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  سرآغاز

اگر اعتماد در سازمان آسيب ببيند، چه خواهد شد؟ پاسخ به ايـن  

پرسش، جرقة مطالعات گوناگوني در حوزة مـديريت و اخـلاق از   

بوده است؛ در ايـن ميـان امـا مطالعـات پيرامـون اعتمـاد        1980

و پيامـدهاي آن، كمتـر و پراكنـده مـورد توجـه قـرار        1فردي بين

از عتماد، انتظاراتي است كه يك فـرد  اين گونة ا). 1(گرفته است 

فـردي و  بعضي اعتمـاد بـين  ). 2(خاص و شناخته شده دارد  افراد

اين در حالي است ). 3(دانند اعتماد سرپرستي را از هم متمايز مي

اند كه تفاوتي بين كانون آنها وجود كه بعضي ديگر بر اين انديشه

تماد بين همكاران آنها اع. ندارد و اين تمايز نوعي درازگويي است

و اعتمـاد كاركنـان بـه سرپرسـت و      2را اعتماد بين فردي افقـي 

  ). 4(دانند  مي 3سرپرست به كاركنان را اعتماد بين فردي عمودي

. فردي عمودي استها، كمبود اعتماد بينيكي از مسائل سازمان

فردي مطالعات بيشتري انجام اگر چه دربارة اين گونة اعتماد بين

فردي افقي وجـود دارد و  عات اندكي دربارة اعتماد بينشده، مطال

). 5(مندي نشـده اسـت   توجه نظام چندان زينبه اثرات بالقوة آن 

يي بـه بررسـي پيامـدهاي اعتمـاد     هـا  پژوهشهمچنين، اگر چه 

 به عنوان يك مولفة اخلاقي، در سازمان  پيامدهاي اعتماد بين فردي،

 

  ، منصور شريفي اصل*نژاد دويدكتر مصطفي ها

  )عج(عصر  گروه مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه ولي

  )5/7/93، تاريخ پذيرش 29/4/93تاريخ دريافت (

  چكيده

بـه دنبـال داشـته    تواند پيامدهايي منفي را هاي اعتماد در سازمان است كه نبود يا كمبود آن در سازمان ميفردي يكي از گونهاعتماد بين :زمينه

  . هاي آنها انجام شده استو پويايي سازمانفردي در در اين راستا، پژوهش حاضر با هدف بررسي پيامدهاي اعتماد بين. باشد

نمونـة آمـاري   . هاي دولتي دزفول اسـت جامعة آماري تمامي كاركنان سازمان. روش انجام اين پژوهش، توصيفي از نوع همبستگي است :روش

هـاي   هـاي پـژوهش، نخسـت مـدل     ابزار پژوهش پرسشنامة پژوهشگر ساخته بود و براي بررسـي فرضـيه  . به طور تصادفي انتخاب شدنفري  365

  . هاي معادلة ساختاري انجام شد ها به مدل گيري برآورد و آزمون شدند و سپس، برازش داده اندازه

يابي سـازماني و تعلـق خـاطر    فردي عمودي به رفتارهاي نوآور، هويتبين درصد، نخست مسير اعتماد 95معلوم شد در سطح اطمينان  :هايافته

فـردي افقـي بـه طـور     دوم اينكه اعتماد بـين . دار استكاري، به طور مستقيم و به رضايت شغلي و تعهد سازماني به طور غيرمستقيم و مثبت معني

رغم رابطة مستقيم سوم اينكه علي. داري داردد سازماني پيوند مثبت معنيمستقيم با رضايت شغلي و تعلق خاطر كاري، و به طور غيرمستقيم با تعه

فـردي افقـي و   همچنين بين اعتماد بين. فردي عمودي با اين رفتارها معنادار نيستتعهد سازماني با رفتارهاي شهروندي سازماني، پيوند اعتماد بين

  .عمودي رابطة مثبت معناداري برقرار است

فردي افقي يا عمودي، هر دو گونه بهبود يابند و پيامدهاي مثبت مسـتقيم و   از اعتمادهاي بين رود با تقويت پيشايندهاي هر يكر ميانتظا :گيرينتيجه

  .تر حاصل شونداميدوارانه) يابي سازماني و رفتارهاي نوآور تعلق خاطركاري، تعهد سازماني، هويترضايت شغلي، (غيرمستقيم رفتار سازماني آنها 

  فردي عمودي فردي افقي، اعتماد بين فردي، اعتماد بين اخلاق،  اعتماد بين :واژگانكليد

  

 

__________________________________________________________________________________________________________________        

  hadavi@vru.ac.ir: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 
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، برخي از آنها به طور مسـتقل بـه يـك يـا     اند پرداختهفردي  بين

