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 ياعتماد و فرهنگ سازمان يروابط علّ نييتب
  اقدامات نيبهتر كرديبراساس رو

  ****بقراط رشوند ***پور رضا قرائي **محمود محمدي *يجبار باباشاه

  چكيده
و  ياسـلام  هـاي  كشور، حفظ ارزش يصنعت هاي سازمان ياصل هاي از دغدغه يكي

اعتمادسـاز   ياقـدامات  تي ـدر سطح سازمان است كه از رهگـذر تقو  تيتوسعه معنو
 يهـا  روي ـن نشيگـز  ،يتيريمـد  يهـا  و رفتـار ها  عدالت در پرداخت تيرعا همچون

 يكـردن الگـو   حاكم ،مجرب و حفظ آنها يها روين هاي كارآمد، پاسداشت تلاش
و اسـتفاده از   ،و كاركنـان  رانيان مديم ضياز تبع يريشگيپ ،يپرور نيمناسب جانش

  .شوند يعملكرد حاصل م يابيمدل مناسب ارز
به  يو با نگاه يرا از منظر اعتمادساز يفرهنگ سازمان تيتقو ،پژوهش حاضر

كشـور   زرگب ـ يصـنعت  هـاي  از سـازمان  يك ـيدر  يمنابع انسـان  تيريمد يها ابتكار
 ـ همبسـتگي ـ   يفي. روش انجام پـژوهش از نـوع توص ـ  كند يم يبررس اسـت.   يو علّ

 هـاي  افتـه ي. باشـد  يسـاده م ـ  يتصـادف  يري ـگ پرسشنامه و نمونه ،ابزار انجام پژوهش
وجـود   يرابطـه معنـادار   ،ياعتماد و فرهنگ سازمان ميانكه  دهد يپژوهش نشان م
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 سـتم يس جـاد ياهمچـون   يمنابع انسان تيريمدانجام اقدامات سازنده  نيدارد. همچن
عملكـرد   تيريمد محور، ستهيشا يبر عملكرد، جذب و ارتقا يجبران خدمات مبتن

ــهينت ــاز  ج ــور، توانمندس ــدو  يمح ــان، ت ــره   نيكاركن ــغل و به ــرح ش ــگ ش از  يري
 ،محـور  سـته يشا يشـغل  ريمس ـ تيريشـغل و نظـام مـد    يطراح ـ جديـد  يها سازوكار

  .شود يم رجلب اعتماد كاركنان منج به

  .ياعتماد، فرهنگ سازمان ،يمنابع انسان تيرياقدامات مد: كليدي واژگان
  

  مقدمه
و به عنوان منبع  شود ميها از يكديگر  هاي مهم كه باعث تمايز سازمان  يكي از مؤلفه

كند، فرهنـگ سـازماني اسـت. فرهنـگ سـازماني كـه آيينـه         تمايز و قدرت عمل مي
شـود،   هـاي سـازمان محسـوب مـي     و ضعفها  ها، قوت ها، خصلت نماي ويژگي تمام
هـا،   بندي كاركنان بـه ارزش  نظر پاي تواند چهره دروني و سيماي بيروني آن را از مي

نشـان دهـد و تبلـور انسـجام      ديگـر،  هـا و اعتقـادات مـرتبط    ها، نگرش اصول، باور
رسـيدن بـه اهـداف سـازماني      ،هرچه اين انسجام بيشـتر باشـد   ؛سازماني باشد درون

  ).1388گردد (ابزري و دلوي ،  تسهيل مي
ي در گـرو اعتمادسـازي اسـت.    سازمان ديگر، تحكيم و انسجام روابط درون سوياز 
 باشد و مي روابط اجتماعي پايدار همهاصلي  مؤلفه ،وجود اعتماد معتقدندشناسان  جامعه

تطور جوامع انساني در گرو تراكم و پيچيدگي روابط و تعـاملات اجتمـاعي و بـه بيـان     
اعتمـاد كـه در حكـم    حجـم تـراكم بـدون وجـود      ايـن سـت.  هاشدن آن اي شبكه ،ديگر

و  توسطرد، مهاي خُ  و پايداري روابط اجتماعي در مقياسگيري  اي براي شكل خميرمايه
نيازمند فرهنگي است كه از آن به عنوان امر خود اين  وپذير نيست  ، امكانباشد ميكلان 

هـا   ). در حـال حاضـر، سـازمان   134: 1388شود (وثـوقي و آرام،   فرهنگ اعتماد ياد مي
داننـد   سـازماني مـي   مديريت اثربخش روابط ميان براي اعتماد را به عنوان اهرمي توانمند

زيرا تبـادل اطلاعـات    انجامد؛ ميبه عملكرد مؤثر  ،). اعتماد84 :1385(حبيبي پيركوهي، 
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هـاي   ارزش ،د. اعتمـاد سـاز  قويـت مـي  را تها  ن شهروندان و سازمانميامرتبط و مناسب 
اهداف كلان سازماني ايفا دهد و نقش انكارناپذيري در تحقق  دموكراتيك را پرورش مي

جريـان  شـدن   سـطح اعتمـاد باعـث منحـرف    بـودن   ). پـايين 101 :1388كند (پناهي،  مي
رفــتن  در ميــان كاركنــان و از ميــان اطلاعــات در ســازمان، رواج ســوءظن و بــدگماني

 بحـث با توجه به اهميت  ).107 :1388شود (قلي پور و همكاران،  ارتباطات صادقانه مي
هـاي   آن با فرهنگ سازماني، توجـه بـه عوامـل مـؤثر بـر آن و سـازوكار       اعتماد و پيوند
رسد. اعتمادسازي در سـازمان اهميـت فـراوان     مفيد و ضروري به نظر مي ،اعتمادسازي

  دارد كه نيازمند تقويت، استمرار و رفتار اخلاقي مداوم است.
بـه   صـنعتي  هـاي  كه سـازمان  بايد يادآور شدضرورت انجام پژوهش حاضر درباره 

م كـه انجـا  بزرگـي هسـتند   دار رسالت  ي كشور، عهدهيعنوان ابزار اصلي توليد و شكوفا
ي انساني متخصص و متعهد، ها ثر از وجود سرمايهأ، متهاي كلان آنها اهداف و استراتژي

ي نيـروي انسـاني   هـا  گيري از ظرفيت است. بهره مديريت كارآزموده و توانمند همچنين
كـه   است مديريت و كاركنان ميانمستلزم وجود روابط سازنده و پايدار  ها  اين مجموعه

رتقـاي  ي اها ، يكي از راهعلاوه بر اينشود.  مي سازماني رشدساز بهبود عملكرد و  زمينه
 در سازمان، بهبود اعتماد و تقويت فرهنـگ سـازماني اسـلامي    ها مشاركت افراد و گروه

بررسي شـود؛  تمادسازي از منظري متفاوت هدف آن است كه اع ،پژوهشاين . در است
پيامـد   نيـز اقدامات مـديريت منـابع انسـاني بـر اعتمـاد سـازماني و        تأثيركه  اي به گونه
ي صـنعتي كشـور   هـا  فرهنگ سازماني در يكي از سـازمان  اعتماد بر تقويتگيري  شكل

  بررسي خواهد شد.

