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Abstract 
This study was conducted to evaluate the effect of individual and social competencies on trust 

between employees and professional ethics in Export Development Bank. A descriptive and 

correlational survey was conducted. For this purpose, a sample of 240 staff and 18 branches of 

Export Development Bank was selected by simple random sampling method. The research tool was 

a questionnaire with 32 items on a seven-point Likert scale which was formulated according to 

individual and social competencies, trust and work ethics indicators. The validity of the 

questionnaire was determined by the experts and the analysis of the items and its reliability was 

determined with Cronbach's alpha. The data were analyzed by SPSS and PLS software.The results 

showed a significant and positive impact of the personal competence on trust between employees, 

but social competence among employees does not have a significant effect on confidence. Also, 

trust between employees has a positive and significant effect on work ethics in the bank. The 

findings revealed that personal merits boost staff confidence and this confidence strengthens the 

work ethics and leads people to take on active roles, behave ethically, and be accommodating in 

their  behavior. 
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غیر های انسانی بر اخلاق کاری  با متهای اجتماعی و فردی سرمایهتأثیر شایستگی
 بانک توسعه صادرات(میانجی اعتماد بین کارکنان )مطالعه موردی 

 .ایران ،دانشگاه تهران ینیدانشکده کارآفر اریدانش  رفتارکین بهیط

 

 چکیده
منظور بررسی اثر هوش عاطفی بر اعتماد بین کارکنان و اثر این اعتماد بر اخلاق کاری در بانک توسعه صادرات انجام گرفته این پژوهش به

 81نفری از بین کارکنان ستاد و  042است. روش پژوهش، توصیفی و از نوع پیمایشی و همبستگی است. به همین منظور، نمونه آماری 
گویه در مقیاس  20ای با گیری تصادفی ساده انتخاب شد. ابزار پژوهش، پرسشنامهران بانک توسعه صادرات با روش نمونهشعبه داخلی و ته

ا های فرد، اجتماعی، اعتماد و اخلاق کاری تدوین شد. روایی پرسشنامه بهای شایستگییی بود که با توجه به شاخصتاهفتطیف لیکرت 
 PLSاس و اسپیاس افزارها با استفاده از نرمها و پایایی آن با آلفای کرونباخ تعیین گردید. دادهتحلیل گویهنظران و استفاده از نظر صاحب

های یدار و مثبتی بر روی اعتماد بین کارکنان دارد اما شایستگهای شخصی، تأثیر معناتحلیل شد. نتایج پژوهش نشان داد که شایستگی
انک داری بر اخلاق کاری در باعتماد میان کارکنان ندارد. همچنین، اعتماد بین کارکنان، اثر مثبت و معنا اجتماعی، اثر معناداری بر روی

را تقویت  گردد که این اعتماد، اخلاق کاریهای شخصی باعث تقویت اعتماد بین کارکنان میهای پژوهش، شایستگیدارد. بر مبنای یافته
 .پذیر داشته باشندی فعالی را بپذیرند، اخلاقی رفتار کنند و رفتاری سازشهاشود که افراد نقشنموده و منجر می

 اعتماد، شایستگی شخصی، شایستگی اجتماعی، اخلاق کاری ها:کلیدواژه
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 مقدمه
وری، اعتمادی بین کارکنان به افزایش استرس و کاهش بهرهاعتماد، یک عنصر مهم برای موفقیت سازمان است. بی

 شود.گیری منجر میوارد کردن ضربه به فرایند تصمیمفقدان نوآوری و 
از سوی دیگر، سطوح بالای اعتماد سبب افزایش روحیه کارکنان، کاهش غیبت، افزایش نوآوری سازمانی و کمک 

 (.822 ، ص.8211شود )پناهی، به مدیریت تغییر مؤثر می
 د، دارای هوش عاطفی بالاتری هستنددهد افرادی که عملکرد بهتری در محیط کار دارنها نشان میپژوهش

(Robbins, 2002, p. 232 ) هستکه برخلاف بهره هوشی، قابل یادگیری نیز (Goleman, 1998)نی. متخصص 
د های زندگی بوده، هشتاد درصاعتقاد دارند که بهره هوشی در بهترین حالت، خود تنها عامل بیست درصد از موفقیت

هایی ها به عوامل مرتبط با هوش عاطفی بستگی دارد و سرنوشت افراد در بسیاری از موارد در گروی مهارتاز موفقیت
های تولیدی نتیجه های خود در شرکتدر بررسی 8991ال دهند. مک کلند در ساست که هوش عاطفی را تشکیل می

ها، بیست درصد بالاتر از گرفت که وقتی مدیران ارشد از هوش عاطفی برخوردارند، سود بخش تحت مدیریت آن
شده است. سیمسن و اسکات در مقاله خود نتیجه گرفتند که هوش عاطفی اثر مثبتی بر نتایج کار سازمان، بینیاهداف پیش

صص.  ،8211دوستار،  و ها دارد )مشبکیر گروهی، ارتباطات مناسب بین کارمندان و مدیران و تعهد سازمانی آنکا
گیرند، رفتارهای شهروندی دهد کارکنانی که مورد اعتماد قرار میها نشان می(. علاوه بر آن، نتایج پژوهش082-084