و برخي ديگـر بـين دو    اندتعداد اندكي از اين پيامدها توجه كرده

فـردي يـا از اسـاس، اعتمـاد     افقي و عمـودي اعتمـاد بـين    گونة 

ايـن در حـالي اسـت كـه     ). 6و  4(اند سازماني تفاوت قائل نشده

اي بر اين باورند از آنجا كه اعتماد به سرپرستان و اعتماد به  عده

همكاران پيشايندهاي متفاوتي دارند، بايد اين دو سازه را جـدا از  

با علم به ايـن مهـم كـه اعتمـاد موضـوعي      ). 7(فرض كرد  هم

و مهمي براي مطالعه  گستردهاي و در برگيرندة مفاهيم  رشته بين

 ـدر سازمان و كليد اصلي توسـعه و روابـط    ي بـه شـمار   فـرد نيب

فردي بيشـتر  آيد، اهميت پژوهش دربارة پيامدهاي اعتماد بين مي

 .كند خودنمايي مي

، 4توان تعلق خاطر كـاري نجام شده، ميبر اساس تك مطالعات ا

، 7، تعهد سـازماني 6، رفتارهاي شهروندي سازماني5رضايت شغلي

را در زمـره پيامـدهاي    9و رفتارهـاي نـوآور   8يابي سازمانيهويت

  :برشمرد فردي در سازمان اعتماد بين

و مـرتبط بـا    بخش تيرضاتعلق خاطر كاري حالت ذهني مثبت، 

سـطح بـالايي از   ( 10ص سـرزندگي كار است كه توسط سه شـاخ 

درگيـر  ( 11، فـدايي شـدن  )ي ذهني در زمان كـار آور و تابانرژي 

و حـس معنـاداري، اشـتياق     و تجربـه شدن شديد شخص با كار 

كامـل و كشـش شـادمانه بـه      تمركز( 12و مجذوب شدن) چالش

به نظر برخـي، اگـر كاركنـان در    ). 8( شود يمشناخته ) سوي كار

ي به سرپرسـت اعتمـاد كننـد، تعلـق خـاطر      مواجهه با موانع كار

از ديگـر سـو، اعتمـاد بـالا در     ). 9(يابـد  كاري آنها افـزايش مـي  

دهـد تـا بتواننـد     ايـن اطمينـان را مـي    آنهـا همكاران نخست به 

ــد  ــه اشــتراك بگذارن گــذاري اشــتراك. اطلاعــات ضــروري را ب

ي خاطر كاراطلاعات ضروري به تسهيل كاري و در نتيجه تعلق 

دوم اينكه، وقتي كاركنان بر اين ). 10(شود نان منجر ميدر كارك

 ـكـار خـود را    آنهـا باور هستند كه همكـاران   ي انجـام  رسـت ه دب

كنند و در نتيجه ايـن مهـم    ، كمتر بر كار آنها نظارت ميدهند يم

سوم اينكـه  . انجاميد آنها خواهدبه تعلق خاطر كاري بيشتري در 

بـراي   آنهـا بـه توانـايي   وقتي همكاران خبـره باشـند، كاركنـان    

ايـن درك و اطمينـان   . كننـد  هاي مرتبط با كار اعتماد مي كمك

سبب افزايش انگيزش كاري گسترده كاركنـان و بـه تبـع آن بـا     

افزايش تلاش عملكردي، به افزايش تعلق خـاطر كـاري منجـر    

بر عكس، وقتي افراد بر اين باورند كه اعضاي گروه ). 9(شود مي

بيننـد و در   فايده مـي ا ندارند، تلاش خود را بير هاي لازم مهارت

را بـه تعلـق    آنهادهند و اين  ادامه تعهد كمتري از خود نشان مي

  ). 11(كند  خاطر كاري كمتري هدايت مي

فردي در سازمان رضـايت شـغلي اسـت؛    دومين پيامد اعتماد بين

هاي متعـدد   رضايت شغلي پاسخ عاطفي يا احساسي فرد به جنبه

توانايي اعتمـاد كـردن بـه ديگـران در يـك      ). 12( شغلش است

دهد، زيرا اعتماد حـاكي از آن   سازمان، رضايت شغلي را ارتقا مي

كنند  است كه همه براي رسيدن به اهداف مشترك مشاركت مي

ة مثبتـي  رابط ـبه طور كلي، ميان اعتماد و رضايت شـغلي  ). 13(

ايجـاد   به نظـر برخـي، اعتمـاد بـين فـردي بـا      ). 14(وجود دارد 

نتايج برخـي  ). 15( شود يمانگيزش دروني، سبب رضايت شغلي 

دهـد كـه اعتمـاد كاركنـان بـه مـديران و       ها نشان مـي پژوهش

 بالايي از رضايت شغلي كاركنان مرتبط اسـت  با سطحهمكاران 

توانـد بـه    سطح بـالايي از رضـايت شـغلي مـي    به علاوه، ). 16(

  ).17(افزايش تعلق خاطر كاري كاركنان منجر شود 

فــردي در ســازمان رفتارهــاي از ديگــر پيامــدهاي اعتمــاد بــين

ي داوطلبانه از رفتارهااي  شهروندي سازماني است؛ اينها مجموعه

ي هستند كه اگـر جـه بخشـي از وظـايف رسـمي فـرد       اريو اخت

بخشـند   مؤثر سازمان را بهبـود مـي   عملكرد، شوند ينممحسوب 

ي سازماني شهروندهاي رفتارزمينة اعتماد به مديران پيش). 18(

ها مؤيدي قـوي  نتايج برخي پژوهشدر همين راستا، ). 19(است 

بر تأثير اعتماد به سرپرسـت در رفتارهـاي شـهروندي سـازماني     

ت همچنين، بر اساس نتايج برخـي مطالعـات، رضـاي   ). 20(است 

). 21(شغلي در رفتارهـاي شـهروندي سـازماني اثـر مثبـت دارد      

است؛ به دليل آنكه متغيـر  آنهكننده نوع كردار نگرش افراد تعيين

رود رضـايت  رضايت شغلي نوعي نگرش شغلي است، انتظار مـي 

رفتارهاي شـهروندي سـازماني كاركنـان نيـز      كننده نييتعشغلي 

  . محسوب شود

ي است كـه  سازماندي در سازمان، تعهد فرديگر پيامد اعتماد بين

 ـتماي و در نتيجه سازماني از اعتماد كاركنان به اهداف سطح  لي

تعهـد سـازماني سـه    . شودبه ماندن در سازمان محسوب مي آنها

، )وفاداري به ارزشها و اهداف سازمان( 13تعهد عاطفي: گونه دارد

 15ريو هنجـا ) براي بقـا در سـازمان   حسابگرانهتمايل ( 14مستمر
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برخـي  ). 22) (تعهد به سـازمان، متـأثر از هنجارهـاي سـازماني    (

