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  پژوهشهاي مديريت

  1388 تابستان چهارم ،  ، شماره دومسال
 59-90 صفحه

  

  :ارتقاء اعتماد درون سازماني در بخش دولتي
  بررسي نقش شايستگي مديريتي مديران

  
  ∗∗∗ اسد حصيري                   ∗∗ دكتر علي رجب زاده            ∗دكتر حسن دانايي فرد

  
  چكيده

مقاله بررسي رابطه بين اعتماد درون سازماني و شايستگي مديريتي مديران دولتـي             هدف از ارائه اين            
هاي مختلف تأثيرگذار بر اعتمـاد درون سـازماني، در ايـن پـژوهش شايـستگي                در بين مؤلفه  . بوده است 

ي و  هاي اعتماد سـازمان     در ابتدا مؤلفه  .مديريتي مديران به عنوان مؤلفه تأثيرگذار مد نظر قرار گرفته است            
هاي شايستگي مديريتي مديران مورد بررسي تحليلي قرار گرفته و سپس اقدام بـه تـدوين معادلـه                    مؤلفه

 800باشد و نمونه آماري شامل  روش پژوهش مبتني بر تحليل توصيفي مي. لفه شده استؤارتباط بين دو م
دهد كه بين شايـستگي     يها نشان م  تحليل داده . نفر از كاركنان سازمان خدمات عمومي بوشهر بوده است        

  .ي مثبتي وجود داردمديريتي مديران و اعتماد سازماني در سازمان هاي دولتي رابطه
  

   شايستگي مديران ، اعتماد درون سازماني ، خدمات دولتي ، بخش دولتي:  كليدي ياههواژ
 

                                                            
 دانشيار دانشگاه تربيت مدرس -نويسنده مسئول ∗
 استاديار دانشگاه تربيت مدرس ∗∗
 كارشناس ارشد مديريت دولتي ∗∗∗
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  مقدمه
اقتصادي، سياسي ي جهاني سازي، اهميت اعتماد در روابط اجتماعي، با گسترش پديده       

و سازماني بطور چشمگيري مورد توجه قرار گرفته است، بطوري كه اكثر صاحب نظران در 
مطالعات ادبيات سازماني . اندها اشاره كردهعلوم مختلف به اهميت نقش اعتماد در سازمان

اي اعتماد بر. اندداشتهكيد أپيش نياز اثر بخشي سازماني تنيز بر اهميت اعتماد به عنوان 
ها، و همچنين طراحي مشاغل ها و تكنولوژيموفقيت سازماني، انجام تغييرات مداوم در نقش

تواند اثرات درون فردي و بين فردي ايجاد كند، و اعتماد مي. باشدها ضروري ميو مسئوليت
در اين پژوهش در پي آنيم كه ضمن . ثير قرار دهدأروابط درون و برون سازمان را تحت ت

هوم و درك روشني از شايستگي مديريتي مديران، نقش آن را در افزايش اعتماد ارائه مف
هدف اين مقاله بررسي ارتقاء . هاي دولتي مورد بررسي قرار دهيمسازماني كاركنان سازمان

 مسئله، مباني نظري پژوهش بنابراين بعد از ارائه بيان. ستاعتماد سازماني در بخش دولتي ا
ارچوب مفهومي و عملياتي پژوهش تعيين و فرضيه پژوهش مورد مطرح و بر اساس آن چ
  .آزمون قرار گرفته است

  

   مسئلهبيان
امروزه اهميت اعتماد در روابط اجتماعي، اقتصادي، سياسي و سازماني بطور        

در مطالعات سازماني نيز از اعتماد به عنوان عامل . چشمگيري مورد توجه قرار گرفته است
خش نام برده مي شود و متخصصين رهبري و محققان به ـر بـسازمان هاي اثبنيادي براي 

طالعه ادبيات سازماني نشان مي دهد ـم. ان دارندـاهميت ايجاد اعتماد در بين نيروي كار اذع
ارگيرس (سازماني مي باشد  ردي وـتماد يك عامل حياتي و ضروري براي موفقيت فـكه اع

ازماني ـ بالا بودن اعتماد درون س).1961، مك گرگور؛1967،  ليكرت؛1990،  كاوي؛1973،
  . ران مي كندـدي جبـره وري را تا حـنابع لازم براي ارتقاء بهـر مـعف در سايـض

دهند كه اعتماد اثرات درون فردي و بين فردي ايجاد كرده و روابط ها نشان ميبررسي       
ز اين رو گفته مي شود بالا بودن اعتماد ا. دهددرون و برون سازمان را تحت تأثير قرار مي
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سازماني مساوي با بهبود رضايت شغلي، تعهد سازماني، فضاي اطمينان بين كاركنان افزايش 
همكاري و همفكري، تقسيم اطلاعات، حل مسئله، تسهيل توانمندسازي، توانايي تغيير، 

 اطمينان نسبت به اهش عدمـوآوري سازماني، كاهش فشار روحي و رواني، كـيري و نـيادگ
. شودوري سازماني ميهرهـزايش بـنده، حل تعارضات و در نهايت ايجاد چارچوبي براي افـآي

وعاً افزايش تعارض، بي ثباتي سازماني، ترك ـازماني، نـستماد درونـودن اعـن بـپايي
حل، مانع تراشي بر سر تحقق اهداف ـخدمت، كاهش انگيزش، شايعات و اعتصابات لاين

 ؛2001،  دركس و همكاران؛2001، هارت و همكاران (  را در پي خواهد داشت... ماني و ساز
شان ـ شواهد ن).2002 ،كارسگارد و همكاران؛ 1996،  لاپورت و همكاران؛1974، فوكس

هاي دولتي ايران پايين ملكرد و تعهد كاري و سازماني نيروي كار در سازمانـه عـدهد كمي
دهند، انگيزه و روابط كاري پاييني محوله را به خوبي انجام نمي، كاركنان وظايف  است

. باشندمي دارند، رضايت شغلي چنداني ندارند و همواره به فكر ترك سازمان و تغيير شغل
هاي دولتي سازمان ازمان درـار و سـه كـعهد بـيزان تـودن مـر پايين بـن دلالت بـاين قرائ

د ـه بايـالي كؤس. ايين بودن اعتماد آنها به سازمان باشدرسد ناشي از پاست كه به نظر مي
هاي اعتماد درون سازماني را درسازمان توانندكه مديران چگونه مي پاسخ داده شود اين است

گذارد و مطالعاتي در اين حوزه ثير ميأاء دهند؟ عوامل متعددي بر اعتماد سازماني تـخود ارتق
 ؛1973 ،نبعـرس همان مـه ارگيـراجعه كنيد بـال مثــراي مـب( ورت گرفته استـنيز ص

طالعات ـ م).1998، دالي وهمكاران؛2000 ،مكارانـو ه كيـويسـ ل؛2004،بولاـلاكا مات
ها شايستگي مديريتي مديران است كه دهد كه يكي از متغيرهاي مهم در سازمانشان ميـن
اما شايستگي مديريتي مديران . ستثير آن بر اعتماد سازماني كمتر مورد توجه قرار گرفته اأت

رسد كه مي  چنين به نظر . ها در مطالعات سازماني استموضوع پژوهش بسياري از پژوهش
ها تحت اند اعتماد سازماني آناي بر سازمان حاكماگر كاركنان تصور كنند مديران شايسته

بيات مربوط به شود كه ضمن واكاوي اد در اين پژوهش سعي مي.ثير قرار خواهد گرفتأت
اعتماد سازماني، مطالعات انجام گرفته در اين زمينه بررسي و ضمن ارائه نقشه ادبيات و 
نمايش خلاء موجود، نقش شايستگي مديريتي مديران در افزايش اعتماد درون سازماني مورد 

  .كنكاش قرارگيرد
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  مباني نظري پژوهش
  1اعتماد سازماني

هيمي است كه از سوي صاحب نظـران رشـته هـاي علمـي              مفهوم اعتماد از جمله مفا           
در واقع محققان در ايـن رشـته هـا، موضـوع            . مختلف، مورد توجه و بررسي قرار گرفته است       

