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 چکیده 

بین اعتماد  فردی،  اعتماد  دسته  سه  به  سازمان  در  میاعتماد  تقسیم  سازمانی  اعتماد  و  از  فردی  برخی  اینکه  وجود  با  شود. 

علی سازمان،  در  اعتماد  بررسی  به  پیشین  بینتحقیقات  اعتماد  پرداختهالخصوص  به  فردی  خاص  طور  به  که  تحقیقی  اند، 

می دیده  کمتر  بپردازد،  سازمان  به  کارکنان  اعتماد  معنی  به  در اعتمادسازمانی،  بالاخص  سازمانی،  اعتماد  مدل  نبود  و  شود 

در   اعتماد سازمانی  مفهومی  مدل دف پژوهش حاضر، ارائه  های ایجاد کرده است. بنابراین،  های ایران، مشکلات عدیده سازمان

پس از انجام  .  باشدینظام مند م  کردیبا رو  ادیداده بن  هینظر  هیو برپا  یفیپژوهش ک   نیااست.    های دولتی خراسان رضوی سازمان

ها مبتنی اشباع نظری حاصل شد. تجزیه و تحلیل داده   خراسان رضوی های دولتی  با خبرگان سازمانیافته  ارمصاحبه نیمه ساخت  17

افزار   نرم  از  استفاده  با  و  کدگذاری،  فرآیندهای  شد.    MAXQDAبر  روایی  انجام  از  اطمینان  اعتبار و  برای  بردن  بالا  جهت 

معیارهای چهارگانه تناسب،   منظور ارزیابی استحکام پژوهش بهو    (1۹۹4شده توسط گوبا و لینکلن )پژوهش از معیارهای ارائه

قابلیت اصلاح   )مرتبط بودن، کاربردپذیری و  یافته  (1۹۹8اشتراوس و کوربین  بر اساس  برده شد.  اعتماد به کار  پژوهش،  های 

 سازمان  ،مدیریت اعتمادسازبر اساس علل    یریپذین یبشی و پ  یریدر قالب اتکاپذ  خراسان رضوی های دولتی  سازمانسازمانی در  

اعتمادسازو    اعتمادساز طرف ردیگمیشکل    کارکنان  از  بکارگ  یاعتمادسازمان  ی.  محوری، اخلاقهمچون    راهبردهایی  یریبر 

بهبود عملکرد در قالب بهبود رفاه    ی این راهبردها عبارتند ازامدهایگذارد. پیم  ریتاثتعاملات، مقررات و فرآیندهای سازمانی  

  نه ی. زممشروعیت سازمانو    رضایت مردمبه شکل  نفعان  رضایت ذیبهبود  همچنین  و    ؛سازمان  ی ورکارکنان و بهره   یروانشناخت

سازمانی شامل محیط سیاسی، سازمانی شامل جو و محیط فیزیکی سازمان و محیط برونمحیط درون راهبردها،  ن یاکاربست موثر 
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می ملّی  فرهنگ  و  اقتصادی  اباشد.  شرایط  مؤلفهچون  هم   ییگرهامداخلهتاثیر  از    دی نبا  انیم  نیدر  و  سازمانی  های همنوایی 

 کرد.  یپوشچشم شناختی سازمان بر اثربخشی این راهبردهاجمعیت

 بنیاد.پردازی داده های دولتی، رویکرد نظریهسازمان اعتماد سازمانی، :کلید واژه 

 مقدمه 

نئوکلاس مکتب  اهم  کیظهور  شدن  روشن  در    یبرا  یانسان  ی روین   ت یشروع  اکنون،  و  بود؛  سازمان 

 یهمانند خون روهاین نیو اعتماد ا شودیمثابه قلب تپنده سازمان شناخته مبه  یانسان  یرویهزاره سوم، ن یابتدا 

تقو  انی سازمان جر  یهااست که در رگ  باعث  نبود آن موجب  ،  انسازم  اتیح  تی دارد که وجود آن  و 

مختلف   ی هایژگیاست که تحت تأثیر و  ده یچیپ   یمفهوم  1عتماد ا  ..  شودیسازمان م  یجیافول و مرگ تدر

اندازه  غ  یریگقابل  اندازه ریو  ا  یریگقابل  دارد.  بسعتماد  قرار  ا  یکینزد  اریرابطه  وجود    رایز  ؛دارد  منیتبا 

است و به عوامل   تیفراتر از امن  اریاما مفهوم اعتماد بس  ی است.به دست آوردن اعتماد ضرور  یبرا  تیامن

قابلیخوب  ازجمله  یمختلف قدرت،  بودننانیاطم  تی،  دسترس  در  د  ییتوانا،  ،    ت ی شخص  کیموارد    گریو 

ی اعتماد فردی  اعتماد در سازمان به سه دسته (Hasche et al., 2021; Fortino et al., 2020).  مربوط است 

فردی که مبتنی ، اعتماد بین بردینام م  نفع یکند و رسماً خود را به عنوان ذیم  جاد یست که فرد ایاعتمادکه  

یک دوره زمانی به صورت مکرر، در  در تعاملات    یکدیگربا    رابطهدر    اشخاصکه    باشدمی  بر تجربیاتی

  شودکه پدیده مورد بررسی این پژوهش است، تقسیم می  یاعتماد سازمانآورند؛ و  میبه دست    بلند مدت،

Alvani & Hosseini, 2013).(   سازمانی اقدامات    یمفهوم  2اعتماد  به  کارکنان  اعتماد  به  اشاره  که  است 

و از   دهد یا خیر؛. به این معنی که آیا سازمان در شرایط ناپایدار رفتار باثباتی از خود نشان میسازمان دارد

که    هاییمؤلفه جمله   رهبرچشم،  سازمان  تیمورمأ  دهنده شکل است  ارزش،  ارشد  یانداز  و    یهافرهنگ 

کارمندان    هاییابیارزشمحقیقن دیگری اعتماد سازمانی را   (Gajda, 2020; Islam, 2021). است  سازمانی

خود را داراست و به    های ت مسئولی  و  ها  هدف  به   دادن  پاسخ  تی سازمان صلاح  ا یمعضل که آ  ن یدر مورد ا

ها ذ  رفتهیپذ  یاخلاق  ی اصل  با  خود  ارتباطات  در  پانی شده  کرده   ر،یخ  ا ی  باشدیم  بندیفعان     اندتعریف 

.(Verbrug, 2018; Islam, 2021) ( اعتماد سازمانی پدیده 2021به زعم شریف ،)  ای چندسطحی است، که

می اتفاق  فراسازمان  و  سازمان  گروه،  سطح  در  آن  ظهور  اما  فردیست  آن  و  افتد.  منشأ  پژوهشگران 

اعتماد   تقویت  که  دارند  اعتقاد  مهم   سازمانیمتخصصین  جمله  ایجاداز  عوامل  یکپارچگی،   کننده ترین 
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است کار  محیط  در  تحرک  و  گروهی  اعتماد  و    ؛ پویایی  به بهبود  گیری  شکلبه    منجرسازمان    کارکنان 

سازمان در  هماهنگ  سازمانی،  روابطی  شهروندی  رفتار  ایجاد  راستای  شغلی،  در  امنیت  بهبود    احساس 

وفاداری و تمایل به اطاعت از تصمیمات سرپرست و مقررات   ثباتی در سازمان،کاهش بیعملکرد شغلی،

سازمانی   اثربخشی  بهبود  نهایت  در  و   ;Ismail et al., 2023; Tapper et al., 2007( شودمیسازمان 

2021 Hakimi, 2020; Alshaabani et al.,; Kennedy, 2009 Patterson et al., 2004;(  . ،علاوه به 

مه  یطیشرا  یاعتماد سازمان نگرش  کندیم   ایرا  و همکار  هایکه در آن  بهتر  رفتاری  مثبت، عملکرد  و  ی 

 (Silva et al.,  2023; Utomo et al., 2023; Jooداحتمال دار  ترنوآورانه کاری بیشتر، و رهبری اثربخش

Ozyilmaz et al., 2018et al., 2023; (  .دهد یانجام شده نشان م  یهاپژوهش  یهاافته ی  گر،یاز طرف د  

کاهش  ،(Dahmardeh, & Nastiezaie, 2019)  یمنجر به کاهش تعهد سازمان  ی،کافسازمانی  اعتماد  فقدان  

سازمان  ی نوآور درگ،   (Utomo et al., 2018; Yu et al., 2018) در  در  عملکرد    یشغل  ی ریپسرفت  و 

و    ی خرابکار  شیافزا،  (Silva et al., 2023; Bulińska-Stangrecka and Iddagoda, 2020)ی  کار

کارکنان  ،  2017در سال    دیگری  در تحقیق .  شودی در سازمان م   El Banan, 2019) &(Elewa  ییزورگو

سازمانی  شرکت اعتماد  دارای  شرکت   کمترهای  این  با  شدند.  مقایسه  بیشتر  سازمانی  اعتماد  دارای  های 

دارای    ، تحقیق نشان داد که کارکنانی که در محیط کاری با اعتماد سازمانی بیشتر مشغول به فعالیت هستند

بیشتر در محیط کار  %10۶،  استرس کمتر  %74 بیشتربهره %  50،  انرژی  بیماری کمتر   13، %وری  ، روزهای 

  k, 2017).(Za فرسودگی شغلی کمتر هستند% 40 و  رضایت بیشتر از زندگی %2۹، مشارکت بیشتر %7۶

درمی  شد،  بیان  آنچه  اساس  برایسازمانی  اعتماد  که  یابیم  بر  کارکنان  عنصری ضروری  ، همکاری 

ها اغلب با این به همین جهت است که امروزه مدیران سازمان؛  موفقیت و پایداری بلندمدت سازمان است

روبه  میمسئله  چطور  که  هستند  اعتماد    در  ند توانرو  کار  بیاورند  یازموردنسازمانی  محیط  وجود  به   را 

)Nasiri Walik Bani & Khodayari, 2016(.   55مشخص شد که    2017در سال    1طبق گزارش هاروارد 

 شتری اما ب،  هاسترشد سازمان آن   یبرا  سازمانی مانعیاعتماد  نبود  که  بر این باورند  عامل    یراندرصد از مد

اند. این مدیران اذعان داشتند که فقدان  در سازمان کار چندانی انجام نداده   اعتماد  شیافزا یبرااین مدیران  

  انآنچهارچوب یا مدلی که راهنمای راه آنان در توسعه اعتماد به سازمان باشد منجر به این شده است که  

اعتماد    یبرا  یاقدام پیرامون    .(Zak, 2017)ندهند    مانجا  سازمانیتوسعه  مطالعات  اعتماد  بررسی  پدیده 
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  مدلحوزه مطالعات رفتار سازمانی بر  در  دهد که تنها تعداد بسیار اندکی از پژوهشگران  مینشان  سازمانی  

با    1۹۹5در سال    ریمدل اعتماد توسط ما  ن یاول  . نداته بر این متغیر تمرکز داش  مؤثرو عوامل    1اعتماد سازمانی

و    یهمکاریی،  توانا  یعنیاعتماد    تی مدل سه عنصر قابل  نیا  .ارائه شد  "2سازمانی  اعتماد  کپارچه یمدل  "نام  

ب  شده ارائه مدل    ( 1۹۹5ر و همکاران او )یبه گفته ما  کند.ی م  قی تلف  باهم را    یکپارچگی  نی بر اساس اعتماد 

به   خاص  کننده  اعتماد  در    ک در  نیبنابرااست،  خاص    شونده   اعتماد فرد    کیفرد   ستمیس  ک یاعتماد 

ا  یاجتماع ا  .مدل است  نیفراتر از محدوده  بر  ا  ن یعلاوه  در نظر   طرفهیک  ده ی پد  کیمدل    نی اعتماد در 

ب  و  است  مدل    هگرفته شده  محقق  فرهنگ  شده استخراجگفته  عوامل  اساس  زم  یبر  تحق  ایه نیو    قی جامعه 

( نیز مدل به  1۹۹8. جونز و جرج )آن وجود ندارد  یها برانه یها و زمفرهنگ  سایر  به  عمیمو امکان ت  است

این مدل ارائه کردند که  اعتماد  تکامل  را    نام  پدیده    صرفاًاعتماد  نظر می  شناختیروانیک  گیرد که  در 

اندیشه  افراد است،  هانگرش،  هانتیجه تعامل  ابعاد مختلف دیگر ،  حالات و عواطف  از  اعتماد  و به پدیده 

دیگر.  کندنمی  یتوجه سوی  بین   از  اعتماد  مطالعه  این  تأثیر در  و  گروه  اعضای  و  کارکنان  میان  فردی 

به  اعتماد کارکنان  به  و  است؛  قرار گرفته  بررسی  و همکاری میان کارکنان مورد  بر کار گروهی  اعتماد 

نمی )پردازد.  سازمان  مدل  2002مارتینز  در  سازمانی"(  اعتماد  و    "مدیریت  سرپرستان  به  کارکنان  اعتماد 

به بررسی اعتماد کارکنان به سازمان نمی مدیرانشان را مورد بررسی قرار می پردازد. به علاوه، این  دهد و 

بر اعتماد بین مدیران و کارکنان و همچنین    "بیگ فایو"ابعاد نظریه شخصیتی  پژوهش تنها  به بررسی تاثیر  

شیوه  با  ابعاد  این  میرابطه  مدیریتی  جنبههای  سایر  از  و  میان  پردازد،  فردی  بین  اعتماد  بر  تاثیرگذار  های 

مدلی دیگری برای اعتماد ،  (200۶هرتوگ )دن  دیتز و  کند. پس از آن  پوشی میمدیران و کارکنان چشم 

های اعتماد سازمانی بندی پژوهش به نوعی جمع  سازمانی ارائه دادند که این به صورت مروری انجام شد و

های پیشین ها و خلاءهای مدل توان ادعا کرد این مدل نیز محدودیتاست و بر این اساس می  200۶تا سال  

ها، با توجه به اینکه اکثر این مدل   علاوه به ها ارائه داده است.  آن ای از  را برطرف نکرده است، بلکه چکیده 

در نظر گرفته  ها  در این پژوهش معیارهایی که برای اعتماد سازمانی  برگرفته از مطالعات خارجی هستند،  

از از شرایط زمینه شده برگرفته   نیست. در حالی که فرهنگ  ایران  با فرهنگ  متناسب  ای خاص است که 

شکل  در  که  است  عواملی  میجمله  ایفا  مهمی  نقش  سازمانی  اعتماد   et al., 2019)   .(Kleinکندگیری 
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مدل  اگر  حتی  محدودیت بنابراین  دارای  خارجی  موجود  آن های  از  استفاده  نبود،  شده  ذکر  در های  ها 

اعتماد سازمانی کمک سازمان به حل مشکل فقدان  بستری متفاوت است  ایران که دارای فرهنگ و  های 

 کرد چندانی نمی 

های ایران به دلیل نبود  های فوق میتوان اذعان داشت که مشکل اعتماد سازمانی در سازمانبنا بر گفته 

با فرهنگ و عوامل زمینه  متناسب  بیشتر به چشم میمدل  این کشور  اعتماد سازمانی   خورد.ای  فقدان مدل 

 است ای ایجاد کرده های دولتی نیز مشکلات عدیده های خصوصی، بلکه در سازمانتنها در سازماناست نه 

 Danaeefard et al., 2009).(  از جمله سازمانسازمان هایی هستند که نقش مهمی در کشور های دولتی 

می سازمانایفا  این  تصمیمکنند.  با  خط گیریها  کلیدی،  برنامه مشیهای  خدمات گذاری،  ارائه  ریزی، 

به   منجر  اعتماد سازمانی  بومی  نبود مدل  دارند.  رفاه مردم  و  پیشرفت جامعه  بر  تأثیر شگرفی  ضروری و... 

