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 چكیده 

ترین و شدن مفاهيم سرمایه اجتماعی را دگرگون کرده است. یكی از اصلیعصر دانش و گذار به جهانی

اجتماعی مفهوم اعتماد سازمانی است. این پژوهش بر این باورست که شریعت ترین مفاهيم سرمایه پيچيده

اد اعتم الگوکند، لذا پژوهش حاضر با هدف ارائه اسلام بهترین شيوه در مدیریت و خلق اعتماد را ارائه می

ی شد ی بررسشد. اعتماد سازمانی در مقوله اعتماد به دیگران در مفاهيم اسلام انجام سازمانی با رویكرد اسلامی

 ، عوامل اخلاقی و رفتاري وعوامل اقتضائی و موقعيتی از عوامل انگيزاننده، عوامل ساختاري،و مدلی متشكل 

روش تحقيق مورد استفاده آميخته به صورت دو مرحله اي،  کارکنان مورد توجه قرار گرفت. هاي شایستگی

در مرحله اول کيفی با استفاده از استراتژي نظریه برخاسته از داده ها )گراندد تئوري( و مرحله دوم کمی 

بنيادي، توصيفی و کاربردي و رویكرد پژوهش در  –)توصيفی، پيمایشی( بوده است. جهت گيري پژوهش 

مرحله دوم قياسی بوده. جامعه آماري در مرحله اول خبرگان و متخصصين می باشند  مرحله اول استقرایی و

استفاده از روش نمونه گيري گلوله برفی براي دستيابی به مدل اوليه و در مرحله دوم اساتيد و صاحبنظران  که با

نفر که  276 علمی فعال در وزارت علوم، تحقيقات و فناوري، شاملهاي آموزش عالی شامل اعضاي کميته

به صورت نمونه گيري تصادفی طبقه اي مورد مطالعه قرار گرفته اند. ابزار پژوهشی مصاحبه و پرسشنامه 

ان دهند محاسبه گردید، که نشبراي بررسی اعتبار پرسشنامه محقق ساخته بوده است. ضریب آلفاي کرونباخ 

ا اده از نظرات خبرگان و همچنين اساتيد راهنممناسب بودن ابزار پژوهش است. روایی پرسشنامه ها نيز با استف

پس از گردآوري داده ها، با  آماري مورد استفاده در مرحله دومروش  و مشاورین مورد تائيد قرار گرفت.

مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. از آمار توصيفی و تحليل عامل تائيدي براي  SPSSاستفاده از نرم ابزار 

 گرفت.هاي نهایی مورد آزمون قرار ن در پایان با استفاده از نرم ابزار ليزرل مدلتائيد ابعاد مدل و همچني

ان را اقتضایی، اخلاقی و شایستگی کارکناین پژوهش ارتباط معنادار پنج عامل انگيزاننده، ساختاري، هاي یافته

 تایيد کرد. 

 

 شایستگی کارکنان، ليزرل تئوري برخواسته از داده ها، : اعتماد سازمانی، رویكرد اسلامی، کلیدیهای واژه
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 مقدمه (1-1

بلكه به عامل انسجام  ،نهادها به خودي خود قابل دوام نيستند و ها نياز استبراي استقرار اعتماد به وجود نهاد

ی نياز هاینهادها براي تداوم خود به ارزش گاه اعتقاد به مشروعيت نيز نياز است.بخش همكاري داوطلبانه و تكيه

این دست  تواند جایگزیندارند که مردم به آنها قویا اعتقاد داشته باشند. شایان ذکر است که موفقيت اقتصادي نمی

مفهومی فراگير است که در تمامی ابعاد زندگی بشر سایه انداخته است، یكی از انواع  مفهوم اعتماد ها باشد.ارزش

اعتماد، اعتماد در سازمان است، ساز و کار خلق و افزایش اعتماد در سازمان، موفقيت اقتصادي و اجتماعی سازمان 

ز پژوهش به دنبال ارائه مدلی او مفهوم اعتماد، این  ها کند، با توجه به رابطه تنگاتنگ بين ارزشرا تضمين می

اعتماد اجتماعی بر اساس رویكرد اسلامی است. در این فصل به بررسی بيان مساله، اهميت پژوهش، سوالات 

 شود.پژوهش، ضرورت پژوهش و اهداف پژوهش پرداخته می

 

 مسأله بیان(1-2

ها نمازسااز کمی اد تعد، متأسفانه، ستاحاکم ان حية بيشتر مدیرروظن بر ءسوو که بدگمانی ، معاصرن مادر ز

تقویت و ساختن اي بران ببالند. مدیرن فرهنگهایشاد در عتماري و اهمكا، تيمیب نند به کيفيت مطلوامیتو

و درك تجربه ن را مازیا ساوه گر، یگراد  دفرد اعتمااد افرانند که چگونه اباید بد، یا چند بخشدو بين د عتماا

ین مطلب ، درك ایگررت دشد می کند. به عبان رمال زخلادر ها وهیا گراد فرابين د عتمااچگونه و میکنند 

ر، فتاربر ش ینكه تأثيراز اپيش د یگر تجربه می شواد دفردر انی روانظر د از عتمااست که چگونه وري اضر

بيانی د، اعتمي امدیریت بر مبناد. تحليل شوو تجزیه ن، مازسااد در فرابين د عتمااز انتایج حاصل رات و نتظاا

و به کارگيري  ستر اشكان و آبه خوبی نمایاوزي مرابط ي آن در رواست که جااکهن اي ندیشهاز انوین 

تكنيكی د عتماي امانی مؤثر باشد. مدیریت بر مبنازسادي و فرب کسب نتایج مطلودر ند امیتوي آن هارکازوسا
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د که میشوري فتارتكنيک ان به عنوان بدن نوما تا ک؛ امیگيرندر به کاد آن را بط خودر رواها ننسااست که ا

بين ع یک موضود عتمااست. ا هنگریسته نشد، گرفته بهراز آن مختلف ي هاهجایگازش داد و در موآن را آ

ست ز امينه ساد زعتما، ابه د. میگيرت جامعهشناسی نشأو شناسی روانشتههایی مانند و از رست اي اشتهر

یک د عتماایعنی (. 2811)پناهی، کنيمد یجااها نمازسارا در درون ر کت مؤثرچگونه مشا ینكهاي درك ابر

هميت اها هميشه با نمازسادر کت رمشا، نيمداکه میر طونهما و فریندآمیرا کت رمشاا یرزست ي اعنصر کليد

هاي اجتماعی تعریف شده است، در رویكرد اعتماد در مدل اسـلامی در حوزه سـرمایه از طرفی  ست.ا دهبو

سيله وجتماعی به اقع سرمایه در وا (.2811)کوهكن، ست اجتماعی انتيجه سرمایه و مؤلفه د، عتماااســلامی 

د آورده و جووبه را جتماعی اسرمایه د عتمااطرفی د. از آن دار بااي سویه دو بطه د و راشناخته می شود عتماا

تقویت اد فرن امياد عتما، اه باشدشتد داجووکافی ازه نداجتماعی به اسرمایه اي جامعه در گر ایگر ف دطراز 

جتماعی اسرمایه ان از نمی تو، شته باشداندد جون ومازیا سااده یک خانوي عضان امياد عتمااگر دد، امی گر

و تباطی اربعد ن سط مياواحلقه ، جتماعیابعد شناختی سرمایه ان به عنود عتمااها سخن گفت. وه ین گردر ا

مدلی از خلق اعتماد ســازمانی با رویكرد اســلامی ارائه نشــده اســت، با  دد، تا به حالتلقی می گرري ساختا

عتماد رسد، ارائه مدلی از اتوجه به تغيير ناپذیري قوانين اسـلامی و فرهنگ اسلامی حاکم بر کشور به نظر می

ها و معضلات ناشی از به کارگيري تواند بخشـی از معضـلات ناشـی از عدم اعتماد در سـازمانسـازمانی می

 هاي سازمانی را کاهش دهد.تئوري

 

 پژوهش ضرورت(1-3

با توجه به بيانات مقام معظم رهبري، انجام تحقيقات در حوزه علوم انسانی با رویكرد اسلامی اهميت و 

 اعتماد نقش اساسی هم در روابط بينضرورت ویژه اي دارد که در تحقيقات پيشين به آن توجهی نشده است. 

عرضه کننده کالاها و خدمات و هم در روابط فی ما بين کارکنان و نقش انها در سودآوري هاي مشتري و شرکت

 املا به آن. مولفه اعتماد نيز در رویكرد اسلامی داراي اهميت خاص می باشد که در فصل دوم کداردشرکت 

ت صوصا مدیریخعلوم انسانی مهاي . با توجه به اینكه رویكرد اسلامی به تازگی در رشتهاشاره شده است

ی اسلامی شناسایدرگير هم در اعتماد سازمانی و هم در رویكرد هاي نياز است که مولفه ورود پيدا کرده است و 

مختلف مورد بررسی و کاوش قرار گيرد. در این تحقيق سعی بر ان هاي شوند تا روابط ما بين آنها از دیدگاه
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ه مواردي ک درگير در اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی استخراج شود. هاي است که تا سر حد امكان مولفه

 در ذیل ذکر شده اند به عنوان ضرورت تحقيق برشمرده شده اند: 

  هاي اعتماد سازمانی و رفتار اسلامی تئوري تلفيقی ازارائه الگوي 

  استخراج دانش از الگوهاي اسلامی مدیریت 

  رویكرد اسلامی براي کمک به سازمان ها براي ایجاد تعالی سازمانیاستخراج الگوي اعتماد اسلامی با 

 

 اهداف پژوهش(1-4

 توان موارد ذیل دانست:ترین اهداف این پژوهش را میمهم

 هاي اعتماد سازمانی شناسایی ابعاد مدل 

 اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامیهاي مشخص کردن مولفه 

  اسلامیمدل اعتماد سازمانی با رویكرد اهداف 

  استخراج مدل مفهومی براي اعتماد سازي با رویكرد اسلامی 

 

 پژوهشهای سؤال(1-5

 اصلی پژوهش به شرح ذیل هستند.هاي سوال

  الگوي اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی چگونه است؟ 

 در اعتماد سازمانی کدامند؟  تاثير گذارهاي مولفه 
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 کلیدی تحقیقهای تعاریف مفهومی و عملیاتی واژه(1-6

 اعتماد سازمانی -1

 الف( تعریف مفهومی اعتماد سازمانی 

ترش ها و گسآميز در سازماناي براي کنش جمعی موفقيتاز نظر محققان سازمانی، اعتماد سازمانی مقدمه

 ااعتماد سازمانی، اطمينانی است که مدیران و کارکنان به یكدیگر دارند و ی شود.سرمایه اجتماعی تلقی می

هاي گونه شانسی براي تحقق اهداف و استراتژيها هيچبایستی داشته باشند. بدون وجود اعتماد، سازمانمی

رپرستان بر اعتماد با سخواهند ارتباطی مبتنیخود ندارند. اعتماد، نوعی ارتباط است که کارکنان برمبناي آن می

با اعتماد بين کارکنان و مدیریت، امري حياتی بوده و ها، ارتباطات توأم خود داشته باشند. براي تمامی سازمان

وري سازمانی داشته باشد. اعتماد، نوعی ارزش اساسی انسانی است که تواند تأثيري منفی بر بهرهفقدان آن می

 منظور دستيابی به مزایاي بالقوههاي مكمل، بهباید در هر سازمانی توسعه داده شود. ایجاد اعتماد براي بخش

، 1نم)پوتها، در واقع نوعی الزام و اجبار استن، بسيار مهم و حياتی است. ایجاد این اعتماد براي سازمانسازما

براي مثال اعتماد سازمانی به عنوان فضایی که افراد در آن احساسات  (.2991، 2؛ راگر، جيمز و دیوید2991

دانند که است. اعتماد سازمانی اطمينانی میمتقابلی از اطمينان، ملایمت و مقبوليت دوطرفه دارند؛ تعریف شده 

کنند)چاتوت و همكاران، هاي مدیریت را باور میها گفتهکارکنان نسبت به مدیریت دارند و ميزانی که آن

2222.) 

 تعریف عملیاتی اعتماد سازمانی  (ب

هم از دیدگاه درون توان ها از بعد نظري و عملی داراي اهميت است. اعتماد را میمفهوم اعتماد براي سازمان

سازمانی و هم محيط بيرونی سازمان مورد مطالعه قرار داد.  اعتماد به سازمانهاي اجرایی نيازمند ایجاد اعتماد 

ميان کارکنان و مدیران بخشهاي اجرایی است، بنابراین توجه به ایجاد اعتماد درون سازمانی بسيار مهم است. 

ر سازمان به عنوان یكی از مهمترین سرمایه هاي اجتماعی نياز است و براي مدیریت بهينه، به ایجاد اعتماد د

این امر باعث پيوند همدلی ميان کارکنان و مدیران بخشهاي اجرایی ميشود. موضوع اعتماد اهميت نظري و 

عملی مهمی براي مطالعه سازمانهاي اجرایی دارد. اعتماد به مثابه پدیده ایست تسهيلگر که باعث بهره وري 

شود، زیرا تبادل اطلاعات مرتبط و مناسب بين ها ميشود. اعتماد به عملكرد اثربخش منجر میشتر سازمانبي

                                                           
1 Putnam 
2 Roger, Mayer, James and Davis 
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کند. اندیشمندان مدیریت، اعتماد را عامل مهمی در همكاري و تعارض، کارکنان و سازمانها را تشویق می

ها براي اجتناب از بروز سازمان (.2997، 1سبكهاي رهبري، مشارکت و بالندگی سازمانی ميدانند)بنيس، نانوس

ها که مكانيسمی کنترلی است، هاي ارزیابی و حسابرسی شرکترفتارهاي خودخواهانه و خودمحور، از دوره

اد هایی غيرشخصی براي اعتمعنوان جایگزینهاي قانونی گرچه ضعيف هستند، اما بهاند. این راهاستفاده کرده

. شوند، اما غالباً غيراثربخش هستندقانونی و رسمی اعتماد نيز منجر میکنند که البته به مشروعيت عمل می

صورتی فزاینده آن را ایجاد کرد. ایجاد و حفظ اعتماد، با ترویج توان بهتوان تقاضا کرد، اما میاعتماد را نمی

ه تقویت منجر ب شود. اعتماد سازمانی،ها، آغاز میهاي مشترك و پذیرفته شده بين بخشبر ارزشفرهنگ مبتنی

 .سازدها شده و محيطی فعال براي کار فراهم میگيريکارکنان و افزایش مشارکت در تصميم

 توانمند سازی -2

 الف( تعریف مفهومی توانمند سازی

که در آن افراد ضمن کنترل خود؛ آمادگی نحوي سازي به معناي طراحی ساختار سازمان است، به توانمند

کند که آن توانمندسازي در کارکنان شرایطی را ایجاد می .را نيز داشته باشند پذیرش مسئوليتهاي بيشتري

کنند و به رشد کافی براي پذیرش مسئوليتهاي بيشتر در آینده دست زندگی کاري خود را در پرتو آن کنترل می

زم براي توانایی لاکند تا شود که طی آن مدیر به کارکنان کمک میتوانمندسازي به فرایندي اطلاق می .یابند می

تصميم گيري مستقل را به دست آورند. این فرایند نه تنها در عملكرد افراد بلكه در شخصيت آنان نيز مؤثر 

يري گ ترین سطوح سازمان است. فرایند تصميم است. مهمترین مفهوم توانمندسازي، تفویض اختيار به پایين

هاي کاري نيز باید مسئول یک قسمت کامل از راد یا گروهباید از درجة بالاي عدم تمرکز برخوردار باشد و اف

 فرایندهاي کاري باشند

 سازیب( تعریف عملیاتی توانمند 

ميم کند تا توانایی لازم براي تصتوانمندسازي به فرایندي اطلاق ميشود که طی آن مدیر به کارکنان کمک می

د افراد بلكه در شخصيت آنان نيز مؤثر است. گيري مستقل را به دست آورند. این فرایند نه تنها در عملكر

مهمترین مفهوم عملياتی توانمندسازي، تفویض اختيار به پایينترین سطوح سازمان است. فرایند تصميم گيري 

                                                           
1 Bennis & Nanus 
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باید از درجة بالاي عدم تمرکز برخوردار باشد و افراد یا گروههاي کاري نيز باید مسئول یک قسمت کامل از 

 فرایندهاي کاري باشند

 تعهد سازمانی  -3

 الف( تعریف مفهومی تعهد سازمانی

تعهد سازمانی یک نگرش است. یک حالت روانی است که نشان دهندة نوعی تمایل، نياز و الزام جهت ادامه 

باشد. تمایل یعنی علاقه و خواست قلبی فرد براي ادامه خدمت در سازمان، نياز اشتغال در یک سازمان می

هایی که در سازمان کرده ناچار به ادامة خدمت در آن است و الزام عبارت از گذاريسرمایهیعنی فرد به خاطر 

دگاهی بيند از دیدین، مسؤوليت و تكليفی است که فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن می

یک »این تعهد سازمانی بنابر  .دیگر، تعهد سازمانی نوعی احساس وابستگی و تعلق خاطر به سازمان است

نگرش دربارة وفاداري کارمندان به سازمان است، و یک فرایند مستمري است که از طریق آن اعضاي سازمان 

دهند. بدیهی است تعهد سازمانی کارکنان علاقة خود را به سازمان و موفقيت و کارایی پيوسته آن نشان می

ازمان وري سزمان تاثير مثبت داشته و موجب ارتقاء بهرهزمانی ارزشمند خواهد گردید که بر روي عملكرد سا

  گردد.

 ب( تعریف عملیاتی تعهد سازمانی

به اعتقاد پورتر و همكاران، معيارهاي اندازه گيري تعهد سازمانی شامل انگيزة بالا، قبول سازمان و پذیرش 

تعهد سازمانی به  مان است.اهداف آن، آمادگی براي تلاش فراوان و علاقه مندي براي حفظ عضویت در ساز

نگرش کلی فرد به سازمان به عنوان یک کل دلالت داشته ، در بر گيرنده پذیرش اهداف و ارزشهاي سازمان، 

تعهد سازمانی  اورایلیتمایل به تلاش براي سازمان و قصد ادامه عضویت در سازمان و وفاداري به آن می باشد. 

ان و اطفی با اهداف و ارزشهاي یک سازمان، به خاطر خود سازمرا به معنی حمایت و پيوستگی و چاتمن ع

 مطالعه بارن و همكارانش. اند تعریف کرده دستيابی به اهداف دیگروسيله براي دوري از ارزشهاي ابزاري آن 

نشان داده است که عواملی از قبيل مسئوليت فردي، تكرارپذیري کار، فرصت براي ارتقاي شغلی، وجود 

جایگزین، سن، سابقه، جنسيت و رضایت از سرپرست از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی  فرصتهاي شغلی

  .محسوب ميشوند
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 فصل دوم

 و پیشینه تحقیقنظری  مبانی
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 مقدمه( 2-1

و فرایند انجام پژوهش پرداخته شد، در  ضرورت پژوهش، اهميت مسئله پژوهش در فصل گذشته به بررسی

هاي اعتماد سازمانی و مروري کوتاه به پيشينه حاضر به بررسی تعاریف و مفاهيم نظري، نظرات و مدلفصل 

 شود.پژوهش پرداخته می

 

 اعتماد سازمانی نظری مبانی( 2-2

مفهوم اعتماد از جمله مفاهيمی است که از سوي صاحب نظـران رشـته هـاي علمـی مختلف، مورد توجه و 

بررسی قرار گرفته است. در واقع محققان در ایـن رشـته هـا، موضـوع مشابهی را از رویكرد هاي مختلف 

د تمرکز کرده اند که این امر مورد بررسی قرار داده اند، کـه هـر یـک بـر جنبـه هـاي خاصی از مفهوم اعتما

؛ روسو و همكاران،  2991خود منجر به ارائـه ي تعریفـی نـاقص از اعتماد شده است )لویسكی و همكاران، 

ی اعتمـاد وجـود تعریف سـازمان معتقد است که اختلاف نظرهاي زیادي در مورد (، 2991(. هوسـمر)2991

هوم مهمی براي مطالعه مـی باشـد ولـی موضوعی است که تفسير کند که هر چند اعتماد مفبيان می وي  د.دار

(، معتقدند که اعتماد شبيه اتـمسفر است، بـطور گسترده 2971 و تعبيرهاي متفاوتی دارد. )پورتر و همكاران،

باشد، ولی هنگامی که زمان تعریف دقيق آن در حوزة شود، براي سازمانها حياتی میدربارة آن صحبت می

 اي کهشناسان اجتماعی از طریق تاکيد بر عوامل زمينهروان شود.رسـد، دچـار ابهامات زیادي میـیسازمان م

ممكـن است باعث افزایش و یا کاهش اعتماد شود، اعتماد را به عنوان انتظار افراد از رفتـار دیگـران در حين 

ـوان یـک اعتقاد و یا انتظار و یا کنند. روانشناسان شخصيت، به اعتماد به عنتعاملات اجتماعی تعریف می

و  کننـد. اقـتـصادداناناحساسی که ریشه در شخصيت آدمی و یا ظرفيـت روانـی اوليـه فـرد دارد، نگـاه مـی
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از  ناشی جامعـه شناسـان اعــتماد را از منظـر سـازمانهـا و مشوق هایی که براي کاهش بی ثباتی و نگرانی

 (.2991کنند )لویسكی و همكاران ،شود، بررسی میایجاد می هـا(بـه غری )تعاملات بـا بيگانگـان

(، معتقدند که مفهوم اعتماد در زبان مشترك به معنی ميزان تمایل فـرد  به نسبت دادن 2912کوك و وال )

به اعتماد را  (، 2999نيات خوب به دیگران و داشتن اطمينان بـه گفتـار و کـردار آنهـا مـی باشـد. رابيسون)

انتظارات، فرضيات و یا عقاید یک فـرد در رابطـه بـا احتمال اینكه اعمالی آتی طرف هاي مقابل، مفيد، »عنوان 

(، اعتماد سـازمانی  2222کند. )شاکلی، زالباك،تعریف می« مطلوب و فاقد منافع فردي و فرصت طلبی باشد

متقابل هاي سازمانی، مناسبات، تجربيات، وابـستگیهاي انتظارات مثبتی که افراد، بر پایة نقش "را به عنـوان 

اعتماد به عنوان  از نيات و رفـتارهاي مختلف اعـضاء سازمان دارنـد، تعــریف مـی کننـد. از دیـدگاه آنها

احساس اطمينان کارکنان به سودمندي و ثبـات رفتـار  واظهارات سازمان هنگام مواجه با شرایط ناپایدار و "

اطمينان به رفتار فرد به منظور دستيابی "(، اعتماد را به عنوان 2997تعریف ميشود. گـریفين، ) "مخاطره آميز 

 تعریف می کند. "بـه اهـداف سازمان در زمان ناپایدار و در شرایط مخاطره آميز 

فته رامروزه اهميت اعتماد در روابط اجتماعی، اقتصادي، سياسی و سازمانی بطور چشمگيري مورد توجه قرار گ

است. در مطالعات سازمانی نيز از اعتماد به عنوان عامل بنيادي براي سازمان هاي اثر بـخش نام برده می شود 

و متخصصين رهبري و محققان به اهميت ایجاد اعتماد در بين نيروي کار اذعـان دارند. مـطالعه ادبيات سازمانی 

موفقيت فـردي و سازمانی می باشد )ارگيرس نشان می دهد که اعـتماد یک عامل حياتی و ضروري براي 

(.  بالا بودن اعتماد درون سـازمانی ضعف در سایر 2962؛ مک گرگور،2967؛ ليكرت، 2992؛ کاوي، 2978

 .منابع لازم براي ارتقاء بهره وري را تا حدي جبـران می کند

و روابط درون و برون سازمان  دهند که اعتماد اثرات درون فردي و بين فردي ایجاد کردهبررسی ها نشان می

دهد. از این رو گفته می شود بالا بودن اعتماد سازمانی مساوي با بهبود رضایت شغلی، را تحت تأثير قرار می

تعهد سازمانی، فضاي اطمينان بين کارکنان افزایش همكاري و همفكري، تقسيم اطلاعات، حل مسئله، تسهيل 

ري و نوآوري سازمانی، کاهش فشار روحی و روانی، کـاهش عدم اطمينان توانمندسازي، توانایی تغيير، یادگـي

 .شوددر نهایت ایجاد چارچوبی براي افـزایش بـهره وري سازمانی میها و  نسبت به آیـنده، حل تعارض

زش، مت، کاهش انگيپایين بودن اعـتماد درون سازمانی، باعث افزایش تعارض، بی ثباتی سازمانی، ترك خد

لاینـحل، مانع تراشی بر سر تحقق اهداف سازمانی و ... را در پی خواهد داشت ) هاي اعتصاب شایعات و

؛ کارسگارد 2996؛ لاپورت و همكاران، 2974؛ فوکس، 2222؛ درکس و همكاران، 2222هارت و همكاران ، 
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سازمانهاي  دهد که عملكرد و تعهد کاري و سازمانی نيروي کار در(. شواهد نـشان می2222و همكاران، 

ند، دهند، انگيزه و روابط کاري پایينی داردولتی ایران پایين است. کارکنان وظایف محوله را به خوبی انجام نمی

ر این قرائـن  دلالت ب. باشندرضایت شغلی چندانی ندارند و همواره به فكر ترك سازمان و تغيير شغل می

نها رسد ناشی از پایين بودن اعتماد آلتی است که به نظر میپایين بودن ميزان تعهد کـارکنان در سازمانهاي دو

توانند اعتماد درون سازمانی را به سازمان باشد. سوالی که مطرح می شود این است که مدیران چگونه می

درسازمانهاي خود ارتقـاء دهند؟ عوامل متعددي بر اعتماد سازمانی تأثير ميگذارد و مطالعاتی در این حوزه نيز 

؛ دالی 2222؛ لـویسـكی و همكاران،  2224؛ لاکا ماتـبولا،2978ت گرفته است )گرگيور، صـور

ها شایستگی مدیریتی مدیران دهد که یكی از متغيرهاي مهم در سازمان(.  مـطالعات نشان می2991وهمكاران،

یران موضوع ریتی مداست که تاثير آن بر اعتماد سازمانی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. اما شایستگی مدی

رسد که اگر کارکنان تصور کنند ها در مطالعات سازمانی است. چنين به نظر می پژوهش بسياري از پژوهش

 مدیران شایسته اي بر سازمان حاکمند، اعتماد سازمانی آنها تحت تأثير قرار خواهد گرفت.