 مسئله نبيا

 دن فرهنگ سازماني غني و كمبودامروزي، نبو هاي سازمان مشكلات و مسائل از يكي

هـاي آنـان    خواسـته  ميـان مديران اسـت كـه از وجـود شـكاف      و كاركنان ميان اعتماد
 رو روبه يياجرا مشكلات با معمولاً ها تصميم شكاف، اين گيرد. در نتيجه مي سرچشمه

 مديران ،مقابل در و دهند مي نشان سرسختي ها تصميم در اجراي كاركنان زيرا ؛شوند مي
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 و دهنـد  نمي مشاركتگيري  تصميم جريان در را آنها و كنند اعتماد نمي كاركنان به نيز
 اعتمـادي،  بـي  نتيجـه  شـود.  مـي  سازمان در اعتمادي بي ايجاد فضاي باعث مسائل اين

 در كـاري  كـم  و كاري سياسي تضاد، دورويي، پراكني، مانند شايعه يهاي رفتار پديدآمدن

 افـزايش  را هـا  هزينـه  و گيرنـد  مـي  هـا  از سازمان بالايي انرژي كه بود خواهد سازمان

 خـودكنترلي،  و ماننـد خودمـديريتي   مبـاحثي  از سـخن  ،سـازماني  چنـين  در دهند. مي

 هـا  تـلاش  بيشـتر  و فايده است بي ...و كيفيت جامع مديريت خلاقيت، بروز همكاري،

 ،سـازمان  اهـداف تحقـق   زيرا رسيد؛ نخواهند مطلوب نتيجه به وري بهره افزايش براي
 اعتمـاد  تسهيل همكـاري،  راه ترين مهم و است يكديگر با آن اعضاي همكاري مستلزم

 به يهاست. گاه سازمان مديران و كاركنان ميان نيز اعتماد و يكديگر كاركنان به متقابل

 تـا  آينـد  برمـي  درصدد تـرك سـازمان   سازمان اعضاي اعتمادي، بي فضاي وجود دليل

هاي  بندي آنها به ارزش پاي و نيز روند مي ديگري شغل به دنبال و كنند را ترك سازمان
بررسي اعتماد و  همچونسنجي  نگرش هاي بررسي اين رو،از  يابد. كاهش مي ،سازمان

 در كاركنـان  رفتـار  بهتـر  درك بـراي  ابزار ارزشـمندي  توانند مي ها فرهنگ در سازمان

  ).5: 1388خنيفر و همكاران، ( باشند سازمان

  پيشينه نظري
  فرهنگ سازماني

و  هـا  گـذار بـر رفتـار   تأثيراهميت فرهنگ به عنـوان مكـانيزم كنترلـي و عـاملي      رغم به
كننده تعهد گروهي  )، تسهيل2001فلين و چتمن، فردي و عملكرد سازمان ( هاي نگرش

و عامــل انســجام و ســازگاري در درون و بيــرون ســازمان  )2007كينيكــي و كريتــز، (
؛ شده اسـت )، توجه به اين مفهوم از يك قرن پيش آغاز 2005همكاران،  شرمرهورن و(

گـردد.   مـي رب م1970و  م1960ي هـا  به دهه ،مند درباره فرهنگ مطالعه مدون و نظام ولي
 همچـون موارد مهمي به توان  مي ،است فرهنگ انجام شده بارهدر حوزه مطالعاتي كه در

) و 1985( شـاين ، مـدل فرهنگـي   دنيسون ي)، مدل فرهنگ سازمان1980( هافستد مطالعه 
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فرهنـگ،   بارهمطالعات در ديگرو  گفته پيش. در مطالعات كرداشاره  گلوبمدل فرهنگي 
بـه طـور كلـي، دانشـمندان علـوم       ؛ ولياستارائه شده متفاوتي از فرهنگ  هاي تعريف

ري يـك  معنـادا  اي، گونه ي جمعي كه بهها از پارامتراي  اجتماعي براي اشاره به مجموعه
 . بدين ترتيـب گيرند از واژه فرهنگ بهره مي، سازد مي ديگر متمايز هاي گروه را از گروه

هـاي گروهـي     تها و سنّ ، نمادها ، قوانين، هنجارها ش، ارزهاتوان فرهنگ را به اعتقاد مي
  ).1988گوديكونت و تينگ تومي، ( كردافراد تعريف  مشترك

لامي متفاوت است. با توجه به جايگـاه  اما تعريف و مفهوم فرهنگ در نگاه اس
شـدن   رفيع انسان در نظام ارزشي اسلام و خصوصيات منحصر به فرد آن و نهادينه

ــه در وجــود انســان ــارادايم در ســازمان ،فطــرت خداگرايان ــر پ هــا از  نــوعي تغيي
گرايانـه در   گيرد. حاكميت نگرش فطرت داري به خدمتگزاري صورت مي حكومت

شود. بـه   اي مي هاي ويژه  گيري ها و جهت گيري نگرش ث شكلديدگاه اسلامي باع
ديگر، همه كساني كه به نوعي بر ديگران ارشديت دارند، هم به جهت علم  عبارت
توانـايي و   ،هـم بـه جهـت مـالي     و هم به جهت مسائل عقلـي و فكـري   ،و دانش

قدرت، بايد از مساعدت به زيردستان حمايت كنند. در اين ديـدگاه، حكومـت بـه    
مفهوم مديريت، مشاركت، هدايت و خدمت است. وظيفه رهبر، خدمت به پيروان، 

بـا حاكميـت ايـن نگـرش،      . همچنـين دفاع از ايشان و توانمندسـازي آنـان اسـت   
كــه صــورت و ســيرتي  اي ؛ بــه گونــهگيــرد حكومــت جنبــه امانــت بــه خــود مــي

). 1386گذارد (مهـدوي،   دارانه، و خدمتگزارانه به نمايش مي دوستانه، امانت انسان
گيــري از اعتقــادات و  هــا، سيســتم كنتــرل درونــي بــا بهــره  هــا و ســازمان در نهـاد 
). از اين رو، فرهنگ اسلامي با 1387شود (بهارستان،  هاي اخلاقي حاكم مي ارزش

از مختصـاتي همچـون صـداقت، پاكـدامني،      ،هـا  ي انسانهدف رشد و تعالي معنو
داري، صبوري، توانمندسازي، يادگيري، بهبود و كـارايي، و رعايـت عـدالت     امانت