سازمانی    دعملکر و  کاری  تعهد  سازمانضعیف  و  در  کار  ایران  نیروی  دولتی  همچنین  های  و  است  شده 

به باعث شده است که   ن  یخوبکارکنان وظایف محوله را  پایینیدهنانجام  انگیزه و روابط کاری  داشته    د، 

فکرباشند به  همواره  و  باشند  نداشته  چندانی  شغلی  رضایت  شغل   ،  تغییر  و  سازمان  ترک 

سال    یقیتحق  .)(Danaeefard et al., 2009 باشند در  شرکت  13۹2که  ملدر  پخش    شیپالا  یهای  و 

رنج   یکاف  یاعتماد سازمان  نبود ها از  شرکت   ن یاز ا  ی ارینشان داد که بس،  انجام شد  ی ایران های نفتفرآورده 

و    تی و خلاق  یوراسترس، کاهش بهره   شیموجب افزا  یاعتماد سازمان  فقدان   قی تحق  نی. بر اساس ابرندیم

که در ادارات   یگرید  قی در تحق(Emami et al., 2014).   شودیم  یریگم یتصم  ندیبه فراآسیب رساندن  

است    یاز معضلات جد  یکی  یانجام شد ثابت شد که اعتماد سازمان  رانیا  یزداریو آبخ  یعیکل منابع طب

  ن ی در ا  ینبود اعتماد سازمان  قی تحق  ن یا هایافته یشود. بر اساس    یدگیها به آن رسسازمان  ن یدر ا  د یکه با

. به علاوه، در  (Sadeghi et al., 2020)شودکارکنان می  یمانساز  یریادگیاست که مانع    یها عاملسازمان

ی انجام شد، اثبات شد که برای بهبود  خراسان رضوادارات ورزش و جوانان استان  مطالعه دیگری که در  

این سازمان در  شغلی  عملکرد  و  گردد.  رضایت  تقویت  باید  سازمانی  اعتماد  قرائها،  این  دلالت    ناین  بر 

زمینه  عوامل  با  متناسب  سازمانی  اعتماد  مدل  نبود  که  دارد  سازمانموضوع  به  ای  منجر  ایران  دولتی  های 

اعتماد سازمانی در سازمان از جمله سازمانفقدان  ایران  های دولتی خراسان رضوی مشکلات های دولتی 

فعال    یکل دولت  یها، اداره از این رو .,Shahrokhi & Safarnejad)   (2016متعددی به وجود آورده است

ی انتخاب ادارات دولت   یل دیگر، . دل دی پژوهش انتخاب گرد  یعنوان قلمرو مکانبه   ی در سطح خراسان رضو

مکانبه   رضوی  خراسان قلمرو  ز  یعنوان  بزرگ  ادیتعداد  و  م  نیا  یکارکنان    نی ا  نیهمچن  باشد،یادارات 
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علاوه در اداره کشور دارند. به   ییسزا  هب   ریو تأث   کنندیاز بودجه کشور را مصرف م  یادارات بخش بزرگ

طسازمان  نیا با  سازمان  یعیوس  فیها  اعتماد  وجود  عدم  مشاهده  و  دارند  تعامل  جامعه  آن   یاز  ها، در 

برم  یشتریب  تیحساس گسترده   زاند یانگیرا  بازتاب  دولت  یترو  سازمان  دارد.  همراه  به  جامعه  در  به    یرا 

م  کیفرمان    ریز  یسازمان گفته  مرکزی دولت  دولت  جانب  از  که  فعالبه   یشود    جادیا  نیمع  یتیمنظور 

اشودیم سازمان  ایدائم    تواندیم  یکار  یهاتیمأمور  نی.  شود.  گرفته  نظر  در   ف ی ط  یدولت  یهاموقت 

م  یگوناگون  ی هاتیفعال بر  سازمان  رند،یگیدر  سازمان  یاطلاعات  یهااز  و بانک،  مهیب  یهاتا    را   سایر  ها 

اداشودمی  شامل رضو  یهاره .  خراسان  استان  در  فعال  گروه   یکل  اساس  مد  یبندبر  و    تیریسازمان 

 .شوندیم یبند میتقس یعموم -4 ییربنایز-3 یاقتصاد-2 یفرهنگ -یاجتماع-1به چهار دسته  یزیربرنامه

های ایران خلأ مطالعاتی وجود  در سازمان  "اعتماد سازمانی"دانش نظری در خصوص    ث یاز ح  فلذا

ایجاد و توسعه اعتماد در   به   نتوانند نسبتهای دولتی خراسان رضوی  که موجب شده است سازمان،  دارد

نما  سازمان مواجه شوند  ند یاقدام  متنوعی  با مشکلات  با  .و  اهمیت موضوع  لذا  به  ناقص و  ،  توجه  ادبیات 

این  تواند در  عنوان یک مسئله جدی میتکامل نیافته و همچنین پیامدهای مثبت و منفی، اعتماد سازمانی به 

پیگیری باشد.  سازمان قابل  این اساسهای دولتی  بر آن است تا    بر  داده   رویکرد  از طریق پژوهش حاضر 

، راهبردها و پیامدهای اعتماد سازمانی در ایگر، علل زمینه بنیاد و بررسی و شناخت شرایط علیّ و مداخله 

های دولتی خراسان رضوی بپردازد و به این سؤال سطح سازمانی به ارائه مدل اعتماد سازمانی در سازمان

سازمان در  سازمانی  اعتماد  مدل  که  دهد  طریق  پاسخ  این  از  تا  است؛  کدام  خراسان رضوی  دولتی  های 

 ها در جهت ایجاد و توسعه اعتماد سازمانی باشد.بتواند چراغ راهی برای این سازمان

 

 پیشینه پژوهش 

 ریشه گرفته شناسی شناسی و جامعهروان  مثلاز رشته هایی  باشد کهمیای رشته  میان یموضوع، اعتماد 

اجتماعی    خیلی.  است رفتار دیگران در هنگام    اعتماداز روانشناسان  و  برخورد  از  افراد  انتظار  به عنوان  را 

به عنوان تما  شناسند، در حالی کهتعاملات اجتماعی می )به    کی  لیروانشناسان شخصیت، اعتماد را  نهاد 

برا کننده(  اعتماد  مثال،  د  ریپذ  بیآس  ی عنوان  برابر  در  کنند  می  فیتعر  )اعتمادشونده(  یگریشدن 

.(Schilke, 2021)  باور    کیارائه شده در فرهنگ لغات آکسفورد عبارت است از    فیاعتماد بر اساس تعر

( لغت “اعتماد” به  13۶3)  دیعم  یدر فرهنگ فارس.  خیر  یا نفر اتکا کرد  کیتوان به  می  نکه یبر ا  یمبن  یقو

متک  ه یتک  یمعن کس  یکردن،  به  کار  یشدن  ب  ی و  استی را  سپردن  او  به  تقریبی  گمان  صورت  به  دان  . 

ارسطو    2000(  1۹88) از  بعد  است  اظهار سال  فرا  که:   نموده  مورد  ات اعتقاد  زا  یاحساس  یندیاعتماد    در 
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به  "  اظهار نموده است که (  1۹88)  دان.  کنیمتصور میرا خوب    او   ای  میانتظاردار   او که ما از    باشدمی  یکس

طب  عقیده  هفدهم  در    یگرایعیمتفکران  طب  بخشیاعتماد  لاک،    مانند قرن  استبشر    عت یاز  اعتماد بوده   ،  

همچنین  (  1۹87”. لاک )بوده است  فهیوظ  نیا  یمتوال  یمتقابل و هنر ادا  هایبردن به تعهد  یپ  فهیوظ  کردن

چرا ؛  نموده استتعریف    سایریناعتقاد به  را . شاو اعتماد داشتن  "بشر با اعتماد زنده است"  :بیان کرده است

که رهبران به  اعتقاد داشته است  چارلتون    .ایمبوده   سایرینخود وابسته به    نیازهایبه    دستیابی  به منظور،  که

اعتماد   باید    ارهایشانک   تا   نمایندمیکارکنان  رهبران  و  شود  داده  باشد انجام  یکی  رفتارشان  و   گفتار 

(Martins, 2002) .    .نیاز دارد به اعتماد کارکنانش  به اهداف خود  نیز برای دستیابی   ی اعتماد سازمان سازمان 

مه  یطیشرا نگرش  کندیم  ایرا  آن  در  بهتر  هایکه  عملکرد  نوآوری    یهمکار  ،مثبت،  رهبری    شتریب و  و 

  ) ,.Ozyilmaz et al2023; Utomo et al., 2023; Joo et al., 2023; Silva et al,.2018( احتمال  موثرتر

و علاقه آنان   زه یانگ  شیکارکنان، افزا انیم  شتریب یهمکار  جادیباعث ا  تواندیاعتماد در سازمان م  همچنین،

   ).(Sadeghi Alavije, 2020شود   راتییبا تغ ییو همسو د جدیدانش  ی ریادگیبه 

 در سازماناعتماد  انواع

بررسی و تجزیه و تحلیل    اعتماد در سطح سازماندر سه سطح فردی، بین فردی و در سازمان را    اعتماد

 : کنندمی
 اعتماد فردی 

نوع    نیا.  بردینام م  نفعیکند و رسماً خود را به عنوان ذ  یم  جادیاست که فرد ا  یاعتماد  فردی  اعتماد

معان به  که  م  ترکینزد  یعموم  ی زبان  یاعتماد  پ  تواندیاست،  استفاده  فرصت   یدرپیبا  داشتن    ییهااز  در 

ب به چهره  نزدابدیافراد منفرد پرورش    نی تماس چهره  ن در سازمان  یکار  یاهو مجاورت محل  یکی.   ز یها 

  (Mühl, 2014). شود ینوع از اعتماد تلق نیرشد و نمو ا یبرا  یعنوان محلبه   تواندیم
 فردی اعتماد میان  

اعتماد   اعتماد    میان فردیکه  از  پیدا می  ارتباطاتکه در    باشدمینوعی  اهمیت  به  کندبین کارکنان   .

اعتماد    یعبارت یا یک حالت عمومی    موقعیتی یک مفهوم    میان فردیدیگر  به    میل  شخصی که    باشد میو 

  باشدمبتنی میفردی بر تجربیاتی    میان. اعتماد  داشته استخاص    شرایطدیگر در یک    شخصیوابستگی به  

بلند  یک دوره زمانی    ،در مدت  به صورت مکررتعاملات    های  در فرآیند  همدیگربا    رابطهدر    اشخاصکه  

.  داشته است  مهمی نقش    میان فردیاعتماد    به وجود آوردندر    فردی  ارتباطات.  آورده اندبه دست    مدت،

بیان نمود که لذا می پیدا    ارتباطاتدر    میان فردیاعتماد    توان  تعاملات معنا  یابد و  می   گسترش،  کندمیو 

 ).(Mühl, 2014 گرددمیتقویت 
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 اعتماد سازمانی 

که   است  پژوهش  این  بررسی  و  بحث  مورد  سازه  سازمانی  اعتماد  سازمان،  در  اعتماد  انواع  میان  از 

   ( قابل مشاهده است:1تعاریف متعددی از آن تاکنون ارائه شده است که خلاصه آن در جدول )
 تعاریف اعتماد سازمانی  -1جدول 

 
 تعریف اعتماد سازمانی  سال  نام محقق 

توصیف  1۹۹8 جونز و جرج  را  فراگیر  سازمانی  رفتارهای  و  شرکت  استراتژی،  به  اعتماد  سازمانی  اعتماد 

 نماید. می

سازمانی 2003  تایلر که  درک  ساز زمینه  اعتماد  است   درون  در  را   مؤثر  مشارکت  چگونه  این 

اعتماد  کنیم؛  ایجادها  سازمان که  معنی  این  زیرا  کلیدی  عنصری  به   مشارکت  است، 

 . استبوده  ای برخورداراز اهمیت ویژه ها همیشه مشارکت در سازمان آفرین است و

که   است  پذیربینییافته یا پیشهای سازماناز سیستم  های شخصیاعتماد سازمانی انتظار 2008 مگوایر و فیلیپس  

 نمایند. میبا حسن نیت عمل 

پذیری آسیب  پذیرفتنکه هدف آن،    باشدمیی روانشناختی  های  اعتماد سازمانی، حالت 201۹   بزیک و همکاران

 .  باشدمی سایرین هاییا رفتار  ها هدفاز  رهای مثبتانتظا طبق بر 

از   2018 اوزیلماز و همکاران  به سازمان، درک کارمندان  که؛  باشدمیبا سازمان    ایلهمباد  هایارتباطاعتماد   چرا 

-میسازمان    در موردگردآوری    مربوط به  و دانش  هابه از تجر  پیامدی اعتماد سازمانی  

 یابد. که گسترش می باشد

و    وربورگ  

 همکاران 

که آیا سازمان صلاحیت   معضل این    در موردهای کارمندان  یابی شارزاز  اعتماد سازمانی   2018

اخلاقی پذیرفته    اصل های  به  و  داراستهای خود را  و مسئولیت   هاهدفبه    دادن  پاسخ

 گیرد.  نشأت می، خیریا  باشدمینفعان پایبند خود با ذی ارتباطاتشده در 

است که اشاره به اعتماد کارکنان به اقدامات سازمان دارد که   یمفهوم  یاعتماد سازمان 2020 گاجدا

 . باشد میت یاعضا ای ردستانیهمکاران، ز ران،یشامل اعتماد به مد تواند یم

سازمانی، 2021 اسلام  سازمانی  مؤلفه  اعتماد  مأموری  دهنده  که شکل  چشم   تیاست  انداز  سازمان، 

 است. سازمان یها ارشد، فرهنگ و ارزش یرهبر

ای چندسطحی توان چنین عنوان کرد که اعتماد سازمانی پدیده بندی تعاریف ذکرشده میجمعدر  

 صلاحیت پاسخ   در مورد   پذیربینییافته یا پیشهای سازمانسیستم از    است و بیانگر ارزیابی اعضای سازمان

پذیرفته شده در    هایاصل   به  یپایبند   و  های خودو مسئولیت  اهدافبه  سازمان    دادن با اخلاقی    ارتباطات 

 است. نفعان ذی
 ی ابعاد اعتماد سازمان
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را صداقت، شایستگی، ثبات، وفاداری و رک و راست بودن    ی( پنج بعد اعتماد سازمان2003) نزیراب

و مشتمل بر   ندیاصول را که مورد قبول گروه مقابل است، صداقت گو  یسر  کیاز    تی. تبعکندیم  یمعرف 

میان افراد و دانش   یهادانش و مهارت    یستگی. شاشودیم یاکاریو اجتناب از ر یداررفتار منصفانه، امانت 

مهارت  م  یفن  ی هاو  دربر  پاردیگیرا  به  ثبات   با    یریپذی نیبش یپ  ،ییای.  برخورد  در  مناسب  قضاوت  و 

داشتن. و رک و راست بودن     یگرید ی به حفظ آبرو لیعبارت است از م   ی دلالت دارد. وفادار  هات یوضع

 (Robbins, 2003).است   قت یدر بازگو کردن همه حق گران یاعتماد کردن به د یبه معن

،  یرخواهی، خ  تی به عهد ، صلاح  ی ( ابعاد اعتماد، وفا2001)  مک نایت و چروانی  فیاساس تعر  بر

است.   تیعمل به وعده و حسن ن ،یرفتار اخلاق یبه عهد به معن یاتکاء است. وفا  تیو قابل  یریپذی نیبشیپ

صلاح  نیهمچن به  توانا  اقتیل   ت،ی اشاره  کارها  ییو  انجام  در  وا  ییفرد  او  به  دارد.   گذارکه  است،  شده 

قابل  تیصلاح از   یرخواه یبه دست آمده. خ  یهابر اساس دانش و مهارت  فیانجام وظا  ت یعبارت است 

به   یریپذینیبشیپ. کندیو به نفع او عمل م دهدیم تیفرد معتمد به اعتماد کننده اهم نکهیعبارت است از ا

