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 چکیده
است.  رانیکارکنان و مد ني، کمبود اعتماد بیامروز یها ز مسائل و مشکلات سازمانا یکی

 نیا یها و خواسته تیریکارکنان و مد نيب یتوجه ، شکاف قابلیدولت ی وخصوصی ها در سازمان
 شود. یرو م هروب یبا مشکلات اجرائ معمولاً ماتيشکاف، تصم نیا ۀجيدو وجود دارد. در نت

بندی آنها از  و رتبهعوامل مؤثر بر اعتماد  یبند تیو اولو ییهش حاضر، شناساهدف پوورو  ازاین
نظر مدیران و کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران است. تحقيی حاضر از نظرهدف،کاربردی و از 

جامعۀ آماری در این تحقيی شامل مدیران و . پيمایشی است -ها، توصيفی آوری داده نظر جمع
ی تهران است. از ميان درمان یو خدمات بهداشت یدانشگاه علوم پزشک کارکنان امور مالی

نتایج  .اند عنوان نمونۀ آماری انتخاب شده نفر به 778نفر از مدیران و کارمندان،  755تعداد
با  "شایستگی "دهد؛ از دیدگاه کارکنان، عامل  مراتبی نشان می آمده از روش تحليل سلسله دست به

ترین تأثير در اعتمادسازی بين کارکنان و مدیران است. رتبه و وزن بقيۀ دارای بيش 57076وزن 
ها . احترام به ارزش7(، 57765) مشارکت .0(، 57785. تفویض اختيار )7عوامل نيز بدین شرب است:

 "(. همچنين از دیدگاه مدیران، عامل 57777ثبات شخصيت ) .0(، 57777توجه ) .7(، 57705)
دارای بيشترین تأثير در اعتمادسازی بين کارکنان و مدیران است. رتبه و  57066با وزن  "شایستگی

. 7(، 57765ها ) . احترام به ارزش0(، 57078. تفویض اختيار)7وزن بقيۀ عوامل نيز بدین شرب است: 
 (.57557. ثبات شخصيت )0(، 57750. توجه )7(، 57700مشارکت و وفاداری )
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 مقدمه
 یق ـیطر بـه  گـران یداننـد کـه افـراد دوسـت دارنـد بـه د       یم یباورهائ ایرا انتظارات  اعتمادسازی

از مسـائل و   یک ـی(. 7،7787ری)بـا  خود نشان دهند یمنافع شخص یدر راستا اًصرفه و ن ینيب شيپ قابل

مـا   یهـا  . در سـازمان اسـت  رانیارکنـان و مـد  ک ني، کمبود اعتمـاد ب ـ یامروز یها مشکلات سازمان

دو  نی ـا یهـا  و خواسـته  تیریکارکنـان و مـد   نيب ـ یتـوجه  ، شکاف قابلیدولت یها ، سازمانویوه به

 رای ـز ؛شـوند  یرو م ـ هروب ـ یبا مشکلات اجرائ ـ معمولاً ماتي، تصمشکاف نیا ۀجيوجود دارد. در نت

بـه کارکنـان اعتمـاد     زي ـن رانیمقابل مد دهند و در ینشان م یسرسخت ماتيتصم یکارکنان در اجرا

 یفضــا جــادیهمــه باعــث ا نهــایدهنــد و ا یمشــارکت نمــ هــا یريــگ ميو آنهــا را در تصــم ننــدک ینمــ

، تضـاد  ،یپراکن عهیمانند شا یآمدن رفتارهائدی، پدیاعتماد یب ۀجي. نتشود یدر سازمان م یاعتماد یب

هـا را   نـه یها گرفتـه و هز  از سازمان یبالائ یدر سازمان خواهد بود که انر  یکار و کم یکار یاسيس

، یهمکـار  ،یو خودکنترل یتیریمانند خودمد یصحبت از مباحث یسازمان ني. در چندهد یم شیافزا

 یور بهـره  شیافـزا  یها برا است و اکثر تلاش دهیفا یب رهيو غ تيفيجامع ک تیری، مدتيبروز خلاق

 گریکدی باآن  یاعضا یمستلزم همکار ،سازمان تحقی اهداف رایز ؛ديمطلوب نخواهد رس ۀجيبه نت

کارکنان  انياعتماد م زيو ن گریکدی، اعتماد متقابل کارکنان به یهمکار ليتسه راه نیتر است و مهم

 یامـور مـال   یهاواحـد  یاز برخ ـ دی ـمشـاهده و بازد  یط ـ (.7786 ،یچاوشست )ها سازمان رانیو مد

از  یشد که تعداد دیده یمشکلات و مسائل ،تهران یشکها و مراکز تابعه دانشگاه علوم پز مارستانيب

خـود در   گـاه یجا ؛کننـد  یمحوله را درک نم فیوظا تيکارمندان و کارکنان اهم آنها عبارتند از:

 کی ـدر  یواحـد مـال   گـاه یجا ،مثـال  یبـرا  ؛کننـد  یسازمان در جامعه را درک نم ـ گاهیسازمان و جا

لـذا   ،در جامعه متفاوت است یپووهش ۀدانشکد کی یلامور ما گاهیبا جا یتختخواب 855 مارستانيب

توس  کارکنـان   یریپذ تيشده و مسئول انجام یها تيامور، کنترل فعال انجامچون دقت در  یموارد

 مارسـتان يو ب یمـال  ۀدر کل مجموع ـ یانگار سهل نیمتوجه بازتاب ا زين کارکنان شود و ینم تیرعا

بـه آنهـا    اري ـاخت ضیاعتمـاد شـده و از تفـو    یبـه آنهـا ب ـ   نسـبت  یمال ریشوند که مد ینبوده و باعث م

در کارکنـان   زهي ـانگ جـاد یو عـدم ا  یدر واحـد مـال   یکنـواخت یو  یوجود روزمرگکند؛  یريجلوگ
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تفاوت شـده و بـا    یمحوله ، ب فیتا کارکنان نسبت به انجام کار و وظا شود یباعث م رانیتوس  مد

، در نظر کارکنان  یشرا نیدر ا .ابدیشدت کاهش  بهآنها  یور بهره، آمدن احساس کسالت وجود هب

 اقي، اشـت لـذا در انجـام کارهـا    شـوند.  یاعتمـاد م ـ  وی بی دار شده و نسبت به خدشه ریمد یستگیشا

که بـه  است ، باعث شده کارکنان ینسبت به توانائ رینبود اعتماد مد ،دهند یاز خود بروز نم یچندان

