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  چكيده

بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ، پژوهش حاضر با هدف

حيث پژوهش حاضراز  ؛انجام شده است ميانجي ميل به ادامه خدمت در شركت بيمه دانا استان گلستان

هاي تحقيق ميان انواع روش در هاي پژوهش از نوع توصيفي ودي؛ از نظر ميزان كنترل بر متغيرهدف كاربر

توصيفي، پيمايشي ميباشد و با توجه به اينكه نمونه را در يك مقطع زماني بررسي ميكند از نوع مقطعي 

ميباشد همچنين از حيث توجه به زمان، گذشتهنگر، واز نظرتوجه به نتايج، نتيجهگرا وبا توجه به نوع 

دادهها، كمي ميباشد جامعه آماري اين تحقيق شامل تمامي كاركنان شعب شركت بيمه دانا استان گلستان 

بوده كه تعداد آنها١٧٠ نفر ميباشد؛ به منظور تهيه و تعيين حجم نمونه آماري مورد نظر از جدول مورگان 

استفاده شد. بر اساس اين جدول حجم نمونه مورد نظر ١١٨ نفر تعيين گرديد. پس از آن روش نمونهگيري 

 ١اعتماد سازماني مك آليسترآوري اطلاعات از جهت گردتصادفي طبقاتي مورد استفاده قرار گرفت. 

 )١٩٨٠( اينروواردي پرسشنامه ميل به ماندن در شغل و پرسشنامه استاندارد مقاومت در برابر تغيير و)، ١٩٩٥(

صورت  PLS Smartو  SPSSافزار آماري هاي بدست آمده نرموتحليل دادهتجزيه استفاده شد؛

                                                
1- McAllister 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٠٦

 
پذيرفت؛ نتايج حاصل از آزمونهاي نشان داد كه متغير ميل به ادامه خدمت در رابطه بين اعتماد كاركنان به 

سازمان و مقاومت در برابر تغيير نقش ميانجي ندارد ولي بين اعتماد كاركنان به سازمان و مقاومت در برابر 

تغيير؛ و بين اعتماد كاركنان به سازمان و ميل به ادامه خدمت؛ و بين ميل به ادامه خدمت در سازمان و 

  مقاومت در برابر تغيير رابطه معناداري وجود دارد. 

  هايكليدي: اعتماد كاركنان نسبت به سازمان، مقاومت در برابر تغيير، ميل به ادامه خدمت هواژ

  

    مقدمه - ١
 به نوين متقابل در روابط كليدي عاملي و است ديگران اعمال و نيات به اطمينان داشتن معني به اعتماد

بين مهمي از عملكرد مثبت درون روابط بين ش). اعتماد، پي١٣٨٧ائيان ورحيمي، (رض  رودمي شمار

دارد.  مهمي آن نقش اهداف به يابيدست سازمان، در به اعتماد )٢٠٠٢، ١(كارال واينكپن است سازماني

مفهوم اعتماد سازماني از جمله مفاهيمي است كه از سوي صاحبنظران رشتههاي علمي مختلف، مورد 

توجه و بررسي قرار گرفته است (كيخانژاد و قنادي، ١٣٩٢). آزبرن بيان ميكند، پيچيدگي و نداشتن 

اطمينان ذاتي در ماهيت كسبوكار امروزي و حجم همكاريهاي متقابل، اثربخشي روابط كاري را 

پيچيده كرده است. تحت شرايط پيچيدگي و عدم قطعيت، تنها هنگامي حفظ همكاريهاي اثربخش 

امكانپذير خواهد بود كه ارتباطات روشن باشند و اين اتفاق زماني صورت ميپذيرد كه اعتماد و 

اطمينان متقابل به وجود آيد. اعتماد به دنبال خود وفاداري را به ارمغان خواهد آورد و نيروي انساني 

وفادار، حاضر است فراتر از وظايف مقرر در شرح شغلش فعاليت كند و عامل مهمي در اثربخشي 

 ثبات و سودمندي به كاركنان اطمينان احساس سازماني ) اعتماد١٩٩٠، ٢شود (مورمان محسوب سازمان

 ). اعتماد٢٠٠٦، ٣(توماس باشدمي آميزمخاطره و ناپايدار شرايط با مواجه هنگام سازمان و اظهارات رفتار

سازماني در واقع به عنوان اطمينان به رفتار فرد در سازمان به منظور دستيابي به اهداف مورد نظر اما 

ناپايدار در شرايط مخاطرهآميز تعريف ميشود (رجب زاده و همكاران، ١٣٨٨) از سوي ديگر امروزه تغيير 

در سازمانها فراگير شده است و به طور دائم اتفاق ميافتد و غالباً  نيز با سرعت زيادي همراه است. 

درك تغيير و مديريت آن مضمون اصلي مديريت در دنيايامروز است. هدف از تغيير سازماني 

 ايجاد ضرورت ). درواقع٢٠٠٣، ٤(پاردودال وال وفولنتس باشدمي بهتر عملكرد و محيط با پذيريقانطبا

 نوآوري و تغيير به نسبت طولاني مدت به تواندنمي مديري هيچ و شناخته شده نوآوري و ٥تغيير

بيتوجهي نشان دهد. همچنين مقاومت در برابر تغيير مسالهاي است كه به طور گسترده مورد توجه 

                                                
1- Currall, & Inkpen 
2- Moorman 
3- Thomas 
4- Pardo del val,M. and Martinez Fuentes,C 
5- change 
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  ٣٠٧ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
قرارگرفته است. مقاومت يك واكنش گريزناپذير به هر تغيير مهمي است؛ از اين رو لوين اظهار داشت 

كه هر تغيير بالقوهاي توسط نيروهاي طرف مقابل مورد مقاومت قرار ميگيرد. اين ايده همانند اين اصل 

منطقي است كه هر چيزي نيروي مخالفي ايجاد ميكند. لذا افراد طبيعتاً  در مقابل تغيير مقاومت ميكنند 

تا از وضع فعلي دفاع نمايند مخصوصا زماني كه احساس نمايند امنيت و يا وضعيت آنها در معرض خطر 

قرارگرفته باشد، هدف مقاومت در برابر تغيير محافظت از افراد در برابر اثرات واقعي و ياتخيلي تغيير 

است (جعفرپور، ١٣٨٩). زالتمن و دانكن (١٩٧٧) مقاومت در برابر تغيير را اينگونه تعريف ميكنند: 

