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 چکيده 

تواند    یتوسعه آن م  یو چگونگ  ندهایشایارزشمند است که شناخت پ  هیسرما  ینوع  یاعتماد سازمان

  ی پژوهش به بررس نیسازمان شود. ا یبهره ور یارتقا یبرا یو تلاش جمع یهمکار لیموجب تسه

پژوهش    .ستپرداخته ا  یتحول گرا بر اعتماد سازمان   یرهبر  ریدر تاث  یهوش محاوره ا   یانجینقش م

ع  مناب   یآن را کارکنان واحدها  یاست. جامعه آمار   یو کم  یهمبستگ  -یفیتوص  ،یاز نوع کاربرد 

نفر آنان به عنوان    150دهند که کل    یم  لیدر تهران تشک  یبانک کشاورز  یادارات مرکز در  یانسان

  ی و با کمک نرم افزارها   ی ر با استفاده از پرسشنامه گردآو  ازیمورد ن  ینمونه انتخاب شدند. داده ها 

یافته ها بیانگر آن    شدند.  ل یو تحل  هیتجز  یو استنباط  یفیاس اس و آموس در دو سطح توص  یاس پ

ا   میتحول گرا هم به طور مستق  یرهبراست که،   بر اعتماد    ران،یمد  یو هم از راه هوش محاوره 

در جامعه   رهایمتغ  نیموجود هر سه ا  تیوضع  نیاثر مثبت و معنادار داشته است. همچن  ،یسازمان

توانند    یم  یرهبران سازماننتایج مبین آن می باشند که،    مطالعه بالاتر از حد متوسط بوده است.  مورد

  نه یاطلاعات در سازمان، زم  میخود و تسه  یعاطف  یها   تیارتباطات مناسب و قاطع و حما  جیبا ترو

  ی اعتماد سازمان  ب،یترت  نینموده و بد  جادیرا ا  یتحولات سازمان  جاد یبر کارکنان در جهت ا  ینفوذگذار

 را توسعه دهند.

 . یبانک کشاورز   ،یاعتماد سازمان  ،یتحول گرا، هوش محاوره ا  یرهبر  :واژگان کليدي
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 2احمد ودادي ، 1سحر صدرائی

 . سازمانیدکترای مدیریت دولتی گرایش رفتار  1
 . دکترای مدیریت دولتی، عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی )تهران مرکزی( 2

 

  مسئول:نام نویسنده  

 سحر صدرائی 

  نیتحول آفر يرهبر  ريدر تاث يهوش محاوره ا یانجينقش م

 ی بر اعتماد سازمان یمنابع انسان رانیمد

 06/12/1401:  تاریخ دریافت

 25/02/1402:  تاریخ پذیرش
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 مقدمه 
فراوان   د یکارکنان تاک  ان یسازمان برخوردار است و بر توسعه آن در م  یاثربخش  یدر ارتقا  یدیکل  یاز نقش  یاعتماد سازمان

کارکنان و    نیب  یشکاف قابل توجه  ،یدولت  یدر سازمان ها  ژهیسازمان ها به و  ی(. در برخ1395و همکاران،    یدیاست )مجشده  

کارکنان در    رایشوند، ز  ی روبرو م  ییبا مشکل اجرا  ماتیشکاف، تصم  نیا  جهیدو وجود دارد. در نت  نیا  ی و خواسته ها  تیریمد

  میتصم  ان یکنند و آن ها را در جر  ی به کارکنان اعتماد نم  زی ن  رانیدهند. در مقابل، مد  ی نشان م  یها، سرسخت  میتصم  یاجرا 

  یاسیتعارض، س  ،یپراکن  عهیمانند شا   ییتارها آمدن رف  دی و پد  یاعتماد  یب  یفضا  جادیآن ا  امدیدهند. پ   یها مشارکت نم  یریگ

سازمان    نیدهد. در چن  ی م  ش یها را افزا  نهیو هز  ردیگ  یاز سازمان م  یی بالا  یدر سازمان خواهد بود که انرژ  یو کم کار  یکار

آن با    ی اعضا  یتحقق هدف ها مستلزم همکار  رایز  دیمطلوب نخواهد رس  جهیبه نت  یبهره ور  شیافزا  یتلاش ها برا  شتریب  یی ها

سازمان ها   رانیکارکنان و مد  انیاعتماد م زیو ن گر یکدیمتقابل کارکنان به  اعتماد  ، یهمکار لیراه تسه نیاست و مهم تر گر یکدی

 (.  2006، 1است )پوزا و تولوانن 

خاص    تیمامور  لیبانک به دل  نی. استین  یقاعده مستثن  نیدر جامعه، از ا  یاتیمهم و ح  یبه عنوان سازمان  زین  یکشاورز  بانک

 ،یاعم از صنعت بانکدار  یمتفاوت   یبودن، که با گروه ها  یدولت  لیبه دل  زیباشد، و ن  یم  یخودکه کمک به توسعه بخش کشاورز

 انی،  مشتررمرتبط در خارج از کشو   یسازمانها  نیداخل کشور و همچن  یو خصوص  یدولت  یاسازمانه  ریسا   ،یسازمان جهاد کشاورز

. و به لحاظ قرار داشتن در صنعت  ابد ی   ی م  یا  ژه یو  تیآن اهم  ی باشد، پرداختن به مسائل درون سازمان  یو کارکنان در ارتباط م 

اقتصاد  نیی درتع  ی لیبد  ی نقش ب  ، یبانکدار به طور   ی سازمان   نیجلب اعتماد کارکنان در چن  نیراکند و بناب  یم   فا یا  یمعاملات 

را در کارکنان   یزگ یانگ یو ب ی تینارضا ، ینیبدب ، یاعتماد ی هرگونه ب رایموثر خواهد بود. ز اریبس ستمیس ن یدر برون داد ا میمستق

   بر اقتصاد کل کشور خواهد بود.تاثیرگذار  ، ینوع جو سازمان نیا امد ی آورد و پ  یبه وجود م

عوامل موثر بر اعتماد    نهیدر زم  ینظام مند متعدد  قاتیو تحق  یسازمان   یاعتماد در زندگ  یدرباره کاربردها  یعیوس  اتیادب

کاهش اعتماد    ای  شیدر افزا  یتوانند نقش موثر  یمختلف در سازمان ها م  یرهبر  یسبک ها  انیم  نیوجود دارد. در ا  یسازمان

  جاد یو نقش آن در ا  یموضوع رهبر   تی(. اهم4،2016؛ روا و آراجو 2015  ،3ی و اوکا  وسلای؛  2013  ،2و یداشته باشد )باک  ی سازمان

رهبران موفق در سازمان ها    یها  یژگیدر صدد کشف و  تیریمد   شمندانیباعث شده است که اند  ،یو سازمان   یشغل  یدادها  برون

شکل گرفتند   یدر رهبر  یدی جد  یدگاه های تلاش ها، د  نیا  یو بکوشند مشخصات رهبر موفق را در سازمان ذکر کنند. در پ   ندیبرآ

 است.   نیتحول آفر یرهبر کردهایرو نیا نیدتریکه از جمله جد

 یاز دستاوردها  یریرسد شناخت، درک و بهره گ  یگذرد و به نظر م  ینم  رانیتحول گرا در ا  یاز مطرح شدن رهبر  یزمان  رید

  یبرخ یدارد. در واقع از آنجا که اثربخش از ین ی و سازمان یشغل  یو شناخت نقش آن در بهبود رفتارهابه مطالعه  یرهبر وهیش نیا

مساله    ن یرو ا  نیقرار گرفته است، از ا  دیی مورد تا  ی آن بر اعتماد سازمان  ریو نظا  ی اخلاق  ار،خدمتگز  یمانند رهبر  یرهبر  ی سبک ها

سوال    نیا  گر ید  یرا فراهم آورد. از سو  ی اعتماد سازمان  ینیب  ش یتواند امکان پ   ی م  زیتحول گرا ن  یرهبر  ا ی شود که آ  ی مطرح م

(.  1392و همکاران،    یکنند )مراد  ننیکارکنان را تب یرفتارها  و  یرهبر  نیب  انس یتوانند وار  یم یی رهایشود که چه متغ  یمطرح م