 نيبه هم ـ چرخش نوع کار وجود ندارد. گونه چيد و هشومحول  یمشخو و تکرار فیهر فرد وظا

آمـوزش و   بـرای  یا زهي ـبالا رفته و انگ شانیخطاها بیضر ف،یوظا یکنواختیکارکنان در اثر  ليدل

 .در آنان وجود ندارد یو ترق عيترف

 تي ـفعال گـر ید یکه در واحـدها  ینسبت به افراد یو کارکنان امور مال ریعدم وجود اعتماد مد

 نی ـشود تا در ا یباعث م خدمات( ۀادار دیمور خرأ)مانند م سازمان در ارتباطند یا امور مالداشته و ب

در نظر آنان  فیموقع وظا و به حيو انجام صح دیوجود آ هب یاعتماد یو ب یگروه از کارکنان دلسرد

ه خـدمات ب ـ  هئ ـو ارا مارسـتان يب ازي ـنمورد زاتي ـکالاهـا و تجه  دی ـخر جهينتجلوه کند. در تياهم یب

. شـود  یدر سـازمان م ـ  یتینارضا جادیو موجب ا رديگ یصورت م یکندبا ،کارکنان ریو سا مارانيب

توان به این واقعيت نسبت داد اعتماد را می ۀزمينها در  افزایش چشمگير پووهشای معتقدند که  عده

موضـوع   راسـتا  نی ـا دربرنـد.  ها از کمبود اعتماد بين مدیران و کارکنان خـود رنـج مـی   که سازمان

معکـوس،   جـه ينت یگاه رایز ؛برخوردار است یخاص تياز اهم رانیکارکنان و مد نيب اعتمادسازی

 ،اند. لـذا پووهشـگر  شـو  یم ریناپذ کرده و باعث عواقب جبران ییبه سازمان تزر یانباریز یضررها

ر مـالی  تعيين عوامل مـؤثر بـر اعتمادسـازی بـين کارکنـان و مـدیران امـو        .7این تحقيی را با اهداف:

مـالی  امـور   کارکنـان  نيب ـ یمـؤثر بـر اعتمادسـاز    بندی عوامل . رتبه0؛ دانشگاه علوم پزشکی تهران

 مـدیران امـور مـالی    نيب ـ یمـؤثر بـر اعتمادسـاز   بنـدی عوامـل    . رتبه7؛ علوم پزشکی تهران دانشگاه

 نی ـا یرو شيهـا و عوامـل پ ـ   عنوان به چالش نیبا طرب ا .اند گاه علوم پزشکی تهران انجام دادهدانش

باشـند: عوامـل مـؤثر بـر اعتمادسـازی بـين        های زیر مـی  الؤدنبال پاسخ به س و به اند موضوع پرداخته

اولویـت عوامـل مـؤثر بـر      کارکنان و مدیران امـور مـالی دانشـگاه علـوم پزشـکی تهـران کدامنـد؟       

ولویـت  ا صـورت اسـت؟   دانشگاه علوم پزشـکی تهـران بـه چـه     اعتمادسازی بين کارکنان امور مالی

 صورت است؟ دانشگاه علوم پزشکی تهران به چه عوامل مؤثر بر اعتمادسازی بين مدیران امور مالی
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 نظری پژوهش مبانی
شود کـه همـه مـا بـه     ( نياز به اعتماد، از این امر ناشی می7778) 7لوینسکی و همکاران ۀبه عقيد

دست آوریم و یا  خواهيم بهآنچه میتوانيم که نمییکدیگر وابستگی متقابلی داریم، همانند مواقعی 

حفظ شود. بنـابراین، اعتمـاد بـالا بـه رهبـران و مـدیران ارشـد         ،ایمبه دست آورده خواهيم آنچهمی

هایشـان بـا حمایـت بيشـتری از جانـب زیردستانشـان       دهد تا تصـميم سازمان این امکان را به آنها می

هـا یـا خصوصـيات اعتمـاد       بر تعدادی از جنبه(. بيشتر محققان فق0555، 0شود )تنرپذیرفته و اجرا 

ر انجام داد بر اعتمـاد در یـک موقعيـت سـازمانی بـا تأکيـد ب ـ      7اند. در تحقيقی که مارتينزتکيه کرده

تمرکـز دارد. در   ،دهنـد مستقيم به این کارمنـدان گـزارش مـی   طور ارتباط کارمندان و کسانی که به

بلکـه ابعـادی کـه بـر ایـن روابـ  اثـر         اسـت،  تکيه نشـده تحقيی مارتينز فق  بر اعتماد بين دو گروه 

 اند.گذارند نيز بررسی شده می

 

 تعاریف رایج اعتماد

کننـده   به اینکـه فـرد اعتمـاد    های دیگری باتوجه طمئن نسبت به انگيزهداشتن انتظارات مثبت و م

دیگری اطمينـان  فرد به حدی که  (.7777، 7)بون و هولمز  دهد خطر قرار می خود را در موقعيتی از

انتظـارات مثبـت و    (. 0،7770)مک آليسترکند خواهد طبی نظرات و تصميمات او عمل  داشته و می

، 6)لویسـکی، مـک آليسـتر، بـایز     شـود  ای از خطر واقع می ری که در زمينهرفتار دیگ ۀمطمئن دربار

7778.) 

 

 عوامل مؤثر بر ایجاد اعتماد سازمانی

مؤثر بـر ایجـاد اعتمـاد سـازمانی را بـه عوامـل سـازمانی )شـامل:         عوامل  (0557) 5ایلماز و اتالی

فانه؛ دهی منص ـهای پاداشبودن سيستمهای مدرن؛ داراا استفاده از روشارزیابی موفقيت کارکنان ب
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کردن، وامـل فـردی ) ماننـد تمایـل بـه اتکـا      موقع بـه کارکنـان و.( و ع   دادن بازخوردهای منظم و به

دادن  رکت(، مشـا 0555) 7همچنـين نيهـان  انـد.  بنـدی کـرده   و..( تقسـيم ها، عـادات و رفتارهـا   ارزش

و قدرتمندسـازی   گيری، دادن بـازخور بـه کارکنـان و گـرفتن بـازخور از آنهـا      کارکنان در تصميم

 ها مطرب کرده است.  های ضروری برای افزایش اعتماد در سازمانعنوان فعاليت کارکنان را به

 

 های اعتماد مدل

، مبنـای  اسـت  منابع استفاده شـده  های متعددی استفاده شده است که در ش ازمدلدر این پووه

تـرین   که در ذیـل بـه تعـدادی از مهـم     استتوس  محققان این منابع  ارذثيرگأهای ت ؤلفهاستخراج م

