يفرد نيكه اعتماد ب يدر سازمان

 نياز خود بروز دهند كه به نفع سازمان است. همچن ييشود تا رفتارها يامر موجب م نيهم
 انش، اطلاعات ود ميمشاركت فعال داشته باشند، به تسه گريکديكه كاركنان با  يدر سازمان

. رديگ يدر سازمان شکل م يفرد نيب تمادجو اع يطيشرا نيپردازند،  در چن يتجربه خود م
نده از آك يكاركنان، جو سازمان است. جو سازمان نيكننده اعتماد ب لياز عوامل تسه يکي

خود  يازهايبهتر ن صيكند تا ضمن تشخ يبلکه به كاركنان كمک م رانيخرد نه تنها به مد
اعتماد در سازمان كمک كنند. در واقع،  جاديمشاركت داشته و به ا گريکديو سازمان، با 
شود و  يكاركنان م شتريب يريپذ تياست كه نه تنها موجب مسئول يادهيپد يخرد سازمان

را  يتدرس ماتيسازمان تصم يشود تا اعضا يبخشد، بلکه موجب م يتعهد آنان را بهبود م
خرد  ن،يكند. همچن يم تيرا تقو يشغل تيو رضا گريکدياتخاذ كنند و حس اعتماد به 

هبود تفکر مؤثر بوده و باعث ب يكار يمهايت ليكاركنان و تشک نيانسجام ب جاديبر ا ينسازما
 نهيد زمخو نيشود و ا يم يسازمان ماتيكاركنان در تصم شتريو مشاركت هرچه ب يانتقاد

(، 2011حاصل با مطالعات ادن، ) جياآورد. نت يرا  فراهم م يفرد نيبهبود اعتماد ب يبرا يا
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(، 2017و همکاران ) سي(، لوئ2017و همکاران )  کردي(، پل2017كستن ) وبروگر، هسنکلور 
 (،  همسو است.2017شرخان و همکاران )

هش پژو نيا يهاداده ليوتحلهيحاصل از تجز جيدوم، نتا هيدر خصوص فرض ن،يهمچن 
 دارد.  يمعنادار ريتأث يجانيبر هوش ه ينشان داد خرد سازمان

. رديگيو ... را در بر م جانيكنترل ه ،يخودآگاه ،يمانند همدل ييهامؤلفه يجانيه هوش 
 يو خودشناس يدوستبه نوع تواننديبرخوردارند بهتر م ييبالا يجانيكه از هوش ه افرادي
 جهيارند درنتد يريادگيبه  ليتما شتريبرخوردارند ب يجانيكه از هوش ه يافراد ابند،يدست 
كرده و با  تيريخود مد جاناتيبر ه تواننديها م. آنابدييها ارتقاء مدر آن يسازمان دخر
(. 2016حاصل با مطالعات گلمن، ) جي. نتاابنديدست  يزندگ يهادانش، به مهارت رهيذخ
و كور  راي( ه2016(، كانزمن )2016( آردلت و اوه )2016و همکاران، ) شناكوماريكر
 (، همسو است.1395) کاران(، دودانگه و هم2017)

اد پژوهش نشان د نيا يهاداده ليوتحلهيحاصل از تجز جيسوم، نتا هيخصوص فرض در 
 يمعنادار ريكاوه تأث يشهر صنعت يفلز عيكاركنان صنا يفرد نيبر اعتماد ب يجانيهوش ه
 شيدانشگاه شاهد افزا نيدر ا يمناسب و قو يجانيكه با استفاده از هوش ه يمعن نيدارد. بد

 بود. ميكاركنان خواه نيدر ب يردف نيكاهش اعتماد ب اي
 يهايژگيز وا ياريبس عيو بد نينو يروانشناخت ريمتغ کيبعنوان  يجانيهوش ه ،يطرف از 
ل مهم و عام کيبعنوان  يشغل يهااز حوزه ياريقرار داده و در بس ريافراد را تحت تأث يشغل
 يجانيدر كاركنان نشان از هوش ه يعال يباشد. عملکرد شغل يكننده مطرش م ينيب شيپ
 يتنگاتنگ ارتباط يشغل تيو موفق يجانيبدان معناست كه هوش ه ني. ااردآنان د يبالا اريبس
كه  يكه كاركنان دهنديپژوهشها نشان م گر،ياز طرف د گر،يدارند. از طرف د گريکديبا 

مل كنند، تحت فشار بهتر ع ياعتماد م گرانيدارند، در روابطشان به د ييبالا يجانيهوش ه
ود اعتماد . وجرنديبگ يحل تعارضات سازمان يبرا يبهتر ماتيتوانند تصم يكنند و م يم
لامت س ،ي. تعهد سازمانيبهره ور شيسازمان باعث افزا کيكاركنان  نيدر ب يفرد نيب
افراد  يانجيو ه يحالت عاطف ييتوان با شناسا ي. مگردديم يكار هيو روح يو روان يکيزيف

حاصل با مطالعات  جينتاكار كمک كرد.  طيمح يو تعال يراندمان، بهرهور شيبه افزا
و  ي( و زارتسک2017(، فورد و همکاران)2017كومار ) واي(، س2017) يكلارک و ماهاد

 (، همسو است.2017كول )
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 :گردديارائه م ليذ يشنهادهايحاصل از پژوهش، پ جيبا توجه به نتا تيدرنها 
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