هـا، نی است. ادبيات روابـط بـين سـازمانوکاري براي کنترل سازما در ميان دانشمندان علم سازمان، اعتماد ساز

 دو تعریـف عمومی از اعتماد ارائه ميدهد:

 اطمينان یا پيش بينی پذیري انتظاراتی که فرد در مورد فرد مقابل خود دارد،   -2

 (. 2992یا اطمينان از اینكـه فرد مقابل خيرخواه شما است )رینگ و وندوون،  -2

تعریـف از اعتمـاد وجـود دارد : اعتمـاد فردي به فرد دیگر، وقتی که در رابطة در ادبيات گذشتگان نيـز ایـن 

، در چنـين حالت اعتمادسازي .مبادلاتی بين آنها، امكان سوءاستفاده از نقاط ضعف طرف دیگـر منتفـی اسـت

باشـد که  ( به این ویژگی مشهور2شرایطی به وجود می آید که شخص قابل اعتماد در روابط مبادلاتی خود: 

( تعدیل هایی که با تغييـر شـرایط )بـراي 2تمامی تلاش خود را براي انجام دادن تعهدات قبلی مبذول ميكند 

( حتی در 8دهد، عادلانه برداشت ميشود مثـال تغييـر شرایط بازاري( در رفتار خود با طرف مقابل ارائه می

ابراین، دهد. بن رد، فرصت طلبی غيراخلاقی نشان نمیشرایطی که امكـان سوءاسـتفاده از طرف مقابل وجود دا

تعریف ما از اعتماد بين سـازمانی، داراي سـه جـزء قابليت اطمينان، رفتار توأم با اخلاق خوش و رفتار منصفانه 

 آید، بلكه سازوکاري غير است. بنابراین، اعتماد بر پایة قرارداد یا تضمين شـخص ثالـث بـه وجود نمی

 .اردقراردادي د
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 اعتماد( 2-3

اعتماد را حالت روانی به منظور پذیرش احتمال  2991در سال  1راسویی تعاریف زیادي از اعتماد ارائه شده است،

 2994در سال  2پذیري بر اساس انتظارات و رفتار مثبت از دیگري تعریف کرده است. بامی و هارسونآسيب

 هيچ یک از طرف قصد آسيب رساندن به دیگري را ندارد.اعتماد را رابطه اي دو طرفه تعریف کرده است که در آن 

در سال  4تماعی تعریف کرده است. فاکی یاماهاي اجاعتماد را راهی براي کاهش پيچيدگی 2222در سال  3لاهمان

هنجارهاي مشترك و برخواسته از صداقت در بين اعتماد را انتظاري  حاصل از جامعه منظم  بر اساس  2991

عملی که معمولا  دانسته اند، اري دو بعديرا رفت اعتماد  2996در سال  5اعضاي جامعه دانسته است. گریک و ميلز

ست. اجتماعی اهاي تعيين شده  شامل آرایشی از آرایه مفيدتر است و عموما توانایی انجام عمل در شرایط اعتمادي

گویيم به کسی  اعتماد داریم به این معناست که احتمال وقتی ما می"بر این باورست که  2911در سال 6کمبتا 

که سودمند است و یا اینكه حداقل دست به اقدامی مضر نزند براي ما کافی است تا اینكه فرد عملی را انجام دهد 

م اعتماد را  درگيري بين تصميم در مورد پذیرش ریسک انجا 2999. کلمن در سال "همكاري داشته باشيم با او

ابعاد مجزاي  اعتماد را تابعی از 2996در سال  7در آینده است. تایلر و کاميربا دیگران  عمل بر اساس ارزیابی رفتار

در تعریف اعتماد آورده  2992در سال  10و هالمز دانسته است. بوم9، تجارب رفتار متقابل8اعتماد، شباهت مشخصه

در  11هاي خطر آفرین براي فرد است. زائوهاي دیگران در موقعيتاعتماد انتظارات مثبت در مورد انگيزه است که

داند که در آن عموما یک رابطه دو حالته بين دو موجودیت برقرار اعتماد یک موقعيت اجتماعی می 2221سال 

 ودیت شامل اعتماد، باورها و انتظارات است و دیگر موجودیت و عمل به شيوه سودمند است.شود، یک موجمی

تعریفی را از اعتماد ارائه کردند، که در این پژوهش به عنوان تعریف مبنا از  2226در سال  12هورتيج و دیزارت

، تسازمانی تشكيل شده اس ار فرااعتماد از چندین معي "شود، آنها بر این باور هستند کهاعتماد در نظر گرفته می

تماد مندي به اععلاقه از ايمنجر به انعكاس چند رشته عملكردهاي احتمالی ممكن هستند کهطيفی از  این معيارها 

                                                           
1Rousseau 
2Barney and Hansen 
3Luhman 
4Fukuyama 
5Creed and Miles 
6Gambetta 
7Tyler and Kramer 
8characteristic similarity 
9experience of reciprocity 
10Boon and Holmes 
11Zhou et al. 
12Hartog and Dietz 
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از  مجزا توان اعتماد به عنوان مفهومیرسد که نمیاز تعاریف ارائه شده به نظر می"است.و طبيعت چند بعدي 

حضور دارد، لذا ارائه تعریف دقيق  آشنایی و همكاري اعتماد در تمامی روابط ساختار روابط اجتماعی منفک کرد، 

پيش از این محققين اعتماد را به دو دسته اعتماد شخصی و اعتماد  و چندبعدي از مفهوم اعتماد کاري دشوار است.

  (. 2811، بودلایی و همكاران، 2811ي، ؛ ناد2811)کوهكن، اندبندي کردهسازمانی دسته

 

 اعتماد فردی( 2-4

که به  کند و موجودیتیکه اعتماد می حضور دارند، موجودیتی حداقل دو موجودیت در خلق مفهوم اعتماد 

ود شمعمولا در ادبيات اعتماد به آنها اعتماد کننده و اعتماد شونده گفته میشود، تشكيل شده است. او اعتماد می

 عتماد شونده هر دو انتظار رفتاريها باشند. اعتماد کننده و اها یا گروهها، شرکتتوانند افراد، سازمانمیکه 

باشد و یا اینكه شكست اعتماد را در  رفتار اعتمادآفرینتواند حاکی از اعتماد را دارند. واکنش به اعتماد می

شود، یوقتی اعتمادي تائيد مکندتمادي خود پيروي میپی داشته باشد. اعتماد کننده معمولا از نتيجه رفتار اع

شود، وقتی رفتاري مغایر رفتار مبتنی بر اعتماد ارائه ، ارزشمندي و پاداش میایجاد حس افتخارمعمولا منجر به 

تعامل بين اعتماد کننده و اعتماد  شود.ود، معمولا منجر به سرخورگی و بازندگی در اعتماد کننده میشمی

رابطه ممكن است فقط براي یک موقعيت و یا یک سناریو برقرار شود.  شود، اینشونده رابطه اعتماد ناميده می

دهنده تداوم و تكرار روابط هاي تجاري نشانسازمانها تسري پيدا کند، در واقع تجارب اما به دیگر موقعيت

تمه پيدا دليل خاشایان ذکر است که هيچ رابطه مبتنی بر اعتماد بیروابط است. در صورت افزایش اعتماد در 

دانند، در حاليكه به زعم بی اعتمادي میبيند. عموما اعتماد را نقطه مقابل کند،  اما معمولا آسيب مینمی

 ی اعتمادي معادلب 1شناسان، اعتماد و بی اعتمادي دو مفهوم کاملا مجزا هستند، بر اساس نظر لوهامانجامعه

اعتمادي به ميزان  انتظار نامطلوب از رفتار حاوي بیشود. هاي اجتماعی تعریف میاز کاهش پيچيدگی تابعی

اعتماد به فرد اعتماد کننده  به فرد اعتماد شونده بستگی دارد. برخی محقيقن بر این باور هستند که ميزان 

راگر )، تجربه پيشين و اختيار در اعتماد بستگی دارداعتماد صادي جامعه، ریسک ناشی ازاعتماد به شرایط اقت

 (. 2228، 2و مایر

                                                           
1Luhman 
2 Roger and Mayer 
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 اعتماد سازمانی( 2-5

وابط خصی پی برد، ناگفته پيداست رتوان به پيچيدگی اعتماد شاز آنچه در مورد اعتماد شخصی عنوان شد، می

ماد از نظر محققان سازمانی، اعتتر از اعتناد شخصی هستند. بين سازمانی و اعتماد سازمانی به مراتب پيچيده

د. شوها و گسترش سرمایه اجتماعی تلقی میآميز در سازماناي براي کنش جمعی موفقيتسازمانی مقدمه

رسد که اعتماد داراي مفهومی واضح و آشكار است، اما اگر در صدد دستيابی به نظر می اگرچه در ابتدا به

یابيم که ارائه تعریفی از مفهوم اعتماد، کاري چندان ساده نيست. این پيچيدگی از آن باشيم، درمیتعریفی دقيق 

اند. از نظر جاي اعتماد استفاده کردهشویم محققان از مفاهيم دیگري نيز بهشود که متوجه میزمانی بيشتر می

و  طور مداوم در حال تغيير است، بهاي ثابت و بدون تغيير نيست. اعتماداعتماد خصيصه« دیوید و جانسون»

ت ها ممكن اسافتد و سازمانکسب و ایجاد آن گرچه بسيار دشوار است، اما از دست دادن آن براحتی اتفاق می

رفته دست اند، یک شبه از دست بدهند و هرگز نتوانند اعتماد ازهاي متمادي کسب کردهاعتمادي را که طی سال

ها، پایين بوده است. نتایج تحقيقات اعتماد بين کارکنان و مدیران در تمامی زماندست آورند. را مجدداً به

هاي امریكا، فقدان اعتماد بين کارکنان و مدیران را درصد از کارکنان سازمان 16دهند که پيمایشی نشان می

آنها  که مدیران به خواهنداند. کارکنان میهاي خود معرفی کردهترین مسئله موجود در سازمانعنوان مهمبه

کارکنان از مدیران خود انتظار صداقت در پاسخ به سؤالات خویش را دارند. کار  (.2991، 1)پوتناماعتماد کنند

بر وابستگی  ها اغلب شامل وابستگی متقابل بين افراد با یكدیگر و با مدیران است. افراد، علاوهکردن در سازمان

بایستی با یكدیگر همكاري کنند. این همكاري نظرشان می و سازمانی مورد به دیگران، براي تحقق اهداف فردي

هاي متعددي براي کاهش این ریسک در تعاملات و ارتباطات سازمانی همواره با ریسک همراه است. نظریه

مند کردن و همچنين تشویق پذیرش افراد از سوي منظور قانونمند و نظامها بهارائه شده است. این نظریه

منظور، . به این(2228)راگر، مایر، اندكدیگر و اجتناب از بروز نتایج حاصل از شكست اعتماد، ارائه شدهی

ها هاي ارزیابی و حسابرسی شرکتها براي اجتناب از بروز رفتارهاي خودخواهانه و خودمحور، از دورهسازمان

هاي قانونی گرچه ضعيف هستند، اما راه. این (2222، 2)استوناندکه مكانيسمی کنترلی است، استفاده کرده

کنند که البته به مشروعيت قانونی و رسمی اعتماد نيز هایی غيرشخصی براي اعتماد عمل میعنوان جایگزینبه

نده آن را صورتی فزایتوان بهتوان تقاضا کرد، اما میشوند، اما غالباً غيراثربخش هستند. اعتماد را نمیمنجر می

                                                           
1 Putnam 
2 Stone 
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ها، هاي مشترك و پذیرفته شده بين بخشبر ارزش اد و حفظ اعتماد، با ترویج فرهنگ مبتنیایجاد کرد. ایج

طی ها شده و محيگيريشود. اعتماد سازمانی، منجر به تقویت کارکنان و افزایش مشارکت در تصميمآغاز می

به یكدیگر دارند و یا  سازد. اعتماد سازمانی، اطمينانی است که مدیران و کارکنانفعال براي کار فراهم می

هاي گونه شانسی براي تحقق اهداف و استراتژيها هيچبایستی داشته باشند. بدون وجود اعتماد، سازمانمی

بر خواهند ارتباطی مبتنی. اعتماد، نوعی ارتباط است که کارکنان برمبناي آن می(2221، 1)اسميتخود ندارند

، ها، ارتباطات توأم با اعتماد بين کارکنان و مدیریتاي تمامی سازماناعتماد با سرپرستان خود داشته باشند. بر

وري سازمانی داشته باشد. اعتماد، نوعی ارزش تواند تأثيري منفی بر بهرهامري حياتی بوده و فقدان آن می

ور ظمنهاي مكمل، بهاساسی انسانی است که باید در هر سازمانی توسعه داده شود. ایجاد اعتماد براي بخش

وعی ها، در واقع ندستيابی به مزایاي بالقوه سازمان، بسيار مهم و حياتی است. ایجاد این اعتماد براي سازمان

 (2228، 2)اسكورمن و همكارانالزام و اجبار است

 

 اعتماد در اسلام (2-6

اسلام، خداوند محور است. در دین « تسليم و تواضع در برابر اراده و خواست خداوند»به معناي « اسلام»واژة 

 .آید و دوام و بقاي انسان و نيز قدرت او در تسليم محض بودن در برابر خدا نهفته استزندگی به شمار می

طة ها ابلاغ کرده است. رابها و دستورات خود را از طریق پيامبرانی به انسانمسلمانان معتقدند که خداوند پيام

ر حضرت آدم)ع( آغاز شده و با بعثت پيامبر اکرم، حضرت محمّد)ص( مستقيم بين خدا با مردم همزمان با ظهو

پایان یافته است. پيامبر اکرم)ص( در سن چهل سالگی نخستين پيام و کلام الهی را دریافت کرد. این رابطة 

اي سالگی تداوم یافت و وحی تحت مجموعه 68خداوند و پيامبر در قالب وحی تا رحلت آن حضرت در سن 

دین، قوانين و  در این .گردآوري شد که به عنوان کلام الله خطاب به همة مردم است« رآنق»به نام 

هاي اش)ع( ، مقدسّ است. این دستورات، که همة جنبهبيت گرامیخداوند، پيامبر اکرم و اهل هايدستورالعمل

ورد که جامعة اسلامی باید آوجود میگيرد، رویكردي را بهزندگی فردي، گروهی و اجتماعی انسان را در برمی

ي، یگردبر دن یعنی تكيه کرد عتماا (.2892)وزیري، نایل آیندطبق آن عمل کند تا افراد به کمال مطلوب 

صطلاحاتی اسلامی اسی منابع ربردر  .نطميناق و اثو، وبه کسیي را چيزدن سپر، به کسیر کادن کرارگذوا

                                                           
1 Smith 
2 Schoorman, Roger, Mayer and Davis 
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ن گاواژلبته ا ست.افته ر ربه کاد عتمام امفهودر تی وا با تفانهت آمشتقاو توکل ن، طمينا، اثقهد، عتمااهمانند 

می ر مانی به کازمن ن و اطمينااکه رت بدین صودارد. لالت د دعتمااز اخاصی م به مفهون کوو رمن ن، اطميناا

ست اممكن د عتمااموقعيت در حالی که در قلب باشد ن سكوو مش آرابا اه همري یا چيزد که تكيه بر فررود 

 باشد.أم توي خطر پذیرن و طمينام اعداز نی ابا ميزي یگردبه د فرتكيه 

 

 مسلاا در دعتماا دبعاا( 2-7

 ابهخد دعتماا( 2-7-1

لشكر رت، قدل، پوت، مقدماب، سبا، اسائلویعنی به ، شتنداتوکل ا تنها به خدو ینكه تنها ایعنی ا به خدد عتماا

ند توکل اوبه خدد عتمادر ا(. مهمترین مساله 2811د)خدایاري، باشا فقط به خدن تكيه ما، تكيه نكنيمه سپاو 

خویش اي مطمئنی بره تكيه گارا ند اوخدن نساایعنی ، سلامیافرهنگ و در ست اکاله ده ومااز ست. توکل ا

ر ما به منظود دارد و جووتوکل ره بادرنی اوافرت یاآمجيد آن قرارد. گذاو وابه رش را موا متماار داده و قر

ا مه جدزلارا توکل ن سبحااي می کنيم. خده کر چند نمونه بسندذبه ، حقيقت توکلو تبيين معنا و يح توض

تنها بر ن یماابا اد فر(.  ا2812خامه، «)نلمومنواالله فليتوکل اعلی و می فرماید: »و ست انسته ن دایمااناشدنی 

ا بر خد(، 2811معماري ) م مومنين«.کنتان الله فتوکلو اعلی ویگر می فرماید: » ي دجادر توکل می کنند. ا خد

مى ن سااى او آها برارى شو، دتوکل کندا می فرماید: هر کس به خد)ع( علی م مااید ن داریمااگر اتوکل کنيد 

ي نيوي دهارکادر معمولا ن نسااکه ر طون هما(،  2221دد. آملی و عبدالله )هم مى گرایش فرابرب سباد و اشو

مند دسون و خشادرنتایج ر و ثاآتا ارد می گذاو وابه د را خوي هارکاري از بسياو کيل برمی گزیند د وخواي بر

کيل و او را وند تكيه کند اوبه خد، ندگیر زمواهمه در نيز ا، خده ست بنداشته باشد شایسته داپی ي را در تر

کسی که یگر سخن: دبه دد. تشویش خاطر تامين گراب و ضطراهيچ ون سته هایش بداتا خو، هدار دقرد خو

 د: پيش می گيرراه در سه زد، ساف برطررا خویش ي مندیهازست تا نياد اصددر 

 کند. د عتمااخویش وي به نير -لفا

 دوزد. چشم ن ناآبه کمک و کند د عتماان ایگردبه  -ب

 (. 2892خدایاري، چشم بپوشد)او غير و از هد ار دند قراوخدرا را خویش ي تكاانقطه  -ج
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کفایت می او را ند اوخد، من بر گزینداپناهگاهی د خواي برو او را تكيه کند ا خدست هرکس به ایهی بد

« نلمتوکلواالله عليه یتوکل امی فرماید: » قل حسبی م)ص( سلاابه پيامبر ب کریم خطاآن قرل در ند متعااوکند.خد

 . (2896)دهقان )می کنندد عتمااو اهل توکل تنها بر و است اکافی ا ند مراوبگو خد

آن را از نشناسی در روابه نفس که د عتمااند با اویا توکل به خدد آشوه ینجا پرسيددر است که اممكن لبته ا

ي به نفس به معناد عتمااگر ، اینكهاپاسخ ؟ ستر اگازناسا -نندداشخصيت سالم می وري ضري یژگی هاو

ند مخالف اوخدو اراده ست اگرچه با خو، هدم دنجااند امی توري را باشد که هرکان نساور در این باایش اپيد

و به نفس هائی د عتمااچنين از مختلفی ارد موآن قردر ست.ا قضتنادر به نفسی با توکل د عتمااچنين ، باشد

ت او را عوو دسته ابه مخالفت برخوع( بر موسی)ابردر که ن فرعو، نمونهاي بر ست.ه اشدن نها بيام آشون پایا

م نجااما سرا د.شووز پيرو کند رزه مبااي او خدع( و بر موسی)ابردر د ناشت که می تون داطمينا، انمی پذیرفت

به نفس د عتمااگر اما (. ا2816دهقان، نجاميد)دي او انابون و فرعوگ به مر، به نفسد عتمااز اناشی رزه ین مباا

ي هازياکوشش نش و با تلاده، نيا حاکم کردین اند بر اونظامی که خدب چورچان در نساابدین معنا باشد که 

رو به هيچ ، ندابداو تكيه به و ند اوخدو اراده ست ابه خوط منورا ین مسير در اموفقيت و تامين کند د را خو

 ارد.ندري گازبا توکل ناسا

 ملیآ ادیاللهجوایتره( وآعلامهطباطبایی)اعتماد از نظر ( 2-7-2

چنين می نویسد: فضيلت ان لميزایعنی د خوگ تفسير ستردر کریم آن قررگ ین مفسر بزره( اعلامه طباطبایی)

به نفس د عتماامى باید آدین که غربی ها مىگویند اپس ، ندافضيلت بدآن را تعالى اى ست که خدى اچيزآن 

چنين ا ین خدن دچو؛ ستى نيستف درحر؛ نداگرفتهن را نال آنبادما نيز ن نویسندگااز بعضى و شته باشد  دا

به د عتما، انستهداکریمش فضيلت آن قردر تعالى اى که خدرا چه نو آفضيلت نمىشناسد ان به عنوى را چيز

نها گفتند: آبه دم قتى مرومىفرماید: همانها که  278آن در سوره آل عمران ست. قراوبه بندگى ر فتخاا و اخد

و ست ابس را ما ا گفتند: خدو بيشتر شد ن یمانشا؛ انها بترسيد، از آندا دهکرع جتمااشمن عليه شما دلشكر 

یت ت آست.  حضراخدر ختيادر اتها رقدم تما 261هبقرده: فرموبقره  261در آیه نيز و ست. اهترین حامى ب

رد مودر تایيد نظر علامه ل و ضمن قبودارد بر سينه ره( را علامه طباطبایی)دي شاگرال ملی که مدادي آالله جوا

د را خود ستاانها نظر آبر د ستناابا  ومی کند ره شاد انبرم نها نااز آکه علامه ت یاآبه نفس به برخی د عتماا

ست:  به سوره انعام  ا 262یهآمی کنند ل ستدلاآن ابه ن یشااکه اي یه آمی بخشد. مهم ترین ي بيشترم ستحكاا
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؛ همچنين مرگمف و صال و اوعمااقبيل ون آن از جميع شؤو ندگيم دات و زتمامى عباز و بگو که من نمادم مر

من صاحب و ست ل اند متعااوخداز آنِ همه و قع همه در واست ابه من ط بوظاهر مردر نچه که آخلاصه هر 

 نيستم. ي چيز

نمی ماند تا ه بنداي بري یگر چيزب دین حساامی فرماید: با آن مانند و یه آین ابه د ستناابا ادي الله جوایت آ

د عتماو اتكيه هم هست تكيه گر ر اکریم( به ناچاآن تفسير قرن در درس یشان ایا تكيه کند. )بياناد عتماآن ابه 

آن که به ارد ندد خوي از چيزا خده ینی بنددفرهنگ در ست. ن اجهانيان و نساامدبر ر و گاوردست که پراوبه 

بر ي نااتوو ست به کسی باشد که مالک ن انساامه تربيت زکه لااو توکل و تكيه د و عتمااکند بلكه باید د عتماا

توکل د و عتمااپی در پی آن ست که قرروین از انا. اتودر و قا، الکند ماونيست مگر خدو آن ست ر اموا

آورد)شریعت نمی ن هيچ سخنی به مياد توکل بر خوو به نفس د عتماو از اند دامی ا تنها بر خدرا مومنين 

 (. 2817مداري، شریعتی، 

 

 جتماعیا دعتماا ( 2-8

ه یک سلسله عقيدذ تحت نفوو ها زک سلسله نياجبر ی ثردرانسانها که اي از امجموعه از ست رت اجامعه عبا

(. به 2811مستقيمی، ند)ورغوطه ك ندگی مشترزیک ه و در شدم غاادیكدیگر در مانها و آرها ه یدو اها 

دارد جتماعی اها ماهيت فعاليتو ها رکا، یهارداربرخوو ها ه بهر، هازنيادارد.  "جتماعی اماهيت  "ن نسااتی رعبا

 ميسر نيست.ت نظاماوخل یک سلسله سنن در دامندیها زفع نيارتقسيم و ها ه تقسيم بهرو ها رجز با تقسيم کاو 

یگانگی ت و حدونها آحكومت می کند که به م ها برعموي خووخلق ، هاه ید، اندیشه هاایگر نوعی ف دطراز 

جامعه م ستحكااموجب  به یكدیگرن طميناد و اعتماایها رداربرخوو ها ه بهر، هازین نياافع اي ربرو می بخشد 

 (. 2819)واعظی، ستا

یكی و ست انها مؤثر آشد ري در رمل بسيااند .عوارمی گذد جووها پا به عرصه ادستعدانسانها با یک سلسله ا

ي و مل جبراسير عود را است هویت فرالبته جامعه ممكن .است ن آن اگوناگوي مدیریت ها، ملاعواز آن 

د خواز تی دانسانی به موجواد افراند ارست تا نگذاجامعه ي مدیریت هاه ین بر عهدابنابرزد؛ ساه گادآناخو

و قت اصد، حسن تفاهم، مانتاعایت رمثل د عتماامل مرتبط با اعو(. 2892)خرم، ساوه، شوند ل بيگانه مبد

 (. 2892)تقوي، دمی شوان یگردبه د عتمااموجب تقویت ن پيماو به عهد ي فاو



 

21 

 سازی در سازمان اعتماد( 2-9

 ددارد: جوو دعتماا عنو مانیسهزساتتباطاار در

 (. 2814)حسن زاده، 3ییبرشناسا مبتنیاعتماد  ،2ندگیزداربا بر مبتنیاعتماد ، 1گاهیآبر مبتنیاعتماد 

 ندگیزداربا بر مبتنی دعتماا( 2-9-1

یا یک ناهماهنگی ممكن و یک تخطی د. میشور ندگی  مهازدارمبتنی بر باد عتماابا ت تباطاارترین هشكنند

ده ستفااتو د عتمااز اکه ه نگاآست اتلافیجویی س از مبتنی بر ترد عتمااز این شكل ا ضایع کند.ط را تباارست ا

ن نرسيدم نجااقب به اعوا از یر؛ زنچه می گویند عمل میکنند،  آستاینگونه ن اتباطشاارکسانی که د. میشو

قب اعود دارد، جوزات ومجان مكااست که اندگی تا جایی مؤثر زدارمبتنی بر باد عتمااند. اس دارهرن ظایفشاو

ل هد شد. یک مثااخول عمااقعاً زات وامجاد، گيرار تخطی قررد مود عتمااتی که رصوو در ست اشن ر روکا

ي فرمارمند به کاریک کام مقادر معمولاً ن نسااست. امند رکاو مدیر ن مياط تباارندگی زدارمبتنی بر باد عتمااز ا

د جووباشد. پيوند  بهك ندامتكی میکند آن به د را خود عتمااکه  اي گر تجربهاحتی ؛ میکندد عتماد اجدید خو

حسن کند)ل عماامند ربر کاادن ندم نجاامقابل در ند است که میتواتی  زامجاو فرما رکاار قتدد اعتمااین ا هندآور

 (.2814زاده، 

 گاهی آمبتنی بر د عتما( ا2-9-2

ست بر پيشبينی امبتنی د عتما، ایگررت دبهعبادارد. گاهی آمبتنی بر د عتمادر ایشه رمانی زسات تباطااربيشتر 

گاهی آست که شخص اهنگامی دي عتمااچنين د جووست. اتعامل گذشته رب که حاصل تجاري فتاي رپذیر

ستی پيشبينی دربه ن را ناآمحتمل ر فتارند اشته باشد تا بتون داکنارفی کاو واکافی اي درك براد فرزم از الا

پيشبينی ي و یگراز دگاهی آست. اگاهی آمتكی به ، زدارندگیبابه ي تكاي اگاهی به جاآمبتنی بر د عتمااکند. 

