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  چکیده
هـاي کـاري توجـه مـدیران را بـه       نه در محـیط مسـؤولا غیر افزایش کارهاي غیراخلاقی، غیرمنصفانه و ها و شدن روزافزون سازمان تر پیچیده زمینه:
تواند مرز بین نوعدوستی و خودپرسـتی را خـوب توصـیف     میهاست و همچنین هوش اخلاقی که  هاي اعتمادآفرینی که مبرم ترین نیاز سازمان بحث

توانند اعتماد ایجاد کنند که این امر موجب بهبود سودآوري و مزیت رقابتی در سـازمان   کند، معطوف ساخته است. رهبران با داشتن هوش اخلاقی می
هاي اجرایی شهرستان  میزان اعتمادآفرینی آنها را در دستگاه شود. این پژوهش رابطه بین هوش اخلاقی مدیران و و اطمینان خاطر در کسب و کار می

  .کند کرمان بررسی می

ي آمـاري   باشد. جامعـه  نوع همبستگی می تحلیل اطلاعات، توصیفی از از نظر شیوه گردآوري و روش تحقیق از لحاظ هدف، کاربردي و روش کار:
گیـري دو   نفر از آنان به سؤالات پرسشنامه پاسخ دادند. ابزار اندازه 190دهند که  یل مینفر) تشک228هاي اجرایی ( این پژوهش را کلیه مدیران دستگاه

اعتمادآفرینی مدیران بود. براي آزمون فرضیات از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی و همچنین از تحلیل لگ  نامه هوش اخلاقی و پرسش
  .خطی و رگرسیون استفاده گردید

همچنـین بـین هـوش     ي معنادار و مستقیم وجـود دارد.  میزان اعتمادآفرینی مدیران رابطه داد که بین دو متغیر هوش اخلاقی ونتایج نشان  ها: یافته
متقابـل نیـز رابطـه     پایـدار و میـزان اعتمـاد    فراگیر، میزان اعتماد راسخ، میزان اعتماد مبتنی بر صداقت، میزان اعتماد اخلاقی مدیران با میزان اعتماد

  .و مستقیم وجود داردمعنادار 

هاي اعتماد آفرینی  هوش اخلاقی بر روي تمام مؤلفه یکی از عوامل تأثیرگذار بر روي اعتمادسازي مدیران، هوش اخلاقی آنان است و گیري: نتیجه
  گردد. مسؤولان سازمانی ارائه می نیز تأثیرگذار است. بر این اساس پیشنهادهاي کاربردي براي راهنمایی مدیران و

  اخلاقی مدیریت، یهوش اخلاقی، اعتمادآفرین :ها واژه یدکل

  

  7 سرآغاز
هرچه بیشتر به سوي واقعیت فراگیر وابستگی متقابل پـیش  

شـود.   مـی تـر   هـم حیـاتی  رویم، اهمیت اعتماد هم بیشـتر و   می
 اعتمادي چه به دلیل رفتار غیر اخلاقی و چه بـه دلیـل رفتـار    بی

 اي بوجـود آیـد، موجـب بـروز برخـورد و      حرفـه  اخلاقی ولی غیر

                                                                          
   Zahra.esmaile@gmail.com: نشانی الکترونیک مسؤول* نویسنده 

سازي، اهمیت  ي جهانی ). با گسترش پدیده1شود ( میاصطکاك 
اعتماد در روابط اجتماعی، اقتصـادي، سیاسـی و سـازمانی بطـور     

 گرفتـه اسـت، بطـوري کـه اکثـر      توجـه قـرار  چشمگیري مورد 
نظـران در علـوم مختلـف بـه اهمیـت نقـش اعتمـاد در         صاحب
براي موفقیـت سـازمانی، انجـام     اند. اعتماد ها اشاره کرده سازمان

، و همچنـین طراحـی   هـا  و تکنولـوژي  ها نقش تغییرات مداوم در
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هـاي   ).یکی از ویژگـی 2باشد ( میها ضروري  یتمسؤولمشاغل و 
ه مدیران امروزه توانـایی اعتمـادآفرینی و پاسـداري از آن    برجست

باشـد و مـدیران همیشـه     مـی باشد. راه اعتمادآفرینی اخـلاق   می
بایستی بالاترین استانداردهاي اخلاقی را در سازمان خود مدنظر 

طرفی دیگر هوش اخلاقی توانایی درك درست  ). از3قرار دهند (
وي و عمل بـه آنهاسـت و   از خلاف و داشتن اعتقادات اخلاقی ق

مدیرانی که هوش اخلاقی داشته باشند کارها را با اصول اخلاقی 
). اخلاقیات در سازمان بـه عنـوان سیسـتمی از    4زنند ( میپیوند 
شود که بر اساس آن نیـک   و بایدها و نبایدها تعریف می ها ارزش

شود. لذا  و بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز می
ي مدیران کارآمد در سطوح مختلف، ها ترین دغدغه عمدهیکی از 

چگونگی ایجاد اعتمـاد بــراي عوامـل انسـانی شـاغل در تمـام       
یت و تعهد کامل به مسائل در مسؤولاست تا آنها با حس  ها حرفه

جامعه و حرفه خود به کار بپردازند و اصـول اخلاقـی حـاکم بـر     
دستیابی بـه ایـن    شغل و حرفه خود را رعایت کنند. اولین گام در

اهداف درك صحیح از مفهوم هوش اخلاقی و شناسایی عوامـل  
باشـد تـا در    تاثیرگذار بر اعتمادسـازي مـدیران در سـازمان مـی    

  ي بعدي بر روي این عوامل مداقه لازم صورت پذیرد.ها گام
  

  هوش اخلاقی مفهوم
هوش اخلاقی ظرفیت وتوانایی درك مسائل خوب از مسائل 

هـا دریـک فراینـد     دیدگاه هوش عملی، این ظرفیـت بد است. از 
). هـوش  4شـوند (  مـی و اخلاقیـات تبـدیل    ها آموزشی به ارزش

ي فرا شناختی یا فراعملی است که واکنش  اخلاقی شامل گستره
ي اخلاقی را فقـط در چـارچوب   ها و فعالیت ها ، نگرشها شناخت
سـازد. هـوش اخلاقـی     میپذیر  ي ارزشی فردي امکانها سیستم

را از نظـر اخلاقـی    هـا  و فعالیـت  هـا  یت انتخابمسؤولقادر است 
برعهده گیرد. محققی هوش اخلاقی را وابسـته بـه هفـت ارزش    

داند: همدلی، وجـدان، خـودکنترلی، احتـرام، مهربـانی،      میعمده 
همدلی، وجدان، و خود کنترلی  -تحمل، و انصاف. سه اصل اول 

). هـوش  5دهنـد(  مـی هوش اخلاقی رانشان  "هسته اخلاقی" -
توانایی ذهنی براي شناسایی ایـن موضـوع اسـت کـه     "اخلاقی 

قانونی که بسـیاري از  ( چگونه اصول انسانی مانند قانون طلایی
را در مدت قرنها هدایت و راهنمایی کرده است و سخن  ها تمدن

گونه رفتار کنید که  پیامبر اسلام(ص) نیز هست: با دیگران همان
ار شود و تـلاش کنیـد ایـن اصـل، قـانون      خواهید با شما رفت می

، اهـداف، و  ها باید در ارزش ،)6(اساسی اخلاقی سازمان شما باشد
). هـوش اخلاقـی   7ي فردي ما به کـار گرفتـه شـود (   ها کارکرد

توصیف کننده تمایل و توانایی فرد در پیشبرد اهداف غیرشخصی 
). هـوش اخلاقـی   8و مسائلی به غیراز مسـائل شخصـی اسـت (   

کنـد و   مـی ست که قواعد پویـا و پایـدار را سـاختاردهی    هوشی ا
کنـد. هـوش اخلاقـی     مـی فعالیت فرد را در محیطش شناسـایی  

ظرفیت خود را با اضافه کردن ارزش، نفوذ خود را بر روي محیط 
  ).9سازد( میو بر دیگران و مدیریت زمان خود مشخص 