ي اعتمـاد سـازماني   امـدها يپ را جزء تعهد سازماني نظران صاحب

از . هاي اعتماد جداسـت  دانند و بر اين باورند كه از ساير حوزه مي

ي ديگـر  هـا  گونهدهند كه  سوي ديگر، برخي مطالعات نشان مي

مثبتي با تعهـد   طور بهفردي تماد بيناعتماد در سازمان، مانند اع

در همين راستا، پژوهشي نشـان داده  . )23(سازماني مرتبط است 

فردي افقي، سـطح  كه كاركنان داراي سطح بالايي از اعتماد بين

هـر چنـد طبـق نتـايج     ). 24(ي نيـز دارنـد   سازمانبالايي از تعهد 

 طـور  بـه هـا، اعتمـاد كاركنـان بـه سرپرسـتان      اي پـژوهش  پاره

 ريتـأث  تحترضايت شغلي  قيطر ازغيرمستقيم تعهد سازماني را 

ضمن اينكه، برخي مطالعات از تـأثير رضـايت   ). 25(دهد  قرار مي

همچنـين، طبـق   ). 26(انـد  شغلي در تعهد سازماني نيز خبـر داده 

توانـد   ها، سطح بـالايي از تعلـق خـاطر مـي    نتايج برخي پژوهش

دنبال داشـته باشـد و تعهـد    افزايش تعهد سازماني كاركنان را به 

 ).27(سازماني خود در رفتارهاي شهروندي اثري مثبت دارد 

توان يكي ديگـر از پيامـدهاي اعتمـاد    يابي سازماني را ميهويت

فردي در سازمان دانست؛ اين متغير ميزانـي اسـت كـه فـرد     بين

يي كـه بـه بـاور وي معـرف     هـا  يژگ ـيوخودش را توسط برخـي  

از اين رو، به مانند پلي بين فرد و ). 28(ند ك سازمانند، تعريف مي

از نظر برخي، اعتماد نقش ميـانجي ميـان   . كندسازمان عمل مي

همچنـين،  ). 30(يـابي سـازماني دارد   قراردادهاي رواني و هويت

ي سـازماني و  ابيتيهوفردي با مطالعات از پيوند ميان اعتماد بين

ردي عمـودي  ف ـبـين اعتمـاد  به طور مشخص، از رابطة قوي بـا  

چه بسا اعتماد به سرپرستي مبنـايي  ). 32و  31(اند  حمايت كرده

از ايـن  ). 26(ي سازماني كاركنان در سازمان باشد ابيتيهوبراي 

ي ابيتيهورو، هر چه اين اعتماد بيشتر باشد، سطوح دستيابي به 

توانـد   يـابي سـازماني مـي   هويـت ). 33(يابـد   سازماني بهبود مـي 

نيز براي سازمان و افراد داشته باشد كه از جملة پيامدهاي مثبتي 

آنها افزايش رضايت شغلي و تعلق خاطر كـاري كاركنـان اسـت    

دهند كـه   همچنين، اگر چه برخي مطالعات نشان مي). 35و  34(

تواند تعهد سازماني را در افراد افزايش دهد و نيـز   يابي ميهويت

يابي و تعهد هويترغم اهميت فراواني كه توجه به دو متغير علي

ي اندكي دربـارة رابطـه ايـن دو متغيـر     ها پژوهشسازماني دارد، 

  ). 37و  36(صورت گرفته است 

فردي در سـازمان، رفتارهـاي   يكي ديگر از پيامدهاي اعتماد بين

توانـد محيطـي را بـراي     سـطوح بـالاي اعتمـاد مـي    . نوآور است

تري بـه  كاركنـان اعتمـاد بيش ـ   هر چـه ). 39(نوآوري فراهم كند 

ــز    ــود داشــته باشــند، سرپرســتان ني سرپرســتان و همكــاران خ

در قـرار خواهنـد داد و    آنهـا هاي نوآور بيشتري در اختيار  فرصت

دهنـد   ، كاركنان از خود رفتارهاي نوآوري بيشتري بروز ميمقابل

هـاي خــود، ســبك   در ايـن ميــان، مـديراني كــه در ارتبــاط  ). 6(

كننـد   ور، مناسـب عمـل مـي   مشاركتي دارند، در ايجاد محيط نوآ

هاي بـاز، موجـب پـرورش اعتمـاد در      از طريق ارتباط آنها). 39(

كنند كـه   شوند و از اين طريق، محيطي را فراهم ميكاركنان مي

). 40(ي نوآورانــه مشــاركت كننــد هــا حــل راهكاركنــان در ارائــه 

كـه  -ي و بهبود مسـتمر  ور بهرههمچنين، مطالعات پيشين از اثر 

يابي سازماني حكايت در هويت -فتارهاي نوآور استخود شامل ر

ي به كار هوشـمندانه تعبيـر شـده    ور بهرهدر اين مطالعات، . دارند

بر اين اساس، كافي است سازمان هوشمندانه عمل كنـد و  . است

اسـتفادة  . ي بهبود يابـد ور بهرهاز منابع به طور بهينه سود ببرد تا 

  ). 41(ي نوآور كاركنان است هوشمندانه از منابع، مستلزم رفتارها

بر پاية آنچه بيان شـد، هـدف از انجـام ايـن پـژوهش، بررسـي       

هـاي آنهـا در   و پويـايي   پيامدهاي اعتماد بين فردي در سـازمان 

  .است) 1نگاره (قالب مدل مفهومي ارائه شده 

  

  روش 

روش انجام ايـن پـژوهش، توصـيفي از نـوع همبسـتگي ميـان       

هاي دولتـي دزفـول    كاركنان سازمان متغيرها و جامعه آماري آن،

نفـري از آن   365نفر بود كه حجم نمونه آمـاري   6000به تعداد 

كشي انتخاب شد؛ بـه  به طور تصادفي و با استفاده از روش قرعه

اين صورت كه پس از مراجعه به كارگزيني هر سازمان، فهرست 

 اي اختصاصاسامي كاركنان دريافت و به هر كدام از آنها شماره

كشي ميان آنها، اعضـاي نمونـه انتخـاب    سپس با قرعه. داده شد

هـاي هـلال احمـر، فرمانـداري،     اين افراد اعضاي سازمان. شدند

، مخابرات، بنياد شهيد و امـور  )2و  1مركزي و ناحية (شهرداري 

تر حكايـت دارنـد   هاي پيچيدهسنجش اين گويه نسبت به سنجه

ــدديگــر پرسشــنامه). 42( ــارت بودن  17اي از پرسشــنامه هــا عب
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 24اي براي سنجش متغير تعلق خـاطر كـاري، پرسشـنامة     گويه