 .شود آنها اشاره می

 

 اعتماد، نفوذ و انتظارات ۀمدل توسع

 یهـا  شـرکت  دی ـجدی ساؤکه چگونه رنیاز ا 7785در سال 0مدل براساس مشاهدات گابارو نیا

 لي ـوتحل هیدهند، بنا نهاده شد. تجز یم توسعه شان یديکل ردستانیرا باز شان یرواب  کار ،یمشخص

 ۀرا توسعه دهـد کـه شـامل سـه مقول ـ     یسازمانعتمادا باعث شد که او مدل یفيک یها گابارو از داده

 .و قضاوت است یستگیمنش، شا

 وی گشــودگ ،یو ثبــات رفتــار اتيــهــا، ن زهيــانگ ،یکپــارچگی مــنش، شــامل اعتمــاد بــه مقولــه

 ،یتخصص ـ ای ـ یا فـه يوظ یسـتگ یرا بـه شا  یسـتگ یشا ۀ. گابـارو مقول ـ است گرید کیشر دیدصلاح

گونـه  نیا یا فـه يوظ ای یتخصصی ستگیکند. شا یم ميتقس یعموم یو شم تجار یفرد انيم یستگیشا

باشـد.   یم ـ ازي ـن یکـار خاص ـ  کی ـ انجـام  یکـه بـرا  اسـت   ییها شده است: دانش و مهارت فیتعر

و خـرد   عیاحسـاس مشـترک سـر    ،یتجرب ـ و اسـاس  نـه يبـودن زم عنـوان دارا  به یفرد انيم یستگیشا

 یبه خاطر قضـاوت خـوب   یگرید ییاعتماد به توانا عنوان قضاوت به ۀشود. مقول یم فیتعر یفرزانگ

 .(7787 ،یچاوش) شود یم فیتعر ،که در کار و رفتارش دارد
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 کپارچه اعتمادمدل ی

با هم  را اعتماد تيو سه عنصر قابلاست ارائه شده  (7770) گرانیو د ریاست که توس  ما یمدل

کـه   یتعامل ادراک ـ از مدل، اعتماد نیمطابی با ا .یکپارچگیو  یرخواهيخ ،ییکند: توانا یم بيترک

اعتمـاد   نی ـاشود کـه   یم ديتول، رديگ یشخو صورت م کی یکپارچگیو  یرخواهيخ ،ییاز توانا

 .(7770و همکاران،  ریما) رديگ یم قرار زين گران،یما به اعتماد به د یباطن ليم ريتحت تأث

 

 
 

 همکاران و مدل پیشنهادی مایر. 1 شکل

 توانایی
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 مدل حلزونی اعتماد

سـازد:   یم ـ آن مشـخو  یبـرا  یدي ـو سـه جـزف کل   ارائـه کـرده   7775 سال در7را زند مدل نیا

کـه رهبـران   نیبسـته بـه ا  )را  هي ـکـه اعتمـاد، روح   دارد یم ـ انيمدل ب فمؤل اطلاعات، نفوذ و کنترل.

بالا  ،(ندینما و اجرا ضیتفو ،و کنترل بردهکار  را به هیرا آشکار سازند، نفوذ دوسو اطلاعاتچگونه 

 .سازد یم برجسته افتد، یمدل سه فاز را که اعتماد در آنها اتفاق م نیآورد. ا یم نیيپا ایبرده و 

 
 ازهای اعتمادف. 1 جدول

 باورها است. یبرا نهيساختن زمايفاز اول: شامل مه

 باشد. کوتاه می–چرخه  یبازخوردها بيفاز دوم: ترک

 .دینما یفاز سوم: تعادل را مشخو م

 

 

 مدل تجربه و تکامل اعتماد

 کی ـ اعتماد نهاده شده است که دهیا نیارائه شده و بر ا(7778)0جرمدل توس  جونز و جو نیا

هـا و حـالات و    نگـرش  هـا،  تعامـل ارزش  جـه ياسـت کـه نت   یا است و تجربـه  یشناخت خته روانبرسا

انصــاف،  ،یســودمند ،یوفــادار: ماننــد مطلــوب یعنــوان اصــول هــا بــه . ارزشاســتعواطــف افــراد 

 یثبـات و گشـودگ   ،یستگیشا ،یکپارچگی ،ییصداقت، پاسخگو نان،ياطم تيقابل ،یریپذ ینيب شيپ

 یضـرور  ،اعتمـاد  جـاد یا یهـا بـرا   ارزش نی ـتمـام ا  یتيموقع اساس هرد بر. هرچناستشده  فیتعر

تعامل با  افراد را هنگام ،احساساتو عواطف  ،سازند که حالات یو جونز مشخو م جورج .ستندين

حـالات، عواطـف و اعتمـاد     اني ـم که کنند یم شنهاديمؤلفان پ د.آورن یخود در م ريبه تسخ گرانید

 .( 7777 طوطيان و اسفندیاری،) وجود دارد یقو یهمبستگ

 

 الگوی اعتماد بر مبنای نظر بایرد و آماند

 .دهد یبر اعتماد را نشان م گذارريتأث یرهايمتغ نيارتباط ب (0)شکل 

                                                                                                                                        

1. Zand 

2. Jones & George 
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 مدل اعتماد بایر وآماند. 2 شکل

 

 های اعتماد مارتینز  مدل ویژگی

 رانیمـد  و بر ارتباط کارکنان ديا تأکب یسازمان تيموقع کیدر  (0550) نزياعتماد در مدل مارت

. در هسـت  زي ـن اعتمـاد ی هـا  تيوضـع  ریدر سا ميتعم آن قابل جینتا یزعم و اما به رد؛یپذ یصورت م

 ،اول عوامــل ۀدســت :اســت شــده ديــاعتمــاد تأک جــادیا بــرایبــر دو دســته از عوامــل  نزيمــدل مــارت

 یهـا  جنبـه  یوگ ـیپنج و نزيمارت. استی به شرب زیر تیریدوم عوامل مد ۀو دست یشخص یها یوگیو

 کند: یم یمعرف ریصورت ز را به یشخص

در آن  یریپـذ  تيمسـئول  و ماننـد انجـام مـنظم و مطمـئن کـار      یی: شامل رفتارهاشناسی وظيفه -

 .استی ریپذ تيو عدم مسئول یدقت یب یوگیو نیمقابل ا ۀاست. نقط

داشـتن اسـت    گذشـت ن، عاطفه وبود دبؤداشتن، م مانند دوست ییخوشایندی: شامل رفتارها -