 .(Pillia et al., 1999)گردد ویت میها تقدهند و اخلاق کاری در آنبیشتری از خود نشان می
های زیادی در مورد هوش عاطفی و اخلاق کاری انجام گرفته است اما پژوهشی پیرامون همبستگی اگرچه پژوهش

 های عاطفی در محیط کار و اعتماد و تأثیر آن بر اخلاق کاری بین کارکنان انجام نشده است. بین شایستگی
دهد میانگین نی بانک توسعه صادرات که اولین اگزیم بانک کشور است، نشان میهای منابع انساتوجه به ویژگی

دهنده جوان بودن کارکنان بانک و درنتیجه، تفاوت آشکار سال است که خود نشان 24سنی پایین کارکنان بانک حدود 
 12، مدرک تحصیلی بیش از ها است. در این رابطههای آنان در مقایسه با کارکنان سایر سازمانمندینیازها و علاقه

ریزی صحیح برای . در این راستا، برنامه(8219وری ایران، درصد کارکنان، لیسانس و بالاتر است )مرکز مطالعات و بهره
 رسد.پرورش اعتماد، امری ضروری به نظر می

عناصر  رمحیط کار بهای هوش عاطفی در بدین ترتیب، هدف این پژوهش این است که با ارائه یک مدل، تأثیر مؤلفه
اعتمادساز بین کارکنان و اخلاق کاری بررسی گردد. لذا مسئله اصلی این پژوهش این است که چه عناصری از هوش 

ر اخلاق کاری این اعتماد چه تأثیری ب و بانک توسعه صادرات اثر داشته بر اعتماد مبتنی بر عاطفه میان کارکنان عاطفی
 دارد.

 وهشمرور ادبیات و پیشینه پژ
 ادبیات نظری

 مروری اجمالی بر نظریات اعتماد

ه نام دارد، زمانی است ک« عقلانیت تعاملی»در تئوری بازی بوده و « دانش مشترک»ایده بخش مشترکی که معمولاً 
کنیم. نکته مورد توجه این است که نباید تمام عوامل را عقلایی فرض را تحلیل میعدم اطمینان شرایط اجتماعی در 

های سایر عوامل لکه زمانی که تصمیم گرفته شد چگونه باید بازی کرد، همه عوامل درگیر باید در مورد استراتژیکرد ب
قویتی صورت یک پدیده تباید به (دلیل بیاورند. این موضوع بیانگر این امر است که اعتماد اجتماعی )یا عدم اعتماد
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ها اعتقاد دارند که اعتمادند که باور داشته باشید آندیگران قابل دوجانبه دیده شود. به همین دلیل ممکن است فکر کنید
 اعتماد هستند.افرادی مانند شما قابل

کرد بلکه به این  توان اعتمادکند به دیگران میبنابراین، اعتماد اجتماعی تنها به این خاطر نیست که یک نفر فکر می
 .(Rothstein & Eek, 2009)بودن افراد دیگر اعتقاد دارند  اعتماددلیل است که فرد باور دارد دیگران به قابل

اعتماد، نگرش یک فرد نسبت به دیگری است. این نگرش ناشی از ادراکات، اعتقادات و اسناد اعتمادکننده به فرد 
 .(Yan Zhang et al., 2008)کند دیگر است و مبتنی بر مشاهدات او از رفتار فردی است که به او اعتماد می

ان افراد کنند: اطمیندر تحقیقات اخیر مربوط به اعتماد و عدم اعتماد، دانشمندان اعتماد را به این صورت تعریف می
فتار است؛ ها اما تمرکز محققین اخیر بر ررغم تأکید تحقیقات اخیر بر مقاصد و انگیزهها و مقاصد دیگران. علیبه انگیزه

ک طرف از بینانه یصورت انتظارات خوشد چگونگی اقدام بگیرد، اعتماد بهخواهد تصمیمی در موریعنی وقتی فرد می
 .(Lewick & Bies, 1998)شود طرف مقابل، تعبیر می

( اعتماد شهروندان 0( اعتماد شهروندان به همشهریان، )8گرفته است؛ ) نظر در، چهار بعد را برای اعتماد (8999) 8اف
دومین بعد  کهیدرحال( اعتماد نخبگان سیاسی به شهروندان. 4به سایر نخبگان و )( اعتماد نخبگان سیاسی 2به نخبگان، )

اعتماد مدیران »ی تحت عنوان امطالعه( در 0221) 0اغلب مطالعه شده است، اف روی بعد اول تمرکز کرده و یانگ
مرکز ته است، در اینجا ت، به بعد دوم پرداخ«دولتی به شهروندان: حلقه مفقوده در تلاش برای جلب مشارکت شهروندان

ما روی بعد سوم است؛ یعنی اعتماد افقی بین کارکنان دولتی. در اینجا سؤال این است چگونه کارکنان دولتی در اجرای 
ن اعتماد، کند، چیست و چرا ایتوانند به یکدیگر اعتماد کنند؟ عواملی که این اعتماد را متأثر میمی شانیهاتیمسئول