ندگی زدارمبتنی بر باد عتمال  اکه بيشتر معمورا حقوقی ت ترتيبا، و هازاتمجا، هااردادقري جار او فتاي رپذیر

دن بوارزش با د و ماعتد ایجااکه  اي کنش تجربهان بيشتر بهعنوو  ورمربه د، عتمااینگونه د. است میگيرا

هيد اخوه یندر او در آفتاي از رپيشبينی صحيحتر ،بهتر بشناسيدرا کسی ر ید. هر قدآمید جووبه ، میکند

ا یرـ زنيست د عتمااقابل ي یگردگر پيشبينی کنيد که احتی ؛ تقویت میکندد را عتماي اشت. پيشبينی پذیردا

                                                           
1Deterrence-Based  
2Knowledge-Based 
3Identification-Based 
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تعامل منظمتر و بيشتر ط تبااریگر اد دفرابا ر هر قدد. ينی کرپيشبان میتود را عتمادة  او از استفاءاسوي هاراه

ینجاست که اجالب د. متكی بوان میتوآن بيشتر به و هد شد اخود یجاابيشتر د عتمااز این شكل ، اشته باشيددا

 (. 2814د)حسن زاده، نمی شود عتمااماً سبب شكست ومتناقض لزر فتارگاهی آمبتنی بر د عتماا سطحدر 

 مبتنی بر شناسایید عتما( ا2-9-3

ط تباع ارین نواشته باشد. د داجووعاطفی ط تبااریک ف طرن دو سيم که ميارمید عتماامانی به بالاترین سطح ز

جانشين اد فرابين ي هااودهمرو در یگر عمل کند ف دطرار گزرکاان هد که بهعنودمیزه اجاطرفين از به یكی 

ست ابدین خاطرد عتماد اجووینجا در امبتنی بر شناسایی میگویيم. د عتمادي را اعتمااچنين د. شخص شوآن 

جانبه  دو ین تفاهم اند. ارمیگذام حتراهم ي هاآرزو وستهها ابه خوو گاهند آقصد یكدیگر ف از طردو که هر 

ین در اعمل کند. ي یگري دثربخش به جااي اند به گونهامیتوف طراز دو نجا پيشرفت میکند که هر یک آتا 

د جوط وشرو قيد ون بدداري فاا ویر، زنيستي یگراز دقبت ابه مرزي ست. نيااکمترین حد ل در کنتر ،سطح

زوج یک ت طولانی مدازدواج مبتنی بر شناسایی د عتماا(. بهترین نمونة 2991، 1دارد )مایر و همكاران

ل عمان انی هماپيشبيدارد و هميت انش اي زکه چه چيزهایی برزد موآیج میرست. شوهر به  تداخوشبخت 

نكه آبی، میکند بينیپيش را ست امهم ش شوهراي نچه برآست که امطمئن د، به نوبة خو، و زن، میکندرا 

و کند س حساي ایگردمانند ، فكر کندي یگردند مانند امیتوه ینداباشد بپرسد. شخص با شناسایی فزر ناچا

متكی به د عتماي اپيوندهارگ سهامی بز يبيشتر شرکتهاوز، مرري اکاي نيادر دهد. دپاسخ ي یگردمانند 

به ه، فا نشدي وهاارقرل و ند. قواشكسته، باشندده کرد یجادار اسابقهان مندرکادر ست اکه ممكن را، شناسایی 

ع نوي آن که جال دارد حتمااست. ه امنجر شدد، بوط شرو قيد ون بدداري فاونامش پيوند ري گاروزنچه آ

 (. 2228، 2رابينزاهی گرفته باشد)گآمبتنی بر د عتماد را اعتماا

  

                                                           
1 Mayer, Davis & Schoorman 
2 Robbins 
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 های اعتماد سازمانینظرات و مدل( 2-11

 تینزرما هیدگاازد دعتماا لمد(2-11-1

ان یگرو دند. مایر ده اتأکيد کرد عتماري اجهت توسعة تئودر مختلفی د بعاو ابر جنبهها ن محققاري از بسيا

ه شونددعتماه و اکننددعتماي ایژگیهات و وخصوصيامیکنند که باید به د  پيشنهاف ین هدابه ن سيداي ربر

ي پيامدهاد و عتماد اخود و عتماه از امدآست دمل به اهمچنين بين عو؛ نددکرد پيشنهال نها یک مدد. آتوجه شو

، تيمهاو ها نمازسادر بالا د عتماد ایجاوري در اضري و عنصرکليدو، تمایز قائل شدند. بنابر نظر شاد عتماا

ي، هبري ریههارومانند ي کليدت نكاو ست. شااکت رتوجه به مشاو منسجم د عملكر، تایجنآوردن ست دبه

قابليت و توجه ، گیدگشو، هيمت شایستگیاهم بر ا ميشرد. برشمررا مانی زفرهنگ ساو مانی زحی سااطر

قی که تحقيدر ند. دهاتكيه کرد عتمات اخصوصياا جنبهها یادي از فقط بر تعدن بيشتر محققاد. کرن طميناا

مستقيم به ر کسانیکه بهطوان و مندرکاط تباارمانی با تأکيد بر زیک موقعيت ساد در عتماابر م داد نجااتينز رما

بلكه ه تكيه نشدوه گردو بين د عتمااتينز فقط بر رتحقيق مادارد. در هند تمرکز دمیارش گزان مندرین کاا

که ي یندافران عنو ند بهامیتود عتما، این همهابا  ند.اهسی شدرند نيز  برارثر میگذابط رواین اکه بر دي بعاا

اي نهایی بر، آمشخصرات نتظاایک عمل بنابر م دادن نجااي ابردارد، تكيه ه شوند دعتماابه ه کننددعتمادر آن ا

هاي اعتمادکننده توجه شود، مورد تائيد پذیريو آسيبینكه به سياستها ون امهم هستند که بده کننددعتماا

 (.  2222، 1گيرد)مارتينزیقرار م

 متناسب لیکنتر وکارهایساز و وشفافیت اعتمادبر مبتنی سازمانی روابط مفهومی مدل(2-11-2

به منظور تبين رابطة بين اعتماد، کنترل و شفافيت در قالب دو (، 2817مدل پيشنهادي در  مقاله لگزیان )

ميزان اعتماد و جهت اعمال کنترل و دیگري به انواع  ماتریس که یكی از آنها به انواع به انواع روابط بر حسب

ین شود. رابطه بين اپردازند، ارائه میساز و کارهاي کنترل بر حسب ميزان شفافيت و جهت اعمال کنترل می

چنين، مدل ارائه شده در گزارش و هم« رابطه بين اعتماد و شفافيت »دو ماتریس را مطالب بيان شده در قالب 

 سازند. برقرار می 2-2كل ش« شرکت شل»

                                                           
1 Martins 
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گيري رابطه( و جهت اعمال گيري یک رابطه )نقش اعتماد در شكلبر حسب ميزان اعتماد لازم براي شكل

هاي سازمانی و یا )حتی اجتماعی( انواع خاصی از روابط را در محيطتوان کنترل )یک طرفه یا دو طرفه( می

 . (2817)لگزیان، آمده است 2-2 شكلدر قالب از یكدیگر تمایز کرد. این روابط 

 
 روابط بین اعتماد و شفافیت 1-2شكل 

 

 

 

 

 

 

 اعتماد و شفافيت مدل مفهومی پژوهش 2-2شكل 

گذاري مشترك( آمده است، چهار نوع رابطة کارگزاري، خادميت، شراکت )سرمایه 2-2همانطور که در شكل 

کنترل در این روابط ها و جهت اعمال گيري آنتوان برحسب ميزان تاثير اعتماد در شكلو یگانگی را می

 (.2817)لگزیان ،شناسائی کرد

فه                                       یک طر                              جهت اعمال                    دوطرفه     

         زیاد

     

در شکل  نقش اعتماد

 گیری روابط

          کم 

 



 

24 

 نظریه خادمیت (2-11-3

جامعه و نشناسی د را از رواوـخي یشه ها، رمدیریتی "بخو"ح صطلاایک نظریه به ان ميت به عنودنظریه خا

ن، مادخاان به عنون مالكاان و مدیردرآن ه ـد کـماینزبيارا یطی ارـست تا محققين شآن ابرو ست اشناسی گرفته 

نظریه (. در 2224، 1مولرینگ و همكارانعمل نمایند)نحو رین ـه بهتـبن مازجهت منافع سادرند تا ه دارنگيزا

ن مازسااف هدن، امازسااف هدد و امنافع خوب نتخااهی در دوراست که امی دنسانی بر پایه خال اميت مددخا

فینفسه به ن اـمده خاـت کـسور ااـین بايت برمدد . نظریه خاـندالی می اوبر منافع خویش را منافع جمع و 

و موفقيت ، شدرد فرصت ـی ماننـني دروهاـشدايله پاـسوه ـیعنی ب، بالاتري هازنياو سيله سطح علایق و

ف نی صروبيرهاي داشپااز بيش ، وندـی شـی مـناشر اـنفس کاز که  داش هاییپاو ها ه نگيز، و اپيشرفت

 (.2224، مولرینگ و همكارانترغيب میشوند)

 نظریه عاملیت (2-11-4

فرض بنا نهاده شده است که مدیران و بر این پيشدیریتی  ـم "بد"ح صطلاایک نظریه به ان ین نظریه به عنوا

ان دیرـم ن رویااز میباشد. ف طردو ماهيت منفعت طلبی هر مالكان در تعارضی نمادین اسيرند و این به علت 

نيز به اران سهامدن و مالكاو می گيرند ه یددنان را مالكان و مازمنافع ساد، افع خوـمنآوردن ت ـسده ـبدر 

ي رـگير اـه کـق بـطریاز مانی زاـسو مدیریتی رج مخاو کاهش هرچه بيشتر هزینه ها د و یش سوازـفل انباد

منطقی ي یگرزبادي و صاـقتاسانی ـن، اتـه عامليـسانی نظریـنل ادـتی هستند . مرنظاو کنترلی ي هارکازوسا

دن را مدیر عامل بواد، فرانظریه عامليت س ساات . برـسد اوـخدي رـافع فـمنزي اـشينه سـپی بيدرست که ا

ن، اـت مالكـحقيقدر د. ـمی پذیرن، ندآوربدست می را منافع خویش زي اـکثر سادـت حـه فرصـینكااطر ـبخ

ن ـیاا ـم، اندداربرم گاده و نها عمل نموآجهت منافع در مینمایند تا ار گذن واه عاملاـبرا رمایه ـسرت و دـق

رفتار ه ـت طلبانـفرصن، اـسرمایه مالكدن هد که نسبت به هزینه نمودمی زه جان ابه عاملار ختيااویض ـتف

تخریب ون را ر تعامبتنی بهاي همكاري و و نمایند. وجود چنين روابط متعارضی در سازمان رفتارها و فعاليت

به عبارتی نظریه عامليت بر این باورست که منافع تعيين کننده رفتار مالک و مدیر است)رحيم نيا، مینماید. 

 (.2222امينی، نبی زاده، 

                                                           
1 Möllering, Bachmann & Lee 
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 بخش دوم: پیشایندها و پسایندهای اعتماد سازمانی (2-11

 دعتماا و زیسا نمنداتو طتباار (2-11-1

ل مداز نها آند. ار دادسی قرربررد موه شدر یک مجموعه تجدید ساختازي را در نمندسااتوو مانی زساد عتماا

یعنی تعهد ، مانیزتعهد ساع نودو مانی بر زساي نمنداتود و عتمار اثاآسی ربراي برر، محيط کازي نمندسااتو

به آن ند که ي داربيشترد عتماه، انمند شداتون کنارست که کان داده اند. نتایج نشادکرده ستفاامستمر و عاطفی 

در همچنين د. به پيشبينی تعهد مستمر نبودر قازي، نمندسااما توامی کند. د یجارا اتعهد عاطفی ري بسياان ميز

سی رمستقيم بران به مدیرد عتماابا آن را گانه رچهاد بعاو انشناختی زي روانمندساابين توط تبا، اریگردهشی وپژ

 ن دادنشار شناختمحود عتماو انشناختی زي روانمندسااتو نميادار را معنیط تبا، ارهشونتایج پژو ند دکر

 (.2222ران، همكاو )لاسينگر 

 مانیزسا تعهد و دعتماا طتباار (2-11-2

( متوجه شد که 2972کانتر )و ست امانی زمكمل تعهد ساد، عتمااند که دکرل ستدلاس اتول و آپاسكا

ر به طو، مانیزساد عتمااي از ایشیافتهافزح اسطود دارد. جوو مانیزتعهد ساد و عتمااهمبستگی مثبتی بين 

دي بينفرو مانی زساد عتماابط روامينه در زنيز ي یگردهش وست. پژه امانی مرتبط شدزعلی با تعهد ساو مثبت 

بطه مثبت رامانی زبا تعهد سا، مانیزسادي و بينفرد عتمااکه ن داد نشاآن نتایج و شد م نجاامانی زتعهد ساو 

تعهد به د و عتما، انهادر آکه ه شدم نجاامانی زساي مجموعههادر نی نيز اوافري هشهاوپژداري دارد. معنا و

پيش از این ارتباط بين اعتماد و تعهدسازمانی به ند. اگرفتهار سی قرربررد گانه مواجددي و مفاهيم فررت صو

 اثبات رسيده است.

 نی در حوزه فناوری اطلاعاتروابط بین اعتماد فردی، اعتماد سازما (2-11-3

ر نيک به طوولكتررت اتجاو ینترنت ده از استفااخير ي اهال سابر این باورست که در  2892زاده در سال رحيم

گير و درینترنتی ي ابه جستجون سر جهااسردر ینترنت ان ابررکااز ها نفر ن ميليوو ست ایش افزابه ه اي رو یندافز

ل معتبر فعات مؤسسات شاارگزس سااما براند. دازنيک می پرولكتررت اتجام بهنگاده و گستري فعاليت هان در شد

ست. ه انيک باقی ماندولكتررت امقوله تجادر ساسی امبحثی ان به عنود عتماابحث ، کنترلیو طلاعاتی ي اسيستم ها

ت الی که بيشتر مطالعاحدر . میکنندد یام خرید به هنگااي هميت براعاملی با ان به عنود عتمااره از اهمون محققا

نيک متمایل ولكتررت اتجاد در عتماابه سمت ت مطالعاري از ما بسيا، استه اطلاعاتی متمرکز شدي ابر سيستم ها
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رت یسک تجارکاهش در نند امی تود، عتماامدیریت ي . سيستم ها(2222)رحيم نيا، امينی، نبی زاده، نده ایددگر

ي فضادر نيكی ولكترط اتباارطریق ي از یگردبا د بط هر فراري روارقربو یفا نمایند اساسی انقشی ، نيکولكترا

ط رو در رو و تبازي، ارمجاي ین فضااد در افرانجا که از آند. زسااه همري یسک کمترربا و تر ن سارا آیجيتالی د

هد زه دجاا انبررسيستمی که به کاد جو، ونداریكدیگر نداز شناختی و گاهی آنيز هيچ گونه و مستقيم با یكدیگر 

از یكی ان به عنود عتمااز اکلی ر ست. به طوز انيارد موت به شد، ندآورست دبه ي مطمئن ترو من تر ت اتباطاار

کيفيت ان از همچنين می تود. می شوده برم ناد، نيک میشوولكتررت املی که منجر به موفقيت توسعه تجااعو

مل اعوان به عنوت خدماو پشتيبانی و منيت سيستم ا نيزن و ضایت مشتریارکيفيت و نيک ولكتررت اسيستم تجا

سيستم ان بررینكه کااليل دبه  (.2222رحيم نيا، امينی، نبی زاده،  دبرم نيک ناولكتررت اصلی توسعه سيستم تجاا

رت سيستم تجااف هددر انيستند ، ندده اتهيه کررا مانی که سيستم زساي عضااغلب ، انيکولكتررت اتجاي ها

عامل دو ین است . ز انيات خدماو پشتيبانی د و عتمااضافی اعامل دو ین به اکت نمی کنند. بنابررمشا نيک ولكترا

رحيم نيا، امينی، نبی زاده، )مشخص می کندرا نيک ولكتررت اتجاي از ضایت مشترو رسيستم ده از ستفاابطه بين را

یژگی هایی مانند وضایت به رکيفيت باشد که د بررکاو ضایت رند شامل امی توت، خدماو پشتيبانی  (.2222

می کند. همچنين ره شاط اتباو ارتكا اقابليت ، مانیط زخطودرك، قابليت ، جامعيتدن، کرروز به ، قتو دصحت 

ند انيک می توولكتررت اتجاي سيستم هاده از ستفااشت که ن دابياان نيک می توولكتررت اتجاد برربا کاط تبادر ار

ت طلاعااز اعمومی ده ستفااند به امی تو، طلاعاتیده استفاد. اتقسيم شوي تی یا مشترمعاملا، طلاعاتیت ابه خدما

ص خاي ست هااخواي در ختصاصی برده استفاانيز ه و هم شدانيک فرولكتررت اتجاي سایت هاروي که بر دي عا

مسائل و منيت اسيله بحث وند به اضایت می توو رنيک ولكتررت اتجاده از ستفاد. اتقسيم شون سيله مشتریاوبه 

و شخصی ت طلاعان افشا شده از اشددرك قعی یا ي واهاي نی هاانگرد. خصوصی تحت تاثير بگيرو شخصی 

منيت به اهم می کند. انيک فرولكتررت امناسب تجاد عملكراي بررا هایی چالشن، منيت مشتریام اعدس حساا

ملی اعواز یكی آن، با اه همري نی هاانگرو نيت مان امی کند. فقدره شال اختلااز اها یا سيستمت طلاعااز امحافظت 

ست. مسائل خصوصی ه امعرفی شدرت توسعه تجاو شد ربر ار ثر گذا عاملی ان به عنوت بيشتر مطالعادر ست که ا

اع نواز امحافظت و نيک ولكترارت تعامل با سيستم تجال طوش در یتهومطمئن اري نگهداي برد نایی یک فرابه تو

د عتماابا مفاهيم ط تباه در ارشدن توجه به مطالب بيا  می کند. باره شا، استه اشدآوري ع که جمداده مختلف 

ئه می ارایل رت ذمفهومی به صول مد، نيک می باشندولكتررت اتوسعه تجاي هازکه پيش نيادي فرو مانی زسا

، در گرفتار بحث قررد مو پيشيني بخش هادر که د عتماد ایجاي اهاي تژاستراطریق ا از بتددر آن، اکه دد گر
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زي به سادعتمادي، افرد عتماو امانی زساد عتماابخش د در دو عتماد ایجااین دد. امی گرزي ساد عتمان امشتریا

توسعه  رانهمكاو ین وبنا بر نظر بالد، شدن ین بيااز اهمانگونه که پيش دد و می گرمطرح یربنا زسنگ عنوان 

 (.2222رحيم نيا، امينی، نبی زاده،  )ددنيک می گرولكتررت اتجا منجر به توسعه، ستانيک ولكتررت اتجا

 

 

 نیكولكترا رتتجا توسعه ونیكولكترا دعتمادایجاا مدل مفهومی. 3-2شكل 

 

اد سازمانی  مدلی جامع از اعتماد سازمانی داخلی با توجه به گستردگی مفهوم اعتمهاي متاسفانه در پژوهش

د هاي پيشين استخراج خواهایرانی ارائه نشده است، لذا مدل پژوهش از ترکيب مدل –بر اساس الگوي اسلامی 

 (.2222) رحيم نيا، امينی، نبی زاده، شد

 سرمایه اجتماعی  در اعتماد سازمانینقش  (2-11-4

ا رسد، امنظر میآید که اعتماد، داراي مفهومی واضح و آشكار بوده و براي همگان بدیهی بهنظر میگرچه به

شویم که کاري ساده که سعی در ارائه تعریفی از این مفهوم داریم، متوجه میدر واقع چنين نيست. هنگامی

شود که متوجه شویم در تحقيقات صورت گرفته در این زمينه، از مفاهيم نيست. این پيچيدگی، زمانی بيشتر می

ین، در تحقيقات انجام شده، از ابعاد و بر ا دیگري نيز به جاي اعتماد سازمانی استفاده شده است. علاوه

هایی یكسان براي سنجش اعتماد، استفاده نشده است. در این مقاله، در کنار ارائه تعاریف متعدد از شاخص

کار اعتماد سازمانی، به بررسی تفاوت آنها پرداخته و رویكردهاي موجود در زمينه سنجش اعتماد و ابعاد به
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مورد بررسی قرار گرفته است. در پایان مقاله نيز مدلی مفهومی از اعتماد سازمانی، گرفته شده در تحقيقات نيز 

اي یكی از صاحبنظران و پيشروان مباحث سرمایه اجتماعی، این سرمایه را مجموعه« پوتنام». ارائه شده است

ه مشارکت بهين ها تعریف کرده است که منجر به ایجاد ارتباط واز مفاهيمی نظير اعتماد، هنجارها و شبكه

کند. براساس این شوند و در نهایت، منافع متقابل اعضاي آن اجتماع را تأمين میاعضاي یک اجتماع می

ساز تعهد مدنی، تعریف، اعتماد یكی از ابعاد مهم سرمایه اجتماعی بوده و منبع اصلی جامعه مدنی و زمينه

 (. 2224، 1لانتوو  بانگوند)آیشمار میراسی بهانی و دمكتعهد سازم

ها و گسترش آميز در سازماناي براي کنش جمعی موفقيتاز نظر محققان سازمانی، اعتماد سازمانی مقدمه

رسد که اعتماد داراي مفهومی واضح و آشكار است، نظر میشود. اگرچه در ابتدا بهسرمایه اجتماعی تلقی می

ندان یابيم که ارائه تعریفی از مفهوم اعتماد، کاري چمیاما اگر در صدد دستيابی به تعریفی دقيق از آن باشيم، در

جاي اعتماد شویم محققان از مفاهيم دیگري نيز بهشود که متوجه میساده نيست. این پيچيدگی زمانی بيشتر می

اي ثابت و بدون تغيير نيست. اعتماد، اعتماد خصيصه« (2228) 2اسكرومن و همكاران» اند. از نظر استفاده کرده

طور مداوم در حال تغيير است و کسب و ایجاد آن گرچه بسيار دشوار است، اما از دست دادن آن براحتی به

اند، یک شبه از دست هاي متمادي کسب کردهها ممكن است اعتمادي را که طی سالافتد و سازماناتفاق می

ميت و ضرورت ایجاد اعتماد و علل اه .دست آورندرفته را مجدداً بهبدهند و هرگز نتوانند اعتماد از دست

ها، پایين بوده است. نتایج تحقيقات پيمایشی نشان اعتماد بين کارکنان و مدیران در تمامی زمان نياز به آن

ن تریعنوان مهمهاي امریكا، فقدان اعتماد بين کارکنان و مدیران را بهدرصد از کارکنان سازمان 16دهند که می

آنها اعتماد کنند. کارکنان  خواهند که مدیران بهاند. کارکنان میهاي خود معرفی کردهمسئله موجود در سازمان

ها . کار کردن در سازمان(2221)اسميت، از مدیران خود انتظار صداقت در پاسخ به سؤالات خویش را دارند

ه دیگران، براي وابستگی ب بر اغلب شامل وابستگی متقابل بين افراد با یكدیگر و با مدیران است. افراد، علاوه

بایستی با یكدیگر همكاري کنند. این همكاري همواره با نظرشان می تحقق اهداف فردي و سازمانی مورد

هاي متعددي براي کاهش این ریسک در تعاملات و ارتباطات سازمانی ارائه شده ریسک همراه است. نظریه

کردن و همچنين تشویق پذیرش افراد از سوي یكدیگر و  مندمنظور قانونمند و نظام ها بهاست. این نظریه

ها براي اجتناب از بروز منظور، سازماناند. به ایناجتناب از بروز نتایج حاصل از شكست اعتماد، ارائه شده

                                                           
1 Bangun & Lantu  
2 Schoorman, Roger, Mayer and James  
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ها که مكانيسمی کنترلی است، هاي ارزیابی و حسابرسی شرکترفتارهاي خودخواهانه و خودمحور، از دوره

اد هایی غيرشخصی براي اعتمعنوان جایگزینهاي قانونی گرچه ضعيف هستند، اما بهاند. این راهاستفاده کرده

. شوند، اما غالباً غيراثربخش هستندکنند که البته به مشروعيت قانونی و رسمی اعتماد نيز منجر میعمل می

کرد. ایجاد و حفظ اعتماد، با ترویج  صورتی فزاینده آن را ایجادتوان بهتوان تقاضا کرد، اما میاعتماد را نمی

ویت شود. اعتماد سازمانی، منجر به تقها، آغاز میهاي مشترك و پذیرفته شده بين بخشبر ارزشفرهنگ مبتنی

ی، سازد. اعتماد سازمانها شده و محيطی فعال براي کار فراهم میگيريکارکنان و افزایش مشارکت در تصميم

ها بایستی داشته باشند. بدون وجود اعتماد، سازمانکارکنان به یكدیگر دارند و یا می اطمينانی است که مدیران و

هاي خود ندارند. اعتماد، نوعی ارتباط است که کارکنان گونه شانسی براي تحقق اهداف و استراتژيهيچ

ها، ارتباطات مانامی سازبر اعتماد با سرپرستان خود داشته باشند. براي تم خواهند ارتباطی مبتنیبرمبناي آن می

وري سازمانی تواند تأثيري منفی بر بهرهتوأم با اعتماد بين کارکنان و مدیریت، امري حياتی بوده و فقدان آن می

داشته باشد. اعتماد، نوعی ارزش اساسی انسانی است که باید در هر سازمانی توسعه داده شود. ایجاد اعتماد 

ستيابی به مزایاي بالقوه سازمان، بسيار مهم و حياتی است. ایجاد این اعتماد منظور دهاي مكمل، بهبراي بخش

ر ارتباطات سازمانی، مبناي اعتماد باید فراي ارتباطات است. دها، در واقع نوعی الزام و اجبار براي سازمان

تري به ز بيشها نيافردي و شخصی گسترش یابد؛ بویژه در ارتباطات راه دور. در این نوع ارتباطات، شرکت

هاي موردنظرشان خواهند صورت، شانس کمتري براي دستيابی به اهداف و ارزشاعتماد دارند زیرا در غير این

منظور رفتار همكارانه و سودمند در ارتباطات بلندمدت، امري ها و رهبران آنها بهداشت. اعتماد براي شرکت

هایی ها و نيز بين سازمانروژه در کارهاي نوآورانه سازمانهاي پرسد. اعتماد بين تيمنظر میلازم و ضروري به

، امري تحقيق و توسعه هاي شریک در مباحثاند و همچنين بين سازمانکه وارد اتحادي استراتژیک شده

. بدون وجود اعتماد در اتحاد استراتژیک، یادگيري که از منافع عمده اتحاد (2992، 1)بون، هلمزحياتی است

کنند که افزایش در تنوع نيروي انسانی، ایجاب بيان می« (2229) جكسون و آلاورز»شود. نمیاست، ایجاد 

هاي متفاوت در برخوردها و ارتباطات ها و فرهنگها، گذشتههایی داراي پيش زمينهکند که با انسانمی

در  جلب کمک طرفين سازمانی، مواجه باشيم. این تنوع در نيروي انسانی، زمينه کاهش قابليت اعتماد براي

ارتباطات و افزایش رضایت براي کار با یكدیگر را فراهم کرده است. باید توجه داشت که توسعه اعتماد دو 
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منظور کار کردن اثربخش با یكدیگر را فراهم ها، مكانيسمی براي افزایش توانایی کارکنان بهطرفه در سازمان

وب ها محس، یكی از دیگر عوامل اهميت ایجاد اعتماد در سازمانها به تغييراتگرایش و تمایل سازمان. کندمی

رار هاي مدیریت مشارکتی و استقکند که تغييرات مستمر در محيط کار، سبکبيان می« (2221)، لاولر»شود. می

هاي کاري و مدیریت مشارکتی، ضرورت ایجاد اعتماد در هاي کاري را ایجاب کرده و ایجاد اعتماد در تيمتيم

طوري گسترده هاي کاري خودگردان و ضرورت اعتماد به آنها، بهها را دوچندان ساخته است. ظهور تيمازمانس

 هاي خودگردانعنوان مكانيسمی کنترلی و انگيزشی، افزایش داده است. در تيماهميت مفهوم اعتماد را به

ت ضرورت افزایش اعتماد در رغم اثباشود. بهاعتماد، جایگزین کنترل و مشاهده مستقيم سرپرست می

 . علاوه(2818)ابطحی، ها هستندها، تحقيقات اخير بيانگر کاهش ميزان اعتماد بين کارکنان در سازمانسازمان

بر مواردي که درخصوص پرداختن و اهميت دادن به مفهوم اعتماد عنوان شد عوامل و شرایط دیگري نيز 

شدن و گسترش نام جهانیاي بهت آزاد جهانی و ظهور پدیدهتازگی، پس از بروز رقابه عنوان شده است. ب

وکار مواجه هایی در زمينه کسبکنند با چالشهایی که در این عرصه فعاليت میبازارهاي جهانی، شرکت

بر ها نيز علاوهدهند. سازمانهاي مالی، کارکنان و مشتریان رخ میها در زمينهاند. بيشتر این چالششده

اند که این امر، ضرورت پرداختن به اعتماد هایی اجتماعی را نيز پذیرفتهي سازمانی، مسئوليتهامسئوليت

ایجاد اعتماد سازمانی، نقش مستقيم و . ها تبدیل کرده استعنوان عاملی حياتی براي سازمانسازمانی را به

ضایت شغلی، افزایش تعهد افزایش ر :انكارناپذیري در افزایش اثربخشی سازمانی از طریق موارد ذیل دارد

تسهيل پذیرش و باور اطلاعات ارائه شده توسط رهبر از سوي سازمانی، کاهش جا به جایی و ترك شغل ، 

كی از مشكلات و تنگناهاي ی مفاهيم مشابه با اعتماد افزایش تعهد به تصميمات اخذ شده در سازمان، کارکنان

مشابه در تحقيقات است. در تحقيقات و مطالعات انجام  موجود، یكسان تلقی کردن اعتماد با دیگر مفاهيم

شده در زمينه اعتماد، چند مفهوم وجود دارد که با اعتماد معادل و همسان تلقی شده است. این تشابه مفاهيم، 

انجام تحقيق در زمينه اعتماد را با دشواري بيشتري مواجه کرده است. این مفاهيم، شامل همكاري، اطمينان، 

 .پذیري استبينیيشقابليت پ

 همكاری( 2-11-5

یكی از مفاهيمی که شناخت مفهوم اعتماد را با سردرگمی مواجه کرده، مفهوم همكاري است. براي نشان دادن 

احتمال دارد آن فرد، عملی انجام »گوید اعتماد کردن یک فرد به این معناست که تفاوت اعتماد و همكاري، می
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هاي همكاري رو ارزیابی روش یا افزایش سودآوري براي ما شود. از این دهد که منجر به کاهش مضرات و

تواند منجر به رفتار همكارانه شود، اما گرچه اعتماد می« با او به اندازه کافی براي ما جالب و مفيد فایده است.