  شود (همان). برخوردار مي



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختي
شنا

 
 مد

در
/ تيري

ال 
س

ره 
شما

ل/ 
او

1
يي/ پا

ان 
مست

و ز
ز 

13
94

 

140 

  اعتماد
آنكه مشهود نيست. همچنين  ؛ به رغمها به آن نياز دارند همه انسان ست؛هوا همچوناعتماد 

و بايد براي خـدمت  وجود دارد ون هر سازمان و زندگي روزمره اعتبار مانند متاعي گذرا در
). اعتماد، تصـميم  2004هوي و تارتر، (و رشد به طور مستمر پرورش يابد و نوسازي شود 

با اين انتظار كه او بر اساس يك توافق مشترك، عمل خواهد كرد.  ،به اطمينان ديگري است
وان اينكه ديگري ممكـن اسـت بـر اسـاس     از ريسك به عن يدر هر سطحي از اعتماد، ميزان

كند  ) بيان مي1995( هوسمر). 2002كورال و اينگپن، توافق مشترك عمل نكند، وجود دارد (
شده براي فرد،  اعتماد، اطمينان يك فرد، گروه يا مؤسسه بر يك وظيفه داوطلبانه پذيرفتهكه 

افع همه كساني كـه در  براي شناسايي و حمايت از حقوق و من ،گروه يا مؤسسه ديگر است
تعريـف اعتمـاد بـه     بـر اند. بيشتر محققان  يك تلاش مشترك يا تبادل اقتصادي درگير شده

هـاي ديگـران در     انگيـزه  بـاره مثبـت در  هـاي داشـتن بـه انتظار   عنوان حالتي شامل اطمينـان 
  ).1991بون و هلمز، دارد، توافق دارند ( به دنبالهايي كه ريسك  موقعيت

از  گوناگونيهاي  بسياري از پژوهشگران با توجه به زمينه مطالعاتي خود، تعريف
رابطـه ميـان    ،توان گفت مفهوم كلي اعتمـاد  در مجموع مي ؛ ولياند اعتماد ارائه كرده

مفهـوم   زمـاني شـود و   را شـامل مـي   2»اعتمادكننده«و  1»طرف اعتماد«دو موجوديت 
ي از ريسك و عدم اطمينان وجود داشته باشد. بـا  هاي  يابد كه در اين رابطه، نشانه مي

) بـا تأييـد بيشـتر    1995و همكـارانش (  ميـر پـردازي، تعريـف    توجه به ايـن مفهـوم  
  پژوهشگران مواجه شده است:

بر پايه اين انتظـار كـه    ،تسليم يك طرف در برابر اقدام طرف ديگر
طرف مورد اعتماد اقدامي خاص را كه بـراي طـرف اعتمـاد كننـده     

يت دارد، براي او انجام خواهد داد، صرف نظر از توانايي كنترل اهم
من ؤو نظارت طـرف اعتمادكننـده بـر طـرف معتمـد (لطيفـي و م ـ      

 ).242: 1389كاشاني، 

 »وفاداري«، »ثبات«، »شايستگي«، »صداقت«عد بر پنج ب رابينـز  مفهوم اعتماد از ديدگاه

                                                      
1. Trustee. 
2 .Trustor. 
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در مطالعات خود، دو  مارتينز ولي ؛)2003رابينز،( شود مشتمل مي »بودن رك و راست«و 
كنـد  مـي  عد شخصي و مديريتي را به عنوان ابعاد اعتماد مطـرح بعـد شخصـي شـامل    . ب

و  »گشـودگي «، »ثبـات احساسـي  «، »مشربي خوش«، »شناسي وظيفه« همچونيي ها  مؤلفه
تقسـيم  «، »مـديريت تيمـي  « ماننـد عـواملي   ،در بخـش مـديريتي   اسـت و  »گرايي برون«

  ).1388پناهي، ند (ا مطرح »قابليت اطمينان«و  »يحمايت كار« ،»اطلاعات
 :نـد از ا عبارت ،اند كرده مطرحي كه انديشمندان براي اعتمادسازي هاي ين شيوهتر مهم

صراحت و صداقت، انصاف، بيان احساسات، ايجاد اعتماد و اطمينـان، ثبـات در رفتـار،    
  ).289: 1385رابينز، ه عهد، رازداري و بروز شايستگي (وفاي ب

، »فـردي  سـطح «انـد:   تحليل كردهپژوهشگران اعتماد را در سه سطح مجزا بررسي و 
). بـا توجـه بـه    2001مك نايت و وبستر، ( »ي يا فرهنگينهاد«و  »فردي يا گروهي بين«

فردي در مطالعات سازماني و با نگاهي به پژوهش حاضـر، در ادامـه    مياناهميت اعتماد 
فردي شكلي از اعتماد اسـت كـه    شود. اعتماد بين مي توضيح دادهفردي اعتماد  سطح بين

دهد. اين شكل از اعتمـاد، موانـع ارتبـاطي را     مي خود را در روابط چهره به چهره نشان
شـود.   ميسبب را  مؤثرسازد و با كاستن از حالت دفاعي، بسياري از تعاملات  مي مرتفع

اعتماد ميان رئـيس و  و نيز  تان، همكاراناز تعاملات ميان دوساي  فردي حوزه اعتماد بين
دهد  مي نشان گوناگون هاي گيرد. بررسي ديدگاه ميكارمند، كارگر و كارفرما و... را دربر

بنابراين اعتماد  ؛كنند مي فردي، نقشي اساسي ايفا كه روابط اجتماعي در ايجاد اعتماد بين
 تقويـت در نهايـت  و يابـد   مـي  توسـعه  و در روابط و تعاملات اجتماعي معنـا  فردي بين
  ).1390شود (بردبار،  مي

  اقدامات مديريت منابع انساني
يكي از وجوه مشترك ديدگاه انديشمندان علم مديريت، تأكيد بر اين نكته است كه منـابع  

يـن رو، توجـه بـه    اد. از نشو ترين دارايي سازمان برشمرده مي انساني ارزشمندترين و مهم
و نظام جامع مديريت منابع انسـاني   استممتاز و برجسته  يرويكردمنابع انساني، مستلزم 

زمينه را براي بالندگي منـابع انسـاني    شكلنيازمند اقدامات و ابتكاراتي است كه به بهترين 
گونـه تعريـف    يـن ا)، نظـام مـديريت منـابع انسـاني را     1994( ويلسونو  لادوفراهم آورد. 
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ردها و فراينـدهاي بـه هـم مـرتبط ولـي متمـايز از       اي از اقدامات، كارك مجموعه«كنند:  مي
. »گيرنـد  يكديگر كه با هدف جذب، توسعه و حفظ منابع انساني يك سازمان صورت مـي 