اند، كـه هـر يـك بـر جنبـه هـاي             مشابهي را از رويكرد هاي مختلف مورد بررسي قرار داده         
ه ارائـه ي تعريفـي نـاقص از         اند كه اين امر خود منجر ب      خاصي از مفهوم اعتماد تمركز كرده     

 2 هوسـمر  ).1998 ، روسو و همكاران   ؛ 1998 ،لويسكي و همكاران  ( ي اعتماد شده است   سازه
. ي اعتمـاد وجـود دارد  معتقد است كه اختلاف نظرهاي زيادي در مورد تعريف سـازه   ) 1995(

 ولـي   باشـد كند كه هر چند اعتماد مفهوم مهمي براي مطالعه مـي          بيان مي ) 1993 (3ويلسون
 معتقدند  )497: 1975 ،پورتر و همكاران  (. موضوعي است كه تفسير و تعبيرهاي متفاوتي دارد       

ها شود، براي سازمان  ي آن  صحبت مي    طور گسترده درباره  ـمسفر است، ب  ـكه اعتماد شبيه ات   
رسـد، دچـار    مـي ي سازمان   باشد، ولي هنگامي كه زمان تعريف دقيق آن در حوزه         حياتي مي 
اي كه ممكـن  روان شناسان اجتماعي از طريق تاكيد بر عوامل زمينه   . شوديادي مي ابهامات ز 

است باعث افزايش و يا كاهش اعتماد شود، اعتماد را به عنوان انتظار افراد از رفتـار ديگـران                   
روانشناسان شخصيت، به اعتماد به عنـوان يـك         . كننددر حين تعاملات اجتماعي تعريف مي     

و يا احساسي كه ريشه در شخصيت آدمي  و يا ظرفيـت روانـي اوليـه فـرد               اعتقاد و يا انتظار     
       هــا وتماد را از منظــر ســازمانـشناســان اعــ تــصاددانان و جامعــهـاق. كننــددارد، نگــاه مــي

) هـا غريبـه (مشوق هايي كه براي كاهش بي ثباتي و نگراني ناشي از تعاملات بـا بيگانگـان                 
   ).1998لويسكي و همكاران همان منبع،(كنند  بررسي مي،شودايجاد مي

  

                                                            
1 - Organizational Trust  
2 - Hosmer 
3 - Wilson 
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معتقدند كه مفهوم اعتماد در زبان مشترك به معني ميزان تمايل فـرد             ) 1980 (1كوك و وال  
. به نسبت دادن نيات خوب به ديگران و داشتن اطمينان بـه گفتـار و كـردار آنهـا مـي باشـد        

 قايد يك فـرد در رابطـه بـا        انتظارات، فرضيات و يا ع    «اعتماد را به عنوان     ) 1996 (2رابينسون
طلبي احتمال اينكه اعمالي آتي طرف هاي مقابل، مفيد، مطلوب و فاقد منافع فردي و فرصت       

 ازماني را به عنـوان    ـتماد س ـي اع  سازه ) 37: 2000، زالباك _شاكلي  (. كندتعريف مي » باشد
ات، وابـستگي هـا     هاي سازماني، مناسبات، تجربي   ي نقش  انتظارات مثبتي كه افراد، بر پايه      "
از ديـدگاه   . ريف مـي كننـد    ـضاء سازمان دارنـد، تع ـ    ـتارهاي مختلف اع  ـتقابل از نيات و رف    ـم

مندي و ثبـات رفتـار      احساس اطمينان كاركنان به سود    "ن  اعتماد به عنوا  )  1989 (3هايمت
، نگـريفي ( .شود تعريف مي  "واظهارات سازمان هنگام مواجه با شرايط ناپايدار و مخاطره آميز         

اطمينان به رفتار فرد به منظور دستيابي بـه اهـداف مـورد             " اعتماد را به عنوان      )105: 1967
تماد سـازماني   ـاع) 1996 (4يشراـم.  تعريف مي كند   "نظر اما ناپايدار در شرايط مخاطره آميز        

نوان تمايل يك طرف به آسيب پذير بودن در برابر طرف ديگر بر اساس اين انتظار                ـه ع ـرا ب 
  .كندباور كه طرف مقابل مطمئن، باز و قابل اعتماد است، تعريف مييا 

  

  مروري بر پيشينه پژوهش اعتماد درون سازماني
  اعتماد به عنوان متغير مستقل 

 ؛2008،   كنينـگ  ؛2008،   الونن و همكـاران    ؛2009،  پترس و كرن  (هاي  نتايج پژوهش          
،  راتناسـينگام  ؛2006،   لامسا و همكـاران     ؛2007،   ايراتو ؛2007  ، جين - تزي ؛2007،  ارترك
ثير اعتماد  أ ت )2001 ، ديركس و فرين   ؛2003،   وانگ ؛2003 ، پوليتيس ؛2005 ، اسميت ؛2005
لكرد مجازي گروه، نـوآوري سـازماني، رفتـار خريـد، رفتـار            ـه بندي عم  ـرتب: رـاني را ب  ـسازم
  خشي، ـربـداوم روابط، اثـتگيزش، عملكرد سازماني، ـعهد سازماني، انـهروندي سازماني، تـش
  

                                                            
1 - Cook & Wall 
2 - Robinson 
3 - Matthai 
4 - Mishra  
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گيري، سطح همكاري، فرآينـد تيمـي         مديريت دانش و عملكرد گروهي، مشاركت در تصميم       
  .اند مورد بررسي قرار داده

   اعتماد به عنوان متغير وابسته
 شـود كـه   هاي انجام گرفته در زمينه اعتماد سازماني مشخص مي        با مروري بر پژوهش          

 ،كـان شـيرو   (   2 عدالت سـازماني   ، )2008 ،راولينز(  1 شفافيت سازماني  ثير عوامل أت محققان
 ،موي و هنكين  (  كاركنان 3، توانمندسازي  )2007 ،پري و همكاران  (  اعتماد به مدير     ، )2008
گيـري، بـازخورد    تـصميم   مـشاركت در   ،)2005 ،لي و همكاران  (  4، نوسازي سازماني   )2006

 ،ميشرا (  كوچك سازي  ، )2003  ،چيلد و مورينگ  ( ان  سطح اطمين ،  )2000 ،نيهان( عملكرد  
انـد، بـراي نـشان    ثر بر اعتماد سازماني مورد بررسـي قـرار داده   ؤ را به عنوان عوامل م     )1998

ثر بر اعتمـاد سـازماني نقـشه ادبيـات دانـش موجـود              ؤدادن خلاء پژوهش در زمينه عوامل م      
  .ترسيم شده است

  نقشه ادبيات پژوهش
  ات پژوهشنقشه ادبي: 1شكل

  
                                                            

1 - Organizational  Transparency  
2 - Organizational Justice  
3 - Empowerment  
4 - Organizational Restructuring  

  

 نوسازي سازماني

  

 عتماد به مديرا

  

 سطح اطمينان 

  

 بازخورد عملكرد
 مشاركت در

 گيريتصميم

 توانمندسازي           
        كاركنان

  

 عدالت سازماني

 كوچك سازي

 

 شفافيت سازماني

 اعتماد سازماني
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همانگونه كه نقشه ادبيات پژوهش نشان مي دهد  تاكنون از منظر شايستگي مديريتي        
به اعتماد سازماني نگاه نشده، در اين پژوهش در پي آنيم تا ضمن واكاوي ادبيات مربوط به 

سازماني مورد بررسي قرار  درونثير اين عامل مهم را براعتمادأشايستگي مديريتي مديران، ت
  .دهيم

  

  1شايستگي مديريتي
  به اوج رسيد و هم اكنون 1990محبوبيت و رواج رويكرد شايستگي كه در اوايل دهه        

لوسيا و همكاران، (است ها داشته ثيرات زيادي را بر بسياري از سازمانأنيز ادامه دارد، ت
 هاي مديريتي را در اي رقابتي، نقش شايستگيشديد فشارهـهاني شدن و تـ ج). 1999:15

اسكار بروف (وري و در نتيجه مزيت رقابتي برجسته نموده است بهبود عملكرد سازمان، بهره
ها و دارد كه در سالهاي اخير اساس مزيت رقابتي سازمان، اظهار مي)1994 (2تامپو .)2000 ،