  یاریکارکنان، دغدغه بس  یبر رفتار سازمان   یرهبر  میمستق  ریاثرات غ   نییدر تب  یانجیم  ریتوان گفت خلا متغ  یسوال، م  نیبا طرح ا

  یارتباط احتمال  نییدر تب  یانجیم  ی رهایمتغ  ییشناسا  ی(. در جستجو1390و همکاران،    یعرصه است )سنجق  نیا  شمندانیاز اند

بتواند    یدر بانک کشاورز  ینسان منابع ا  رانیمد  یرسد هوش محاوره ا  ی به نظر م  ، ی تحول گرا و اعتماد سازمان  یسبک رهبر  نیب

سالم تر و انعطاف    ییسازمان ها  جاد یا  یاست، و برا  ریقابل فراگ  یامر  یهوش محاوره ا  رایداشته باشد؛ ز  یکننده ا  نیینقش تع

  یاعصاب، حت  یمیدهد تا بر ش  ی قدرت را م  نی(. وا2014  5زر یبرخوردار است )گل  یاتیح  یدر مواجهه با تحولات از ضرورت  رتریذپ 

است   گرانی ارتباط موثر با د  ییو آموزش توانا  یریمهارت قابل اندازه گ  ی(. هوش محاوره ا2014  ر،زی)گلمیبگذار  ریتاث  یبه شکل آن
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  ،سی)سرو  ارتباطات را انتخاب کند  حیو کدام نوع صح  ی داند که در چه زمان  یبالا م  یهوش محاوره ا  با  ی(. رهبر2005  6، سی)سرو

تواند به بهبود و   یم یدر بانک کشاورز یمنابع انسان رانیمد یهوش محاوره ا  ای شود که آ یسوال مطرح م نیرو، ا نی(. از ا2005

و سابقه پژوهش، مرور و    ینظر   یابتدا مبان   ق،ی به سوال تحق  یی گو  پاسخ  یدر راستا  ر؟یخ  ا یکمک کند    یاعتماد سازمان   یارتقا

 شود.    یپژوهش ارائه م  یبر اساس مدل مفهوم قیتحق اتیسپس فرض

 

 پژوهش  نهيشيپ

 ي نظر  نهيشيپ

 7ی سازمان  اعتماد 

شده است به طور منصفانه اداره و  ان یسازمان آن گونه که ب یها یاست که به موجب آن خط مش یاعتماد ، یسازمان اعتماد

انتظارات ما را    م،یهست  یکه متک  ییباور است که ما به آن ها  نی(. اعتماد عبارت از ا2007،  8انجام خواهد شد )گالفورد و درابپو

  وه یبه ش  گرانی که افراد دوست دارند به د ییباورها  ا یاعتماد عبارت است از انتظارات    ف، یتعر  نیبرآورده خواهند ساخت. بر اساس ا 

به عنوان   یکار  یها  طیکه اعتماد در مح  ده یعق  نیخود نشان دهند. ا  یمنفعت شخص  یو نه فقط در راستا  ی نیب  شیقابل پ   یا

در بلند مدت باشد   یرقابت تیاز منابع مز یک یتواند  یو م دشو  یمنجر م  یاست که به بهبود عملکرد سازمان یبالقوه ا ی عامل اصل

کند و در بهبود    یرا فراهم م  یانضباط اجتماع   نهیاعتماد زم  ن، ی(. افزون بر ا1394واجه شده است )پرناک،  به سرعت با اقبال م

داده ها را در    انیجر  کنان،شود کار  ی اعتماد باعث م  نیی(. سطح پا2009  ، 9تیموثر است )لامسا و پاکت  زین  یکار  ی زندگ  تیفیک

  ی سازمان  یها  میبرود و تصم  نیو ارتباطات باز و صادقانه در سازمان از ب  ابدیکارکنان رواج    نیدر ب  یسازمان منحرف کنند و بدگمان

 نداشته باشد.   یا نهیبه تیفیک

شده است.    یطبقه بند  یو اعتماد نهاد  یاعتماد عمود  ،ی ( اعتماد به سه بعد اعتماد جانب2008و همکاران )  10نظر الونن   طبق

کارکنان و رهبران   نیاست که ب  یاعتماد  یشود. اعتماد عمود  یسازمان گفته م  کیکارکنان در    ان یبه اعتماد م  ی اعتماد جانب

و چسم انداز    یسازمان نسبت به استراتژ  یست و به عنوان اعتماد اعضااعتماد ا  یشخص  رینوع غ   زین  یوجود دارد. اعتماد نهاد

 شود.   یم  یمعرف یمنابع انسان   ی ها  استیمنصفانه و س یو ساختارها  ندهایها، فرا  تیسازمان، قابل

 11تحول گرا   يرهبر

  ی جهان   یتیفعال  یدر خصوص آن انجام شده است. رهبر  یادیز  یاست که بحث و بررس  یاجتماع  یها  دهی از پد  یکی  یرهبر

 (.  1990، 12است )باس  یاثربخش، لازم و ضرور ی و سازمان یعملکرد اجتماع  یاست که برا

  ای نفوذ آگاهانه در افراد    ند یآن را فرا  یتوسط برنارد باس ارائه شده است. و  نیتحول آفر  یدر مطالعات رهبر  نیادیبن  یتئور

 نهیشی(. پ 1990کند )باس،   ی م فیکل تعر کیسازمان به عنوان  یو تحول در وضع موجود و کارکردها رییتغ جاد یا یگروه ها برا

آفر  یرهبر  قاتیتحق برنز معتقد است   ی برم  یاسیدرباره رهبران س  13برنز  یفیتوص  قاتیو تحق  1978به سال    نیتحول  گردد. 

 یرهبر  یدارند. و  یبه چالش و تلاش وا م  یاستثنائ  یانجام کارها  یرا برا  گرانیهستند و د  نشیصاحب ب  نیرهبران تحول آفر

  ف یدهند، تعر یسوق م زهیاز اخلاق و انگ یرا به سطح بالاتر گریکدی روانیکه در آن رهبران و پ   یندیرا به عنوان فرا نیتحول آفر

آفر  یم تنها رهبران تحول  به ترس  نیکند.  قادر  آن ها منشا    رایز  دند، یجد  ین ها سازما  یبرا  یضرور  یرهایمس  میهستند که 

  (.1999 ،14نز یسوارند )راب راتییحاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و در واقع بر موج تغ راتییبر تغ راتند،ییتغ
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قرارگرفته   یگسترده ا  قاتیاست که مورد تحق  ی سازمان  ی در روان شناس  یرهبر  ی ها  میاز پارادا   ی کی  نیتحول آفر  یرهبر

مفهوم    دهد.   ی م  شیآنان را افزا  ی و به علاوه تعهد عاطف  یو اعتماد آنان به رهبر  ردستانیز  تی رضا  ن،یتحول آفر  یاست. رهبر

  ی برا  هیاول  زشیاز صاحب نظران، انگ  یاریشود و طبق نظر بس یم یناش  کیزماتیارک  یرهبر  هیدر اصل از نظر  نیتحول آفر  یرهبر

  ییخود با توجه به توانا   روانیقادر به متعهد کردن پ   نی(. رهبران تحول آفر15،2011لور یبه تحول است )هامان و ت  لیم  ،یرهبر

تغ پ   رییشان در  اعتقادات  ارزش ها و نگرش ها  روانیاهداف و  ا  یجار  یهستند. آن ها  را  در    ی نم  ستایدر سازمان  بلکه  دانند 

  . ( 2008همکاران،  و    16ن یهستند )آوست  یطیمح  طیسازمان و متناسب با شرا  تیاهداف و مامور  یو تحول در راستا  رییتغ  یجستجو

شده اند   زشناختهین  هینظر  نیدهنده ا  لیعامل که به عنوان عناصر تشک  ایشدن به چهار مقوله    یعمل  یبرا   نیتحول آفر  یرهبر

 :عوامل عبارت اند از نیدارد. ا ازین

کنند که در حل مسائل    یم قی را تشو روانشانیرهبران پ  نی. ازدیانگ ی کارکنان را برم ی: رهبر به صورت ذهن 17ی ذهن بیترغ 

مختلف  یایکنند که مشکلات را از زوا ی م بیرا ترغ  روانیرا مورد سوال قرار دهند. آن ها پ  یهی خلاقانه برخورد کنند و فروض بد