هرجرياني كه هدف از آن پشتيباني از وضع فعلي است در برابر هر گونه فشار كه ميخواهد اين وضع 

 و ناكامي از تغيير برابر در مقاومت ) معتقدند١٩٧٨( شان و ) آرجريس٢٠٠٣، ١(ارگ دهد تغيير را فعلي

جريانهاي دفاعي برميخيزد. مقاومت عاطفي كاركنان به سبب عدم اطمينان فراروي كاركنان و از دست 

 انسان وجود در خداوند هك ٢بقا به همچنين ميل )٢٠٠٠(پيدريت،  آيدمي پديد امور بر ايشان كنترل دادن

 سازمان :كه است آن ) بر١٩٥٩( ٣گلدنر آنجاكه تا است كرده سرايت نيز هاسازمان به نهاده وديعه به

ميكوشد تا زنده بماند و تعادل خود را حفظ كند و تا آنجا كه ممكن است، حتي پس از دستيابي به 

كاركنان نيز مصداق ). اين امر در ٢٠٠٧:٦٠، ٤دويس و بماند (اسكات برجا پا نيز شده تعيين اهداف

داردمطالعه و بررسي ميل به ماندگاري با انگيزه به منزلة پيامد تعهد سازماني كاركنان اهميت ويژه دارد، 

 ماندگاري به ) ميل١٩٩٧، ٥(استامپز است كاركنان نگهداري و ها، حفظسازمان مهم اهداف از يكي زيرا

درجه احتمال ماندگاري با انگيزه كاركنان در عضويت يك سازمان و تمايل براي تلاش بيشتر و تداوم 

) در اين تحقيق سعي شده است تا رابطه بين ١٩٩٤، ٦مولر ؛١٩٩٨ايوانس،  ؛٢٠٠٠(كريوان،  است همكاري

اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه خدمت در سازمان در 

 شعب بيمه ايران استان گلستان انجام شود. و سوال اصلي اين پژوهش اين است كه:

دمت در خادامه ه بميل  آيا بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي«

  »دارد؟ دداري وجوسازمان رابطه معنا

  

  مباني نظري - ٢
  سازماننان نسبت به اعتماد كارك - ١-٢

كند: گونه تعريف ميسازماني را اين مادتعاريف متعددي ازاعتماد سازماني شده است. ساشكين، اعت

اطميناني كه كاركنان نسبت به مديريت دارند و ميزاني كه آنها گفتههاي مديريت را باور ميكنند. گيبز 

                                                
1- Oreg 
2- Survival instinct 
3- Gouldner 
4- Scott & Gerald 
5- Estamps 
6- Mueller 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٠٨

 
اعتماد سازماني را به عنوان فضايي كه درآن افراد احساس اطمينان، گرمي و مقبوليت دو طرفه ميكنند، 

تعريف ميكند. به گونهاي كاملتر، مي توان اعتماد را اينگونه تعريف كرد، فضايي كه درآن كاركنان باور 

دارند كه مديران با آنها به طريقي منصفانه، با ثبات و صميمانه در فرآيند ارتباطاتشان رفتار مي نمايند. اين 

تعريف شبيه تعريف گيلبرت و تنگ (١٩٩٨) است كه درآن كاركنان زماني كه اعتماد سازماني توسعه يابد 

به رفتارهاي مديران اجرايي از طريق تعهد سازماني، جواب خواهند داد. اما اين تعريف گسترده تر از 

 باشد به دليل اين كه اعتماد نه تنها احساس كارمندان نسبت به مديريت را درمي ١تعاريف ساشكين و گيبز

  بر ميگيرد بلكه رفتارها، تداوم رفتارها و فرآيندهاي ارتباطات را نيز به حساب ميآورد. (چاوشي، ١٣٨٦)

 با مواجه نگامه سازمان و اظهارات رفتار ثبات و سودمندي به كاركنان اطمينان احساس سازماني اعتماد

  آميز ميباشد. (توماس، ٢٠٠٦)مخاطره و ناپايدار شرايط

  

  هاي اعتماد سازمانيويژگي - ١-١-٢
 معرض خطر منافع خود را در موضوع اعتماد سازماني اغلب زماني كه طرفين درگير در يك رابطه، به نوعي

  )١٩٩٥، ٢(مك آليستر گرددمطرح ميدهند، قرار مي

توان ديد. اول اين كه، بيات مربوط به اعتماد سازماني ميدر اكثر اد اين لحاظ، سه ويژگي مشترك را از

اعتماد به شريك ديگر منعكسكننده باوري است كه يك فرد به ديگري دارد مبني براين كه شريك 

مقابلش به گونهاي خيرخواهانه با او رفتار خواهد كرد. دوم اين كه كسي نميتواند با زور واجبار اين انتظار 

و باور را در ديگري ايجاد نمايد. به همين خاطر است كه در فرايند اعتماد به ديگري، فرد در معرض خطر 

و آسيبپذيري قرار ميگيرد. بدين مفهوم كه شريك مقابل ممكن است انتظار وي مبني بر برخورد 

خيرخواهانه را برآورده نسازد. سوم اين كه اعتماد به وابستگي طرفين بستگي دارد يعني اين كه عملكرد 

يك فرد، تحت تأثير شريك ديگر قرار ميگيرد. با توجه به اين سه جزيي كه در بالا آمد، ميتوان گفت 

كه اعتماد، نگرشي است كه يك شريك (اعتمادكننده) مانند مديريت سازمان به شريك ديگري (اعتماد 

شونده) مانند كارمندان دارد. از اين منظر اعتماد سازماني، درجه نگرش مثبتي است كه مديران نسبت به 

قابليت اعتبار و خيرخواهي كاركنان، در يك موقعيت همراه با خطردارند و بالعكس (خنيفر و زروندي، 

(١٣٢:١٣٨٩  

  

  

  

  

                                                
1- Sashkin & Gibbs 
2- Mc Allister 
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  ٣٠٩ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
  قش اعتماد در توسعه منابع انسانين - ٢- ١-٢

اما غيرمالي دارند تا اهداف خود را پيش ببرند.  امروزه مديران، نياز به منابع مختلف ازجمله منابع مالي و

هاي نامحسوس زيادي هم چون مهارت، ي هستند زيرا آنها باخود داراييي انسانا نيروهترين منابع آنمهم

ها، عنصر با اهميت در ثبات سازمان اعتماد به افراد وگروهآورند. مي ٢، شهرت و محبوبيت١دانش، ارتباطات

و ارتباطات صحيح بين افراد ميباشد. سطوح بالاي اعتماد در سازمانها ميتواند نقش مهمي در توسعه منابع 

  انساني داشته باشد، تاثيراتي كه اعتماد سازماني ميتواند برنيروي انساني يك سازمان داشته باشد عبارتند از: 

  الف) افزايش همبستگي بين افراد

  ب) برانگيختن رشد در سازمان. 