اي گويـه  27، پرسشـنامة  اي براي سنجش تعهـد سـازماني  گويه

اي گويـه  6براي سنجش رفتار شهروندي سـازماني، پرسشـنامة   

اي بـراي  گويـه  8، پرسشـنامة  يابي سازمانيبراي سنجش هويت

اي بـراي سـنجش   گويه 11سنجش رفتارهاي نوآور و پرسشنامة 

هـا در مطالعـات پيشـين    از همة اين پرسشنامه. فردياعتماد بين

شايان ذكر اسـت پرسشـنامة اعتمـاد    ). 43-49(استفاده شده بود 

همـة  . فردي وفق دو گونه عمـودي و افقـي بـازآفريني شـد    بين

بـا  . تـايي ليكـرت طراحـي شـدند     5تني بر طيف ها مب پرسشنامه

ها و حصول اطمينان از روايي محتـواي   سازي سنجههدف بومي

تن از اساتيد مديريت قرار گرفت و  5ها در اختيار  آنها، پرسشنامه

سپس، سنجه به طـور تصـادفي   . ديدگاه آنها در سنجه لحاظ شد

هدف قـرار  نفري از كاركنان جامعه  30در اختيار نمونة مقدماتي 

ضرايب آلفاي كرونباخ متغيرهـا  . آن ارزيابي شود گرفت تا پايايي

محاسـبه و در نهايـت بـه     SPSSبا استفاده از نرم افـزار آمـاري   

ضرايب نهـايي گويـاي   . حذف دو گويه از تعهد مستمر منجر شد

). α ≤ 70/0 ≥90/0(ي آن بـود  هـا  مؤلفهپايايي مناسب سنجه و 

يگر به صورت تصادفي ساده در اختيار پرسشنامة د 350در ادامه، 

 235هاي مورد مطالعه قرار گرفت كه در نهايت  كاركنان سازمان

ــه ايــن ترتيــب، در مجمــوع . پرسشــنامه گــردآوري شــد  365ب

  ). درصد 96نرخ بازگشت (پرسشنامه در اختيار قرار گرفت 

 Amos افـزار  نـرم و آزمون مدل پژوهش، از  ها براي تحليل داده

Graphics هـاي  بـراي آزمـون مـدل   در اين راستا، . استفاده شد

شـاخص مهـم بـرازش     5گيري و مدل معادلة ساختاري، از اندازه

و ) CMIN/DF(شـاخص كااسـكوئر بهنجـار شـده     : استفاده شد

تـا   1كه مقدار بين ) RMSEA(ريشة دوم مربعات خطاي برآورد 

أييـد  براي دومي، مدل را ت 08/0براي اولي و مقدار كوچكتر از  5

سه شـاخص ديگـر عبـارت بودنـد از شـاخص بـرازش       . كنندمي

و شاخص بـرازش  ) TLI(لوئيس  -، شاخص توكر)IFI(افزايشي 

آنهـا مؤيـد مـدل     9/0كه مقادير بزرگتر مسـاوي  ) CFI(تطبيقي 

  ).50(است 

  

  ها يافته

هـاي  مـدل : گيـري داشـت  مدل اصلي پژوهش سه مـدل انـدازه  

شــهروندي ســازماني، تعهــد ي رفتارهـاي  دييــتأتحليـل عــاملي  

هـاي رگرسـيوني و   معنـاداري وزن . يخاطر كارسازماني و تعلق 

گيري تعهد سازماني و تعلـق  هاي اندازههاي برازش مدلشاخص

 99ها و روايي همگراي آنها در سـطح اطمينـان   خاطر مؤيد مدل

هاي بـرازش مـدل ديگـر، در ايـن سـطح      درصد بود؛ اما شاخص

؛ از اين رو پس از برقراري سه همبسـتگي  اطمينان مؤيد آن نبود

هاي برازش افزار، شاخصميان سه ضريب خطا طبق پيشنهاد نرم

  ). 1جدول (مدل بر تأييد آن دلالت نمودند 

 ا����د
�	 
	 ا����د � 
�د
 ���د

��

�د
 ا 

ه��� ���� 
	

�ز�� 

 ���� ����
 ��ر�

ر���ره�� 
 ��
��و�
 	

�ز�� 

 ����
 ��ز����

 رفتارهاي نوآور

 ����ر
	��� 

 مدل مفهومي پژوهش: 1نگاره 
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داد كـه مـدل در سـطح     هاي رگرسيوني نشان مي معناداري وزن

بـر اسـاس معنـاداري    . اطمينان ياد شده داراي روايي همگراست

فردي ، به جز مسيرهاي اعتماد بين)2ول جد(ضرايب رگرسيوني 

فـردي عمـودي بـه رضـايت     افقي به تعهد سازماني، اعتماد بـين 

شغلي و رفتارهـاي شـهروندي سـازماني، و رضـايت شـغلي بـه       

شـايان  . رفتارهاي شهروندي سازماني، ساير مسيرها تأييد شـدند 

يابي سازماني به رضايت شغلي كـه  ذكر است، به جز مسير هويت

درصد تأييد شد، سـاير مسـيرها در سـطح     95لة اطمينان در فاص

هاي برازش مـدل  برآيند شاخص. درصد اطمينان تأييد شدند 99

درصد برازندگي ندارد؛  99دادند مدل در سطح اطمينان نشان مي

لذا مسيرهاي بدون معناداري از مدل حذف شدند و مـدل جديـد   

برازش مدل هاي در نتيجه، شاخص. اي به دست آمداصلاح شده

  ). 1جدول (بر تأييد آن دلالت نمودند 
  

  بحث

ايثارگران، كار، رفاه و تأمين اجتماعي، جهاد كشـاورزي، صـنعت،   

  معدن و تجارت، دامپزشكي، آموزش و پرورش و دانشـگاه علـوم   

  

در پـژوهش بـر حسـب     كننـدگان  مشاركتنسبت . پزشكي بودند

ب سن، بين ، بر حسمؤنثدرصد  43درصد مذكر، و  57جنسيت، 

و بـه لحـاظ سـابقة كـار در     ) =SD 8و  =38M(سال  56تا  22

 02/8و  =33/12M(سـال   29تـا   1سازمان مورد مطالعـه بـين   

SD= (بودند.  

ها، از ابزار پرسشنامه استفاده شـد؛ بـراي   به منظور گردآوري داده

كننده بر رضايت سنجش رضايت شغلي به طرح يك گوية دلالت

از  ده شد؛ توضيح آنكه مطالعـات از قـوت  كلي فرد از شغلش بسن

 فـردي جمله پيامدهايي كه به طـور مسـتقيم بـراي اعتمـاد بـين     

ــوآور،   ــاي ن ــد، رفتاره ــايي ش ــژوهش شناس ــن پ ــودي در اي  عم

 ايـن نتـايج بـا   . يـابي سـازماني بودنـد   خاطر كاري و هويـت  تعلق

دستاوردهاي برخي مطالعات پيشين در اين زمينه سـازگار اسـت   

در  سرپرسـتان بر اين اساس، اعتمـاد كاركنـان بـه    . )31و  9، 6(

پـردازي آنهـا نقـش دارد و سرپرسـتان نيـز در پاسـخ،        رونق ايده

  دهنـد هاي بيشتري براي نوآوري در اختيار ايشان قرار مي فرصت

به علاوه، هر چه بر ميزان اعتمـاد بـين سرپرسـتان و    ). 40و  6(

 ـ   هـاي  ت شـاخص كاركنان افزوده شود، با افـزايش احتمـال تقوي

 سرزندگي، فدايي شدن و مجذوب شدن در كاركنان، حالت ذهني

 يابـد و در اي از كار در ذهـن كاركنـان رشـد مـي    مثبت و سازنده

همچنـين،  . شودنتيجه بر ميزان تعلق خاطر كاري آنها افزوده مي

فـرد  رود با تحكيم اعتماد بين سرپرسـتان و كاركنـان،   انتظار مي

ي معرف سـازمان بـه   ها يژگيوا برخي بيش از پيش خودش را ب

  .ديگران بشناساند

   

  هاي پژوهشهاي برازش مدلشاخص: 1جدول 

  

RMSEA CFI TLI IFI CMIN/DF مدل  

181/0  گيري رفتارهاي شهروندياندازه 645/13 834/0 749/0 832/0

073/0 979/0 959/0 979/0 056/3 
گيري رفتارهاي شهروندي اندازه

  پس از اصلاح

091/0   معادلة ساختاري 514/14 631/0 534/0 628/0

096/0   معادلة ساختاري پس از اصلاح 591/4 935/0 900/0 935/0
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فردي عمودي هـم بـه طـور مسـتقيم و هـم از      البته، اعتماد بين