 است؟ مطلوب یا موردنیاز
های ذهنی تفکر در مورد اعتماد اجتماعی، نیروی بالقوه آن در ایجاد ارتباط باید اذعان داشت که یکی از جذابیت

کلان در تئوری اجتماعی است. اعتماد در منطق شناختی که افراد بر اساس آن به تعاملات با هم  -خرد -بین شکاف
یلات افراد برای مشارکت، همکاری و بازداشتن خود از اقدامات پردازند، وجود دارد و مربوط به ترجیحات و تمامی

، خودخواهانه و خصمانه است؛ بنابراین، این پدیده خرد که نتیجه ارزیابی مستمر رفتار دیگران است، عامل طلبانهفرصت
های رچوبمشی در سطح کلان است. درنتیجه، تصورات و چاگذاری و اجرای خطمشیای برای خطکنندهمهم و تعیین

ها در سطح کلان ها و استراتژیکنند، سیاستبینی میشناختی که توسط آن، افراد بازخور دیگران را در سطح خرد پیش
 .(Off, 1999)سازد را متأثر می

 دهد که اعتماد با موارد زیر ارتباط دارد: نتایج تحقیقات نشان می
یت پذیری سازمانی، اقدام سازمانی، اقدام فردی و مدیرانعطافاثربخشی و کارایی فزاینده، جابجایی کمتر کارکنان، 

 تغییر موفق.
سازد؛ نخست با کاهش هزینه مبادلات در توان گفت که اعتماد، سرمایه اجتماعی را غنی میطور مختصر میبه

ه و ی ایثارگراندهد که نتیجه رفتارهاپذیری کارکنان را پرورش میاز طریق همکاری فزاینده و دوم، جامعه 2سازمان
وانند تکند؛ یعنی کسانی که در قدرت هستند، نمی، تسلیم شدن مدیران ارشد را تسهیل میتیدرنهافرانقشی است. 

 اقدامات خود را توجیه کنند.
 ی زیر را داشته باشد.هایژگیوبرای اینکه یک اعتمادشونده، انتظارات اعتمادکننده را برآورده سازد، باید 
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 :اندکردهدر تحقیقی پنج بعد از رفتار مدیریتی اعتمادزا را خلاصه  8کلارک و پاین
 (ییایریب) تیمیصم و اعتماد تیقابل صداقت،: 0تیشفاف .1
 کار کیانجام  یدانش و مهارت لازم برا ،یفن یی: توانا2یستگیشا .2
 .است ینیبشیپکه سازگار، منصفانه و قابل  یاقدامات: 4سازگار رفتار .3
 فرد کی از تیحما یبرا زهیانگ و هدف داشتن: 1یوفادار .4
 .(2007et al. Pate ,) هادهیاآزادانه و درست اطلاعات و  میبه تسه لیتما: 1یگشودگ .5

 هوش عاطفی
ه ی را به اتمام رساند کارسالهی آمریکا هادانشگاه، یک دانشجوی مقطع دکتری در رشته هنر در یکی از 8911در سال 

رسد که این اولین استفاده علمی از واژه هوش به نظر می نیچننیادر عنوان آن، واژه هوش عاطفی استفاده شده بود. 
، سالووی و می یر با آگاهی از کارهای 8992(. در سال 10 ، ص.8210عاطفی بوده است )خائف الهی و دوستار، 

 ,Poon Teng Fatt)ی هوش، اصطلاح هوش عاطفی را مورد استفاده قرار دادند شناخت ریغی هاجنبهدر زمینه  شدهانجام

2002). 
در مقایسه با کسانی که برای اولین بار اصطلاح هوش عاطفی را به کار بردند، گلمن شخصی است که بیشتر از همه 

ش عاطفی منتشر کرد. وی در ، کتابی تحت عنوان هو8991نامش با عنوان هوش عاطفی گره خورده است. او در سال 
 .(Hein, 2004, p.1)دهد کتاب خود اطلاعات جالبی در ارتباط با مغز، عواطف و رفتارهای آدمی ارائه می

ی احساسات و عواطف خود و دهسازمانظرفیت یا توانایی »تعریف گلمن از هوش عاطفی بدین صورت است: 
هوش  به عقیده وی،«. ها در روابط با دیگرانو استفاده از آن دیگران، برانگیختن خود و کنترل مؤثر احساسات خود

 (:Afzalur Rahim & Minors, 2003عاطفی در محیط کار از چند بعد زیر تشکیل شده است )
 .88ی اجتماعیهامهارت -1و  82همدلی -4، 9انگیزش -2، 1خودکنترلی -0، 1خودآگاهی -8

عی است، علم توانایی درک و مدیریت افراد است. هوش در هوش اجتما شیهاشهیر، هوش عاطفی که درواقع
 .(Heffernan et al., 2008)عاطفی، مدیریت عواطف خود و دیگران است 

هوش عاطفی از حالت شناخت و هیجان تشکیل شده است. در هوش عاطفی، مغز و قلب یا هوش و عاطفه با یکدیگر 
استفاده از عواطف برای حل مسائل و داشتن یک زندگی مفید، خلاقانه اند؛ بنابراین، هوش عاطفی به معنای ترکیب شده