ثر از ؤي مبنابراين استفاده.  يافته استي انساني تغييرها از منابع طبيعي به سرمايهشركت
. باشدهاي مديريتي درمحيط رقابتي بسيار حياتي ميي انساني به شكل شايستگيسرمايه

هاي كاركنان خود را با تكيه بر اين اصل كه افراد امروزه سازمان ها اهميت بهبود شايستگي
ود را برآورده كنند درك هاي عملكرد خشايسته احتمال بيشتري دارد كه اهداف و آرمان

علاوه بر اين، اين حتمال وجود دارد كه افراد شايسته قادر به استفاده از دانش، . اندكرده
هاي فردي، براي دستيابي به اهداف و استانداردهاي  ها و ويژگيها، قابليتها، مهارتتوانايي

زمان براي مزيت رقابتي نتيجه بهبود پويش مستمر سا ها و عملكردشان، و درمورد نياز نقش
هاي فردي و در يك كلام ها و خصيصهتوانايي ارتقاء مهارت، دانش، و لذا شناسايي و. باشند

 نكادو و مي ير،(اجتناب ناپذير است  هاي آنان براي موفقيت سازمان ضروري وشايستگي
انش، لياقت  شايستگي در لغت اصطلاحاً به معناي داشتن توانايي، اختيار، مهارت، د). 2001

 3وودـارون و الـوين شـدگاه ناكـ از دي).Oxford Advenced,1993(و صلاحيت است 
  ه منظور انجام ـرد بـهايي است كه يك فگرشـها و نش، مهارتـستگي، دانـشاي ) 2003( 

                                                            
1 - Managerial Competency  
2 - Tampo  
3 - Naquin Sharon & Elwood  
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شايستگي شغلي ) 1982 (1بوياتزيس. باشد يا بايد دار باشدوظيفه يا اجراي نقش خود، دارا مي
مثل انگيزه، صفات شخصي، مهارت، تصور فرد از ( عنوان ويژگيهاي اساسي كاركنان هرا ب

شود، ثر يا  بالاتر در كار ميؤكه منجر به عملكرد م) ي دانشخود، نقش اجتماعي، مجموعه
دانش، مهارتها و «عنوان ه شايستگي را ب) 1989: 53 (2هورنباي و توماس. نمايدتعريف مي

 و همكاران 3و در نهايت مي ير. تعريف مي نمايند» رهبران اثر بخش هاي مديران يا ويژگي
ها، و رفتارهايي كه ها، مهارتعنوان دانش، تواناييه هاي مديريتي را بشايستگي) 1996(

  .كندبراي عملكرد شغلي اثربخش در كار مديريتي مورد نياز است، تعريف مي
  

  پيشينه پژوهش شايستگي مديريتي مروري بر
؛ 2006،   چان ؛2007،   راپ و همكاران   ؛2007،   اسپندلو ؛2008،  نوكا(هاي  نتايج پژوهش        

،  گارايـان و مـك گيـور   ؛2001،  ابراهـام و همكـاران  ؛2006،   هرناندز مـاررو   ؛2006،  لونسون
ثير شايستگي مديريتي را بر      تأ )2000 ، هفرنان و همكاران   ؛2000،   هايس و همكاران   ؛2001

رهبري اثربخش، مديريت عملكرد، عملكرد فردي و سازماني، اثربخـشي          اثربخشي بازاريابي،   
مديريتي، فرآيند ارزيابي عملكرد مديريتي، يادگيري محيط كار، عملكرد اثـربخش، مـديريت             

  اما همانگونه كـه نقـشه شايـستگي مـديريتي نـشان            . اندمنابع انساني مورد مطالعه قرار داده     
شايستگي مديريتي مديران بر اعتماد درون سـازماني         ثيرأدهد تاكنون پژوهشي در زمينه ت     مي

رسد كه شايستگي مديريتي مـديران بـر ارتقـاء اعتمـاد درون              به نظر مي   .انجام نگرفته است  
  .گذاردثير ميأسازماني ت

  

                                                            
1 - Boyatzis  
2 - Hornby & Thomas  
3 - Meyer  
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  نقشه شايستگي مديريتي: 2شكل

  
  .سيم شده استدر بيانيه انتهايي پژوهش نوآوري اين پژوهش تر

  
  بيانيه انتهايي پژوهش و چارچوب مفهومي

 ـ                    ثير عـواملي ماننـد     أبررسي ادبيات سازماني نشان مي دهد كه عده اي از محققان به ت
شفافيت سازماني، عدالت سازماني، اعتماد به مديران، مشاركت در تصميم گيـري بـر اعتمـاد         

ثير عواملي مثل توانمند سازي كاركنان،     أز به ت  عده اي ديگر ني   . درون سازماني اشاره كرده اند    
بازخورد عملكرد، سطح اطمينان سازماني و نوسازي سازماني بر اعتماد درون سازماني تاكيـد              

ثير شايـستگي مـديريتي مـديران بـر اعتمـاد درون      أما در اين پژوهش در پي بيان ت  . اندكرده
اساس   قالب چارچوب مفهومي كه بر      بيانيه انتهايي پژوهش را در     3شكل. سازماني مي باشيم  

  .دهدادبيات پژوهش تنظيم شده است نشان مي
  چارچوب مفهومي پژوهش: 3شكل

  
                                                          

  

  
شايستگي 
مديريتي

  
اثربخشي 
 مديريتي

 

  
رهبري 
 اثربخش

  
مديريت 
منابع انساني

  
عملكرد 
 اثربخش

  
يادگيري 
محيط كار

  
ارزيابي 
 عملكرد

  
عملكرد 
 سازماني

  
عملكرد 
 فردي 

  
مديريت 
 عملكرد

  
اثربخش 
 بازاريابي

 درون سازماني اعتماد شايستگي مديريتي مديران
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  :ال و  فرضيه پژوهشؤس
  الؤس

     تا چه حد شايستگي مديريتي مديران دولتي با ايجاد اعتماد ارتباط دارد؟   •
  فرضيه
بين شايستگي مديريتي مديران و اعتماد سازماني در سازمان هاي دولتي رابطه ي              •

 .مثبتي وجود دارد
  

  :روش شناسي پژوهش
  چارچوب عملياتي

ء شده انـد   امتغيرهاي مورد بررسي در اين پژوهش كه بر اساس چارچوب عملياتي احص                  
 11ه اعتمـاد درون سـازماني كـه شـامل           لفؤ متغيرهايي مربوط به م    )1: باشندبه شرح زير مي   

 متغيـر   28لفه شايستگي مديريتي مـديران كـه شـامل        ؤ متغيرهاي مربوط به م    )2. متغير است 
  .است

  اندازه گيري اعتماد سازماني
 استفاده شده 1در اين پژوهش براي سنجش اعتماد سازماني، از ابعاد پيشنهادي پاين      
رهنمودهايي براي اندازه گيري اعتماد در «عنوان درمقاله خود تحت ) 2003(پاين . است

 - 3  2 صداقت-2 شايستگي -1: ده بعد براي اعتماد پيشنهاد نموده كه عبارتند» هاسازمان
پذيري  آسيب-6 توجه به كاركنان -5  4 صراحت و درستكاري-34قابليت اعتماد/ اتكاپذيري

براي سنجش هر » پاين«.  تعهد -10 رضايت -9 نظارت متقابل -8  5 احساس هويت-7

                                                            
1 - Pain  
2 - Integrity 
3 - Dependability & Reliability 
4 - Openness & Honesty 
5  - Identification 
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ها پرسشنامه هاي مطرح كرده است كه پژوهشگر بر اساس اين پرسشيك از ابعاد پرسش
  .اعتماد سازماني را تدوين كرده است

  

  اعتماد سازماني ابعاد: 1جدول
  اعتماد سازماني  مفهوم

عاد
 اب

    شايستگي-
    صداقت-
  قابليت اعتماد/    اتكاپذيري-
  ي   صراحت و درستكار-
    توجه به كاركنان-
    آسيب پذيري-
   احساس هويت-
    نظارت متقابل-
    رضايت-
    تعهد-  

  