 روانشان یپ   ن،یر(. رهبران تحول آف2004و همکاران،    18سپکتور کنند )ا  ادهینوآورانه را پ   الهقرار دهند و فنون حل مس  یمورد بررس

ارزش ها،    دن یبه چالش کش  یکرده و آن ها را در راستا  بیترغ   د ی جد  یی با روش ها  ی میتفکر در خصوص مشکلات قد   یرا برا

را به    روانیشود که پ   ی گفته م  یاز رفتار رهبر  ی به عنوان نوع   ی ذهن  بیکنند. ترغ   ی م  قیشان تشو  یسنت ها و اعتقادات شخص

و    شیراندیکند )خ  یم  قیانجام آن ها تشو  یاز مفروضات درباره کارشان و تفکر مجدد در خصوص چگونگ  یمجدد برخ  یبررس

 (. 1390 ،یکامل 

او    ،ردستانیاست، ز  ردستانیز  نیرا دارد، مورد اعتماد و تحس  کیزماتیرهبر کار  اتیحالت فرد، خصوص  ن ی: در ا19ی آرمان  نفوذ

شامل    ی(. نفوذ آرمان2004کنند که همانند او شوند )اسپکتور و همکاران،    یم  یشناسند و سع  یالگو و مدل م  کیرا به عنوان  

  ی را برا ییبخشد و معنا یقرار دارد که الهام م ییخلق ارزش ها یاست. در مرکز نفوذ آرمان یآرمان یو رفتارها یآرمان یها یژگیو

خواهد    جادیخود ا  روانیپ   انیرا در م  یو وفادار  نیباشد، حس احترام، تحس  نیرهبر تحول آفر  کیکند. چنانچه    یم  جادیافراد ا

  یکه حس آرمان یراز رهب  روانیپ  یچون و چرا  یب یو وفادار تراماح ،یفرهمند ،ی(. سرافراز2009 ،20و ی لسیکرد )گوموسلوگلو و ا

 روان یپ   یبرا  یرفتار  یاز نقش و الگو  یی شود که رهبران به عنوان مدل ها  یسبب م   یشود. نفوذ آرمان  ی م  ده ی دهد، د  یرا انتقال م

    (.  1382 ، یباشند )موغل

  ن یکنند. ا  دای بودن آن با تلاش، باور پ   یابیکند تا به هدف و قابل دست  یم  بی: رهبر کارکنان را ترغ 21الهام بخش   زشیانگ

الهام بخش،   زشی(. در انگ2004هستند )اسپکتور و همکاران،    نیو قابل دسترس بودن اهداف خوش ب  ندهیافراد معمولا نسبت به آ

که از   یدهند. رهبران  یم  زهیو به آن ها انگ  دهیخود الهام بخش  رامونیکنند که به افراد پ   یمرفتار    یبه روش  نیرهبران تحول آفر

ها و چشم اندازشان   دهیکرده، ا  نیرا تدو یی سطح بالا یکنند، استانداردها  یاستفاده م یخش به عنوان رفتار رهبرالهام ب زشیانگ

 فیالهام بخش توص  زشیکنند. انگ  ی م  قیکارها فراتر از هنجارها تشو  جام کرده و آنان را به ان  انیکارکنانشان ب  یبرا  یرا به روشن

کنند.    ی م  زهیانگ  جاد یداده و ا  شیچشم اندازها، تعهد آن ها را افزا  میدر ترس  روانیمشارکت پ   قیاست که از طر  یکننده رهبران

   (. 1390یو کامل  شیاند  ریاست )خ  رویو پ   رهبرو نه بر تبادلات روزانه    یدرون   یها  زهیالهام بخش بر احساسات و انگ  زشیانگ  د یتاک

دهند و    یم  صیافراد را تشخ  یازهایرهبران ن  نیکند. ا  یرا برآورده م  ردستانیز  یاحساس  یازهایرهبر ن:  22ی فرد  ملاحظات

رهبران ممکن است   نیبه هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. ا  دنیرس  یکه برا  ییکنند تا مهارت ها  یبه آن ها کمک م

به    از یرهبر ن  ،ی(. در ملاحظه شخص2004پکتور و همکاران،  کنند )اس  م یتعلرا صرف پرورش، آموزش، و    یزمان قابل ملاحظه ا

سطوح بالاتر تدارک   یآماده کردن آن ها برا  یو برا  ازهاین  نیارضاء ا  یبرا  یگر  یسبک مرب  یداده و نوع   صیرا تشخ  روانیرشد پ 

 
Haman & Taylor .51 
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 آن  تیکنند. و در نها   یم  جادیا  یتیجو حما  یرا به همراه نوع   یریادگی  دیجد  یرهبران فرصت ها  ،ی. در ملاحظه شخصندیب  یم

 ن یگذارند. چن  ی م  شی را به نما  یاز کارکنانشان ملاحظه شخص  ک یخاص هر    یازهایتوجه به ن  قیاز طر  نیکه، رهبران تحول آفر

 (.        1390 ، یو کامل ش یراندی)خ دهد یرا ارتقاء م  یشغل تیارزش قائل بوده و انتظارات موفق یریادگی یبرا یی رفتارها
                        

 23ي محاوره ا  هوش

باشد، هوش محاوره   رگذاریتاث ی و گسترش اعتماد سازمان  جاد یتواند در ا ی که م یگری تحول گرا عامل مهم د یکنار رهبر در

  ی تلاش  یاز نوع من محور هستند، هوش محاوره ا  شتریب  تاًیانواع هوش ماه   ریکه سا  یحال  در  (.2014  زر،یاست )گل  رانیمد  یا

دهد،    ی م  ش یشود، ارتباطات را افزا  یآن به کار بسته م   یکه به صورت جمع  ی و زمان ،ی تعاونو    یجمع  یتیو موجود  تیاست با ماه

  ی موجب متوازن ساز  یکه هوش محاوره ا  یی. و از آن جاردبالا ب   زیها و سازمان ها را ن  میت  یتوان هوش محاوره ا   یم  نیهمچن

(. 2014  زریوجود ندارد)گل  ی ر یفراگ  یتر از آن برا   یضرور  ایقدرتمندتر و    یشود، مهارت  یم  یفرد  یانواع هوش ها  گری د  یتمام

  یبا تحولات از ضرورت  اجههدر مو  رتریسالم تر و انعطاف پذ   یی سازمان ها   جاد یا  یاست، و برا  یریامرقابل فراگ  ی هوش محاوره ا

)گل  یاتیح است  ا2014  زریبرخوردار  محاوره  م  نیا  ی (. هوش  را  ش  ی قدرت  بر  تا  حت  ی میدهد  آن   یاعصاب،    ریتاث  یبه شکل 

ا6،  2014  زری)گلمیبگذار محاوره  گ  ی(. هوش  اندازه  قابل  توانا  یریمهارت  آموزش  د  یی و  با  موثر    س یاست )سرو  گرانیارتباط 

(.  2005  سی)سرو  ارتباطات را انتخاب کند  حیو کدام نوع صح  یداند که در چه زمان  ی بالا م  یبا هوش محاوره ا  ی(. رهبر2005

  یساز  م یبرقرار کرده، ت  یشوند که بتوانند ارتباطات خوب  یم   یارتباط تلق   یبرقرار  ستهیشا  ی به لحاظ اجتماع   یدر هر سازمان، افراد

  ی زدان ی  ان،ی)دامغان  ندیبرقرار نما  گرانی با د  یدهند، اعمال نفود کنند و روابط معنادار  شخود را گستر  یارتباط  یکرده و شبکه ها

  ک یو احساسات    دی آن، اطلاعات، افکار، عقا  لهیکه به وس یاست اجتماع   یا  یی توانا  یهوش محاوره ا ،ی کمال ریم  ده ی(. به عق1396

و فرستنده    رندهیگ  نیشود تا سبب تفاهم و ادراک با رفتار واحد ب  یم  ادهانتقال د  گریرفتار مشترک به طرف د  ایگروه با زبان    ایفرد  

شود.    یم  فیتعر  رندهیفرستنده به گ  کیجهت انتقال اطلاعات از    یشناخت  یندی، فرایگانس، هوش محاوره افر  دهیشود. و به عق