ک ضروري ها نيست زیرا در همكاري، قرار دادن یک بخش در ریسالزاماً، ضرورتی براي رخ دادن همكاري

 بایستی با دیگر افراد همكاري کند حتی اگر به آنها اعتماد نداشته باشدها یک کارمند میدر سازمان نيست

  . (2912، 1)کوك، وال

در هر صورت، دليل همكاري ممكن است وجود مدیري قوي باشد که انتظاراتی روشن در زمينه همكاري 

شود، از ملامت و سرزنش همكاري منجر به بروز خساراتی میافراد با یكدیگر دارد و در مواردي که عدم 

کند. کارکنان محوري، ممكن است با آشكار شدن اعتماد، با دیگر کارکنان همكاري کنند، کارکنان پرهيز نمی

هاي کنترلی و فقدان گونه ابزارها، مانند مكانيسمشده خواهد شد. ایناما اعمال آنها منجر به کاهش ریسک درك

ها هدایت کند، حتی اگر اجرا، ممكن است یک بخش را به همكاري با سایر بخشهاي جایگزین قابلحلراه

اي همكارانه هکه افراد ممكن است به شيوهکنند که علت اینبيان می« کی و نوکس»به آنها اعتماد نداشته باشد. 

ن است باطاتشان نيستند. رفتار فرد ممكکننده سطح اعتماد در ارتیا رقابتی عمل کنند این است که آنها منعكس

صورت اعتماد آشكار شود، اما مبناي انگيزه آنها چيز دیگري باشد. اگرچه اعتماد و همكاري در مواردي به به

اند، اما این مهم است که بين آنها تمایز قائل شویم. افراد صورت جایگزین و همسان مورداستفاده قرار گرفته

رل هاي کنتکه واقعاً به آنها اعتماد ندارند. اگر مكانيسمكاري داشته باشند در حالیممكن است با دیگران هم

هایی در کند وجود داشته باشد و یا اگر انگيزهخاطر رفتارهاي اشتباه مجازات میخارجی که اعتمادشونده را به

واهد هدایت کند، در خاعتمادشونده وجود داشته باشد که رفتارهاي او را در مسيري که اعتمادکننده می

 (.2221، 2د)کناتواند وجود داشته باشماد نيز میصورت همكاري بدون اعتاین

 بینیپیش قابلیت( 2-11-6

بينی و اعتماد، کاملاً واضح است. این دو مفهوم ابزارهایی براي کاهش عدم وجود ارتباط بين قابليت پيش

ریفی که از براساس تع« گابارو»اند. مثلاً، یكسان درنظر گرفته شدهآیند، اما در بعضی متون، شمار میاطمينان به

رد، رفتار اي که فمحدوده»گيرد. او اعتماد را بينی یكسان درنظر میکند، در واقع آن را با قابليت پيشاعتماد می

براي  ادتعریف کرده است. اعتم« کندبينی میدیگران را در قالب رفتارهاي مطلوب و عملكردهاي خوب پيش
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يزه و تمایل فرد به بينی، انگبينی حرکت کند. بخش دیگر قابليت پيشدار شدن، باید فراتر از قابليت پيشمعنی

تواند این احتمال را افزایش دهد که فرد در آینده به کسی اعتماد کند. بينی میپذیري است. قابليت پيشریسک

 و در جهت مثبت رخ تغيير کند، منجر به افزایش تمایلصورت برعكس اگر انتظار منفی فردي از یک بخش به

عنوان بينی، ممكن است بهشود. در هرصورت، دليلی براي اینكه قابليت پيشهمكاري آن فرد با آن بخش می

ترین د مهمتوانبينی میهاي کنترل قدرت( تلقی شود، وجود ندارد. قابليت پيشعاملی خارجی )مانند مكانيسم

 .تأثيرگذار بر اعتماد باشدعامل سازمانی 
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 پیشینه پژوهش بخش سوم: (2-12

 های داخلیپژوهش( 2-12-1

و نشناختی زي روانمندسااميانجی بين توي حلقهها ،مانیزساد عتماي و اگيرد»یابودلی در پژوهشی با عنوان 

پيچيدگی ان ميز، مل محيطیاسریع عوت تحولاو تغيير با توجه به معتقد است  92در سال « مانیزتعهد سا

د یكرهاي گذشته امري دشوار است لذا وي تلاش کرده است  روميزان ابهام، استفاده از پارادایمیش افزوا

را با هم ه یط پيچيداین شرامقابله با ر مفاهيم به منظواي  مجموعهده از ستفاي ارائه کند که در آن با اجدید

ل مداج ستخربوده است. وي براي امدیریتی ري و فتاريم مفاهاز ترکيبی ار دهد. وي به دنبال توجه قررد مو

ار سی قرربررد موده گسترر به طو، پيشيني هشهاوپژت و مرتبط با موضوعاي هالمدو نظریهها ، مفهومی

مانی زساد عتما، ابسته(وامانی )متغير زتعهد سا، نشناختی )متغير مستقل(زي روانمندساامدلی که مفاهيم توداده و 

ار سی قرربرو تحليل رد نها موآبط بين و رواحی اطرد، شامل میشورا مانی )متغير ميانجی( زساي گيردیاو 

ي نمنداتوط تبااربر ي، گيردیاو مانی زساد عتمااست که تا چه حد این وي اهش وصلی پژاگرفت. پرسش 

یانس واروماتریس کو از توصيفی ع نووي، از هش وپژارد. روش مانی تأثير میگذزنشناختی با تعهد ساروا

هاي عد، بانک ملتن کنارکل کار مون اداره اشناسارکا نمياتفاده کرده است. وي از ساهمبستگی براي استخراج 

 Spssو  Lisrelار فزا منردر ها دادهتحليل ب کرده و در نتخاانفر( 221ده )فی سادتصاي با نمونهگيراد فراز ا

ف حذو مناسب ي تأیيد شاخصهار به منظوي لی تأیيدتحليل عامن، گرسيورمانند ري مان آفنوده از ستفاابا 

ي ها-شاخص، نهایتدر شد. م نجاامتغيرها ن یافتن مسير بهينه ميااي تحليل مسير برو ضعيف ي شاخصهاو 

 ید. دمتغييرها)تحليل مسير( تعيين گرن مياب مطلوو مسير بهينه ري( ساختال ین مدوتدف ) ضعيف حذ

نظر گرفتن متغير در مانی با زتعهد ساو نشناختی زي روانمندسااتون بطه مياراسنجش اي بربودلی هش وپژدر 

ر ثاد در آموجوي به نظریههاا بتد، انهاآبط زي رواسالمدو مانی زساد عتماو امانی زساي گيردميانجی یا

زي سااي روابرر، ذکومي شاخصهااج ستخراز اپس ه است و جعه شدامرن مازساو مدیریت ان صاحبنظر

ده ستفااگرفت. سپس با ار توجه قررد مانی موزساو نشگاهی ن دامتخصصا، آراي لفیده از روش دستفاابا آن 

بط ، رواتحليل مسيرن موده از آزستفاابا ، مهو در اداشدند ف ضعيف حذي شاخصهاي، تحليل عاملی تأیيداز 

ها را در نهاد جوامع بودلی وارد است که نقش ارزشه است. نقدي که بر پژوهش شدزي سالمتغيرها مدن ميا

 در نظر نگرفته است، لذا مدل ارائه شده قابليت تعميم و تفكيک را ندارد. 
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هاي يت موجود سازماننی و بررسی وضعاعتماد درون سازما "پژوهشی با عنوان  2818زارعی متين در سال 

در بسياري از نگرش ها، مفاهيمی که در مورد اعتماد  . وي بر این باورست کهانجام داده است "اجرایی کشور

سازمانی و بين فردي وجود دارد محققان بر این نكته تاکيد دارند که کارکنان باید احساس کنند که مدیرانشان 

متنوع بر روي این مسأله توافق دارند که وجود اعتماد در هاي قابل اعتماد هستند. محققان زیادي از رشته

اي مزایاي زیادي است. زارعی متين اطلاعاتی را در مورد اعتماد درون سازمانی ارائه می کند، سازمان دار

پيامدهاي مثبت، منفی آن را به همراه سه گام اساسی براي ایجاد اعتماد در سازمان بررسی می کند و نشان می 

ژوهش مورد پ است.ازمان دهد که اعتماد یک عنصر اساسی براي مدیریت تغيير اثربخشی و نهایتآ موفقيت س

 هاي اجتماعی انجام شده است.نظر نيز بدون توجه به ارزش

مانی « زساي ندوشهري هارفتاوز ربر بر مانیزساد عتماا»تأثير در پژوهشی با عنوان  2892شيرازي در سال 

قابل ات ثراليل دمانی به زساي ندوشهري هارفتا، رخيري اهالساانجام داده است وي بر این باور است که در 

ف وي از این ند. هداگرفتهار توجه قررد مور بسيا، نداشتهداها نمازموفقيت ساو ثربخشی اتوجهی که بر 

ي هارفتاوز ربر مانی برزساد عتمااسیتأثير ربر، گرفتهم نجااشمالی ن سااخرن ستاز اشرکت گاپژوهش که در 

و ساکف دمانی پازساي ندوشهرر فتارپرسشنامه ده از ستفاامانی با زساي ندوشهرر فتارست. شهروندي ا

همبستگی ن موآزنتایج  .شده سنجيد، نشراهمكاو لونن امانی بوسيله پرسشنامه زساد عتماو انش راهمكا

از نتایج حاصل د. بسته بوو وامتغير مستقل د بعام ابين تمادار معناو بطه مثبت د راجواز وسپيرمن حاکی ا

بيشترین سهم دي نهاد عتما، امانیزساد عتماامختلف د بعاابين از که ن داد نشام به گام چندگانه گان گرسيور

د عتماد ابعام اتمان داد ميانگين یک جامعه نشان مو، آزنهایتاًدارد. مانی زساي ندوشهرر فتاات رتبيين تغييررا در 

هستند. ردار برخو ضعيت مطلوبیاز وین شرکت در امانی زساي ندوشهرر فتاد ربعام اهم چنين تما، مانیزسا

پژوهش مورد نظر بدون توجه به الگو و رویكردهاي  هتوان داشت این است کنقدي که بر پژوهش شيرازي می

 ارزشی صرفا بر اساس پرسشنامه الونن و همكارانش به انجام پژوهش پرداخته است.

ان سازمان پرستاري با بررسی رابطه ميان اعتماد سازمانی کارکن» پژوهشی با عنوان  2819یوسفی در سال 

 انجام داده است. وي« هاي دانشگاه علوم پزشكی اصفهان در سال ميزان رضایت شغلی ایشان در بيمارستان

ط تباارضایت شغلی رنهایت رض و در کاهش تعا، ثر بخشیابا ن مازحاکم بر ساد عتماابين بر این باورست که 

هش وین پژاست اشی زموي آهانستاربيمار تنظيم ساختار دیک عامل حياتی د عتماانجا که د دارد.  از آجوو

ار بزا. ستاخته داپرن صفهااپزشكی م علوه نشگاري داپرستان کنارضایت شغلی کاد و رعتمااسی ربه بر
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پرسشنامه و صد در 91( با ضریب پایایی 2999ساشكين )از شغلی د عتمااپرسشنامه ت دو طلاعادآوري اگر

توصيفی ر ماي آهااز رو شها دادهتحليل اي برد. صد بودر 12ریب پایایی ( با ض2914ضایت شغلی لستر )ر

 شد. ده ستفااضریب همبستگی و  tي هانموآزهمچنين و 

همچنين د دارد. جووبطه رامانی زساد عتماابا ران ضایت شغلی پرستاان رکه بين ميزن داد نتایج پژوهش نشا

ضایت ان رميزرا در یا به ترتيب بيشترین ميانگين ازمق و حقورت، نظا، منيت شغلید ابعاات اميانگين نمر

ص خصودر ها دادهتحليل و تجزیه ه از مدآست دست. نتایج به اشته د داعتماد ابعاابطه با ران در راشغلی پرستا

ن یشااضایت شغلی ري و رپرستان کنارمانی کازساد عتمااکه بين ن داده است صلی تحقيق نشاي افرضيهها

ضایت شغلی رشته باشند ي دابيشترد عتمان امازساان به مدیرران یگر هرچه پرستارت دبه عباد دارد. جووبطه را

 د. پژوهش مذکور نيز تنها به بررسی مدل پرداخته است. هد بوابيشتر خون ناآ

الگویی براي معرفی و سنجش اعتماد متقابل در سازمانها معرفی کرد. این تحقيـق  2892مشهدي در سال 

 معرفی ضعف هاي پارادایم مدیریت سنتی و معرفی نظریة اعتماد متقابل، ضعفهاي اعتماد یک کوشيده است با

بر اساس ارتباطاتی کـه در سـازمان بـزرگ شـهرداري متصـور اسـت،  .جانبه را کـاهش پـذیر نشان دهد

هرداري را به امكـان ارتبـاط سه گانة بين مراجعان و گروههاي ارائه دهندة خدمات تخصصی و کل سازمان ش

نشان ميدهد. در این حالت ميتوان چنين استدلال کرد: زمانی همه با هم  4-2شكل صورت ارتباطات سه گانة 

رفتار اعتماد برانگيزي خواهند داشت کـه هـيچ کـس رفتاري ناسالم از خود بروز ندهد. اما اگر یكی از این 

سه قطب، مراجعان و گروه هاي ارائه دهندة خدمات تخصصی و کل سـازمان شهرداري، رفتاري ناسالم نشان 

دهد، ممكن است نتيجة نهایی قابل پيش بينی نباشد. در واقع، علت پيش بينی ناپذیر بودن نتيجـة نهایی بيشتر 

گردد که تضمين کنندة نهادي تصحيح چنين رفتارهایی هسـتند. اگـر تضـمين نهـادي به پدیده هایی بر می

بعدي  بينی واکنشهاي ن شود، پيشقطعـی باشد و رفتارهاي خاطيان شناسایی و کنترل و اصلاح آنها تضمي

 .پذیر خواهد بود امكان
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 متقابلهای .  چارچوب مفهومی الزامات موجد اعتماد به مراجعان، فعالیت ها و سازمان و نمایش بده بستان4-2شكل 

 

زي نمند سااتوو مانی زساد عتماابر ار خدمتگزي هبررسی تاثير ر»برر پژوهشی با عنوان د 11پور در سال قلی

میکند که ب یجاالتی دومدیریت در توجه به منافع عمومی ورت ضرمعتقده است لتی« ي دوهانمازسادر 

کيد تاورت شته باشند. ضرداعمومی ي نوعی جهت گيرد، خوه مري روزهارفتاو رها دگرافردر لتی ان دومدیر

رت یع قدزتوام لزاهمچنين و ست اکاهش ل حاروز در به روز مانی که زساد درون عتماو اعمومی د عتماابر 

وري ضرار را خدمتگزي هبرد رجو، وطی میکنندن را شد دکمراتيزهد گراهایی که فررکشوزي در نمند سااتوو 

، ستاگرفته ار توجه قررد خير موي اهالسادر به مثابه مفهومی که رت نهادلتی نوین ت دوخدماه یدو اساخته 

ات ثراست تا د اصددر ین تحقيق استا راین در است. وده افزار اخدمتگزي هبري رلگواتوجه ورت بر ضر

را هایی  دهنموده و رسی نمورلتی بري دوهانمازسازي در نمندسااتود و عتماابر ار را خدمتگزي هبري رلگوا

د عتماابا ار خدمتگزي هبرربطه متقابل رو راین از ائه کند. ارا لتیان دوثربخشی هر چه بيشتر مدیراي ابر

د جوونتایج حاصله بر ، گرفتهار سی قرربررد طریق تحليل تحقيق همبستگی موزي از نمند سااتوو مانی زسا

تحقيق ي ند. همچنين یافتههادارلالت زي دنمندسااتوو مانی زساد عتماار، اخدمتگزي هبرن رمياي قواي بطهرا

رسد د دارد، به نظر میجوار وخدمتگزي هبران از رمدیرن و کنارکاك ان ادرمياداري معناوت نند که تفاآ بيانگر

 هاي درونی اجتماعی نداشته است. پور نيز توجهی به ارزشآرین
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 های خارجیپژوهش(2-12-2

هاي استآنها با سي تاثير هوش احساسی و اعتماد به ارتباط» با عنوان به بررسی پژوهشی  2224اتومی در سال 

سازمان  هايپرداخته است. وي بر این باور است که رفتار سياسی بخشی از فعاليت« سازمان و تعهد سازمانی

هاي مختلف کشور اندونزي در این پژوهش به است که مزایا و معایبی به همراه دارد.رفتار کارکنان سازمان

این پژوهش به دنبال آن بوده است که روابط بين ادراك کارکنان هاي اوليه در نظر گرفته شده است. عنوان داده

. دیگر فرضيه این پژوهش ميزان تاثير هوش هاي سازمانی و تعهد سازمانی را استخراج کند سازمان از سياست

و تعهد سازمانی بوده است. نتایج حاکی از آنست که حسی و اعتماد بر روي ادراك از رفتار سياسی سازمان 

اي شود اما اعتماد باللاي رفتار سياسی کارکنان در سازمان منجر به کاهش تعهد کارکنان در سازمان میدرك با

شود. البته یكی از نتایج جالب پژوهش اتومی این است که اعتماد سازمانی منجر به افزایش تعهد کارکنان می

ار سياسی کارکنان و تعهد سازمانی سازمانی  و هوش حسی به عنوان متغير ميانجی در ارتباط با درك از رفت

 (. 2224)اتومی، کندایفاي نقش می

؛ 2997، دایر و چا، 2996؛ دایر، 2998؛ پارخه، 2911برخی از مطالعات، مانند پژوهشهاي ویليامسون، 

( به بررسی رابطة بين 2997) ،اعتماد را در سـطح خـرد مـورد بررسی قرار داده اند. براي نمونه، دایر و چا

تماد فروشنده به خریدار و هزینه هاي معاملاتی )هزینـه هـاي جستوجو، مذاکره و تضمين( و مشارکت در اع

توزیع اطلاعات مبادله و سرمایه گذاري در روابط تخصصی پرداخته اند. نتایج ناشی از مقالات آنها نشان 

ل اطلاعات بين فروشندگان و شود و مشارکت در تباددهد، اعتمـاد موجب کاهش هزینه هاي معاملاتی میمی

سازندگان اتومبيل را می افزاید. بـه عـلاوه، نتایج حاکی از آن است که ارزش اقتصادي اي که توليدکنندگان 

آورند، ممكن است زیاد باشد. به دهند، از این رهگذر بـه دسـت میاتومبيل، که به اعتمادسازي اهميت می

انـد، دوبرابـر افـرادي کـه بيشـترین  اعتمادافزا را داشته طور مشخص، سازندگانی که کمترین روابط

اند. وقتی این  اند، براي تعاملات چهره به چهرة خود صرف وقت و هزینه کرده اعتمادسازي را تجربه کرده

ته افزا را داش مفهوم در چارچوب هزینه هاي معاملاتی بررسی شده است، سازندگانی که کمترین روابط اعتماد

پنج برابـر افـرادي کـه بيشـترین روابـط اعتمادسـاز را داشته اند هزینه هاي معاملاتی پرداخته اند. ایشان اند، 

سرانجام استدلال ميكنند که جریان اعتمادسازي، سازوکار حكمرانی خوب و منحصر به فردي است؛ زیرا نه 

، طرفهاي با دیگر رفتارهـاي متقابـل علیّ دو تنها هزینه هاي معاملاتی را به حداقل می رساند، بلكه داراي رابطة
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ماننـد مبادلة اطلاعات و مساعدت خریداران، است که داراي ارزش اقتصادي است. در واقع، دیگر 

سـازوکارهاي حكمرانـی خـوب، ماننـد عقـد قراردادها و استفاده از وثيقه ها، هزینه هایی هستند که براي 

روند، ولی ارزش آفرینی آنهـا محدود به کمترکردن هزینه هاي ه به کار میجلوگيري از رفتارهاي فرصت طلبان

معاملاتی است. بنابراین، مـی تـوان نتيجـه گرفـت کـه ایجـاد اعتمـاد در روابـط بـين فروشـندگان و 

 .توليدکنندگان اتومبيل می تواند داراي ارزش اقتصادي و موجد مزیت رقابتی باشد

اثر اعتمادسازي را در سطح کلان بررسی کرده اند و نتيجه گرفته اند که گسترش جو  برخی از دیگر مطالعات

کند. براي نمونه به این مطالعه اشاره کرده اند: ناك اعتماد به دولت موجبات توسعة اقتصادي را فراهم می

، «توسعه اقتصادي سياست عمومی، اعتماد بين افراد و : اعتمادسـازي»(، در مقالة خود با عنـوان 2222وزاك )

نتيجه گرفته اند که وجود روابط اعتمادساز در بين افراد، به ميزان زیادي، بر رشـد اقتصادي اثرگذار است و 

براي توسعة اقتصادي لازم است سطح خاصی از اعتماد بين افراد جامعه برقرار باشد. این محققان براي بررسـی 

اعتماد، الگویی را معرفـی مـی کننـد کـه در آن مجموعـه اي توانایی مدیران بخش عمومی در ارتقاي سطوح 

پذیر نشان دهند. این شوند تا رشد اقتصادي را تأميناز سياسـت هـاي مـؤثر بـر اعتمادسازي معرفی می

سياستها شـامل افـزایش آزادي هـا بـراي تشـكيل انـواع انجمنها و گروهها؛ فرهنگ سازي براي زندگی مدنی؛ 

مينهاي قراردادي؛ کاهش نـابرابري هـاي درآمـدي و افـزایش سـطوح تحصيلی است. نتایج حاکی تقویت تض

از آن است که فقط متغيرهاي آزادي اجتماعی، توزیع عادلانه و گسترش آموزشها بر رشـد اقتصـادي اثـر 

ر ق فهم متقابل، که عناصمعناداري داشته اند. این مجموعه ابزارها، با حاکميت قانون، کاهش نابرابریها و تعمي

 .تعيين کننـدة اعتمـاد بـه دولت مردان هستند، تحقق بخش رشد اقتصادي بيشترند

ه بر این باورست ک "تاثير مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی "با عنوان  در پژوهشی 2228آلتوناز در سال 

شود. ینگی، اجتماعی و سياسی مهاي تكنولوژیكی به سرعت منجر به تغييرات فرهزندگی در عصر پيشرفت

و در ارائه محصول به محيط در طول فرایند توليد ها، براي جذب ورودي ها در تعامل با محيط طبيعتا سازمان

پذیرد. در واقع در تعامل بين سازمان و محيط چرخه اي وجود از تغييرات داخلی و خارجی محيط تاثير می

اي هشامل بخش چرخه ارتباط با محيطکوچكتر این چرخه در درون سازمان قرار دارد. هاي دارد. که البته حلقه

ها باید مهياي پدیرش تغيير، رشد وي بر این باور است که امروزه سازماندانش محور، معيارهاي خلاق است. 

دمات  نيازمند ها، محصولات و خو ارتقا باشند. به همين منظور، آنها به ارائه سوالات دائمی استخراج روش

مندي از نيروي انسانی خلاق و مستعد است. ها نيازمند بهرهها و روشهستند، در واقع کشف و کاربرد دانش



 

31 

ر بوي در پژوهش خود به بررسی این موضوع پرداخته است که رابطه بين مدیریت استعداد و اعتماد سازمانی 

ه اقتصادي و اجتماعی به عنوان کانون تمرکز چه اساسی شكل گرفته است. اهميت راهبرد در روزگار عرص

وي در پژوهش خود به ارائه مدلی از شود.ها میپيش روي سازمانمدیریت منابع انسانی منجر به حل مسائل 

 تاثير مدیریت استعدادها بر اعتماد سازمانی پرداخته است.

بر این  "2شور رومانی بر اساس فرم اعتماد سازمانی در کارزیابی  "با عنوان  ر پژوهشد 2222راناکا در سال 

جامعه و سازمان در نظر گرفته شده هاي گذشته مفهوم اعتماد به عنوان متغير مهمی در باور است که در سال

هاي حاکم بر کشور را بر اساس ارزشهاي ارائه شده مفهوم اعتماد را به عنوان است. راناکا در واقع مدل

 استفاده کرده است.   OTI-ROرومانی ارائه کرده است، براي اعتباربخشی به پژوهش خود راناکا از پرسشنامه 

هاي مجازي پرداخته است. در واقع اعتماد سازمانی در تيم در پژوهشی به بررسی 2222ابوموسی در سال  

ی هاي مجازي پرداخته است. وي در بررسگيري تيمكلوي در پژوهش خود به بررسی تاثير تاثير اعتماد در ش

خود به ابعاد مختلف اعتماد سازمانی توجه داشته است. روش مورد استفاده در پژوهش، روشی توصيفی است. 