 اندازه گيري شايستگي مديريتي
 و همكاران كه 1گيري  شايستگي هاي مديريتي، از ابعاد پيشنهادي بورگولتبراي اندازه      

ها در رش شايستگيفرضيه هايي درباره ي گست«اي تحت عنوان  در مقاله2006در سال 
 ،)پست( دهي، محل كارسطح گزارش( بين مديران دولتي، براساس سه متغير سازماني

 شايستگي 14آنها چهارده . انتشار يافت، استفاده شده است» )ماهيت فعاليت واحد سازماني
هاي آينده براي مديران بخش دولتي مفيد باشد توان انتظار داشت در سالرا كه مي
الاتي را مطرح و ؤيك از اين ابعاد س ولي پژوهشگر براي سنجش هر. ردندشناسايي ك

  .پرسشنامه شايستگي مديريتي مديران را تنظيم كرده است
  
  

                                                            
1 - Bourgault  
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  ابعاد شايستگي مديريتي مديران: 2جدول                  
  شايستگي مديريتي مديران  مفهوم

عاد
اب

  

    شم سياسي- 
    مهارت هاي استراتژيك و عملياتي- 
    دورنگري و نوآوري- 
   مديريت  پيچيدگي ، انطباق پذيري و  يادگيري مستمر- 
    رهبري- 
    هوش عاطفي- 
    توانايي فني- 
    مديريت عملكرد ، خطر پذيري وكار پر مخاطره- 
    مشاركت  و شبكه سازي- 
    باز بودن براي سبك هاي جديد مديريتي- 
    مديريت منابع انساني- 
  انش  مديريت د- 
    اعمال ارزش هاي اخلاقي- 
    ارتباطات و مذاكره- 

  

الي شامل  ؤ س39 بنابراين در اين پژوهش براي اندازه گيري دو متغير، يك پرسشنامه       
 سئوال براي اندازه گيري شايستگي مديريتي 28ال براي اندازه گيري اعتماد سازماني، ؤس11

نفر خبره پايايي آن مورد ارزيابي قرار گرفت و  30مديران دولتي تدوين شده است كه توسط
  .ها توزيع شدپس از اصلاحات لازم براي گردآوري اطلاعات در سطح سازمان

  
 ي آماري جامعه و نمونه

 سازمان خدمات عموي شهر بوشهركه به صورت تصادفي ساده 15 پرسشنامه در 800       
. ده مورد مطالعه و تحليل قرار گرفتند پرسشنامه تكميل ش601انتخاب شده بودند توزيع و 
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اند نرخ بازگشت پرسشنامه در واقع با تلاشي كه محققان با مراجعه و پيگيري حضوري داشته
  . درصد بوده است75حدود 

  

  استراتژي پژوهش
در همبستگي . باشد اين پژوهش از نوع كمي، و استراتژي پژوهش نيز همبستگي مي       
و از آنجا كه بررسي تأثير شايستگي مديريتي مديران . شود نجيده ميي بين متغيرها س رابطه

به اعتماد سازماني مورد توجه قرار گرفته شده است لذا به نوعي تحليل علّي ارتباط بين دو 
  .مؤلفه نيز انجام شده است

  :آزمون فرضيه ها و تحليل نتايج
ماني در اين قسمت وضـعيت هـر   بررسي نحوه توزيع متغيرهاي مربوط به اعتماد ساز   با         

  . گيرند مورد تجزيه و تحليل قرار مي،  استيودنتt با استناد به آزمونيك از متغيرها 
  

  بررسي وضعيت متغيرهاي مربوط به اعتماد سازماني: 3جدول
سطح 
  دار معني

 بدست tآماره 
 آمده

  شماره متغير  ها پاسخ تعداد  ميانگين انحراف معيار

.000  -5,878  1,1696  2,7169  590  12  

.000  -3,873  1,1470  2,8173  591  13  

.171  -1,369  2,0480  2,8844  588  14  

.000  -5,259  1,1567  2,7483  584  15  

.000  4,913  1,0988  3,2224  589  16  

.174  1,360  1,1514  3,0645  589  17  

.417  -.812  1,1185  2,9625  587  18  

.000  7,324  1,0755  3,3248  588  19  

.005  2,813  1,1465  3,1333  585  20  

.000  -4,724  1,1465  2,7761  585  21  

.000  4,861  1,0784  3,2164  587  22  
اي  داري نمونه شود، با توجه به اينكه سطح معني چنان كه در جدول فوق مشاهده مي      

تر از سطح   كوچك  در جدول فوق22، و 21، 20، 19، 16، 15، 13، 12هاي  متغيرهاي رديف
  ربوط به اين متغيرها تفاوت ـقدار حاصل مـه مـفت كـتوان گ يـذا مـ درصد است، ل5خطاي 
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  اين دسته از متغيرها tاما مشاهده علامت آماره . دارد) 3يعني عدد(سط  متومقدارمعنادار با 
اين .  مثبت است22 و 20، 19، 16هاي   متغيرهاي رديفtدهد كه  علامت آماره  نشان مي

به طور . است) 3يعني (وضعيت بيانگر آن است كه ميانگين حاصل آنها بيشتر از عدد متوسط
. اند اين دسته از متغيرها بيشتر از متوسط ارزيابي شدهدهندگان، وضعيت  كلي از نظر پاسخ

 21 و15، 13، 12هاي   متغيرهاي رديفtاين در حالي است كه مشاهده علامت منفي آماره 
به عبارت ديگر . است) 3يعني ( بيانگر آن است كه ميانگين حاصل آنها كمتر از عدد متوسط

از طرف ديگر  .اند هنمودر از متوسط ارزيابي دهندگان اين دسته از متغيرها را در حد كمت پاسخ
 بزرگتر از سطح   در جدول فوق18 و 17، 14هاي  اي متغيرهاي رديف داري نمونه سطح معني

توان گفت كه مقدار حاصل مربوط به اين متغيرها تفاوت   درصد است، لذا مي5خطاي 
دهندگان اين دسته از  به عبارت ديگر پاسخ. ندارد) 3يعني عدد( متوسط مقدارمعنادار با 

با ارزيابي وضعيت هر يك از متغيرهاي مربوط به . اند متغيرها را در حد متوسط ارزيابي كرده
توان وضعيت كلي عامل اعتماد سازماني را نيز به شرح جدول  اعتماد سازماني، در نهايت مي

  .زير مورد بررسي قرار داد
  بررسي وضعيت مولفه اعتماد سازماني: 4جدول

 سطح
  دار معني

 بدست tآماره 
 آمده

  نام مولفه  ها پاسخ تعداد  ميانگين انحراف معيار

  اعتماد سازماني  595  3,13  77/0  4,181  0
  

اي  داري نمونه شود، با توجه به اينكه سطح معني چنان كه در جدول فوق مشاهده مي      
ن گفت كه مقدار توا  درصد است، لذا مي5مولفه اعتماد سازماني كوچكتر از سطح خطاي 

از طرف ديگر . دارد) 3يعني عدد ( متوسط مقدارلفه تفاوت معنادار با ؤحاصل مربوط به اين م
توان چنين نتيجه گيري كرد كه مقدار حاصل بيشتر از   ميtبا مشاهده علامت مثبت آماره 

ر دهندگان به طو توان گفت كه پاسخ به عبارت ديگر مي. است) 3 يعني عدد(مقدار متوسط 
  . اند كلي وضعيت اعتماد سازماني را در حد كمي بالاتر از متوسط ارزيابي كرده
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بررسي نحوه توزيع متغيرهاي مربوط به شايستگي مديريتي مديران در ايـن قـسمت              با         
مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار         ،   اسـتيودنت  t با استناد بـه آزمـون     وضعيت هر يك از متغيرها      