گذشته    ات یاتکا، با توجه به تجرب  تی قابل.  دارد  مختلف دلالت  یهاتیاقدامات فرد در موقع  ینیبش یپ  تیقابل

موقع و  افراد  مورد  در  ما  شناخت  و  تجربه  تعر  تیو  سازمان  در   & McKnight).  شودیم  فیافراد 

Chervany, 2001) 

 ویکردهای کلی به اعتماد سازمانی ر

و   سازمانی  اعتماد  به  نسبت  کلی  رویکرد  یا    مؤثر  هایپیشینه دو  ابزاری  دیدگاه  دارد.  وجود  آن  بر 

رابطه یعقلا دیدگاه  مقابل  کار  بیان  ی  اعتماد    داردمیای  به  تصمیم  برای  انگیزه  اولین  شخصی  نفع  به  که 

به    سازمان افراد هنگامی  این دیدگاه  اعتقاد داشته  اعتماد می  سازماناست. طبق  برای این  کنند که دلایلی 

  های بازده ینده نتایج و  آرفتار خواهد کرد و تعاملات    ها آن مطلوب با    ایشیوه در آینده به    سازمانباشند که  

را در   سازمانی  این دیدگاه از اعتماد  (2003تایلر )  (Gustafsson et al., 2021).  مناسبی تولید خواهد کرد

رابطه  یا  این دیدگاه  برابر دیدگاه اجتماعی  دادند. در  قرار  فر  هدفای  یندهای  آحفظ روابط محترمانه در 

اعتماد  تصمیم بحث  در  محوری  استگیری  بازده سازمانی  و  نتایج  گرچه  می.  کارکرد  ها  دارای  توانند 

انگیزه ذهنیت  درباره  فرد  یک  ذهنیت  ایجاد  در  مدل ساز  در  باشند،  دیگر  فرد  مقاصد  و  رابطه ها  ای  های 

اعتماد نتایج نقش محوری ندارند. اعتماد به سازمان در این چهارچوب بستگی به سودمندی مورد انتظار از 

 شود.دارد که با یک فرد رفتار می ایشیوه های آینده ندارد، بلکه بستگی به  همکاری
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 های اعتماد سازمانی نظریه 

. در یک طرف آن نظریاتی قرار  باشند می های اعتماد بر روی یک پیوستار قابل ارائه  کلی نظریه طور به 

(  2023لومینو و همکارانش ) مثال    به عنوان دهند.  دارند که جنبه اجتماعی و اخلاقی اعتماد را مورد تأکید قرار می 

؛  ند ا انتظارات مربوط به رفتار قابل توجیه از لحاظ اخلاقی تعریف نموده   عنوان به را    سازمانی   اعتماد   در تحقیق خود 

د. در طرف دیگر پیوستار، نظریاتی  ن باش یعنی تصمیمات درست اخلاقی و اعمالی که مبتنی بر اصول اخلاقی می 

نماید. اعتماد همکاری قابل  سازمانی تأکید می   های محیط د که بر ابعاد راهبردی و محاسباتی اعتماد در  ن قرار دار 

کرده پیش  عنوان  و  است  انتظار(  )مورد  نیست بینی  اخلاقی  مباحث  جزء  اعتماد  بحث  که  جزء    بلکه ،  اند 

اعتماد با این   پردازان نظریه به رغم ناهمگونی در این موارد، اکثر  (Schilke, 2021).باشد می های اداری سیاست 

در تکمیل   ).(Alvani & Hosseini, 2013 باشند است، موافق می  شناختی روان یک حالت   امر که اعتماد اساساً 

 . گردد های سازمانی اعتماد نیز اشاره می قبل بیان گردید. در ادامه به نظریه   های بخش مباحثی که در  
 اعتماد انگیزه محور نظریه 

این   اعتماد اهمیت  اجتماعی    نوع  همکاری  ارزش  است.    آن در  بر    اولاً نهفته  محور  انگیزه  اعتماد 

صاحب احترام از  تبعیت  و  ...(  گذاری  و  سرپرست  )مدیر،  داشته  می  تأثیراختیار  اعتماد  افراد  اگر  گذارد. 

با    سازمانیباشند که   به رفاه و سعادت    سروکار  هاآن که  برای توجه  بیشتر برانگیخته شده   هاآن دارند  اند، 

 ).(Tyler, 2003 شده هستندمایل به همراهی با صاحبان اختیار در تصمیمات گرفته 
 ی شناختروان یهامثابه حالتاعتماد به نظریه 

که  مفهوم به صورت  اعتماد    زمانی  فرآیندهای    ها تمایل بر حسب    گردد می سازی  یک حالت روانی  و 

هم شناختی   به  تعریف    گوناگونی و    مربوط  حالت  .  باشد می قابل  این  مستلزم  در  از    هایی حالت   داشتن اعتماد 

ها، نیات و اعمال احتمالی  با انگیزه   مرتبط اطمینان    شرایطی که   در که    باشد می   آشکار پذیری  یا آسیب   ات مخاطر 

لویز و    مثال عنوان به   . (Robinson, 1996)گرفته است    نشأت ،  اند کرده اتکا    آنان که به    وجود ندارد و از اشخاصی 

که افراد درگیر    خاطرجمعی تقبل اعمال توأم با مخاطره بر مبنای این انتظار و    عنوان به اعتماد را  (  1۹85ویگرت ) 

به نحوی شایست  از سر وظیفه در آن عمل،  نمود، تعریف کرده ه و  فعالیت خواهند  به صورت مشابه  شناسی  اند. 

انتظارات، فرضیات و یا عقاید یک فرد در رابطه با احتمال اینکه اعمال آتی    عنوان به اعتماد را  (  1۹۹۶رابینسون ) 

نمود   های طرف  تعریف  باشد،  طلبی  فرصت  و  فردی  منافع  فاقد  و  مطلوب  مفید،  است مقابل،  & Alvani( ه 

2013, Hosseini.( 
 انتخابی هایمثابه رفتاراعتماد به نظریه 

مفهوم  صاحب بحث  از  نفر  چند  سوی  از  فرد،  انتخابی  رفتار  برحسب  اعتماد  سازمانی سازی  نظران 

انتخاب   طبقاعتماد بر    نمودن  سازیمفهومدر ارتباط با    هامزیت  جمله  از (Miller, 1992).مطرح شده است  
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تصمیم  باشد میاین   از  هاکه  لمس رفتاری،    نظر،  مشاهده   قابل  قابل  به    (March, 1989).هستند  و  اعتماد 

 Lumineau et   (گیرندها قرار میهای ارتباطی اعتماد در این دسته از نظریهعنوان انتخاب عقلایی و مدل 

(al.,  2023 . 
 سازمانی  متغیرهای اعتماد

پاورز تعاریف  اساس  ) (2001)  بر  ازسازمانی عبارت  اعتماد  متغیرهای   (1۹۹۶و گاتو  متغیر   اند  سه 

شونده کننده   اعتماد اعتماد  زمینه ،  زمینهویژگی.  و  که  های  دارد  این  به  اشاره    فقدان   هایموقعیت در  ای 

دانیم، یرا نم  هاآن   تحقق پیدا نمودنخود و همچنین احتمال    هایتصمیم  هاینتیجه که ما    آسیب اطمینان و  

میاعتماد   عبارتگرددایجاد  به  که.  زمانی  با    یابدمی  مفهوم اعتماد    ی  و    فقدان  هایموقعیت که  اطمینان 

. به  اعتماد کننده   شخص  نظرهایعبارت است از ازنقطه   های اعتماد کننده ویژگیبوده است.  مخاطره همراه  

که طرف مقابل صداقت، صراحت، شایستگی، وفاداری و  اشد  بمیانتظار    بر اساس این  اعتماد  عبارت دیگر،

خود   ثبات به    بدهد نشان    از  در  ننمایدرفتار    طلبانه فرصت   طریقو  طرف  نمودن  نقض    شرایط.  از  اعتماد 

در اعتماد کننده    شخص   رود که ر میانتظا   لذا .  گرددمیجدی    معضلمقابل، اعتماد کننده دچار آسیب و یا  

مثبتش  انتظارات  نشدن  برآورده  اعتماد  و    صورت  شودنقض  آسیب  دچار  اعتمادشونده،  . توسط 

و  آسیب متغیر  انتظارها  پذیری  اعتمادویژگیباشد.  کننده می  اعتماداز مشخصه  این    شونده   های  بر  دلالت 

که   شونده  دارد  وفاداری،    باید اعتماد  ثبات،  شایستگی،  صداقت،  کارآمدی،  شهرت،  نظیر  صفاتی  از 

اعتماد کننده را  صراحت و... برخورد انتظارات  بتواند  باشد تا   ,.Vanhala et al)  محقق سازد  درستیبه ار 

2016) . 

 عوامل مؤثر بر اعتماد سازمانی 

داده  قرار  بررسی  بحث و  از جوانب مختلف مورد  اعتماد سازمانی  بر  مؤثر  اند.  پژوهشگران عوامل 

را عوامل مؤثر بر اعتماد   رک و راست بودن   و صداقت، شایستگی، ثبات، وفاداریعامل  پنج    (2003رابینز )

می معرفی  برسازمانی  همچنین،  نایت  اساس  کند.  مک  چروانی   تعریف  بر  (  2001)و  تاثیرگذار  عوامل 

باشد. به زعم مایر پذیری و قابلیت اتکاء میبینیوفای به عهد، صلاحیت، خیرخواهی، پیش اعتماد سازمانی،  

جونز .  توانایی، خیرخواهی و یکپارچگی( سه عامل مؤثر بر اعتماد سازمانی عبارتند از  1۹۹5و همکارانش )

نیز اعتقاد داشتند که اعتماد سازمانی  1۹۹8و جرج ) ،  ها و حالت  هااحساسها،  ها، نگرشارزش  بر اساس( 

می محققین  شکل  این  زعم  به    های تجربه   محصولکه    دارد  شناسانهروان   چارچوبی  سازمانی  اعتمادگیرد. 
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تعاملا  اشخاص نگرشارزش   تدر  )  احساساتو    هاحالتها،  ها،  مارتینز  ازآن  پس  است.  (  2002آنان 

بزرگتاثیرگذاری   ویژگی  وظیفه   1پنج  انسانی،  خوشایندیشناسی،  یعنی  تجربیات،  ثبات  ، گشودگی 

اثبات کرد.  برون چهار بعد خیرخواهی،    نیز   ( 200۶هرتوگ )دن  دیتز و  گرایی را بر ایجاد اعتماد سازمانی 

بینی پیش  قابلیت  و  صداقت  به   بودن   صلاحیت،  مهم را  اعتمادعنوان  دهنده  تشکیل  عناصر   سازمانی  ترین 

گفته م به  کردند.  ات  عرفی  و  )ییلماز  ازن  ه ب(  200۹الی  دارند.  اشاره  فردی  عوامل  و  سازمانی  آنها ظعوامل  ر 

همچون   سازمانی  پاداشعوامل  رویکرد  بر  مبتنی  و  منظم  بازخورد  دارای  که  کارکنان  ارزیابی  دهی نظام 

تواند منجر به تقویت اعتماد سازمانی وعوامل فردی مانند تمایل به اتکاء کردن و عادات و رفتار می  ،باشد

که در ترویج و تضعیف سازمانی  یکی از مؤثرترین عوامل درون  ( فرهنگ سازمانی2013به زعم مید ) شود.

خود اثبات   ، نیز در پژوهش(13۹8)  مشبکی اصفهانی و همکاران .کنداعتماد سازمانی نقش مهمی ایفا می

که   دارد  رفتارکردند  معنادار  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  اعتماد  بر  شرکتی  یافتهشهروندی  با  متناسب  های  . 

های شهروندی شرکتی میزان اعتماد سازمانی پژوهش، نویسندگان تحلیل نمودند که به کارگیری استراتژی 

(،  2015مینکو )نماید. ها تقویت می دهد و همچنین هویت سازمانی را در آنرا در کارکنان خود افزایش می

  نیا  جی. نتاکننده اعتماد سازمانی معرفی کرد.  اندیشی و رضایت شغلی کارکنان را عوامل موثر تقویت مثبت

  یرها یاز متغ  ی( و برخیشیو مثبت اند  ی از زندگ  ت یکننده )رضا  ینیبشی پ  ی رهایمتغ  ن یمقاله نشان داد که ب

اعتماد   یشغل  ت ی)رضا  اریمع همبستگیسازمان  و  آمار  ی (  معنادار  و  دارد.  یمثبت  و    وجود  لیو  زعم  به 

(، شخصیت و احساس کارکنان مانند ثبات رفتاری، داشتن احساس امنیت، حس رضایت  2020همکارانش )

( در تحقیق  2020ها شود. همچنین الیاس )تواند منجر به گسترش اعتماد سازمانی در سازماناز زندگی می

راه  از  یکی  که  کرد  ثابت  اخلاق خود  و  اخلاق  بهبود  سازمانی،  اعتماد  تقویت  رهبری  های  و  محوری 

)اخلاق همکاران  و  پاشامهمتولو  زعم  به  است.  سازمان  در  شبکه 2022مدار  و  مستمر  روابط  ایجاد  و  (،  ای 

به  گیری اعتماد کارکنان  تواند نقش مهمی در شکلهای سازمانی میگیریدخیل کردن کارکنان در تصمیم

 سازمان ایفا کند.
 پیامدهای اعتماد سازمانی 

را    نمایدایجاد میاعتماد سازمانی جوی مشارکتی در سازمان   تعاون سازمانی  و    ارتقاء و همکاری 

تبخشدمی از جمله عوامل مهم و  اعتماد سازمانی  افراد و  أ. همچنین  اثربخشی رهبری، رضایت  بر  ثیرگذار 

________________________________________________________________ 

1 Big Five 



     67                                   بنیادپردازی داده طراحی مدل اعتماد سازمانی با رویکرد نظریه  

تعهد هست   و  سازمانی  زعم  .  )Fazel et al., 2011(عملکرد  همکاران یوبه  سازمانی اعتماد  (،  2018)  و 

ارتقا    شخصی  یهاارتباط دوستی و   مذاکره را    هایموقعیت و    ی مناسب و خوب ها، مذاکره خواهد دادرا 

های مثبت،  کند که در آن نگرشیا میه سازمان شرایطی را مکارکنان به  اعتماد    افزون بر این،   کند.یا میهم

به گفته برخی دیگر از محققین    .) et al., 2018)Ozyilmazعملکرد بهتر و همکاری بیشتری احتمال دارد  

  شود می   ، رهبری موثرتر و در نتیجه عملکرد بهترشتری بو نوآوری    یهمکار  منجر به تقویت  یاعتماد سازمان

c    افزایش انگیزه و علاقه آنان  ،  تواند باعث ایجاد همکاری بیشتر میان کارکنانمی  یاعتماد سازمانهمچنین

دانش  یادگیری  شود  به  تغییرات  با  همسویی  و  و   اسماعیل .(Sadeghi Alavije, et al., 2020) جدید 

ثباتی در ( در تحقیق خود اثبات کردند که اعتماد کارکنان به سازمان منجر به کاهش بی 2023همکاران، )

بینی و  ، ثبات و قابلیت پیش اعتماد باعث افزایش نظم  ، (13۹۹)پور و همکاران  فرجبه زعم  شود.  سازمان می

نتایج تحقیقات   بنا برشود.  از سوی دیگر موجب حفظ یکپارچگی روابط اجتماعی در سازمان می تحلیل 

رفتار کند    ه انفسازمان با آنها غیرمنص  هنگران نیستند ک کنند دیگر  ماد میسازمان اعت   ه کارکنان ب  هک   هنگامی

منجر به  این شرایط  .  ) Ozyilmaz et al., 2018Maleki et al., 2020 (حمایت خود را از آنها دریغ کند یا

 (Kim, 2019).کند شویق میعملکرد تبر بهبود تمرکز  هو کارکنان را ب شود  میسازمانی  کاهش مشکلات