  
  عناصرهوش اخلاقی

ناآشنا نسـبت بـه   جدید و  عناصر اصلی هوش اخلاقی موارد
  نیستند. این عناصر عبارتند از:  ها سایر هوش

، نـه تنهـا    انجام آنچه که درسـت اسـت   -درستکاري  -الف
 براي خود بلکه براي دیگران 

پاسـخگو بـودن در برابـر اعمـال و      -پـذیري   یتمسؤول -ب
 پیامدهاي ناشی از اقدامات 

توجه به دیگـران و ایجـاد جـوي کـه در آن      -دلسوزي  -ج
مــردم بــه کســانی کــه در اطــراف آنهــا هســتند ماننــد 

  .مشتریان و همکاران توجه کنند
هاي در خود و دیگـران   تحمل اشتباهات و کاستی - گذشت  - د

  ).10( که این به معنی کاهش استانداردهاي اخلاقی نیست
در مدل دیگري هفت ویژگی اصلی توسط موجودیـت خـود   

قابل بسط توسط فرد به که این مسائل  مسئله اخلاق وجود دارد.
وسیله توافق و هماهنگی با سطح هوش اخلاقـی خـود آن فـرد    

پایداري  کنترل مهارکننده، همدلی، عبارتنداز: ها است. این ویژگی
  ).11( پذیري، همکاري و منطق یتمسؤولثبات، انصاف،  و

  
  فواید هوش اخلاقی

هوش اخلاقی فقط براي رهبـري اثـربخش اهمیـت نـدارد.     
اسـت. بـه    هـا  براي همه انسـان  "هوش حیاتی"ی، هوش اخلاق

دلیل اینکـه هـوش اخلاقـی، اشـکال دیگرهـوش را بـه انجـام        
کند. هوش اخلاقـی بـه زنـدگی مـا      میکارهاي ارزشمند هدایت 
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دهد. بدون هوش اخلاقی، ما قـادر بـه انجـام کارهـا و      میهدف 
وقایع تجربه شده هستیم، اما آنها فاقد معنی هستند. بدون هوش 

دهیم  میدهیم چرا انجام  میدانیم آنچه که انجام  میاخلاقی، ما ن
و یا حتی چه چیزهایی وجود ما را در نظام خلقت از برخی مسائل 

هـوش اخلاقـی رفتـار مناسـب را تقویـت       )7سـازد (  میمتفاوت 
کند و قادراست پایداري زنـدگی اجتمـاعی را درطـول زمـان      می

شـانس بقـاء را افـزایش    فراهم سازد. تا حدي که هوش اخلاقی 
کنـد. بـدون هـوش     مـی دهد، وحتی به طول عمرافراد کمک  می

نخواهد داشت و بقاي این گـروه    میاخلاقی، زندگی اجتماعی دوا
دهنـده ایـن    ). هـوش اخلاقـی نشـان   12در معرض خطراسـت ( 

آییم بلکـه   میواقعیت است که ما اخلاقی یا غیر اخلاقی به دنیا ن
شود خوب باشیم. آنچه کـه مـا    می چگونهما باید یاد بگیریم که 

یی هوشمندانه براي انجام کارهاي درسـت  ها احتیاج داریم روش
گـوییم و   می است و این چیزي است که ما به آن هوش اخلاقی

توان بـادیگران رفتـارکرد    مینتیجه آموزشی است که چگونه  این
هوش اخلاقی شامل ترکیبی از دانش، تمایل و اراده است.  ).13(

 کنـیم، احسـاس   مـی  که مـا فکـر   این هوش شامل روشی است
کنیم. تشخیص درست از اشتباه بـه تنهـایی    میکنیم و عمل  می

). 14یا اعمال ما را تغییر دهد( ها ممکن نیست احساسات، مهارت
یی کـه عملکـرد بـالایی    هـا  نشان دادند که شرکت دو پژوهشگر

سـر  ر سرادارند، آنها رهبرانـی داشـتند کـه هـوش اخلاقـی را د     
زیرا آنهـا بـر ایـن باورنـد کـه کـار        ..."سازمان خود ترویج دادند

). رهبران اخلاقـی یـک تعهـد دراز    15درست ر ا باید انجام داد. (
ي ها نمونه ي اخلاقی دارند، احترام به بشریت ازها مدت به آرمان

 بـه اعتقـادات اخلاقـی خودتوجـه دارنـد و      آن است. آنها عمیقـاً 
براي آموختن از دیگران دارند.که این ناشی از  العمر ظرفیت مادام

). بنـابراین  16یشان است (ها وسواس یا دقت زیاد آنها در فعالیت
 هوش اخلاقی کارکنان و مـدیران روي عملکـرد سـازمان تـأثیر    

  ).17گذارد ( می
  

  رشد یا پرورش هوش اخلاقی
رویکرد بوربا براي کمک به رشد هوش اخلاقی افراد مبتنـی  

  وم است:بر سه مفه
  . توانایی تشخیص درست و نادرست،1

  . ایجاد و حفظ اعتقادات اخلاقی قوي،2
بــا روشــی  . تمایــل بــه عمــل بــر اســاس ایــن اعتقــادات3

  ).18شرافتمندانه(
عملکـرد و موفقیـت    تواند در این موارد بر هوش اخلاقی می

  گذارد: ثیر میأسازمان ت
  

  ینفعان: توجه به منافع ذ. 1
وجود دارند که از  داران، گروههاى دیگرى نیز علاوه بر سهام

 پذیرنـد و داراى منـافع مشـروعى در    مـی  اقدامات سازمان تـأثیر 
 تـوان بـه مشـتریان،    مـی  هـا  سازمان هستند. از جمله این گـروه 

  کنندگان مواداولیه، دولت و جامعه اشاره کرد. تأمین
  

  . افزایش سود و مزیت رقابتی:2
میـزان   یی که ذ ینفـع هسـتند،  ها توجه به تمام افراد و گروه

ها را در بلند مدت افزایش خواهـد داد، زیـرا موجـب     سود شرکت
انگیزش نیروي انسانی، افزایش حسن نیـت اجتمـاعی و اعتمـاد    

  شود. مردم و نیز کاهش جرایم می
  

  . افزایش تنوع طلبی:  3
کننـد کـه نیـروي کـار بـه گونـه        بینی می متخصصان پیش

هایی که بتوانند نیازهـاي   شرکت اهد شد وتر خو روزافزون، متنوع
این افراد متنوع را درك کرده، از این تنوع به خوبی بهره گیرنـد،  

  موفق خواهند بود. 
  

  هاي ناشی از کنترل: کاهش هزینه .4
ي ها ترویج خودکنترلی در سازمان به عنوان یکی از مکانیزم

، مبـاحثی اسـت کـه بنیـان آن بـر اعتمـاد      جمله  اصلی کنترل از
کنترلـى باعـث    هاي فردي قرار دارد. ترویج خـود  اخلاق و ارزش
هـاي کنتـرل مسـتقیم شـده و      ى ناشى از روشها کاهش هزینه

  شود. موجب افزایش سود می
  

  کاهش تعارضات: . بهبود روابط، افزایش جو تفاهم و5
یکی از نتایج رعایت اخـلاق کـار در سـازمان، تنظـیم بهتـر      
روابط در سازمان است که این به نوبه خـود باعـث افـزایش جـو     
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شـده،   هـا  تفاهم در سازمان وکاهش تعارضات بین افراد و گـروه 
  بخشد. عملکرد تیمی را بهبود می

  
  پذیري کارکنان: یتمسؤول. افزایش تعهد و 6

 ـ اخلاق برفعالیت انسان لازمـه   أثیر قابـل تـوجهی دارد و  ها ت
مدیریت . پذیري کارکنان است یتمسؤولعملکرد مناسب، تعهد و 

ارزشهاي اخلاقـی در محـیط کـار موجـب مشـروعیت اقـدامات       
مدیریتی شـده، انسـجام و تعـادل فرهنـگ سـازمانی را تقویـت       

  .بخشد ها را بهبود می کند، اعتماد در روابط بین افراد و گروه می
  

  . افزایش مشروعیت سازمان: 7
هــاي  امــروزه در شــرایط جهــانی شــدن و گســترش شــبکه