  ج) بهبود روحيه كاري. 

  د) كاهش غيبت و ترك خدمت كاركنان. 

  راي تشويق نوآوري. ه) ايجاد يك محيط ب

  وري. و) افزايش بهره

  )٨:١٣٨٠ي) كاهش اختلاف نظر بين كاركنان. (ازكيا و غفاري، 

  

  رابر تغييرمقاومت در ب - ٢-٢
بمانند.  باقي خود قبلي وضعيت در دارند تمايل افراد خاطر همين به است تهديدكننده و مشكل تغيير؛

كنند، در برابر افرادي كه اختيار كنترل اعمال مي تلاش شان ازاستقلال پشتيباني براي كه افرادي عموماً

آنها را دارند مقاومت نشان ميدهند. زماني كه كاركنان احساس كنند كه آنها قدرتي براي تاثير در 

 به )١٩٩٨، ٣(ماريتوتي شد خواهد زيادتر تغيير به نسبت آنها عملالسعك و ندارند، واكنش سازمان آينده

عبارتي ديگر مقاومت هرگونه رفتار يا هدايتي است كه تلاش دارد وضعيت موجود را حفظ كند و قادر 

است جنبههاي اصلي را كه به طور مناسب و صحيح در فرايند تغيير مورد توجه قرار نگرفته، نشان دهد 

(پاردو، ٢٠٠٣) مقاومت در برابر تغيير را ميتوان خويشتنداري نسبت به تغيير نااميد؛ بطوريكه امكان دارد 

  به منبع تضاد و تعارض در سازمان تبديل شود. مقاومت از عوامل زير ناشي ميشود:

  )...اآنه امثال و موفقيت به نياز كنترل؛ به شديد نياز (مانند شخصيتي عوامل فردي: عوامل

  گيريتصميم در مشاركت اجتماعي، و گروهي، هنجارهاي انسجام :گروهي عوامل

  كار حجم موجود، شرايط وضع حفظ براي ناشناخته، چالش عوامل تهديدهاي :سازماني عوامل

                                                
1- Communication 
2- Reputation 
3- Mariotti 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٠

 
 ١هند. كانتردمي خرج به مقاومت تغيير برابر در هاسازمان در افراد چرا كه دارد وجود زيادي دلايل

عوامل گوناگون مقاومت را به شرح جدول زير، طبقهبندي كرده است و معتقد است كه اگر در تهيه 

برنامه تغيير در سازمان تمهيدات لازم به اجرا گذاشته نشود و دقت و حمايت كافي در اين خصوص به 

عمل نيايد امكان دارد كل سيستم با مقاومت مواجه گردد. هنگامي كه تغيير ايجاد ميشود و دچار 

چالش ميگردد، اين امر موجب ميشود كاركنان دچار يك حالت بيقدرتي، ضعف و دلسردي ناگهاني 

مدل ذهني  معرفتي، و ساختار زاويه از را تغيير برابر در ) مقاومت١٩٩٠( ٢شوند. سنگه  تغيير امر به نسبت

بررسي كرده است. به اعتقاد وي افراد در برابر تغيير مقاومت نميكنند بلكه آنها در برابر تغيير خودشان 

مقاومت ميكنند. وي اظهار ميدارد، براي غلبه بر مقاومت در برابر تغيير بايد منبع مقاومت شناسايي 

شود. نفع شخصي، عدم اطمينان و ترجيح براي وضع موجود نمودهاي روشني از وجود ساختار معرفتي 

پايدار است كه به واسطه آن افراد به سادگي رهآوردي كه تغيير براي آنها دارد را مورد سوال قرار 

  ). ١٩٩٧، ٣(دتمر دهندمي

  كانتر ديدگاه از تغيير برابر در مقاومت ايجاد ): عوامل١جدول (
  طرح كلي  علت

  هد بود.دهد و آينده چگونه خواداند چه روي مياعتماد نداشتن به ماهيت تغيير، احساس اينكه فرد نمي  هاترس از ناشناخته

  افتد نقشي ندارد.درباره آنچه اتفاق مياحساس اينكه تغيير توسط فرد اجرا نمي شود و فرد   فقدان كنترل

  تلقي تغيير به عنوان سندي براي اينكه روش انجام كار فرد در گذشته نادرست بوده است.  از دست دادن وجهه

  اي نخواهد داشت.تگي فرد پس از اجراي تغيير فايدهاحساس اسنكه كارداني و شايس  ت دادن شايستگيساز د

  اينكه نقش فرد پس از تغيير چه خواهد شد. نگراني از  نياز به امنيت

  سبشود يا اقدام به تغيير در موقيعيت زماني نامناغافلگير شدن با تغييري كه از خارج تحميل مي  زمانبندي ضعيف

  ها و روشهاي موجودهاي موجود انجام كارها، احساس ارامش با رويهعدم تمايل به تغيير راه  هافشار عادت

  يرسب تغينبود پشتيباني چشمگير از جانب سرپرستان مستقم يا سازمان، فقدان منابع لازم براي اجراي منا  پشتيبانيفقدان 

  هنداشتن اعتماد به نفس در افراد از اين بابت كه آيا كارها پس از تغيير بهتر خواهند شد يا ن  نداشتن اعتماد به نفش

  .ال شده استه فرد اعمبنسبت  رگير تغيير و يا به دليل عصبانيت از رفتاري كه در تغييرهاي گذشتهبه دليل نپذيرفتن افراد د  سرسختي نشان دادن

  

 مديريت در موانع بزرگترين از تا سه تغيير با كاركنان برخورد طرز از مطالعه يك )، در١٩٩٨( ٤بولز

كاركنان،  تغيير برابر در كافي، مقاومت ديد ميدان و نداشتن مديران حمايت عدم را تغيير فرايند

هاي ناكافي مديران ميداند و خاطر نشان ميشود كه بعضي از اين موانع به طور مستقيم توسط مهارت

                                                
1- Kanter 
2- Senge 
3- Dettmer 
4- Bowels 
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  ٣١١ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
رهبران و مديران قابل كنترل است و در مقابل موانعي نيز وجود دارند كه تحت كنترل مستقيم كسي 