 های اعتماد سازمانی مدل
 پردازیم. شده از اعتماد سازمانی میهای یافتهدر این قسمت به بررسی مدل 

 سازمانی  اعتماد کپارچه یمدل 

است  ه های متوالی به طور تخصصی به مقوله اعتماد پرداختاست که سال  انی از جمله اندیشمند رمای

درو   زیادی  تحقیقات  و  اس  اینمطالعات  داده  انجام  همکاران    مایر  که  تحقیقاتی  از  یکی  در  .تزمینه  با 

انجام داد  (  ۹51۹) اعتماد  ایمدل یکپارچه"خود  با روش .  معرفی کرد  "1سازمانی  برای توسعه  این تحقیق 

می  اعتماد  بر  اثرگذار  متغیرهای  ترکیب  به  مروری  دسته  مطالعه  سه  به  را  متغیرها  این  نتیجه  در  و  پردازد 

یکپارچگی و  خیرخواهی  اعتماد  تقسیم   توانایی،  تأثیر  و  سازمانی  اعتماد  روی  را  آن  تأثیر  و  کرده  بندی 

این مدل، اعتماد از تعامل ادراکی کـه از توانایی،   بر اساس  کند.پذیری ارزیابی میسازمانی را روی ریسک

با این مدل، اعتماد از تعامل ادراکـی کـه از    قمطاب.  گیردصورت می  صخیرخواهی و یکپارچگی یک شخ 

شود کـه ایـن اعتمـاد تحت تأثیر گیرد، تولید میصورت می  ص توانایی، خیرخواهی و یکپارچگی یک شخ

________________________________________________________________ 

1 An integrative model of organizational trust 
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پردازد  این مدل به بررسی اعتماد میان کارکنان می   .گیردبه اعتماد به دیگران، قرار می  اعتمادکننده میل باطنی  

و    ر به گفته مای دهد. همچنین،  پردازد و اعتماد کارکنان به سازمان را مورد مطالعه قرار نمی فردی( می )اعتماد بین 

که به دلیل  محدودیت اول این مدل این است   وجود دارد. این تحقیق  برای محدودیت   چندین   ( 1۹۹5)  همکاران 

  بررسی   مورد   سازمانی   اعتماد   در   را   خاصی   عوامل   و ها  ضیه فر   است تنها   پیشنهادشده   مروری   صورت به اینکه مدل  

کنند که  پیشنهاد می   و محققین آن   گرفت   نظر   در   جامعی   مدل   سازمان   در   را   آن   توان نمی   بنابراین   دهد. می   قرار 

و مدل  سازمان  اعتماد در  توسعه  فرایند  مورد    تر جامع های  باید  آینده  تحقیقات  گیرد   مطالعه در  به قرار  علاوه،  . 

ن،  ی بنابرا   است.   معتمد خاص   ک ی   ه خاص ب   اعتمادکننده   ک ی محدود به اعتماد    مدل به گفته محققین آن تمرکز  

مدل   ن ی اعتماد در ا همچنین،  مدل است.  ن ی فراتر از محدوده ا  ی اجتماع  ستم ی س   ک ی سهم آن در درک اعتماد در 

بیان  که مقوله اعتماد دوطرفه است. و در نهایت  درصورتی  است   شده ر نظر گرفته  د طرفه  ک به صورت ی  آنان 

ای قرار  بسیار تحت تأثیر عوامل زمینه   است   شده عواملی که در این مدل در نظر گرفته    که ازآنجایی کنند که  می 

 . باشد ن   تعمیم قابل های متفاوت  ه های دیگری با زمین بنابراین ممکن است این مدل به سازمان دارند،  
 مدل تکامل اعتماد 

سال   در  و جرج  نام    1۹۹8جونز  با  اعتماد"پژوهشی  تکامل  و  کیفی    "1تجربه  از روش  استفاده  با 

تعامل بین دیدگاه  اعتماد  این پژوهش به توسعه  انجام دادند.  نمادین  و  گرایی  فردی میان کارکنان سازمان 

تیم می انسانی اعضای  نیروهای  و همکاری  تیمی  بهبود کار  بر  اعتماد  تأثیر  دادن  نشان  و سعی در  پردازد 

  تجربه های   محصول که    داشته استروانشناسانه    چارچوبیاعتماد   این مدل با این مفروضه که  .سازمان دارد

تعاملا  اشخاص نگرشارزش  تدر  هاها،  ها،  احسا   حالت  است  هایو  به  آنان  ها«،   تشریح،  »ارزش  نقش 

ارتباط نگرش و اعتماد  همچنین این مدل  .پردازدمی»نگرش ها«، »حالات« و احساسات« در رابطه با اعتماد 

بیان می  در زمینه سازمانی به  سازمانی،    حوزه همدیگر در یک    در مورد   اشخاص   نگرشکند که  اینگونه 

)جونز و جرج،   .باشدمی  سایرینقابلیت اعتماد    در باره   آناناطلاعات    مقداربا    ارتباط، در  یاحتمالصورت  

1۹۹8 .) 

توان به این موضوع اشاره کرد که این مدل به بررسی اعتماد های اصلی این مدل میاز محدودیت 

فردی در سازمان مورد بررسی سازمانی یعنی اعتماد کارکنان به سازمان نپرداخته است و صرفا اعتماد بین 

قرار داده است و سعی در نشان دادن تاثیر اعتماد بین اعضای تیم بر بهبود کار تیمی داشته است. به علاوه، 
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فردی در سایر روابط  شود و از اعتماد بین فردی این مدل محدود به اعتماد میان اعضای تیم میاعتماد بین 

پوشی شده است. همچنین اعتماد در این پژوهش صرفاً به عنوان یک پدیده روانشناختی بررسی شده چشم

 پوشی کرده است.های اعتماد چشماست و محقق از سایر جنبه 

   مدیریت اعتماد سازمانیمدل 

سال   در  عنوان  مطالعه   2002مارتینز  با  اعتماد"ای  مدیریت  برای  به    "1مدلی  مدل  این  داد.  انجام 

پرسشنامه میان   ابزار  با  و  از سطوح کارکنان    22کارمند در    ۶528صورت کمی  شرکت آفریقای جنوبی 

با تأکید بر   شرایط اعتماد در یک  مدیریت  بر  عملیاتی تا مدیران اجرایی انجام شد. این پژوهش   سازمانی 

و    رابطه به    افرادی کارمندان  کارمندانامستقیم    صورتکه  کنند گزارش  آنها    به   ین  می  تمرکز   ارائه 

بر اعتماد روابط بین مدیران و کارکنان    "بیگ فایو"( به رابطه ابعاد نظریه شخصیتی  2002مارتینز )  .کندمی

های شخصی را به جنبه  2پنج ویژگی بزرگاو  پردازد.  های مدیریتی میو همچنین رابطه این ابعاد با شیوه 

می بیان  زیر  شناسیصورت  وظیفه  انسانی،  4خوشایندی  ،  3کند:  تجربیات  ،  5ثبات  برون  ،  ۶گشودگی 

جنبه 7گرایی  همچنین  او  تقسیم.  اینگونه  را  اعتماد  مدیریتی  میهای  تیمی کند.  بندی  تقسیم ،  8مدیریت 

اطمینان10حمایت کاری ،  ۹اطلاعات  قابلیت   ،  11  (Martins, 2002).  مارتینز    هایه نتیج نشان دهنده  تحقیق 

که است  و    رابطه  میان  این  سازمان  در یک  استوجود  رابطه  مدیریتی    نحوه اعتماد  این  داشته  از   نتایج. 

تصمیم کارکنان و اختیار آنها   (2003تایلر )و اعتقاد  نظر    مطابق  .پشتیبانی کرده است  (2003)تحقیق تایلر  

نشان  گذاردتاثیر میاعتماد  بر  در سازمان   این مدل  مدیران    داده است.  دارد که که شخصیت  غیر   امکان 

   (Martins, 2002).اثرپذیر باشد مستقیم، از زیردستان 

( محدود بودن مدل را به روابط بین یک فرد اعتماد شونده و اعتمادکننده خاص، از  2002مارتینز )

اجرا نیست. علاوه ای قابلشمارد و معتقد است که این مدل برای هر نوع رابطه های مدل خود برمیضعف
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های  ای مانند فرهنگ، ارزش، اعتقادات، روشکه عوامل زمینهکند که به توجه به این بر این او تاکید می 

های دیگر قابل تعمیم نیست. مدیریتی و... بر ابعاد مختلف این مدل تأثیرگذارند، بنابراین این مدل به زمینه 

توان به این نکته اشاره کرد که مارتیز نیز اعتماد کارکنان به سرپرستان  های دیگر این مدل میاز محدودیت 

بین  )اعتماد  مدیرانشان  میو  قرار  بررسی  مورد  را  سازمان  فردی(  به  کارکنان  اعتماد  بررسی  به  و  دهد 

تاثیر  نمی بررسی  به  تنها   پژوهش  این  به علاوه،  نظریه شخصیتی  پردازد.  فایو"ابعاد  بین    "بیگ  اعتماد  بر 

های تاثیرگذار پردازد، و از سایر جنبه های مدیریتی میمدیران و کارکنان و همچنین رابطه این ابعاد با شیوه 

 کند. پوشی میبر اعتماد بین فردی میان مدیران و کارکنان چشم
  1گیری اعتماد در سازماناندازه  مدل

و   )دن  دیتز  مروری  (200۶هرتوگ  مطالعه  روش  از  استفاده  اهمیت  با  تشکیل  های  عنصر  ترینبا 

اعتماد بینیرا    سازمانی  دهنده  پیش  قابلیت  و  صداقت  صلاحیت،  خیرخواهی،  بعد  .  انددانسته  بودن   چهار 

های آن به  که محتوای مؤلفه   به وجود می آید  هنگامی  هست ومفهوم چندبعدی  سازمانی    داعتما  براین مبنا

فرآیند ایجاد اعتماد سه    برای  (200۶هرتوگ ) دن  دیتز و    .گردندهای مجزای اعتماد ظاهر  عنوان زیرحوزه 

بیان   به  نخست  گام  ند.اکرده بخش  اعتماد  باور  مثابه ،  نخستینیک  اعتماد،    گام  . در واقع  از    یک سریاز 

 .یک تصمیم   مثابهدوم، اعتماد به    گام.استشریک دیگر    در موردباورهای ذهنی، یکپارچه و قابل اعتماد  

به قابلیت    اعتقاد ای است که  باشد. این مرحله، مرحلهمی   حقیقیبه شکل    سایرینتصمیم به اعتماد کردن به  

قصد به    شخصیعنی    یابد، ظهور میعمل    مثابه سوم به    گام اعتماد در  .  می گردددر آن ظاهر    سایریناعتماد  

درک و به کارگیری واژه   در موردبه طور معمول    . شده است  ایجاد اعتماد    اساساعمالی دارد که بر   اجرای

که اعتماد، آمیخته منظمی از باور، تصمیم و اعمال منتج   صورتیهای لغوی وجود دارد، در  اعتماد، بدفهمی

 باشد.  از آن می 

پژوهش در مورد اعتماد سازمانی است   14بر اساس گفته دتز و دن هرتوگ مدل فوق برگرفته از  

بندی پژوهش  که پیش از پژوهش این دو محقق صورت گرفته است. به بیان دیگر این مدل به نوعی جمع

سال   تا  سازمانی  اعتماد  می  200۶های  اساس  این  بر  و  محدودیت است  نیز  مدل  این  کرد  ادعا  و  توان  ها 

بلکه چکیده خلاءهای مدل  است،  نکرده  برطرف  را  پیشین  از آن های  این  ای  به علاوه  است.  داده  ارائه  ها 

بینی بودن، پرداخته است و  مولفه صداقت، خیراندیشی، صلاحیت و قابلیت پیش   2مدل تنها به بررسی نقش  
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تاثیرگذار چشم مقولات  سایر  اثرات  تاثیر از  بررسی  پژوهش  این  این، هدف  بر  افزون  است.  کرده  پوشی 

با اعتماد سازمانی مانند    دهنده محدودی از اعتماد سازمانی بوده عوامل شکل است و سایر مقولات مرتبط 

 پیامدها، راهبردها و...در زمره اهداف پژوهش فوق قرار نگرفته است.  

  1ایالگوی فرآیند توسعه اعتماد سازمانی از منظر بستر زمینه 

( با عنایت به نگرش فرآیندی، توسعه اعتماد در سازمان را به پنج مرحله تقسیم کردند  200۶لامسا )

دادند. مرحله ارائه  اعتماد  توسعه  راهبردی در جهت  هر مرحله  برای  اول که ضعیف و  اعتماد  ی  نوع  ترین 

پاییناست و در حقیقت روحیه  بر  ی کاری و اعتماد میان کارکنان در  اعتماد  ترین سطح خود قرار دارد، 

است.  اجبار  گفته   اساس  میبه  اعتماد  مرحله  این  در  الگو  این  کاشفین  وسیله ی  به  پاداشتواند  های  ی 

مرحله در  شود.  تقویت  باثبات  و  پایدار  که منصفانه،  دلیل  این  به  هستند،  حسابگر  بسیار  کارکنان  دوم  ی 

پایه بر  آنان  بین  در  کنون  تا  و  اعتماد  نظمی  خود  مرحله  ابن  در  بنابراین  است.  گرفته  شکل  پاداش  ی 

شود که به توانمندی  محور ایجاد میگیری مثبت به کار تشویق می گردد. در گام بعدی اعتماد دانشجهت 

بر طبق  بینی کردن  رفتار گروه مقابل وابسته است. در این مرحله زیاد شدن قدرت پیش پیش بینی پذیری 

عمیق رابطه  به  است  قادر  منظم  و  باز  میان های  ارتباطی  که  هنگامی  نماید.  یاری  سازمانی  اعتماد  شدن  تر 

استانداردها برای    ی آشنایان معنوی می گردد. هنگامی کهمدیریت و کارکنان از این فراتر رود وارد مرحله

به  ، خود تنظیمی  اندپذیرفتهرا شـناخته و   ها اند و کارکنان آن  گشتهبه خوبی تعریف  سازمان  رفتـار در    شیوه 

آشنایی معنوی به مدیریت    شود.زیاد می  یروحیـه کـار  داده است کهکـه نـشان    کنترل خارجی است  جای

می باشدا  دهداجازه  داشته  پیشرفت  کارکنان  علایق  بـه  توجـه  طریـق  از  به  .  عتمادسـازی،  مرحلـه  ایـن 

هایی محیط   به وجود آوردنسود مشترک و   به منظورمذاکره با کارکنان    راه از  رساند که  یاری میمدیریت  

از   اعتماد  آن  در  به    میان که  توجه    منفعتنرود،   ، اعتماد  گسترشفرآینـد    انتهاییمرحله    نمایند.کارکنان 

بـه    نام دارد. در این گام کارکنان به منظوریاران همراه   نیاز   منفعترسیدن  خود به مشاجره و مانع تراشی 

  (Lämsä, 2006). رسندو همدلانه به توافق نظر می گفـت وگـوی عاقلانـه   راه ، بلکـه از ندارند

های هر  گیری اعتماد در سازمان و استراتژیهمانطور که توضیح داده شد الگوی فوق مراحل شکل

گر و همچنین  ای مداخله دهنده اعتماد همچون شرایط علیّ، زمینه دهد و به عوامل شکلمرحله را شرح می

های دیگر، اعتماد میان کارکنان، اعتماد پردازد. به علاوه این الگو نیز مانند برخی مدل پیامدهای اعتماد نمی
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فردی، را مورد بحث و بررسی قرار داده است و به اعتماد سازمانی به معنای اعتماد کارکنان به سازمان  بین 

توجه نکرده است. همچنین برخی از عوامل ذکر شده در الگو به گفته محقق الگوی فوق از منظر عوامل 

و  زمینه یاران همراه  بر شناخت،  مبتنی  اعتماد  برعاطفه،  مبتنی  اعتماد  مانند  متغیرهایی  است و  ارائه شده  ای 

شکل در  ملیّ  و  سازمان  فرهنگ  به  که  هستند  عواملی  این  معنوی  و  دارد  مهمی  نقش  آنان  گیری 

 دهد. ها تقلیل میپذیری الگوی فوق را به سایر سازمانتعمیم

شده در رابطه با اعتماد سازمانی تا جایی که محقق به آنها دسترسی پیدا کرده سایر تحقیقات یافت

 است به صورت کمی هستند، و با توجه عدم ارتباط آنها با پژوهش حاضر از بیان آنها خودداری شده است.