هـا بـراي آنكـه بتواننـد در مواجهـه بـا        ) عقيده دارند كـه سـازمان  2001( جكسونو  شولر
خـود نگـاهي    ها به صورت رقابتي و اثربخش عمل كننـد، بايـد بـه منـابع انسـاني      بهترين

 ،دهد كه اقدامات مديريت منابع انسـاني  نشان ميگوناگون مطالعات  .راهبردي داشته باشند
بنابراين مـديران بايـد    ؛هاست ترين عوامل مؤثر بر عملكرد و اثربخشي سازمان يكي از مهم

درك درسـتي داشـته باشـند و بـه      ،ها و اقدامات مديريت منابع انساني نسبت به خط مشي
ادراك كاركنان از اين اقدامات بر عملكرد  ؛ زيرابت به پيامدهاي آن حساس باشندويژه نس

  ).68 :1385سزايي دارد (سيد جوادين و همكاران، ب تأثيرآنها 
جذب، آموزش و بهسازي، جبران  ماننداقداماتي  ،نظام جامع مديريت منابع انساني

شود. منظور از جذب، انتخاب و گزينش افراد  خدمات و ارزيابي عملكرد را شامل مي
شده سازمان در جهـت تسـهيل    ريزي مناسب است. آموزش و بهسازي به تلاش برنامه

شـود.   ها و رفتارهاي مرتبط با شغل بـراي كاركنـان گفتـه مـي     يادگيري دانش، مهارت
ثر از أدربرگيرنده همه حقوق و مزاياي نقدي و غيرنقـدي، مزايـاي مت ـ   جبران خدمات

هاي شغل و نيز شرايط محيط كـار در مقابـل كـار كاركنـان اسـت. منظـور از        ويژگي
ارزيابي عملكرد نيز شناسايي، مشاهده، سـنجش و بهبـود عملكـرد منـابع انسـاني در      

  .)1382(عباسپور،  باشد ميسازمان 

  ردمايه نظري پژوهشخُ
فرهنگ سـازماني، اعتمـاد و اقـدامات مـديريت     ـ همچون: تشريح متغيرهاي پژوهش   با

 و جايگـاه  ،زمينه براي بررسي پيوندهاي نظري ميان اين متغيرها و نقـش  ـ  منابع انساني
 از اين متغيرهـا در مـدل مفهـومي پـژوهش فـراهم     هريك پذيري تأثيراثرگذاري و  وعن

  .هند شدخواآيد كه در ادامه توضيح داده  مي
كننده  است. اعتماد، تسهيل گوناگونبا پيامدهاي فرهنگي  ، همراهايجاد اعتماد در سازمان

مبادلات در فضاي اجتماعي است كه هزينه مذاكرات و مبـادلات اجتمـاعي را بـه كمتـرين     
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). نظريه هزينه اقتصادي تبادل، اعتماد را 85 :1390رساند (عباس زاده و همكاران،  مي ميزان
برومي و كامينگ، نگرد ( رهزينه كنترل و هماهنگي ميعنوان جانشيني براي سازوكارهاي پبه 

تـوان خطـرات رفتارهـاي     مي ،). در صورتي كه طرفين به يكديگر اعتماد داشته باشند1995
). با توجه بـه اينكـه   89 :1385يا تخفيف داد (حبيبي پيركوهي، كرد طلبانه را حذف  فرصت

وجود است، ازهاي كاركنان در سازمان، برقراري اعتماد ميان آنها و مدير ترين ني يكي از مهم
هـاي   ين ارزيابي و ديگـر مكـانيزم  يهاي پا سطوح بالاي اعتماد در سازمان باعث ايجاد هزينه

هـاي درونـي خواهنـد بـود.      داراي انگيزه كرده،كنترل خواهد بود و كاركنان خود را كنترل 
). ضمن 4 :1388شود (خنيفر و همكاران،  ربخشي سازمان مياث سببهمچنين ايجاد اعتماد، 

نظريه سرمايه اجتمـاعي،   است.روابط اجتماعي پايدار  همهمؤلفه اصلي  ،آنكه وجود اعتماد
يـادگيري  «، »انتقـال دانـش  «نگرد كه به مزاياي بيشتر  كننده رابطه مي اعتماد را به عنوان روان

مـرتبط بـا بررسـي و مـورد اسـتفاده قـراردادن        هـاي  هزينه«و  »ها تقسيم ريسك« ،»مشترك
  ).2001اينكپن، شود ( منجر مي »ها فرصت

و  گـردد  مياعتمادي باعث فرسايش سرمايه اجتماعي  ، بيسو، از يك فوكويامابه نظر 
 فـردي  رفـتن شـبكه روابـط بـين     ميـان  پيونـدها و از شـدن   شدن، گسسته اي به انزوا، ذره

 كـاوش اعتمادي با تحريك و بـرانگيختن افـراد در جهـت     ديگر، بي سويانجامد. از  مي
غيرقانوني، خود را از حالت فرديـت   هاي اغلب با پذيرش هويتها  براي يافتن جانشين

)، 1993( پوتنامسازد. بر اساس رهيافت تئوريكي  مي و او را از خود بيگانه كند ميخارج 
همبستگي جمعي ميان  يارتقا سببكند. در ضمن  مي پيوند ميان افراد را تقويت ،اعتماد

سازد كـه هماننـد يـك گـروه بـا       مي را قادرها  انسان ،گردد. اعتماد مي اعضاي يك گروه
رفتارهاي مديران است. چنانچـه مـديران   همه پيوند بخورند. اعتماد، تراكمي از يكديگر 
عتمـاد بـه   ا ،آلايش داشته باشـند  ريا، آزاد و بي ان، رفتاري مهربانانه، صميمي، بيبا كاركن

دادن  تاز دس ـبـوده،  كـار دشـواري    ،وجود خواهد آمد. كسب اعتماد و اطمينان ديگران
مطالـب  ). بـا توجـه بـه    101 :1390عبـاس زاده و همكـاران،   اعتماد، كار راحتي است (

  خواهد بود: ذيل، فرضيه اول پژوهش به صورت گفته پيش
:H1 وجود داردرابطه معناداري  ،اعتماد و تقويت فرهنگ سازمانيگيري  ميان شكل  
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كه بر مبادلـه  ـ در تئوري مبادله اجتماعي   ،اعتماد هاي بسياري از تئوري گفتني است
ريشه دارند. تئوري مبادلـه اجتمـاعي بـر پايـه      ـ  دو طرف استوار استميان مكرر مزايا 

 ا كمـك به افرادي كـه بـه آنه ـ   ها بايد كه انسان امعن بدين ؛قرار دارد »عمل متقابل«هنجار 
د. تئـوري مبادلـه اجتمـاعي، بـه ايـن      زنن ـنه اينكه به آنها آسيب ب ياري رسانند،كنند،  مي