هاي آماري براي تجزیه و هاي پيشين استخراج شده است و از روشمدل مفهومی پژوهش از بررسی پژوهش

به عنوان ابعاد اعتماد سازمانی مورد توجه قرار  عامل 6ست. در این پژوهش فاده شده اتحليل نتایج است

 شود و یكپارچگی است. ، این عوامل شامل توانایی، ارتباطات، آموزش، ریسک، کاري که انجام میاندگرفته

در . تبه بررسی ارتباط بين دو مفهوم عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی پرداخته اس 2222بيداریان در سال 

واقع در پژوهش حاضر به بررسی سيستماتيک روابط درونی بين مفاهيم اعتماد سازمانی پرداخته شده است. 

اعتماد سازمانی بررسی و پس از آن با استفاده از نظرات خبرگان و  در پژوهش فوق مفاهيم استخراج شده

آماري به  افزارهاينتایج با استفاده از نرمآوري داند، پس از گرپرسشنامه ميزان ارتباط بين مفاهيم را سنجيده

 تحليل نتایج و ارتباط بين مفاهيم پرداخته شده است.

 و ارائه مدل تحقیقبندی جمع (2-13

همانطور که در مسئله پژوهش عنوان شده است، موضوع پژوهش ارائه مدلی از اعتماد سازمانی بر مبناي الگوي 

ها و پيشينه پژوهش اعتماد در این پژوهش اعتماد بر اساس تعریف دلتعاریف ، ماسلامی است، لذا از ترکيب 

در نظر  «حالتی روانی پذیرش احتمال آسيب دیدن از دیگري و رفتار بر اساس نيت و انتظارات مثبت »  1راسو

                                                           
1Rousseau 
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ا بدرگير در اعتماد سامانی با رویكرد اسلامی از طریق مصاحبه با خبرگان هاي ابتدا مولفهگرفته خواهد شد. 

متعلق به خود قرار خواهد گرفت و در هاي دست خواهد آمد. سپس هر کدام از این مولفه ها در زیر گروه

ادامه وابستگی بين آنها با استفاده از نرم افزار ليزرل آزمون خواهد شد و با استفاده از آزمون فریدمن به رتبه 

 هر گروه خواهيم پرداخت. در نهایت مدل کلی استخراج خواهد شد. هاي بندي مولفه
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41 

 



 

42 

 

 

 

 صل سومف
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 مقدمه  (3-1

گيرد و در آن با توجه به اهداف و مبانی نظري تحقيق در این فصل، روش شناسی تحقيق  مورد بحث قرار می 

روش تحقيق و شيوه هایی که در این مطالعه مورد استفاده قرار می گيرد،  .که در فصل پيشين به آن اشاره شد

تشریح می گردد. مباحثی که در این فصل مورد بررسی قرار می گيرند، عبارتند از: روش تحقيق؛ جامعه آماري؛ 

هاي يري؛ تعيين حجم نمونه گيري، ابزار جمع آوري اطلاعات؛ اعتبار؛ فرضيات تحقيق؛ روشروش نمونه گ

 آماري مورد استفاده جهت تجزیه و تحليل داده ها.           هاي جمع آوري اطلاعات و روش

اسلامی هاي کليدي و کاربردي اعتماد سازمانی با رویكرد تر ابعاد و مولفهتحقيق حاضر به دنبال درك عميق

هاي کيفی مورد نياز، مدل مفهومی باشد. از این رو ابتدا با استفاده از روش تحقيق کيفی و گردآوري دادهمی

هاي هاي کمی تحقيق، دادهگيرد. سپس در بخش دوم تحقيق با استفاده از ابزارها و روشپژوهش شكل می

هاي آماري تجزیه و تحليل با بكارگيري تكنيکمورد نياز با استفاده از ابزار پرسشنامه گردآوري، و پس از 

       گردد.متناسب، مدل نهایی تحقيق ارائه می

 

 ( روش تحقیق 3-2

انتخاب روش تحقيق مناسب به هدف ها، ماهيت و موضوع مورد تحقيق و امكانات اجرایی بستگی دارد. 

زیرا در این تحقيق تلاش می تحقيق حاضر با توجه به ماهيت آن از حيث هدف، بنيادي محسوب می شود. 

هاي کيفی گردآوري شده، مدلی بومی سازي شده در رابطه شود تا با استفاده از رویكرد کيفی و با توجه به داده

هاي کمی گردآوري شده در با اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی  طراحی و ارائه گردد. سپس با اتكاء به داده

وبی آزمون شود و برازش یابد. نهایتاً مدل اصلی و نهایی تحقيق یک مدل تحقيق، این مدل ارائه شده به خ

 براي حوزه اعتماد سازمانی خواهد بود. اکتشافی
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شود.  در این تحقيق براي ارائه مدل اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی از روش تحقيق آميخته استفاده می

هاي تحقيق کمی و کيفی از ترکيب دو مجموعه روشآميخته، پژوهش هایی هستند که با استفاده هاي پژوهش

هاي تحقيق آميخته انجام تحقيقی که با استفاده از روشهاي به انجام می رسند. معمولاً در انتخاب عنوان طرح

، روش 3، به هم تنيدگی2، مدل آميخته1هاي پژوهش ترکيبیمی شود. از عبارت ها یا واژه هایی مانند: روش

هاي استفاده می شود. همان طور که در این عبارت ها آشكار است، در روش 5اسی آميخته، روش شن4چندگانه

هایی که اساس آن تحقيق آميخته براي بررسی یک مسئله پژوهشی، پژوهشگر با به کار بردن مجموعه روش

 اید.گوناگون است، بررسی موقعيت نامعين را ميسر کند و فرآیند آن را تسهيل می نمهاي ها پارادایم

در این تحقيق در بخش کيفی پژوهش و جهت دستيابی به مدل مفهومی اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی، از 

ها می وش تحقيق این پژوهش نظریه برخاسته از دادهرشود. استفاده می 6روش تحقيق نظریه برخاسته از داده ها

ایی ه که در پی تدوین تئوري است و ریشه در دادهباشد. نظریه برخاسته از داده ها نوعی استراتژي پژوهشی است 

مفهومی دارد که به صورت نظامند گردآوري و تحليل شده اند. این استراتژي با استفاده از رویكرد استقرائی سعی 

ها )گردآوري و تحليل داده ها به صورت توام( به گونه اي دارد که مدل به طور مستقيم از در مفهوم سازي داده

ظاهر شود. این برخلاف رویكردقياسی غالب در پژوهش است که با بررسی ادبيات موضوع چارچوب داده ها 

مفهومی یا تئوري تدوین می گردد و سپس داده ها با استفاده از ابزارهاي پژوهش جمع آوري می شوند تا در پی 

 (.2814تحليل آنها، چارچوب مفهومی مورد آزمون قرار گيرد )دانائی فرد،

  

                                                           
1. integrated  
2. mixed model 
3. triangulation  

4. multi - method 
5. mixed methodology  
6 Granted theory 
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 راحل انجام تحقیق( م3-3

 مراحل تحقيق حاضر به شرح زیر است:

  :بررسی و انجام مطالعات کتابخانه اي و مبانی نظري و تئوري در خصوص اعتماد سازمانیمرحله اول  

 :ا به بحبررسی مبانی نظري و تئوري در خصوص اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی و مصا مرحله دوم

 خبرگان تا کفایت تئوري 

  :پس از کفایت تئوري، تبيين اوليه الگوي مفهومی موضوع تحقيق بر اساس تئوري برخواسته مرحله سوم

 از داده ها 

  :طراحی پرسشنامه جهت تست مدلمرحله چهارم  

  :جمع اوري اطلاعات)پيمایشی(مرحله پنجم  

  :جمع بندي اطلاعات پرسشنامهمرحله ششم 

 مرحله هفتم: ارائه الگو یا مدل نهایی 
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 فرایند انجام پژوهش -1-3شكل 

بررسی و انجام مطالعات کتابخانه ای و مبانی نظری و تئوری در خصوص 
اعتماد سازمانی 

بررسی مبانی نظری و تئوری در خصوص اعتماد سازمانی با رویکرد اسلامی و 
خبرگان تا کفایت تئوری مصاحبه با

تبیین اولیه الگوی مفهومی موضوع تحقیق بر اساس تئوری برخواسته از داده
ها 

طراحی پرسشنامه جهت تست مدل 

( پیمایشی)جمع اوری اطلاعات

جمع بندی اطلاعات پرسشنامه

ارائه مدل نهایی
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 ( جامعه آماری 3-4

 ( بخش کیفی3-4-1

جامعه آماري تحقيق حاضر در بخش کيفی و جهت دستيابی به مدل مفهومی اوليه براي مرجعيت علمی در 

هاي مختلف در کشور و دانشگاههاي علمی تن از اساتيد برجسته حوزه 21حوزه آموزش عالی در ایران، شامل 

 دهد.برتر می باشند. جدول زیر تعداد هر یک را به ازاي مرتبه علمی آنها نشان می

 

 توزیع پاسخگویان در بخش کیفی بر حسب مرتبه علمی -1ـ3جدول 

 درصد تعداد مرتبه علمی

 %88 1 استاد

 %42 6 دانشیار

 %27 4 استادیار

 

باشد. در این روش نمونه گيري تا جایی که می 1کيفی تحقيق از نوع گلوله برفیگيري براي بخش روش نمونه

مدل به حد ساخت و اشباع برسد ادامه پيدا می کند. در انجام این عمل از شيوه اي استفاده می کنند که مستلزم 

گيري تصادفی در مرحله آزمون مدل نيز از روش نمونه متوالی داده ها و تحليل آن هاست.همزمانی و انتخاب 

  طبقه اي استفاده شده است.

 ( بخش کمی 3-4-2

در مرحله طراحی مدل جامعه آماري پژوهش صاحبنظران و خبرگان حوزه علمی در نظام آموزش عالی کشور 

 تيابی به کفایت نظرينفر از خبرگان این حوزه مصاحبه شده است و با دس 21بوده است که بر این اساس با 

)اشباع( مصاحبه ها متوقف گردید. اما در مرحله اخذ تائيد مدل جامعه آماري تحقيق علاوه بر جامعه آماري 

علمی وزارت علوم اضافه گردید. اعضاي این هاي طراحی مدل، متخصصين و صاحبنظران و اعضاي کميته

انسانی کشور و عضو هيات علمی اکثر  علومهاي یزي در رشتهر نظران حوزه برنامه کميته ها که صاحب

کشور هستند که به دليل خبرگی در این کميته ها مشغول فعاليت هستند و با توجه به اینكه این هاي دانشگاه

کشور بوده با نظر تيم پژوهش حائز شرایط لازم براي هاي ترکيب یک ترکيب جامع و فراگير از دانشگاه

                                                           
1 . Snowball Sampling  
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نفر بوده  822شناخته شده. بر اساس بررسی صورت گرفته قبولی این افراد  مشارکت در بحث کمی پژوهش

نفر باشد. با توجه به پراکندگی  271است که بر اساس جدول نمونه گيري مورگان جمع نمونه می بایست 

پرسشنامه توزیع گردید که در نهایت  212آنها با مشارکت کارشناسان حوزه دفتر پشتيبانی آموزش عالی تعداد 

  پرسشنامه جمع آوري و مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. 276

 

  گردآوری اطلاعاتابزارهای   (3-5

هاي مورد نياز در بخش اول پژوهش در جهت دستيابی به ترین ابزار مورد استفاده براي گردآوري دادهمهم

ها، مصاحبه آوري دادهجمعمی باشد. در این مرحله، روش  مدل اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی، مصاحبه

ها با هدف آگاهی و اطلاع از نگرش و باور خبرگان در خصوص محور باز و و نيمه ساختار یافته بود. مصاحبه

ها اصلی اثرگذار در رویكرد اسلامی انجام شده است. به منظور اصلی پژوهش یعنی اعتماد سازمانی براي مؤلفه

وسط محقق هدایت شده است. در این پژوهش محقق تلاش نمود، ها تها، تمامی مصاحبهآوري دادهجمع

ها را با سؤالات کلی شروع و سپس براساس مطالب بيان شده ارتباط مطالب و مباحث مطرح شده مصاحبه

هاي مترتب برآن به عنوان مبناي توسط خبرگان را حفظ نماید. ضمن آن که هدف اصلی تحقيق و پرسش

هاي حاصل از مصاحبه از از آنجایی که در این پژوهش جهت تجزیه و تحليل دادهها قرار گرفته است. تحليل

ها استفاده شده است، ابتدا متن هر مصاحبه بررسی شده است و با توجه به هر روش نظریه برخاسته از داده

ده یجمله اساسی درون متن، نكات کليدي در مصاحبه براي مفهوم سازي و همچنين مقوله بندي استخراج گرد

 است.

ها مطابق با روش اشترلوس، همان گونه تا حد ممكن در روش شناسی پژوهش بيان گردید، تجزیه و تحليل داده

کوربين و گليزر صورت گرفت و مطابق الگوي زیر در همين فصل جهت دستيابی به مدل مفهومی اوليه اقدام 

 شده است. 

 هاي اصلیکليدي به عنوان عبارت ( مطالعه سطر به سطر متون مصاحبه و استخراج جملات2

 پس از مشخص شدن عبارت اصلی نكات کليدي براي کدگذاري باز تعيين شد.(2

 ( مطابق کدگذاري باز مفاهيم کليدي استخراج گردید.8

 هاي اوليه مشخض گردید.براساس همراستایی مفاهيم کليدي مقوله (4
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 هاي فرعی.مقوله ها  و متمایز کردن مقوله اصلی از( مقایسه مقوله1

 ها براي دستيابی به مدل پژوهشمشخص کردن روابط بين مقوله(6

( پس از استخراج مدل پژوهش و نهایی شدن آن اقدامات لازم انجام مراحل پژوهش کمی و آزمون مدل 7

 صورت خواهد پذیرفت. 

 ( نظریه گراندد تئوری3-5-1

است که در پی تدوین تئوري است و ریشه در داده هایی نظریه برخاسته از داده ها نوعی استراتژي پژوهشی 

مفهومی دارد که به صورت نظامند گردآوري و تحليل شده اند. این استراتژي با استفاده از رویكرد استقرائی 

ها )گردآوري و تحليل داده ها به صورت توام( به گونه اي دارد که مدل به طور سعی در مفهوم سازي داده

قياسی غالب در پژوهش است که با بررسی ادبيات موضوع  ها ظاهر شود. این برخلاف رویكرد مستقيم از داده

چارچوب مفهومی یا تئوري تدوین می گردد و سپس داده ها با استفاده از ابزارهاي پژوهش جمع آوري می 

 (.2814شوند تا در پی تحليل آنها، چارچوب مفهومی مورد آزمون قرار گيرد)دانائی فرد،

توسط گلاسر و  2967شناسی نسبتاً جدیدي است که نخستين بار در سال ها روشي برخاسته از دادههنظری

ي ( راهبرد نظریه2991ارائه شد. اشتراوس و کوربين ) 1هااز داده ي برخاستهکشف نظریهاشتراوس در کتاب 

 (.2222 2کنند )به نقل از ایگانها را چنين تعریف میبرخاسته از داده

اي ها به طور نظري به نمونه گيري می پردازد. در انجام این عمل از شيوهشگران نظریه برخاسته از دادهپژوه

استفاده می کنند که مستلزم همزمانی و انتخاب متوالی داده ها و تحليل آن هاست. منظور از نمونه گيري نظري 

گردآوري داده ها را برمی گزیند که متن در روش نظریه برخاسته از داده ها آن است که پژوهشگر اشكالی از 

و تصویرهاي قابل استفاده را در تدوین نظریه فراهم آورند. این امر بدان معنی است که نمونه گيري عمدي 

 بوده )نه احتمالی( و تمرکزش بر تدوین نظریه اي است.

  

                                                           
1 The discovery of grounded theory 
2 Egan 



 

51 

 یا اعتبار پرسشنامهروایی ( 3-6

پس از دستيابی به مدل  که معنا بدین  .شد استفاده خبرگان نظرسنجی از نيز پرسشنامه روایی تعيين براي

 جلساتی طی سپس گردید. تحقيق استخراج، پرسشنامه اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامیمفهومی اوليه براي 

 .گرفت قرار تأیيد مورد تحقيق پرسشنامه روایی حوزه مطالعاتی مربوطه، خبرگان و صاحبنظران از با تعدادي

شود. اعتبار واي یک آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين میاعتبار محت

تن از خبرگان حوزه مرجعيت علمی که مورد  1محتواي این پرسشنامه توسط اساتيد راهنما و مشاور و نيز 

اي تحقيق از روایی همصاحبه قرار گرفته بودند، مورد تأیيد قرار گرفته است. از این رو ابزار گردآوري داده

 باشد.لازم برخوردار می

 

 ( پایایی3-7

 82گيري قابليت اعتماد )پایایی(، با استفاده از روش آلفاي کرونباخ یک نمونه اوليه شامل به منظور اندازه

افزار ها و به کمک نرمآمده از این پرسشنامهدستهاي بهآزمون گردید و سپس با استفاده از دادهپرسشنامه پيش

ميزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ براي این ابزار محاسبه شد. جدول زیر آلفاي  SPSSآماري 

 دهد.ها پرسشنامه را نشان میگویهکرونباخ هر یک از 

 

 ها.  آزمون پایایی پرسشنامه به تفكیك مؤلفه2-3جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر و مؤلفه

87/0 عوامل اقتضایی و موقعیتی  

87/0 عوامل انگیزاننده  

71/0 عوامل ساختاری   

کارکنانهای عوامل شایستگی  87/0  

87/0 عوامل شخصیتی و رفتاری  
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 1روشهای آماری تجزیه و تحلیل داده ها ( 3-8

در مرحله تدوین و طراحی مدل اوليه، مطابق نظریه برخاسته از داده ها تحليل کيفی، گروه کانونی و انجام 

کمی مانند مدل معادلات ساختاري، تحليل هاي پذیرفت و در مرحله آزمون مدل نيز از روش مصاحبه صورت

به آن اشاره گردیده  4عاملی تائيدي آزمون دوجمله اي استفاده شده است که به صورت تفصيلی در فصل 

 است.

 

 

 

 

 

  

                                                           
1 - Data analysis method  
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 فصل چهارم

 داده هاتجزیه و تحلیل 
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 مقدمه( 4-1

سوم  در فصلدر فصل دوم پژوهش به ارائه مدل براي  اعتماد سازمانی بر مبناي الگوي اسلامی پرداخته شد. 

صصان قرار متخپرسشنامه طراحی شد، پس از بررسی روایی و پایایی پرسشنامه، پرسشنامه در اختيار پژوهش 

 پردازد. گرفت، این فصل به بررسی نتایج پژوهش می
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 آمار توصیفی ( 4-2

 (  اطلاعات جمعیت شناختی4-2-1

شناختی نمونه مورد مطالعه، از لحاظ جنسيت، سن، مقطع تحصيلی و درآمد از محصولات هاي جمعيتویژگی

 این دو شرکت، مورد بررسی قرار خواهد گرفت.

 ( بررسی سن پاسخگویان4-2-1-1

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب سن .1-4ول جد

 سن فراوانی درصد

 سال 82-42 62 8442

 سال 42-12 41 2146

 سال 42-12 42 2848

 و بيشتر 12 82 2742

 مجموع 276 222

سال داشته اند و بيشترین  42الی  82درصد پاسخگویان سن بين  8442دهد نشان می 2-4همانطور که جدول 

، سال سن داشته اند 12بيشتر از درصد پاسخگویان  2742فراوانی نيز به همين پاسخگویان اختصاص دارد و 

 که کمترین فراوانی نيز به همين پاسخگویان اختصاص دارد. 

 
 نمودار توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب سن .1-4 نمودار
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 ( بررسی جنسیت پاسخگویان4-2-1-2

درصد پاسخگویان  8442درصد پاسخگویان را مردان و  6149مشاهده می کنيم 2-4همانطور که در جدول 

 دهند.   را زنان تشكيل می

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب جنسیت .2-4جدول 

 جنسيت فراوانی درصد

 مرد 226 6149

 زن 62 8442

 جمع کل 276 222

 

 

 
 نمودار توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب جنسیت .2-4 نمودار
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 (  بررسی سطح تحصیلات پاسخگویان4-2-2-3

درصد  8242  دکتري و درصد پاسخگویان داراي مدرك  6149مشاهده می کنيم  8-4همانطور که در جدول 

 هستند.  فوق ليسانس

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب تحصیلات .3-4جدول 

 

 

 

 

 

 
 نمودار توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب تحصیلات .3-4 نمودار

 

 درصد فراوانی مدرك تحصيلی

 61.2 222 دکتري

 8241 16 کارشناسی ارشد 

 222 276 جمع کل
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 پاسخگویان سابقه کار ( بررسی 4-2-2-4

درصد، و  4148با  سال  22-6سابقه کار  بر می آید، بيشترین فراوانی مربوط به  4-4همانطور که از جدول 

 22درصد و در نهایت  22سال با  1کمتر از درصد،  2148با سال  22-26 درصد،  21.9 سال  21-22

  از منظر فراوانی قرار می گيرند.  1تا  2هاي درصد به ترتيب در رتبه 141سال و بيشتر با 

 

 . توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب شغل4-4جدول 

 درصد فراوانی سابقه کار

 4148 11 سال 6-22

 2149 21 سال 22-21

 2148 27 سال 26-22

 22 22 سال 1کمتر از 

 141 21 سال و بيشتر 22
 222 276 جمع

 

 
. نموادر توزیع فراوانی شغل پاسخگویان4-4 نمودار  
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 هاگیری مفاهیم و مقوله( چگونگی شكل4-3

 ها و ابتداي کدگذاري مطابق اصولبطور کلی مطابق نظر اشتراوس و کوربين در مرحله مطالعه متن مصاحبه

دست یافتن مفهومی از ميان انبوه اطلاعات ب است که به دنبالهاي شكلی از تحليل محتوا نظریه برخاسته از داده

توسط مصاحبه شونده مورد تأکيد  آمده است و دغدغه اصلی براي بدست آوردن واژه یا اصطلاحی است که

قرار گرفته است. و در این مرحله روي برخی از عبارات که پی در پی تأکيد شده، محقق اقدام به تفكيک 

گردد. در مرحله کدگذاري باز نياز به ذهنی قوي و پر نماید و مرحله آغازین کدگذاري شروع میعبارت می

هاي قبلی خود و تنها بر مبناي پردازش ذهن و تحليل اندیشه دهاز پردازشگر هست و محقق بدون توسل به ای

فكري محقق، بایستی کدگذاري صورت پذیرد که این رویكرد بصورت جدي توسط محقق مد نظر قرار گرفته 

است. علاوه بر این نظر به اینكه در پردازش اطلاعات اوليه همواره محقق با دو مشكل اساسی شامل زمان بر 

د ها روبرو می شتر شدن مصاحبهمتون و همچنين دچار سردرگمی نشانی از خستگی و طولانیبودن مطالعه 

سریعاً نكات کليدي متن را مشخص و انباشت اطلاعات پرهيز  نمود و از این طریق مدیریت بر اطلاعات و 

 تحليل اعمال گردیده است. نزمان براي پرهيز  از لوث شد

و مطالعه دقيق آن نكات کليدي هر متن مشخص گردید و به عنوان  پس از استخراج متن مصاحبه خبرگان

نكات کليدي کدگذاري گردید و براساس این نكات کليدي کدگذاري باز استخراج گردید. پس از مشخص 

شدن نكات کليدي و کدگذاري باز، آنگاه کدهاي احصاء شده تحليل و آن دسته از کدهاي که به موضوعی 

ین گردد که ابندي شده و مطابق این فرایند محور مشترك نمایان میاند، گروهداشتهمشترك اشعار یا اشاره 

اي از مفاهيم احصاء شده می نمونه  1-4سازد که جدول محور مشترك تحت عنوان مفهوم خود را متجلی می

اي موضوعی که مبناي که مفاهيم مشترك در کنار هم گيري مقوله ادامه یافته، به گونهشد. این فرایند براي شكل

 سازند.گيري مقوله را متجلی میدارند شكل
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 جدول مفاهیم اثرگذار بر اعتماد سازمانی اسلامی. 5-4جدول 

 مصاحبه شوندگان 

 15 17 13 12 11 10 7 7 8 7 5 7 3 2 1 مفاهیم
                اخلاق گرایی

                مهارت
                نگرش
                انگيزش

                سلامت روحی و روانی

                قدرت ایده پردازي

                رشد شخصی
حرفه اي و هاي شایستگی

 اجتماعی
               

                فضاي سازمانی حمایتگر

                ساختار سازمانی حمایتگر

                بافت سازمانی اسلامی

                فرهنگ شایسته سالاري

                فضاي آزاد اندیشی

                شایسته سالاري

                فضاي سازمانی بالنده

                پویاساختار سازمانی 

                مدیریت مشارکتی

                دانش تسهيماسقرار 
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 مفهوم پردازی اعتماد سازمانی اسلامی( 4-4

 بعد اول: ویژگی های شخصیتی، رفتاری و اخلاقی ( 4-4-1

انسان در ميان معبودات عالم آفرینش از شخصيتی پيچيده برخوردار است. چرا که شخصيت انسان ترکيبی از 

 و به وي به تدریج براي شخص پدیدار می شودویژگی هاي روانی، بدنی، زیستی و اجتماعی است که 

ی امل رفتار و اخلاقچگونگی رفتار و تطابق با محيط را القا می کنند. از این رو درك و فهم شخصيت و عو

یكی از تكيه گاه هاي علمكردي افراد در صحنة اجتماعی و سازمانی محسوب می شود. این مفهوم هم همانند 

و هنگامی که این ویژگی در انسان پایدار شود برسی  ز اهميت قابل توجهی برخوردار استخود انسان ا

ي مختلف آشكار می گردد. آنچه در این پژوهش چگونگی رفتار و تطابق با محيط و عملكرد فرد در زمينه ها

مد نظر است بعد شخصيتی  رفتاري تكامل یافته مبتنی بر فرهنگ اسلامی و ایرانی که تحت تاثير آموزش هاي 

مكتب اسلام می باشد. که در آن عوامل محيطی شامل فرهنگ و خانواده، سرشتی انسان، ساختار شخصيتی 

و از این رو اغلب افرادي که در خانواده هاي سالم پرورش  ثير قرار می دهدت تاانسان را به طور گسترده تح

می یابند از شخصيتی سالم و بی هنجار برخوردار می گردند و این منصوع از الزامات اعتماد سازمانی محسوب 

 می شود.