بیان شد   طور کههمانمربوط به اعتماد سازمانی  هایپژوهش مطالعه اجمالی سیر تحولات تاریخی و 

ای چندسطحی است که منشأ آن فرد و ظهورش در سطح سازمان  اعتماد سازمانی سازه که  این است    بیانگر

و   تعاریف ذکرشده میجمع است  اعضای  بندی  ارزیابی  بیانگر  اعتماد سازمانی  توان چنین عنوان کرد که 

سازمانسیستماز    سازمان پیش های  یا  مورد  پذیربینییافته  پاسخ  در  و    اهداف به  سازمان    دادن  صلاحیت 

با اخلاقی پذیرفته شده در    هایاصل  به   یپایبند  و   های خودمسئولیت  بررسی در  است.  نفعان  ذی   ارتباطات 

اعتماد سازمانی در مطالعات ارائه   ی قیتحق  ی،داخل  مدل  به   ،یفرهنگ   ی هابر اساس مؤلفه   یمدل سازمان  که 

  توانیم  ز ین  یبخش مطالعات خارج  در نشد.    افت یبپردازد    ران یا  یانه یعوامل زم  ریو سا  یاسیس  ،یاجتماع

به طور مستق  یگفت که مطالعات اعتماد سازمان  میکه  شده   ده یبپردازند کمتر د  یو خاص به موضوع مدل 

به د تعداد معدود  انیب   توانی سخن م  گریاست.  تنها  اعتماد در   یخارج  یهااز پژوهش   یکرد که  به مدل 

 یکارکنان در سازمان و نه اعتماد سازمان یفردن یبر اعتماد ب هالمد نیاند که هر کدام از اها پرداختهسازمان

نقاط    رقم داشتن ها علیهرکدام از این مدل . به علاوه،  انداعتماد کارکنان به سازمان تمرکز داشته   یبه معن

از محدودیت  برخوردارند. محدودیت قوت،  نیز  ارائه  های مدل هایی  به طور خلاصه شامل  های یافت شده 

فردی به جای اعتماد سازمانی، در نظر گرفتن اعتماد سازمانی به  مدل برای اعتماد در سازمان یا اعتماد میان

ها،  ی روانشناختی، استخراج مروری اکثر مدلی یک طرفه یا صرفاً به عنوان یک مقوله عنوان یک پدیده 

های محدود در مدل  محدود بودن مدل به روابط یک فرد اعتمادکننده و اعتماد شونده خاص، بررسی مولفه

رسد که با وجود چند مدل اعتماد سازمانی، ای بر مدل است. بنابراین، به نظر می و تاثیرگذاری عوامل زمینه 

این برای  کاملی  و  جامع  مدل  اعتماد   همچنان  مطالعات  زمینه  در  و  است  نشده  ارائه  سازمان  حیاتی  سازه 

مؤلفه  به طور جامع دربرگیرنده  فقدان مدلی که  با  مواجه  سازمانی  باشد  اعتماد سازمانی  بر  تاثیرگذار  های 

به   هستیم. ما  که    خلأبا    طورجدی فلذا،  سازمانی  اعتماد  بر    طور به مدل  همچنین  خاص  و  سازمانی  اعتماد 
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ها بپردازد مواجه  دولتی ایران تمرکز کند و به توسعه اعتماد در این نوع سازمان  هایسازمانای  عوامل زمینه 

های دولتی سازمان در در توسعه اعتماد مؤثرتبیین عوامل توان گفت که تحقیق حاضر با بنابراین، می .هستیم

رضوی  عوامل    شرح   و   خراسان  این  ارتباط  و چگونگی  دولتی  راه   کننده روشن   تواند می چرایی   کارکنان 

   بخشند.را ارتقا  ی خودعملکرد سازمان ی از این مقوله ند با درک عمیقنباشد تا بتوا 

 روش شناسی  

های دولتی خراسان رضوی  درصدد ارائه مدل اعتماد سازمانی در سازمان  مطالعه حاضراز آنجا که  

بنیادی قرار داردگیری پژوهش، در زمره از منظر جهت   است فلسفه پژوهش حاضر   همچنین، .  ی مطالعات 

پیرامون ما رخ می این فلسفه، واقعیت، همان رفتار است که در  دهد و بر اساس تفسیرگرایی است. مطابق 

های او از دنیای پیرامونش است )موضع  منطق تفسیرگرایی رفتار و یا اقدام انسان پیامد معانی و تفاسیر و فهم 

(. همچنین این  یشناسمأخذ شناخت واقعیت، دنیای ذهن انسان است )موضع شناخت   روین ( ازاشناسییهست

روش  از  استفاده  با  بن  یشناسشناخت  داده  روش  نظیر  نظریهمناسب  به  که  پدیده یاد  پیرامون  پردازی 

م  اجتماعی  ساخت  تفاسیر  و  روابط  پیوندها،  کشف  و  )موضع    پردازدیموردمطالعه  است  حصول  قابل 

نیز،    (Gaeeni & Hosseinzadeh, 2013)(  یشناختروش نوع ک از منظر رویکرد  از  و    ی فیپژوهش حاضر 

ک   ییاستقرا پژوهش  معان  ی برا  یکردیرو   ،یفیاست.  درک  و  افراد    یکشف  که  به  گروه   ایاست   کی ها 

  و همچنین با توجه به اینکه هدف  .(Sekaran & Bougie, 2016)ند  دهی نسبت م  یانسان  ای  یمسئله اجتماع

 یشناسانتخاب روش  ،استهای دولتی خراسان  در سازمان  یمدل اعتماد سازمان  یپژوهش، ارائه   نیا  یاصل

که در این پژوهش به دنبال کشف پاسخ به این    سؤال پژوهش است متأثر از هدف و    یادیمناسب، تا حد ز

اساس از  نیبر اباشیم. های دولتی خراسان رضوی کدام است؟ میسؤال که مدل اعتماد سازمانی در سازمان

تئوری داده بنیاد  است.  راستا با هدف پژوهش  انتخاب هم  نیبهتر  ادیداده بن  ی مدل، تئور  ای  هیمنظر ارائه نظر

استراتژی سایر  با  مقایسه  ارائه در  و  نظریه  خلق  در  بیشتری  قدرت  کیفی  این  های  درواقع  دارد.  مدل  ی 

های توصیفی در ی نظریه است که در آن داده استقرایی برای کشف و ارائه  استراتژی پژوهش یک روش

مقوله  از  ناشی  الگوهای  و قالب  آن ویژگی ها  مفهوم های  میها  علاوه،   (Glaser, 2002).شوند  سازی  به 

نظام  رهیافت  گامازآنجاکه  از  استفاده  بر  داده مند  تحلیل  و  های  محوری  باز،  کدگذاری  بر  مشتمل  ها، 

 (Danaeefardتأکید دارد  یدشده گزینشی و تدوین یک الگوی منطقی یا یک توصیف بصری از نظریه تول

(et al., 2012  و پژوهش حاضر نیز در پی ارائه مدل مفهومی از اعتماد سازمانی است، رهیافت اتخاذشده از

 .باشدیماشتراوس و کوربین  مند نظام رهیافت  راهبرد داده بنیاد، در این پژوهش 
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نیز با جامعه مورد مطالعه  رابطه  پژوهش مشخص  در  قلمرو  باید  ابتدا  بیان  ،  همانطور که در  گردد. 

پژوهش    یعنوان قلمرو مکانبه   ی فعال در سطح خراسان رضو  یکل دولت  یهااداره مسئله توضیح داده شد  

تا   یاطلاعات  ی هااز سازمان  رند،یگیدر بر م  یگوناگون  یهات یفعال  فیط یدولت  یها. سازماندیانتخاب گرد

بر اساس   ی کل فعال در استان خراسان رضو  یهاره . اداشودمی  شامل  را  سایر  ها وبانک،  مهیب  یهاسازمان

 -4  ییربنایز-3  یاقتصاد-2  یفرهنگ  -یاجتماع-1به چهار دسته    یزیرو برنامه  تیریسازمان مد  یبندگروه 

 .آمده است پژوهش  1پیوست آنان در   فهرست که شوند یم ی بندمیتقس یعموم

تفس  کهییازآنجا دنبال  به  حاضر،  سازمان  ریپژوهش  اعتماد  مقوله  از  آمار  یافراد  جامعه   یاست، 

نسبت    ی خراسان رضوی که دولت  یهاخبرگان و متخصصان باتجربه و آگاه سازمان  ان یپژوهش حاضر از م

سال داشته،   5سال و سابقه مدیریتی بالای    10ی آشنایی داشته، سابقه کاری بالای  اعتماد سازمان  ده ی به پد

. د یمشخص گرد  های سازمان نقش دارند، گیریباطیف وسیعی از کارکنان در ارتباط هستند و در تصمیم

اعتماد ینه  نظران علمی و مجرب درزمبا نظر اساتید دانشگاهی، خبرگان، پژوهشگران و صاحب   ها این معیار

انتخاب   بررسی و  بر اساس آن   .شدندسازمانی  ها اعضای نمونه را  همچنین، معیارهایی که پژوهش حاضر 

افراد منتخب باید شناخت   است. به این معنی که انتخاب کرده است شامل خبرگی در مقوله اعتماد سازمانی

الامکان تجربه موارد مربوط به اعتماد سازمانی را در طول  کافی با مقوله اعتماد سازمانی داشته باشند و حتی

باشند. داشته  خود  کاری  همچنین    مدت  پژوهش  و  در  مشارکت  به  کهتمایل  چرا  افراد    است،  معمولاً 

برفی انجام  گیری به صورت هدفمند و با روش گلوله نمونه   .دهندیرا ارائه م  ترییداوطلب اطلاعات واقع

کند که محقق به نقطه اشباع رسیده باشد، در این روش تا هنگامی گردآوری اطلاعات ادامه پیدا میشد.  

داده  که  داده   شده ی های جدید گردآوردرست در جایی  مانند هم شده با  و  نداشته  تفاوتی  پیشین  اند  های 

.(Abedi, 2010)  بر    های دولتی خراسان رضوی سازمان  از افراد خبره   یدر پژوهش حاضر، در ابتدا فهرست

ازآن با بقیه اشخاصی که توسط افراد خبره ها مصاحبه شد و پس تهیه شد و با آن شده  اساس معیارهای ذکر

  وست یخبرگان مصاحبه شونده در پ  ید یاز مشخصات کل  یبرخ.  بودند، مصاحبه انجام شد  قبلی معرفی شده 

 ارائه شده است.   2

داده  گردآوری  ابزار  و  شد.  روش  انجام  طریق  دو  به  جمع ها  )جهت    ی هاداده   یآوربرای  ثانویه 

اولیه و طراحی الگوی اولیه    یهاداده   ی آورتدوین مبانی نظری و ادبیات پژوهش( از مطالعات و برای جمع 

استفاده گردید نیمه ساختارمند  از مصاحبه  پیوست    پژوهش در بخش کیفی  مقاله    3)پروتکل مصاحبه در 

انجام   از  پس  و  است(؛  مشاهده  نظری    17قابل  اشباع  نقطه  به  تحلیل  و  تجزیه  و  اکتشاف  فرآیند  مصاحبه 
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که پس از انجام هر   ب یترت   ن یاول آغاز شد؛ به ا  یهاها از همان مصاحبه داده   لیتحل  ند یفرآهدفمند رسید.  

  ی پژوهش مقوله محور   ن یباز صورت گرفت است. در ا  ی کدگذار  ندیمتن آن، فرآ  یسازاده یمصاحبه و پ 

گر، عوامل مداخله  گر،ل یمقولات به عنوان علل، عوامل تسه  رینظر گرفته شده و سا  رد  "یاعتماد سازمان"

پ و  شده   یآورآن جمع  یامدها یراهبردها  داده  بسط  بسو  که  آن   ی اریاند  داز  از    ن ی شی پ  یهاپژوهش   د یها 

هم و  مانده  تما  ن یمغفول  سبب  سا  زیعامل  به  نسبت  حاضر  حوزه   ری پژوهش  در  گرفته  صورت  مطالعات 

است.  یسازمان  عتمادا دستورالعملداده   وتحلیلیه تجز  شده  اساس  بر  کوربین  ش ا  یهاها  و  (  1۹۹8)تراوس 

های  شود و سپس برای پاسخ به این سؤال، داده بر اساس این رویه، ابتدا سؤال پژوهش مطرح می  .شد  انجام 

آید، ابتدا نکات کلیدی  هایی که از منبع اطلاعاتی به دست میشود. داده اطلاعاتی گردآوری و تحلیل می

با عنوان طیف مفهومی مشخص شده   2شود که در جدول  یتعیین م  ها احصاء و برای هر نکته یک کدآن

باز(؛  است پدیده مورد    )کدگذاری  به یک جنبه مشترک  اشاره  با مقایسه کدها، چندین کد که  و سپس 

)کدگذاری    شوند سطح اول مدل احصاء میشوند و در این مرحله مقولات  می  بررسی را دارند، یک مفهوم 

و چند مقوله در قالب    ای( )مقولات سطح دوم و مقوله خوشه   یک مقوله در  آنگاه چند مفهوم  محوری(؛  

می  متجلی  تئوری  انتخابی(  شودیک   (Lee, 2001; Strauss, A., & Corbin, 1998 ;2013)کدگذاری 

(Creswell,  .مقا  یکدگذار  ندیفرآ داده   سهیبراساس  ط مستمر  در  پا  د یجد  ی هامصاحبه  یها  تا  تنها   ان ی نه 

نها  ها،داده   یگردآور مراحل  تا  ن   ییبلکه  پژوهش  مدل  نظام افتیادامه    زیظهور  منظور  به  و  .  ساختن  مند 

غنا و  دقت  بر  ب  یافزودن  کدگذار  ج،ینتا  شتریهرچه  نرم مصاحبه  یهاداده   یدر  از   MAXQDAافزار  ها 

تعصب و افزایش اعتبار و قابلیت اطمینان از    سوءگیری وکاهش    همچنین برایشد. بهره گرفته    2020نسخه  

محقق است.  چند  شده  گرفته  کمک  کدگذاری  در  منظور،    دیگر  شامل   هاداده   وتحلیلتجزیهبدین 

و  هایداده کدگذاری   در  یکسان  بحث  و  کدگذاری  بر  توافق  سطح  توافق    تعیین  عدم  نواحی  مورد 

(Natow, 2019)   طور به های کیفی،  داده   وتحلیل تجزیهرا دو نفر از محققان دارای مهارت و دانش در مورد 

  ی در مرحله کدگذار  تیدرنها.  از متن به اجماع برسند  شده استخراجانجام دادند تا در مورد معانی    زمانهم

از پژوهش که در شکل  ،ینظر ارائه شد.  مشاهده قابل    1  مدل مستخرج  برای اطمینان از  به علاوه،    است، 

که عبارتند از    (1۹۹4)  شده توسط گوبا و لینکلنجهت بالا بردن اعتبار پژوهش از معیارهای ارائه و  روایی  

پژوهش  برای سنجش پایایی  .  شداستفاده    یریدپذییتأپذیری و  انتقال   تی قابلطمینان،  ا   تی قابل،  اعتبار  تیقابل

گرفته چند مصاحبه  انجام   یهامیان مصاحبهبر اساس این روش، از      .ایی باز آزمون استفاده شداز روش پای