زیست،  رود در برابر مسائل محیط می ها انتظار اطلاعاتی، از سازمان
ها و... حساسیت داشته، واکنش  رعایت منافع جامعه، حقوق اقلیت

هـا داراي فرهنگـی هسـتند کـه      ترین سازمان موفق نشان دهند.
اند. رفتـار غیراخلاقـی، محـیط     هاي قوي اخلاقی همسو با ارزش

کسب و کار را بر ضد خود تحریک کرده، موجب شکست سازمان 
هـا در   وجود توجیهات اخلاقی براي اقداماتی که سازمان شود. می

دهند و نشان دادن تعهدات اخلاقی سـازمان   داخل خود انجام می
هـا   سـازمان  هاي به افکار عمومی، بخشی جدایی ناپذیر از فعالیت

  ).6براي بهبود عملکرد و کسب موفقیت است (
  

  مفهوم اعتماد
ها وقتی به آن توجه دارند که  ي انسان اعتماد نظیر هواست. همه

سـازمان اسـت و    متاعی گذرا درون هـر  وجود ندارد. همچنین اعتبار،
  ).19باید براي خدمت و رشد به طور مستمر ساخته و نو شود (

آمیز، این اعتمـاد اسـت کـه باعـث      مخاطرههاي  در موقعیت
هاي سازمان کـه تـأثیرات    ها و خواست شود کارکنان سیاست می

ها در خودشان  مثبتی بر آن دارد را بپذیرند و راجع به آن سیاست
   ).20انتظارات مثبتی ایجادکنند (

  
  فرایند اعتماد

  اند: اعتماد را در سه مرحله بیان کرده فرایندپژوهشگر  دو

اد به عنوان یک باور، اعتماد بـه عنـوان یـک تصـمیم،     اعتم
  اعتماد به عنوان یک عمل

اعتماد به عنوان یک باور، این اولین مرحلـه   مرحله اول:
براي یکپارچه کردن  ها اي ازعقیده باشد که مجموعه میاعتماد  از

تواند تصـورکند کـه عمـل     میشرکاء است بطوري که فرد  دیگر
  شریک نتایج مثبتی دارد.

عنوان یک تصمیم، این مرحله یعنی  به اعتمادمرحله دوم: 
 شـرایط واقعـی دو   کنیم. در تصمیم بگیریم که به دیگري اعتماد
قابل اعتمـاد و دیگـري    رفتار انتظار وجود دارد یکی انتظار وجود

  بندي دراین زمینه بیان شده است. تمایل به عمل کردن. دو دسته
مثـال کنتـرل مـدیر بـر     رفتارهاي اتکـا محـور: بعنـوان     -1

  تصمیمات و بررسی اعمال زیردستان
رفتارهاي مربوط بـه آشکارسـازي اطلاعـات و شـریک      -2

توانـد   مـی کردن دیگران درآن: بعنـوان مثـال مـدیریت    
هاي مهم مربوط به امور تجاري را با کارمندان  استراتژي

  میان بگذارد. متخصص در
 ـ به عنوان یک عمـل، در  اعتمادمرحله سوم:  ن مرحلـه  ای

  ).21دارد که براساس اعتماد است ( انجام کاري را قصد فرد
  
ــت    روش ــلاق در موفقی ــارگیري اخ ــه ک ــاي ب ه

  آن نقش اعتمادآفرینی در سازمانی و
  گیرد. اي سرچشمه می موفقیت ازاخلاق حرفه -1
  شود. اعتماد آفرینی ایجاد می اي از اخلاق حرفه -2
  شود. ایجاد میبینی رفتار  اعتماد آفرینی از پیش -3
مند بـودن رفتـار    قانون بینی رفتار از مستمر بودن و پیش -4

  گیرد. سرچشمه می
  شود. یت ناشی میمسؤولقانون مندي از  مستمر بودن و -5
  )22(گیرد  باورهاي فرد شکل می یت از قانون ومسؤول -6
  

  ها مزایاي اعتماد در سازمان
بالایی از اعتماد، ي با سطح ها مزایاي متعددي براي سازمان

  عنوان نمودند که این مزایا به شرح زیر است :
الف: تسهیم بهتر دانش، به خاطر روابط اعتمادگونـه، مراجـع   

  مشترك، اهداف مشترك.

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.1

.8
.5

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
12

 ]
 

                             4 / 15

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.1.8.5
http://ethicsjournal.ir/article-1-668-fa.html


  طرزي و همکاران: رابطه هوش اخلاقی با میزان اعتمادآفرینی مدیران زهرا اسماعیلی
  

 74

ي مبادله به خاطر سطح بالاي اعتمـاد و  ها ب: کاهش هزینه
  روحیه همکاري.

ي هـا  ج: کاهش نرخ جا به جایی در سازمان و کاهش هزینه
ي مرتبط بـا  ها ، آموزش و استخدام، اجتناب از گسیختگیتفکیک

  تغییرات دائمی کارکنان، و حفظ اطلاعات با ارزش سازمان و ...
د: همبستگی بسیار در عمل، به دلیل ثبات سـازمانی و درك  

  ).23مشترك (
  

  نظران صاحب انواع اعتماد درسازمان از دیدگاه
  اند: شناسایی کرده را ها سه نوع اعتماد درسازمان

ي ها مشی سازمانی: اعتمادي که به موجب آن خط اعتماد -1
  شود، میسازمان، بطورمنصفانه اداره 

ــتراتژي   -2 ــت، اس ــاد در مأموری ــتراتژیکی: اعتم ــاد اس اعتم
  سازمان و توانایی براي کسب موفقیت،

اعتمادي که زیردسـتان بـه مدیرانشـان     شخصی: اعتماد -3
  .)24ن بیطرفانه در نظرگرفته شود (دارند تا علاقه آنا

  
  چارچوب نظري تحقیق

 در این تحقیق، هوش اخلاقـی بعنـوان متغییـر پـیش بـین     
مـورد   (وابسـته)  اعتمادآفرینی بعنوان متغیـی مـلاك   (مستقل) و

تواند به برقراري  میمطالعه قرار گرفته است. از عوامل مهمی که 
 ).25آفرینی است.( اعتماد یک ارتباط خوب و سازنده کمک کند،

ن و احساس امنیت ، ایجاد اطمیناها خلق اعتماد در محیط سازمان
در همـه عناصــر محــیط  ســازمان محتـاج اعتمــادآفرینی   اسـت. 

مبتنـی   راسـخ، اعتمـاد   پنج مؤلفه بنـام اعتمـاد   باشد و شامل می
 ).22متقابل است ( پایدار، اعتماد فراگیر، اعتماد برصداقت، اعتماد
دهنده این واقعیـت اسـت کـه مـا      خلاقی نشاناز طرفی هوش ا

در حقیقـت آنچـه کـه مـا      آیـیم.  بدنیا نمیاخلاقی  اخلاقی و غیر
هــاي هوشـمندانه بــراي انجــام   احتیـاج داریــم اسـتفاده از روش  

همچنـین هـوش اخلاقـی توانـایی      ).13کارهاي درسـت اسـت(  
باشــد کــه بــا اصــول جهــانی  مــیتشــخیص درســت از اشــتباه 

پـذیري،   یتمسـؤول  چهار اصل درسـتکاري،  سازگاراست و شامل
). همچنین ایجـاد اعتمـاد شـرط لازم    7دلسوزي است( گذشت و

تـوان بـا    مـی براي اعمال تشریک مساعی در سازمان است کـه  

اي را بـراي هـر    تکیه بر اعتمادآفرینی یک التزام اخلاقـی ویـژه  
آورد که این کار نیازمند رهبري با هوش اخلاقی  میعضو بوجود 

  ).26ت(بالاس
  

  تحقیق: نمایی شماتیک از
  

  پذیري   دلسوزي    بخشش یتمسؤول   درستکاري
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

  
  فراگیر مبتنی برصداقت، اعتماد اعتماد راسخ، اعتماد

  متقابل اعتماد پایدار، اعتماد
  

  پیشینه پژوهشی
بین هوش اخلاقی و رهبري تیمی در بین مدیران آموزشی و 
غیرآموزشی از دیدگاه اعضاي هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی 

ي هوش ها که: بین مؤلفه دهنده این واقعیت است نشان اصفهان
اخلاقی مدیران آموزشی و غیرآموزشـی و رهبـري تیمـی رابطـه     

ي رهبـري  هـا  ین میانگین نمـره ب معنی دار وجود دارد ومثبت و 
بـین   علمی برحسب سن تفاوت وجود دارد وتیمی اعضاي هیأت 

ي هوش اخلاقی مدیران آموزشی برحسب سابقه خـدمت  ها نمره
ي مدیران غیر آموزشی تفاوت ها ولی بین نمره تفاوت وجود دارد.