يـابي سـازماني   طريق رابطة مثبت با رفتارهاي نـوآور در هويـت  

اعتمـاد  تر نيز بعضي از رابطة قـوي بـين   پيش. نقش مثبتي دارد

ي ابي ـتيهونان در هاي رواني كارك به سرپرست و پاسخ كاركنان

سازماني خبر داده بودند، بـه نحـوي كـه اعتمـاد بـه سرپرسـت،       

). 33(بخشـد   ي سازماني را بهبود ميابيتيهوسطوح دستيابي به 

فردي عمودي، هم به طور مستقيم و هم ضمن اينكه اعتماد بين

يـابي سـازماني و   از طريق رابطـة مثبـت بـا هويـت    (غيرمستقيم 

ايـن نتيجـه بـا    . ر كاري كاركنان است، تعلق خاط)رضايت شغلي

آفرينـي رضـايت شـغلي و    كـه از نقـش   هـا  پـژوهش برخي نتايج 

در تعلق خـاطر كاركنـان يـاد كـرده بودنـد،      يابي سازماني هويت

توان انتظار داشت هـر چـه ايـن    ؛ يعني مي)35و  17(همنواست 

گونه از اعتماد در سازمان افزايش يابد، با افزايش رضايت شغلي، 

سازماني و در پي آن تعلق خاطر كـاري كاركنـان همـراه     هويت

  . باشد

بر خلاف نتايج مطالعاتي كه رضايت شغلي را يكي از پيامـدهاي  

، نتيجـة  )16(شـمرند  فـردي عمـودي برمـي   مستقيم اعتماد بـين 

فردي عمودي نه به طور مسـتقيم،  پژوهش نشان داد اعتماد بين

ني رضـايت شـعلي   يـابي سـازما  بلكه از طريـق تـأثير در هويـت   

در همين راستا، مطالعات پيشين نيز بر . كاركنان را به دنبال دارد

  هاي رگرسيوني مسيرهاوزن: 2جدول 

 

  مسير
وزن 

  رگرسيوني
  معناداري

  ***  35/0  فردي عمودي به رفتارهاي نوآور اعتماد بين

 ***  35/0 يابي سازماني فردي عمودي به هويتاعتماد بين

 ***  23/0 فردي عمودي به تعلق خاطر كاري اعتماد بين

  بدون معناداري  00/0 فردي عمودي به رضايت شغلي اعتماد بين

 بدون معناداري  06/0  دي عمودي به رفتارهاي شهروندي سازمانيفراعتماد بين

 بدون معناداري  02/0 فردي افقي به تعهد سازماني اعتماد بين

 ***  16/0 فردي افقي به تعلق خاطر كاري اعتماد بين

 ***  27/0 فردي افقي به رضايت شغلي اعتماد بين

 ***  21/0  يابي سازمانيرفتارهاي نوآور به هويت

  **  15/0  يابي سازماني به رضايت شغليهويت

 ***  38/0  يابي سازماني به تعلق خاطر كاريهويت

 ***  41/0  يابي سازماني به تعهد سازمانيهويت

 ***  22/0  رضايت شغلي به تعلق خاطر كاري

 ***  28/0 رضايت شغلي به تعهد سازماني

  معناداري بدون  08/0 رضايت شغلي به رفتارهاي شهروندي سازماني

 ***  53/0  تعهد سازماني به رفتارهاي شهروندي سازماني

 ***  53/0  فردي عموديفردي افقي با اعتماد بيناعتماد بين

  درصد 95فاصلة اطمينان **: درصد؛  99فاصلة اطمينان ***: 
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. )34(يابي سازماني در رضايت شغلي دلالـت داشـتند   تأثير هويت