نيست. با توجه به موانع قابل كنترل، موارد پايهاي كه عملكرد در اين زمينه را تحت تاثير خود قرار 

ميدهد عبارتند از: فرهنگ سازماني؛ مهارتهاي مدير براي حل مسائل پيچيده؛ رويكردهاي گروهي 

براي تصميمگيري و اجرا؛ انتخابهاي استراتژيك و ترتيبات ساختاري؛ طراحي سيستم پاداش. براي 

موثر بودن فرايند تغيير بايد انتقالات مورد نياز را دائم شناسايي كرده و بكار برد. موانع غيرقابل كنترل 

تنظيماتي ميباشد كه در سازمان موجود است و به كار برده ميشود؛ همچنين روان آدمي يا مدلهاي 

ذهني ثابت و مجموعه فرضياتي كه در پشت تصميمات و رفتار افراد نهفته است. با مرور تئوريها و 

مدلهاي موجود مديريت تغيير، كمبود قابل توجهي در زمينه بكارگيري سودمند مقاومت در برابر تغيير 

ملاحظه ميشود. در واقع زماني كه مديران سطحي از مقاومت را تشخيص ميدهند، انتظار برخورد و 

سركوب آن را دارند. اين طرز نگرش به مقاومت درست نميباشد. (برخي مقاومت را واكنش رفتاري 

غيرقابل اجتناب و طبيعي براي تغيير ميدانند كه از تغيير متصور ميشود و آن را داراي انگيزه سياسي و 

جزئي از پيكار هماهنگ تلاش طبقاتي در سازمان، يا عامل تعادل در تغيير و تحول سازماني يا جلوهگر 

مشكلات به هنگام بازسازي سازمان ميدانند. در اغلب متون موجود در ادبيات مديريت تغيير، مقاومت 

مسئله ساز تلقي شده بطوريكه بايد تحت كنترل درآيد؛ تا بتوان موفقيت تغيير را تضمين كرد. برخي از 

 ديدگاه با كه اندكرده پيشنهاد مقاومت با برخورد براي راهبردهايي را ١شرمرهورن جمله از ؛ نويسندگان

تلقي مقاومت به عنوان عاملي نامطلوب سازگاري دارد. مقاومت در اندك موارد، عاملي در نظر گرفته 

 بودند دانشمنداني اولين ٢سوهال و گيرد. وادل قرار استفاده مورد تغيير موفقيت در بتواند كه است شده

كه ديدگاه سنتي و منفي نسبت به مقاومت در برابر تغيير را دگرگون كردند. آنان با بررسي ديدگاههاي 

سنتي نسبت به مقاومت، پژوهشهاي ٥٠ ساله اخير و روشهاي موجود، تصوير متفاوتي از مقاومت ارائه 

كردند و نشان دادند كه مقاومت داراي مزاياست از جمله اينكه مقاومت بهتر از بيتفاوتي ست، ايدههاي 

بديل را مورد توجه قرار ميدهد، و موجب ميشود افرادي كه در ارزيابي راهحلهاي بديل مشاركت 

دارند بر مشكلاتي دست يابند و چيره شوند كه مديران در دستيابي يا ارزيابي آنها موفق نبودهاند. آنها 

بيان ميدارند كه با وجود مزاياي زياد مقاومت، هنوز مديران نتوانستهاند نيروي مقاومت را مهار كرده و 

آن را براي بهرهگيري از تغيير مورد استفاده قرار دهند و علت اين امر را فقدان مدلها و تئوريها در 

اين زمينه ميدانند تا بتوانند ماهيت مقاومت را مورد شناسي قرار دهد، مزاياي آن را مشخص سازد و اين 

مزايا را انرژي تغيير و محرك نوآوريهاي آن سازد. بر اين اساس يكي از تئوريهاي موجود، تئوري 

                                                
1- Schermerhorn 
2- Waddell & Sohal 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٢

 
محدوديتها ميباشد كه نه تنها مقاومت را نفي نمي كند، بلكه آن را امري لازم در نظر ميگيرد و 

  ). ١٩٩٧، ١(دتمر كنند مديريت را موفقيت، تغيير با مديران تا آورد مي فراهم هاي ارزشمنديبينش

  

  يل به ادمه خدمتم - ٣-٢
 آنجاكه تا است كرده سرايت نيز هاسازمان به نهاده وديعه به انسان وجود در خداوند كه ٢بقا به ميل

 كه تاآنجا و كند حفظ را خود تعادل و بماند زنده تا كوشدمي سازمان :كه است آن ) بر١٩٥٩(  ٣گلدنر

). ٢٠٠٧:٦٠، ٤دويس و بماند (اسكات برجا پا نيز شده تعيين اهداف به دستيابي از پس است، حتي ممكن

اين امر در كاركنان نيز مصداق دارد مطالعه و بررسي ميل به ماندگاري با انگيزه به منزلة پيامد تعهد 

سازماني كاركنان اهميت ويژه دارد، زيرا يكي از اهداف مهم سازمانها، حفظ و نگهداري كاركنان 

 يك عضويت در كاركنان انگيزه با ماندگاري احتمال درجه ماندگاري به ) ميل١٩٩٧، ٥(استامپز است

  سازمان و تمايل براي تلاش بيشتر و تداوم همكاري است (كريوان، ٢٠٠٠؛ ايوانس، ١٩٩٨؛ مولر، ١٩٩٤). 

  

  پيشينه پژوهش ٤-٢
اومت مان ؛ مقبه ساز هاي انجام شده در رابطه با اعتماد كاركنان نسبتاي از پژوهشدر اين قسمت به پاره

  اشاره خواهد شد: و ميل به ادامه خدمت در سازمان ؛غييردر برابر ت

و  كردند بررسي را سازماني شهروندي رفتار و فردي بين اعتماد بين رابطه )٢٠٠٩( ٦اسريواستاوا و سينگ

بينيكنندههاي مهم اعتماد بين فردي هستند و شصلاحيت، پي و افراد، ثبات بين تعاملات فراواني دريافتند

 به )٢٠٠٩( ٧همكارانش و دارد. نجات ارتباط سازماني شهروندي رفتار با مثبتي طور به فردي بين اعتماد

بررسي رابطة بين رفتار شهروندي سازماني به عنوان متغير مستقل و ادراك مشتري از كيفيت خدمات به 

عنوان متغير وابسته و نيز رضايت و اعتماد كاركنان به عنوان متغير مستقل و رفتار شهروندي سازماني به 