انتخاب میبه  نمونه  بار کدگذاری  شود هرکدام از آن عنوان  ها در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دو 
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. شوند یها باهم مقایسه مشده در دو فاصله زمانی برای هرکدام از مصاحبه شود. سپس کدهای مشخص می

و کدهای    "توافق  "ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی باهم مشابه هستند با عنوان  در هرکدام از مصاحبه

 دهد.. رابطه زیر درصد پایایی باز آزمون را نشان می شوندیمشخص م "عدم توافق "عنوان به  یرمشابهغ

 
بیشتر از  1۹۹۶طبق نظر کوال ) درصد باشد، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد    ۶0( اگر میزان پایایی 

 است.  ییدتأ

 نتایج

ابتدا   است،  کیفی  حاضر  تحقیق  روش  که  آنجایی  شناسا  یی هانمونه از  نحوه    ا ی  م یمفاه  ییاز 

از  یکدگذار فرآیندهای  سپس    .شودمیآورده    هامصاحبه   متن  باز  مرحله کدگذاری نتایج  به    سه  مربوط 

 ترپیش که  کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی( ،)کدگذاری بازاستراتژی داده بنیاد  مندنظام  رهیافت

می   2در جدول  بیان شد،   در شکل    شود.ارائه  پژوهش  احصاءشده  مدل  آن  از  و    ارائه   1پس  شد  خواهد 

 . شودمدل پیشنهادی پژوهش شرح داده می های( )مؤلفه عناصر  سپس

ایده و فکر محوری، حادثه و یا    عنوانبه ، پدیده اصلی یا مقوله محوری که از آن  مقاله حاضردر  

شوند تا آن را اداره، کنترل و  ها به سمت آن رهنمون میها و واکنششود که جریان کنشهای یاد میهواقع

دهند،   پاسخ  آن  به  سازمانییا  ع  اعتماد  زیرا،  است؛  شده  گرفته  نظر  در لادر  آن  پای  رد  اینکه  بر  وه 

نقشی محوری برخوردار است و توانسته دیگر مقوله های مختلف داده بخش از  ها را حول  ها وجود دارد، 

کند. جمع  بهمقوله ی  دربرگیرنده   2جدول   خود،  سازمانی  اعتماد  پدیده ی  استعنوان  تحقیق  که   اصلی 

به این معنی است که کارکنان    اتکاپذیریباشد.  پذیری میبینیدربرگیرنده زیرمقولات اتکاپذیری و پیش 

توانند در موارد مختلف به سازمان خود تکیه کنند. که دیدگاه خبرگان این پژوهش در احساس کنند می

پردازیم. اختصار به بعضی از آنان میشرح داده شده است و در اینجا به   2تفصیل در جدول  این خصوص به 

از مفاهیمی که مصاحبه اتکاپذیریشوندگان در مورد مقوله یکی  به  ی  اشاره اعتماد سازمانی  به آن  کرات 

  ( P15)  خبرگان  یکی اززمینه، گفته    این   درها بود.  اند قابلیت سازمان در حل مسائل و مقابله با چالش داشته 

 :توان شاهد گویایی بر این مهم دانست را می
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معنی»  این  به  سازمانی  و    اعتماد  مشکلات  حل  توانایی  سازمان  که  باشم  داشته  باور  من  که  است 
توان به سازمان خود تکیه کنم، یا به عبارتی به سازمان  های خودش و کارکنانش را دارد. پس من می چالش

 اعتماد کنم«. 
ی ی کارکنان از گذشته های دولتی بر این باور بودند که شناخت و تجربه علاوه خبرگان سازمانبه 

تشکیل  مفاهیم  از  اتکاپذیریدهنده سازمان  گفته   ی  نمونه  مشارکت  های چنداست.  از  و   P5)کنندگان  تن 

P3) :گواه این موضوع است 

با من چگونه رفتار کرده؟ آیا من می تاکنون سازمان  بر اساس تجربه »اعتماد سازمانی یعنی  ی  توانم 
 قبلی خودم از سازمان به سازمان تکیه کنم و بهش اعتماد داشته باشم؟«.

  ستم یمن به س  ایکه آ  دهدمینقش دارد و نشان    یاعتماد امروز  زانیدر م  یلیگذشته خ  یعملکردها» 
 «.ر؟یخ ا یاعتماد دارم 

به این  بینیپیش پذیری شناخته شد.  بینیمقوله دیگری اعتماد سازمانی پیش  اشاره  پذیری در حقیقت 

بینی کارکنان در مورد اقدامات و تصمیمات سازمانی در شرایط  موضوع دارد اعتماد سازمانی به معنی پیش

اختصار مفاهیم این مقوله مفصلاً در جدول کدگذاری توضیح داده شده است؛ امّا در اینجا به مختلف است.  

 پردازیم. به بررسی برخی از این مفاهیم می 

مقوله  پیشدر  مصاحبهبینی ی  برخی  مفاهیمی   شوندگانپذیری،  با  را  سازمان  به  کارکنان  اعتماد 

شونده  اند. بیانات مصاحبه معنا دانسته بینی و مدیریت بهبودها، مشکلات و تغییرات در آینده همهمچون پیش 

 تصدیقی بر این موضوع است:  (P17)هفدهم 

یعنی   میاد.  بر  خودش  پس  از  سازمان  اینکه  به  کارکنان  اطمینان  یعنی  سازمانی  اعتماد  من  نظر  »به 
بینی کنه بتونه شرایط محیطی را بسنجه، مشکلاتو پیش می  تیفعالثباتی داره  سازمان وقتی تو محیط به این بی

 کنه و به سمت بهتر شدن حرکت کنه«.
 اند.در جدول زیر سایر مقولات و مفاهیم به تفکیک و تفصیل ارائه شده 
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 مدیریت اعتمادساز

 تفکّر راهبردی مدیران

تصمیمات توسط مدیران، عدم  بررسی همه جانبه 

اتخاذ تصمیمات آنی و بدون فکر توسط مدیران، 

مدیران آینده  پرهیز  مدیران،  تصمیمات  در  نگری 

تصمیم در  ادراکی  خطاهای  نظر  از  در  گیری، 

توسط   تصمیمات  در  فایده  و  هزینه  گرفتن 

مدیران، نبود نگرش تک بعدی بودن در مدیران، 

نگرش عقلایی مدیران به مسائل سازمانی، درک  

م توسط  سادرست  سازمانی  ئل 

 اندیشی مدیران در امور مختلف.مدیران،چاره 

 نقش رهبری مدیران

مناسب رهبری  بودن  سبک  کاریزماتیک   ،

مدیران،  دیکتاتورمابانه  رفتارهای  نبود  مدیران، 

در  کارکنان  احساسات  و  شرایط  به  توجه 

 طلبی در مدیرانگیری، نبود قدرتتصمیم

ای  شرافت و اعتبار حرفه

 مدیران 

مدیران، وظیفه احساسی  ثبات  مدیران،  شناسی 

مسئولیت مدیران،  بودن  مدیران، منطقی  پذیری 

 شجاعت و جسارت مدیران. 

 مهارت فنی مدیران

دانش برتر مدیران در حوزه مربوطه، میزان تجربه  

حوزه   در  مدیران  تخصص  مدیران،  کاری 

 مربوطه، میزان روایی دستور مدیران. 

 سازمان اعتمادساز

 محیط فنّاوری سازمان

از   استفاده  مناسب،  تکنولوژی  از  برخورداری 

خدمات فناوری نظام  انسجام  نوین،  های 

 الکترونیکی. 

 رسالت سازمان

سازمان،  رسالت  بودن  شفاف  و  مشخص 

شدن  به نهادینه  سازمانی،  رسالت  روزرسانی 

 رسالت در سازمان.

 ساختار اثربخش 

 

در  به نظم  وجود  سازمانی،  ساختار  روزرسانی 

با   سازمانی  ساختار  تناسب  سازمان،  ساختار 

با   سازمانی  ساختار  تناسب  سازمان،  فعالیت 

عدم   سازمان،  و  کارکنان  ظرفیت  و  استعداد 

کارآمد،  چارت  قدیمی،  ساختارهای  از  استفاده 
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کارکنان   ارتباطات بازنظام فرآیندی در سازمان،  

کارکنان، تفویض اختیار مشروع   ل لااستقدر کار، 

به کارکنان، مشارکت کارکنان در انجام وظایف  

 شرح شغل، نظارت کافی بر مدیران و کارکنان.

 های شغلی ویژگی

دانش و تخصص کارکنان در شغل، برخورداری 

شغلی   وظایف  نقش  در  ابهام  معنادار،  شغل  از 

کارکنان،   در  نقش  با  تعارض  توسعه  کارکنان، 

 سازی شغل. شغلی و غنی

 

 کارکنان اعتمادساز

 

الگوهای رفتاری  

 کارکنان

مطالعه  سخت سازمان،  در  کارکنان  کوشی 

به و  رعایت کارکنان  اطلاعاتشان،  روزرسانی 

حرفه به  اخلاق  کارکنان  احترام  کارکنان،  ای 

 های سازمانی، برونگرایی کارکنان.ارزش

 منزلت سازمانی کارکنان

سازمان،  در  کارکنان  بیان  آزادی  احساس 

احساس  سازمان،  در  کارکنان  رفاه  احساس 

 پرستیژ کارکنان در سازمان.

 همدلی سازمانی کارکنان 

سازمان،   در  کارکنان  اطمینان  احساس سطح 

کارکنان توسط  شغلی  رضایت ،  امنیت  احساس 

کارکنان در  سازمانی ،  شغلی  هویت  احساس 

 توسط کارکنان. 

  شناختی های روانویژگی

 کارکنان

و  منفعت صداقت  سازمان،  در  کارکنان  طلبی 

در کارکنان  در امور،    وفاداری  انگیزه  وجود 

عزتکارکنان کارکنان،  احساسی  ثبات  نفس  ، 

 کارکنان

 آگاهی کارکنان ذهن

خوش بودن  میزان  منطقی  کارکنان،  بینی 

مدل  خودارزیابی کارکنان،  کارکنان،  ذهنی  های 

 کارکنان.
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 پدیده محوری 

 

 

 اعتمادسازمانی

 اتکاپذیری

شناخت و تجربه افراد از گذشته سازمان، سنجش  

و   اتکا  کاهش  سازمان،    بودن  اتکا   غیرقابلیت 

زیردستان اعمال  بررسی  و  کنترل  اتکا ،  عمدی 

، وتحلیل محیط خودیهتجزافراد به سازمان جهت  

انجام وظایف  توانایی  بهافراد    اتکا برای  ،  سازمان 

به    اتکا بهافراد  و  سازمان  قوی  نهاد  یک  عنوان 

کنترل  ،  پایدار و  مدیریت  برای  سازمان  قابلیت 

حل مسائل، و مقابله  قابلیت سازمان در  ،  هافعالیت

چالش به  اهبا  نسبت  سازمان  گذشته  عملکرد   ،

رعایت عدالت کارکنان، قابلیت اتکا کارکنان به  

سازمان  رفتار  ثبات  به  کارکنان  اطمینان  مدیران، 

توانایی   به  کارکنان  اطمینان  ناپایدار،  شرایط  در 

 سازمان برای ایجاد منافع کارکنان. 

 بینی پذیریپیش

وضعیت با  برخورد  در  مناسب  ،  هاقضاوت 

جاری  پذیری  بینیپیش تعاملات  شناسایی ،  در 

رفتارهای   به  افراد  باورپذیری  قطعیت،  فضای 

بینی و مدیریت بهبودها، مشکلات  پیشسازمانی،  

آیند  در  تغییرات    عنوان بهپذیری  بینیپیشه،  و 

استراتژیک ابزار  موفقیت    یپذیربینیپیش،  یک 

 . هاها و پروژه برنامه سازمان در

 محوری اخلاق راهبردها 

 مدارمدیریت اخلاق

 

رعایت صداقت در گفتار و رفتار مدیران، 

رازداری مدیران، متانت مدیران، رک و راست 

در گفتار و   عدالتعمل کردن مدیران، رعایت 

رفتار مدیران، یکی بودن حرف و عمل مدیران،  

وفای به عهد مدیران، حذف منیت در رفتار و  

طلبی مدیران،  گفتار مدیران، عدم منفعت

 .پذیری بالای مدیرانانعطاف

 ای اخلاق حرفه

های  همسو بودن رفتار مدیران با اهداف و ارزش

علمی   اصول  با  مدیران  آشنایی  سازمانی، 

جای کنشی مدیریت، ترویج رفتارهای واکنشی به

کردن   صحبت  مستدل  و  مستند  مدیران،  در 
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و  کارکنان  به  نسبت  مدیران  تعهد  میزان  مدیران، 

توسط   سازمان  منشور  رعایت  میزان  سازمان، 

 مدیران. 

 تعاملات 

 

 ای ارتباطات شبکه

کارکنان،  با  مدیران  گفتگوی  و  روابط  تداوم 

شبکه ارتباطات  مدیرانایجاد  ارتباطات  ،  ای 

با  ،  رودررو کارکنان  مستمر  کاری  جلسات 

مدیران، مدیران توسط  مشارکتی  جو  ایجاد   ،

 . روابط اجتماعی در سازمان وجود

 ای وظیفه ارتباطات فرا

بهبود   کارکنان،  و  مدیران  بین  متقابل  احترام 

همدلی   حس  ترویج  سازمان،  در  دوستانه  فضای 

مدیران،   توسط  سازمان  احساسات در  بازگویی 

کارکنان با  بین  مدیران  متقابل  درک  وجود   ،

 مدیران و کارکنان.

 مقررات سازمانی 

مشروعیت قوانین  

 سازمانی

کار   سابقه  قوانین  شغل،  با  شاغل  تناسب  قوانین 

مرتبط با جایگاه شغلی کنونی، قوانین تحصیلات  

به   اعتمادپذیری  کنونی،  شغل  جایگاه  با  مرتبط 

رویه و  سازمانیقوانین  در های  شفافیت  میزان   ،

های دولتی، ثبات قوانین و  نامهها و بخشنامهآیین

اعمال  قوانین  و  تصمیمات  توسط  مقررات،  شده 

قوانین  سازمان از  سازمان  تبعیت  فرادست،  های 

علمی مدیریت، تعریف قواعد مشخص و پایبندی  

قواعد،   این  و  به  حقوق  سیستم  مشروعیت 

 ، تقسیم وظایف عادلانه میان کارکناندستمزد

 سالاریشایسته

اساس   بر  مدیران  و  کارکنان  انتخاب 

توانایی  شایسته به  توجه  توانمندی،  و  سالاری 

آنان،  انتخاب  زمان  در  دولتی  مدیران  ادراکی 

عملکرد   با  دولتی  کارمندان  اخراج  امکان  ایجاد 

جوان انتخاب  ضعیف،  سازمان،  کارکنان  سازی 

بر  سازمان  درون  کارکنان  از  سازمان  مدیران 

 اساس ارزیابی
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راهبرد اثربخش منابع  

 انسانی

از   استفاده  استخدام،  از  عقیدتی  تفکر  جداسازی 

روانآزمون وجود  های  استخدام،  برای  شناختی 

مدیران،  و  کارکنان  برای  مناسب  ارزیابی  سیستم 

 مراتب. ارتقا کارکنان بر اساس سلسله

 فرآیندهای سازمانی 

 فرآیند اثربخش 

آیندها، بازنگری و  استفاده از علوم مدیریت در فر

سیاست انجام  فرایندها،  تمام  اصلاح  در  زدایی 

های دولتی، متناسب  ها و فرآیندهای سازمانرویه

با  فرآیندها  و  روندها  سازمان،   کردن  ساختار 

و   روندها  مورد  در  کارکنان  به  بخشی  آگاهی 

به  فعالیت وظایف  دقیق  تفهیم  و  تعریف  ها، 

ها به  کارکنان، تشریح و تعریف دقیق محدودیت

در منفی  آنتروپی  مدیران.،  توسط    کارکنان 

 سازمان

 جریان شفاف اطلاعات 

دسترسی کارکنان به اطلاعات سازمانی، مدیریت 

حبس   عدم  سازمان،  در  تجربه  انباشت  و  انتقال 

 ها. اطلاعات در روندها و فعالیت

 ای عوامل زمینه

 

مدیران،  جو سازمان سازمان محیط درون و  کارکنان  بین  دوستانه  رابطه  وجود 

های سازمان، گیریمشارکت کارکنان در تصمیم

فهم  تأثیر گروه  اهداف،  تحقق  بر  غیررسمی  های 

کارکنان،  بین  متقابل  درک  و  مشترک 

و مشکلات   امور  با  رابطه  در  مدیران  پاسخگویی 

سازمانی، وجود فرهنگ اعتماد محور، پایبندی به  

بودن   ارزشی در سازمان، مشخص و شفاف  نظام 

کارکنان ارزش سانسور  و  ممیزی  سازمان،  های 

قانون فرهنگ  شدن  نهادینه  سازمان،  پذیری   در 

در   کارکنان  منافع  به  توجه  کارکنان،  میان 

داشتن  به  کارکنان  نکردن  اجبار  سازمان، 

 رفتارهای دوگانه در سازمان.