فـردي  شد كه اعتماد بينوانگهي، به لحاظ نظري چنين ادعا مي

عمودي در رفتارهاي شهروندي سازماني نقش مستقيم و هـر دو  

از طريق پيوند مثبت با رضايت شـغلي و  (ن فردي گونة اعتماد بي

در رفتارهاي يـاد شـده نقـش غيرمسـتقيم دارنـد      ) تعهد سازماني

با وجود اين، نتايج پژوهش به رد برقـراري مسـير مربـوط    ). 19(

فردي عمودي با منجر شد، زيرا نخست پيوند مستقيم اعتماد بين

نقش رضايت رفتارهاي شهروندي سازماني تأييد نشد؛ دوم اينكه 

فردي شغلي در رفتارهاي ياد شده و نيز نقش مستقيم اعتماد بين

از اين رو در عمل تنهـا مسـير   . در تعهد سازماني كاركنان رد شد

فردي در رفتارهاي شهروندي سـازماني از  غيرمستقيم اعتماد بين

طريق تعلق خاطر كاركنان و نقـش آن در تعهـد سـازماني و بـه     

هروندي سازماني است كه البته اين مسير دنبال آن، رفتارهاي ش

شايد علت تأييد نشدن رابطة . كنندگي نظري نداردطولاني تعيين

رضـايت  (فردي عمودي و اين دو متغيـر  اعتماد بينمستقيم بين 

در وجود برخي متغيرهاي ) رفتارهاي شهروندي سازمانيشغلي و 

  .گر است كه بايد كاوش شوندتعديل

فـردي عمـودي بـه تعهـد     اعتمـاد بـين  سـير  البته در اين ميان م

يـابي  سازماني تنها غيرمستقيم و از طريق نقش مثبت در هويـت 

تـر از طريـق   سازماني و تعلق خاطر كاري و با مسـيري طـولاني  

دهند  برخي مطالعات نشان مياگر چه . رضايت شغلي برقرار است

 مثبتي با تعهد سازماني مرتبط اسـت  طور بهفردي كه اعتماد بين

دهـد بايـد دربـارة ارتبـاط     اين نتيجة پـژوهش نشـان مـي   ، )23(

فردي عمودي در تعهد سازماني ترديـد كـرد؛   مستقيم اعتماد بين

ها نتيجه گرفته بودند كـه  تر نيز برخي پژوهشضمن اينكه پيش

غيرمستقيم تعهد سـازماني   طور بهاعتماد كاركنان به سرپرستان 

مطالعات ). 25(دهد  رار ميق ريتأث تحترضايت شغلي  قيطر ازرا 

اين  .)26(اند نيز از تأثير رضايت شغلي در تعهد سازماني خبر داده

فردي عمودي از طريق نتيجه دربارة نقش غيرمستقيم اعتماد بين

توضيح . كنديابي سازماني نيز صدق ميتعلق خاطركاري و هويت

د ها نشان دادند كه تعلق خاطر بـا تعه ـ  نتايج برخي پژوهشآنكه 

سازماني رابطة مثبت دارد، به نحوي كه سـطح بـالايي از تعلـق    

تواند افزايش تعهد سازماني كاركنان را به دنبال داشـته   خاطر مي

-دهند كه هويـت  برخي مطالعات نشان ميهمچنين، ). 27(باشد 

تواند تعهد سازماني را در آنهـا   يابي توسط يك گروه از افراد، مي

  ).36(افزايش دهد 

نتايج پـژوهش، شناسـايي متغيرهـاي رضـايت شـغلي و      از ديگر 

فـردي  خاطر كاري به عنوان پيامدهاي مستقيم اعتماد بـين تعلق

اين نتايج با مطالعات پيشين در اين رابطه همسـو بـود   . افقي بود

فردي افقـي نيـز ماننـد اعتمـاد     اعتماد بين به علاوه،). 17و  23(

رمستقيم در تعلق فردي عمودي هم به طور مستقيم و هم غيبين

خاطر كاري نقش دارد؛ ولي نقش غيرمستقيم آن تنهـا از طريـق   

دهد كه اين نتيجه رابطة مثبت با رضايت شغلي خود را نشان مي

بر اين پايـه،  . )17(با برخي نتايج مطالعات گذشته همخواني دارد 

افزايش اعتماد همكاران به يكديگر رضايت كاركنـان از شـغل را   

تمال ايجاد حالت ذهني مثبتي از آن را نزد ايشان از يك سو و اح

  . افزايداز سوي ديگر مي

فردي افقي در ها بر نقش اعتماد بيناگر چه نتايج برخي پژوهش

، نتيجة پژوهش حاضر بـه  )24(تعهد سازماني ايشان دلالت دارد 

طور مستقيم به تأييد اين مطلب نينجاميد؛ ولي بر اين امـر مهـر   

توانـد از  آفريني بـه طـور غيرمسـتقيم مـي    ن نقشتأييد زد كه اي

طريق رضايت شغلي و تعلق خاطر كاري صورت پذيرد، آن سان 

گـر، بـه   توان با كاوش متغيرهـاي تعـديل  مي. كه ذكرش گذشت

فـردي افقـي و تعهـد سـازماني     بررسي مجدد رابطة اعتماد بـين 

  .پرداخت

در همچنين، بر اساس يكي ديگر از نتـايج پـژوهش معلـوم شـد     

فردي افقـي و عمـودي يكسـان    عين اينكه پيامدهاي اعتماد بين

نيست، بين آنها رابطة مثبتي برقرار اسـت و ايـن يعنـي بـين دو     

توضـيح  . ديدگاه اختلافي در اين رابطه فصل مشتركي وجود دارد

ــات پيشــين نشــان مــي  ــر مطالع دهــد بعضــي آنكــه مــروري ب

تمـاد بـين   نظران تمـايز بـين اعتمـاد بـه سرپرسـت و اع      صاحب

دانند نمي دانند و بعضي ديگر آن را لازمهمكاران را ضروري مي

اما نتايج اين پژوهش نشـان داد ضـمن اينكـه ايـن دو      .)4و  3(

فردي با هم ارتباط معنـادار و بعضـي پيامـدهاي    گونة اعتماد بين

 . مشترك دارند، داراي پيامدهاي متفاوتي نيز هستند

ش نشــان داد نخســت تقويــت در مجمــوع، برآينــد نتــايج پــژوه

فـردي عمـودي بـا    رضايت شغلي در سازمان، بيش از اعتماد بين

فردي افقي همبستگي دارد؛ از اين رو، رسيدن به ايـن  اعتماد بين
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تـر بـه دسـت    مطلوب از راه تقويت اعتماد ميان همكاران سـريع 

رود بـا تقويـت ايـن گونـة اعتمـاد      آيد؛ ضمن اينكه انتظار ميمي

فردي عمودي نيـز رضـايت   از پس تقويت اعتماد بينفردي، بين

دوم اينكه، تقويت رفتارهاي نـوآور و  . شغلي به تدريج بيشتر شود

يابي سازماني عملاً در گرو افزايش اعتماد ميان كاركنان و هويت

در نتيجه در اين راستا، مديراني كه تمايـل بـه   . سرپرستان است

يد براي جلب اعتماد بيشـتر  افزايش اين دو متغير وابسته دارند، با

سوم اينكه، اگر چـه تعهـد   . كاركنان به خود تلاش بيشتري كنند

-سازماني نه به طور مستقيم، بلكه با چند واسطه با اعتمـاد بـين  

توان اين رابطه را ناديده گرفت؛ زيـرا  فردي در ارتباط است، نمي

فـردي بـه تعهـد    مسيرهاي معنادار از هـر دو گونـة اعتمـاد بـين    

  .ماني متعدد و گاه به نسبت قوي استساز

فـردي و بـه   وانگهي، نبايد انتظار داشت كه با افزايش اعتماد بين

فردي افقي، تغييرات شگرفي در افـزايش  طور خاص، اعتماد بين

ايـن بـدان   . بروز رفتارهـاي شـهروندي سـازماني حاصـل شـود     

معناست كه براي تقويت اين رفتارهـا، بايـد در پـي شناسـايي و     

در اين راستا، طبق . كنندة ديگري بودكاري متغيرهاي تعييندست

نتايج پـژوهش، شناسـايي پيشـايندهاي تعهـد سـازماني توصـيه       

    .شود مي

توان به موارد زير اشـاره   ي اين پژوهش ميها محدوديتاز جمله 

  :كرد

ــف ــه    ) ال ــژوهش و ن ــاني پ ــرو مك ــژوهش در قلم ــام پ در انج

  اختار فيزيكي و اجتماعي؛ي متفاوت ديگر به لحاظ سها سازمان

ــوض   ) ب ــژوهش، در ع ــتفاده از پ ــورد اس ــرد م ــتفاده از راهب اس

  هاي آزمايشي؛ راهبردهاي ديگري مثل طرح

هــاي  هــا، چــرا كــه اســتفاده از ســنجه شــيوة گــردآوري داده) ج

هـاي خنثـي و بـي     خودارزيابي آبستن تورش است و لزوماً پاسـخ 

  ).50(گيرد  را در بر نمي) خالي از ارزش(جهت 

هاي ي پژوهش و به منظور انجام پژوهشها محدوديتبر اساس 

آتي در راستاي اين مطالعه، توجه به نكـات و پيشـنهادهاي زيـر    

  :حائز اهميت است

فـردي  شناسايي پيشايندهاي هر يك از دو گونة اعتماد بين) الف

هـاي  هاي مستقل براي هر يك از گونـه و طراحي و آزمون مدل

تركيبي براي هر دو گونه، با عنايت به نقـش   لياد شده و نيز مد

فـردي بـه ترتيـب بـه عنـوان      پيشايندهاي مزبور و اعتمـاد بـين  

  متغيرهاي مستقل و ميانجي؛

-بررسي نتايج اين پژوهش و بازآفريني آن در سطح سازمان) ب

هاي دولتي شهرهايي ديگر غيـر  هاي بخش خصوصي و سازمان

 ش حاضر؛از قلمرو مكاني مورد مطالعة پژوه

بررسي نتايج مدل و يا روابط آن در چارچوب راهبرد پژوهشي ) ج

  .آزمايشي

  