  . گيرند مي
  رسي وضعيت متغيرهاي مربوط به شايستگي مديريتي مديرانبر : 5 جدول

سطح 
  دار معني

 بدست tآماره 
 آمده

  شماره متغير  ها پاسخ تعداد  ميانگين انحراف معيار

.000  4,160  .9972  3,1721  581  12  

.000  4,040  1,1146  3,1860  586  13  

.000  8,416  1,0752  3,3723  591  14  

.610  .511  1,1301  3,0238  588  15  

.020  -2,329  1,1492  2,8898  590  16  

.002  -3,167  1,1479  2,8498  586  17  

.607  .514  2,4137  3,0514  584  18  

.021  -2,307  1,1318  2,8918  582  19  

.000  3,902  2,1249  3,3436  582  20  

.137  -1,490  1,1643  2,9283  586  21  

.029  -2,187  1,0975  2,9007  584  22  

.007  2,690  1,0632  3,1186  582  23  

.194  1,300  1,1777  3,0634  584  24  

.005  -2,804  1,1658  2,8647  584  25  

.885  .145  1,1427  3,0069  583  26  

.102  1,636  1,1384  3,0771  584  27  

.000  9,053  1,0797  3,4048  583  28  

.000  6,156  1,5716  3,4000  585  29  

.000  4,696  1,0187  3,1973  588  30  

.000  4,584  1,0742  3,2038  584  31  

.000  3,890  1,1035  3,1772  587  32  

.000  3,501  1,0074  3,1463  581  33  

.001  3,495  1,0091  3,1463  581  34  

.001  3,205  2,2333  3,2962  584  35  

.000  4,706  1,0604  3,2058  588  36  

.053  1,940  1,3400  3,1073  587  37  

.000  6,443  1,1358  3,3026  585  38  

.000  4,484  1,1109  3,3026  271  39  
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اي  داري نمونـه  شود، با توجه به اينكه سـطح معنـي   چنان كه در جدول فوق مشاهده مي       
 و 24، 21، 18، 15هـاي   كليه متغيرهاي مورد بررسي در جدول فوق به جز متغيرهاي رديـف   

تـوان گفـت كـه مقـدار           درصد است، لذا مـي     5تر از سطح خطاي        كوچك   در جدول فوق   37
اما مـشاهده   . دارد) 3 يعني عدد ( متوسط   مقدارت معنادار با    حاصل مربوط به اين متغيرها تفاو     

هاي    متغيرهاي رديف  tدهد كه  علامت آماره          اين دسته از متغيرها نشان مي       tعلامت آماره   
ايـن  .   مثبت اسـت    39 و   38،  36،  35،  34،  33،  32،  31،  30،  29،  28،  23،  20،  14،  13،  12

به طور  . است) 3يعني  ( ا بيشتر از عدد متوسط    وضعيت بيانگر آن است كه ميانگين حاصل آنه       
. انـد   دهندگان، وضعيت اين دسته از متغيرها بيشتر از متوسط ارزيـابي شـده              كلي از نظر پاسخ   

 و 22، 19، 17، 16هاي   متغيرهاي رديفtاين در حالي است كه مشاهده علامت منفي آماره        
بـه عبـارت    . است) 3يعني  (توسط   بيانگر آن است كه ميانگين حاصل آنها كمتر از عدد م           25

از طرف   .اندنمودهدهندگان اين دسته از متغيرها را در حد كمتر از متوسط ارزيابي               ديگر پاسخ 
 در 37 و 27، 26، 24، 21، 18، 15هـاي   اي متغيرهـاي رديـف      داري نمونـه    ديگر سطح معني  

ر حاصل مربـوط    توان گفت كه مقدا      درصد است، لذا مي    5 بزرگتر از سطح خطاي       جدول فوق 
بـه عبـارت ديگـر      . نـدارد ) 3 يعنـي عـدد   ( متوسـط    مقـدار به اين متغيرها تفاوت معنـادار بـا         

با ارزيابي وضعيت هـر     . اند  دهندگان اين دسته از متغيرها را در حد متوسط ارزيابي كرده            پاسخ
تـوان وضـعيت كلـي        يك از متغيرهاي مربوط به شايستگي مديريتي مديران، در نهايت مـي           

  .                   شايستگي مديريتي مديران را نيز به شرح جدول زير مورد بررسي قرار دادعامل
  

  شايستگي مديريتي مديرانبررسي وضعيت مولفه : 6جدول
  لفهنام مؤ  ها پاسخ تعداد  ميانگين انحراف معيار  بدست آمدهtآماره   دار سطح معني

شايستگي مديريتي   596  3,47  56/0  20,408  0
  نمديرا

  

اي  داري نمونـه  شود، با توجه به اينكه سـطح معنـي   كه در جدول فوق مشاهده مي چنان       
تـوان گفـت     درصد است، لذا مي5مولفه شايستگي مديريتي مديران كوچكتر از سطح خطاي       
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از . دارد) 3يعني عـدد    (توسط  ـ م قدارـمكه مقدار حاصل مربوط به اين مولفه تفاوت معنادار با           
يري كرد كه مقـدار     ـگتيجهـتوان چنين ن     مي tاره  ـثبت آم ـت م ـا مشاهده علام  ـ ب طرف ديگر 

تـوان گفـت كـه        بـه عبـارت ديگـر مـي       . اسـت ) 3يعني عـدد  (حاصل بيشتر از مقدار متوسط      
دهندگان به طور كلي وضعيت شايستگي مـديريتي مـديران را در حـد كمـي بـالاتر از                     پاسخ

  .اند متوسط ارزيابي كرده
  

  يق تحق فرضيه
ي بين شايستگي مديريتي مديران و اعتماد سازماني در سازمان هاي دولتي رابطه       

  . ارائه شده است7 نتايج محاسبات آماري فرضيه پژوهش در جدول.مثبتي وجود دارد
  

  پژوهشتحليل آماري رابطه بين متغيرهاي مربوط به فرضيه : 7جدول
دار  سطح معني

 tاي  نمونه
 tآماره 

دار  سطح معني
F 

  معادله بررسي شده Fآماره 

  
  

0  13,561  0  313,781  
شايستگي مديريتي مديران و اعتماد رابطه بين 

  سازماني 
  

شود بين شايـستگي مـديريتي مـديران و اعتمـاد             چنان كه در جدول فوق ملاحظه مي             
بـه نتـايج    گيري كـرد كـه بـا توجـه            توان چنين نتيجه    بنابراين مي . داردوجود  ابطه  سازماني ر 

حاصل، شايستگي مديريتي مديران، اعتماد سازماني را در سازمان هاي مورد مطالعـه تحـت               
  . دهد تأثير قرار مي

و اعتمـاد سـازماني از آزمـون        شايستگي مديريتي مـديران     براي بررسي شدت رابطه              
دول زيـر   نتايج بدست آمده از اين آزمون به شرح ج ـ        . همبستگي اسپيرمن استفاده شده است    

  :باشد مي
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  اري ميزان همبستگي بين شايستگي مديريتي مديران  و اعتماد سازمانيتحليل آم: 8لجدو
  

  داري سطح معني
  

  اعتماد سازماني
  

  شايستگي مديريتي مديران
    

  0  شايستگي مديريتي مديران  -  73/0
  اعتماد سازماني  73/0  -

  

تـوان گفـت كـه بـين       درصد است لذا مي5تر از داري  كم  ه به آنكه سطح معني    جبا تو         
چنان كه در جدول فوق     . شايستگي مديريتي مديران و اعتماد سازماني همبستگي وجود دارد        

شود ميزان يا شدت همبستگي بين شايستگي مديريتي مديران با اعتماد سازماني             مشاهده مي 
ديريتي مـديران، اعتمـاد     توان گفت كه با افزايش شايستگي م ـ        به اين ترتيب مي   .  است 73/0

مـدل   هاي تحقيـق،     با توجه به نتايج حاصل و ارتباط بين مؤلفه         .يابد  سازماني نيز افزايش مي   
   .گردد ارائه مي زير نهايي به شرح

  مدل ارتباط دو مؤلفه: 4شكل
                                                                    73./  

  
  
  

  

  نتيجه گيري
سازمان هاي اعتماد درون سازماني رتقاء تحقيق حاضر از لحاظ موضوعي به بررسي ا       

پردازد كه در اين راستا دو مؤلفه  ميشايستگي مديريتي مديران بررسي نقش : دولتي بوشهر
، در )شايستگي مديريتي مديران، اعتماد درون سازماني(تحت عنوان متغيرهاي پژوهش 