و اقدامات هـر موجـوديتي سـود و    ها  دارد كه افراد هنگامي كه از فعاليتاشاره موضوع 
جبـران و  جهت دانند و در  مي ينكنند، خود را متعهد و ملزم به اداي د مي منفعت كسب

دريـافتي   هـاي  . بدين ترتيب اگر كاركنان يك سازمان، حمايتكوشند ميواكنش متقابل 
مناسـب و مطلـوب    ـ  حمايت حـوزه مـديريت منـابع انسـاني     مثلاًـ از سازمان  را خود 

يـن خـود بـه سـازمان، بـه ارائـه       احساس كنند، اين احتمال وجود دارد كه براي اداي د
شـود   مـي  بـود عملكـرد سـازمان   خـود باعـث به  امر نمايند كه اين اقدام رفتارهاي مفيد 

سازمان، اعتماد بر توسعه روابـط در طـي    هاي ). در محيط2004هوآنگ، جين و يانگ، (
مـديريت  بسـيار مهـم اسـت؛ زيـرا     نقـش مـديريت    ،دارد كه در ايـن ميـان   تأكيدزمان 
. تواند به اقدامات اعتمادساز پاداش دهـد  مي كند و مي كند، اعتمادسازي مي يگير تصميم
 ،هـاي سـازماني   ريـزي اسـتراتژي   ت در طراحي ساختار سازماني و طرحمديري همچنين

بـا   بايـد رو، مديريت رفتارهاي اعتمادساز در سـطح سـازمان،    اين نقش كليدي دارد. از
). بـه عبـارت   2005زفريـر،  (د پـذير نمودن سيستم مديريت منابع انساني صـورت   لحاظ

شـود،   مـي تسـهيل عملكـرد فـراهم     هزمين ـديگر، اگر كاركنان احساس كنند در سازمان 
 مثبـت صـورت   شـكل سرپرستي و نظارت به  ،دگرد مي شغلي مناسب ارائه هاي فرصت

 دهند مي اصلي سازمان را انجام هاي وريتآنگاه آنان آزادانه و مشتاقانه مأم . ...گيرد و مي
در صورت احساس عـدالت و انصـاف   ها  ). كاركنان در سازمان1995اشنايدر و بوون، (

جبران خدمات، احسـاس  بودن  منصفانه همچونو تعاملات سازماني ها  هدر پيامدها، روي
كنند و آمادگي بيشتري بـراي ايجـاد اعتمـاد بـه سرپرسـت و اعتمـاد        مي امنيت بيشتري
 د داشت و در نتيجه پيامدهاي مرتبط با آن در سازمان بروز خواهند كردنسازماني خواه

  ).5 : 1388اشجع و همكاران، (
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كارمنـديابي،   اتي همچـون تـوان از اقـدام   مـي معتقدنـد  ) 1991و همكارانش ( اولريچ
ارچوب ذهنـي مشـترك ميـان    هچ يبراي ارتقاها  ترفيع و اداره پاداش ،گزينش، ارزيابي

كنند اقدامات مـديريت   مي يعني وقتي كاركنان احساس جست؛كاركنان و مشتريان بهره 
و حـداكثر تـوان و منـابع     شود ميتماد آنها جلب مناسب است، اع ،منابع انساني سازمان

 ــ  خواهنــد داد مشــتريان اختصــاص هخــود را بــراي ارائــه رفتــار خــوب و اثــربخش ب
توجــه داشــت كــه بــه منظــور  بايــد همچنــين). 73 :1385(ســيدجوادين و همكــاران، 

گذاري ابتكارات و اقدامات مديريت منابع انساني بر اعتمـاد، سيسـتم پـاداش بايـد     تأثير
به رفتارهاي اعتمادسـاز  دادن  وسيله تشويق و پاداشه ح بالاي اعتماد را در سازمان بسط

توسعه مسير شـغلي و   هاي برنامه همچنينتشويق كند.  ،و تنبيه رفتارهاي غيرقابل اعتماد
 :1383زارعـي متـين و حسـن زاده،    كرد بايد سالم و معنادار باشد (سيستم ارزيابي عمل

  شود: مي تدوين شكل ذيلوم پژوهش به بنابراين فرضيه د ؛)108
:H2 اعتماد، رابطه معناداري وجود داردگيري  ميان اقدامات مديريت منابع انساني و شكل  

 ذيل، مدل مفهومي پژوهش به صورت گفته پيشو روابط نظري ها  با توجه به فرضيه
  شود: مي طراحي

  
  

  : مدل مفهومي پژوهش1نمودار 

 جذب و انتخاب

 جبران خدمات

 مديريت عملكرد

 مسير شغليمديريت 

 طراحي شغل

 توانمندسازي
اعتماد  فرهنگ سازماني
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    پژوهش    روش
 هاي صنعتي كشـور  ي در يكي از سازمانكاربرد يقيتحق ،هدف جهتحاضر از  پژوهش

) بـه شـمار   يش ـيرآزماي(غ يفيقـات توص ـ ياز نوع تحق ،ها داده يگردآور نوع به لحاظو 
 ـاز نوع همبستگ ،استراتژي لحاظد و از يآ يم كـه بـه روش    باشـد  مـي ي ي با رويكرد علّ

اقـدامات مـديريت منـابع انسـاني، اعتمـاد و       ،در اين تحقيق. پيمايشي انجام شده است
  اند. متغيرهاي پژوهش را تشكيل داده ،فرهنگ سازماني

هـاي   ز سـازمان در يكي اشاغل مديران، كارشناسان و كاركنان  را پژوهش آماري جامعه
ت. س ـگيري به روش تصـادفي سـاده صـورت گرفتـه ا     نمونهاند.  صنعتي كشور تشكيل داده

  نفر برآورد شده است. 177 حدودبر اساس فرمول كوكران،  حجم نمونه آماري
اقدامات منابع سنجش به منظور . ه استبود نامه پرسش ،ها داده يگردآور يابزار اصل

ــاز مقانســاني  ــگ و همكــاران  اسي ــاد  )2008(زان ــراي ســنجش اعتم ــاس  ،و ب از مقي
فرهنـگ   نامـه  پرسـش  .) استفاده شـده اسـت  1383( زاده حسنو  زارعي متينشده  طراحي

متعدد و آزمون پـايلوت   هاي نامه پرسشاز گيري  سازماني محقق ساخته است كه با بهره
 سـي  ، تعـداد نامـه  پرسـش  يياي ـن پايـي . بـه منظـور تع  اسـت شده  آمادهو تحليل عاملي 

 اسي ـكرونبـاخ مق  يب آلفـا ي. ضـر شـد  يگردآورع و يتوز يجامعه آماردر  نامه پرسش
 20و ضريب آلفاي كرونبـاخ مقيـاس اعتمـاد بـا      965/0، پرسش 73فرهنگ سازماني با 