  گيري نتيجه

فردي افقي به طور مستقيم با رضـايت  نتايج نشان داد اعتماد بين

شغلي و تعلق خاطر كاري و از طريق تعلق خاطر كاري بـا تعهـد   

. دسازماني و در پي آن با رفتارهاي شهروندي سازماني پيونـد دار 

فــردي عمــودي عــلاوه بــر همچنــين، معلــوم شــد اعتمــاد بــين

فردي افقـي دارد، بـه طـور    همبستگي معناداري كه با اعتماد بين

يـابي سـازماني و تعلـق خـاطر     مستقيم با رفتارهاي نوآور، هويت

يابي سازماني با تعهد سـازماني و در پـي   كاري و از طريق هويت

    .د داردآن با رفتارهاي شهروندي سازماني پيون

  

  اخلاقي هاي  ملاحظه

سرقت ادبي، رضايت آگاهانه، انتشار : موضوعات اخلاقي همچون

  . در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته اند …چندگانه و 

  

  سپاسگزاري

هـــاي مـــورد مطالعـــه و ضـــروري اســـت از همـــة ســـازمان

كنندگان پژوهش كه فرصت را براي توزيع پرسشنامه و  مشاركت

  .هاي پژوهش فراهم آوردند، كمال قدرداني شودهگردآوري داد

  

  نامهواژه

 Interpersonal Trust .1  فردي اعتماد بين

 Horizental Interpersonal .2  فردي افقياعتماد بين
Trust 

 Vertical Interpersonal .3  فردي عمودياعتماد بين
Trust 
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 Job Engagement .4  تعلق خاطر كاري

 Job Satisfaction .5  رضايت شغلي

6. Organizational Citizenship Behavior 

 رفتارهاي شهروندي سازماني

7. Organizational Commitment 

 تعهد سازماني

8. Organizational Identfication 

 يابي سازمانيهويت

 Innovative Behaviors .9  رفتارهاي نوآور

 Vigor .10  سرزندگي

 Dedication .11  فدايي شدن

 Absorption .12  مجذوب شدن

 Affective Commitment .13  تعهد عاطفي

 Continous Commitment .14  تعهد مستمر

 Normative Commitment .15  تعهد هنجاري

  

  منابع 

 

1. Singh U, Srivastava KB. (2009). Interpersonal trust 
and organizational citizenship behavior. 

Psychological Studies; 54(1): 65-76. 

2. Nyhan RC. (2000). Changing the paradigm trust and 
its role in public sector organizations. The American 
Review of Public Administration; 30(1): 87-109. 

3. Mishra AK. (1996). Organizational responses to 
crisis: The centrality of trust: The centrality of trust. 
In Kramer, RM, Tyler, T. ed. Trust in organizations. 
Sage. Newbury Park, CA. p. 261-287. 

4. Schindler PL, Thomas CC. (1993). The structure of 
interpersonal trust in the workplace. Psychological 
Reports; 73(2): 563-573. 

5. Ferris N, Connell J, Travaglione A. (2004). Co-
worker trust as a social catalyst for constructive 
employee attitudes. Journal of Managerial 
Psychology; 19(6): 608-622. 

6. Tan HH, Tan C. (2000). Toward the differentiation of 
trust in supervisor and trust in organization. Genetic, 
Social, and General Psychology Monographs; 126(2): 
241-260. 

7. Kramer RM. (1999). Trust and distrust in 
organizations: Emerging perspectives, enduring 
questions. Annual Review of Psychology; 50(1): 569-
598. 

8. Schaufeli W, Salanova M, González-Romá V, Bakker 
AB. (2002). The measurement of engagement and 
burnout: A two sample confirmatory factor analytic 

approach. Journal of Happiness Studies; 3(1): 71-92. 

9. Chughtai AA, Buckley F. (2008). Work engagement 
and its relationship with state and trait trust: a 
conceptual analysis. Journal of Behavioral and 
Applied Management; 10(1): 47-71. 

10. Hakanen JJ, Bakker AB, Schaufeli WB. (2006). 
Burnout and work engagement among teachers. 
Journal of School Psychology; 43(6): 495-513. 

11. Dirks KT. (1999). The effects of interpersonal trust 
on work group performance. Journal of Applied 
Psychology; 8(3): 445-455. 

12. Kreitner R, Kinicki A (1999). Organizational 
Behaviour, McGraw-Hill. NY. 

13. Edwards JR, Cable DM. (2009). The value of value 
congruence. Journal of Applied Psychology; 94(3): 
654-677. 

14. Zeinabadi H, Salehi K. (2011). Role of procedural 
justice, trust, job satisfaction, and organizational 
commitment in organizational citizenship behavior 
(OCB) of teachers: Proposing a modified social 
exchange model. Procedia-Social and Behavioral 
Sciences; 29: 1472-1481. 

15. Cook JD, Wall TD. (1980). New work attitude 
measures of trust, organizational commitment, and 
personal need nonfulfillment. Journal of 
Occupational Psychology; 53(1): 39-52. 

16. Leat, M, El-Kot, G. (2009). Interpersonal trust at 
work, intrinsic motivation, work-related tension and 
satisfaction in Egypt. International Journal of 

Workplace Health Management; 2(2): 180-194. 

17. Adekola B. (2011). Antecedents and consequences of 
work engagement among managers and professionals 
in Nigeria. British Journal of Management and 
Economics; 1(2): 83-99. 

18. Korkmaz T, Arpacı E. (2009). Relationship of 
organizational citizenship behavior with emotional 
intelligence. Procedia-Social and Behavioral 
Sciences; 1(1): 2432-2435. 

19. Mengue B. (2000). An empirical investigation of a 
social exchange model of organizational citizenship 
behaviors across two sales situations: A Turkish case. 
The Journal of Personal Selling and Sales 
Management; 20(4): 205-214. 

20. Podsakoff PM, MacKenzie SB, Paine, JB, Bachrach, 
DG. (2000). Organizational citizenship behaviors: A 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

2.
6.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

15
 ]

 

                             9 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.2.6.9
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-48-en.html


 پيامدهاي اعتماد بين فردي، به عنوان يك مؤلفه اخلاقي، در سازمان: نژاد و منصور شريفي اصل دكتر مصطفي هادوي

  

 60

critical review of the theoretical and empirical 
literature and suggestions for future research. Journal 
of Management; 26(3): 513-563. 