عنوان متغير وابسته پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه رضايت شغلي و اعتماد كاركنان نسبت به 

مديران، رابطه معنيداري با رفتار شهروندي سازماني دارد و همچنين رفتار شهروندي سازماني نيز رابطه 

در پژوهش خود به بررسي رابطه  )٢٠٠٧( ٨دارد. تانر مشتري توسط شده ادراك خدمات كيفيت با مثبتي

بين اعتماد سازماني و تعهد سازماني كارمندان بيمارستان پرداخت نتايج نشان داد بين اعتماد سازماني و تعهد 

                                                
1- Dettmer, 
2- Survival instinct 
3- Gouldner 
4- Scott & Gerald 
5- Estamps 
6- Singh & Srivastava 
7- Nejat etal 
8- Tanner 
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  ٣١٣ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
 توانمندسازي ميان در پژوهش خود رابطة )١٩٩٦( ١لودمن و سازماني رابطه مستحكمي وجود دارد. كلكر

معلمان، رضايت شغلي و انگيزه براي ماندگاري در سازمان را بررسي كردهاند كه براساس نتايج اين 

پژوهش عواملي مانند حقوق، فرصت ارتقاي شغلي، درجه چالش شغلي، استقلال، شرايط كلي كار، 

  تعامل با همكاران و تعامل با دانشآموزان را در اين زمينه دخيل دانستهاند. 

 هاي ويژگي با سازماني اعتماد و تعلق همبستگي ررسيدر پژوهشي به ب )١٣٩٤( غرسي منشادي و همكاران

نفر  ٢٠٠همبستگي  -ه توصيفيدر اين مطالع پرداختند، تهران شهر هايبيمارستان در پرستاران عملكرد طهحي

هاي مديريتي پرستاران بر اساس جدول مورگان انتخاب و به صورت تصادفي ساده شركت داده از رده

هاي حيطه پرستاري و همه ابعاد آن اعتماد سازماني و ويژگيشدند، تايج حاكي از آن است كه بين تعلق و 

هاي حيطه عملكرد پرستاري و همه ابعاد مربوط به تعلق و ويژگي به جز بعد رابطه كاري رابطه خطي و بين

 بررسي به پژوهشي در )١٣٩٣( زهراني احمدي و شيرازي .دارد وجود مستقيم اعتماد سازماني رابطه خطي

امعه آماري اين  پرداختند، متوسطه دوره دبيران سازماني تعهد و سازماني اعتماد با سازمان اخلاقي جو رابطه

هاي نفر بودند يافته ٢٧٥به تعداد  ٩١-٩٢پژوهش، دبيران مدارس متوسط شهر اصفهان در سال تحصيلي 

و معناداري مدل در سطح  دهد كه بر اساس مدل تحليل مسير در حالت ضريب استانداردتحقيق نشان مي

ه علي ميان جو اخلاقي و اعتماد و تعهد از يك سو و ميان اعتماد و تعهد از ديگر سو رابط %٩٥اطمينان 

مندي سازماني، كارايي، دوستي، روحيه كارگروهي، معنويات فردي با اعتماد معناداري وجود دارد. علاقه

با اعتماد سازماني به ترتيب مربوط به بعد كارايي و  سازماني رابطه دارد و ضمن اين كه بيشترين رابطه

دوستي است. علاقه مندي فردي، دوستي، روحيه كارگروهي، مسووليت اجتماعي، معنويات فردي با تعهد 

در  )١٣٩٣( سازماني رابطه دارد و ضمن اين كه بيش ترين رابطه مربوط به بعد دوستي است. نادري و اسدي

 كاركنان: دانش تسهيم و سازماني، شهروندي رفتار اعتماد، بر مديران نيكوي يرتس تاثير تحليلپژوهشي به 

نتايج اين پژوهش حاكي از آن بود كه به طور كلي سيرت  پرداختند؛ نشر صنعت در تجربي مطالعه يك

نوبه نيكوي مديران بر اعتماد و رفتار شهروندي سازماني كاركنان تاثير دارد. همچنين، اين دو متغير نيز به 

 بين رابطه بررسيدر پژوهش خود به  )١٣٩٢( امامي و همكارانخود بر تسهيم دانش كاركنان تاثير دارند. 

نفر از كاركنان شركت  ٣٠٠حجم جامعه آماري مورد نظر  پرداختند، سازماني خلاقيت و سازماني اعتماد

 معنادار و مثبت همبستگي از حاكي تايج، باشدورده هاي نفتي ايران كرمانشاه ميملي پالايش و پخش فرآ

 از بيشتري خلاقيت يابد، افزايش سازمانشان به كاركنان اعتماد چه هر يعني باشد؛ مي خلاقيت و اعتماد بين

 اعتماد مستقل متغير دو تنها كه داد نشان نيز چندگانه خطي رگرسيون از حاصل نتيجه دهند. مي بروز خود

 بيشترين٧٩/٠ تعيين ضريب با نهادي اعتماد دارند. رابطه خلاقيت وابسته تغيرم با عمودي اعتماد و نهادي

در پژوهش خود به  )١٣٩٢( صلواتي و همكاران كند.مي ايفا خلاقيت وابسته متغير انسواري تبيين در را سهم

                                                
1- Kelecher, & Loadman 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٤

 
 وجود از حاكي پژوهش نهايي هايتغيير پرداختند؛ يافته برابر در مقاومت و سازماني فراموشي بررسي

ارتباط معنيدار، بين فراموشي سازماني و ابعاد آن) شامل هدفمند بودن و تصادفي بودن (با مقاومت در 

  برابر تغيير ميباشد. 

  

  ارائه مدل مفهومي -٥-٢
ر ساير دشده  شكل زير، مدل مفهومي اين پژوهش را كه بر اساس مباني نظري و همچنين مطالعات انجام

  زبان هاي طراحي شده است را نشان مي دهد. 

  ) مدل مفهومي پژوهش١( شكل

  
  پژوهشهدف و فرضيه هاي  -٦-٢

با توجه به نقش  هدف اين پژوهش، بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان به سازمان ومقاومت در برابر تغيير

باشد كه در زير گلستان مي ميانجي ميل به ادامه خدمت در سازمان كاركنان شعب بيمه دانا استان

  فرضيههاي اين پژوهش بيان شدهاند. 