مذهبی  تعهد وابستگی مذهبی و تحصیلات، ). سن،6وجود ندارد(
امـا   دهنـدگان تـأثیر معنـی داري دارد،    اخلاقی پاسـخ قضاوت  بر

داري  معنی شغل برقضاوت اخلاقی تأثیر جنس و مالکیت شرکت،
). هوش اخلاقی تـأثیر بسـیار قـوي بـر عملکـرد مـالی       27ندارد(

ي ها سازمان دارد. بسیاري از رفتارهاي مدیران تحت تأثیر ارزش
درسـتی و  مـورد   اخلاقی است. به همین دلیل قضـاوت افـراد در  

 ).28( کیفیت کـاري آنـان تـأثیر دارد    نادرستی کارها بر کمیت و
کـه   (ام سـی آي)  اعتبارسـنجی اخلاقـی   مده ازآنتایج به دست 

 اعتمادآفرینی

ی: 
انج

ي می
رها

تغیی
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دهنـده ایـن    مبنایی براي سنجش هـوش اخلاقـی اسـت نشـان    
هاي اخلاقی همسـو و در یـک جهـت     واقعیت است که با ارزش

ت طلبانـه را  رفتارهـاي فرص ـ  اعتمادسـازي،  از طرفی .)29(است
نتایج  دهد و میافزایش  بازدهی بین سازمانی را کند و میمحدود 

توانـد بصـورت یـک     مـی  سـازي  که اعتماد دهنده این است نشان
افـزایش   ). اعتماد نقش زیـادي در 30سازوکارکنترلی عمل نماید(

هـا موجـب    سازمان افراد و اعتماد بین ها دارد و مشارکت سازمان
منطقی بین افراد بوجود آیـد   روابط منظم و شود تا تعاملات و می

ها ایجاد کنـد   براي ایجاد همکاري سازمان همچنین فرصتی را و
 اعتمـاد  ).31گذاري خودرا افزایش دهنـد(  بر مبناي آن سرمایه تا

هرچـه   اسـت و  يسـودآور  رشد و يدر ورا یپنهان يروین آفرینی
 ـدر م يوفـادار  نشیآفـر  هـا در  شرکت کارکنـان،   ان،یمشـتر  انی

 ـکنندگان و سـهامداران بهتـر پ   نیتأم  يشـوند، بـه سـودآور    روزی
و یـا تعـدیلی روي    ). اعتماد اثرات مسـتقیم 32(رسند می يشتریب

به تعبیـري دیگـر    و برمتغییرهاي رفتاري دارد عملکرد مطلوب و
). اعتمـاد  33کنـد (  میتسهیل  اعتمادآفرینی پیامدهاي رفتاري را

رابطه معناداري بین  شود و هد میش تعدریک سازمان باعث افزای
کـه   نتایج بیـانگر ایـن وضـوع اسـت     ووجود دارد اعتماد و تعهد 

نـوعی   ).34باشـد(  مـی یا ترك سـازمان مـرتبط    اعتماد باماندن و
کـه   زمـانی  و وجـود دارد اعتماد  رابطه اعتمادساز بین شفافیت و

 دارد شـفافیت امـري   ذینفع وجـود -رابطه سازمان اعتمادي در بی
  .)35(شود محسوب میتعهد  لازم براي اعتماد و

  
  پیشینه پژوهشی در رابطه بین دو متغییر

این تحقیق منحصر بفرد است و تاکنون در داخل تحقیقی با 
 این عنوان که هر دو مؤلفـه هـوش اخلاقـی و اعتمـادآفرینی را    
بررسی کرده باشد یافت نشد، اما در خارج از کشور تنهـا مـوردي   

بهترین رهبران این است که،  شرکت انجام شده بر روي صد که
منـدي از هـوش اخلاقـی     بـا بهـره   کـه  کسانی هسـتند شرکتها 

کنند. رفتارهاي مدیران تحت  میموفقیت سازمان خود را تضمین 
ي اخلاقی است. بهمین دلیل قضاوت افراد در مورد ها تأثیر ارزش

ر دارد. درستی و نادرستی کارها بر کمیت وکیفیت کاري آنان تأثی
کـه ایـن    تواند اعتماد را ایجاد کند می بالا رهبر با هوش اخلاقی
و پایبندي رهبران شود  سودمند محسوب میمبنایی براي تجارت 

 هـا  از جمله اقداماتی است که سازمان و مدیران به اصول اخلاقی
  .)7( باید انجام دهند

 

  روش کار
را با توجه به هدف پـژوهش، جامعـه آمـاري ایـن پـژوهش      

هاي اجرایـی شهرسـتان کرمـان     مدیران و معاونین ارشد دستگاه
دسـتگاه اجرایـی در    73 دهند. در حال حاضـر حـدود   تشکیل می

ي  شهرستان کرمان مشغول به فعالیـت هسـتند و تعـداد جامعـه    
هاي اجرایی (شـامل   آماري در این پژوهش یعنی مدیران دستگاه

گردد. بـا   برآورد می نفر 228مدیران ارشد و مدیران میانی) حدود 
نفر از مدیران که کل جامعه آماري را تشکیل  228توجه به تعداد 

 190هـاي اجرایـی شهرسـتان     دهند، مدیران از تمام دستگاه می
در این تحقیـق بنـا بـر حجـم جامعـه از روش       .انتخاب گردیدند

تعـداد   ها بعد از توزیع پرسشنامه استفاده گردیده است. سرشماري
در ایـن   آوري شده و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. جمع 190

ي مورد نیـاز، دو پرسشـنامه   ها آوري داده پژوهش، به منظور جمع
پرسشنامه اول: این پرسشنامه استاندارد مربوط بـه   تنظیم گردید

(درسـتکاري،   يهـا  بـا مؤلفـه   هوش اخلاقی لنیک وکیـل اسـت  
ــؤول ــت، یتمس ــذیري، گذش ــنامه دوم: ا پ ــوزي) پرسش ــن دلس ی

آفرینـی مـدیران اسـت کـه توسـط       پرسشنامه مربوط به اعتمـاد 
اعتمـادمبتنی   (اعتمادراسـخ،  يهـا  . بـا مؤلفـه  محقق ساخته شـد 

ــراي  اعتمادپایــدار، اعتمادمتقابــل). برصــداقت و اعتمــادفراگیر، ب
تعیین روایی، پرسشنامه هوش اخلاقی و پرسشنامه اعتمادآفرینی 

ریت قرار گرفت تا در خصوص نفر از اساتید گروه مدی 5در اختیار 
پس از محاسبات انجام  بودن پرسشنامه اعلام نظر نمایند. مناسب

و روایـی   90/0ي هـوش اخلاقـی    شده، میزان روایی پرسشنامه
به دست آمد. در ایـن پـژوهش    94/0ي اعتمادآفرینی  پرسشنامه

اعتمـادآفرینی   منظور تعیین پایایی پرسشنامه هوش اخلاقـی و  به
پایـایی  و  اسـتفاده شـد  آلفـاي کرونبـاخ   روش آزمـون  مدیران از 
بدست آمد. در این پـژوهش مقـدار ضـریب پایـایی      ها پرسشنامه

و ضریب پایـایی پرسشـنامه اعتمـادآفرینی     88/0 هوش اخلاقی
هـا، محقـق بطـور     آوري داده بـراي جمـع   محاسبه گردیـد  84/0