اقدامات مديريت منابع  اسيكرونباخ مق يب آلفايضر همچنينباشد.  مي 924/0، پرسش
ت اعتماد ابـزار  يقابل و يياينشانگر پا ،كه اين ضرايب است 828/0، پرسش 16انساني با 
تحليـل عـاملي   ـ از آزمون تحليل عاملي   ها پرسش ييآزمون روا باشد. براي مي پژوهش

ي براي متغيرهاي اعتماد و اقدامات منابع انساني و تحليـل عـاملي اكتشـافي بـراي     تأييد
د ياز نظـر اسـات   ،نامـه  پرسـش  يسنجش اعتبار محتـوا  يبرااستفاده شد.  ـ  متغير فرهنگ

 يعـامل اسـتفاده شـده اسـت. آزمـون اعتبـار       نظر سازمان موردو كارشناسان  يدانشگاه
 SPSSافـزار   و با استفاده از نرمو اكتشافي  يدييتأ يل عامليتحل كمكز با ين نامه پرسش

ييـد شـدند و هـر دو مـدل     أت  نامـه  پرسـش هـاي   پرسش. در اين مرحله نيز انجام گرفت
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و  پرسـش  109اي بـا   نامـه  پرسـش  سرانجامگيري نيز داراي برازش مناسبي بودند.   اندازه
 هـاي  م شد. نتايج خروجييتنظ ليكـرت  يا نهيگز نجپف ياساس ط بر ،مشتمل بر سه متغير

  است. 1شماره  جدول بيترته ب روايي و پايايي هاي آزمون

  مدل يرو برها  داده يعامل ليتحل ازبرگرفته  جي: نتا1جدول 
  اقدامات مديريت منابع انساني  اعتماد  فرهنگ سازماني 

  KMO 0.833 899/0 0.776آزمون
  000/0 000/0 0.000 آزمون بارتلت

  6 2 3 ن شدهييتعهايتعداد عامل
  % 44.52 %59/63 %88/72 ن شدهييانس تبيل وارك

 ، اين مفهـوم را است 05/0تر از  كوچك ،در مورد هر سه متغير Sigبا توجه به اينكه 
مناسـب اسـت و فـرض     ،رساند كه تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مدل عاملي مي

با توجه به اينكه مقـدار شـاخص    همچنينشود.  مي ماتريس همبستگي، ردبودن  شناخته
KMO   كنـد  ، كفايـت مـي  ، تعـداد نمونـه بـراي تحليـل عـاملي     اسـت  نزديك بـه يـك .

اعتماد كارمند ( »اعتماد عمودي«عد دو ب ،كه متغير اعتماد ندآماري بيانگر آن هاي خروجي
فرهنگ سـازماني   همچنين. دارد )ديگريكاعتماد كارمندان به ( »اعتماد افقي«و  )به مدير

فرهنگ فردي كه در اين نوع فرهنگ،  )الف است: عدبا رويكرد اسلامي مشتمل بر سه ب
دهد كه در  مي رخها  پذيري انسان وليتافزايش تعهد منابع انساني، يادگيري، رشد و مسئ

فرهنگ گروهي كـه ايجـاد روحيـه، انسـجام،      )ب ؛شود مي واقع اثربخشي فردي محقق
مجموعـه   شاملكه  سازماني ـ  فرهنگ مديريتي )ج ؛كند مي يكپارچگي و تحول را دنبال

  .استداده در حوزه مديريت و سازمان  تحولات رخ

  ها يافته
بـا اسـتفاده از    اسـپيرمن  يا رتبـه  ياز آزمون همبسـتگ  نخست، ها هيبه منظور آزمون فرض

اقـدامات مـديريت منـابع    ــ   رهـا يمتغ ميان يسنجش همبستگ براي، SPSS 15افزار  نرم
اسـتفاده شـد.    ـ  و اعتماد و فرهنگ سازماني از سوي ديگـر  ،سوانساني و اعتماد از يك 
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 ميـان ي دگانه، روابط علّهاي رگرسيون خطي ساده و رگرسيون چن با كمك آزمون سپس
  متغيرهاي پژوهش آزمون شده است.

  پژوهش هاي ريان متغيرمن مياسپ يهمبستگ بي: ضرا2جدول 
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 اعتماد 75/0**   667/0**  365/0** 348/0** 46/0** 50/0** 514/0**  49/0**
  01/0دار در سطح خطاي اهمبستگي معن**

شـده بـراي ايـن     مشاهده (sig)داري  و مقدار عدد معنا SPSSبا توجه به خروجي 
) اسـت كـه از سـطح    sig > 01/0و در واقـع صـفر (   01/0تـر از   ضريب كه كوچـك 

 99رو، اين ضريب در سطح اطمينان  اين از ؛است ) كمتر% = 1داري استاندارد ( معنا
فرهنگ سـازماني و اعتمـاد از يـك سـو و     ميان دار است. به عبارت ديگر،  درصد معنا

يعني  ؛برقرار است يرابطه مثبت ،اعتماد و اقدامات مديريت منابع انساني از سوي ديگر
شـود؛   مـي  هـاي فرهنـگ سـازماني اسـلامي     وجود اعتماد باعث وقوع و تقويت مؤلفه

زيسـتي،   ي، شعائر اسـلامي، سـاده  يگرا ل اخلاقي، معنويتيرشد فضا مواردي همچون:
انديشي، حمايـت و پشـتيباني،    ل اخلاقي، رفاقت و همدلي، مثبتيتعهد فردي به فضا

تكـريم همكـاران، همـاهنگي و يكپـارچگي، تعـاون و همكـاري، تسـهيم اطلاعـات،         
. همچنين انجـام اقـدامات     ...و وفاداري وشناسي، صداقت و درستكاري، تعلق  وظيفه

 ،اعطاي پاداش متناسب با عملكرد، جذب همچونسازنده در نظام جامع منابع انساني 
محـور، تفـويض اختيـار و     محور، مـديريت عملكـرد نتيجـه    انتصاب و ارتقاي شايسته

ها، آموزش كاركنان و توانمندسـازي آنهـا، تـدوين     گيري مشاركت كاركنان در تصميم
گيري از سازوكارهاي نوين طراحي شـغل و نظـام مـديريت مسـير      رح شغل و بهرهش
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  شود. مي منجربه جلب اعتماد كاركنان  ،شغلي شايسته

  پژوهش هاي ريمتغ رگرسيون ميان بي: ضرا3جدول 
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R  523/0 523/0 488/0 452/0 297/0 35/0  663/0  743/0  

ماد
اعت

  

R Square  273/0 273/0 238/0 204/0 088/0 122/0  44/0  553/0  
Adjusted 
R Square  267/0  267/0  232/0  198/0  081/0  115/0  435/0  549/0  
Std. Error 

of the 
Estimate 

4754/0  4753/0  4868/0  4975/0  5324/0  5223/0  4173/0  345/0  

F 95/46 98/46 99/38 01/32 126/12 449/17  206/98  49/154  
Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 001/0 000/0  000/0  000/0  