 (.8214سیاروچی و مایر، شتابند )و سازنده است. در اینجا، مغز و قلب هر دو به کمک یکدیگر می
نقطه تلاقی احساسات و عواطف و شناخت جهت بررسی  عنوانبهدر این مطالعه، ما از عناصر هوش عاطفی 

هوش عاطفی، آخرین تحول و ابداع مهم در درک رابطه بین تفکر و  چراکه میاکردهرینی استفاده های کارآفویژگی
ا ها را بداند، هوشمندانه آنعاطفه است. بهترین کمک این سازه این است که عواطف و افکار را با هم سازگار می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Clark & Payne 

2. integrity  

3. competence 

4. consistent behaviour 

5. loyalty 

6. openess 

7. self-wareness 

8. self-regulation 

9. motivation 

10. empathy 

11. social skills 
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رزیابی د. از طریق هوش عاطفی، هر کس به اشد، جدای از هم نیستنکه قبلاً فرض می گونهآننماید؛ یکدیگر ترکیب می
به بهبود جریان زندگی منجر شود.  کهینحوبهپردازد صحیح عواطف خود و دیگران و تنظیم سازگارانه عواطف می

  .(Poon Teng Fatt, 2002)، هوش عاطفی، استفاده آگاهانه از عواطف و احساسات است جهیدرنت

 اخلاق کاری
کاری  یهاادتع دربرگیرنده ارتباطی بین اجتماع و امور شخصی باشد. رفتار اخلاقی یسمیانتواند مکخلاق کاری میا

 Rahimnia et) برای حفظ شغل است ازیموردن یهاکاری مثبت، هماهنگی با دیگر افراد و مهارت یهاخوب، نگرش

al., 2010). به عبارت دیگر، اخلاق  .شودیعامل فرهنگی در توسعه اقتصادی محسوب م نیتراخلاق کاری، مهم
 ودهبو بر این باور  دهدیکاری، هنجاری فرهنگی است که به انجام کار مناسب و خوب در جامعه، ارزش معنوی مثبت م

فردی  میان یهااخلاق کاری شامل مهارت یهایژگیو(، 8991به نظر پتی ) است. یک ارزش ذاتی نفسهیکه کار ف
 ،در تحقیق حاضر است.ابتکار عمل )بلندپروازی(  و ی وظیفه )تشریک مساعی()محتاط و با ملاحظه(، مقبولیت قطع

اف و ، رعایت انصیریپذتی: در نظر گرفتن خدا، انضباط کاری، مسئولاستاخلاق کاری شامل مـوارد زیـر  یهامؤلفه
 .(Navidfar, 2006)، تـعهد کاری، انتقادپذیری و سلامت اداری یدارعـدالت، صداقت و امانت

 چارچوب نظری
 ی بر اعتمادو اجتماعهای فردی تأثیر شایستگی

ی هارشتهکه موضوع اعتماد در مقالات  داردیم، بیان 0221تا  8911مقاله از سال  122یک فراتحلیل با بررسی حدود 
دهد شان مینی، اقتصاد و غیره در نظر گرفته شده است. بررسی این تحقیقات شناسجامعهبسیار زیادی مانند روانشناسی، 

و  ی کرد؛ اعتماد بین شخصی، اعتماد بین سازمانی و اعتماد بین فردبندطبقهتوان در سه دسته که تحقیقات اعتماد را می
 ی کلیدی خاصی است.رهایمتغسازمان. ایجاد این سه نوع تعامل وابسته به 

 اطات، کنترل، همکاری و عدالت، نقشی کلیدی مانند عملکرد، ادراک، اطلاعات، ارتبرهایمتغدر روابط بین فردی، 
ی کلیدی مانند ارتباطات، رهبری و انگیزه، نقش مهمی رهایمتغخصوص کند؛ بهی در مطالعات اعتماد بازی میابرجسته

 (.Ebert, 2007کنند )در تعاملات اعتمادبرانگیز بین فردی ایفا می

)بر مبنای شایستگی، مسئولیت  0د مبتنی بر شناختنیز دو شکل از اعتماد را تعریف کرده است؛ اعتما 8مک آلیستر
Parayitam & ) )بر مبنای روابط و ارتباطات عاطفی( 2پذیری، قابلیت اطمینان و وابستگی( و اعتماد مبتنی بر عاطفه

Dooley, 2007.) 
 در این پژوهش، اعتماد مبتنی بر عاطفه مدنظر است.

مبنای هوش عاطفی است که منجر به بهبود عملکرد در محیط کار شده بر شایستگی عاطفی، توانایی فرا گرفته
ی، خودآگاه از توانایی اندعبارتشود که شود. شایستگی عاطفی بر مبنای پنج عنصر هوش عاطفی فرا گرفته میمی

 یهاتیموفقی اجتماعی. شایستگی عاطفی منجر به کسب هامهارتهمدردی و  توانایی خودمدیریتی، انگیزه موفقیت،
 وسعهتی به مشتری، اداره و هدایت نیروی کاری، تشخیص رفتار دیگران، رسانخدماتمتعددی در محیط کار شده و در 