 بودن است. مقابل آن سرد و خشن ۀکه نقط

را شـامل   تيعصباناز ینامطمئن و ناش یافسردگ ،یجانيه یثبات عاطفی : عدم وجود رفتارها -

 است. یعصب یمقابل آن رفتارها ۀشود که نقط یم

 .استی اريبودن و هوش مصمم ،ینوآور ت،يگشودگی تجربيات: شامل خلاق -

 .بودن است و فعال یمشرب داشتن، خوش جانيگرایی: شامل شور و ه نبرو -

 های علیمتغیر

 متغير شخصی

انسجام، صداقت، 

شایستگی، وفاداری، 

گشودگی، انصاف و 

 برابری

متغير شغلی/ رابطه ای 

کارمعنی دار، مشارکت، 

ارتباطات باز، استقلال، 

 بازخورد

 اعتماد

 وفاداری

 تعهد

 ای متغیرهای مداخله

 وری فزایش بهرها

 روحيۀ بالا

 کاهش غيبت و تأخير

 خدمت و نوآوری

 ای های نتیجهمتغیر
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 است: ریشامل ابعاد ز یتیریمد یها جنبه

هـا را   گـروه   تعارضـات درون  ۀادار ییو توانـا  ميت ـ بخشِاثر تیریمد ،بعد نیمدیریت تيمی: ا -

 شود. یشامل م

شـامل   را ازماناطلاعـات س ـ  یجهـت ارائـه بـازخورد و آشکارسـاز     لی ـتقسيم اطلاعـات: تما  -

 شود. یم

در ارتباط بـا   ازينو ارائه اطلاعات مورد یاز کارکنان در مواقع ضرور تیحمایت کاری: حما -

 شود. یانجام کار را شامل م

 شـنهادات يو پ توجه به انتقـادات  زانياحساسات و م انيافراد در ب یآزاد زانياطمينان: م قابليت -

 .شود یل مقبول اشتباهات خود را شام زيآنها و ن

 
 خوشایندی -

 شناسی وظيفه -

 اندیشی چاره -

 ثبات احساسی -

 گرائی برون -

 تقسيم اطلاعات -

 حمایت کاری -

 اطمينان قابليت -

 مدیریت تيمی -

 
 مدل اعتماد رابینز. 3شکل 

 

 پیشینۀ مطالعات خارجی

د ( در تحقيی خود به بررسی نقـش اعتمـاد و فنـاوری اطلاعـات در بهبـو     0576) 7آنيل و جيمز-

بــا را پــنج عامــل  نيبــ دهيــچيروابــ  پ آنهــا یمــدل نظــر مين پرداختنــد.أتــ ۀداد زنجيــر بــرون

                                                                                                                                        

1. Anil &James 

 گشودگی -

 درستکاری -

 انصاف -

 توجه -

 اعتماد

های  ویژگی

 اصلی

 ها شیوه
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 یرهـا يعنـوان متغ  ، بـه ITو  ی: اعتماد سـازمان نيتام ۀريزنج یدو منبع مشترک برا یابی تيموقع

، سـت ثيرگذارأهـا ت  تـراکنش  یهـا  نـه یاقـدامات: عملکـرد و کـاهش هز    جـه ينت بـر  مستقل کـه 

عنوان  ، بهکند می ليتسهرا مشترک  یريگ مي، که تصمای رابطه ریتمدی. مشخو کرده است

شـده از   یآور . اطلاعـات جمـع  شـد  زهیتئور معيارهای نتيجهمنابع و  نيب ینقش محور بازیگر

این تحقيی . کردفراهم  آنها یيمدل تحق یبرا یقو یبانيپشت ،نيمأت ۀريو زنج دیخرمدیر  765

)آنيـل و   تامين فـراهم کـرد   ۀگذار بر زنجيروامل تأثيری به محققان در مورد عتر درک کامل

 .(0576جيمز،

ــار - ــاران ) و 7به ــا  0576همک ــود ب ــی خ ــاد   اع "عنوان( در تحقي ــازمانی و اعتم ــاد درون س تم

 B2Bبه نقش اعتماد در روابـ    "داد برون -رفتار -فردی در رواب  تجاری مدل نگرش درون

فـردی دارای دو سـاخت    سـازمانی و اعتمـاد درون   . نتایج نشان داد که اعتماد درونپردازد می

 .(0576بهار و همکاران، متفاوتند )

پردازنـد.   ( درتحقيقی به نقـش اعتمـاد سـازمانی در تعهـد سـازمانی مـی      0570) 0یانگ و چان

 نيب ـ یـک تـوالی منظمـی    رسـد  ینظر م بهاینکه : اول، دارد مهم ۀنتيج دو ،مطالعه نیا یها افتهی

 باعـث  ،یفـرد  نياعتماد ب اینکه دوم، .وجود دارد یسازمان های در محي  انواع مختلف اعتماد

مطالعـات   بـا  افتـه ی ایـن  ،کنـد  ليرا تسه یتنها اگر اعتماد نهاد ؛شود ی میتعهد سازمان یارتقا

 .(0570 بود)یانگ و چان، متناقضی قبل

ربـودن  ووآ( در تحقيی خود به نقـش ميـانجی اعتمـاد سـازمانی در تحریـک ن     0577)  7رامينتا -

هـا   امـده از تحليـل داده   دست هپردازد. نتایج ب های رهبری اخلاقی می سازمانی از طریی فعاليت

هـای   ربـودن سـازمانی از طریـی فعاليـت    وثير نسبی اعتماد سازمانی در رابطه با نوآأحاکی از ت

 (.0577)رامينتا،  رهبری اخلاقی بود

، بـه ایـن   با مطالعـه اعتمـاد   0550در سال  "فردمسيرهای یک "عنوان نامه خود با شاو در پایان -

وسـيعی   ۀتوانيم توجه خود را به دامن ـ شود و ما می تر می نتيجه رسيدکه با اعتماد زندگی ساده

                                                                                                                                        

1. Bahar et al 

2. Young& chan 

3. Raminta 
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شود صورتی که امکان انجام آن در یک محي  نامطمئن فراهم  ، بهها معطوف کنيم از فعاليت

 .(0550شاو ،)

هـای   اثـرات اعتمـاد و تفـاوت    "بـاعنوان   7775سـال  در تحقيـی خـود در    7اسميت و بـارکلی  -

در  شاغل ادفرا کهدیعتماابه این نتيجـه رسـيدند کـه     "فروش بخشی ارتباطاتسازمانی بر اثر

ــه دخو تتجربياو  تتعاملا ثردر ا مانیزسا منظا یک ــی بــ ــت مــ و  هنیذ نظراز  ،ندآور دســ

 رموا ایبر  ینرا فصر رتوصدر  که بدهد ادفرا بهرا  خاطر نطميناا ینا ندامیتو شناختی

ــازمانخلدا ــۀدمبا یک قالبدر  نيز نمازسا ،رود میرنتظاا نهااز آ نچهاز آ ترافر ،س  جتماعیا ل

 تموجبا دعتمااهمچنـين   .آورد هداخوعمـل   بـه  را نهااز آ نیرداقدو  حمایتزمينۀ  نهایتدر

بـارکلی،   کنـد )اسـميت و   بخش را فـراهم مـی   ۀ رضایتلدمباو  رستعا کاهش،ب روا تسهيل

7775.) 