ه ي اجرایی مراجعه و با توجه به حجم جامعها مستقیم به دستگاه
پرسشـنامه   190نهایتـاً بعـد از دو مـاه، تعـداد      توزیع شد. آماري
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ي هـا  ایـن تحقیـق بـا اسـتفاده از جـدول      در و آوري گردید جمع
ي هـا  توصیفی از وضعیت شـاخص  فراوانی و نمودارهاي ستونی،

دموگرافیک و فرضیات تحقیق ارائه گردیده است. سـپس جهـت   
ي هـا  شـاخص ي تحقیـق و ارتبـاط آنهـا بـا     هـا  بررسـی فرضـیه  

رگرسـیون چنـد    دموگرافیک از ضـریب همبسـتگی پیرسـون و   
متغیره براي بررسی رابطه بین متغیر مـلاك و متغیرهـاي پـیش    

خطـی بـراي بررسـی رابطـه بـین      از تحلیل لگ بین و همچنین 
ي هـا  هوش اخلاقی مدیران ومیزان اعتمادآفرینی آنها در دستگاه

اسـتفاده شـده    با توجه به مشخصات فـردي  اجرایی شهر کرمان
 افـزار  هاي آماري هم از طریق نـرم  تحلیل تمام تجزیه و و است.

spss،  5 نیـز  انجام گرفته است.و سطح معنی داري آزمـون =%α 
  شده است. در نظر گرفته

بـه   (هرگز، اي هاي هوش اخلاقی در طیف پنج درجه پرسش
  .تمام اوقات) تشکیل شده است اغلب، ندرت، گاهی اوقات،

  
  درستکاري

. کارکنان سازمانم معتقدند رفتارهاي مـن مبتنـی بـر باورهـا و     1
  یی است که به آنها ایمان دارم.ها ارزش

هرگاه که باید تصمیمی براي سازمان بگیرم، آگاهانه ارزیـابی   .2
و باورهـاي   هـا  کنم که آیا تصمیم من در راسـتاي ارزش  می

   من است یا خیر.
ه یک دلیـل اخلاقـی   گویم مگر آنک می. من همیشه حقیقت را 3

  موجه، مرا از گفتن آن باز دارد.
 هرگاه متوجه شوم یکی از کارکنانم درگیر فعالیت غیر قـانونی  .4

  دهم. میشده است به او تذکر 
. وقتی یکی از کارکنانم از من بخواهـد رازي را نگـه دارم، بـه    5

  گذارم. میخواسته اش احترام 
تمـال متعهـد بـودن بـه     چنانچه در موقعیتی قرار بگیرم که اح .6

 کنم با طـرفین گفتگـویم،   میقولم وجود نداشته باشد، سعی 
  مذاکره و مشورت کنم.

  
  یت پذیريمسؤول

انجام آن کار  مسؤولو  ریگیهستم، پ يموافق انجام کار وقتی .7
  . شوم می

  . همواره بر آنم تا عواقب و تبعات کارم را بپذیرم.8
 ـگ مـی در سازمان  یاشتباه میتصم وقتی .9 کـه   رمیپـذ  مـی  رم،ی

   ام اشتباه بوده است. میتصم
  .رمیپذ می یرا بخوب میها یاشتباهات و کاست تیمسؤولمن  .10
مـن، همـواره خـدمت و کمـک بـه       یاصـل  فیاز وظـا  یکی .11

  است. گرانید
موضوع که مـن   نیا يتوانند رو میکارکنان سازمان همواره  .12

  حساب کنند. م،مسؤولدر قبال آنها و در قبال کارم 

  

  گذشت

بخشم  میشوم کماکان خود را  ییاگر در سازمان مرتکب خطا .13
  .رمیگ می شیپ در را دوباره یو راه تعال

در جهت بهبود کارهـا   یبه عنوان فرصت مهمواره به خطاهای .14
  .کنم مینگاه  میو عملکردها

عمل به  نیباورم که نفع ا نیبخشم بر ا را می یکه کس یزمان .15
شود شامل حال سازمان  آن شخص می دیهمان اندازه که عا

  . شود هم می
در حق  یاگر کس یهمکارانم هستم حت دنمن قادر به بخشی .16

  شده باشد. یستیمن مرتکب رفتار ناشا
  

  دلسوزي:
 ـ 17  ت. از تلاش کارکنانم در جهت تحقق اهداف سـازمان، حمای

  .کنم می
از وقتم را صرف بهبود روابط  یقابل توجه زانیمن همواره م .18

  کنم. میو حل مشکلات همکارانم 
را که بـا آنهـا کـار     یصادقانه کسان اریکنم، بس . همواره تلاش می19

    .نمیام بب یشخص يکار يکنم را به عنوان انسان و نه ابزارها می
  کنم. میهمکارانم توجه  يازهایهمواره به ن .20

 اي (کـاملاً  در طیـف پـنج درجـه   هاي اعتمـادآفرینی   پرسش
  مخالفم) تشکیل شده است. موافقم تا کاملاً

  
  اعتماد راسخ

  یري لایق و کاردان در انجام امور هستم. . مد1
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. همواره به دنبال منافع سازمان هستم و منافع سازمان را فداي 2
  کنم. منافع شخصی خود نمی

  پایبندم.هاي سازمانی  . در انجام وظایفم، به رعایت ارزش3
  . در تصمیمات سازمانی و سایر امور سازمانی، قاطع و مصمم هستم.4

  
  برصداقت: مبتنی اعتماد

کنم و بـه تعهـدات خـود در برابـر      . همواره به قول خود وفا می5
  کنم. دیگران عمل می

  ورزم. گویم، و از دروغ گفتن اجتناب می . همیشه حقیقت را می6
 و به خطرات مده میدرست است آن را انجام  يکاردانم اگر ب. 7

 .مکن مین یآن توجهو پیامدهاي 

  . همواره صریح و رك گو هستم.8
  دهم. هاي اتخاذ شده قرار می . معمولاً کارکنان را در جریان تصمیم9

  
  اعتماد فراگیر:

 اعتنا نیستم. . نسبت به عقاید و نظرات کارکنان سازمان بی10

. براي درك متقابل یکدیگر، صمیمیت و همـدلی را سـرلوحه   11
 دهم. میکارم قرار 

  کنم احترام کارکنان را به خود و سازمان جلب کنم. . تلاش می12
اي بـا اعضـاي    . براي کسب اعتماد، همـواره تعامـل سـازنده   13

  سازمان دارم.

  
  اعتماد پایدار

موجب کسب دانم این امر  . حرف و عملم یکی است چون می14
  شود. اعتماد در سازمان می

  . مخالف گوشه گیري و دوري از کارکنان هستم.15
. همواره از طریق تماس و ملاقات، راه ارتباط بـا کارکنـان را   16

 گذارم. باز می

. در جایگاه مدیریتی خود، ثابت قدم هستم و نظـرات خـود را   17
  دهم. بدون دلیل تغییر نمی

  
  اعتماد متقابل:

کید دارم تا قـادر  أدر سازمان ت ها و ارزش ها مبادله دیدگاه. به 18
 .باشم اهداف سازمان را بهتر و مطلوبتر تعیین نمایم

هاي کاري ارزش  . براي تمام کارکنانم بعنوان عضوي از گروه19
  قائل هستم.