 شود.کارهای گروهی و موفقیت در کارهای گروهی مؤثر واقع می

 .(Rehfeld , 2002)دهد دهد که هوش عاطفی، اعتماد را پرورش میها نشان مینتایج پژوهش

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. McAllister 

2. cognitive-based trust 

3. affective-based trust 
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وند ی آموزشی، ساخت و تولید، نمایانگر پیهاطیمحی مختلف نظیر هاطیمحگرفته در صورت تحقیقات گوناگون
 .(Crump, 2008)عمیق هوش عاطفی و اعتماد بین کارکنان است 

ی ؛ شایستگی شخصی و شایستگی اجتماعشودیمشایستگی عاطفی مدنظر در این پژوهش به دو بخش تقسیم 
(Golman, 1998). توانیم خودمان را مدیریتو می میشناسیمکند که چقدر ما خودمان را ن میاین شایستگی تعیی 

 کنیم.
 گردد:های عاطفی در محیط کار و اعتماد بین کارکنان، دو فرضیه به شرح زیر مطرح میبا توجه به ادبیات شایستگی

 ماد خواهند کرد.ر اعتهای شخصی کارکنان در محیط کار بیشتر باشد، به یکدیگر بیشتهرچه شایستگی -8فرضیه 
 های اجتماعی کارکنان در محیط کار بیشتر باشد، به یکدیگر بیشتر اعتماد خواهند کرد.هرچه شایستگی -0 هیفرض

 تأثیر اعتماد بر اخلاق کاری
دهند و گیرند، رفتارهای شهروندی بیشتری از خود نشان میدهد کارکنانی که مورد اعتماد قرار میها نشان میپژوهش

 .(Pillia et al., 1999)گردد ها تقویت میاخلاق کاری در آن
هشی های زیادی در مورد هوش عاطفی و اعتماد سازمانی و اخلاق کاری انجام گرفته است اما پژواگرچه پژوهش

های عاطفی در محیط کار و اعتماد افقی بین کارکنان و تأثیر آن بر اخلاق کاری در خصوص همبستگی بین شایستگی
های منابع انسانی بانک توسعه صادرات که اولین اگزیم بانک کشور است، نشان انجام نشده است. توجه به ویژگی

دهنده جوان بودن کارکنان بانک و ست که خود نشانسال ا 24دهد میانگین سنی پایین کارکنان بانک حدود می
بیش  ها است. مدرک تحصیلیهای آنان در مقایسه با کارکنان سایر سازمانمندیدرنتیجه، تفاوت آشکار نیازها و علاقه

منظور ریزی صحیح به. لذا، برنامه(Center of Productivity, 2010)این کارکنان، لیسانس و بالاتر است  %12از 
 رسد. پرورش اعتماد، امری ضروری به نظر می

 گردد.ها تقویت می: هرچه اعتماد بین کارکنان بیشتر باشد، اخلاق کاری آن2فرضیه 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 یهای شخصشایستگی

 توانایی خودآگاهی -8

 توانایی خودمدیریتی -0

 خود انگیزشی -2

 شایستگی اجتماعی

 آگاهی اجتماعی -8

 های اجتماعیمهارت -0

اعتماد میان 

 کارکنان

 

 

 اخلاق کاری
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 روش پژوهش
 81پژوهش حاضر از حیث روش توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش، تمامی کارکنان ستاد و 

نفر از کارکنان  042عداد نفر است. نمونه آماری، ت 122با تعداد حدود  هاشهرستانشعبه بانک توسعه صادرات در تهران و 
 . اندشدهگیری تصادفی انتخاب بانک بوده که با استفاده از شیوه نمونه

 20با  ایدر این پژوهش، بعد از مرور ادبیات تحقیق، مدل پژوهش استخراج شد. برای سنجش این مدل، پرسشنامه
یی، میزان موافقت و مخالفت تاهفت(. این پرسشنامه در مقیاس طیف لیکرت 8گویه طراحی گردید )جدول 

افزار رمی نریکارگبهها را مورد سنجش قرار داد. سپس با معادلات ساختاری و با هر کدام از گویه کنندگانمشارکت
PLS  های آمار توصیفی و تحلیل مسیر های آماری مورد استفاده شامل روشی تحقیق پاسخ داده شد. روشهاسؤالبه

 است. 
ستفاده شد ی ادییتأنظران و متخصصان موضوع و تحلیل عاملی ایی پرسشنامه از نظر صاحببرای مشخص کردن رو

-یصورتبهتغییر برخی از عبارات مبهم  -8شده، بدین صورت است:  جادیپرسشنامه ا(. خلاصه تغییراتی که در 8)جدول 
 . هابخشراتی به بعضی از اضافه کردن عبا -2حذف برخی از عبارات،  -0که قابلیت فهم بیشتری داشته باشد، 

افزار رمتوسط ن شدهانجامی محاسبه پایایی، استفاده از آلفای کرونباخ است. بر اساس محاسبات هاروشیکی از 
 آمده که مقدار قابل قبولی است. به دست 91/2تحقیق حاضر،  نامهپرسشاس، مقدار آلفای کرونباخ برای اسپیاس

 .1جدول 
 ابعاد هاشاخص هاگویه ج

277/0 
 .توانم نقش عواطف در محیط کار را درک کنمدر زندگی شغلی خود می -1-1
  .آگاهم امیکار یهاتیاز نقاط قوت و ضعف خود در انجام مسئول -1-7
 .اعتماد کامل دارم امیشغل یهاتیخود در انجام فعال یهاییبه توانا -1-3