 

 پیشینۀ مطالعات داخلی

ازمانی در کارکنـان  ثر اعتمـاد س ـ ؤعنوان عوامل م ـای با ( مطالعه 7777) طوطيان و اسفندیاری -

روش گـرداوری   روش تحقيی آنها پيمایشی بود،. اساس مدل رابينز انجام دادندمهر اقتصاد بر

نـز در ایـن تحقيـی اسـتفاده شـد و نتـایج       رابي ۀکه از پرسشنام ای و ميدانی بود ها کتابخانه داده

 ثر است.ؤنشان داد که تمام ابعاد مدل رابينز در اعتماد کارکنان م

ثير اعتمـاد سـازمانی بـر بـروز رفتارهـای شـهروندی       أخود به ت ـ ۀو همکاران در مطالع یرازيش -

 :سازمانی پرداختند

ثير أ، بررسی تاست فتهاین تحقيی که در شرکت گاز استان خراسان شمالی انجام گر از هدف

اعتماد سـازمانی بـر بـروز چنـين رفتارهـایی اسـت. رفتـار شـهروندی سـازمانی بـا اسـتفاده از            

 ۀوسـيل  هرفتـار شـهروندی سـازمانی پادسـاکف و همکـارانش و اعتمـاد سـازمانی ب ـ        ۀپرسشنام

کارمنـد   77آمـاری تحقيـی حاضـر شـامل      ۀشد. جامع سنجيدهپرسشنامه الونن و همکارانش، 

هـا اسـتفاده شـده اسـت.      و از روش سرشماری برای گـردآوری داده  ی شرکت گاز بودهادار

                                                                                                                                        

1. Snith& barcly 
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دار بين تمام ابعـاد متغيـر    یمثبت و معن ۀنتایج آزمون همبستگی اسپيرمن حاکی از وجود رابط

گام نشان داد کـه از بـين ابعـاد     به گام ۀمستقل و وابسته بود. نتایج حاصل از رگرسيون چندگان

زمانی، اعتماد نهادی بيشترین سـهم را در تبيـين تغييـرات رفتـار شـهروندی      مختلف اعتماد سا

د تمـام ابعـاد اعتمـاد سـازمانی،     نهایت، آزمون ميانگين یک جامعـه نشـان دا  درسازمانی دارد. 

نـد  مطلـوبی برخوردار  وضعيتچنين تمام ابعاد رفتار شهروندی سازمانی در این شرکت از  هم

 (.7777،یرازي)ش

ۀ بـين اعتمـاد و   رابط ـ"عنوان ی و محمدحسين یارمحمدیان در تحقيی خود بامحمدعلی ناد -

های  مداوم در گروه پرستاری بيمارستانسازی با اهداف بيمارستان با تلاش برای بهبود همانند

سـازی بـا اهـداف    این نتيجه رسيدند کـه بـين همانند   به 7777در سال  "خصوصی شهر شيراز

مثبـت و   ۀرابط ـ ،ن بـا تـلاش بـرای بهبـود مـداوم در پرسـتاران      بيمارستان و اعتماد به بيمارسـتا 

، بيشترین های خصوصی بود مداوم در پرستاران بيمارستانتلاش برای به دار وجود دارد. یمعن

پـذیرد )نـادی و    ت به اعتماد به بيمارستان مـی سازی با اهداف بيمارستان نسب نقش را از همانند

 (.7777یارمحمدیان،

نوان اثر اعتماد به مدیران بر تفکر راهبردی سازمانی و نقـش آنهـا در بهبـود    عدر تحقيقی با -

توسـ    7777عملکرد سـازمانی از راه تعهـد سـازمانی در بسـتر آمـوزش عـالی کـه در سـال         

گيـری  نمونـه  ،کارشناسـان و مـدیران اداری   ۀکوشازاده و همکاران انجام گرفته بود، از جامع

الکترونيکی تحليـل شـد. نتـایج تحليـل      ۀپرسشنام 707 ۀنامای انجام شد و پاسختصادفی طبقه

از تغييـرات تفکـر    5765توانـد  اعتماد بـه مـدیران ارشـد مـی     ،افزار ليزرل نشان دادمسير با نرم

از  5706از تغييــرات تعهــد ســازمانی و  5775راهبــردی ســازمانی، تفکــر راهبــردی ســازمانی  

از تغييرات بهبـود عملکـرد سـازمان را     5707ی تغييرات بهبود عملکرد سازمان، و تعهد سازمان

 بينی کند.پيش

ۀ اعتمـاد و  بررسی رابط ـ "عنوانبا 0557ۀ خود در سال نوری، سماواتيان و همکاران در مقال -

و رهبری در گرو اعتماد  دریافتند که موفقيت مدیریت "شده کارکنان عدالت سازمانی درک

اینـد  اعتماد ميان دو فرد در یک فر کند. یفا میمهمی را در تکامل رواب  ا که نقشاست؛ چرا

 و با انتظارات یک فرد در مورد رفتار دیگری شروع می شود. گيرد چرخشی متقابل شکل می
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، پيروان رابطه بـا رهبرشـان را ورای یـک قـرارداد اقتصـادی و بـر       اجتماعی لةمباد ۀطبی نظری

 سـماواتيان،  عزیـزی،  ننـد )نـوری،  ک نيت و ادراک تعلی متقابل تصور میحسن  مبنای اعتماد،

0557.) 