قابل   یها  وهیتعهدات آنها به ش  ا ی حق و حقوق    ازها،یدر جهت برآورده نمودن ن  گرانیارتباط با د  یبرقرار  یفرد برا  یی او آن را توانا

  ی رانی. سازمان ها به مد(1394کند)علامت    یم  فیصدمه وارد آورند، تعر  گرانیتعهدات د  ایحق و حقوق    ازها،ی به ن  نکهیقبول بدون ا

و وات    تیکنند. پت  تیو بهره ور ترب  یراض  یبتوانند کارکنان  یهوش محاوره ا   ریو تحت تاث  یفرد  انیکه در ارتباطات م  ازمندندین

امر هم    نیکردن در کمک کردن به افراد در جهت حل مشکلاتشان که ا   یسرپرست  ییتوانا  یعن ی  ی معتقدند که هوش محاوره ا

نظرش در    مزی( ه1390پور  ی)ناو  به همراه دارد  یمند  تیهر دو نفررضا  یبالا دست مهم است و برا  یدست و هم برا  ریز  یبرا

آن   یریبه کارگ  یبرا  ییش مهم دانش پنهان و نهفته ودانش آشکار است که داشتن تواناوابسته به دو بخ  یا  اورهمورد هوش مح

از هم    یو ادار  ی و عاطف  یشناخت  طهیبه هنگام صحبت کردن، مهم است که ح  یداشتن هوش محاوره ا  یدانش مهم است. برا

و   یشناخت یها طهیاست و ح یدرک ضرور ی( برادانش یریبه کارگ یی توانا) کند که دانش و مهارت ی م انیب مزیمجزا نشوند. ه

  ی و بعد رفتار یو بکلاندردو طبقه شامل بعد شناخت منیباشند. وا ی م  یهوش محاوره ا یاز اجزا یبه عنوان بخش یو ادار ی عاطف

دانستن در رفتار متناسب به   یچگونگبه    یدانستن و بعد رفتار  ازیبه ن  یمورد توجه قرار دادند. بعد شناخت  یرا در هوش محاوره ا

ا  پ   یدرک و مشاهده هوش محاوره  ارتباط  اسپ  ی م  دایفرد  ا  یمدع  نزبرگیکند.  عوارض سوء   ی است که فقدان هوش محاوره 

  ی)ناو  را در بردارد  گری د  یدرون   یذهن  یهایماریاز ب  یاریاسترس و اضطراب، فشار خون و بس  ، یافسردگ  ، ییمثل تنها   یاجتماع 

  .(1390پور

 

 یتجرب نهيشيپ

تحق  با انجام  ا  قاتیوجود  موضوع  سازمان  یرهبر  ریتاث  یبررس  یعنی  ق،یتحق  نیحول  اعتماد  بر  گرا  طبق   کن، یل  ؛ی تحول 

 یرو نوآور  ن یدر داخل و خارج کشور انجام نشده است. از ا  ،یهوش محاوره ا  ی انجیبا نقش م  ی محقق، تاکنون پژوهش  قاتیتحق

 
23. Conversational Intelligence   
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  ،یهوش محاوره ا  یانجیبا تقش م  ی مانند اعتماد سازمان  یسازه ا  یرا رو   گراتحول    یرهبر  ریاست که تاث   نیپژوهش حاضر در ا

 کند. ی م یبررس یکشاورز یو تخصص  ی و در بانک دولت یو در صنعت بانکدار یاقتصاد ی طیآن هم در مح

  اثربخش،حوزه، شامل ارتباطات    نیبه ا  کیاز موضوعات نزد  ،یپژوهش در حوزه هوش محاوره ا  تیبا توجه به محدود  نیهمچن

 خلاصه شده است. 1پژوهش ها به پژوهش حاضر در جدول  نیتر کی نزد نیبنابرااستفاده شده است.  

 انجام شده  ي. پژوهش ها 1جدول 

 

 پژوهش   اتيو فرض  یمدل مفهوم 

  تیفیبا ک  ی از منابع انسان   ی بهره مند  ازمند ین  ،خود  یسازمان ها به منظور تحقق اهداف والا  گریهمانند د   ،یکشاورز  بانک

کارکنان نسبت به   انیدر م  یسازمان  یاعتماد  یمانند ب  یادیز  یها  دهیتواند به پد  یموضوع م  ن یبه ا  یتوجه  یمطلوب است. و ب

 شوند.   یتفاوت م   یو ب زهیانگ یافول اعتماد در سازمان ها، کارکنان ب باو سازمان منجر شود.  رانیهمکاران، مد

رسد توسعه  ی بر آن شده است؛ به نظر م  یادیز د یورد و تاک ی به شمار م یموثر در رهبر یها ی ژگیاعتماد از و نکهیبه ا نظر

ا  رانیمد  یتحول گرا   یرهبر  یالگو کنار هوش محاوره  م   یدر  مناسب  یآنان،  راه حل  ا  یبرا  ی تواند  ز  نیرفع  باشد؛    را یمساله 

مشارکت،    ، یسازمان  ی و بالندگ  رییتغ  ،یرهبر  یتعارض، سبک هامدیریت  و    یدر همکار  یهماعتماد را عامل م  ت،یریمد  شمندانیاند

                                               (.                                                     1380فر،   ییو دانا  یدانند )الوان ی م ی اجتماع  یارتباط و قراردادها

 
24. Brown & Moshavi 
25. Huey - Wen 
26. Gunes  
27. Ramdas & Patric 
28. Pranitasari 

 پژوهشگران  سال نتایج 

بین رهبری تحول آفرین با اعتماد سازمانی کارکنان اداره ثبت مشهد رابطه مثبت ومعنی داری وجود  

 دارد. 
1393 

مکی زاده و  

 همکاران

مهارتهای ارتباطی مدیران فدراسیون های ورزشی رابطه مثبت و    و  بین سبک رهبری تحول آفرین

 معناداری وجود دارد 
 زرگر و همکاران  1394

در اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان، بین رهبری تحول آفرین با عملکرد تیمی رابطه مثبت  

 نی داری وجود ندارد. ومعنی داری وجود دارد ولی بین اعتماد سازمانی و رهبری تحول آفرین رابطه مع
 باقری و همکاران  1394

روابط مثبت و معناداری بین ارتباطات اثربخش و اعتماد سازمانی در بین اساتید دانشگاه سمنان وجود  

 دارد. 
 دامغانیان و همکاران  1396

بین سبک رهبری تحول آفرین و ارتباطات درون سازمانی در آموزش و پرورش شهر کرمان در شرایط  

 بحران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
 محمدی و همکاران  1399

 24براون و موشاوی  2005 بین رهبری تحول آفرین و هوش عاطفی مدیران شرکتهای تجاری، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 سرویس  2005 روابط مثبت و معناداری بین ارتباطات اثربخش و اعتماد سازمانی وجود دارد. 

روابط بین سبک رهبری تحول گرا، اعتماد شناختی و اثربخشی جمعی رابر عملکرد تیمی را مورد  

 مطالعه قرار دادند و تاثیرات آن را مثبت ارزیابی کردند. 
 و همکاران   25هی 2013

 گلیزر 2014 روابط مثبت و معناداری بین هوش محاوره ای مدیران شرکت های بزرگ و اعتماد سازمانی وجود دارد. 