 توانایی خودآگاهی -1

های شایستگی
 شخصی

237/0 

 .توانایی جلوگیری از رفتارها و حالات مخل را در محیط کار دارم -7-1
  .با دیگران صادق هستم -7-7
 .هستم یریپذتیدر شغل خود فرد مسئول -7-3
 .توانایی آن را دارم که خود را با شرایط مختلف در محیط کار سازگار کنم -7-4
 .تر کار را دارمموفق توانایی ارائه نظر و راهکارهای جدید برای انجام -7-7

 توانایی خودمدیریتی -7

2/0 

 .های بزرگی دست پیدا کنمبه موفقیت کنمیدر زندگی تلاش م -3-1
 .سو با اهداف سازمان انجام دهمرا هم میهاتیفعال کنمیسعی م -3-7
 .کنمیحداکثر استفاده را م ،دیآیکه برایم پیش م ییهااز فرصت -3-3
 .اهدافم را دنبال کنم کنمیسعی م ،موانع و مشکلاتی که وجود داردرغم علی -3-4

 خودانگیزش -3

277/0 

 .دیگران در زندگی دارم یهاتیسعی در شناخت اهداف و اولو -4-1
 .رندرا به دست آو شانیهاتیتوانایی لازم برای انجام فعال کنمیبه دیگران کمک م -4-7
 .نیازهای دیگران دارم نیبینی، تشخیص و تأمسعی در پیش -4-3
 .کنمیبرای ترغیب دیگران استفاده م یمؤثر یهاکیاز تاکت -4-4
 .توانایی شناخت روابط قدرت را در سازمان دارم -4-7

 آگاهی اجتماعی -4

های شایستگی
 اجتماعی

247/0 

 .ها را دارمتوانایی گوش سپردن به دیگران و متقاعد کردن آن -7-1
 .ها در محیط کار را دارموفصل تعارضمذاکره و حلتوانایی  -7-7
 .داشته باشم ،که عضو هستم ییهاتوانم نقش رهبر را در گروهمی -7-3
  .توانم آغازگر تغییرات مهم باشم و آن تغییرات را مدیریت کنممی -7-4
 .توانم باعث ایجاد روابط حمایتی و سودمند در محیط کار باشممی -7-7
 .پردازمیهمکاری با دیگران برای رسیدن به اهداف مشترک مبه  -7-7
 .پردازمیتیمی برای رسیدن به اهداف جمعی م یهاتیبه فعال -7-2

 ی اجتماعیهامهارت -7
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 ابعاد هاشاخص هاگویه ج

271/0 

 نظر کارکنان در مورد همکارانشان:
کنند از آن مزیتی ها همیشه سعی میآن ،که قوانین و مقررات مبهم است یزمان -7-1

 .برای خود کسب کنند
 .خود را ندارند یهاتیمعمولاً توانایی و مهارت لازم برای انجام فعال -7-7
 نیست.بینی و مطابق با انتظارات ها معمولاً قابل پیشاقدامات آن -7-3
 .کننداز شما حمایت می ،ها نیاز داریدکه به آن یزمان -7-4
 .ددهندر اختیار شما قرار نمی ،که به آن نیاز دارید یمعمولاً اطلاعات درست را زمان -7-7

 اعتماد بین کارکنان 

233/0 

 .دهمیارائه م ،رفتاری را که از من انتظار دارند ،در محیط کار -2-1
رعایت  ،کنندکنند یا با من کار میکه به من مراجعه می اخلاق را در مورد کسانی -2-7
 .کنمیم
 .هستم رسانیاریکارآمد و  ،مؤثر ،در زندگی شغلی -2-3

 اخلاق کاری 

 های پژوهشیافته
از لحاظ سنی، بیشترین تعداد  تشکیل دادند. هاخانمرا  %28را آقایان و  کنندگانمشارکت %19در این پژوهش، 

را  کنندگانمشارکت %14سال بودند که  42تا  22و  22تا  02ی سنی هاگروهن تحقیق در ای پرسشنامه بهدهندگان پاسخ
 %10سال بودند. از نظر تحصیلات،  12بالای  %1و  سال 12تا  42 بین در گروه سنی %82تشکیل دادند. پس از آن، 

دارای تحصیلات  %2و  پلمیدفوقدیپلم و  %82کارشناسی ارشد و  %20دارای تحصیلات کارشناسی،  کنندگانمشارکت
 تری بودند.دکتری یا دانشجوی دک

 تمایل بیشتری به شرکت در این تحقیق داشتند. ترجواناز نظر جنسیتی، آقایان و از نظر سنی، افراد 

 تخمین مدل
 SmartPLSافزار )برای محاسبه میانگین و جداول فراوانی( و نرم SPSSافزار نرم ازپرسشنامه  لیوتحلهیتجزمنظور به

 تحلیل مسیر، جهت برآورد رابطه بین متغیرهای پنهان مسئله( استفاده شد.ی و دییتأ)برای محاسبه تحلیل عاملی 
اده چند تن از اساتید مجرب رسید. در مورد روایی سازه با استف دییتأبه  شدههیتهجهت بررسی روایی محتوا، پرسشنامه 