در اين بررسي رابطه متغيرهاي مستقل يعني . سي قرار گرفتقالب يك فرضيه مورد برر
  مورد بررسي و تجزيه و تحليل "اعتماد درون سازماني" و "شايستگي مديريتي مديران"

 شايستگي
 مديريتي مديران

  اعتماد
 درون سازماني
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هاي مربوط به متغيرهاي پژوهش بيانگر آن  بررسي چگونگي توزيع داده. قرار گرفته است
با اين .  داراي فراواني هستنداست كه به طور كلي هر پنج گزينه در طيف انتخاب شده

دهندگان نسبت به متغيرهاي مربوط به مولفه اعتماد سازماني گرايش  تفاوت كه پاسخ
اما در مورد . اند هاي وسط با كمي گرايش به سمت بالاتر از متوسط داشته بيشتري به گزينه

عبارت ديگر به . لفه شايستگي مديريتي مديران گرايش عمده بالاتر از متوسط بوده استؤم
 ها مشاهده تعداد فراواني. اند دههاي متوسط و متوسط به بالا را انتخاب كر راد گزينهـاغلب اف

توزيع . الذكر است وقـوارد فـزبور تأييدكننده مـتغيرها مـهاي هر يك از مو وضعيت پاسخ
طي از دهندگان ارزيابي متوس ن وضعيت بيانگر آن است كه به طور كلي پاسخـها در اي پاسخ
 از طرف ديگر انجام .اند ها و متغيرهاي مورد بررسي مربوط به فرضيه پژوهش داشته مولفه
دهد كه   استيودنت بر روي هر يك از متغيرهاي مربوط به فرضيه پژوهش نشان ميtآزمون

 درصد و برخي ديگر 5تر از سطح خطاي  اي برخي از متغيرها كوچك داري نمونه سطح معني
 در نهايت انجام آزمون همبستگي اسپيرمن بيانگر . درصد است5خطاي بزرگتر از سطح 

همبستگي انجام آزمون . وجود رابطه بين شايستگي مديريتي مديران و اعتماد سازماني است
 P-V<α(حاصل شده است α% = 5كمتر از داري  دهد كه سطح معني نشان ميپيرسن 
 توان گفت كه مي% 95طح اطمينان با توجه به نتيجه آزمون به عمل آمده، در س). 5%=

داري  هاي دولتي رابطة معنيبين شايستگي مديريتي مديران و اعتماد سازماني در سازمان"
به عبارت ديگر شايستگي مديريتي مديران، اعتماد درون سازماني را در . "وجود دارد

ن شايستگي بررسي ميزان يا شدت همبستگي بي. دهد هاي دولتي تحت تأثير قرار ميسازمان
اين وضعيت بيانگر آن است كه .  است73/0مديريتي مديران و اعتماد درون سازماني حدود 

هاي دولتي منجر به يك واحد افزايش يا بهبود در شايستگي مديريتي مديران سازمان
   .شود ها مي در اعتماد درون سازماني سازمان73/0افزايش حدود 
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  لفه اعتماد سازمانيؤمبندي متغيرهاي مربوط به  اولويت
لفه روحيه سازماني نشان ؤ نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن را در مورد م)9(جدول 

  .دهد مي
  مؤلفه اعتماد سازماني نتايج آزمون فريدمن مربوط به : 9جدول

  ها تعداد پاسخ  544
   مربع-آزمون كاي  348,056

  درجه آزادي  9
  داري سطح معني 0

 

داري   تفاوت معني α% = 5داري    شود، سطح معني     ملاحظه مي  فوقر جدول   كه د  چنان       
وجـود   اعتمـاد سـازماني   مؤلفـة   مربوط به   ) متغيرهاي(ها به سؤالات      بين ميانگين رتبه پاسخ   

 زيـر بـه شـرح جـدول       مؤلفـه   ايـن    مربوط به    ي متغيرها هاي  ميانگين رتبه بدين ترتيب   . دارد
  . باشد مي

  متغيرهاي مؤلفه اعتماد سازماني مربوط به هاي  ميانگين رتبه:10جدول
شماره 
  اولويت

 امتياز
شماره   متغير مورد بررسي  رتبه

  متغير

  1 اين سازمان با افرادي شبيه من منصفانه و عادلانه رفتار مي كند 4,17 11
  2 معتقد هستم كه سازمان در اتخاذ تصميم هاي مهم به افرادي مثل من توجه  خواهد كرد 4,88 8
 3 به اين سازمان مي توان اعتماد كرد كه به وعهده هايش عمل كند 4,78 9

 4 به اعتقاد من اين سازمان در تصميم گيري هايش به نظرات افرادي مثل من توجه مي كند 4,66 10

 5 نسبت به مهارت هاي اين سازمان اعتماد زيادي دارم 6,13 2

 6 دمي گويد انجام خواهد داد را داراين سازمان توانايي انجام دادن آنچه كه  5,68 5

 7 به نظر مي رسد كه اصولي منطقي رفتار اين سازمان را هدايت مي كند 5,36 6

 8 اين سازمان افرادي مثل من را فريب نمي دهد 6,65 1

 9 من شديدا مشتاقم كه اين سازمان براي افرادي مثل من تصميم گيري كند 5,71 4

 10 بايد مراقب بود تا سازمان از افرادي مثل من سوء استفاده نكندمن فكر مي كنم كه  4,99 7

 11 اين سازمان به موفق بودن در انجام كارهايي كه تلاش مي كند انجام دهد مشهور است  6,16 3
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متغيرهاي مؤلفة اعتماد سـازماني،     در ارتباط با    شود    چنان كه در جدول فوق مشاهده مي            
 بـالاترين رتبـه را      10 و 5،  8متغيرهـاي رديـف       به ترتيب، اولويت   بر اساس نظر پاسخگويان   

ترين رتبه را بـه خـود          پايين 3 و   4،  1اين در حالي است كه متغيرهاي رديف        . اند  كسب كرده 
  . اند اختصاص داده

  بندي متغيرهاي مربوط به مولفه شايستگي مديريتي مديران  اولويت
شايستگي مديريتي يانس فريدمن را در مورد مولفه نتايج آزمون تحليل وار) 11(جدول        

  .دهد نشان ميمديران 
  

  شايستگي مديريتي مديرانمؤلفه  نتايج آزمون فريدمن مربوط به : 11جدول
  ها تعداد پاسخ  237

   مربع-آزمون كاي  292,346
  درجه آزادي  27
  داري سطح معني 0

 
 

داري   تفاوت معنيα% = 5داري  معنيشود، سطح   ملاحظه ميفوقكه در جدول   چنان      
شايستگي مديريتي مؤلفة مربوط به ) متغيرهاي(ها به سؤالات  بين ميانگين رتبه پاسخ

به شرح مؤلفه اين  مربوط به ي متغيرهاهاي ميانگين رتبهبدين ترتيب .  وجود داردمديران
  .باشد  ميزيرجدول 

  

  فه شايستگي مديريتي مديرانمتغيرهاي مؤلمربوط به  هاي  ميانگين رتبه:12جدول
شماره 
  اولويت

 امتياز
  متغير مورد بررسي  رتبه

شماره 
  متغير

16 
  

  12 مديران سازمان محيط سياسي حاكم بر سازمان را تحليل مي كنند  14,63

10 
  

  13 مديران سازمان تلاش مي كنند بر تصميم گيري هاي كلان استان تاثير گذار باشند  14,97

2 
  

  14 ازمان دستگاه دولت را درك مي كنندمديران س  17,16

20 
  

  15 مديران سازمان مباني و فرآيندهاي مديريت دولتي را مي دانند  13,82

27 
  

  

  16 مديران سازمان در مواجه با مسائل سازماني دور انديش به نظر مي رسند  11,97

23 
  

  17 مديران سازمان در حل مسائل سازماني نوآورانه عمل مي كنند  12,70
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22 
  

  18 هاي جديد يادگيري و بالندگي سازماني و فردي را جستجو مي كنندمديران سازمان فرصت  13,41

28 
  

  19 مديران سازمان با انعطاف پذيري مسائل پيچيده مديريت دولتي را حل مي كنند  11,82

14 
  

  20 ران حرف خود را بركرسي بنشانندبخشي برديگكنند با توانايي خود در اقناع و الهاممديران سازمان تلاش مي  14,87
24 