رابطه مثبت و معناداری بین نوآوری در مدیریت، مدرسه، اعتماد سازمانی و سبک رهبری توزیعی وجود  

 دارد. 
 26گانز  2017

کارکنانی که در سازمان ها، وجود رهبری تحول گرا را احساس و ادراک کنند، احساس توانمندی  

 بیشتری کرده و اعتمادشان به سازمان بیشتر می شود.
 27رمداس و پاتریک  2019

 28پرانیتاساری  2020 ست. تاثیر سبک رهبری بر اعتماد سازمانی و انگیزش کاری معلمان، مستقیم و معنادار ا 
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هوش    یانجیبر آن است که نقش م  یپژوهش سع  نیدر سازمان ها، در ا  یو نقش اعتماد سازمان  تیتوجه به اهم  با  نیبنابرا

  ن ی. بر همردیقرار گ  یمورد بررس  یتحول گرا بر اعتماد سازمان  یرهبر  ریدر تاث  یبانک کشاورز  یمنابع انسان  رانیمد  یمحاوره ا

  زشیانگ  ،ی( در قالب چهار مولفه: نفوذ آرمان2000)29و یلیمدل استاندارد باس و آو  استحول گرا بر اس  یرهبر  یاساس راهبردها

(  2008الونن و همکاران )  هی بر اساس نظر  زین  ی مبنا قرار گرفته اند. اعتماد سازمان  ؛ یو ملاحظات فرد  ، یذهن  بیالهام بخش، ترغ 

( 1988)  30مدل بورمستر  یهم بر مبنا   یمحاوره ا  هوش.  ردی گ  یمورد مطالعه قرار م  یو نهاد  یعمود  ، یدر سه بعد اعتماد جانب

ر گرفته قرا  یو مورد بررس یاختلاف ها؛ طراح تیریمد  ، یعاطف  تیمسائل، حما یافشا ت،یارتباط، قاطع جادیدر قالب پنج مولفه: ا

  یانجیو هم با م میقرا هم به طور مست ی تحول گرا بر اعتماد سازمان  یرهبر ریاساس پژوهش حاضر بر آن است تا تاث ن یاست. بر ا

 ارائه شده است. 1پژوهش به صورت شکل  یقرار دهد. مدل مفهوم یمورد بررس یهوش محاوره ا یگر

 

 

 

 

 

 

       
 

 پژوهش  ی. مدل مفهوم1شکل

   باشد:  یم ریشرح زدین ب قیتحق یاصل هیارائه شده فرض یبر اساس مدل مفهوم

 یمثبت و معنادار  ریتاث  ی آنان بر اعتماد سازمان  یهوش محاوره    قیاز طر  ی منابع انسان  رانیمد  نیتحول آفر  یرهبر  سبک

 دارد.
 

 پژوهش   ی روش شناس

است.    یمقطع  ،یاز نظر افق زمان  ، یکم  کرد،یاز نظر رو  ،یهمبستگ   یفیاز نظر اجرا، توص  ،یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   نیا

بانک در شهر تهران   نیا  یدر ادارات مرکز   یبانک کشاورز  یمنابع انسان  یستاد  یپژوهش شامل کارکنان واحدها  نیا  یجامعه آمار

پرسشنامه برگشت داده   150پژوهش، کل   نیانتخاب شدند. در ا زیبه عنوان نمونه ن تعداد، نیباشند، که هم ی نفرم 150به تعداد 

 . شد

 ی که به منظور جمع آور  بیترت ن یاستفاده شد. بد یدانی و م یپژوهش، از دو روش کتابخانه ا ن یداده ها در ا یگردآور یبرا

دانشگاه و مراکز   یو کتابخانه ها  اتینامه ها، نشر  انیبا مراجعه به کتاب ها، پا   یپژوهش، از روش کتابخانه ا  ینظر  یو مبان  نهیشیپ 

ا  ی دانیه به روش ماز پرسشنام  ی کم  یداده ها  یورگردآ  یو برا  ی رساناطلاعات پرسشنامه پرسشنامه از سه  نیاستفاده شد. در 

 : دیاستفاده گرد لیاستاندارد به شرح ذ

سوال در قالب چهار مولفه:   20( با  2000)ویلیاستاندارد باس و آو  های  پرسشنامهاز    ن،یتحول آفر  یسنجش سبک رهبر   یبرا

آرمان تر  زشیانگ  ،ینفوذ  اعتماد سازمان  ؛یو ملاحظات فرد   ،یذهن  بیغ الهام بخش،  استاندارد  )الونن و همکاران،    یو پرسشنامه 

 ( 1988بورمستر ) یارتباط یستگ یو پرسشنامه استاندارد شا یو نهاد  یعمود  ،یسوال در سه مولفه اعتماد جانب 33 ی( دارا2008

 ؛ استفاده گردید. اختلاف ها تیریو مد ، یعاطف  تیامسائل، حم یافشا ت،یارتباط، قاطع جادی : ایسوال در مولفه ها 20 یدارا

 ن یانگیکه م  ی( مبنا قرار گرفت، به نحو3)یفرض  نیانگی بود، م  یپنج درجه ا  اسیدر هر سه پرسشنامه، مق  نکهیتوجه به ا  با

مذکور    رینامطلوب در سه متغ  تی( معرف وضع3تر از )  نییپا   ن یانگیمطلوب و م  تی( نشان دهنده وضع3به دست آمده بالاتر از )

 
29. Bass & Avilio 
30. Buhrmester 

 اعتماد سازمانی

 اعتماد جانبی -

 اعتماد افقی -

 اعتماد نهادي -

 هوش محاوره اي 

 ایجاد ارتباط -

 قاطعيت-

 افشاي مسائل -

 حمایت عاطفی-
 مدیریت اختلاف ها  -

 رهبري تحول گرا 

 نفوذ آرمانی -

 انگيزش الهام بخش -

 ترغيب ذهنی -

 ملاحظات فردي -
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  ی و روان شناس  ت، یریاز نظر متخصصان، استادان دانشگاه و کارشناسان خبره مد  نامه، پرسش  یاعتبار محتوا   نیتضم  یاست. برا

مشخص شد در    یعامل   لیتحل  قیاستفاده شد. از طر  یدییتا  ی عامل   لیسازه پرسشنامه ها از تحل  ییروا  نییتع  یاستفاده شد. برا

  جاد یا  ، ی، و در هوش محاوره ا95/0با    یمولفه اعتماد عمود  ،ی ، در اعتماد سازمان98/0تحول گرا، مولفه ارتباطات مثبت با    یرهبر

مثبت گرا   یرهبر  یکرونباخ برا  یآلفا  بیضر  قیپرسشنامه ها  از طر ییایبودند. پا   ی وزن و بار عامل  نیشتریب  یدارا  96/0ارتباط با  

  یبالا  ییایاز پا   یو حاک  دهمعنادار بو   01/0  یبرآورد شد که در سطح آلفا  94/0ی، و هوش محاوره ا96/0  ی، اعتماد سازمان 87/0

اندازه گ پ   یداده ها  لی است. تحل  یر یابزار  افزار اس  از نرم  و   یفیاس اس و آموس در دو سطح آمار توص  یپژوهش با استفاده 

  ی چولگ  بیضر  ار،یانحراف مع  ن،یانگیدرصد م  ،یفراوان  رینظ  یآمار   یاز شاخص ها  یفیتوص  یسطح آمار  انجام شد. در  یاستنباط

از آزمون ت  یها  هیمتناسب با فرض  یدر سطح استنباط  و  یدگیو کش آزمون سوبل و مدل    ون،یرگرس   ،یتک نمونه ا  یپژوهش 

 استفاده شد.  یمعادلات ساختار

 

 پژوهش   يها افتهی

  ی لیسال و مدرک تحص  40تا    31سال و با سن    20تا    11  یافراد گروه نمونه، مرد با سابقه خدمت   شتریها، ب  افتهی اساس    بر

 بودند.  سانسیل

 نمونه ها  یفيتوص لي. تحل2جدول

 متغير  سطوح  فراوانی  درصد 

 زن 83 55
 جنسيت

 مرد  67 45

33 50 20-30 

 40-31 70 47 سن

 40بالاتر از   30 20

16 25 0-10 

 20-11 80 53 سابقه خدمت 

31 45 21-30 

 پایین تر از لیسانس  5 3

 مدرک تحصيلی 
 لیسانس  85 57

 فوق لیسانس  45 30

 دکتری  15 10

   

  یمشاهده شده برا  یاستفاده شد. مقدار چولگ  یدگیو کش  یچولگ  بیاز ضر  رها، ینرمال بودن متغ  تیوضع  یبررس  یبرا     

  ی عنی( قرار دارد؛  2-و2است و در بازه )  -73/0ی، و هوش محاوره ا-38/0  ی ، اعتماد سازمان-042/0تحول گرا برابر    یرهبر  ریمتغ

برا  یدگیکش  ارنرمال هستند. مقد  ریهر سه متغ  ،یاز لحاظ کج ، اعتماد  -075/0تحول گرا برابر    یرهبر  ریمتغ  یمشاهده شده 