م آن متغیر باشد، سه ترزرگبتوان گفت هرچه بار عاملی ی، بارهای عاملی مربوطه محاسبه شد. میدییتأاز تحلیل عامل 
 (.8گیری متغیر مربوطه بیشتر است )جدول در اندازه

 (CR( و ضریب پایایی ترکیبی )2R(، ضریب تعیین )AVEبررسی میانگین واریانس تبیین شده )

 دهد.، آلفای کرونباخ، ضرایب پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراج شده و ضرایب تعیین را نشان می0جدول 
ای برای ارزیابی پایداری درونی محسوب شده و بیانگر میزان همبستگی بین یک سازه و آلفای کرونباخ، سنجه

طای هایش در مقابل خشده بین سازه و شاخصهای مربوط به آن است که به معنای مقدار بالای واریانس تبیینشاخص
بوده که نشانگر پایایی  1/2دهد. این مقدار بالای ه میگیری مربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نتیجاندازه

هایشان با یکدیگر صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهها را نه بهاست. پایایی ترکیبی و پایایی سازه قبولقابل
گیری است. معیار است، بیانگر پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه 1/2این مقدار بالای  کهازآنجاکنند. محاسبه می

AVE، گی های خود است و میزان همبستشده بین هر سازه با شاخصمیانگین واریانس به اشتراک گذاشته دهندهنشان
روایی همگرای  دهندهبوده که نشان 1/2دهد. مقدار آن برای این مدل، بالای های خود را نشان مییک سازه با شاخص

 است. قبولقابل
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 ، ضرایب تعیینشدهاستخراجنباخ، پایایی ترکیبی، مقدار واریانس آلفای کرو .1جدول 

 2/0 <آلفای کرونباخ متغیرها/ضرایب
 <ضریب پایایی ترکیبی

2/0 
AVE> 7/0 

 271/0 212/0 233/0 های اجتماعیشایستگی

 217/0 271/0 277/0 های شخصیشایستگی

 271/0 211/0 234/0 اعتماد بین کارکنان

 217/0 287/0 2/0 اخلاق کاری

 : جدول آزمون فرضیات2جدول 

 نتیجه ضریب استاندارد Tمقدار   فرضیات
 پذیرش فرضیه 8/0 03/73  های شخصی، تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد بین کارکنان دارد.شایستگی

 رد فرضیه 072/0 173/0  های اجتماعی، تأثیر مثبت و معناداری بر روی اعتماد بین کارکنان دارد.شایستگی
 پذیرش فرضیه 77/0 4/17  ها دارد. ی بر اخلاق کاری آنمعناداراعتماد بین کارکنان، تأثیر مثبت و 

 صورت زیر تشریح شده است:نتایج آزمون فرض به
بوده  22/02ضریب معناداری مسیر  دارد. بر اعتماد بین کارکنانتأثیر معناداری های شخصی، : شایستگی8فرضیه فرعی 

 حکایت دارد.  %91بیشتر است. این مطلب از معنادار بودن رابطه در سطح اطمینان  91/8که از 
 812/2ضریب معناداری مسیر  های اجتماعی، تأثیر معناداری بر اعتماد بین کارکنان دارد.: شایستگی0فرضیه فرعی 

 حکایت دارد. %91معنادار نبودن این رابطه در سطح اطمینان  کمتر است. این مطلب از 91/8بوده که از 
بوده  4/81ها دارد. ضریب معناداری مسیر : اعتماد بین کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری بر اخلاق کاری آن2فرضیه 

انگر این مطلب حکایت دارد. همچنین، بی %91بیشتر است. این مطلب از معنادار بودن رابطه در سطح اطمینان  91/8که از 
 کند.ها را تبیین میاخلاق کاری آن %10است که اعتماد بین کارکنان به میزان 

 یریگجهینتبحث و 
ست. این اهای شخصی و اجتماعی بر اعتماد بین کارکنان انجام شده تاکنون مطالعات مختلفی در بررسی تأثیر شایستگی

ن در صنعت ی اعتماد بین کارکنااواسطهخلاق کاری از طریق متغیر بر ا هایستگیشاپژوهش با هدف بررسی تأثیر انواع 
ر های برازش بیانگتوان دریافت، شاخصها میداده لیوتحلهیتجزکه از نتایج  طورهمانبانکداری انجام شده است. 