  

  21 مديران سازمان جسارت اتخاذ تصميمات دشوار را دارند  12,57

25 
  

  22 هاي خود و تاثير آن بر اعضا درون و برون سازماني را مديريت كنندالعملمديران سازمان قادرند احساسات و عكس  12,49

9 
  

  23 دهند هاي عاطفي مناسب نشانهاي سازماني مختلف واكنشعيتكنند در موقمديران سازمان تلاش مي  15,01

19 
  

  24 مديران سازمان منابع انساني را سرمايه راهبردي سازمان مي دانند  14,38

26 
  

  25 مديران سازمان قادر به تشخص دهي ، پاداش دهي و تنبيه كاركنان هستند  12,09

21 
  

  26 ارچگي دانش سازماني حساسيت نشان مي دهندمديران سازمان نسبت به مديريت و يكپ  13,95

13 
  

  27 مديران سازمان بر افزايش و تسهيم دانش در سازمان تاكيد دارند  14,92
  

1 
  

  28  مديران سازمان رفتار اخلاقي را در سازمان ترويج مي كنند  17,19

3 
  

  29 مديران سازمان به تقواي مديريتي و سازماني پايبندند  16,39

12 
  

  30 مديران سازمان مي دانند چه موقع با رسانه ها، عامه مردم و سياستمداران ارتباط برقرار كند  14,95

7 
  

  31  هاي دولتي ديگر، از مهارت هاي مذاكره اي اثر بخش برخوردارندمديران سازمان براي همكاري با سازمان  15,25

17 
  

  32 مديران سازمان مسئوليت عملكرد خود را مي پذيرند  14,59

8 
  

مديران سازمان در پرتو قوانين و مقررات و انتظارات شهروندان معيارها و شاخص هاي عمده  سازماني را مشخص   15,23

 مي كنند

33  

15 
  

  34 ها به صورت شبكه اي فعاليت كنندمديران سازمان تلاش مي كنند براي تقويت ارائه خدمات با انواعي از سازمان  14,69

11 
  

  ها وزمان تلاش مي كنند در پرتو حفظ منافع مردم به انجام فعاليت هاي اشتراكي با ديگر سازمانمديران سا  14,96
  35 شركت ها بپردازند

6 
  

  36 مديران سازمان با شهروندان در تعامل بوده و آنها را مالكان  منافع عمومي قلمداد مي كنند  15,31

18 
  

  37 نمايندارائه خدمات مي مه، با گروهها و شهروندان اقدام به مشورت، گفتگو ومديران سازمان در سايه حفظ منافع عا  14,40

5 
  

هاي فناوري   مديران سازمان تلاش مي كنند براي اصلاح،كاهش هزينه ها و دسترسي آسان مردم به خدمات از  16,13
  38 نوين، بويژه فناوري اطلاعات استفاده كنند

4 
  

  39 مي گيرند ده از فناوري اطلاعات،رويكردي فعالانه بجاي رويكرد منفعلانه درپيش مديران سازمان در استفا  16,15
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متغيرهاي مؤلفة شايستگي در ارتباط با شود  چنان كه در جدول فوق مشاهده مي        
    و14، 28متغيرهاي رديف  ، اولويت مديريتي مديران، بر اساس نظر پاسخگويان به ترتيب

 25 و 16، 19اين در حالي است كه متغيرهاي رديف . اند  كسب كردهبالاترين رتبه را 29
 در راستاي نتايج فوق پيشنهادهاي لازم با توجه .اند ترين رتبه را به خود اختصاص داده پايين

  .شود هاي پژوهش، ارائه مي به نتايج حاصل از آزمون فرضيه
  

هـا   اين رو سازمان   از. اند  ها با تغييرات محيطي بسياري مواجه     امروزه سازمان  
هـاي مختلـف از       بدون وجود مديران توانمند كه از توانمندي لازم به منظور انجام تحليل           

گيريهـاي كـلان      هاي سياسي حاكم بر سازمان و تأثيرگذاري آنها بر تصميم           جمله تحليل 
هـا نيـز    عدم مـديريت شايـسته سـازمان      . ها نخواهند بود  قادر به مديريت مناسب سازمان    

هـاي  شـود زمينـه     بنابراين پيشنهاد مي  . شود   كاهش اعتماد سازماني كاركنان مي     منجر به 
 .هاي محيطي و از جمله تحليل سياسي فراهم شود  توانمندسازي مديران در انجام تحليل

ثر سازمانهاي دولتي مديران بايد با مباني و        ؤبه منظور مديريت اثربخش و م      
عدم آشنايي آنان با نظريه هاي سازمان       . باشندهاي به روز سازمان و مديريت آشنا          نظريه

از ايـن رو    . هـا خواهـد شـد     اي در سـازمان     و مديريت منجر به مديريت تجربي و سـليقه        
هـاي لازم     شود به منظور افزايش سطح شايستگي مديريتي مـديران فرصـت            پيشنهاد مي 

دهاي ين ـآبراي توانمند كردن مديران در جهت آشـنا شـدن مـديران و درك مبـاني و فر                 
 .مديريت دولتي و دورانديشي نسبت به مواجه با مسائل سازماني فراهم شود

اي است كه براي حفـظ و بقـاي و         شرايط سازمانهاي عصر حاضر به گونه      
شود مديران    از اين رو توصيه مي    . توسعه آنها راهي جز نوآوري و خلاقيت سازماني نيست        

هاي خلاقيـت و نـوآوري      د را به مهارت   هاي مورد مطالعه، خود و نيز كاركنان خو       سازمان
ها با تقويت شايستگي مـديريتي مـديران رابطـه           وجود اين عوامل و مهارت    . مجهز سازند 

 .مثبت خواهد داشت
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هاي سـازماني     پذيري در مديران، درك پيچيدگي      بدون وجود ويژگي انعطاف    
 بـه نتـايج حاصـل ،        بنابراين بـا توجـه    . شود  و برخورد مناسب با آنها با مشكل مواجه مي        

پـذيري در رفتـار و        هاي فكري و تقويت انعطـاف       شود مديران با انجام تمرين      پيشنهاد مي 
هـاي مـديريتي خـود را در          هاي توسعه سـازماني و شايـستگي        شيوه مديريتي خود زمينه   

 .ها فراهم سازندسازمان
تصميم گيرهاي كلان سازماني نيازمند مـديراني توانمنـد، جـسور و شـجاع               

 به فكـر بقـاي سـازمان و  حفـظ وضـع موجـود                كاري كه صرفاً  مديران محافظه . تاس
ضمن اينكه مديران ترسـو     . اي نخواهند داشت    باشند در دنياي امروز جايگاه شايسته       مي

از ايـن رو    . سـازد   زمينه بي اعتمادي كامل كاركنان به مديريت و سازمان را فراهم مـي            
 زمينه فعاليت مديران متخصص، شجاع و جـسور    شود با انجام اقدامات لازم،      توصيه مي 

 . گيرهاي خلاق و كلان سازماني برخوردارند استفاده شود كه از قدرت تصميم
ــساسات و      ــرل اح ــراي كنت ــدرت لازم ب ــد از ق ــسته و توانمن ــديران شاي     م

به عبارت ديگر رفتارهاي آنان     . هاي خود در رفتارهاي سازماني برخوردارند       العملعكس
بدون داشتن رفتارهاي منطقي ميزان تأثيرگذاري مديران بـر         . انها منطقي است  در سازم 

شود مديران با     بنابراين پيشنهاد مي  . يابد  روي اعضاي درون و برون سازمان كاهش مي       
هاي لازم رفتارهاي منطقي را در سـازمان در برخـورد بـا افـراد درون و                   تقويت مهارت 

 . برون سازماني از خود نشان دهند
ران سازمان ها بايـد از توانمنـدي لازم بـه منظـور برخـورد و مـديريت                  مدي 

عدم برخورداري از   . ها برخوردار باشند  هاي انساني و غير انساني سازمان       مناسب سرمايه 
هـا  هاي سازماني و افـول سـازمان   اين نوع توانمندي موجب تباهي و هرز رفتن سرمايه      