نرمال بوده و    ریهر سه متغ ، ی دگیاز لحاظ کش  ی عنی( قرار دارد؛  2-و 2است و در بازه )  -64/0یو هوش محاوره ا  ،- 068/0  ی سازمان

 آن ها متقارن است. عیتوز

 ( 3)  یفرض ن يانگ يم ا ی رهاياز متغ ک ی هر  نيانگ يم سهی. مقا3جدول

 متغير  تعداد ميانگين  T Df معناداري 

 رهبری تحول گرا  150 53/0 ±  83/3 327 31/28 00/0

 اعتماد سازمانی  150 54/0 ±  00/4 327 37/33 00/0

 هوش محاوره ای  150 ±55/0  29/4 327 73/42 00/0
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  ن یانگینشان داد م  یتک نمونه ا  ی ( است. آزمون ت3تحول گرا بالاتر از حد متوسط )  یرهبر  ن یانگینشان داد م  3جدول     

بالاتر از   یاعتماد سازمان   نیانگیشد. م  دییپژوهشگر تا   ی معنادار بوده و فرض ادعا  05/0  یتحول گرا در سطح خطا  یرهبر  ریمتغ

معنادار بوده و    05/0  یدر سطح خطا  ی اعتماد سازمان  ریمتغ  ن یانگینشان داد م  یتک نمونه ا  ی ( است. آزمون ت3حد متوسط )

معنادار    05/0  ی در سطح خطا  یهوش محاوره ا ریمتغ  نیانگینشان داد م   یتک نموه ا  یشد. آزمون ت  د ییپژوهشگر تا  یفرض ادعا

 شد.  د ییپژوهشگر تا یبوده و فرض ادعا

 ی اعتماد سازمان يرو  يتحول گرا و هوش محاوره ا يرهبر  ري تاث جی. خلاصه نتا4 جدول

 متغير  R R مجذور

 رهبری تحول گرا  64/0 405/0

 هوش محاوره ای  40/0 16/0

   

کارکنان    ی اعتماد سازمان  یرو  40/0  زانیبه م  یو هوش محاوره ا  64/0  زانیتحول گرا به م  ینشان داد که رهبر  جینتا     

 مثبت و معنادار دارد. ریتاث  یواحد منابع انسان

 یاعتماد سازمان  ن ييتب يبرا  يتحول گرا و هوش محاوره ا يگام به گام رهبر ون يرگرس بی. ضر5 جدول

Sig T Beta  خطاي استاندارد B  متغيرها 

 مقدار ثابت  52/1 17/0 - 03/9 000/0

 رهبری تحول گرا  647/0 043/0 64/0 88/14 000/0

 مقدار ثابت  11/1 204/0 - 43/5 000/0

 رهبری تحول گرا  58/0 047/0 57/0 15/12 000/0

 هوش محاوره ای  16/0 046/0 16/0 41/3 001/0

    

مثبت و معنادار دارد. در گام    ریتاث  یاعتماد سازمان  یرو  64/0  زانیتحول گرا به م  ینشان داد در گام اول، رهبر  5جدول    

نقش    نیشده است. همچن  0/ 16  یو هوش محاوره ا  57/0تحول گرا    یرهبر  ریتاث  زانیم  ،یدوم با اضافه شدن سازه هوش محاوره ا

آزمون سوبل، مثبت    قیاز طر  ، یکارکنان واحد منابع انسان   ی اعتماد سازمان  یگرا رو  تحول  یرهبر  ریدر تاث  یهوش محاوره ا  یانجیم

توان مقدار آماره آزمون سوبل را   یم  ،یاستاندارد و روش آماره ت یو خطا ونیرگرس بیاستفاده از دو روش ضرا با ر شد.دا یو معن

  یانجی مستقل و م  ریمتغ  نیرابطه ب  ونیرگرس  بیاستفاده شد. از آنجا که ضرا  ونیرگرس  بیبه دست آورد. در پژوهش حاضر از ضرا

( 051/0)  یانجیمستقل و م  ری متغ  نیباستاندارد رابطه    ی(، خطا40/0)  یانجیو م  تهوابس  ریمتغ  نی رابطه ب  ونیرگرس   بی(، ضرا43/0)

 شتر یب  96/1شد که از مقدار    80/5ماره آزمون برابر با  آمقدار    ،( بود05/0)  یانجیوابسته و م  ریمتغ  نیاستاندارد رابطه ب  یو خطا

 دار شد. مثبت و معنا  ،یهوش محاوره ا ی انجینقش م جهیاست و در نت
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 پژوهش  یی . مدل نها2شکل 

کارکنان واحد منابع    یاعتماد سازمان   یتحول گرا رو  یرهبر  ریدر تاث  یهوش محاوره ا  یانجی ، نقش مبه دست آمده  مدل  طبق

 شد.  د ییمثبت و معنادار است و مدل تا  ،یانسان

 رها ي متغ ريمس  لي. تحل6 جدول

 RMSEA CMIN RFI IFI NFI شاخص

 94/0 93/0 92/0 77/2 07/0 مقدار به دست آمده 

 90/0 90/0 90/0 3 08/0 حداقل مقدار پذیرش 

       

پژوهش برازش  یبا مدل مفهوم یی مدل نها رش، یبه دست آمده و حداقل مقدار پذ  جینتا سهیو مقا  6جدول   ج یبا توجه به نتا

الگو    ی تر باشد برازندگ  کی( هرچه به صفر نزدRMSEA)  بیتقر  ی نشانگر برازش مناسب الگو است. شاخص خطا  جیدارد و نتا

کند. شاخص برازش هنجار   یم  دییالگو را تا  یتر است برازندگ  کی( که به صفر نزدRMSEA=  07/0جا )  نیاست و در ا  شتریب

بتلر افزاNFI=  94/0بونت )- شده  برازش  نIFI=  93/0)  یشی( و شاخص  از    یدر صورت  زی(  برازش   شتریب  90/0که  باشد نشانگر 

 مناسب الگو هستند. 

 ی و اعتماد سازمان يتحول گرا، هوش محاوره ا ياستاندارد شده رهبر  ميمستق ري و غ م ي. اثرات مستق7 جدول

 اثرات  مستقیم غیر مستقیم

 متغیرها  رهبری  هوش محاوره ای  اعتماد  رهبری  هوش محاوره ای  اعتماد 

 هوش محاوره ای  42/0 - - - - -

 اعتماد  24/0 57/0 - 24/0 - -

 ایجاد ارتباط  - 42/0 - 175/0 - -

 قاطعیت - 94/0 - 396/0 - -

 افشای مسائل  - 88/0 - 37/0 - -

 حمایت عاطفی  - 93/0 - 39/0 - -

 مدیریت اختلاف ها  - 42/0 - 37/0 - -

 اعتماد افقی  - - 951/0 457/0 544/0 -

 اعتماد عمودی  - - 923/0 444/0 528/0 -

 اعتماد نهادی  - - 844/0 406/0 48/0 -

 ترغیب ذهنی 94/0 - - - - -

 نفوذ آرمانی  60/0 - - - - -

 انگیزش الهام بخش  98/0 - - - - -

 ملاحظات فردی  27/0 - - - - -

 

دهد و    ی نشان م  ی اعتماد سازمان  یرا رو  یتحول گرا و هوش محاوره ا  یرهبر  ریتاث  میمستق  ریو غ   میاثرات مستق  7جدول  

 اثرات مثبت و معنادار است. نیاست که ا نیا انگریب

 

 ي ريگ جهيو نت بحث

را در   یآمادگ   دیبا  ،یطیو اقتضائات مح  طیمتناسب با شرا  یمال  یاقتصاد  یتحول گرا در سازمان ها  یمنظور توسعه رهبر   به

در    ی تواند نقش مهم  ی م  یو رهبران منابع انسان   رانیمد  انی مناسب در م  ی آمادگ  جاد یسازمان فراهم نمود. ا  ی منابع انسان   نیب

و    حیصح  ی مفهوم  دگاه ید   دی با  نیکند. همچن  فا یتحول گرا در گستره مورد نظر ا  یهبرر  هیموفق و تحقق آسان تر نظر  شبردیپ 

http://www.rassjournal.ir/


 1 -15 ص، 1402 بهار، 33شماره ، رویکردهای پژوهشی در علوم اجتماعی 
ISSN: 2476-3675 

http://www. RassJournal. ir 

 