شود و فـرض   مي ، پس فرض صفر رداست 5/0كمتر از  sigبا توجه به اينكه مقدار 
و  سـو نظام جامع منابع انساني و اقدامات مرتبط با اعتماد از يك  ميانروابط بودن  خطي
، ضرايب تعيـين  3شماره شود. در جدول  تأييد مي ،فرهنگ سازماني و اعتماد ميانرابطه 

كـه در   اسـت  متغيرهاي مسـتقل  وسيلهبه  ميزان تغييرات متغير وابستهشدن  بيانگر تبيين
درصد، كمتـرين نقـش را در ايجـاد     088/0كنندگي  ، جذب و استخدام با تببينمياناين 

از تثبيـت  زيـرا پـس    ؛نيـز قابـل قبـول اسـت     لحاظ منطقيبه  اعتماد دارد. اين خروجي
و هـا   زيرسـامانه  ديگـر توان مقدمات اعتمادسازي را فراهم آورد.  مي ر سازمانكاركنان د
  دارند. يادشدهاعتماد در سازمان گيري  گذاري قابل قبول و منطقي بر شكلتأثير ،اقدامات

  گيري  نتيجهبحث و 
كنـد. در ايـن    پژوهش حاضر با رويكرد علت و معلـولي پديـده اعتمـاد را بررسـي مـي     
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اعتمادسازي و تقويت فرهنـگ سـازماني اسـلامي بـا نگـاهي بـه اقـدامات و         ،پژوهش
شـود.   هاي صنعتي كشور بررسي مـي  ابتكارات مديريت منابع انساني در يكي از سازمان

، ي ايـن پـژوهش  هـا  بـا يافتـه  جهـت   كند. هم پژوهش، كليت مدل را تأييد مي هاي يافته
مديريت منابع انساني  هاي زيرسيستم تأثير) با رويكردي تخصصي، 2005( تزفريرمطالعه 
داخلـي منـابع انسـاني بـر اعتمـاد       تـأمين جبران خدمات، مشاركت، آموزش و  همچون

). انديشـمندان بـر   1600: 2005زفريـر،  كند ( را بررسي ميها  كاركنان و عملكرد سازمان
ن داد آورد كـه در آن شـرايط احتمـال رخ    شـرايطي را فـراهم مـي    ،اين باورند كه اعتماد

 ).4 :1388پيامدهاي عملكردي و رفتاري مشخص بيشتر است (اشجع و همكاران، 

 اسـت و بيانگر رابطه مثبت و معنادار اعتماد و فرهنگ سازماني  ،فرضيه اول پژوهش
ند. در واقع، وجود اعتماد در سازمان، به رضايت نك تأييد مينتايج پژوهش اين فرضيه را 

در نهايـت تغييـر بيـنش و نگـرش فـرد نسـبت بـه        و  شود ميو دلگرمي كاركنان منجر 
وظايف و شغل خود را به همراه خواهد داشت. اين امر به تعهد شغلي فرد و فعاليت او 

زمينـه   ،در جهت تحقق اهداف فـردي و سـازماني منجـر خواهـد شـد. وجـود اعتمـاد       
و و باعـث موفقيـت سـازمان     آورد ميمشترك را فراهم  هاي بندي كاركنان به ارزش پاي

كنـد   مـي  به عنوان يك دارايـي عمـل   ،شود و از اين منظر مي تحقق اهداف بلندمدت آن
همبسـتگي اجتمـاعي و نظـم مشـاركتي      برايعاملي  ،سازياعتماد ).40 :1380اسدي، (

سـطح وفـاداري    يدهنده افراد به سازمان و ارتقاشود كه به منزله عامل پيوند مي شناخته
ي وفـادار حاضـرند فراتـر از وظـايف مقـرر در شـرح       كه نيروها اي ؛ به گونهاست آنان

 راهاعتمـاد از   همچنـين ). 85 :1388بنـي طبـا و همكـاران،    (نـد  نفعاليت ك شان وظايف
 :1388پنـاهي،  شـود (  مـي  باعث بهبود عملكرد ،تسهيل تبادل اطلاعات مرتبط و مناسب

ي بـا سـهولت   گير تصميمشود  مي باعثها  وجود اعتماد در سازمان علاوه بر اين،). 101
مـديران   ،در مقابـل  و پذيرند مي راحتيه را ب ها كاركنان تصميم ؛ زيرابيشتري انجام شود

دهنـد   قـرار مـي   ي مشـاركت گير تصميم روندكنند و آنها را در  مي نيز به كاركنان اعتماد
ين يپـا  معتقـد اسـت سـطوح نسـبتاً    نيـز  ) 1999( اينگلهارت). 1388خنيفر و همكاران، (
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 ـ  دشود شخص به احتمال زياد، ساختار موجود را نپذير مي سبب ،تماداع ت و دچـار حال
  ).86 :1390عباس زاده و همكاران، آنومي يا بيگانگي اجتماعي شود (

ها و ابتكارهـاي مـديريت منـابع     كه اقدام استبدين صورت  ،فرضيه دوم پژوهش
دهنده تأييد ايـن   نتايج پژوهش نشان ؛نددار اي مثبت و معنادار با اعتماد رابطه ،انساني
ها در صورت احساس عدالت و انصاف در  . در واقع، كاركنان در سازماناست فرضيه

كننـد و آمـادگي    ها و تعاملات سازماني، احسـاس امنيـت بيشـتري مـي     هپيامدها، روي
د داشت و در نتيجـه  نبيشتري براي ايجاد اعتماد به سرپرست و اعتماد سازماني خواه

). 5 :1388امدهاي مرتبط با آن در سازمان بروز خواهد كـرد (اشـجع و همكـاران،    پي
كه وقتي ادراك كاركنان  دهد نشان مي) 1385و همكارانش ( سيدجواديننتايج پژوهش 

از سه عامل كارمنديابي، آموزش و جبران خدمات از اقدامات مديريت منـابع انسـاني   
براي مثال،  ؛دهند فرانقشي از خود بروز مي مثبت باشد، آنها رفتارهاي خدمتي نقشي و

كننـد   كنند، به همكاران خود كمك مي ترند، در انجام وظايف خود كوتاهي نمي دبؤم
تصوير مناسبي از سازمان در ذهن مشتريان ايجـاد كننـد (سـيدجوادين و    كوشند  ميو 

 چهــار اقــدام ،) در مطالعــه خــود1388و همكــاران ( دعــايي). 81 :1385همكــاران، 
ها، تبادل اطلاعات و  آموزش كاركنان، توسعه شايستگيـ اعم از: سازي كاركنان   بالنده

اعتمادسازي مطـرح   گيري جو هاي مؤثر بر شكل را به عنوان استراتژي ـ  توانمندسازي
  ).9 :1388اند (دعايي و همكاران،  كرده