 

 

 . مدل ویژگی های شخصیتی، رفتاری و اخلاقی1-4 شكل
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 . تعریف عوامل شخصیتی، رفتاری اخلاقی مبتنی بر دیدگاه خبرگان6ـ4ول دج

 تعاریف مولفه

 اخلاق گرائی

کمال لازم است و  اخلاق مجموعة از قواعد اطلاق می شود که رعایت آن ها براي نيكوکاري و رسيدن به

هاي ارزش قائل است که این قواعد در نهان انسان و وجدان او وجود دارد . یعنی در کل جامعه براي انسان

ي، دارها، تقوا و امانتها، توانمنديگيرياز نظر ابعاد مختلف معنوي، روحی و روانی، نگرش، بينش، جهت

 يوليت منافع عمومی را به منافع فردته باشد. و ادوستی و کرامت انسانی رشته یاف گذاري و نوعخدمت

 اي مورد تكریم استترجيح دهد. هر شخص با این ویژگی در هر جامعه

سلامت 

 روحی روانی

سلامت روانی  به معنی  ارتباط متعادل جسمی ،روحی  عاطفی و روانی است . سلامت فردي در گروي 

 حفظ تعادل بدن، ذهن و روح است

 مهارت
همان قابليت هایی است که با اطمينان معين و صرف حداقل انرژي یا زمان کار افراد را به هدف می مهارت 

 رساند و یا نتيجة پایدار اجراي حرکاتی است که هدف گرا ، اکتسابی و تكليف ویژه هستند .

 نگرش

رار تحت تاثير قمنظور از نگرش نوع جهان بينی و فرهنگی است که تصميمات و اقدامات فرد و سازمان را 

می دهد.یک حالت عاطفی مثبت یا منفی نسبت به یک موضوع است و یا ترکيب شناخت ها ، احساس ها 

فت توان گ گيرى کلى مى در یک نتيجه و آمادگی براي عمل نسبت به یک چيز معين محسوب می شود .

ين رفتار افراد را تعينگرش یک مفهوم چند بعدى شامل عناصر شناختى، عاطفى و رفتارى است که نحوه 

تواند افراد، اشياء رویدادها و حتى  کند. و هر نگرشى داراى موضوع خاصى است که این موضوع مى مى

 خود فرد باشد. 

انگيزش 

 درونی

نگيزش درونی ا .خاطر و تقویت رفتار گرددآميز موجب رضایتانگيزه درونى آن است که فعاليت صحيح و موفقيت

، نيازهاي درونی به شایستگی و خودمختاري«. کندانجام آن احساس شایستگی و خودمختاري میرفتاري که فرد با »

 ي یک فرآیند مستمر از دنبال کردن چالشهاي بهينه و تلاش براي تسلط یافتن بر آنها است.برانگيزنده
 

 

 ( بعد دوم: عوامل اقتضایی و وضعیتی4-4-2
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 . تعریف عوامل اقتضایی و وضعیتی مبتنی بر دیدگاه خبرگان7ـ4جدول 

 توضیح مولفه

ی 
مان

ساز
ي 

ضا
ف

گر
ایت

حم
 

ص گذاري و تخصياگر سازمان از رقابت اقتصادي سالم و رشد اقتصادي منطقی برخوردار باشد، و مدیران در  زمينه  سرمایه

و تسهيلات لازم براي محققين فراهم نمایند پژوهشان شایسته را فراهم نمایند  و نيازهاي اوليه دانشبودجه کافی براي آموزش 

 ميتوان گفت که فضاي اقتصادي حمایتگرایجاد شده است.

گر
ایت

حم
ی 

مان
ساز

ار 
خت
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 ازمان در خصوصاجتماعی، باورها و نگرش نظام حاکميتی و مدیران عالی، ساختار حاکم بر فضاي س-مجموعه عوامل سياسی

ر حوزه گر داشته باشند. همچنين اگپردازي، آزاد اندیشی، دانش آفرینی و توليد دانش نقش حمایتی و تسهيلنظریه-پردازيایده

زدگی قرار نگيرد و مجموعه عوامل مربوط به مدیریت عالی و پردازي تحت تأثير عوامل سياسی و سياستتوليد دانش و نظریه

آن صرفاً نقش هدایت و حمایت براي شكوفایی و تعالی علمی داشته باشند. این گونه ساختار حاکم بر فضاي  ساختار اثرگذار بر

 هايعمومی جامعه را کاملاً حمایتی و پيش برنده تلقی می گردد. ساختار قدرت مناسب و حمایت گر از اندیشمندان و حوزه

ی قانونهاي ، تبعيض و با بكارگيري چارچوبوة عاري از فسادوظایف خود به شي علم و دانش ساختاري است ،که در انجام

 همة ابزارهاي لازم را براي پيشرفت علمی بكار می گيرد .

می
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ی ا
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ت 
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گيري باور و نگرش شایسته نسبت به دانش، فرهنگ و اعتقادات مذهبی، یعنی سازمان و بستر مناسب سازمانی منشاء شكل

اق و نقاد می باشد. و موجب فراهم آوردن یک پتانسيل مناسب شخصيتی و رشد یافته براي حرکت به اعتماد به نفس، تفكر خل

الاي وهاي نماید. به طور کلی ساختار محكم و استوار زندگی سازمانی  اسلامی بر ارکان و ارزشسوي آینده روشن را فراهم می

سازمان می تواند مأمنی امن و سالم و اطمينان بخش براي کارکنان باشد ، شرایط و بافت می و انسانی استوار و برقرار استاسلا

کارکنان حاصل تلاش سازمان بوده که در شكل گيري ، منش و رفتار اسلامی و اخلاقی آن هاي . شكل گيري باورها و نگرش

 ها اثر گذار می باشد .

ي
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گ 
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اد محوري افضل هستند و همچنين به معنی ایجهاي ي آنانی از لحاظ شایستگیفرهنگ شایسته خواهی یعنی تقدم قائل شدن برا

فرهنگ احترام به شایستگان در جامعه و سازمان است . فرهنگ شایسته خواهی مربوط به محيط عمومی و کلان سازمان است 

که نخبگان و دانشمندان داراي کرامت آورند، که در آن باور و نگرش مدیران عالی و عموم کارکنان، نظام و شرایطی را فراهم می

و ارزش اجتماعی بوده و ضمن تعامل و همكاري با این قشر براي توليدات علمی و دستاوردهاي آنها ارزش قائل بوده، و 

و  گردد. به گونه اي که دانش پژوهان شایستهفضاي تحت عنوان فضاي فرهنگی پویا و شایسته سالار بر کل سازمان حاکم می

 تمام شرایط را براي رشد و بالندگی خود مساعد ببينند.نخبگان 
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 عوامل انگیزاننده( بعد سوم: 4-4-3

            

                 

                

 
 عوامل انگیزاننده . مدل3-4  شكل

 

 تعریف عوامل انگیزاننده مبتنی بر دیدگاه خبرگان .8ـ4جدول 

 توضیح مولفه

ي
لار

سا
ه 

ست
شای

 

جوامع و سازمان ها می توان مطرح باشد و اساس و پایه آن بر اساس نخبه بودن و یا شایستگی می توان شایسته سالاري در همة 

بخش کرد. . شایسته سالاري یک فلسفه و نگرش مدیریتی است که در آن منابع انسانی با توجه به تلاش ، مهارت و توانائی ذاتی 

الاري یكی از مهمترین عوامل انگيزاننده و مشوق براي  پيشرفت و رشد در یک جایگاه قرار می گيرند . استقرار نظام شایسته س

مهارت، تخصص، توانایی، کارآمدي، کفایت و صلاحيت و همچنين در نظر داشتن  هاي فردي در قالبباشد. توجه به شایستگیمی

ي است ل از الزامات شایسته سالارهاي شخصيتی شامل تلاش، پشتكار، خلاقيت و نوآوري، اعتماد به نفس و آگاه به مسائویژگی

 و اعمال آن توسعه و پيشرفت و بالندگی عملی را به همراه دارد.
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فطري و باعث تكامل و توسعه هاي فضاي آزاد و آزاد اندیشی یكی از آرزوهاي انسان است که مایه بروز استعدادها و توانایی

پدیدة فرهنگی اجتماعی است و یک تلاش فعال براي دریافت حقيقت، گسترش  علوم و تفكر است. فضاي آزاد اندیشی یک

حقيقت و اعمال حقيقت است. فضایی است که اشخاص و یا دانش پژوهان شایسته و صاحبان علم و اندیشه با استدلال و منطق 

هاي علمی مستدل طرح و نظر و دیدگاه گونه عاملی به عنوان عامل باز دارنده درافكار و نظریات خود را مطرح می نمایند. و هيچ

نماید. هاي علمی و . . . حداکثر استفاده را میها براي تقویت بنيهفرد احساس نكرده و فضاي عمومی جامعه از این دیدگاه

 گيرند.اشخاص در چنين فضاي احساس آزاد  اندیشی کرده  مسير رشد و تعالی خود را در پيش می
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 عناصر ساختاریبعد چهارم: . 4-4-4

يم و املی هستند در تحكبه طور کلی عناصر ساختاري حاکم بر اعتماد جهت دستيابی به اعتماد اسلامی عو  

پدیدة اصلی تحقيق مؤثر بوده و نقش هدایت گر دارند، همچنين علاوه بر شكل گيري و تأمين شكل گيري 

منابع پایدار در ایجاد شرایطی که موجب تقویت راهبردها و جهت گيرهاي استراتژیک براي اعتماد سازمانی، 

 موثر هستند. 

 

               

     

             

       

              

                

              

 
 . مدل عوامل ساختاری4-4 شكل

 

نظران و خبرگان مدیریت نسبت به اعتماد سازمانی و چگونگی  ساختاري از دیدگاه و نگرش صاحبعناصر 

نقش آن ها در دستيابی به اعتماد سازمانی ایفا می کنند، نشأت می گيرند و ماهيت آن ها بيشتر انتزاعی و ذهنی 

چنين نقش هدایتگر است و به صورت منظم و منسجم بر دانش پژوهان شایسته اثرگذار می باشند و هم

تصميمات و اقدامات تسهيل می نمایند. براساس انجام منظم فرایند پژوهش کيفی و تجزیه و تحليل داده ها 

مطابق استراتژي نظریه برخاسته از داده ها در قالب چهار زیر معقوله شامل فضاي سازمانی بالنده، مدیریت 

 ویا مورد توجه قرار گرفته است. مشارکتی، استقرار مدیریت دانش و ساختار سازمانی پ
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 .  تعریف زیرمقوله ای عناصر ساختاری مبتنی بر دیدگاه خبرگان9ـ4جدول 

فه
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فضاي سازمانی بالنده یا جو سازمانی متعالی هم گاهی اوقات بيان می گردد عبارت از درك عوامل انسانی سازمان از محيطی 
مشغول هستند . در واقع ، درك پرسنل سازمان یک برداشت ذهنی و احساسی است که در آن ارتباطات  است که در آن

پایين با مدیران بالادستی و یا همكاران خوددارنده زمانی هاي انسانی شكل می گيرد ؛ ارتباطات انسانی که نيروي انسانی رده
را به سمت نگرش مثبت سوق می دهد و این امر باعث اعتماد آن که با آن ها به صورت عادلانه و مثبت رفتار شود ، آن ها 

منابع ، مدیریت و سازمان می  . در واقع نيروي انسانی سازمان در محيطی که بهرهبري ، مدیریت و سازمان می شود ها به
ت ته باشد ، فرصجانبه دسترسی داشه . در واقع نيروي انسانی سازمان در محيطی که به منابع ، اطلاعات و حمایت همشود

 ي بالندگی در سازمان شكل مییادگيري پيدا می کنند و این امر توانمندي آن ها را افزایش می دهد و می توان گفت که فضا
. به طور کلی این فضا مربوط به درون سازمان است و تحت تأثير متغيرهاي زیادي از جمله اعتبار ، احترام ، علامت ، گيرد

كاري و پشتيبانی در مجموع پاسخ مثبت به نيازهاي نيروي انسانی است و در این فضا یا جو زمينه افتخار ، صميميت ، هم
گردد و اقدامات مدیران و رهبران انگيزاننده و تسهيل گر می  -براي پيشرفت و ارتقاء در درون و برون سازمان فراهم می

 باشد . 

تی
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در شرایط کنونی محيط پيرامون سازمان ها پویاتر از گذشته شده است و سازمان ها براي رسيدن به موفقيت ضروري است 
که به سمت تحول حرکت نمایند . مدیریت و رهبري تحول آفرین به عنوان یک از پارادایمی هایی که جهت ارتقاء عملكرد 

 .عوامل انسانی خلق فرصت می نمایندجاد ظرفيت براي برانگيختن سازمان در محيط پر تلاطم امروزي با قابليت و ای
موفق به رهبران و مدیرانی نياز دارند که با ثروت نگري جهت مناسب و مسيرهاي آینده را براي کارکنان خود هاي سازمان

ل یده تغيير و تحومشخص سازند و انگيزش ایجاد تحول را به وجود آورند . مدیران تحول آفرین با درك و شناخت عميق ا
نفس و خوش بينی این اطمينان را در زیر دستان  -براي ایجاد توانمندي در افراد خود را پدیده می آورند و با ایجاد اعتماد به

ایجاد می کنند که از حمایت آن ها را براي پيشرفت برخوردار هستند . نوع اقدامات آن ها باور و نگرش تحول گرا با 
ریتی و رهبري صحيح فضایی را ایجاد می کنند که موجب ارزش نهادن به دانش ، توسعه و پيشرفت می بكارگيري نظام مدی

 گردد .
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ساختار سازمانی را می توان عبارت از اجزاء و عواملی دانست که با یكدیگر در ارتباط هستند و مجموعه آن ها هدف سازمان 
امّا  ،ت و تمرکز ، می توان تعریف نمود مانی را در قالب سه جزء شامل پيچيدگی ، رسميرا تحقق می بخشند . ساختار ساز

هدف از ساختار سازمانی پویا تشكيلاتی که انعطاف پذیري کافی را دارا بوده و بتواند خود را با شرایط متحول روز تطبيق 
ینده نگر ، بلكه آینده ساز باشد و خلاقيت و دهد و ضمن آگاهی از محيط اهداف را محقق سازد ، ساختاري که نه تنها آ

گر نوآوري را ترویج کنند و موجب رشد و پيشرفت نيروي انسانی را فراهم آورد . ساختار پویا ساختاري، منعطف و تسهيل
روز  ياي ضمن پاسخگو بودن به نيازهاي افراد، ظرفيت مناسب را براي پيشرفت و تعالی افراد متناسب با نيازهااست به گونه

هاي داقل بوروکراسی فعاليتنگري فراهم می کند. این ساختار ضمن اینكه ساختارمند و استراتژیک است، با حو آینده
 نماید. سازي و امور مربوط به پيشرفت و توسعه همجانبه را تقویت می، تيمگروهی

رار
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علمی و دانش بنيان هاي فک و بنيادي و راهبردي در سازماندر محيط دانش عصر حاضر ، مدیریت دانش ، از اجزاي لاین
هاي محسوب می شود و به سازمان ها کمک خواهد کرد که در بستر یادگيري سازمانی و استقرار نظام مدیریت دانش ، فرصت

عه و زي و توسپيشرو را به خوبی اداره نمایند. مدیریت دانش ، فرآیند شناسائی ، غنی ساهاي جدید را بشناسند و چالش
دانش سازمانی جهت کسب مزیت رقابتی است . استوار و بهره گيري از مدیریت دانش در سازمان هاي توليد دانش و دارائی

سازي علمی جریان kmعلمی و دانشی زمينة نيل به اهداف راهبردي را فراهم می آورد . استقرار هاي ها خصوصاً در سازمان
 ید.و دانش آفرینی را تسهيل نما
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 مدل شایستگی های کارکنان بعد پنجم: . 5ـ4ـ4

 

 

        

                

            

       

            

          

        

 
 . مدل شایستگی های کارکنان5-4 شكل

 

. تعریف شایستگی های کارکنان از دیدگاه خبرگان11-4جدول   
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دیگران متمایز ميسازد.. پيرامون شخصيت یی از صفات و خصوصيات ميباشد که فرد را از اشخصيت عبارت از مجموعه 

ه ک "مادي و معنوي"چنان که انسان را موجود دو بعدي ميداند یعنی بعد  ،انسان قرآن مباحث جالب و گسترده یی دارد

این دو بعد فرهنگ انسانيت و شخصيت اجتماعی او را در بستر تاریخ شكل ميدهد و روشن ميسازد. اینكه انسان از لحاظ 

  ونه خلق ميشود؟ رگه هاي شخصيتی او در جهان هستی چگونه خلق ميشود؟اسلام چگ
گی

ست
شای

ي 
ها

ه 
رف

ح عی
ما

جت
و ا

ي 
ا

 
فنی انجام  بيشتر با دانش حرفه ايکنند. شایستگی تقسيم می اجتماعی  و حرفه اي شایستگی را به دو مقوله در نگاه اول 

ر طولانی بسيا حرفه ايهاي پردازد. از این رو فهرست شایستگیکار ارتباط داشته و به عبارت دیگر به چه بودن کار می

ار به چگونگی انجام ک اجتماعیهاي هاي مختلف با یكدیگر تفاوت فراوانی دارند. به عكس، شایستگیبوده و در شغل

 .اي متفاوت تا حد زیادي مشابه هستندهنظر دارند و در شغل

ي
داز

 پر
ده

ت ای
در

ق
 

ایده پرداز می گویند و منظور از ایده پردازي ، تفكر همراه با خلاقيت و نوآوري است. ایده پردازي  ،فرد صاحب ایده به

خلاق است. خلق باید همراه با مهارت و توانمندي هایی باشد که از جمله آن ها توانایی و مهارت  طوفان مغزي و تفكر 

هاي تفكر، خردورزي کنجكاوي، یادگيري ، ها و روشنو محصول کارکردهاي شناختی فرد است ، مهارتهاي ایده

 پرسشگري از دیگر مباحث حوزة قدرت ایده پردازي است .
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 ( چارچوب پدیده اصلی: )اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی(6-4ـ4

در این تحقيق پدیده اصلی فرایندي است که از روابط بين سر مقولة اصلی حاصل گردیده است و مقوله ها 

به عنوان مفاهيمی که قبلاً تعاریف و توضيح آن ها ذکر شده است پدیده محوري تحقيق را ترسيم می نمایند. 

دي شود که در مراحل بع واضح و روشن است که هر مقوله توسط تعدادي مشخصه با ویژگی پشتيبانی می

 -2مقوله اصلی شامل  پنجدر برگيرنده  اعتماد سازمانی 22-4مورد پردازش قرار می گيرند. مطابق شكل 

 -1تی و رفتار ویژگی هاي شخصي -4عناصر ساختاري  -8عوامل انگيزاننده  -2 عوامل اقتضایی و موقعيتی

ص شده است در دایره مرکزي یا هستة مرکزي مشخزیر همانطور که در شكل  می باشد. شایستگی کارکنان

قرار گرفته و در دایره بعدي مقوله هاي عناصر اثرگذار بر پدیده اصلی  اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامیپدیده 

قرار گرفته اند. تمامی این مقوله ها در طی یک فرایندي که حاصل اقداماتی، راهبردها و کنش هاي متقابل 

  ه اصلی را محقق می سازند.مولفه ها اصلی پدید

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی -. چارچوب پدیده اصلی تحقیق6ـ4 شكل

 

عوامل اقتضایی و 

 موقعیتی

 

عوامل 

 انگیزاننده
عوامل 

 ساختاری

 اعتماد سازمانی

ویژگی های 

 شخصیتی و رفتاری

شایستگی های 

 کارکنان
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 . یافته ها5ـ4

ازمانی هاي اعتماد سها براي تعيين ویژگیي برخاسته از دادهنتایج حاصل از تحليل دادها با استفاده از نظریه

ط هاي شخصيتی، محياسلامی پس از مراحل کدگذاري باز و محوري عبارتند: از سه مقوله اصلی شامل ویژگی

 کارکنان.هاي معنویت گرا و شایستگی

 

 های اصلی(ها )مقولهی برخاسته از دادهرآیندهای نهایی نظریه. نتایج حاصل از ف11-4جدول

 های کارکنانشایستگی محیط معنویت گرا های شخصیتی، رفتاریویژگی

 پذیريتعهد و مسئوليت -2

 قدرت پاسخگوئی -2

 صراحت و پشتكار -8

 ایثار و خدمتگزاري به مردم -4

 کمال طلبی -1

 باور و نگرش متعالی -6

 کفایت شخصيتیلياقت و  -7

 اخلاق و کرامت انسانی -2

 داريامانت -2

 ایمان مداري -8

 نوع دوستی -4

 تلاش و فداکاري -1

بالندگی و شكوفائی اخلاقی و  -6

 ایمانی

 صلاحيت فردي و محل رجوع -2

 پيشتاري در عرصه کاري -2

 پردازيدانش آفرینی و ایده -8

 علم محوري و توليد دانش -1

 مهارت -6

 دانش اشاعه -7

 بالندگی حرفه اي -1

 

ده هاي اصلی استخراج شهاي اعتماد سازمانی و مقولهنظر به مقایسة جدول فوق یعنی نتایج حاصل از ویژگی

طی فرآیند کدگذاري باز و کدگذاري محوري سه مقوله اصلی در رابطه با عوامل مرتبط با اعتماد سازمانی 

هاي علمی استخراج گردیده همان گونه که معنویت ،شایستگیهاي شخصيتی، رفتاري، اسلامی شامل ویژگی

ها داراي ویژگی ها و مفاهيمی مبتنی بر نظر خبرگان شود هر یک از این مقولهدر جدول مورد اشاره مشاهده می

 می باشد.

 

 کمی تجزیه و تحلیل. 6ـ4

 ها )وها به صورت واژهچنانچه داده هاست.العملها، مفاهيم یا دستورها نمایانگري از واقعيتبه طور کلی داده

 ها از طریقنامند. اینگونه دادههاي کيفی میها را دادهها بپردازد آننه به صورت ارقام( به توصيف واقعيت

 (.2812شوند. )سرمد و دیگران، آوري میمشاهده، مصاحبه، استخراج از اسناد و مدارك و امثال آن گرد
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ها مجموعاً گذرگاه اجباري را تشكيل متعددي  است، اما سه عمل از ميان آنتحليل اطلاعات شامل عمليات 

بالاخره  ها وها، سپس تحليل روابط ميان متغيرهاي لازم براي آزمون فرضيهسازي دادهدهند ابتدا شرح و آمادهمی

 (224، 2812ها انتظار داشتند. )کيوي و کامپنهود، مقایسه نتایج مشاهده شده با نتایجی که فرضيه

هاي اي  براي تجزیه و تحليل دادهدر این تحقيق از فنون آمار توصيفی شامل جداول فراوانی و نمودار ميله

هاي ناپارامتریک ها از آزمونوجود نرمال نبودن توزیع داده با .ي استفاده شده استرآما جهت شناختی نمونه

یی به متغيرها استفاده شده است. در بخش ابتدا به منظور بررسی صحت و سقم فرضيات تحقيق و رتبه بندي

 بررسی مدل اعتماد سازمانی اسلامی و در بخش دوم به فرآیند اعتماد سازمانی پرداخته می شود.

 آمار استنباطی( 4-6-1

در این قسمت به منظور بررسی فرضيات ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف ـ اسميرنوف براي نشان دادن 

مورد استفاده براي بررسی فرضيات استفاده شده است. در ادامه با هاي ه ها و تعيين نوع آزمونتوزیع داد

اساسی مدل را بررسی و سپس  از آزمون هاي استفاده از آزمون تفاوتی مناسب باقی ماندن یا حذف زیرمؤلفه

ز آزمون دو جمله اي براي و در ادامه ا استفاده شده استتحليل عاملی تایيدي به منظور بررسی روایی سازه 

 آزمون فرضيات و از آزمون فریدمن براي رتبه بندي متغيرها استفاده شده است.

 اساسی مدلهای تجزیه و تحلیل معنی داری زیرمؤلفه( 7-7-2

اساسی مدل نمی باشد.هاي : شاخص مورد نظر از زیرمؤلفه H0 

اساسی مدل می باشد. هاي : شاخص مورد نظر از زیرمؤلفه H1 

 

 اثرگذار بر اعتماد سازمانیهای آزمون دوجمله ای برای بررسی نرمال بودن مولفه .12-4جدول 

 N طبقه گروه مولفه
نسبت مشاهده 

 .شده

نسبت 

 آزمون
 سطح معنی داری

 Group 1 <= 4 29 .2 اخلاق گرایی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 147 .8 

 Group 1 <= 4 71 .4 مهارت
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 105 .6 

 Group 1 <= 4 7 .0 نگرش
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 169 1.0 

 Group 1 <= 4 13 .1 انگيزش
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 163 .9 

 Group 1 <= 4 3 .0 سلامت روحی و روانی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 173 1.0 
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 می باشد، 21/2( کوچكتر از ميزان خطا  222/2با توجه به دو جدول بالا  سطح معنی داري همه شاخص ها )

بنابراین فرض صفر براي تمام شاخص ها رد شده و فرض مقابل تایيد می شود. بنابراین می توان نتيجه گرفت 

 ذکر شده در مدل باقی می مانند.هاي شاخصدرصد تمامی  91که در سطح اطمينان 

  

 Group 1 <= 4 14 .1 خلاقيت و نوآوري
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 162 .9 

 Group 1 <= 4 3 .0 رشد شخصی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 173 1.0 

حرفه اي و هاي شایستگی

 اجتماعی

Group 1 <= 4 17 .1 
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 159 .9 

 Group 1 <= 4 3 .0 قدرت ایده پردازي
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 173 1.0 

 Group 1 <= 4 23 .1 سازمانی حمایتگرفضاي 
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 153 .9 

 Group 1 <= 4 53 .3 ساختار سازمانی حمایتگر
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 123 .7 

 Group 1 <= 4 36 .2 بافت سازمانی اسلامی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 140 .8 

 Group 1 <= 4 61 .3 فرهنگ شایسته سالاري
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 115 .7 

 Group 1 <= 4 43 .2 دانش تسهيماسقرار 
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 133 .8 

 Group 1 <= 4 33 .2 فضاي سازمانی بالنده
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 143 .8 

 Group 1 <= 4 14 .1 مدیریت مشارکتی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 162 .9 

 Group 1 <= 4 47 .3 ساختار سازمانی پویا
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 129 .7 

 Group 1 <= 4 31 .2 فضاي ازاد اندیشی
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 145 .8 

 Group 1 <= 4 55 .3 نظام انگيزش و پاداش
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 121 .7 

 Group 1 <= 4 58 .3 شایسته سالاري
.6 .000a،b 

Group 2 > 4 118 .7 
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 های شخصیتی، رفتاری، اخلاقیمتغیر ویژگی (4-6-3

ازه شخصيتی، به بررسی روایی سهاي مرتبط درخصوص معتبر بودن متغيرهاي ویژگیهاي قبل از انجام آزمون

اسميرنوف -از آزمون کولموگروفبا استفاده از تحليل عاملی تایيدي و نشان دادن نحوه توزیع داده ها با استفاده 

 می پردازیم.

 
 . متغیرهای شخصیتی، رفتاری و اخلاقی در حالت ظریب معناداری7-4  شكل

 

 
 . متغیرهای شخصیتی، رفتاری و اخلاقی در حالت تخمین استاندارد8-4 شكل
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براي بررسی متغير  اندازه گيري؛  مدل اندازه گيري مناسبی سؤال اساسی مطرح شده این است که آیا این مدل

شخصيتی در الگوي اعتماد سازمانی است؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة هاي ویژگی
2  و سایر

 معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد. 

0.000 =Value - p  9و =df  24و=
2            

   Goodness of Fit Index (GFI) = .2 97 

   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = .2 94 

ی شخصيتی مدل مناسبهاي با نگاهی با نتایج خروجی ليزرل متوجه می شویم که مدل اندازه گيري ویژگی

درصد است. با  92بالاي  AGFIو   GFIبوده و مقدار  8کوچكتر از  dfاست چون که مقدار کاي دو به 

می باشد  242توجه به خروجی مدل در حالت معنی داري و با توجه به بار عاملی تمام سوالات که بزرگتر از 

 بنابراین از تمام سوالات در آزمون فرضيات استفاده می شود.