غيير تر برابر اومت دخدمت در رابطه بين اعتماد كاركنان به سازمان و مقمتغير ميل به ادامه  فرضيه اول:

  نقش ميانجي دارد. 

گلستان  نا استانمه دايمقاومت در برابر تغيير كاركنان شعب ب بين اعتماد كاركنان به سازمان و فرضيه دوم:

  داري دارد. رابطه معنا

 مه دانايبشعب  دامه خدمت در سازمان كاركنانبين اعتماد كاركنان به سازمان و ميل به ا فرضيه سوم:

  داري دارد. استان گلستان رابطه معنا

ستان امه دانا عب بيشبين ميل به ادامه خدمت در سازمان و مقاومت در برابر تغيير كاركنان  فرضيه چهارم:

  گلستان رابطه معنا داري دارد. 

  

  روش شناسي پژوهش -٣
جهت باشد. توصيفي ازآنپيمايشي و همبستگي مي - ها، توصيفيدادهتحقيق حاضر ازنظر روش گردآوري 

گردند و روابط كاري توصيف ميگونه دستاند، بدون هيچشدهآوريها به همان صورت كه جمعكه يافته

جا كه اطلاعات شوند. از آنهاي وابسته ارزيابي ميشده و رابطه بين متغير مستقل و متغيرها بررسيبين متغير

آمده بعد پيمايشي اين بررسي نيز دستوسيله پرسشنامه بهاحتمالي از جامعه اصلي بهسط يك نمونه غيرتو

است.  شده استفاده خبرگان روش از پرسشنامه روايي تاييد حاضر، براي پژوهش تأمين گرديده است. در
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  ٣١٥ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
، )١٩٩٥( ١تردر اين پژوهش اعتماد سازماني مك آليسهمچنين بايد اذعان داشت در تحقيق حاضر، 

) استفاده ١٩٨٠( واينروواردي –پرسشنامه استاندارد مقاومت در برابر تغيير وپرسشنامه ميل به ماندن در شغل 

شده بين كاركنان با استفاده از هاي توزيع. در اين پژوهش براي اطمينان از پايايي پرسشنامهشده است

هاي اين پژوهش محاسبه گرديد كه افزار آماري اس پي اس اس ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامهنرم

  ) آمده است. ٢در جدول (

  هاي پژوهشضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه )٢جدول(
  ضريب آلفاي كرونباخ  تعداد گويه  متغير

  ٩٧٠. ٠  ١١  اعتماد سازماني

  ٩٧٠. ٠  ٢٠ مقاومت در برابر تغيير

  ٩٦٢. ٠  ٤ ميل به ادامه خدمت

 
ان بوده كه جامعه آماري اين تحقيق شامل تمامي شاغلين تمامي كاركنان شعب شركت بيمه دانا استان گلست

باشد. به منظور تهيه و تعيين حجم نمونه آماري مورد نظر از جدول مورگان استفاده نفر مي ١٧٠تعداد آنها

شد. بر اساس اين جدول حجم نمونه مورد نظر ١١٨ نفر تعيين گرديد. پس از آن روش نمونهگيري تصادفي 

طبقاتي مورد استفاده قرار گرفت. تحليلها در دو بخش مجزا، بهصورت آمار توصيفي و آمار استنباطي 

هره بمطالعه  راي توصيف و شناخت جمعيت موردها و نمودارها بباشند. در بخش توصيفي، از جدولمي

هاي تحقيق با روش مدل معادلات ساختاري آزمون قرار شود. در بخش آمار استنباطي نيز فرضيهگرفته مي

براي آزمون  smart plsار افزگيرند؛ بنابراين روش مدل معادلات ساختاري مبتني بر واريانس با نرممي

 رود. هاي تحقيق به كار ميفرضيه

  

  هاي پژوهشيافته - ٤
ها و تايج آزمون فرضيهن)، ارائه ٣( در ادامه، با ارائه آمار توصيفي از جامعه و نمونه مورد بررسي در جدول

ه ومي ارائدل مفهماصلاح ها و در نهايت ارائه مدل نهايي پژوهش، كه در اصل براساس نتايج آزمون فرضيه

  هاي پژوهش تشريح خواهد شد. شده است، يافته

  

 
 
 
 
 
 
 

                                                
1- McAllister 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٦

 
  هاي اعضاي نمونه) فراواني ويژگي٣( جدول

 ويژگي افراد زيرگروه تعداد درصد مد يا نما

  

 مرد

 جنسيت مرد  ٩٩  ٩. ٨٣

 زن  ١٩  ١. ١٦

  

  

 ٤٠تا  ٣١

  سال

هاي هگرو  سال ٣٠تا  ٢٠  ٢٥  ٢. ٢١

  سال ٤٠تا  ٣١  ٤١  ٧. ٣٤  شني

  سال ٥٠تا  ٤١  ٣٢  ٢. ٢٧

  سال ٥٠بيش از   ٢٠  ٩. ١٦

  تحصيلات زير ديپلم و ديپلم  ٨  ٧. ٦ كارشناسي

  فوق ديپلم  ٢١  ٩. ١٧  

 كارشناسي  ٦٥  ١. ٥٥

 كارشناسي ارشد و بالاتر  ٢٤  ٣. ٢٠

وضعيت  مجرد ٢٨  ٧. ٢٣ متأهل

 متأهل  ٩٠  ٣. ٧٦  تأهل

  

  آزمون فرضيات- ٢-٤
  گيري : ضرايب مسير) مدل اندازه٢شكل(
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  ٣١٧ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
  ) مدل مفهومي تحقيق : ضرايب مسير٣( شكل

  
  

  هاي تحقيق: آزمون فرضيه) نتايج آزمون تي٤( جدول

  فرضيه
  متغير

  نتيجه  ي تيآماره  )βضريب مسير (
  وابسته  مستقل

  تأييد  ٩٦٩. ٤  - ٢٩٦. ٠  مقاومت در برابر تغيير  اعتماد كاركنان نسبت به سازمان  ١

 تأييد  ٢١٣. ١٠  ٤٢٦. ٠  ميل به ادامه خدمت  اعتماد كاركنان نسبت به سازمان  ٢

 تأييد  ١٣٢. ٧  - ٢٣٧. ٠  مقاومت در برابر تغيير  ميل به ادامه خدمت  ٣

  
  بحث و نتيجه گيري - ٥

قش ن غيير باابر تدر اين پژوهش به بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در بر

 هاي تحقيقرضيهفميانجي ميل به ادامه خدمت در شركت بيمه دانا استان گلستان پرداختيم بر اين اساس 

تر زرگاند. چنانچه مقدار آماره تي براي مسيري بوسيله ضرايب مسير و آماره تي مورد آزمون قرارگرفتهبه

 ٠٥/٠در سطح خطاي  نظر فرضيه مورد دار بوده وه اين مسير معنيتوان نتيجه گرفت كباشد، مي ٩٦/١از 

  گيرد. مورد تأييد قرار مي

ير نقش رابر تغيبمت در متغير ميل به ادامه خدمت در رابطه بين اعتماد كاركنان به سازمان و مقاو .١فرضيه 

  ميانجي دارد. 