 هـاي  سيسـتم ، برخي مطالعات روابط ميان اعتمـاد و زير گفته پيشافزون بر مطالعات 
در صـورتي كـه سيسـتم     ،براي مثـال  اند؛ بررسي كردهمنابع انساني را به صورت جزئي 
ي و مشاوره را به خوبي انجام دهد و بر عملكرد كنوني يارزيابي عملكرد، كاركرد راهنما

آينده كاركنان پافشاري كند و به مشاركت كاركنان در تعيين اهـداف منجـر    هاي و هدف
. حركـت بـه   )1382عباسپور، (سازد  اي جلب اعتماد كاركنان فراهم ميشود، زمينه را بر

گـردش شـغلي، توسـعه شـغلي و      همچـون سمت سازوكارهاي نـوين طراحـي شـغل    
معنادارساختن مشـاغل و ارائـه بازخوردهـاي لازم بـه كاركنـان       نيز سازي شغلي و غني
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زمينه را براي جلـب اعتمـاد كاركنـان و افـزايش حـس       ،وظايف  چگونگي انجام ربارهد
 راه . از)123 :1383زاده،  زارعـي متـين و حسـن   (آورد  لذت آنها از انجام كار فراهم مي

جـاد  يدر افراد ا ييمضاعف، غرور، تعهد و خوداتكا ي، حس اعتماد، انرژ»توانمندسازي«
ت بـه بهبـود   يو در نها يابد ميش يافزا يدر امور سازمان ييجو شود و حس مشاركت يم

 هـاي  با توجه به يافتـه  ).4: 1389، يهرو يزاده و باباي رانيا( انجامد عملكرد سازمان مي
مـديريت منـابع    هـاي  پژوهش حاضر، به منظور تقويت اعتمـاد و اثربخشـي زيرسـامانه   

  :پيشنهاد دادتوان  ميدو مجموعه  ،انساني
  گيرند:انجام  ذيلاقدامات  بايدگيري اعتماد  شكل جهتدر  الف)

فردي بر مبنـاي صـداقت،    مديريت بايد نسبت به ايجاد روابط بينـ 
 انسجام و گشودگي روابط با طرف مقابل متعهد گردد.

مديران بايد اين احساس را در كاركنان ايجاد كننـد كـه در قبـال    ـ 
د و آنها مشمول حمايـت  نكن نيازهاي آنان احساس مسئوليت مي

 ند.ا اجتماعي مديريت

هاي ايجاد اعتماد و مديريت اعتماد را به كاركنان  مديريت بايد راهـ 
ــه   ــراي نهادين ــد و ب ــوزش ده ــازي آم ــازمان،   س ــاد در س اعتم

هـاي غيررسـمي در سـازمان گسـترش      سازي و آموزش فرهنگ
  يابند.

شناسـي   سازي اهداف سازمان، ايجاد حـس وظيفـه   شفاف جهتـ در 
 راهي فرد بـه سـازمان از   نسبت به محيط سازمان و وابستگي عاطف

شود.كوشش اعتماد و ارتقاي آن در سازمان  ايجاد جو 

  ها و ابتكارهاي ذيل مورد توجه قرار گيرند: در حوزه مديريت منابع انساني، بايد اقدام )ب
در حوزه انتخاب و اسـتخدام نيـروي انسـاني، سياسـت سـازمان      ـ 

  سالاري باشد؛ مبتني بر شايسته
ريـزي مسـير شـغلي     اختن آينده شغلي، برنامـه س به منظور روشنـ 

 براي همه مشاغل تدوين شود؛

توسـعه مهـارت و    هاي زمينه ،گري هاي مربي توسعه مهارت راهاز ـ 
 شايستگي كاركنان فراهم آيد؛

گـردش شـغلي و توسـعه شـغلي بـه منظـور كسـب         هـاي  برنامهـ 
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 هاي جديد به اجرا درآيند؛ تجربه

هـاي   عيني و ذهني، ارزيـابي  هاي شاخصدر ارزيابي عملكرد، بر ـ 
 مدت و بلندمدت، ارزيابي فردي و گروهي تأكيد شود؛ كوتاه

ضمن آنكه بايد  ،بر آموزش و توسعه كاركنان توجه و تأكيد شودـ 
 هـاي  و شايستگيها  در افزايش مهارتها  بر اثربخشي اين برنامه

 كاركنان تمركز و تأكيد شود؛

 هـاي  كاركنـان، زمينـه   هـاي  شايسـتگي  با تفويض اختيار و توسعهـ 
 توانمندسازي كاركنان فراهم آيند؛

منابع انساني كه تخصص و تجربه مناسبي دارنـد، امنيـت شـغلي    ـ 
  داشته باشند؛

ارتباطي باز، ترس و فاصـله ميـان مـديران و     هاي با ايجاد سيستمـ 
  برود؛ ميانكاركنان از 

  كاركنان توجه شود.ـ بر عدالت دروني و بيروني در جبران خدمات 
مختصـات   ،سازي مفهومي پژوهش و از سـوي ديگـر   مدلبودن  بديعاز يك سو، 

 هـاي  خاص جامعه آماري از لحـاظ راهبـردي و امنيتـي كـه مسـتلزم رعايـت جنبـه       
و هــا  ســاز ايجــاد محــدوديت نــد، زمينــها احتيــاطي در حــوزه گــردآوري اطلاعــات

انجـام   هـاي  يكي ديگـر از دشـواري  ي براي انجام پژوهش حاضر شدند. هاي دشواري
پژوهش حاضر، طراحي مقياس سنجش فرهنگ سازماني با رويكرد اسلامي بـود كـه   

فرهنـگ سـازماني، مطالعـه نظـام ارزشـي اسـلامي و       گونـاگون   هـاي  با مطالعه مدل
 هـاي  گرفته و در نهايـت تحليـل عـاملي مؤلفـه     مطالعات صورت همهسازي  يكپارچه
  قق يافت.شده، اين مهم تح استخراج

اعتمـاد و   ميـان  شـود رابطـه   مي توصيه ،به منظور تكميل ابعاد مطالعاتي اين پژوهش
بر كليت نظـام   ،در اين پژوهش همچنين. كاوش شودفرهنگي  ديگر هاي مدل هاي مؤلفه

شد. ضمن آنكـه   تأكيدجامع منابع انساني با نگاهي به اقدامات و ابتكارات منابع انساني 
هـا بـر   گـذاري آن تأثيرمديريت منابع انسـاني و   هاي از زيرسامانه يكبررسي تفصيلي هر

اي بـراي   مايـه  وان دسـت تواند بـه عن ـ  مي جداگانه هاي به صورت پژوهش ،اعتمادسازي
   .  مد نظر قرار گيرد تحقيقات آينده
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