21. Foote DA, Tang TLP. (2008). Job satisfaction and 
organizational citizenship behavior (OCB): Does 
team commitment make a difference in self-directed 
teams?. Management Decision; 46 (6): 933-947. 

22. Meyer JP, Allen NJ. (1991). A three-component 
conceptualization of organizational commitment. 
Human Resource Management Review ;1(1): 61-89. 

23. Nyhan RC. (1999). Increasing affective 
organizational commitment in public organizations: 
The key role of interpersonal trust. Review of Public 
Personnel Administration; 19(3): 58-70. 

24. Oh Y, Park J. (2011). New link between 
administrative reforms and job attitude: The role of 
interpersonal trust in peers as a mediator on 
organizational commitment. International review of 
public adminsitration; 16(3): 65-88. 

25. Laschinger HKS, Finegan JE, Shamian J, Wilk P. 
(2004). A longitudinal analysis of the impact of 
workplace empowerment on work satisfaction. 
Journal of Organizational Behavior; 25(4): 527-545. 

26. Upadhyay Y, Singh SK. (2010). In favour of ethics in 
business: The linkage between ethical behaviour and 
performance. Journal of Human Value ;16(1): 9-19 

27. Bakker AB, Schaufeli WB, Leiter MP, Taris TW. 
(2008). Work engagement: An emerging concept in 
occupational health psychology. Work & Stress; 
22(3): 187-200. 

28. Cohen, A. (2006). The relationship between multiple 
commitments and organizational citizenship behavior 
in Arab and Jewish culture. Journal of Vocational 
Behavior; 69(1): 105-118. 

29. Ertürk A. (2010). Exploring predictors of 
organizational identification: Moderating role of trust 
on the associations between empowerment, 
organizational support, and identification. European 
Journal of Work and Organizational Psychology; 
19(4): 409-441. 

30. Restubog SLD, Hornsey MJ, Bordia P, Esposo SR. 
(2008). Effects of psychological contract breach on 
organizational citizenship behaviour: Insights from 
the group value model. Journal of Management 
Studies; 45(8): 1377-1400. 

31. Dirks KT, Ferrin DL. (2001). The role of trust in 
organizational settings. Organization Science; 12(4): 
450-467. 

32. Mulki JP, Jaramillo, F, Locander, WB. (2006). 
Effects of ethical climate and supervisory trust on 
salesperson's job attitudes and intentions to quit. 
Journal of Personal Selling and Sales Management; 
26(1): 20-26. 

33. DeConinck JB. (2011). The effects of ethical climate 
on organizational identification, supervisory trust, 
and turnover among salespeople. Journal of Business 
Research; 64(6): 617-624. 

34. Van Dick R, Wagner U, Stellmacher J, Christ O, 
Tissington PA. (2005). To be (long) or not to be 
(long): Social identification in organizational 
contexts. Genetic, Social, and General Psychology 
Monographs; 131(3): 189-218. 

35. Patchen, M. (1970). Participation, achievement, and 
involvement on the job. Prentice-Hall. Englewood 
Cliffs. NJ. 

36. Meyer JP, Becker TE, Van Dick R. (2006). Social 
identities and commitments at work: Toward an 
integrative model. Journal of Organizational 
Behavior ;27(5): 665-683. 

37. Bedeian AG. (2007). Even if the tower is “ivory,” it 
isn't “white”: Understanding the consequences of 
faculty cynicism. Academy of Management Learning 
& Education; 6(1): 9-32. 

38. Fairholm GW. (1994). Leadership and the Culture of 
Trust: Greenwood Publishing Group. London. 

39. Lawler. EE. (1986). High-involvement management: 
Participative strategies for improving organizational 
performance. Jossey-Bass. San Francisco. 

40. Ramus CA. (2002). Encouraging innovative 
environmental actions: What companies and 
managers must do?. Journal of World Business; 
37(2): 151-164. 

41. Rastgar A, Janqoli M, Heidari F., Heidari H. (2013). 
Examining the role of spiritual leadership on 
organizational identification. Public Management 
Research; 5(16): 39-63. (in Persian) 

42. Wanous J, Reichers AE, Hudy MJ. (1997). Overall 
job satisfaction: How good are single-item 
measures?. Journal of Applied Psychology; 82(2): 
247–252. 

43. Schaufeli W, Salanova M, González-Romá V, Bakker 
AB. (2002). The measurement of engagement and 
burnout: A two sample confirmatory factor analytic 
approach. Journal of Happiness Studies; 3(1): 71-92. 

44. Lina L, Aukse E, Gustainiene L. (2007). Individual 
correlations of organizational commitment and 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

2.
6.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

15
 ]

 

                            10 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.2.6.9
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-48-en.html


 1394، 2دهم، شماره  فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
 

 61

intention to leave the organization. Baltic Journal of 
Management; 2(2): 196-212. 

45. Farh JLP, Earley C, Lin SC. (1997). Impetus for 
action: A cultural analysis of justice and 
organizational citizenship behavior in Chinese 
society. Administrative Science Quarterly; 42(3): 
421–444. 

46. Podsakoff PM, MacKenzie SB, Moorman RH, Fetter 
RH. (1990). Transformational leadership behaviors 
and their effects on followers’ trust in leader, 
satisfaction, and organizational citizenship behaviors. 
Leadership Quarterly; 1(2): 107–142. 

47. Mael F, Ashforth B. (1992). Alumni and their alma 
mater: A partial test of the reformulated model of 
organizational identification. Journal of 
Organizational Behavior; 13(2):103-23. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

48. Kanter RM. (1988). When a thousand flowers bloom: 
structural, collective, and social conditions for 
innovation in organizations. Research in 

Organizational Behavior; 10: 169–211. 

49. McAllister DJ. (1995). Affect and cognition-based 
trust as foundations for interpersonal cooperation in 
organizations. Academy of Management Journal; 
38(1): 24-59. 

50. Podsakoff PM, MacKenzie SB, Paine JB, Bachrach 
DG. (2000). Organizational citizenship behaviors: A 
critical review of the theoretical and empirical 
literature and suggestions for future research. Journal 
of Management; 26(3): 513-63. 

 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

2.
6.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

15
 ]

 

                            11 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.2.6.9
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-48-en.html


 پيامدهاي اعتماد بين فردي، به عنوان يك مؤلفه اخلاقي، در سازمان: نژاد و منصور شريفي اصل دكتر مصطفي هادوي

  

 62

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

2.
6.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

15
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            12 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.2.6.9
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-48-en.html
http://www.tcpdf.org