ها و چینش سازمانی، میزان نور  نحوه طراحی اتاق محیط فیزیکی سازمان 

صوتی   آلودگی  میزان  کارکنان،  کار  محیط 

محیط کار کارکنان، سرمایش و گرمایش محیط  
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 کار کارکنان

برنامه فضای سیاسی  سازمانی محیط برون بودن  ، عوض  های دولتیهای سازمانبومی 

پویای   دولتریال  تغییر  با  دولتی  افراد  شدن 

سیستمسیستم کارآمدی  دولتی،  دولتی،  های  های 

کارکرد   تطابق  عمومی،  امور  در  دولت  دخالت 

وجود  سازمان اجتماعی،  مطالبات  با  دولتی  های 

فشارهای   کشور،  مدیریت  در  مشترک  زبان 

سیاست خارجی،  از    کشورهای  ناشی  زدگی 

سازمان در  کشور  سیاسی  دولتی،  فضای  های 

 های دولتی گرایی افراطی سازمانارزش

کشور،   شرایط اقتصادی  بودجه  کشور،  اقتصادی  مدیریت 

کشور،  در  تورم  نرخ  مردم،  معیشتی  مشکلات 

هدف کشور،  در  بیکاری  درست نرخ  گذاری 

 های کلان. گذاریدولت در سرمایه

به مردم در   فرهنگ ملّی  اهمیت خیرخواهی دیگران و کمک 

نگرش   اهمیت  اجتماع،  در  کاری  روحیه  جامعه، 

مثبت در جامعه، انتقادپذیری در جامعه، نوع نگاه  

کوشی در جامعه، پایبندی مردم  به تلاش و سخت

ارزش آیین به  و  رسوم  و  آداب  فرهنگی،  های 

عقاید  وجود  فرهنگی،  تعارضات  مذهبی، 

 فمینیستی در جامعه.

دوره  یادگیری سازمانی همنوایی سازمانی  گرشرایط مداخله سازمان، برگزاری  توسط  آموزشی  های 

برای مدیران جهت  برگزاری دوره  های آموزشی 

کارکنان به آموزش  آنان،  اطلاعات  روزرسانی 

 برای پذیرفتن فرهنگ سازمان.

رسالت،  پذیریجامعه و  مأموریت  با  کارکنان  آشنایی 

محور،   اخلاق  مدیران  از  کارکنان  الگوپذیری 

ارزش و  هنجارها  توسط  قبول  سازمان  های 

،  افراد درگیر کاراصول توسط  پذیرش  کارکنان،  

 نهادینه بودن هنجارهای اخلاقی در سازمان.
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 های مفهومی طیف مقوله )سطح اول( مقوله )سطح دوم( ایمقوله خوشه

تعهد   یکپارچگی و  اتحاد  سازمانی،  واحدهای  بین  هماهنگی 

فعالیت بین  هماهنگی  سازمان، کارکنان،  در  ها 

مدل   ایجاد  سازمان،  عملکرد  در  گروهی  انسجام 

رویه تمامی  برای  فرآیندهای  یکپارچه  و  ها 

سازمان در  پویایی  ایجاد  دولتی،  های  سازمان 

 دولتی در کنار یکپارچگی. 

های جمعیت  مشخصه

 شناختی 

جسمی،اعتماد  سن کارکنان توان  منظر  از  شغل  با  سن  تناسب 

جوان   کارکنان  به  کارکنان  و  مدیران  کمتر 

 سازمان.

میزان   جنسیت کارکنان شغلشان،  با  کارکنان  جنسیت  تناسب 

احتیاج   سازمان،  کارکنان  بین  جنسیتی  تعارضات 

به سازمانی  اعتماد  به  آقایان  عنوان  بیشتر 

 گاهی برای آینده. تکیه

شغلی   تجربه کارکنان  جایگاه  با  مرتبط  کار  سابقه  داشتن  میزان 

 کنونی، میزان سابقه کار در سازمان فعلی. 

کنونی،   تحصیلات کارکنان  با جایگاه شغل  مرتبط  داشتن تحصیلات 

 میزان تحصیلات. 

شناختی  رفاه روان عملکرد بهینه  پیامدها 

 کارکنان

انگیزه   افزایش  کارکنان،  کاری  روحیه  بهبود 

هویت   بهبود  کارکنان،  ذهنی  آرامش  کارکنان، 

در کارکنان، احساس امنیت کارکنان در سازمان، 

در   کارکنان  کردن  کار  دلی  کارکنان،  نشاط 

سازمان، احساس برآورده شدن انتظارات افراد از 

روابط و رفتارهای سازمانی، بهبود بینش و نگرش  

 کارکنان نسبت به سازمان.

سازمان، وری سازمانبهره  در  ارتباطات  اثربخشی    بهبود  بهبود 

توانمندسازی در سازمان، چابک  رهبری، تسهیل 

فعالیت سازمان، سازی  خدمات  کیفیت  بهبود  ها، 

شغلی   گردش  کاهش  سازمانی،  شکوفایی 

بهبود   سازمان،  کارایی  افزایش  کارکنان، 

کارکنان هم مقاومت  کاهش  سازمان،  در  افزایی 

در برابر تغییرات، رشد و تعالی سازمان، ارگانیک  
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 های مفهومی طیف مقوله )سطح اول( مقوله )سطح دوم( ایمقوله خوشه

کاهش   ایمن،  سازمانی  ایجاد  سازمان،  شدن 

 سازمانی شایعات، کاهش تعارضات درون

های دولتی، بهبود  بهبود اعتماد عمومی به سازمان رضایت مردم نفعانرضایت ذی

سازمان مردم  رضایت نگرش  بهبود  دولتی،  های 

 رجوع ارباب

قانونی،   مشروعیت سازمان  نهادهای  نزد  مادر  نهادهای  مشروعیت 

جذب   دولتی،  سازمان  بیرونی  پرستیژ  بهبود 

 مشارکت بیشتر مردم

 

شود )کرسول، ترسیم می مدل مفهومیبه صورت  هاله بندی کدهای باز به مفاهیم و مقو پس از دسته 

از کدگذاری محوری انجام شد   شده حاصل های بهبود مقوله  و سازیفرآیند یکپارچه بر این اساس (.2013

، راهبردها، شرایط  علیّدر مرحله قبل، طبقات مدل در قالب شرایط  شده ساخته های و بر اساس مقوله 

 : نشان داده شده استزیر گر و پیامدها به یکدیگر مرتبط شدند که در شکل ای، شرایط مداخله زمینه
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 "مدل اعتماد سازمانی )مدل مفهومی پژوهش( ": 1شکل 

 شرایط علّی

 

 مدیریت اعتمادساز:

تفکّر راهبردی مدیران،  

نقش رهبری مدیران،  

شرافت )اعتبار( حرفه ای  

مدیران، مهارت فنّی  

 مدیران

 سازمان اعتمادساز:

ساختار اثربخش، محیط  

فنّاوری سازمان، رسالت  

های سازمان، ویژگی 

 شغل 

 کارکنان اعتمادساز:

الگوهای رفتاری  

کارکنان، ادراک  

های کارکنان، ویژگی 

روانشناختی کارکنان  

آگاهی کارکنان، ذهن

 کارکنان 

 

 پدیده محوری 

 

 "اعتماد سازمانی"

 اتکاپذیری 

 پذیری بینیپیش
 

 راهبردها 

 محوری:اخلاق

مدار، مدیریت اخلاق

 ایحرفهاخلاق

 تعاملات:

ای،  ارتباطات فراشبکه 

 ای ارتباطات فراوظیفه

 مقررات سازمانی: 

مشروعیت قوانین سازمانی،  

سالاری، استراتژی  شایسته

 اثربخش منابع انسانی 

 فرآیندهای سازمانی:

فرآیند اثربخش، جریان  

 شفاف اطلاعات

 

 پیامدها 

عملکرد بهینه 

 سازمان:

رفاه روانشناختی  

وری  کارکنان بهره 

 سازمان

رضایت  

 نفعان:ذی

رضایت مردم،  

 مشروعیت سازمان 

 گرشرایط مداخله

 شناختی: های جمعیت همنوایی سازمانی :                     مشخصّه  

 یادگیری سازمانی                                                    سن کارکنان    

 پذیری                                                         جنسیت کارکنان جامعه   

 ی کارکنان    یکپارچگی                                                          تجربه      

 تحصیلات کارکنان                                                                              

 

 

 ای شرایط زمینه 

 سازمانی: سازمانی:                       محیط برونمحیط درون

 جو سازمان                                                              فضای سیاسی    

 محیط فیزیکی سازمان                                              شرایط اقتصادی 

 فرهنگ ملی                                                                  
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 بحث و نتیجه 

ارائه مدل اعتماد سازمانی با استفاده  با هدف    تحقیق مطابق با آنچه از ابتدای پژوهش گفته شد، این  

نظام استراتژی  و  بنیاد  داده  کوربین  از روش  و  اشتراوس  شده مند  اساس    است  انجام  این  بر  نظری  و  مدل 

مدل   عنوان  با  سازمانپژوهش  در  سازمانی  محوری، اعتماد  مقوله  علیّ،  شرایط  مقوله  با شش  دولتی  های 

 گر، شرایط بستری، راهبردها و پیامدها ارائه شد.  شرایط مداخله 

مقوله محوری این پژوهش، اعتماد سازمانی است که    نشان داده شده است،   1  همانطور که در شکل 

پیش و  اتکاءپذیری  مؤلفه  دو  منظر  مولفه بینیاز  حقیقت،  در  است.  بررسی  قابل  دهنده پذیری  تشکیل  های 

. ردیگمیشکل    یریپذی نیبش یو پ  یری در قالب اتکاپذهای دولتی خراسان رضوی  سازماناعتماد سازمانی در  

باؤماین دو   بیان دیگر زمانی که کارکنانباشند  زوله یا  نباید  شوند و  لیتحل  گریکدی با  یستیلفه  به  دولتی    . 

رسند که سازمان از منظر حل مسائل، رسیدن به اهداف سازمان، مدیریت و  خراسان رضوی به این باور می

مندان توانمند و قابل اتکاست؛ و از طرفی در چنین  های سازمان و برآورده ساختن منافع کار کنترل فعالیت

توان گفت  بینی تعاملات، فصای قطعیت، موفقیت، بهبود و رشد سازمان وجود دارد، میسازمانی قابلیت پیش 

دارند.   اعتماد  به سازمان خود  ا  ترش یپکارکنان دولتی   (,Gajda, 2020; Islam, 2021  یمحققان  زین  نیاز 

(Vervurg et al., 2018  سازمان را  قابل  یاعتماد  فعال  ت یرا سنجش  انجام  در  و حل مشکلات    هات یسازمان 

به ثبات رفتار سازمان در شرا  نانیاطمهمچنین،    کرده بودند.  فیخود تعر  گر ی مفهوم د  داریناپا  طیکارکنان 

معادل ثبات    یاعتماد سازمان  ه ینظر  نیتعادل دارد. بر اساس ا  هیدر نظر  شهی که ر  ست یریشده از اتکاپذ  افتی

شرا  یرفتار است    طیدر  علاوه،  (Gajda, 2020).متفاوت  با   بینی پیش مؤلفه    به  سازمانی  اعتماد  پذیری 

نظریه،    خوانی دارد. های عقلانی بودن و سیاست اداری بودن اعتماد سازمانی هم نظریه  این  سازمانی  اعتماد  طبق 

پیش  قابل  اعتماد همکاری  بحث  و  است  انتظار(  )مورد  نیست   سازمانی   بینی  اخلاقی  مباحث  جزء    بلکه ،  جزء 

های  توان اعتماد سازمانی را در سازمانها میبر اساس این یافته  . (Schilke, 2021)باشد می های اداری  سیاست 

تع اینگونه  رضوی  خراسان  سازماندولتی  در  سازمانی  اعتماد  کرد.  اتکاء  ریف  از  است  عبارت  دولتی  های 

کارکنان به سازمان در انجام وظایف سازمانی و اطمینان از رسیدن به اهداف سازمانی و فردی در فضایی با  

اطمینان خاطر قابلیت پیش  و رشد سازمان  موفقیت  از  تعاملات سازمانی که در آن کارکنان  رفتارها و  بینی 

 دارند. 

سازمان در  سازمانی  اعتماد  علیّ  شرایط  تحقیق  این  دیگر  دولتیست.  یافته  شامل    علیّشرایط  های 

را تحت  مقوله  مقوله محوری  هستند که  مقوله محوری می   دهدمیقرار    تأثیر هایی  وقوع  به   نتایج  انجامد.و 

  شود یباعث م  اعتمادسازکارکنان  و    اعتمادساز  سازمان  ،مدیریت اعتمادسازهمانند    یعلّ  طینشان داد که شرا
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اعتمادسازمان اتکاپذ  یکه  قالب  پ  یریدر  سازمان  یریپذینیبش یو  گ  یدولت  یهادر  حقیقت  ردیشکل  در   .