شخصیتی های متغیر ویژگیهای رتبه بندی شاخص (7-7ـ7  

شخصيتی از آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل با توجه هاي متغير ویژگیهاي به منظور رتبه بندي شاخص

 به صورت زیر تعریف شده است:  H1و   H0به ميانگين نمره ها استفاده شده است. در این آزمون فرضهاي  

H0 :µ1= µ2 = µ3  

H1 .حداقل یكی از ميانگين ها برابر نمی باشد : 

از مقدار خطا باشد فرض صفر را نتيجه می گيریم و در صورتی که مقدار اگر مقدار سطح معنی داري بزرگتر 

 سطح معنی داري کوچكتر از خطا باشد فرض یک را نتيجه می گيریم.

شخصیتیهای متغیر ویژگیهای . رتبه بندی شاخص13-4جدول   

 نتيجه P سطح خطا درجه آزادي اسكوار -کاي  تعداد

 H1پذیرش  222/2 2421 1 928/74 276

 

می باشد به ازاي حداقل یكی از عوامل  2421و کوچكتر از مقدار خطا  24222چون مقدار سطح معنی داري 

ميانگين ها با یكدیگر برابر نمی باشند، بنابراین رتبه بندي عوامل با توجه به ميانگين رتبه اي به شرح زیر می 

 باشد.



 

73 

شخصیتیهای . نتایج رتبه بندی متغیر ویژگی14-4جدول   

 شاخص بهرت
ميانگين 

 رتبه اي

 8/91 مهارت 2

 42/8 نگرش 2

 22/8 سلامت روحی و روانی 8

 29/8 اخلاق گرایی 4

 11/2 انگيزش درونی 1

 

 کارکنان های متغیر شایستگی (5-6ـ4

ایی ، به بررسی روکارکنانهاي مرتبط درخصوص معتبر بودن متغيرهاي شایستگیهاي قبل از انجام آزمون

-استفاده از تحليل عاملی تایيدي و نشان دادن نحوه توزیع داده ها با استفاده از آزمون کولموگروفسازه با 

 اسميرنوف می پردازیم.

 
 های کارکنان در حالت ضرایب معناداری( شكل شایستگی9-4 شكل
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 های کارکنان در حالت تخمین استاندارد. شكل شایستگی11-4  شكل

 

اندازه گيري؛  مدل اندازه گيري مناسبی براي بررسی متغير  است که آیا این مدل سؤال اساسی مطرح شده این

کارکنان در مدل اعتماد سازمانی است؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة هاي شایستگی
2  و سایر

 معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد. 

0.000 =Value - p  2و   =df  4و=
2   

   Goodness of Fit Index (GFI) = .2 96 

   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = .2 91 

بی کارکنان مدل مناسهاي با نگاهی با نتایج خروجی ليزرل متوجه می شویم که مدل اندازه گيري شایستگی

درصد است. با  92بالاي  AGFIو   GFIبوده و مقدار  8کوچكتر از  dfاست چون که مقدار کاي دو به 

می باشد  242توجه به خروجی مدل در حالت معنی داري و با توجه به بار عاملی تمام سوالات که بزرگتر از 

 بنابراین از تمام سوالات در آزمون فرضيات استفاده می شود.
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 کارکنانهای متغیر شایستگیهای رتبه بندی شاخص (6-6ـ4

کارکنان از آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل با هاي متغير شایستگیهاي به منظور رتبه بندي شاخص

به صورت زیر تعریف شده   H1و   H0توجه به ميانگين نمره ها استفاده شده است. در این آزمون فرضهاي  

 است:

H0 :µ1= µ2 = µ3 

H1 نمی باشد. : حداقل یكی از ميانگين ها برابر 

اگر مقدار سطح معنی داري بزرگتر از مقدار خطا باشد فرض صفر را نتيجه می گيریم و در صورتی که مقدار 

 سطح معنی داري کوچكتر از خطا باشد فرض یک را نتيجه می گيریم.

 

 کارکنانهای متغیر شایستگیهای . رتبه بندی شاخص15-4جدول 

 نتيجه P خطاسطح  درجه آزادي اسكوار -کاي  تعداد

 H1پذیرش  222/2 21/2 8 142/28 276

 

می باشد به ازاي حداقل یكی از عوامل  2421و کوچكتر از مقدار خطا  24222چون مقدار سطح معنی داري 

            باشد.ميانگين ها با یكدیگر برابر نمی باشند، بنابراین رتبه بندي عوامل با توجه به ميانگين رتبه اي به شرح زیر می

 کارکنانهای متغیر شایستگیهای رتبه بندی شاخصنتایج . 16-4جدول 

 میانگین رتبه ای شاخص رتبه

 71/2 خلاقيت و یادگيري 2

 72/2 قدرت ایده پردازي 2

 81/2 حرفه اي و اجتماعیهاي شایستگی 8

 26/2 رشد شخصی 4

 

 عوامل اقتضایی و وضعیتی  (7-4ـ4

مرتبط درخصوص معتبر بودن عوامل اقتضایی و وضعيتی، به بررسی روایی سازه با هاي قبل از انجام آزمون

ميرنوف اس-استفاده از تحليل عاملی تایيدي و نشان دادن نحوه توزیع داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف

 می پردازیم.
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 . شكل عوامل اقتضایی و وضعیتی در حالت ضرایب معناداری11-4 شكل

 
 . شكل عوامل اقتضایی و وضعیتی در حالت تخمین استاندارد12-4شكل 

 

اندازه گيري؛ مدل اندازه گيري مناسبی براي بررسی متغير  سؤال اساسی مطرح شده این است که آیا این مدل

است؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة  اعتماد سازمانی عوامل اقتضایی و وضعيتی در مدل
2  و سایر

 معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد. 

0.000 =Value - p  9و   =df  24و=
2   
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   Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 

   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

ی شخصيتی مدل مناسبهاي مدل اندازه گيري ویژگیبا نگاهی با نتایج خروجی ليزرل متوجه می شویم که 

درصد است. با  92بالاي  AGFIو   GFIبوده و مقدار  8کوچكتر از  DFاست چون که مقدار کاي دو به 

 ؛می باشد 242توجه به خروجی مدل در حالت معنی داري و با توجه به بار عاملی تمام سوالات که بزرگتر از 

 آزمون فرضيات استفاده می شود. بنابراین از تمام سوالات در

 متغیر عوامل اقتضایی و وضعیتیهای رتبه بندی شاخص (8ـ4ـ4

متغير عوامل اقتضایی و وضعيتی از آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل با هاي به منظور رتبه بندي شاخص

به صورت زیر تعریف شده   H1و   H0توجه به ميانگين نمره ها استفاده شده است. در این آزمون فرضهاي  

 است:

H0 :µ1= µ2 = µ3 

H1.حداقل یكی از ميانگين ها برابر نمی باشد : 

اگر مقدار سطح معنی داري بزرگتر از مقدار خطا باشد فرض صفر را نتيجه می گيریم و در صورتی که مقدار 

 سطح معنی داري کوچكتر از خطا باشد فرض یک را نتيجه می گيریم.

 

 متغیر عوامل اقتضایی و و ضعیتیهای رتبه بندی شاخص. 17-4جدول 

 نتيجه P سطح خطا درجه آزادي اسكوار -کاي  تعداد

 H1پذیرش  221/2 21/2 4 824/22 276

 

ها می باشد به ازاي حداقل یكی از عوامل ميانگين 2421و کوچكتر از مقدار خطا  24221چون مقدار سطح معنی داري 

 باشند، بنابراین رتبه بندي عوامل با توجه به ميانگين رتبه اي به شرح زیر می باشد.با یكدیگر برابر نمی 

 متغیر عوامل اقتضایی و و ضعیتیهای . نتایج رتبه بندی شاخص18-4جدول 

 میانگین رتبه ای شاخص رتبه

 86/8 فضاي سازمانی حمایتگر 2

 22/8 ساختار سازمانی حمایتگر 2

 92/2 بافت سازمانی اسلامی 8
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 16/2 فرهنگ شایسته سالاري 4

 

 متغیر عوامل ساختاری (4-4-9

مرتبط درخصوص معتبر بودن متغيرهاي عوامل ساختاري، به بررسی روایی سازه با هاي قبل از انجام آزمون

ميرنوف اس-استفاده از تحليل عاملی تایيدي و نشان دادن نحوه توزیع داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف

 می پردازیم.

 
 های ساختاری در حالت ضرایب معناداری. شكل متغیر13-4شكل 

 
 . شكل متغیرهای ساختاری در حالت تخمین استاندارد14-4شكل 

 

 

اندازه گيري؛  مدل اندازه گيري مناسبی براي بررسی  سؤال اساسی مطرح شده این است که آیا این مدل

متغير عوامل ساختاري در مدل اعتماد سازمانی است؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة 
2  و سایر

 معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد. 
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0.000 =Value - p 9و  =df 22و=
2   

   Goodness of Fit Index (GFI) = 0.96 

   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92 

با نگاهی با نتایج خروجی ليزرل متوجه می شویم که مدل اندازه گيري عوامل ساختاري مدل مناسبی است 

درصد است. با توجه  92ي بالا AGFIو   GFIبوده و مقدار  8کوچكتر از  DFچون که مقدار کاي دو به 

می باشد بنابراین  242به خروجی مدل در حالت معنی داري و با توجه به بار عاملی تمام سوالات که بزرگتر از 

 از تمام سوالات در آزمون فرضيات استفاده می شود.

 متغیر عوامل ساختاریهای رتبه بندی شاخص( 4-4-11

متغير عوامل ساختاري از آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل با توجه به هاي به منظور رتبه بندي شاخص

 به صورت زیر تعریف شده است:  H1و   H0ميانگين نمره ها استفاده شده است. در این آزمون فرضهاي  

H0 :µ1= µ2 = µ3 

H1 .حداقل یكی از ميانگين ها برابر نمی باشد : 

دار خطا باشد فرض صفر را نتيجه می گيریم و در صورتی که مقدار اگر مقدار سطح معنی داري بزرگتر از مق

 سطح معنی داري کوچكتر از خطا باشد فرض یک را نتيجه می گيریم.

 

 متغیر عوامل ساختاریهای . نتایج رتبه بندی شاخص19-4جدول 

 نتيجه P سطح خطا درجه آزادي اسكوار -کاي  تعداد

 H1پذیرش  211/2 21/2 2 614/1 216

 

بين متغيرها تفاوتی  بنابراین می باشد، 2421و بزرگتر از مقدار خطا  / . 211چون مقدار سطح معنی داري 

 و نمی توان آن ها رتبه بندي کرد. وجود ندارد

 متغیر عوامل انگیزاننده (4-4-11 

ازه با ایی سمرتبط درخصوص معتبر بودن متغيرهاي عوامل انگيزاننده، به بررسی روهاي قبل از انجام آزمون

ميرنوف اس-استفاده از تحليل عاملی تایيدي و نشان دادن نحوه توزیع داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف

 می پردازیم.
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 . شكل متغیرهای انگیزاننده  در حالت ضرایب معناداری15-4شكل 

 
 . شكل متغیرهای انگیزاننده در حالت تخمین استاندارد16-4شكل 

 

اندازه گيري؛  مدل اندازه گيري مناسبی براي بررسی  مطرح شده این است که آیا این مدلسؤال اساسی 

متغير عوامل انگيزاننده در مدل اعتماد سازمانی است؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة 
2  و سایر

 معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد. 

24222 =Value - p  2و   =df  4و=
2   

   Goodness of Fit Index (GFI) = 2497 

   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 2491 

با نگاهی با نتایج خروجی ليزرل متوجه می شویم که مدل اندازه گيري عوامل انگيزاننده مدل مناسبی است 

درصد است. با توجه به  92بالاي  AGFIو   GFIبوده و مقدار  8کوچكتر از  dfچون که مقدار کاي دو به 

می باشد بنابراین  242خروجی مدل در حالت معنی داري و با توجه به بار عاملی تمام سوالات که بزرگتر از 

 از تمام سوالات در آزمون فرضيات استفاده می شود.
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 انندههای متغیر عوامل انگیزرتبه بندی شاخص (4-4-11

متغير عوامل انگيزاننده از آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل با توجه به هاي به منظور رتبه بندي شاخص

 به صورت زیر تعریف شده است:  H1و   H0ميانگين نمره ها استفاده شده است. در این آزمون فرضهاي  

H0 :µ1= µ2 = µ3 

H1 .حداقل یكی از ميانگين ها برابر نمی باشد : 

اگر مقدار سطح معنی داري بزرگتر از مقدار خطا باشد فرض صفر را نتيجه می گيریم و در صورتی که 

 مقدار سطح معنی داري کوچكتر از خطا باشد فرض یک را نتيجه می گيریم.

 

 متغیر عوامل انگیزانندههای . رتبه بندی شاخص21-4جدول 

 نتيجه P سطح خطا درجه آزادي اسكوار -کاي  تعداد

 H1پذیرش  222/2 21/2 2 148/26 276

 

می باشد به ازاي حداقل یكی از عوامل  2421و کوچكتر از مقدار خطا  24222چون مقدار سطح معنی داري 

ميانگين ها با یكدیگر برابر نمی باشند، بنابراین رتبه بندي عوامل با توجه به ميانگين رتبه اي به شرح زیر می 

 باشد.

 متغیر عوامل انگیزانندههای رتبه بندی شاخص. نتایج 21-4جدول 

 میانگین رتبه ای شاخص رتبه

 21/2 فضاي آزاد اندیشی 2

 99/2 نظام انگيزش و پاداش 2

 76/2 شایسته سالاري 8
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 ( تحلیل معادلات ساختاری4-5

اساسی  سؤالبررسی اعتبار مدل اعتماد سازمانی با رویكرد اسلامی با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی

اندازه گيري؛ مناسب است ؟ براي پاسخ به این پرسش بایستی آمارة  مطرح شده این است که آیا این مدل
2 .و سایر معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسی قرار گيرد 

پایين نشان دهنده برازش 2باشد وجود می 2479محاسبه شده برابر با  2با توجه به خروجی ليزرل مقدار 

باشد با توجه به نتایج تري میکمتر باشد، مدل ارائه شده مدل مناسب 2مناسب مدل است. زیرا هر چه مقدار

 اند.ذیل که از خروجی نرم افزار ليزرل بدست آمده

24248 =RMSEA 2424717و =Value - p  2و  =df  2=2479و 

Goodness of Fit Index (GFI) = 2499 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 2497 

با توجه با نتایج خروجی ليزرل قسمت تخمين استاندارد مدل متوجه می شویم که مدل اندازه گيري  تقریباً مدل مناسبی 

 درصد است. 92بالاي  AGFIو   GFIکم بوده و مقدار  RMSEAاست چون که مقدار کاي دو آن و مقدار 

تحقیقنتایج اجرای مدل ساختاری میان متغیرهای مدل مفهومی   .22-4جدول   

 RMSEA کاي دو فرضيه
D

f 
GFI 

AGF

I 

 

 روابط علی
 

 ميزان اثر

)حالت 

 استاندارد(

عدد 

داريمعنی  

 

نتيجه 

 فرضيه

2 
26/4

11 
261/2  

2

4

4 

94/2  92/2  
منجر به  عوامل انگيزاننده

 اعتماد سازمانی
62/2  22/9  

 تایيد

2 
26/4

11 
261/2  

2

4

4 

94/2  92/2  
اعتماد  عوامل اخلاقی، رفتاري

 سازمانی
86/2  96/6  

 تایيد

8 
26/4

11 
261/2  

2

4

4 

94/2  92/2  
اعتماد  عناصر ساختاري

 سازمانی
49/2  16/6  

 تایيد

4 
26/4

11 
261/2  

2

4

4 

94/2  92/2  
اعتماد  عوامل اقتضایی

 سازمانی
82/2  88/6  

 تایيد

1 
26/4

11 
261/2  

2

4

4 

94/2  92/2  
اعتماد  کارکنانهاي شایستگی

 سازمانی
22/2  91/7  

 تایيد

، اعتبار و برازندگی مناسب مدل تأیيد  tهمانطور که مشاهده می شود، اولا با توجه به معنی دار بودن ارزش 

و  GFIو نسبت کاي دو به درجه آزادي کم و مقدار  RMSEAمی شود، چرا که مقدار کاي دو، مقدار

AGFI  تایيد می شوند.است. لذا تمامی فرضيات )پنج فرضيه اصلی مدل تحقيق(  درصد 92نيز بالاي 
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 در این قسمت به نمایش مدل تحقيق پرداخته می شود:

 

               

     

             

       

              

              

    

              

               

     

             

       

              

              

    

               

     

             

       

              

              

    

            

              

     

                

                

                

        

            

        

              

          

       

               

       

             

       

                  

     

             

     

             

     

     

          

          

               

       

      

    

            

     

                  

             

 
 . مدل کلی تحقیق17-4شكل 
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 نتيجه مدل سازي معادلات ساختاري را نشان می دهند. همانطور که پيش تر ذکر شد، 22شكل شماره 

اگرمقدار 
2 کم، نسبت

2 (به درجه آزاديdf کوچكتر از )8 ،RMSEA1  و نيز  ،242کوچكتر ازGFI2  و

AGFI3  باشند، می توان نتيجه گرفت که مدل اجرا شده برازش مناسبی دارد. ضریب استاندارد  % 29بزرگتر از

درصد معنی  99سطح اطمينان  کوچكتر باشد، در -2بزرگتر یا از  2، از tرابطه موجود نيز در صورتيكه ارزش 

 دار خواهد بود.

 
 نتیجه مدل سازی معادلات ساختاری. 18-4شكل 

 

 

                                                           
1 Root Mean Square Error of Approximation 

2 Goodness of Fit Index 

3 Adjusted Goodness of Fit Index 
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 . مدل نهایی تحقیق19-4شكل 
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 صل پنجمف

 نتیجه گیری و پیشنهادات
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 مقدمه( 5-1

عدم توجه به دین مبين اسلام با توجه به  شد.در این پژوهش در فصل اول  به بررسی مساله پژوهش پرداخته 

و  در فصل دوم به بررسی نظریات گستردگی ابعاد این مذهب در کشور منجر به تعریف مسئله پژوهش شد، 

اي تدوین شد که روائی در فصل سوم بر اساس مدل طراحی شده، پرسشنامهرداخته شد، هاي پژوهش پمدل

. در فصل چهارم متغيرهاي مدل اصلی بررسی شده و نتایج آنها نيز ارایه گيري شدو پایایی پرسشنامه اندازه

و   spssافزار ها، با استفاده از نرمدر فصل چهارم پس از گردآوري اطلاعات و آزمون نرمال بودن داده گردید.

lisrel   .و به بررسی نتایج پژوهش پرداخته شد، در فصل پيشرو به بررسی نتایج پژوهش پرداخته خواهد شد 

 

 گیرینتیجه( 5-2

 ( عوامل انگیزاننده5-2-1

شرایط انگيزاننده که تحت عنوان عوامل علیّ محسوب می شوند. مجموعه شرایط و وقایعی هستند که با وقوع 

می شوند. در حقيقت شرایط و عوامل انگيزاننده به چرایی  سازمانی اعتمادخود موجب تحقق و شكل گيري 

پاسخ می دهد. عوامل انگيزاننده دیدگاه و توجه ما را به اتفاقات  اعتماد سازمانیو علل و عوامل شكل گيري 

می شود، هدایت می کنند. در این  اعتماد سازمانیوقایع و مجموعه شرایط خاصی که موجب شكل گيري 

اي عوامل انگيزاننده سه مشخصه یا مولفه اصلی شامل نظام انگيزش و پاداش، نظام شایسته سالاري پژوهش بر

 اندیشی شناسایی شده است. و فضاي آزاد

نظرات بسياري از صاحب نظران بر نقش کليدي این عوامل در دستيابی به اهداف سازمانی می  نتایج دیدگاه و

ویق فرد به انجام کاري می شوند. درحاليكه انگيزش، واکنش فرد در انگيزاننده ها موجب تش : باشد از جمله

اوست. انگيزاننده ها، پاداش ها یا به گونه کلی محرك هایی هستند که براي ارضاء این هاي برابر خواست
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نيازها کشش به وجود می آورند. همچنين انگيزاننده ها وسيله سازگاري ميان نيازهاي مختلف و حتی در 

 رار دادن یک نياز از ميان نيازهاي دیگر خواهد بود.اولویت ق

چيزي است که بر رفتار فرد تاثير می گذارد. بود یا نبود این عامل « انگيزاننده»بنابراین، یک عامل انگيزش یا 

ن گوناگوهاي خود را به راههاي است که در رفتار فرد تفاوت پدید می آورد. افراد غالبا می توانند خواسته

ده سازند. آنچه باید مدیر انجام دهد، استفاده از آن انگيزاننده هایی است که موجب شود افراد براي برآور

؛ 2812موسسه خودشان که آنها را به خدمت گرفته است، به نحو موثر فعاليت کنند)سيد جولاین، 

یریت در زمينه پاداش در زمينه استراتژي پاداش بيان می دارد که سياست ها و اقدامات مد(. 2221،آرمسترانگ

منابع انسانی و شرکت، فرهنگ و محيط سازمانی همسو باشد. همچنين این پاداش باید هاي باید با استراتژي

  سازمان را در خود متجلی سازد.هاي اهداف، مقاصد و خواسته

 عنوان عوامل ساختاری (2ـ2ـ5

و  افتد و همچنين مسئوليت براي مواد و منابعساختار سازمانی، شيوه اي را که فرایند تصميم گيري اتفاق می 

فرایندهاي انسانی را تعيين می کند. ساختار سازمانی بایستی منعطف باشد تا پخش دانش و همكاري بين 

 (.  2221، 1مرزهاي سنتی سازمان را به طرف مرزهاي خلاق دانشی افزایش دهد)والزاك

 ات ویژه اي است که این سلسله خصوصيات یا شرایطبطور کلی شرایط زمينه اي نشان دهنده سلسله خصوصي

خاص معمولا راهبردهاي کلی را تحت تاثير قرار می دهند و یا به عبارتی محل حوادث یا وقایع مرتبط با 

لنده، فضاي سازمانی بادر این پژوهش شرایط زمينه اي تحت عنوان عناصر ساختاري شامل . پدیده اصلی است

وسعه عناصر ساختاري حاکم بر تتقرار مدیریت دانش، مدیریت مشارکتی می باشد.  ساختار سازمانی پویا، اس

موجب شكل گيري یک مدل و الگوي پایدار در جهت تحقق  اعتماد سازمانیمنابع انسانی جهت دستيابی به 

می شود. عناصر ساختاري در این پژوهش یک حالت ذهنی و انتزاعی دارند و بصورت منظم در سازمان این 

 منسجم بر دانش پژوهان شایسته اثرگذار هستند و نقش هدایت گر و تسهيل کننده دارند. و 

 عوامل و عناصر اقتضایی (3ـ2ـ5

این عناصر تحت عنوان عناصر ميانجی، شرایط کلی و وسيع تري هستند مانند زمان، مكان، فرهنگ، اقتصاد 

 اد سازمانیاعتماصر اقتضایی و وضعيتی حاکم بر و... که بر راهبردهاي اصلی اثرگذار هستند. از بعد نظري عن

                                                           
1 walczak 
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رار را تحت تاثير ق اعتماد سازمانیند که در طی آن جویندگان مسير آورشرایطی را پدید می  اسلامیدر نظام 

می دهند. ماهيت این عناصر به گونه اي است که نحوه پاسخگویی و عكس العمل به آنها بسته به موقعيت و 

اي  داشته و ماهيت آنها به گونه اعتماد سازمانیاین عوامل بيشترین تاثير را روي  وضعيت صورت می پذیرد.

 حمایتگر، سازمانیکه در طول زمان دچار تغيير می شوند. در این پژوهش عناصر احصاء شده شامل فضاي 

 می باشند.  سالاري، فرهنگ شایسته سازمانی اسلامی، بافت سازمانی حمایتگرساختار 

 کارکنانشایستگی  (4ـ2ـ5

این پيامدها در واقع عمل و عكس العمل ها که در مقابله، یا جهت اداره کردن و یا کنترل کردن پدیده اصلی 

ازمان سداشتن آموزش و پژوهش مبتنی بر توليد دانش بدون شک مزیت رقابتی را براي . به وقوع می پيوندد

فراملی را ممكن می سازد و این همان شایستگی هاي الشایجاد می کند که توان رقابت پذیري و پاسخ به چ ها

که در نهایت می تواند  هایی است که در چشم انداز، نقشه جامع علمی ... نظام آموزش عالی دنبال می کنند

 .به اعتماد سازمانی منجر شود

ده قدرت ای اجتماعی،حرفه اي و هاي شایستگی، خلاقيت و یادگيريدر این پژوهش پيامدهاي احصاء شده شامل 

می باشند. نتایج بسياري از تحقيقات نشان دهنده اهميت این مولفه می باشد. شایستگی یا  و رشد شخصی پردازي

صلاحيت، اعتقاد فرد به توانایی و ظرفيت خود براي انجام کارهاي مهارتی است. سرمایه انسانی مشتمل بر دانش 

ري، یادگيري، تجربه کاري، لياقت شخصی، انعطاف پذیري، رضایت، و مهارت، توانایی ها، روحيه کاري، وفادا

  (. 2221، 1)ليترالخلاقيت، استعداد و دانش ضمنی موجود در ذهن افراد و...

نيروي کار یک شرکت تعریف می کند. اغلب هاي سرمایه انسانی را به عنوان دانش، مهارت ها و توانایی

ایی نظير تحصيلات، آموزش و تجربه را در نظر می گيرند که معتقدند محققان در تعریف سرمایه انسانی سازه ه

افزایش رقابت و سریع شدن نرخ تغييرات (. 2226 ،2به ظرفيت توليدي فرد کمک می کند)کرینگ و رایت

تكنولوژیكی، انتقال بهتر دانش را در بين مرزهاي وظيفه اي سازمان ایجاب می کند که ساختار سازمانی یک 

 (.41: 2226، 3جدید است)بروكهاي در بكارگيري فن آوريعامل مهم 

                                                           
1 littrall 
2- Carrig & Wright 

3- Brook 
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 های پژوهشمحدودیت( 5-3

 هاي پژوهش به شرح ذیل هستند:برخی از محدودیت

  تخصصين مدیریت اسلامی و توزیع پرسشنامه بين آنان، مدسترسی به 

 اصلی تحقيق حاضر به شما می رود. هاي محدودیت زمانی تحقيق به عنوان یكی از محدودیت 

  در ارتباط با رویكرد اسلامی در اعتماد و رفتار سازمانی در ایرانعدم پيشينه تحقيق 

  عدم رضایت جامعه هدف از حجم زیاد  پرسشنامه ها و همچنين عدم تمایل آنها براي اختصاص زمان

 مناسب در تكميل پرسشنامه.