دانـم کـه    کنم و می از تبادل اطلاعات صحیح خودداري نمی. 20
  آورد. به همراه می را اعتمادي اطلاعات اشتباه بی

  
  متغیر : ضرایب آلفاي کرونباخ دو1جدول شماره

 پرسشنامه
آلفاي 

 ونباخرک

 تعداد
 سوالات

 تعداد
 هاآزمودنی

  هوش اخلاقی
  ها: مقیاس مؤلفه

  درستکاري -1
  یت پذیريمسؤول -2
  گذشت -3
  دلسوزي -4
  

  اعتمادآفرینی
  ها: مقیاس مؤلفه

  اعتمادراسخ -1
  مبتنی برصداقت اعتماد - 2
  اعتمادفراگیر -3
  اعتمادپایدار -4
 اعتمادمتقابل -5

    88/0          20          190  
  
82/0               6  
92/0              6  
83/0              4  
85/0              4  
  

84/0            20  
  

89/0              4  
81/0              5  
85/0              4  
80/0              4  
85/0              3 

  

شـود، مقـدار    مشاهده مـی  1همان طور که در جدول شماره 
آلفاي کرونباخ براي هر دو پرسشنامه نوشـته شـده اسـت کـه از     

توان گفـت کـه    است بالاتر است که می 70/0مقدار لازم آن که 
 ي) مقیـاس داراي همبسـتگی  هـا  اجزاي درونی (یعنی تمام گویه

  .همدیگر هستند قابل قبولی با
  
  ها یافته
  شناختی هاي جمعیت یافته

هـاي جمعیـت    در این پژوهش پنج متغیر به عنـوان ویژگـی  
اسـت. اولـین ویژگـی جنسـیت      شناختی مورد بررسی قرار گرفته

نفـر   170مورد بررسـی   ها از بین آزمودنی .است پاسخگویان بوده
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بـین  درصـد) زن هسـتند. از    1/7نفـر (  13درصد) مـرد و   9/92(
 2/2نفـر (  4پاسخگوي مورد بررسی وضـعیت تأهـل    ها آزمودنی

درصد) متأهـل هسـتند. از بـین     8/97نفر ( 179درصد) مجرد و 
 30-40درصد) سـن آنهـا    2/21نفر ( 40مورد بررسی  ها آزمودنی
از بـین   سال سن دارند. 40درصد) بالاي  8/78نفر ( 149سال و 
درصـد) سـابقه   6/2(نفـر   5پاسخگوي مـورد بررسـی    ها آزمودنی

 10-20درصـد)   0/36نفـر (  68سـال،  10تر از  خدمت آنها پایین
سـال سـابقه خـدمت    20درصد ) بالاتر از  4/61نفر ( 116سال و 

ــین آزمــودنی ــد. از ب ــا دارن ــزان  ه پاســخگوي مــورد بررســی می
درصـد)   7/40نفر ( 77 درصد) فوق دیپلم، 1/1نفر ( 2تحصیلات 

 4/7نفـر (  14فـوق لیسـانس و   درصـد)   8/50نفر ( 96لیسانس، 
  درصد) دکتري هستند.

نشان داد ضریب همبستگی پیرسون بـین دو متغیـر    ها یافته
و  703/0هوش اخلاقی مدیران و میزان اعتمادآفرینی آنان برابر 

سطح معناداري صفر که معنـی داري کـوچکتر از سـطح معنـی     
یعنی با بالا رفتن نمـرات هـوش اخلاقـی     است. α=0.05 داري

کند که نشان  مییران، نمرات میزان اعتمادآفرینی افزایش پیدا مد
نشان داد  ها یافته از وجود رابطه مستقیم بین این دو متغیر است.

بـین هـوش اخلاقـی مـدیران و      که ضرایب همبستگی پیرسون
مقـدار (معنـی داري)    -pو بـا   531/0میزان اعتماد راسـخ برابـر   

کـوچکتر از سـطح معنـی     باشد، که معنـی داري  می 000/0برابر 
است با بالا رفتن نمرات هوش اخلاقی مـدیران،   α=0.05 داري

کند که نشان از وجود  مینمرات میزان اعتماد راسخ افزایش پیدا 
ضـریب همبسـتگی    .رابطه مسـتقیم بـین ایـن دو متغیـر اسـت     

پیرسون بین دو متغیر هوش اخلاقـی مـدیران و میـزان اعتمـاد     

مقدار (معنـی داري) برابـر    -pو با  559/0مبتنی بر صداقت برابر 
 باشد، که معنی داري کـوچکتر از سـطح معنـی داري    می 000/0

0.05=α که مشـخص شـد بـین آن دو ارتبـاط معنـادار و       است
ضریب همبسـتگی پیرسـون بـین دو متغیـر      مستقیم وجود دارد.

 -pو با  538/0هوش اخلاقی مدیران و میزان اعتماد فراگیربرابر 
باشــد، کــه معنــی داري  مــی 000/0مقــدار (معنــی داري) برابــر 
دهنـده   کـه نشـان   اسـت  α=0.05 کوچکتر از سطح معنی داري

ضریب همبستگی  باشد. ي مستقیم و معنادار می ئید وجود رابطهأت
 هوش اخلاقی مدیران و میزان اعتمـاد پایـدار آنهـا    بین دو متغیر

اسـت کـه نشـان     05/0ي کمتـر از  و سطح معنادار 555/0برابر 
ي مثبـت و معنـادار بـین دو متغیـر را تائیـد       دهنده وجود رابطـه 

ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر هوش اخلاقی  نماید. می
مقدار (معنـی   -pو با  350/0مدیران و میزان اعتماد متقابل برابر 

باشد، که معنـی داري کـوچکتر از سـطح     می 000/0داري) برابر 
ي  ي وجــود رابطــه دهنــده . نشــاناســت α=0.05 داري معنــی

  .باشد مستقیم و معنادار بین دو متغیر می
  
  رگرسیون: نتایج

درجدول زیرسطح معنی داري متغییرها به علت داشتن سطح 
ــی داري ــوچکتر ،003/0 و 001/0 و 001/0 و 000/0 معنـ  از کـ

ــن  هســتند و 10/0 ــایجای ــینشــان  نت ــاي م ــه متغیره ــد ک  ده
بـه ترتیـب    و گذشـت  پـذیري  یتمسـؤول  دلسـوزي،  درستکاري،

  )1(جدول  دارند میزان اعتماد آفرینیبیشترین تأثیر بر متغیر 
گذشت، درستکاري،  (دلسوزي، 1جدول ضرایب رگرسیونی مدل

  پذیري). یتمسؤول

  پذیري) یتمسؤولگذشت، درستکاري،  (دلسوزي، 1ضرایب رگرسیونی مدل :2جدول شماره

  داري سطح معنی  Tآماره    ضرایب استاندارد نشده  1مدل 
  B  std.ErrorBeta      

مقدار ثابت

درستکاري

پذیري یتمسؤول

گذشت

  دلسوزي
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  هاي لگ خطی تحلیل
بر اسـاس تحلیـل لـگ خطـی بـراي بررسـی تأثیرگـذاري        
متغیرهاي سـن، جنسـیت، سـنوات خـدمت، میـزان تحصـیلات       

بـه عنـوان متغیـر     مشخص گردید که هیچ کدام ازاین متغییرهـا 
اخلاقی مدیران و میـزان  تواند به رابطه بین هوش  میگر ن مدخله

ي اجرایی شـهر کرمـان تـأثیري    ها اعتمادآفرینی آنها در دستگاه
  .وارد کند

  
  بحث

نتایج تحقیق مبین این که بین هـوش اخلاقـی مـدیران بـا     
) در تحقیق 7(محققاندارد،  میزان اعتمادآفرینی آنها رابطه وجود

ه ها رهبرانی دارنـد ک ـ  خود نشان دادند که چگونه بهترین شرکت
ي اخلاقی را براي ماندگاري سازمان و موفقیـت  ها فعالانه ارزش

ي هـا  ها تن از شـرکت  کنند و رهبران ده میشخصی خود اعمال 
مندي از هوش اخلاقـی موفقیـت سـازمان خـود را      بزرگ با بهره

کننـد. بسـیاري از رفتارهـاي مـدیران تحـت تـأثیر        مـی تضمین 
قـوي بـالا   ي اخلاقی اسـت. رهبـر بـا هـوش اخلاقـی      ها ارزش

تواند اعتماد را ایجاد کند که این مبنایی براي تجارت گسترده  می
تحقیـق   ) در36( همچنین برخی دیگر از محققان .و درست است

خود نشـان دادنـد کـه چگونـه هـوش اخلاقـی باعـث کـاهش         
شود که بنیان آن بر اسـاس خلـق    میي ناشی از کنترل ها هزینه

باشد که این امـر مسـتلزم    میهاي فردي  اعتماد، اخلاق و ارزش
پذیري اعضاي سازمان احترام و اعتماد آنها به مدیریت  یتمسؤول