ميان اعتمـاد سـازمانی    ۀبررسی رابط"عنوان ای بادر مقاله 7787اران در سال یوسفی و همک -

هـای دانشـگاه علـوم پزشـکی     کارکنان پرستاری با ميزان رضایت شغلی ایشـان در بيمارسـتان  

عنوان نمونـه تحقيـی انتخـاب     نفر را به 777گيری تصادفی نمونه، با استفاده از روش "اصفهان

 ،نتایج تحقيی نشان داد که بين ميزان رضـایت شـغلی پرسـتاران بـا اعتمـاد سـازمانی       نمودند و

ترتيب  هرابطه وجود دارد. همچنين ميانگين نمرات ابعاد امنيت شغلی، نظارت، حقوق و مزایا ب

 د اعتماد داشته است.ميزان رضایت شغلی پرستاران در رابطه با ابعابيشترین ميانگين را در 

 

 شناسی تحقیق روش
 -یفيهـا از نـوع پـووهش توص ـ    داده یو از نظر گردآور یکاربرد ،پووهش از لحاظ هدفاین 

دانشـگاه   یستاد مرکـز  یواحد امور مال کارکنانشامل  یيتحق نیدر ا یآمار ۀجامع .است پيمایشی

و کارکنـان(   رانی)در قالـب مـد   هتابعـه دانشـگا   یهـا  هـا و دانشـکده   مارستانيب ،تهران یعلوم پزشک

، گيـری سرشـماری   نفر تعيين شد که براسـاس نمونـه   755آماری  ۀتعداد کل اعضای جامع .باشد یم

برای این  .ای است ها کتابخانه دادهآوری ابزار گرد روش و د.شنفر تعيين  776موردنياز  ۀحجم نمون

مقایسـات زوجـی    ۀدر این پـووهش پرسشـنام   ها و سایر منابع بررسی شد. ها و سایت نامه پایانمنظور 

بنـدی   ( درجه7( تا خيلی کم)7خيلی زیاد)است و از طيف  سؤال 70شاملی سازمان اعتماد به مربوط

بـرای سـنجش روایـی از تکنيـک     . است دهش استفاده ایگزینه نه طيف از بخش این طراحی برایو 

بـرای   محاسبه شد. 5787کرونباخ  سنجش پایایی پرسشنامه، ضریب آلفای برایقضاوت خبرگان و 

نظرخـواهی از خبرگـان طـی     بـا اسـتفاده از   نظرشناسایی پارامترهای مورد روایی از تکنيک غربال و

شناسایی و  ،لفهؤم 6سازمانی مشتمل برماد اعت ثر برؤهای م ؤلفهدرنهایت م د وشچند مرحله استفاده 

مجموع آنها از طریی تکنيـک   ،لفهؤم 75برمشتمل ها  ؤلفهند که پس از شناسایی مجموع مشدتبيين 

 نهـایی در  ۀمرحل ـ در و شدیيد أعامل در دور اول ت 70که  دلفی مورد بازنگری خبرگان قرارگرفت

ثر براعتمـاد سـازمانی   ؤلفه به عنوان عوامـل اصـلی م ـ  ؤم 6نهایت ازنگری مجدد توس  خبرگان، درب
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و در نهایت تبيـين   (0)مطابی جدول  ها فهؤلنيز مراحل شناسایی و تلخيو م و (مدل مفهومی)مطابی 

 مرحله به تفکيک ارائه شده است. های نهایی همراه با نتایج هر ؤلفهم

 
 اعتماد سازمانی ثر برؤهای م ؤلفهتبیین م روند شناسایی و .2جدول 

 مرحلۀ دوم پژوهش مرحلۀ اول پژوهش
مرحلۀ سوم یا 

 نهایی پژوهش

 زمانیهای مؤثر بر اعتماد سا مجموع مؤلفه

 براساس مطالعات اسنادی

های مؤثر بر اعتماد  استخراج مؤلفه

 سازمانی براساس روش دلفی

تبیین نهایی 

های مؤثر بر  مؤلفه

 اعتماد سازمانی

 توجه

 ایمان

 یکپارچگی

 ها نيات و انگيزه

 شایستگی

 بودن مرتب 

 کنترل

 پذیری بينی پيش

 وفای به عهد

 بودن پذیر دسترس

 درستکاری

 ردا کار معنی

 ارتباطات باز

 استقلال

 بازخورد

 انسجام

 سودمندی

 پاسخگویی

 اطلاعات

 نفوذ

 گشودگی

 تفویض اختيار

 صداقت

 شایستگی

 عدالت

 ثبات شخصيت

 توانایی

 دوستی نوع

 مقبوليت

 خيرخواهی

 مشارکت و وفاداری

 قضاوت

 منش

 اطمينان قابليت

 ها احترام به ارزش

 تجانس

 ثبات

 مجزابودن

 خبرگی

 انصاف و برابری

 نصاف و برابریا

 تفویض اختيار

 صداقت

 شایستگی

 عدالت

 ثبات شخصيت

 خيرخواهی

 مشارکت و وفاداری

 اطمينان قابليت

 توجه

 وفای به عهد

 درستکاری

 ارتباطات باز

 پاسخگویی

 ها احترام به ارزش

 

 

 

 تفویض اختيار

 شایستگی

 ثبات شخصيت

 مشارکت و وفاداری

 ها احترام به ارزش

 توجه
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کارکنـان و   نيب اعتمادسازی ،وابسته ري. متغاست شده گرفته نظر در متغير نوع دو تحقيی این در

، توجـه،  اري ـاخت ض، تفـوی تيشخص ـثبـات   وامـل: ع ،مسـتقل  یرهايمتغ و دانشگاه یامور مال رانیمد

 نهایـت مـدل مفهـومی تحقيـی بـر اسـاس      و در اه ـ احترام بـه ارزش ی، مشارکت و وفاداری، ستگشای

 .است (7)شکل 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 1 شکل

 

 تحقیقهای  یافته
، موردبررسی ینفر 77 ۀنمون کهشود  مشاهده می ،شناسی مدیران های جمعيت با بررسی ویوگی

 ینفـر دارا  70و  انسيس ـمـدرک ل  یدارا رانینفـر از مـد   7 .ودب ـنفر زن  06نفر مرد و  78 متشکل از

 ،شناسـی کارکنـان   هـای جمعيـت   یوگـی همچنين با بررسی و .شندبایو بالاتر م سانسيل مدرک فوق
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نفـر   77 .نفـر زن بـود   80نفـر مـرد و    67 بررسی ، متشـکل از مورد ینفر 707 ۀنمون شود مشاهده می

نفردارای مـدرک ليسـانس و    77دیپلم،  نفر دارای مدرک فوق 75، ازکارکنان دارای مدرک دیپلم

 .باشندليسانس و بالاتر می رک فوقنفر دارای مد 70

 

 ی عوامل مؤثر بر اعتمادسازی از دیدگاه مدیرانبند رتبه

بندی عوامل مؤثر بر اعتمادسازی از دیدگاه مدیران، ابتدا پرسشنامۀ مقایسـات زوجـی   برای رتبه