برابر تغيير براي تأييد نقش واسط ميل به ادامه خدمت در مسير اعتماد كاركنان به سازمان و مقاومت در  

: اولا بين متغير مستقل (اعتماد كاركنان به سازمان) و )١٩٨٦فراهم باشد (بارون و كني،  بايد چهار شرط

متغير وابسته (مقاومت در برابر تغيير) رابطه وجود داشته باشد؛ ثانياً، بين متغير مستقل و متغير واسط (ميل به 

بين متغير واسط (ميل به ادامه خدمت) و متغير وابسته (مقاومت ادامه خدمت) رابطه وجود داشته باشد؛ ثالثاً، 

در برابر تغيير) رابطه وجود داشته باشد؛ رابعاً، ميزان تغييرات در متغير وابسته (مقاومت در برابر تغيير) كه 
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  * * * * *     ١٣٩٩بيست و هشتم، تابستان  شماره سال سوم، دوره جديد، تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣١٨

 
كنترل متغير واسط،  شود، بايد در صورتتوسط متغير مستقل (اعتماد كاركنان به سازمان) توضيح داده مي

تري كاهش يابد. با توجه سطور فوق و نتايج جدول شمارهي ٤-٩، شرطهاي اول، دوم و سوم به سطح پايين

محقق ميشود. به منظور بررسي شرط چهارم حاصلضرب ضريب مسير «اعتماد كاركنان به سازمان - ميل 

به ادامه خدمت» و «ميل به ادامه خدمت – مقاومت در برابر تغيير» با ضريب مسير «اعتماد كاركنان به 

سازمان – مقاومت در برابر تغيير» مقايسه ميشود، اگر حاصلضرب مذكور كمتر از ضريب مسير «اعتماد 

كاركنان به سازمان – مقاومت در برابر تغيير» باشد، شرط چهارم برقرار نيست. حاصلضرب ضريب مسير 

«اعتماد كاركنان به سازمان - ميل به ادامه خدمت» و «ميل به ادامه خدمت – مقاومت در برابر تغيير» برابر 

است با : ٠. ٤٢٦ضرب در٠. ٢٣٧- برابر با -٠. ١٠٠٩٦٢خواهد شد ، كه اين مقدار از ضريب مسير «اعتماد 

كاركنان به سازمان – مقاومت در برابر تغيير» (٠. ٢٩٦-) كمتر است، در نتيجه شرط چهارم برقرار نبوده و 

در نتيجه فرضيه اول تحقيق تأييد نميشود، به عبارت ديگر سازهي «ميل به ادامه خدمت» در مسير «اعتماد 

  كاركنان به سازمان – مقاومت در برابر تغيير» نقش واسط ايفا نميكند. 

تان ستان گلسادانا  مهمقاومت در برابر تغيير كاركنان شعب بي بين اعتماد كاركنان به سازمان و .٢فرضيه 

  داري دارد. رابطه معنا

. ٠مقاومت در برابر تغيير  دهد ضريب مسير رابطة بين اعتماد كاركنان به سازمان ومدل برازش شده نشان مي

 ٩٦. ١اري يعني دت و مقدار آن بالاتر از آستانة معنياس ٩٦٩. ٤است. آماره تي براي اين ضريب نيز.  -٢٩٦

آفرين و رفتار شهروندي كاركنان دارد بر اين دار رهبري تحولابطه منفي و معنابدست آمده است. لذا ر

  اساس فرضيه دوم تاييد ميشود.

ستان ه دانا اعب بيمبين اعتماد كاركنان به سازمان و ميل به ادامه خدمت در سازمان كاركنان ش .٣فرضيه 

  گلستان رابطه معنا داري دارد. 

 انمت كاركنامه خددهد، ضريب مسير بين اعتماد كاركنان به سازمان و ميل به ادمدل برازش شده نشان مي

  داري يعنيانة معنيتر از آستو مقدار آن بالا ٢١٣. ١٠رابطهبدست آمده است. آماره تي براي اين  ٤٢٦. ٠

ه بو ميل  ه سازمانبتوان نتيجه گرفت اعتماد كاركنان بدست آمده است. با توجه به موارد بالا مي ٩٦. ١

  شود. يبر اين اساس فرضيه سوم تاييد م داري دارد.ادامه خدمت كاركنان رابطه مثبت و معنا

 نا استانمه دايببين ميل به ادامه خدمت در سازمان و مقاومت در برابر تغيير كاركنان شعب  .٤فرضيه 

  داري دارد. گلستان رابطه معنا

ر برابر دقاومت دهد مقدار ضريب مسير بين ميل به ادامه خدمت در سازمان و ممدل برازش شده نشان مي

ضريب  توان نتيجه گرفت كهاست، مي ١٣٢. ٧يب، ست. از آنجا كه مقدار تي براي اين ضرا -٢٣٧. ٠تغيير 

ر برابر دمقاومت  وي ميل به ادامه خدمت در سازمان باشد. به عبارت ديگر سازهدار ميبدست آمده معنا

  گردد. بر اين اساس فرضيه سوم تاييد مي داري دارد.تغيير رابطه منفي و معنا
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  ٣١٩ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
 و اوركو  )٢٠٠٩( ٢همكارانش و جمله نجاتاز  ديگر پژوهشگران هاينتايج اين پژوهش يافته

 هاي پيشينهيافت با حاضر پژوهش نتايج اينكه به توجه دارد. با مطابقت و مرتبط )١٣٨٨( پوردرويش

پژوهش همخواني دارد، ميتوان گفت كه از پشتوانه تئوري قوي و محكمي برخوردار بوده و فرضيههاي 

  آن بر اساس مباني نظري قابل اتكايي استوار است. 