 

 آیندههای پیشنهادات برای پژوهش( 5-4

 هاي آینده به شرح ذیل است:برخی از پيشنهادات براي پژوهش

 اعتماد سازمانی اسلامی.بر تحقق کلان اجتماعی بررسی تاثير سایر متغيرهاي  -2

 .بررسی پایایی مدل ارائه شده در سایر محيط ها دانش بنيان  -2

اي هبه دليل وجود تعداد زیاد مشخصه ها در مدل پژوهش، پرسشنامه طراحی شده براي سنجش شاخص  -8

بيشتر براي اندازه گيري شاخص ها می تواند هاي مذکور با حداقل سوال طراحی شد. بطور کلی طراحی سازه

 اعتبار و دقت ابزار را افزایش دهد.

 رویكرد اسلامی بر امكان افزایش تحقق مسير تعالی سازمان ها. ررسی تاثير ابعاد مختلف اعتماد سازمانی با ب -4

 بررسی عوامل پسش برنده و بازدارنده مرجعيت علمی در کشور. -1

بررسی شكاف موجود ميان وضعيت موجود اعتماد سازمانی و وضعيت مطلوب آن برایی حصول به تعالی  -6

 سازمان.

 ( پیشنهادات اجرایی و کاربردی 5-5

 هاي تكميلی.ویژه براي پژوهش در این رابطه و انجام پژوهشاختصاص بودجه  -2

 هاي مربوط به نظام اعتماد سازمانی اسلامی. تدوین شاخص -2

 دارند.ایجاد سازوکارهاي انگيزش براي افرادي که در مسير اعتماد سازمانی اسلامی علمی قدم برمی -8
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ير انی اسلامی در سطح سازمانی و تاثپشينهاد می گردد، پژوهش تحت عنوان نقش استراتژیک اعتماد سازم -4

 در سطح ملی صورت پذیرد.آن 
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 منابع و مآخذ

 ،(، مدیریت منابع انسانی، موسسه تحقيقات و آموزش مدیریت، چاپ سوم2818) ابطحی 

 ،انتشارات اول، جلد تحقيق، کاربردي هاي روش(. 2812)  آستانه، دربان عليرضا و مصطفی ازکيا 

 .تهران کيهان،

  ،چاپ..نگرش بر توانمندسازي، مطالعات بازرگانی، تهران،  .2812اورعی 

  ،ميانجی بين ي حلقه هاان مانی به عنوزساد عتماي و اگيردیا؛  "2811"بودلایی .ح و دیگران

سال سوم، ، توسعهو یند مدیریت اهشی فروپژ -فصلنامه علمی، مانیزتعهد ساو نشناختی زي روانمندسااتو

 . 22شماره 

 ( ،؛ یادگيري2819بودلایی. ح) بين توانمندسازي روانشناختی و  ميانجی هاي سازمانی،حلقه اعتماد و

 92، بهار 71تعهد سازمانی، فرایند مدیریت و توسعه، شماره 

  ( اعتماد2817پناهی.ب؛ ،) 4سازمان، پيک نور سال هفتم، شماره  در سازي اعتماد و . 

 (.2)2 ،(. قرآن در نهج البلاغه. پژوهشهاي فقهی2221حضرت أیت الله عبدالله. ) & ،جوادىآملى 

  ( ،شنا سایی عوامل مؤثر بر اعتماد سازي بين کارکنان و مدیران و بررسی وضعيت 2818حسن زاده ،)

 .موجـود سـازمان هـاي اجرایـی کـشور، پایـان نامـه کارشناسـی ارشـد ، دانشگاه تهران، پردیس قم

 ( ،2814حسنزاده ،)«سازي در سازمان و بررسی آن در سازمانهاي اجرایی  شناسایی عوامل مؤثر بر اعتماد

 ارشد، دانشگاه تهران، پردیس قم؛ نامة کارشناسی ، پایان«کشور

 ق.  ،از ،ن. ا. د. خ. ر. ،کليات ،ا. م. ،یعنی ،و. ت. م. ت. ،تعيين-دوم ،ا. ص. ع. ،دانشگاه ،ع. ن. ،خدایاري

 و. نقش احادیث معصومان در تفسير قرآن. ،کليد &...  ،س. ب.و. 

 ع. ط. عدالت در اندیشه متفكرین اسلامی مقایسه تطبيقی آراء  ،دانشگاه & ،د. م. ،ساوه ،ش. م. ،خرم

 رهبر انقلاب اسلامی و شهيد مطهري.

 (. ارائه چارچوبی براي فرآیند ایجاد اعتماد 2222طاهره. ) & ،نبی زاده ،مرجان ،امينی ،فریبرز ،رحيم نيا

 .Journal of Mathematicsالكترونيک و توسعه تجارت الكترونيک. 

 ( ،اعتماد درون سازمانی و بررسی وضعيت موجود سازمان2818زارعی متين. ح ،) ،هاي اجرایی کشور

 79-226فرهنگمدیریت سال دوم، شماره هفتم، صفحه 
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 ،تهران سمت، انتشارات اول، جلد ، اجتماعی علوم در تحقيق روشهاي (.2871) باقر، ساروخانی. 

    (، روش هاي تحقيق در علوم رفتاري، موسسه نشر آگه، 2876سرمد. ز، بازرگان.ع، حجازي، ا ،)

 تهران 

 ( ،تأثير2892شيرازي. ع ،) شرکت :مطالعه سازمانی)مورد شهروندي رفتارهاي بروز بر سازمانی اعتماد 

 2892 تابستان و بهار ،7 شماره چهارم، سال تحول، مدیریت نامه شمالی(، پژوهش خراسان استان گاز

 غفاري، & ( .2224ابوالفضل، May بررسی انتقادي دیدگاه ارتباطی دل مشغولی نادینگز در اخلاق با .)

 پنجمين همایش انجمن فلسفه تعليم و تربيت ایران. Inتاکيد بر کتاب مفاتيح الحيات علامه جوادي آملی. 

 ،آواي انتشارات شریفی، پاشا حسن ترجمه دوم، جلد رفتاري، علوم در هشپژو مبانی (.2812) کرلينجر 

 .تهران نور،

 ،شریفی، پاشا حسن ترجمه دوم، جلد رفتاري، علوم در هش.پژو مبانی(. 2812) ان، فرد کرلينجر 

 آواي انتشارات

 بينی تقاضاي انرژي بخش حمل و نقل با استفاده از (. پيش2222مهرگان. ) & ،مدرس ،عاليه ،کاظمی

 .227 ،(7)8 ،ي موردي در ایران. نشریه مدیریت صنعتیمدل زنجيره مارکوف خاکستري: مطالعه

  ،2811، سال 27هاي سرمایه اجتماعی اسلامی، راهبرد یاس، شماره مولفه "2811"کوهكن .ع 

  ،انتشارات مرواریدغلامرضازاده،  مهدي و معمار ، رفتار سازمانی، ترجمه: الوانی، سيد2877گریفين ،. 

 ،کنتزلی ساز وکارهاي شفافيت و و اعتماد بز مبتنی ساسمانی روابط مفهومی (، مدل2817  (لگزیان، م 

 222-211، صص 21متناسب، پيام مدیریت، شماره 

 ب. ن. م. ي. م. ،که ،ت. ب. ن. ه. ر. ب. ا. و. ن. ا. ا. ،در ،ع. گ. ع. ج. آ. ،نظریه ،م. ا. ،مستقيمی، & 

گ. ج. د. ح. ت. تحليل رابطه تربيت اخلاقی و جنسيت مبتنی بر انسان شناسی از دیدگاه آیت الله  ،تمایز

 جوادي آملی.

  (،شناخت2811نادي. م ،) به  وعاطفی مستمر تعهد با سازمانی اعتماد ابعاد روابط از معلمان ادراك

 مدیریت و رهبري اصفهان، فصلنامه وپرورش درآموزش مناسب ساختاري معادلات مدل یک ارائه منظور

 274-211صص -  2811 زمستان ،4 شماره سوم، ي واحدگرمسار سال اسلام آزاد آموزشی دانشگاه
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  ،عاطفی به ومانی با تعهد مستمر زساد عتماد ابعاابط ن از روامعلماادراك شناخت ، "2811"نادي، م

مدیریت ي و هبررفصلنامه ن، صفهاورش اپرزش ومودرآمناسب ري ساختات لادمعال ئه یک مدر ارامنظو

 صص. 274 - 211،  2811ن مستا، ز4رهشمام، سول سار حدگرمساواسلامیه آزاد انشگاداشی زموآ

 ع. ط. عنوان مقاله: تشكيک در وجود و بررسی  ،دانشگاه & ،م. ،قائدشرف ،ق. ،پورحسن ،م. ،نویسنده

 مناقشات نوصدرایيان علامه طباطبایی، آیت اله مصباح و آیت اله جوادي آملی.

 س. عنوان مقاله: تاملی پيرامون فهم نوین تفسير قرآن و  ،واحد & ،آ. ا. ،دانشگاه ،س. ،تقوي ،م. ،نویسنده

  نقد دیدگاه تحول پذیري.

  م. ر. د.  ،گونه ،ا. ا. و. ب. ك. ،پيش ،ف. ،چكيده ،ع. و. ف. ا. ،پژوهشگاه ،گ. م. ،خامه ،م. ،نویسنده .

ب. ك. ه. و. عنوان مقاله: عنوان فارسی: آسيب شناسی روایات تفسيري )با تاکيد بر   ب. ،قرآن & ،ت.

دیدگاه علامه طباطبایی()عنوان عربی: دراسه سلبيات الروایات التفسيریه )مرکزه علی وجهه نظر العلامه 

 الطباطبائی((.

 ن. ا. د.  ،کليات ،ا. م. ،یعنی ،و. ت. م. ت. ،تعيين-دوم ،ا. ص. ع. ،دانشگاه ،ع. ن. ،خدایاري ،م. ،نویسنده

 و. عنوان مقاله: نقش احادیث معصومان در تفسير قرآن. ،کليد &...  ،خ. ر.

  ت. ق. و. ب. ا. ،ارتباط ،ه. آ. ص. ح. ا. ،گرچه ،ب. ع. ،دانشگاه ،ع. ،حوزه ،پ. ع. ،دهقان ،م. ،نویسنده، 

 ن. چ. ر. ح. ص. عنوان مقاله: رویكرد حكمت صدرایی به تفسير قرآن. ،این &... 

 ت. ق. و. ب. ا. ،ارتباط ،ه. آ. ص. ح. ا. ،گرچه ،ب. ع. ،دانشگاه ،ع. ،حوزه ،پ. ع. ،دهقان ،م. ،نویسنده، 

 ن. چ. ر. ح. ص. عنوان مقاله: رویكرد حكمت صدرایی به تفسير قرآن. ،این &... 

 ع. ط. عنوان مقاله: تدوین برنامه  ،دانشگاه & ،ع. ،دلاور ،ص. ،شریعتی ،آ. ،دارشریعتم ،م. ،نویسنده

آموزش هشياري افزایی وجودي و هشياري افزایی مبتنی بر اخلاق اسلامی و مقایسه اثربخشی آنها بر افزایش 

 رضایت از زندگی.

 ب. ن. ب. گ. ق. ،توجه ،د. د. ه. ا. م. ،که ،ا. ر. ه. ت. ق. ،یكی ،م. ح. ،علوي ،ل. ،غلامی ،م. ،نویسنده، 

 ا. عنوان مقاله: چيستی تفسير موضوعی و تفاوت آن با تفسير قرآن به قرآن. ،گرفته &

 ب. ا. ا. خ. ق. عنوان مقاله: مفسران شيعه و  ،دانشگاه & ،ع. ق. و. ح. ،گروه ،د. ،معماري ،م. ،نویسنده

 نقد روایات تفسيري با تاکيد بر الميزان.

 ب. ع. عنوان مقاله: علم دینی از منظر آیت اله جوادي آملی. ،دانشگاه & ،ا. ،واعظی ،م. ،ویسندهن 
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 ن. ا.  ،محدود & ،ر. ب. ا. ت. ت. ،خود ،و. ا. گ. ت. ،حجم ،ف. و. ا. ا. ،پژوهشگاه ،ن. ع. ا. ،هادوي

 علمی قرآن کریم )کاربرد آن در اقتصاد(.-علم و دین در پرتو روش تفسير موضوعی
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 مشخصات فردی

 □زن                        □مرد          جنسیت: 

 □سال و بالاتر 12               □سال 12تا42             □سال  42تا82        □    سال 82تا22    سن:  

 □دکتري            □کارشناسی ارشد      تحصیلات: 

سال و  22    □سال 22تا 26      □سال 21تا 22    □سال 22تا6    □سال و کمتر 1سابقه کاری: 

 □بالاتر

   
 پژوهش است( بخش اول: ویژگیهای شخصیتی، رفتاری واخلاقی مرجعیت علمی)پدیده اصلی: همان قالب و نمای اصلی

شاخص اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در  6بعد اول پژوهش شامل توضیحات: 
ادامه می آید طراحی شده است. هر یک از گویه ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش 

 گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را انتخاب نموده و علامت بزنيد.  7مورد نظر دارند، از طيف هاي شاخص
 ميزان................... بيشترین گویه ها شاخص ها

 تا ..................... کمترین ميزان 
 رد گویه

 
 اخلاق گرایی

 
 

 2 2 2 8 4 1 6 7 تعهد و مسئوليت پذیري 
 2 2 2 8 4 1 6 7 تواضع و صداقت 

 2 2 2 8 4 1 6 7 صلاحيت وامانت داري 

 2 2 2 8 4 1 6 7 نوعدوستی و ایثار 

  2 2 2 8 4 1 6 7 اعتقاد و عمل به اخلاق حرفه اي 

 
 

  مهارت

 

 ).... 2 2 2 8 4 1 6 7 تسلط به زبان علمی )انگليسی و 

 2 2 2 8 4 1 6 7 مهارت کلامی/ قدرت بيان 

  2 2 2 8 4 1 6 7 نگارشمهارت نوشتاري/توان 

 2 2 2 8 4 1 6 7 مهارت حل مسئله/ حل مسئله

 
 نگرش 

 2 2 2 8 4 1 6 7 نگاه مثبت به اهداف و ارزشها 

 2 2 2 8 4 1 6 7 رضایتمندي از فضاي حاکم 

 2 2 2 8 4 1 6 7 کمال گرا

 2 2 2 8 4 1 6 7 مطلوب دانستن فضاي علم و تحقيق

 
 

 انگیزش 

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 احساس عدالت 

 2 2 2 8 4 1 6 7 ميل به موفقيت 

 2 2 2 8 4 1 6 7 احساس شان و منزلت اجتماعی 

 2 2 2 8 4 1 6 7 ارزش یا اهميت کار 

 
 

  خلاقیت و نوآوری

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 جدید بطور مستمرهاي داشتن ایده 

 2 2 2 8 4 1 6 7 خودباوري 

 2 2 2 8 4 1 6 7 آزادي عمل 

 کنجكاو و  ( توانایی درك فرصت ها
 )پرسشگر

7 6 1 4 8 2 2 2 
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 2 2 2 8 4 1 6 7 توان نقادي و تفكر خلاقانه 

 بخش دوم: مولفه ها

ثیر چه تاو تحت ش چیست؟ واز چه چیز تبعیت می کند علمی و پژوهشی)پیامدها: پیامد اصلی پژوههای بعد اول: شایستگی
 .(اقدامات و تعاملاتی است

شاخص اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در  4توضيحات: بعداول پژوهش شامل 
ادامه می آید طراحی شده است. هر یک از گویه ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش 

 گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را انتخاب نموده و علامت بزنيد.  7يف مورد نظر دارند، از طهاي شاخص
بيشترین ميزان.................... تا  گویه ها شاخص ها

 .................... کمترین ميزان
 رد گویه

 
 

  توانمندی آموزشی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 قدرت پاسخگویی 

  توان فراهم آوردن  دانش و مهارت اساسی
 براي مخاطبين 

7 6 1 4 8 2 2 2 

  توان بكارگيري ابزارهاي اموزشی کمک
 آموزشی

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 درك عميق از مبانی نظري و علمی

 
های توانمندی
  پژوهشی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 تسلط بر متدولوژي

 2 2 2 8 4 1 6 7 محوري -توانمندي مسئله

 2 2 2 8 4 1 6 7 توانمندي نقادي

 2 2 2 8 4 1 6 7 توانمندي پژوهش بنيادي

 2 2 2 8 4 1 6 7 توان توليد دانش

 
 

  قدرت ایده پردازی

 

  2 2 2 8 4 1 6 7 جسور و با اراده 

  2 2 2 8 4 1 6 7 توان  مرزشكنی دانش 

 2 2 2 8 4 1 6 7 توان تحليل و پردازش 

 توان درهم آميختگی الگوهاي ذهنی- 
 مهارتی 

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
  شبكه سازی علمی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 علمیهاي شكل گيري انجمن 

  پيوندهاي علمی بين دانشگاهی و درون
 دانشگاهی

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 بين المللی علمیهاي شكل گيري شبكه 

 2 2 2 8 4 1 6 7 دانش تعاملات شبكه و جامعه پذیري

 بعد دوم: عوامل اقتضایی و وضعیتی )شرایط واسطه ای: عوامل اقتضایی و مداخله گر کدامند؟(

شاخص اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در  6بعد دوم پژوهش شامل توضیحات: 
ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش ادامه می آید طراحی شده است. هر یک از گویه 

 گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را انتخاب نموده و علامت بزنيد. 7مورد نظر دارند، از طيف هاي شاخص
بيشترین ميزان.................... تا  گویه ها شاخص ها

 زان.................... کمترین مي
 رد گویه

 
 

فضای سازمانی 
  حمایتگر

  سرمایه گذاري اقتصادي هدفمند در حوزه
 دانش

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 تخصيص بودجه متناسب و کاملاً حمایتی 

 2 2 2 8 4 1 6 7 رشد اقتصادي سالم در جامعه 
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   تخصيص بودجه مبتنی بر حفظ استقلال
 مراکز علمی

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
  بافت سازمانی اسلامی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 پرهيز از سياست زدگی در فضاي علمی دانشگاه 

 2 2 2 8 4 1 6 7 نظریه پرداريهاي حمایت از کرسی

تدوین قوانين و مقررات تسهيل گر براي دانش 
 پژوهان و نخبگان

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 تكریم به دیدگاه اندیشمندان و نخبگان

 
فرهنگ شایسته 

  خواهی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 حاکميت ارزشهاي دینی در فضاي خانواده 

 2 2 2 8 4 1 6 7 الگو برداري از بزرگان دین توسط فرزندان 

  شكل گيري و تقویت  باورها و نگرشهاي
 دینی

7 6 1 4 8 2 2 2 

   جهت گيري مناسب دینی در فضاي
 خانواده 

7 6 1 4 8 2 2 2 

   2 2 2 8 4 1 6 7 بودن کرامت اجتماعی نخبگان علمیبالا 

 2 2 2 8 4 1 6 7 توجه به نظام شایسته سالاري در جامعه 

  استقرار نظام عدالت آموزشی و پژوهشی
 در کشور

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
  بستر و تمدن تاریخی

 

  پيشينه علمی کشور  ) داشتن مراجع علمی
 در گذشته(

7 6 1 4 8 2 2 2 

  خودباوري و احساس افتخار ناشی از
 گذشته علمی

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 هویت تمدنی و تاریخی علمی مناسب 

 بعد سوم: تفكر استراتژیك و  تفكرسیستمی )راهبردها: چه راهبرد، اقدامات و تعاملاتی ما را به هدف اصلی می رساند.(
اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در شاخص  2بعد سوم پژوهش شامل توضیحات: 

ادامه می آید طراحی شده است. هر یک از گویه ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش 
 انتخاب نموده و علامت بزنيد. گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را 7مورد نظر دارند، از طيف هاي شاخص

بيشترین ميزان.................... تا  گویه ها شاخص ها
 .................... کمترین ميزان

 رد گویه

 
جهت گیری 

  استراتژیك

 

  2 2 2 8 4 1 6 7 داشتن چشم انداز و رسالت 

  2 2 2 8 4 1 6 7 داشتن اهداف  واستراتژي 

 ميان مدت و کوتاه بلندمدت، هاي برنامه
 مدت

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
  تفكر سیستمی

  2 2 2 8 4 1 6 7 دیدگاه کل نگر  داشتن 

 2 2 2 8 4 1 6 7 دیدگاه فرآیند نگر داشتن 

 2 2 2 8 4 1 6 7 نظام مندي در اجزاء برنامه  علمی 

 
  تیم سازی

 

  حداکثر توافق براي کار با افراد و داشتن
 دیدگاه جمعی

7 6 1 4 8 2 2 2 

    همكاري و سازگاري بالا در جهت حل
 تعارض افراد تيم

7 6 1 4 8 2 2 2 

  2 2 2 8 4 1 6 7 وجود تبادل نظر در بين اعضاي تيم 
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  ارتباطات علمی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 تبادل اطلاعات و تعامل با اندیشمندان

 2 2 2 8 4 1 6 7 ملی و فراملیهاي شرکت در همایش

 2 2 2 8 4 1 6 7 عضویت در مجامع علمیفعاليت و 

 بعد چهارم: عوامل ساختاری )شرایط زمینه ای: شرایط، بستر و زمینه ای که در آن پدیده اصلی آشكار می گردد.(
شاخص اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در  2بعدچهارم پژوهش شامل توضیحات: 

آید طراحی شده است. هر یک از گویه ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش ادامه می 
 گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را انتخاب نموده و علامت بزنيد.  7مورد نظر دارند، از طيف هاي شاخص

ميزان.................... تا بيشترین  الف : ساختار نرم شاخص ها
 .................... کمترین ميزان

 رد گویه

 
 

 فضای سازمانی بالنده
 
 

 2 2 2 8 4 1 6 7 ارزشها و اخلاقيات روشن و توسعه یافته

 2 2 2 8 4 1 6 7 وجود جو دوستی و حمایتی

 2 2 2 8 4 1 6 7 ارزش گذاشتن  به  انسانهاي سخت کوش و تلاشگر

حاکم بودن فضاي تشویق و حمایت در تمامی سطوح 
 سازمانی براي پيشرفت

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
 
 

 مدیریت تحول آفرین

 2 2 2 8 4 1 6 7 حاکم بودن اطمينان و اعتماد در سازمان

تحليل درست از وضعيت سازمان)فرصتها، تهدیدها، 
 ضعف ها و قوت ها(

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 حمایت از اسقلال عمل

 2 2 2 8 4 1 6 7 ایفاي نقش تسهلگر در توسعه حرفه اي

تسهيل تعاملات)دانشمندان، مراکز آموزشی، پژوهشی 
 و .....(

7 6 1 4 8 2 2 2 

 
  فضای رقابت علمی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 محيط چالشی و متغير

 2 2 2 8 4 1 6 7 مناسب جهت پيشرفت علمیهاي وجود فرصت

 2 2 2 8 4 1 6 7 نيروهاي جوان کارآمد به عرصه علمیورود 

 2 2 2 8 4 1 6 7 وجود رقابت براي آینده سازي و آینده نگاري

بيشترین ميزان.................... تا  ب: ساختار سخت شاخص ها
 .................... کمترین ميزان

 رد گویه

 ساختار سازمانی پویا

 
 2 2 2 8 4 1 6 7 مراتب سازمانیکاهش بوروکراسی و سسلسله 

حداکثر انعطاف پذیري)در ارتباطات، تصميم گيري، 
 نظام ارتقاء (

7 6 1 4 8 2 2 2 

 2 2 2 8 4 1 6 7 حداقل تمرکزگرایی و  حداکثر تفویض اختيار

 2 2 2 8 4 1 6 7 مسئوليت پذیري و قابليت پاسخگویی

  
  دانش تسهیماستقرار 

 
 

 2 2 2 8 4 1 6 7 استفاده از دانشداشتن فرآیند 

 2 2 2 8 4 1 6 7 توليد ، خلق دانش و تسهيم دانش

 2 2 2 8 4 1 6 7 ذخيره و توزیع دانش

 2 2 2 8 4 1 6 7 هم افزایی اطلاعاتی و  جریان سازي علمی 

  فضای فناری

 

 IT 7 6 1 4 8 2 2 2فراهم بودن زیرساخت مناسب 

 2 2 2 8 4 1 6 7 افزاري فراهم بودن زیرساخت نرم

وجود امكانات و تجهيزات پيشرفته جهت تبادل 
 اطلاعات

7 6 1 4 8 2 2 2 
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  )شرایط علی: حوادث و وقایعی که در گسترش پدیده اصلی نقش دارند.(انگیزاننده بعد پنجم: عوامل 

شاخص ها، گویه هایی به شكل آنچه در شاخص اصلی می باشد. براي سنجش هر یک از این  8بعد پنجم پژوهش شامل توضیحات: 
ادامه می آید طراحی شده است. هر یک از گویه ها را در نظر بگيرید و با توجه به ميزان اهميتی که هر یک از آنها در تعيين یا سنجش 

 گزینه اي زیرگزینه مورد نظر را انتخاب نموده و علامت بزنيد. 7مورد نظر دارند، از طيف هاي شاخص
بيشترین ميزان.................... تا  گویه شاخص

 .................... کمترین ميزان
 رد گویه

 
  نظام انگیزش و پاداش

 

  2 2 2 8 4 1 6 7 جبران خدمات پيشرفته در سازمان 

 2 2 2 8 4 1 6 7 مالی هاي رضایت نسبت به پرداخت 

 2 2 2 8 4 1 6 7 داشتن استراتژي پاداش اثربخش  وکارآمد 

 2 2 2 8 4 1 6 7 پرداخت مبتنی بر عدالت 

  شایسته سالاری

 

  توجه به مهارت و تجربه افراد در تصميم
 گيري

       2 

  توجه به تخصص، دانش افراد  در تصميم
 گيري

7 6 1 4 8 2 2 2 

  2 2 2 8 4 1 6 7 توجه به قابليت و صلاحيت ها 

 
  فضای آزاد اندیشی

 

 2 2 2 8 4 1 6 7 پذیرش تفكر انتقادي 

 2 2 2 8 4 1 6 7 حاکم بودن فضاي منطق و استدلال 

 2 2 2 8 4 1 6 7 مخالفهاي تحمل ایده 
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Abstract 

Knowledge era and transition to globalization have transformed the concept of 

social capital. One of the most original and most complex concepts of social 

capital concept is organizational trust. This study is based on the belief that Islam's 

best practices are in management and provides confidence. This study aims to 

provide a model of organizational trust with the Islamic approach. Organizational 

trust in the Islamic concepts were evaluated in terms of trusting others and a model 

which contains motivators، structural، contingency، ethical and behavioral and 

staff’s competency factors was considered.  The research methodology combines 

two stages. The first stage conducted through grounded theory and the second 

stage was qualitative (descriptive) method. The direction of the research is 

fundamental and research approach in the first stage is inductive and the second 

stage is deductive.The statistic population at the first stage used via the snowball 

sampling method to obtain the initial model through experst and professionals. 

Cronbach's alpha coefficients were calculated to assess the validity of the 

questionnaire، which indicate the suitability of the used instrument. Validity of 

the questionires was confirmed through the expert’s opinions as well as supervisor 

and advisors. The statistical method used in the second stage of data collection، 

analyzed using SPSS software. Descriptive statistics and confirmatory factor 

analysis were used to confirm the dimensions of the model and also SPSS and 

LISREL softwares were used to analyse the final model. The findings of the 

research confirmed the correlation beween five factors with organization trust.  

 

Key Words: Organizational Trust، Eslamic Approach، Grounded Theory، Staff 

Competency، Lisrel  

 

 

 

 

 

 