که از مدیران خواسـته شـده    استزوجی  ۀمقایس 70مربوط به مدیران تهيه شد. این پرسشنامه شامل 

پرسشــنامه بــين مــدیران  77کــار گيرنــد. تعــداد  بــه را در مقایســات زوجــی 7تــا  7ين ای بــ تــا نمــره

آمـده   دست های به اساس دادهو بر برگشتپرسشنامه  08نهایت تعداد شده توزیع شد که در شناسایی

هـا بـا کمـک     هـا، داده  پرسشـنامه پـس از تکميـل    .بنـدی صـورت گرفـت    پرسشـنامه رتبـه   08این از

هـای مقایسـات زوجـی     اتریسصورت کـه م ـ  . بدینشدتحليل و تجزیه Expert Choice 77افزار نرم

صورت انفرادی وارد و سپس نرخ ناسازگاری ماتریس نظرات هریک  هافراز ب ها درون نرم پرسشنامه

ثر بـر  ؤنهایی عوامل م ـ ۀتلفيقی محاسبه و رتب نتایج ،افزار شد. سپس با استفاده از نرماز افراد محاسبه 

جدول و نمودار ارائه  بندی در قالبیس مقایسات و رتبهد. در ادامه، نتایج ماترشاعتمادسازی تعيين 

ثير را بـر  أبيشـترین ت ـ  "شایسـتگی  "مشـخو اسـت، عامـل     (7)که از جـدول   گونه ده است. همانش

 "و  "توجـه  " ،"مشـارکت  " ،"هـا احترام بـه ارزش  " ،"تفویض اختيار "اعتمادسازی دارد و عامل 

 ار گرفتند.های بعدی قرترتيب در رتبه به "ثبات شخصيت
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 ثر بر اعتمادسازی بین مدیران و کارکنان از دیدگاه مدیرانؤماتریس مقایسه عوامل م. 3جدول 

عوامل مؤثر 

بر 

 اعتمادسازی

ثبات 

 شخصیت

تفویض 

 اختیار
 مشارکت شایستگی توجه

احترام به 

 هاارزش
 اولویت وزن

ثبات 

 شخصيت
 5.7007 5.7080 577607 578700 570770 57557 6 

ض تفوی

 اختيار
  7700077 0707600 7757777 7777678 57078 0 

 0 57750 5776756 577757 577700    توجه

 7 57066 0767550 7777706     شایستگی

 7 57700 576870      مشارکت

احترام به 

 هاارزش
      57765 7 

 5775نرخ ناسازگاری :  *

 

 اه کارکنانبندی عوامل مؤثر بر اعتمادسازی از دیدگ  رتبه

مقایسـات زوجـی    ۀثر بر اعتمادسـازی از دیـدگاه کارکنـان، پرسشـنام    ؤبندی عوامل مرتبه برای

ه از کارکنان خواسته ک استزوجی  ۀمقایس 70. این پرسشنامه نيز شامل شدمربوط به کارکنان تهيه 

ه بـين کارکنـان   پرسشـنام  707را در مقایسات زوجی به کار گيرند. تعداد  7تا  7ای بين  شده تا نمره

ــع شــد کــه در شــده شناســایی ــداد ، توزی ــت تع ــای  برگشــت و براســاس دادهپرسشــنامه  770نهای ه

مشـخو   (7)کـه از جـدول    گونه بندی صورت گرفت. همان پرسشنامه رتبه770 این آمده از دست به

 ،"تفــویض اختيــار "دارد و عوامــل  اعتمادســازیبيشــترین تــاثير را بــر  "شایســتگی "اســت، عامــل 

های بعدی قرار ترتيب در رتبه به "ثبات شخصيت "و  "توجه " ،"هااحترام به ارزش " ،"شارکتم"

 گرفتند.
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 ثر بر اعتمادسازی بین مدیران و کارکنان از دیدگاه کارکنانؤماتریس مقایسه عوامل م. 1جدول 

عوامل 

مؤثر بر 

 اعتمادسازی

ثبات 

 شخصیت

تفویض 

 اختیار
 مشارکت شایستگی توجه

احترام 

به 

 هاارزش

 اولویت وزن

ثبات 

 شخصيت
 5.7687 7777077 5777857 5760077 5757577 57777 6 

تفویض 

 اختيار
  7755707 5760757 7757767 7705886 57785 0 

 0 57777 7777777 5757007 57070757    توجه

 7 57076 7757077 7770750     شایستگی

 7 57765 5766600      مشارکت

 احترام به

 هاارزش
      57705 7 

 5750ناسازگاری :  نرخ *

 

 هاگیری و پیشنهاد نتیجه
 :استالات به صورت زیر ؤخلاصه نتایج س

 بين کارکنان و مدیران امور مالی دانشگاه علوم پزشـکی تهـران چيسـت؟    ثر بر اعتمادؤعوامل م

و همچنـين بررسـی    پس از بررسی ادبيات پووهش و مطالعه و بررسی متون علمی و مقالات موجود

اعتمادسازی بين کارکنان و مدیران تعيـين  ؤثر بر نظران عوامل م های صاحبها و دیدگاهدقيی نظریه

هـا و  وفـاداری؛ احتـرام بـه ارزش    ،مشـارکت  ،توجـه  ،تفویض اختيار ،: ثبات شخصيتشاملد که ش

امـور مـالی دانشـگاه    ثر بر اعتمادسازی بين کارکنان و مـدیران  ؤبندی عوامل مرتبه .استشایستگی 

اسـاس  بر ؟اسـت علوم پزشکی تهران، هم از دیدگاه کارکنان و هـم از دیـدگاه مـدیران چـه شـکل      

نتایج تحقيی و بررسی نظرات مدیران که به تفصيل به آن اشاره شده اسـت، بایـد بيـان نمـود کـه از      

بين کارکنان  دسازیاعتماثير در أدارای بيشترین ت 57066با وزن  "شایستگی "دیدگاه مدیران عامل 

در  57078بـا وزن   "تفویض اختيـار  "عامل  از:است  . رتبه و وزن بقيه عوامل عبارتاستو مدیران 
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بـا   "مشارکت و وفـاداری "سوم؛ عامل  ۀدر رتب 57765با وزن  "هااحترام به ارزش "دوم؛ عامل  ۀرتب

 "ثبات شخصيت "م و عامل پنج ۀدر رتب 57750با وزن  "توجه "چهارم؛ عامل  ۀدر رتب 57700وزن 