  یو ساز و کارها  ابدیسازمان توسعه    ی منابع انسان  رانیها و جوانب مختلف آن در مد  یژگیتحول گرا و و  یمشترک درباره رهبر

  ی آنان، م  یتحول گرا، به همراه هوش محاوره ا  یراثربخش مانند رهب  یوجود رهبر  رایتحقق آن فراهم شود؛ ز  یلازم برا  یساختار

اساس،    نیکارکنان، به همراه داشته باشد. بر هم  یسازمان، هم برا  یهم برا یاعتماد سازمان  یمانند ارتقا  یادیز  یتواند دستاوردها

پژو انسان  رانیمد  یتحول گرا  یرهبر  ریتاث  یهش حاضر بررسهدف  هوش   ی انجیم  نقش کارکنان با    یبر اعتماد سازمان   ی منابع 

 بود.  یمحاوره ا

  جینتا نیبود. ا  یمطلوب  طیدر شرا  یکارکنان، بالاتر از حد متوسط و به نوع دگاهیتحول گرا از د  یرهبر  نیانگیها م  افتهی  طبق

منابع    رانیباور هستند که مد  ن یاند.کارکنان بر ا  نیتحول آفر  یرهبران  ، ی منابع انسان  رانیاست که از نگاه کارکنان، مد  ن یا  انگریب

  اده یقرار دهند و فنون حل مساله نوآورانه را پ   یمختلف مورد بررس  یایکنند که مشکلات را از زوا  ی م  بیغ را تر  روانیپ   ، یانسان

کنند. کارکنان، آن ها را به    یم قیشان تشو یارزش ها، سنت ها و اعتقادات شخص دنیبه چالش کش یکنند. و آن ها را در راستا

  یم  جادیکارکنان خود ا  انیرا در م  یو وفادار  نیحس احترام، تحس  ؛ی انمنابع انس  رانیشناسند. مد  یالگو و مدل م  کیعنوان  

مشارکت کارکنان    قیاز طر  ران،یآنان، مد  دگاهیهستند. از د  نیبو قابل دسترس بودن اهداف خوش    نده ی. کارکنان نسبت به آندینما

 یکه برا  ییکنند تا مهارت ها  یکنند. و به آن ها کمک م  یم   زهیانگ  جادیداده و ا  شیچشم اندازها، تعهد آن ها را افزا  میدر ترس

  یراهبردها  نیانگی( که م1390پژوهش زرگر)  جیپژوهش حاضر با نتا  جهیبه هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. نت  دنیرس

 و مطابقت دارد.  ییکردند همسو ی ابیرا بالا ارز کل کشور یورزش  یتحول گرا در سازمان ها یرهبر

و    یعمود  ،یکارکنان بالاتر از حد متوسط است و کارکنان از اعتماد جانب  نیدر ب  یاعتماد سازمان  نیانگینشان داد م  جینتا

به قول خود ،  باورند که اکثر همکاران در محل کار  نیکارکنان بر ا  رایدارند؛ ز  ینسبتا بالا و مطلوب  تیموجود در سازمان، رضا  ینهاد

 ا افراد مهم هستند به صورت نسبت  یکه برا  ی کارکنان در رابطه با مسائل  ریگذارند، سا  یاحترام م  گر یهمد  قیو علا  ازهایوفادارند، به ن

 یریباشند و جهت گ  گریکدی که فقط مراقب    نیکمک کنند تا ا  گریکد یکنند به    ی تلاش م  یمنابع انسان  رانیکنند، مد  یباز رفتار م 

 زانیم  زی(، ن1393)  زاده  یحاضر، مک  قی تحق  جهینت  یکنند. در راستا  ی م  یابینسبت به محل کار خود را مثبت ارز  یعال  تیریمد

دانشگاه سمنان را بالاتر    دی اسات  ی( اعتماد سازمان1396)  انیکارکنان اداره ثبت اسناد شهر مشهد، دامغان   نیب  یمیاعتماد در کار ت

 کردند.  یابیاز حد متوسط ارز

  رانیمد  ی کارکنان، هوش محاوره ابالاتر از حد متوسط است و     ی منابع انسان  رانیمد   یهوش محاوره ا  نیانگیها م  افتهی  طبق

  از ،یمنابع انسان  رانیمد  ،یهوش محاوره ا  نهیدهد که در زم  ینشان م   نیکرده اند. ا  یابیکننده، ارز  تیرا مطلوب و رضا  یمنابع انسان

همراستا با    برخوردارند.  یاختلاف ها و تعارضات درون گروه  ت یریومد  ؛ی عاطف  تیحما-نحوه ارتباط،    رد  تیقاطع-ارتباط،    جادیا-

ا  تیوضعنیز  (  1394حاضر، زرگر)  قیتحق  جینتا (  1396)انیدامغان  نیو همچن  ؛یورزش  ی ها  ونیفدراس  رانیمد  یهوش محاوره 

 کردند.  یابیدانشگاه سمنان را مطلوب ارز د یاسات یهوش محاوره ا

مثبت و   ریتاث  یبر اعتماد سازمان  یمنابع انسان  رانیمد  یتحول گرا   ینشان داد رهبر  ریمس  لیتحل  جیو نتا  ونیرگرس  بیضرا

 زش یانگ ،ی نفوذ آرمان  ،یذهن بی)ترغ یمختلف ملاحظات فرد  یتحول گرا از جنبه ها یرهبر زانیهرچه م ی معنادار دارد. به عبارت

سازمان داشته باشند به    ینسبت به سبک رهبر  یمطلوب تر و مثبت تر  دگاهی و کارکنان د  ابدی   شیالهام بخش( در سازمان افزا

  ، یمنابع انسان   رانیکه در آن، مد  یجو  تحول گرا،  یوجود جو  رایکارکنان افزوده خواهد شد؛ ز  ی بر اعتماد سازمان  زانیهمان م

کنند. و آن   ادهیل مساله نوآورانه را پ قرار دهند و فنون ح  یمختلف مورد بررس  یایکنند که مشکلات را از زوا یم  بیرا ترغ   روانیپ 

  ک ی کنند، کارکنان، آن ها را به عنوان  ی م قیشان تشو یارزش ها، سنت ها و اعتقادات شخص دنیبه چالش کش یها را در راستا

. کارکنان  ندینما  ی م  جادیکارکنان خود ا  انیرا در م  یو وفادار  ن یحس احترام، تحس  ؛ی منابع انسان  رانیشناسند. مد  یالگو و مدل م 

چشم اندازها، تعهد   میمشارکت کارکنان در ترس قیاز طر ران،ی هستند. مد نیو قابل دسترس بودن اهداف خوش ب ندهیبه آنسبت 

به هدف مشخص لازم    دنیرس  یکه برا  ییکنند تا مهارت ها  ی کنند. و به آن ها کمک م  یم  زهی انگ  جادیداده و ا  شیآن ها را افزا

در سازمان    یو کارکنان به عنوان عناصر اساس   رانیشود. مد  یم   ی اعتماد سازمان  ش یباعث افزا  یجو  نیدهند. که چندارند را پرورش  

لازم را داشته باشد    یاخلاق  یها  یستگیو شا  ییتوانا   دیکنند. فرد مورد اعتماد با   یم   فایاعتماد در سازمان ا  جاد یدر ا  ینقش مهم
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  ،31کیکان  ی نوع دوست باشد تا بتوانند به فرد اعتماد کننده کمک کند )د  یفرد  دی قرار دهد، با  ریرا تحت تاث  گرانیتا بتوانند د

  یرا برا یکار ی شدن با چالش ها ریکه فرصت درگ ی رهبران دیرس جهینت  نی( به ا2014)زری(. همراستا با پژوهش حاضر گل2010

مانند    یی که با راهکارها  یرهبران  افتیدر  نی. او همچنباشندداشته    یشتریب  یشوند که افراد، خروج  ی کنند باعث م  ی م ماعضا فراه

توانند ضمن نفوذ در آنان،   یجو مثبت هستند م  جادیبا کارکنان خود، به دنبال ا  یو عموم  یارتباطات مستمر خصوص   یبرقرار