یابد که مدیریت، سازمان و کارکنان های دولتی خراسان رضوی توسعه میسازمانزمانی اعتماد سازمانی در  

بردارند و فعالیت اعتماد سازمانی قدم  با یکدیگر در جهت گسترش  با تقویت  همگام  های خود را همراستا 

سازمان این  در  سازمانی  پایه اعتماد  یافتهها  کنند.  در  ریزی  اعتمادساز  مدیریت  که  داد  نشان  تحقیق  های 

گیرد که مدیران از تفکر راهبردی مناسب، نقش رهبری های دولتی خراسان رضوی زمانی شکل میسازمان

ای و مهارت فنی کافی برخوردار باشند. در ارتباط  حرفه  موثر و متجانس با اعتماد سازمانی، شرافت و اعتبار

بر تایید یافته با مقوله  های برخی از تحقیقات پیشین، مانند رابطه  ی مدیریت اعتماد ساز، این پژوهش علاوه 

سازمانی اعتماد  با  مدیران  رفتار  و حسن  فنی،  مهارت  بین  معلولی  و   ,Dietz, G., & Den Hartog( علت 

 Robbins, 2003; 2006; McKnight, D. H., & Chervany, 2001(    همچون دیگری  مقولات  تاثیر  به 

های  تفکر راهبردی بر اعتماد سازمانی نیز دست یافته است. همچنین، به زعم خبرگان این پژوهش، سازمان

می تلقی  اعتمادساز  زمانی  رضوی  خراسان  برخوردار  دولتی  نوین  های  فناوری  و  تکنولوژی  از  که  شوند 

گسترش  با  همسو  اثربخش  ساختاری  کنند؛  نهادینه  خود  سازمان  در  را  روزی  به  و  شفاف  رسالت  باشند؛ 

های شغلی تعریف شده برای کارکنان دولتی از مواردی همچون  ریزی کنند؛ و در ویژگیاعتمادسازمانی پایه

تر از این، شماری فی نشان دهند. پیش توجه کا   ابهام و تعارض نقش حذر کنند و به توسعه و معناداری شغل 

های شغل در ترویج اعتماد سازمانی پرداخته  های ساختار و ویژگیاز پژوهشگران به اهمیت برخی از ویژگی

توانند به  کارکنان نیز همگام به سازمان و مدیران می   (Verburg et al., 2018; Danaeefard, 2009) بودند 

اعتماد سازمانی در سازمان این رابطه، کارکنان دولتی  تقویت  های دولتی خراسان رضوی کمک کنند. در 

ای  آگاه که احساس منزلت و همدلی سازمانی دارند و از الگوهای رفتاری همچون رعایت اخلاق حرفهذهن 

برخوردارند، و ویژگیهای سازمانی و سخت و ارزش  ثبات و  های روانشناختی کوشی  پایه صداقت،  بر  شان 

و  عزت منفعت نفس  از  دور  می به  باشد،  در طلبی  سازمانی  اعتماد  توسعه  در  اهمیتی  حائز  نقش  توانند 

با ویژگیسازمان ایفاء کنند. در رابطه  توان گفت  های روانشناختی کارکنان میهای دولتی خراسان رضوی 

نشان می که سازمان با تحقیقات پیشین را  نتایجی مشابه  ;Mincu, 2015( دهند  های دولتی خراسان رضوی 

Liu et al., 2020.( 

طرف محور  یاعتمادسازمان  یاز  مقوله  عنوان  بکارگ  یبه  و  استفاده  چهارگانه    راهبردهای   یریبر 

در  اخلاق سازمانی  فرآِیندهای  و  مقررات  تعاملات،  رضوی سازمانمحوری،  خراسان  دولتی   ری تاث  های 

توانند برای تقویت اعتماد سازمانی از این راهبردها استفاده نمایند. ها میدر حقیقت این سازمان  گذارد.یم

مییافته نشان  سازمانها  مدیران  که  اخلاق دهد  مدیریت  به  پایبندی  با  رضوی  خراسان  دولتی  و  های  مدار 
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توانند اعتماد را نسبت به  شوند و از این طریق میای باعث توسعه اخلاقیات مثبت سازمانی میاخلاق حرفه

که ترویج اخلاق در سازمان را راهبردی  (  2020)  سازمان افزایش دهند. این یافته با نتایج الیاس و همکاران

ای گسترده و  موثر در جهت توسعه اعتماد سازمانی برشمرد، همخوانی دارد. به علاوه ایجاد ارتباطات شبکه 

تواند از طریق بهبود تعاملات سازمانی به عنوان راهکاری در جهت تقویت  ای میترویج ارتباطات فراوظیفه 

( و لامسا  2022موثر باشد. پاشامهمتولو و همکاران )  های دولتی خراسان رضویسازماناعتماد سازمانی در  

ا 200۶) ایجاد  اعتماد  رتباطات شبکه ( در تحقیقات خود،  ایجاد و گسترش  برای  ای را به عنوانی راهبردی 

سازمانی،   دولتی خراسان رضوی های  سازمانی معرفی کردند. افزون بر این، اصلاح برخی مقررات سازمان

شایسته  ترویج  و  دولتی  کارمندان  نزد  آنان  بیشتر  مشروعیت  و  مقبولیت  جهت  ایجاد در  و  سالاری 

ها  تواند گام مفیدی در جهت توسعه اعتماد سازمانی در این سازمانهای اثربخش منابع انسانی میاستراتژی

های مناسب منابع انسانی را از  سالاری و ایجاد استراتژیصلاحیت، شایسته تر برخی از محققین   باشد. پیش 

کردند معرفی  سازمانی  اعتماد  توسعه  برای  موثر  Dietz, G., & Den Hartog, 2006;( اقدامات 

Mincu, 2015; Martins,2002(  سازمان در  سازمانی  اعتماد  گسترش  در  موثر  راهبردهای  دیگر  های  از 

این   در  فرآیندها  کردن  اثربخش  به  اشاره  که  است،  سازمانی  فرآیندهای  بهبود  رضوی  خراسان  دولتی 

های  ها و گسترش جریان شفاف اطلاعات دارد. در حقیقت، بازنگری و اصلاح فرآیندهای سازمانسازمان

زدایی از این فرآیندها و علمی کردن آنان به  دولتی خراسان رضوی با استفاده از اقداماتی همچون سیاست 

کنار  در  مورد،  در  دولتی  کارمندان  کافی  بخشی  آگاهی  و  باشند،  متناسب  سازمان  ساختار  با  که  طوری 

هایشان بیش  کنان دولتی را به سازمانتواند اعتماد کارجانبه به اطلاعات و تجارب سازمانی میدسترسی همه

از   برخی  که  سازمانیست  اعتماد  راهبردهای  از  سازمانی  اطلاعات  به  دسترسی  نماید.  تقویت  پیش  از 

 (Martins, 2002).اند تحقیقات پیشین به آن توجه کرده 

ای است.  های زمینه اما از دیگر مقولاتی که در روند اعتماد سازمانی باید به آن دقت نمود، مؤلفه 

، مهیا بودن  های دولتی خراسان رضویسازمانشده در  زمینه کاربست موثر راهبردهای عنوان در حقیقت،  

درون  محیط  مساعد  درون شرایط  بستر  بودن  مساعد  با  رابطه  در  است.  سازمان  بیرون  و  سازمانی، سازمان 

دهد که، زمانی اجرای راهبردها اعتماد سازمانی مسمر ثمر خواهد بود که جو و  های تحقیق نشان مییافته

ها باشد. به  مساعد ترویج اعتماد سازمانی در این سازمان  های دولتی خراسان رضویسازمانمحیط فیزیکی  

ی از قبیل فرهنگ اعتمادمحور، جو مشارکتی، زعم خبرگان پژوهش، تا زمانی که اتمسفر سازمانی موارد

های غیررسمی و منافع  نبود میمزی و اجبار به رفتارهای دوگانه، فهم مشترک میان کارکنان و توجه به گروه 
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های دولتی خراسان  سازمان  کارکنان را نداشته باشد، اجرای هیچ راهبردی برای توسعه اعتماد سازمانی در

شود،  همراه  مطلوب  آرامش  و  نور  طراحی،  با  محیطی  در  مساعد  جو  اگر  و  بود.  نخواهد  مفید  رضوی 

این سازمان اعتماد سازمانی در  واقع خواهند شد.راهبردهای  مؤثرتر  اعتماد سازمانی در   ها  توسعه  بستر  اما 

به درون سازمان ختم نمیسازمان زدگی شود. فضای سیاسی کشور و سیاستهای دولتی خراسان رضوی 

این شرایط در سازمان از  اعضای  حاصل  اقتصادی کشور و مشکلات معیشتی مردم و  های دولتی، شرایط 

و..... سازمان فرهنگی  تعارضات  کنار  مردم در  ملی  فرهنگ  منفی شکل گرفته در  نگرش  و   های دولتی، 

شکل  به  سازمانمنجر  اعضای  جمله  از  جامعه  مردم  همه  منفی  نگرش  سازمانگیری  این  به  دولتی  ها های 

 انجامد.های دولتی خراسان رضوی میسازمانشود و به شکست راهبردهای اعتماد سازمانی در می

ا مشخصه چون  هم  ییگرهامداخله نقش  از    دینبا  انیم  نیدر  و  سازمانی  های  همنوایی 

های  . یافته پوشی کردهای دولتی خراسان رضوی چشمشناختی در ایجاد اعتماد سازمانی در سازمانجمعیت

پذیری کارکنان دولتی در کنار یکپارچگی واحدها  پژوهش حاضر نشان داد که یادگیری سازمانی و جامعه

فعالیت  در  و  همنوا  کارکنانی  ایجاد  به  منجر  سازمان  خراسان رضویسازمانهای  دولتی  که  می  های  شود 

ها و اهداف مشترک هستند؛ و به گفته خبرگان دولتی ایجاد اعتماد در چنین  ها، رفتار همگی دارای ارزش

آسان در سازمانی  نیز  دولتی  کارکنان  تجربه  و  سن  جنسیت،  تحصیلات،  شکل  همین  به  بود.  خواهد  تر 

از مقولات مداخله گر محسوب میسازمان تا های دولتی خراسان رضوی  به زعم محققین پژوهش،  شود. 

می خام  را  جوان  کارکنان  مسن  کارکنان  یا  و  ندارند،  اعتماد  یکدیگر  به  جنس  دو  که  و  زمانی  پندارند، 

می لازم  توانایی  فاقد  را  مسن  کارمندان  جوان  سازمانکارکنان  در  سازمانی  اعتماد  دولتی دانند،  های 

 خراسان، حتی با وجود به کارگیری راهبردهای ایجاد اعتماد سازمانی، آهنگ رشد کمی خواهد داشت.  

، قطعاً پیامدهایی دارد که  دولتی خراسان رضویهای  سازماناجرای راهبردهای اعتماد سازمانی در  

می جمله  وری  از  بهره  و  دولتی  کارمندان  روانشناختی  رفاه  بهبود  قالب  در  سازمان  بهینه  عملکرد  به  توان 

اشاره   دولتی خراسان رضوی های  سازماننفعان به شکل رضایت مردم و مشروعیت  سازمان و رضایت ذی 

دولتی خراسان های  دهد که اعتماد سازمانی در سازمانسو با مطالعات پیشین نشان میاین پژوهش هم  کرد.

منجر به ایجاد عملکرد    سازمانوری  سازمانی، از طریق افزایش رفاه و آرامش ذهنی کارکنان و بهره   رضوی

تر توسط محققین  ها، مباحثی است که پیش یافته شود. این  های دولتی خراسان رضوی میبهتر برای سازمان

 (;Silva et al., 2023; Utomo et al., 2023; Joo et al., 2023مورد تحقیق و تفحص قرار گرفته است  

Sadeghi Alavije et al., 2020Ozyilmaz et al., 2018; Zak, 2017; ( اگر اعتماد سازمانی به علاوه،   .
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نیز نفوذ خواهد  درون سازمان به بیرون از سازمان  های دولتی خراسان رضوی گسترش یابد، پیامدهای آن 

وری  های دولتی خراسان رضوی از طریق افزایش بهروه در حقیقت، بهبود اعتماد سازمانی در سازمان  کرد.

گردد؛ و  ها میرجوع و افزایش اعتماد عمومی به این سازمانها منجر به  افزایش رضایت ارباب این سازمان

مقبولیت و  دولتی  های  آورد. به علاوه، با بهبود عملکرد سازماناز این طریق رضایت مردمی را به ارمغان می

نهاد  سایر  نزد  آنان  میپرستیژ  افزایش  جامعه  و  قانونی  سازمانهای  این  بیشتر  مشروعیت  موجب  و  ها  یابد 

 شود.می

 پیشنهادهای پژوهشی 

است،    یدولت  ی هاسازمان  یبرا   یپژوهش حاضر که ارائه مدل اعتماد سازمان  ی هاافته یبه    تی عنا  با

 :که گرددیم شنهاد یپ

م  یچگونگ مفاه  کیهر  یگذارر یتأث  زانیو  ا  میاز  در  شده  احصاء  مقولات  در    نیو  پژوهش 

آت تحق  یمطالعات  قرار گ  ق یمورد  تفحص  به شرارندیو  مثال، در مدل  به طور    ت یریهمچون مد  یعلّ  ط ی. 

دست   اعتمادساز  کارکنان  و  اعتمادساز  سازمان  تأث  میافتیاعتمادساز،  سازمان  رگذاریکه  اعتماد   در  یبر 

در مطالعات   یعلل بر اعتماد سازمان  نی ا  رگذار یتأث   زان یاست، و بهتر است که که نوع و م  ی دولت  یهاسازمان

 .ردیمورد آزمون قرار گ نده یآ

تحق  پ  توانند یم  یآت  قاتیبه علاوه،  اکشف  یاعتماد سازمان  یامدهایبا مطالعه    ق یتحق  نیشده در 

سازمان  ریتأث به  یاعتماد  عملکرد  بر  و رضا  نهیرا  ا  د ییتأ  نفعانی ذ  ت یسازمان  از  و  گام  ن یکنند  در   یمنظر 

  .بردارند یتوسعه دانش مربوط به اعتماد سازمان

از    تواند یم  یدولت  یهادر سازمان  یکه اعتماد سازمان  دهدیپژوهش نشان م  نیا  ی هاافته ی  ن،یهمچن

 ی دولت   یهادر سازمان  یسازمان  ی ندهایتعاملات، مقررات و فرآ  ،یمحورهمچون اخلاق   ییراهبردها  قیطر

  ی برا   یموضوع مناسب  تواند یم  یاعتماد سازمان  یبر رو   رشانیراهبردها و تأث  نیا  یبررس  ن یکه ا  ابد، یتوسعه  

  .باشد یمطالعات آت

سا  ن،یا  بر   علاوه  ا  ریمطالعه  از  مستخرج  زم  ن یمقولات  عوامل  مانند  مداخله   یانه یپژوهش  گر و 

  .باشد نده یآ قات یتحق یبرا یموضوع مناسب تواندیم یاعتماد سازمان

ها  گیری اعتماد سازمانی به عنوان یک مقوله در سازمانافزون بر این طراحی یک ابزار برای اندازه 

 تواند موضوع مناسبی برای تحقیقات آتی باشد. می
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  ی هاه یممکن است فرض ن،یتراوس و کوربشبر اساس مدل ا  یشنهادیپ یهاه ی علاوه بر فرض ن،یهمچن

اعتماد سازمان  انیم  یگرید پ  یمقولات مدل   شنهاد یاحصاء شده در پژوهش حاضر وجود داشته باشد، که 

 .بپردازند یاحتمال  یهاهیفرض ریسا یبه کشف و بررس یآت یهاپژوهش  شودیم

 پیشنهادهای کاربردی 

ا به  اعتماد سازمان  نکه یبا توجه  پرداخت و    یدولت  یهادر سازمان  یپژوهش حاضر به احصاء مدل 

  توان یارائه داد؛ م  یگر اعتماد سازمانو مداخله   یانه یزم  طیراهبرد، شرا  امد، یعلل، پ  نهیدر زم  ییهایخروج

اعتبارسنج در صورت  که  داشت  در    ها،افتهی  یاذعان  ارائه شده  م  نیامدل  سازمان  تواندیپژوهش  ها، در 

باشد، و از    یو توسعه اعتماد سازمان  جی در جهت ترو  یمناسب  یبه عنوان راهنما  ،یدولت  یهابالاخص سازمان

 .دینما یاری شانیهادر سازمان یاعتماد سازمان شتر یهرچه ب تیتقو  یرا در راستا رانیمد قیطر نیا

های دولتی و تمرکز بر مدل احصاءشده در این  گیری اعتماد سازمانی در سازمانهمچنین، با اندازه 

می پیشنهاد  سازمانپژوهش،  که  پژوهش  گردد  مدل  در  شده  ارائه  راهبردهای  بر  تمرکز  با  دولتی  های 

 سازی کنند.  هایی برای توسعه اعتماد سازمانی طراحی و پیاده برنامه

 ق یتحق یهات یمحدود

محدود  روش یپ  پژوهش بر  تمرکز  ب   ییزدات یضمن  م  نیشتریتا  اذعان  ممکن،  در    داردیحد  که 

وزن، مبتلا  هم   قات یتحق  ریرو نبوده است، اما همانند ساروبه   یخاص و قابل عنوان  ت یبا محدود  ق یتحق  ریمس

 .بوده است یتیریدر اکثر مطالعات مربوط به علوم مد ج یرا یهات یمحدود یبه برخ
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