اساس نتایج تحقيی و بررسی نظـرات کارکنـان   همچنين بر ششم قرار گرفتند. ۀدر رتب 57557با وزن 

 57076بـا وزن   "شایستگی "که به آن اشاره شده است، باید بيان کرد که از دیدگاه کارکنان عامل 

عوامـل نيـز    ۀرتبـه و وزن بقي ـ  .اسـت بـين کارکنـان و مـدیران     اعتمادسـازی ثير در أدارای بيشترین ت

بـا وزن   "مشـارکت   "دوم؛ عامـل   ۀدر رتب ـ 57785با وزن  "تفویض اختيار "عامل  از:است  عبارت

بـا   "توجـه  "چهـارم؛ عامـل    ۀدر رتب 57705با وزن  "هااحترام به ارزش"سوم؛ عامل  ۀدر رتب 57765

 ششـم قـرار گرفتنـد.    ۀدر رتب ـ 57777بـا وزن   "ثبات شخصـيت  "پنجم و عامل  ۀدر رتب 57777وزن 

 ،کنيم از نظر مـدیران و کارکنـان؛ دو عامـل شایسـتگی و تفـویض اختيـار      که مشاهده می گونه همان

عامـل ثبـات شخصـيت از دیـدگاه      ثير را بر اعتمادسازی بين کارکنـان و مـدیران دارنـد.   أبيشترین ت

وزن  (0) ارکنان دارد. در جدولثير را بر اعتمادسازی بين مدیران و کأمدیران و کارکنان کمترین ت

ای ثر بر اعتمادسازی بين مدیران و کارکنان از دیدگاه کارکنان و مدیران به شکل مقایسهؤعوامل م

 ارائه شده است.

ؤثر را آنها عوامـل م ـ  .همسویی دارد7777سليمی و همکاران، های پووهش با مطالعات پور یافته

اعتمـاد   اطمينـان، مشـارکت و پاسـخگویی بـر     یهـا  های مشهد انجـام دادنـد کـه شـاخو     در بانک

 بنابراین نتایج پووهش حاضر با پووهش پيشين همسویی دارد.مشتریان تأثيرگذار است؛ 

 "ثر بر اعتماد مشتریان در استفاده از بانکداری الکترونيکـی ؤبررسی عوامل م" عنوانبا پووهشی

 وفــاداری، شــان دادکــه راســتی،نتــایج ن .( انجــام شــد7770توســ  انــارکی اردکــانی و همکــاران )

ثير دارد. در پـووهش  أدر اسـتفاده از بانکـداری ت ـ   بر اعتماد مشتریشده  شایستگی و صداقت درک

بنابراین نتایج پووهش حاضر بـا   .ؤثر استکارکنان م حاضر نيز متغير شایستگی و وفاداری بر اعتماد

 .پووهش پيشين همسویی دارد
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 ثر بر اعتمادسازی بین مدیران ؤل مبندی عوام . مقایسه رتبه7جدول 

 و کارکنان از دیدگاه مدیران و کارکنان

عوامل مؤثر بر  دیدگاه مدیران دیدگاه کارکنان

 وزن رتبه وزن رتبه اعتمادسازی

 ثبات شخصيت 919.0 6 0..91 6

 تفویض اختيار ..912 2 9..91 2

 توجه 91.95 5 0..91 5

 شایستگی 91266 . 912.6 .

 مشارکت 91.52 . 91.69 .

 هااحترام به ارزش 91.69 . .91.5 .

  5775نرخ ناسازگاری :  5750نرخ ناسازگاری : 

 

 پیشنهادهای مبتنی بر سؤال اول تحقیق

به دست آورد، اما جلـب اعتمـاد کارکنـان     توان یاعتماد را مبر اعتماد،  ثرؤشناسایی عوامل م با

 یهـا  در برنامـه  دی ـکـرده اسـت و با   داي ـپ یا وهیضرورت وو  تيزمان است. پس اعتماد اهم ازمندين

 یبـالا  ۀرد رانیلازم است مد نیبنابراداشته باشد.  یا وهیو گاهیجا یهر سازمان یمنابع انسان تیریمد

 اسـتفاده کننـد و در هـر    یو قـو  رومنـد ياز جمع کارشناسان و نخبگان ن یعملکرد موف یبراسازمان 

و  یجوانـب آن را از نظـر کارشناس ـ   یتمام ،یسخن رادیا ایدادن وعده قبل از  ،که قرار دارند یا رده

 توانهپش ـ  یب ـ یدهاي ـو وعـده و وع  یکردن به لفـاظ  و اکتفا یشیو از اقدامات نما کرده یبررسامکان 

موضـوع   شـود  یم ـ شـنهاد يپ .ندینما یريگ فاصله یساز  و شفاف ییپاسخگو برایعزم سازمان  ۀدربار

ال ؤمبتنی بـر س ـ  هایپيشنهاد .( اجرا شودیطيمح  ، یشغل  ،یعوامل )فرد ریسا یپووهش با بررس نیا

ــی: ــه مشــخو باتوجــه دوم تحقي  ــ ب ــل م ــت عوام ــر  ثرؤشــدن اولوی ــدیران و  ب اعتمــاد در ســازمان م

 مـوارد  ،شـده  به نتایج حاصل های خود لحاظ کنند. باتوجه گيری گيران باید آنها را در تصميم تصميم

درستی بـه   نظور از اعتماد بهقول و عمل خود یکسان رفتار کنند تا م ران درمدی شود: زیر پيشنهاد می

هــا و معيارهــای شایســتگی ســازمانی را  مــلاک ،کارکنــان منتقــل شــود و از ســوی دیگــر کارکنــان
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سـازد تـا اهـداف     یرا قادر م تیریمد ،یسازمانی ها و ارزش اه دگاهید ۀمبادل درستی درک کنند. به

بـه اهـداف را فـراهم     ليبتواند امکانات ن ،مناسب یها کيو با اتخاذ تاکت دینما نييسازمان را بهتر تع

ر ایـن مبادلـه، بـه احسـاس مثمرثمربـودن و اعتمـاد       دادن کارکنـان د  ، مشـارکت دیگـر  طرفاز .کند

وقـت خـود    نکـه یعلاوه بر ا ارياخت ضیبا تفو باید رانیمد .خواهد شدمنجر  ،پيش به مدیریت از بيش

آن بتوانند در کنند تافراهم  ردستانیز یرا برا ییحال فضا نيعتر آزاد کنند، در مهم یکارها یرا برا

 .اعتماد را فراهم آورند ۀو زمين دهآماده ش، شتريب یها تيمسئول یبرا
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