شـرکت   100روي  بر یشانها بررسی در )28( دو محققباشد.  می
که هوش اخلاقی تأثیر بسیار قوي بر عملکـرد مـالی    نشان دادند

ي ها بسیاري از رفتارهاي مدیران تحت تأثیر ارزش سازمان دارد.
مـورد درسـتی و    است. به همین دلیل قضـاوت افـراد در  اخلاقی 

 .نادرسـتی کارهــا بــر کمیــت و کیفیــت کــاري آنــان تــأثیر دارد 
کـه   ي خود بیان کردندها بررسی نیز در )37( دانشمندان دیگري

اعمال و رفتارهاي اخلاقی و ارزشـی مـدیران، نظیـر رفتارهـاي     
هـاي مطـرح   کار منصفانه، صادقانه و احترام آمیز از طریق ساز و

هـایی نظیـر    اجتماعی بر احساسات و نگرش در حوزه نفوذ و تأثیر
و  رضایت، تعهد و وفاداري و همچنین بر ادراکاتی نظیـر اعتمـاد  

تأثیرگـذار اسـت. ایـن رفتارهـا در      ادراك شـده کارکنـان   عدالت

باشند و مدیران با رعایت  میاصول هوش اخلاقی  همان حقیقت
 شـود،  مـی سازمان  کارکنان اد دراین اصول که موجب خلق اعتم

 دارند. میبه اهداف سازمان خود بر  رسیدن گامی بزرگ در جهت
رود با افزایش هوش اخلاقی مـدیران، میـزان    میانتظار  نای بنابر

همچنـین بـین هـوش    . ها بیشـتر شـود   سازمان اعتمادآفرینی در
 بـه  توجه دارد. راسخ مدیران رابطه وجود اخلاقی و میزان اعتماد

 را ها شرکت سود میزان هستند، که ذینفع هایی گروه و افراد تمام
 نیـروي  انگیـزش  موجـب  زیـرا  داد، خواهـد  افزایش مدت دربلند

 و یکدیگر به مردم اعتماد و اجتماعی نیت حسن افزایش انسانی،
 روز :کـه  است باور براین )38( محققی شود. می جرایم نیزکاهش

 تـرویج  کـه  شـود  مـی  تر راسخ مورد این در ها سازمان باور روز به
 هاي مزیت ایجاد موجب معنوي فرهنگ تقویت و اخلاقی اصول

 تحقیـق  در )39( نظـران  صاحب همچنین شد. خواهد استراتژیک
 کردنـد  اسـترالیا،  در1999 سال وهشگريژپ تحقیق به اشاره خود
 از خریـد  بـه  منـد  علاقـه  هـا  اسـترالیایی  درصد 90 داد نشان که:

 تحقیق این. است اخلاقی آنها رفتارهاي که هستند هایی شرکت
 و بیشـتر  سـازمان  یـک  اعضـاي  بین اعتماد هرچه کرد مشخص

 و یابـد  مـی  کـاهش  مسـتقیم  کنترل به نیاز باشد راسختر اعتماد
 نادرســت از درسـت  تشـخیص  قــوه باداشـتن  سـازمان،  رهبـران 

 همچنـین  بوجودآورند. کارخود محیط در عمیقی اعتماد توانند می
 اخلاقـی  رابطـه  عنـوان  بـا  خـود  پژوهشـی  کار در )40محققانی(

مدیران بارضایت شـغلی کارکنـان بیـان داشـتند کـه رفتارهـاي       
اخلاقی مدیران در محیط کسب و کـار سـبب کـاهش تنشـها و     

توانـد   مـی شود که این امر  میاثربخشی  افزایش رضایت شغلی و
  استحکام بخشد. اعتماد بین مدیر وکارکنان را

مقالـه خـود بـا عنـوان بازسـازي       ) در41محققی ( همچنین
 تعـاریف  از یکـی  کـه  کنـد  میاعتماد در محیط کسب و کاربیان 

 مردم، اگر تعهد،+کفایت=اعتماد :از است عبارت اعتماد به مربوط
 و صـلاحیت  واجـد  و کفایت با اي وظیفه یا و کار انجام در را شما
 آن بـا  رابطـه  در شما به آنها بدانند، متعهد آن به نیل و تحقق در

 را خـود  تعهد و کفایت کرات به شما اگر. کرد خواهند اعتماد کار
 بـا  و گرفت خواهد شکل عمیقی و ژرف اعتماد آنگاه دهید نشان
تعهـد   اخلاقی، هوش پرورش با ها سازمان رهبران اینکه به توجه

گیـرد.   مـی محـیط شـکل    راسخ در کنند آنگاه اعتماد میرا یجاد 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.1

.8
.5

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
12

 ]
 

                            10 / 15

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.1.8.5
http://ethicsjournal.ir/article-1-668-fa.html


  طرزي و همکاران: رابطه هوش اخلاقی با میزان اعتمادآفرینی مدیران زهرا اسماعیلی
  

 80

 مبتنـی بـر   میزان اعتمـاد  هوش اخلاقی مدیران وهمچنین بین 
هـاي   صداقت آنها رابطه وجود دارد که این تحقیـق بـا پـژوهش   

 زیرا هوش اخلاقی در ) همخوانی دارد.42این زمینه ( محققی در
 بسزایی دارد و صداقت باید در دستور کـار  موقعیت سازمان نقش

 همراه بـا  و وقتی رهبر سازمان پیوسته صادق باشد سازمان باشد
 فروش، هاي اخلاقی عمل کند عملکرد بالایی در ارزش اصول و

 عتماد، قدرا هر بود. خواهد دارا را مشتري در اعتماد ایجاد و سود
 و روحیـه  باشـد،  کمتر سازمان یک اعضاي بین صداقت و احترام

 و عملکـرد  کـاهش  بـه  و شـده  تضعیف سازمان اعضاي عملکرد
 منظـور  ایـن  بـراي  شد. خواهد منجر سازمان سود کاهش نهایتاً
 بـه  توانـد  مـی  درسـازمان  اخلاقـی  رفتار بر مؤثر عوامل به توجه

 امـروز،  ي پیچیـده  و آشـفته  شـرایط  در تـا  کند کمک ها سازمان
بین هوش اخلاقی مـدیران   نمایند. حفظ را خود اخلاقی عملکرد

نظـري بیـان    صاحبآنها رابطه وجود دارد  فراگیر و میزان اعتماد
اعتماد باید همه جانبه و فراخ دامن باشد. فراگیر بودن ) 22(کرده 

گیرد همه  میتوجهی بسیاري از مدیران قرار  اعتماد غالباً مورد بی
عناصر محیط باید به سازمان اعتماد کنند. اعتماد مشتریان شرط 
لازم است نه کافی صرف اعتماد مدیر بالا دست مؤثرنیست بلکه 

کنندگان، رقبا  ارکنان، مدیران، تأمینکنندگان، ک مشتریان، مصرف
آنچه سرمایه  محیطی باید به سازمان اعتماد کنند. عناصر و سایر

مـرتبط   ذینفع و شرکت است وعامل کامیابی، اعتماد همه عناصر
. اعتماد به مدیران کافی نیست بلکـه اعتمـاد بـه    سازمان است با

این با داشـتن   آوري و ... نیز لازم است. و اعتماد به فن کارکنان،
بـین هـوش اخلاقـی     باشـد.  مـی  پـذیر  هوش اخلاقی بالا امکان

آنها رابطه وجود دارد از آنجایی کـه   مدیران و میزان اعتماد پایدار
قضاوت صـحیح در   بینی و ثبات به قابلیت اطمینان، قابلیت پیش

ثبـاتی بـین    بـی  هـا تأکیـد دارد و   یتمسؤول رسیدگی به وظایف و
) در 43( نظـري  صـاحب برد  میعتماد را از بین اقدامات، ا حرفها و

کند که یکی از  میبیان  کند، و میتحقیق خود به این نکته اشاره 
و مـدیر بـا ایـن     باشـد  می مندي از هوش بالا اصول رهبري بهره