  

  پيشنهادات كاربردي - ٦
  توانند اثربخش واقع شوند:د شده پيشنهادهاي كاربردي زير ميبا توجه به نتايج يا

  رساني مطلوب و همهگير. الف. ايجاد ساختار اطلاع

 و رساني صحيحعب. ايجاد اعتماد در بين كاركنان شركت از طريق برقراري ارتباطات باز و شفاف، اطلا

نان در كارك انتشار اخبار خوب و بد شركت، ملاقات مستمر كاركنان با مديران سطوح مختلف، مشاركت

  . مدت سازمانيمستعد به منظور تحقق اهداف بلند هاي نگهداشت كاركنانشان، برنامهامور مربوط

ار مثبت ك هنجج. تقويت فرهنگ تبادل دانش، اطلاعات و تجربيات در بين همكاران سازمان به عنوان ي

  شود. آوري و يادگيري تعالي سازماني ميكه موجب تحقق جنبه نو

ان يك به عنو جامعه در حل مسايل و مشكلات كاري و زندگي افراد د. تقويت هنجار كمك به همكاران و

  شود. چه بيشتر كارمندان به يكديگر مي ويژگي مثبت كه موجب اعتماد هر

هاي گوناگون در جلسات و مراسمازمان جهت مشاركت بيشتر و بهتر و. تحريك و انگيزش كاركنان س

  سازمان به منظور توسعه شبكههاي اجتماعي در سازمان. 

هاي سازمان و نشريات عمومي در جهت آشنايي با مسايل ت مطالعه مجلات و نشريات و بولتنه. تقوي

  سازمان و جامعه و ارائه راهكارهاي در جهت حل آنها. 

هاي كاري از جمله كميته بهبود بهرهوري، كميتههاي يتهتقويت روحيه و سودمندي مشاركت در كمي. 

  پيشنهادات، دورههاي كسب مهارتهاي جديد از طريق آموزش در حين خدمت. 

ملكرد بررسي ع قد واري جلسات نزادانه در كاركنان از طريق انتقادپذيري مديران و برگط. ايجاد روحيه نق

  ديران، سرپرستان و كارمندان. م

نكه بدون اي مايندظ. ايجاد فضاي لازم براي اينكه كارمندان بتوانند در مورد مسائل مختلف اظهارنظر ن

  موقعيت شغليشان به خطر افتد. 

  هاي موجود براي توزيع امكانات رفاهيم. تبيين ضوابط و رويه

  نتمايل به خدمت كاركنان به سازما و. ايجاد اشتياق به خدمت در كاركنان براي افزايش

                                                
1- Nejat etal 
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سازي تصميمات و دخالت دادن كاركنان در تصميمات مربوط به كارشان به منظور د بر شفافن. تأكي

  ايجاد اشتياق كاري و اميد به آيندهكاري و افزايش تمايل به ماندن در سازمان
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  ٣٢١ /    ...بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با مقاومت در برابر تغيير با نقش ميانجي ميل به ادامه 

 
  و مآخذ منابعفهرست 

 منابع فارسي - الف

 و ازمانيس عتمادا ينب ابطهر بررسي). ١٣٩٢جواد. (اصفهاني، محمد طفي، جمالي، الهام؛امامي، مصــ 

   .٤٣ تا ٢٣ص ،٣هشمار ،٣دوره انساني، لومع در لاقيتخ و بتكارا سازماني، خلاقيت

اعي، نامه علوم )، بررسي رابطه بين اعتماد و مشاركت اجتم١٣٨٠( ازكيا، مصطفي و غفاري، غلامرضاــ 

  . ٨، ص١٧اجتماعي، شماره

اعتماد  يزان)، بررسي و مطالعه رابطه بين هوش عاطفي مديران و م١٣٨٦محمد حسين، (چاوشي، سيدــ 

  نامه كارشناسي ارشد، پرديس قم، دانشگاه تهرانزيردستان به آنان، پايان

  ١٣٢بعثت، ص نشر: :)، بازكاوي مفهوم اعتماد در سازمان، تهران١٣٨٩زروندي، نفيسه، ( خنيفر، حسين وــ 

هاي بر رفتار شهروندي روي عدالت تأثيرگذاري ). بررسي١٣٨٧رحيمي، فرج االله. ( رضائيان، علي؛ــ 

  سازماني با لحاظ كردن نقش اعتماد سازماني. چشمانداز مديريت، شماره٢٩، از صفحه٦٩ تا صفحه ٨٧. 

ريزي برنامه تغييرات به تعهد برابر در فردي مقاومت نقش و ابعاد ). مطالعه١٣٨٩جعفرپور، محمود. (ــ 

  شده سازماني. فصلنامه روانشناسي نظامي، شماره٤،  ص ٤١ تا ٥٦. 

زاده، علي؛ داناييفرد؛ حسين؛ حصيري، احمد. (١٣٨٨). ارتقاء اعتماد درون سازماني در بخش رجبــ 

  دولتي:بررسي نقش شايستگي مديريتي مديران، پژوهشهاي مديريت، سال دوم، شماره٤. 

تغيير،  ربراب در مقاومت و سازماني فراموشي ).١٣٩٢( رژان. زندي، مصطفي؛ باغبانيان، عادل؛ صلواتي،

 وسوم، شماره ٧٢، ص ٤٩ تا ٧٣. بيست سال)، تحول و بهبود( مديريت مطالعات علمي پژوهشي فصلنامه

 و تعلق همبستگي ررسيب ).١٣٩٤( السادات.مريم دهقان، نيوشا؛ صادقي، شهيدي مهدي؛ منشادي، غرسيــ 

 ارتقاي مديريت تهران. شهر هايبيمارستان در پرستاران عملكرد حيطه هايويژگي با سازماني اعتماد

   .٢٦ تا ١٦ ص ،)١٤ (پياپي ٢شماره ،٤دوره سلامت،

 اعتماد و شغلي سازگاري با فرهنگي هوش بين رابطه ). بررسي١٣٩٢قنادي، سوزان. ( كيخانژاد، مهين؛ــ 

تا  ١١٤ز صفحه ، ا١٥ سازماني، دوره پنجم، شماره و شغلي مشاوره سازماني اعضاي هيات علمي، فصلنامه

  . ١٢٨صفحه 

 شهروندي رفتار عتماد،ا بر ديرانم يكوين يرتس تاثير حليلت ).١٣٩٣( علي. اسدي، امين؛ نادري،ــ 

  تا ٨٢ص ،١٥ شماره مهر، تابك نشر، نعتص در جربيت مطالعه يك اركنان:ك دانش سهيمت و سازماني،

١٠٤.   
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