ه فرضیه سهای تحلیلی تحقیق نشان داد فرضیه اول و سوم از و متغیرهای مکنون است. یافته سؤالاتبرازش مناسب 
ست پیشینه مورد مطالعه، رد شد. فرضیه اول بیانگر این ا برخلاففرضیه فرضیه دوم  کهیدرحالشدند  دییتأ شدهمطرح

ا تحقیقات گذشته ب راستاهمدارد. این نتیجه های شخصی، تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد بین کارکنان که شایستگی
ی های شخصی عامل مهمی برابه اعتماد در تعاملات نیاز دارند، ویژگی هاانسانکند با فرض اینکه است که بیان می

های فردی در جوامع کوچکی که (. اعتماد ناشی از شایستگیZucker, 1986گیری در مورد اعتماد است )تصمیم
 با افراد خارج از جامعه خود در تعامل هستند، متداول است. ندرتبه

ی بوده که بیشترین تعاملات افراد در درون خود بانک است. درنتیجه، اجامعهصورت لذا، بانک توسعه صادرات به
 های فردی در این بانک بر اعتماد تأثیر گذاشته است.شایستگی

دین ب های اجتماعی، تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد بین کارکنان ندارد.فرضیه دوم بیانگر این است که شایستگی
کند اعتماد در محیطی مبتنی بر روابط متقابل وجود دارد، یعنی در ت پژوهش است که بیان میصورت، برخلاف ادبیا
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(. نتایج پژوهش حاضر نشان 8212)الوانی، دانایی فرد،  ردیگیموضعیت دوطرفه و مشارکت کارکنان با یکدیگر شکل 
ی در مؤثر ها نقشدانگیزشی آنهای شخصی کارکنان یعنی توانایی خودمدیریتی، خودآگاهی و خوداد که شایستگی

ی هاصهیخصاعتماد مبتنی بر  -8ی وجود دارد: اعتمادساز، سه شیوه درواقعها و همکارانشان دارد. ایجاد اعتماد میان آن
های شخصی اشاره دارد. نوع دوم از طریق اعتماد نهادی. نوع اول به ویژگی -2اعتماد مبتنی بر فرایند و  -0شخصی، 

 یهاتیواقعشود که به گردد و نوع سوم اعتماد نهادی است که از راه نهادهایی ایجاد میرر ایجاد میی مکهامبادله
دهد که عمده راه نتایج این پژوهش نشان می .(Zucker, 1986) روندیمندرت زیر سؤال و به اندشده رفتهیپذاجتماعی 
 ی شخصی و در درجه دوم، اعتماد نهادی است. هاصهیخصی در بانک توسعه صادرات، ایجاد اعتماد مبتنی بر اعتمادساز

ها نیز وجود دارد )ضریب اعتماد میان کارکنان و اخلاق کاری آن ریمتغدار بین ی مثبت و معنیارابطههمچنین، 
ی دیگری قرار دارد که در رهایمتغاخلاق کاری کارکنان تحت تأثیر  %41دهد که (. این ضریب نشان می10/2استاندارد 

دهد، دانشمندان در ادبیات اعتماد بین نشان می زینحال، ادبیات پژوهش بااین مدل پژوهش حاضر گنجانده نشده است.
ی متعدد مانند رفتارهای هایخروجکه در روابط کاری، اعتماد منجر به اخلاق کاری و  کنندیمفردی اغلب فرض 

سطوح بالاتر اعتماد منجر به روابط  که کندیمبیان  8پوتنام .رد. چنین رفتارهایی منافع جمع را در بر داشودیمشهروندی 
دیل انجامد. همکاری من را به ما تبمی مؤثرترو در عوض، به حکمرانی دمکراتیک  دگردیمی بیشتر بر همکارمبتنی 

 کند.کند که دموکراسی بهتری را ایجاد میمی
ی فعالی را در اجتماعی که در هانقشافراد  -8شود به: بنابراین، اعتماد، اخلاق کاری را ارتقاء بخشیده و منجر می

 پذیر داشته باشند.رفتاری سازش -2صورت اخلاقی رفتار کنند، به -0بگیرند،  عهده ربآن هستند، 

های ساختاری و ( است. تفاوتصادراتبانک توسعه ی این پژوهش، جامعه آماری تحقیق )هاتیمحدود ازجمله
 محتوایی در اطلاعات و دانش موجود در این صنعت ممکن است مانع تعمیم نتایج این تحقیق به صنایع دیگر گردد.

 پیشنهادها

صورت شود افراد بهبا توجه به نتایج پژوهش حاضر برای تقویت اعتماد بین کارکنان در بانک توسعه صادرات پیشنهاد می
 مل کنند:زیر ع
 شود.رک و راست عمل کردن؛ رک و راست بودن به اعتماد و اطمینان منجر می .1
 گردد.یی منجر به افزایش اعتماد میگوراستحقیقت را گفتن:  .2
 شود دیگران بیشتر به شما اعتماد کنند.بودن باعث می ریپذتیمسئولبودن:  ریپذتیمسئول .3
 هایریگمیتصمثبات در  .4
 با اهداف سازمان سوانجام اقدامات هم .5
 درک احساسات و عواطف دیگران .6

است، ممکن است نتایج آن قابل بسط به سایر  شدهی آورجمعاین پژوهش از بین کارکنان بانک  یهاداده ازآنجاکه
های نهادی را علاوه بر که شاخص ترجامعتوانند از مدلی های آتی میهای دولتی نباشد. لذا، پژوهشسازمان

ها مورد آزمون قرار دهند. گرفته، کمک بگیرند و مدل را در سایر سازمان در نظرفردی و اجتماعی  هایشایستگی
 .اعتماد را نیز که در اخلاق کاری کارکنان اثرگذار هستند، احصا کرد جزبهتوان عوامل دیگری همچنین، می
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