تواند به توسعه اعتماد که ثبـات یکـی از    خصوصیت و ویژگی می
 در پژوهشـگري  باشـد بپـردازد. همچنـین    مـی ارکان اصـلی آن  

ثبات و پایداري را بـه   )11تجارت ( المللی بازاریابی و روزنامه بین
کنـد و   مـی هاي مهم هوش اخلاقی معرفی  ویژگی عنوان یکی از

اعتمادسازي کنند  توانند میمدیران سازمان با توسعه این مهارت 
کند تا عدم اطمینان، عدم امنیـت و ابهـام در    میو این امر کمک 

بین هـوش اخلاقـی    ط بین کارکنان و مدیر زائل شود.زمینه رواب
مدیران و میزان اعتماد متقابل آنهـا رابطـه وجـود دارد کـه ایـن      

) همخـوانی دارد چـرا کـه    44( محقق هاي دو تحقیق با پژوهش
محـیط کـار    هاي اخلاقی در آنها براین باورند که مدیریت ارزش

 ـ موجب مشـروعیت اقـدامات مـدیریتی شـده، انسـجام و      ادل تع
 را ها گروه اعتماد بین افراد و کند و میتقویت  فرهنگ سازمانی را

) در تحقیق خـود  26( دانشمندي دیگربخشد همچنین  میبهبود 
که اعتماد متقابـل شـرط لازم بـراي اعمـال      به این نتیجه رسید

باشد و تثبیت این اعتماد یک التزام اخلاقـی   میتشریک مساعی 
آورد و این عمل نیازمند  می بوجود عضو سازمان اي براي هر ویژه

 را در  مـی رهبري باهوش اخلاقی بالا است که بتوانـد سـهم مه  
ایجاد ایـن اعتمـاد داشـته باشـد. همچنـین مطالعـات دانشـکده        

دهـد آن دسـته از روابـط مشـارکتی      مـی بازرگانی وارویک نشان 
اعتمـاد و اطمینـان    سازمان) که مبتنی بر (مثل معاملات خارج از

 کننـد  مـی درصد ارزش قراردادي که منعقد  40 هستند، تا متقابل
مشـارکت   متقابـل در  همیت اعتماد رسند که نشان از می به سود
 جنسیت، تحصیلات، سابقه کار، وضعیت تأهل و باشد. می مؤثرتر

هـوش  تواند بـه رابطـه بـین     میگر ن مداخله سن به عنوان متغییر
تأثیري وارد کند. کـه   میزان اعتمادآفرینی آنها اخلاقی مدیران و

در زمینـه جنسـیت همخـوانی    ) 27محققی (هاي  این با پژوهش
مدیران توانایی اداره کردن سـازمان بـا وضـعیت    لازم است دارد.

 مـذهب،  نـژاد،  سن،جنسیت، تحصیلات، تأهل، سابقه خدمت،
تنظـیم   باعـث  زیـرا  داشته باشند، را مختلف هاي ملیت و قومیت

  .است سازمان در بهتر روابط
  

  گیري نتیجه
 در مـدیران  و کارکنـان  يهـا  تصـمیم  و رفتارهـا  از بسیاري
 از .آنهاسـت  اخلاقـی  يها ارزش تأثیر تحت امروزي، سازمانهاي

 صـورت  بـه  چـه  و فـردي  صورت به چه انسانی، نیروي که آنجا
 مزیـت  عامـل  مهمترین چنان هم دیگران، با تعامل در و گروهی
 نادرستی یا درستی مورد در افراد قضاوت آید، می شمار به رقابتی
 عملکـرد  آن، تبـع  بـه  و آنـان  عملکـرد  کیفیت و کمیت بر کارها
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 توجه رو این از دارد. تأثیر شدت به آن موفقیت نتیجه در و سازمان
 اسـت.  ناپـذیر  اجتناب ضرورتی ها سازمان براي اخلاقی اصول به

 و اخـتلاف  کـاهش  روابط، بهتر تنظیم راه از تواند می کار اخلاق
 يهـا  هزینه کاهش نیز و همکاري و تفاهم جو افزایش و تعارض

 هوش علاوه به دهد. قرار تأثیر تحت را عملکرد کنترل، از ناشی
 پـذیري  یتمسـؤول  و اعتماد ایجاد و تعهد افزایش موجب اخلاقی

 گروهـی  و فـردي  کـارایی  بهبـود  بـه  شـده،  کارکنـان  در بیشتر
 و داخلـی  نفعـان  ذي بـا  برخـورد  در اخلاقیات رعایت .انجامد می

 از اسـتفاده  و سـازمان  اقـدامات  مشروعیت افزایش باعث بیرونی،
 بهبـود  موجب انجام سر شده، چندگانگی افزایش از ناشی مزایاي

و  تنگناهـا  تـرین  مهـم  از .شـود  مـی  رقـابتی  مزیـت  و سودآوري
  توان موارد زیر را نام برد: هاي این پژوهش می محدودیت

هـا بـا وجـود     بسـیاري از مـدیران سـازمان   عدم پاسخگویی 
شـده در زمینـه     هـاي انجـام   بودن پژوهش اندك ،مراجعات مکرر

اعتمـادآفرینی مـدیران در داخـل و     تأثیرگذاري هوش اخلاقی بر
زیـرا پرسشـنامه   . محـدودیت ذاتـی پرسشـنامه    همچنـین  خارج،

لـذا   ممکن است نتواند نظرات مدیران را به درستی منعکس کند،
  ي ما این است که:ها توصیه

هاي انسـانی و ایجـاد مبـانی     ي رسالت، آرمان و ارزش . توسعه1
  ارزشی در سازمان

  هاي ارزشی هیق اهداف فرد با سازمان از دیدگا. تلف2
شناختن قـاط قـوت و ضـعف اعضـاي      . افزایش خود آگاهی و3

  سازمان
یت پــذیري بــین اعضــاي مســؤول. ایجـاد اعتمــاد، اطمینــان و  4

  سازمان  
ي منصفانه و نظـام پـاداش و   ها . اتخاذ تصمیمات ارتقاء به شیو5

  تشویق عادلانه براي اعضاي سازمان
  کارکنان و مدیران براي آموزش اخلاقیات هاي برنامه اجراي .6
  

  سپاسگزاري
  شود. میتشکر  ي اجرایی کرمانها از کلیه مدیران دستگاه

  

  نامه واژه
 Moral intelligence .1  هوش اخلاقی

 Trust building .2  آفرینی اعتماد

 Ethical management .3  مدیریت اخلاقی

 Ethical values .4  هاي اخلاقی ارزش

 Moral core .5  هسته اخلاقی

 Professional ethics .6  اي اخلاق حرفه

  7. Development of moral intelligence 

   پرورش هوش اخلاقی

 Moral intelligence benefits .8  فواید هوش اخلاقی

 Golden rule .9  قانون طلایی

 Empathy .10  همدلی

 Consistency .11  ثبات

 Fairness .12  انصاف

 Cooperation .13  همکاري

 Logic .14  منطق

 Inhibitory control .15  کنترل مهارکننده

 Integrity .16  درستکاري

 Responsibility .17  پذیري یتمسؤول

 Compassion .18  دلسوزي

 Forgiveness .19  گذشت

 Respect .20  احترام

 Kindness .21  مهربانی

 Tolerance .22  تحمل

 Conscience .23  وجدان

 Self control .24  خودکنترلی

 Commitment .25  تعهد

 Stakeholders .26  ذینفعان

 Competitive advantage .27  مزیت رقابتی

 Seeking diversity .28  تنوع طلبی

 Organization legitimate .29  مشروعیت سازمان

 Conflicts .30  تعارضات

 Validity .31  روایی

 Reliability .32  پایائی

 Organizational trust .33  اعتماد سازمانی

 Unwavering trust .34  اعتماد راسخ
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 Honesty trust .35  اعتماد مبتنی برصداقت

 Comprehensive trust .36  فراگیراعتماد 

 Stable trust .37  اعتماد پایدار

 Mutual trust .38  اعتماد متقابل

 Personal trust .39  اعتماد شخصی

 Strategic confidence .40  اعتماد استراتژیک
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