اعضا  نیرا ب یو همکار مانروابط باز، فرهنگ گفت ،یکه گشودگ یرهبران افتی( در2005)سیافراد را ارتقا دهند. سرو انیاعتماد م

 نیب  یرابطه مثبت و معنادار  افتی( در2017کنند. گانز )  یدر سازمان م  یریادگیجو    جادیبه ا  یدهند، کمک فراوان  یپرورش م

  ی کارکنان  افتندیدر  زی( ن2019)  کیوجود دارد. رمداس و پاتر  یعیتوز  یو سبک رهبر  یمدرسه، اعتماد سازمان  تیریدر مد  ینوآور

 شود. یم شتریتحول گرا را احساس و ادراک کنند، اعتمادشان به سازمان ب یها وجود رهبر  ازمانکه در س

مثبت و معنادار دارد.    ریکارکنان تاث  یاعتماد سازمان   یرو  ینشان داد هوش محاوره ا  ریمس  لیتحل  جیو نتا  ونی رگرس  بیضرا

کارکنان افزوده خواهد شد. در    یبراعتماد سازمان  زانیبه همان م  ابد، ی  شیرهبران افزا  یهوش محاوره ا  زانیهرچه م  ی به عبارت

  افتیدرنیز  (  1396)انیرابطه مثبت و معنادار دارد. دامغان  یبا اعتماد سازمان  یمحاوره ا  وشه  افت،ی( در2014)زریراستا گل  نیهم

 است.  رانیکارکنان و مد نیب یدر اعتمادساز ریتاث نی شتریب یدارا رانیمد  یبالا یکارکنان، هوش محاوره ا  دگاهیاز د که

  ق یتحول گرا از طر  یمشخص شد رهبر  یهمزمان، آزمون سوبل و مدل معادلات ساختار  ونی رگرس  قیاز سه طر  نیهمچن

تحول گرا به طور   یتوان گفت رهبر  یمثبت و معنادار دارد. پس م ریتاث یبر اعتماد سازمان  ی منابع انسان رانیمد یهوش محاوره ا

رابطه مثبت و معنادار   ی با اعتماد سازمان رانیمد  یا هوش محاوره قیاز طر زین میمستق ریوبه صورت غ  یبا اعتماد سازمان  میمستق

  ی راه حل ها یکردن اعضا در بررس  بیدارد، با ترغ  یی بالا یارتباط تیبالا که قابل یبا هوش محاوره ا یرهبر ، دارد. قابل ذکر است

مهارت    یبرقرار  ییکه توانا  ی(. رهبران 2005  س،یشوند)سرو  ختهیبرانگ  یشود که اعضا به صورت درون  یباعث م   خلاق و نوآورانه،

خود را پرورش داده اند، قادر خواهند بود بصورت رودر رو با کارکنان خود ارتباط    یاز هوش محاوره ا  یناش  یبالا  یارتباط  یها

صدد  در  ی بخوب  زین  بروز تعارضات  تدر صور  یرهبران  نیآنان الهام بخش و الگو باشند، چن  یبرا  ند، ی، با آنان سخن گوبرقرار کرده

  نان یخود، در کارکنانشان نفوذ گذارده، و موجب اطم  یاز هوش محاوره ا  یارتباطات قاطعانه ناش  لهیتعارضات برآمده، بوس  تیریمد

 (. 2014 زر،یگردند)گل یاعتماد دو طرفه م تیخاطر آنان و درنها 

  گاه یجامعه دارند، از جا   یکه در خدمت و اثربخش  یا  ژهیو  ینقش و کارکردها  لیبه دل  یگفت صنعت بانکدار  د یبا  ی طور کل  به

خدمت بهتر و موثرتر به   نهی زم  ،یاثربخش  یو ارتقا  یبهساز  یبرا  یرو هرگونه تلاش صنعت بانکدار  نی. از ااست  برخوردار  یزیمتما

 شرو یتوسعه ارتباطات و پ  قیبکوشند تا از طر دی با یاساس صنعت بانکدار نیسازد. بر ا یم مخود را فراه رامونیپ  طیاجتماع و مح

 ط یبه مح  ییمطلوب و پاسخگو  یخود را در تحقق اثربخش  ستهیخود، نقش شا  یو اثربخش  ییتوانا  ا،یپو  راتییبودن در تحول و تغ

 اتیو مقتض  طیبه شرا  ییگو  و پاسخخود    یاثربخش  نیمبه منظور تض  یصنعت بانکدار  ،رگیکنند؛ به عبارت د  فایخود ا  رامونیپ 

اساس لازم است رهبران و   نیخود بپردازند. بر ا یرهبر  وهیکه با آن مواجه هستند ناچارند به توسعه ش  یمتحول  یو درون  یطیمح

و رسالت    هدافبا ا  یشتریتحول گرا که تناسب ب  یمناسب مانند سبک رهبر  یرهبر  یبا اتخاذ سبک ها  یمسئولان صنعت بانکدار

 امر همت گمارند.  نیدارد به ا یصنعت بانکدار یها

 شود:   یم  شنهادیبه دست آمده پ  جیرو طبق نتا نیا از

  ی چگونگ  یبرا  ران،یاثرات مثبت، مد  ن یا  شیبه منظور افزا  ، یاعتماد سازمان   یتحول گرا رو  یرهبر  یتوجه به اثرات نسب  با

  ،ینفوذ آرمان   ،ی ذهن بیمانند ترغ  یی کارکنان، به مقوله ها یاعتماد سازمان  ی رو رشیتحول گرا در سازمان و تاث یاستفاده از رهبر

 .اشندالهام بخش توجه داشته ب زشیانگ

  ت یتعارض و اختلاف ها و حما  تیریارتباطات اثربخش ، مد  یمناسب مانند برقرار  یبا استفاده از راهکارها  رانیمد  نیهمچن

ارتقا  یو خصوص  یجلسات مداوم عموم  یهمچون برقرار  ییاز اعضا به مدد راهکارها  یفعاط مهارت گوش دادن،    یبا کارکنان، 

اعتماد    زانیتوانند م  ی م  ؛یگروه   یها  یریگ  م یاز مشارکت کارکنان در تصم  تفاده و اس  شنهادات؛یجلسات انتقادات و پ   یبرقرار

 دهند.  شیرا افزا ی سازمان

 
31. Deconinck 
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مانند صنعت    ییکارکنان، در سازمان ها   یو با توجه به اثرات مثبت آن در اعتماد سازمان  رانیمد  یهوش محاوره ا  نهیزم  در

  ی ستگیاز آنان بر اساس شا  یاحساس کرده و قدردان  کیرا از نزد  رانیمد  تیفراهم شود تا کارکنان حما  ی مناسب  یفضا  دی ، بایبانکدار

  ی شدن در اطلاعات، از الزامات اساس  میها و سه  یریگ  میمشارکت دادن آن ها در تصم  نیهمچن.  اشدب  ضیو به دور از هر گونه تبع

 شود. ی م یریپذ تیو مسئول تیمیجو اعتماد، صم یاست و موجب برقرار

شود   سهیمقا   یو اقتصاد  ، یمال   ،ی بانک  یسازمان ها  گر یدر د  ی شود اعتماد سازمان  ی م  شنهادی گران پ   پژوهش   ریبه سا  نیهمچن

تحول گرا   یرهبر  ریشود تاث ی م شنهادیپ   نیشود. همچن  یدر آن سازمان ها بررس  ی اعتماد سازمان  یریساز شکل گ  نهیو عوامل زم

آن مورد    ریو نظا  یاجتماع   هی توسعه سرما  ،ی سازمان  یبالندگ   ،یسازمان   تیخلاق  ،ی شغل  کردماننند عمل  یسازمان  یرهایمتغ  ریسا  یرو

 . ردیمطالعه قرار گ

به   ج ینتا  میدر تعم اطیهمراه بوده است، محدود بودن دامنه پژوهش به شهر تهران و احت ز ین یی ها ت یپژوهش با محدود نیا

داده ها از    یمقطع  یو جمع آور  یبررس  نیو همچن  رها یمتغ  یابیو ارز  یآورجمع  یشهرها، استفاده صرف از پرسشنامه برا  گرید

 حاضر بود. قیتحق یها تیمحدود  گرید
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