هـاي مـورد مطالعـه بـا انجـام          زمانشـود مـديران سـا       از اين رو توصـيه مـي      . شود  مي
هـاي    ريزيهاي مناسب و استفاده از نظرات خبرگان امر، زمينه استفاده از سـرمايه              برنامه

 .ها را فراهم سازندبا ارزش انساني و غيرانساني سازمان
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هاي قدرت مديران در سازمان ها ، برخورداري آنها از اختيار و              يكي از زمينه   
به منظور اثرگذاري مثبـت مـديران       . يه كاركنان متخلف است   قدرت دادن پاداش، و تنب    

در رفتار كاركنان و ايجاد اعتماد سازماني در آنها  لازم است مديران ضمن برخـورداري           
از اين اختيار و قدرت، استفاده بهينه و مناسبي از آن در مديريت راهبـردي سـازمانهاي                 

 . تحت سرپرستي داشته باشند
هاي مطلـوب سـازماني مـورد         به عنوان افراد الگو و مدل     ها  مديران در سازمان   

هاي مورد مطالعـه بـا تـرويج رفتـار          لذا لازم است مديران سازمان    . گيرند  توجه قرار مي  
ها از سوي مديران در جهت فرهنگ سـازي ايـن           اخلاقي و تقواي مديريتي در سازمان     
 .رفتارها در سازمان نيز تلاش نمايند

هاي بـاز لازم اسـت بـا عوامـل درون و بـرون                تمها به عنوان سيس   سازمان 
درك درست از نحوه و زمان برقراري       .  باشند  اي داشته   سازماني ارتباط مناسب و سازنده    

هـا هـستند از     ها كه منعكس كننده ديدگاهها و نظرات مديران سـازمان           ارتباط با رسانه  
شـود    ه مـي  از ايـن رو توصـي     . هاي امـروزي اسـت    ضروريات مديريت اثربخش سازمان   

هاي مورد مطالعه با استفاده از عوامل اجرايي و برنامه ريز مناسب و نيز              مديران سازمان 
هاي ارتباط مناسب با عوامل درون و برون سازماني را فراهم           هاي مختلف زمينه    سيستم
عدم وجود اين نـوع ارتباطـات موجـب كـاهش اعتمـاد و افـزايش شـايعات در                   . سازند

 .شود ها ميسازمان
هـاي مـديريتي مـديران در         هاي اصلي ارزيـابي شايـستگي       ز جمله شاخصه  ا 

هـاي مـستمر از عملكـرد آنـان در          ها وجود معيارهاي ارزيابي و انجـام ارزيـابي        سازمان
از طرف ديگر پذيرش عملكرد سازماني از سوي مديران از جمله موارد            . ها است سازمان

نـسبت  . دهنـد   ايسته از خود نشان مـي     رود كه معمولاً مديران ش      شمار مي ه  قابل توجه ب  
         تواننـد زمينـه      هـا بـه ديگـران مـي         خـود و نـسبت دادن شكـست        ها بـه  دادن موفقيت 

شـود در     لـذا پيـشنهاد مـي     . اعتمادي كاركنان به مديران و سازمان را فـراهم سـازد          بي
هاي ارزيابي، فرهنگ پذيرش عملكـرد        مورد مطالعه ضمن تعريف شاخص      هاي  سازمان

 .خود نيز تقويت شود
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اي بـا     ها بايـد از تـوان لازم بـراي برقـراري ارتبـاط شـبكه              مديران سازمان  
عـدم توانمنـدي از ايـن مهـارت موجـب كـاهش             . هاي ديگر برخـوردار باشـند     سازمان

هاي مختلف سازماني و بروز بي اعتمادي بـين كاركنـان             ارتباطات و اطلاعات در حوزه    
 . شود ها ميسازمان

هـاي مـديريتي خـود لازم اسـت بـا             بـراي نـشان دادن شايـستگي      مديران   
آشـنايي بـا    . هاي نوين به ويژه فناوري اطلاعات نيز آشنايي كامل داشته باشند          فناوري

ها موجب اصلاح، كاهش هزينه و دسترسـي آسـان مـردم بـه                ها و سيستم  اين فناوري 
 .گردد شود و اين خود موجب تقويت اعتماد سازماني مي خدمات نوين مي

هاي مـديران شايـسته در پـيش گـرفتن رويكـرد            ترين ويژگي   از جمله مهم   
شود مديران    لذا توصيه مي  . فعالانه از سوي مديران به جاي برخوردهاي منفعلانه است        

هاي مورد مطالعه با تقويت دانـش اطلاعـات، موجـب تقويـت روحيـه و رفتـار                  سازمان
  . خود را نيز فراهم سازندهاي تحت مديريت فعالانه در خود و در سازمان

  



 

 

 

 

 

  
  

 ...ارتقاء اعتماد درون سازماني در بخش دولتي      
 

  85  
  

  انگليسي  منابع
1-Abraham, Steven E., Karns, Lanny A., Shaw, Kenneth., & Mena, 
Manuel A.(2001).Managerial competencies and the managerial 
performance appraisal process. Journal of Management Development, 
Vol. 20 No. 10, pp. 842-852. 
2-Argyris, C. (1973). On Organizations of the Future. Beverly Hills, 
CA: Sage. 
3-Bourgault, Jacques., &, Charih, Mohamed., & Maltais, Daniel., &  
Rouillard, Lucie. (2006) . "Hypotheses Concerning the Prevalence of 
Competencies among Government Executives, According to Three 
Organizational Variables". Public Personnel Management, Vol. 35 
No.2,pp.89-114. 
 4-Boyatzis, R. E.(1982). The competent manager: A model for effective 
performance. New York: John Wiley. 
5-Chan, Donna C. (2006). Core competencies and performance 
management in Canadian public libraries. Library Management, Vol. 
27 No. 3, pp. 144-153. 
6-Child, John., & Mollering, Guido. (2003)."Contextual Confidence 
and  Active Trust Development in the Chinese Business Environment". 
Organizational Science. Vol. 14, No. 1, pp.69-80.  
7-Cook, J., & Wall, T.(1980). New work attitude measures of trust, 
organizational commitment  and personal need non-fulfillment. Journal 
of Occupational Psychology , 53, 39-52. 
8-Covey, S. R. (1990)."The Seven Highly Effective people". New York: 
Simone and Schuster. 
9-Daley, D., & Vasu, M. (1998)."Fostering organizational trust in 
North  Carolina: The pivotal role of administrators and political 
leaders". Administration & Society. 30(1), 62-63. 
10-Dirks, K. T., & Ferrin, D. L.(2001)."The Role of Trust in 
Organization Settings". Journal of Organization Science, Vol. 12 No. 4,  
pp.450-467.  
11-Ellonen, Riikka., Blomqvist. Kirsimarja., and Puumalainen. Kaisu. 
(2008). The role of trust in organizational innovativeness. European 
Journal of Innovation Management, Vol. 11 No. 2, pp. 160-181. 
 



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، تابستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   86  
 
 

12-Ertu¨rk, Alper. (2007). Increasing organizational citizenship 
ehaviors of Turkish academicians Mediating role of trust in supervisor  
on the relationship between organizational justice and citizenship 
behaviors. Journal of Managerial Psychology, Vol. 22 No. 3, pp. 257-
270. 
13-Fox, A. (1974)."Beyond contract: Work, power, and trust 
relationships". London: Faber   & Faber.89. 
14-Garauan, Thomas N., &. McGuire, David. (2001).Competencies and 
workplace learning: some reflections on the rhetoric and the reality. 
Journal of Workplace Learning, Vol. 13 No. 4, pp. 144-163.  
15-Griffin, M. A.,Rafferty, A. E. and Mason,C.M. (2004)."Who started  
this? Investigating efferent sources of organizational change" .Journal 
of Business and Psychology, Vol. 18 No. 4,pp. 555-70. 
16-Hart, P., & Cooper, C. (2001)."Occupational stress: Toward a more 
integrative Framework". In N. Anderson, D. Ones, H. Sinangil, & C. 
Viswesvaran (Eds.), Handbook of industrial work and  organizational 
psychology (pp. 91-114). Thousand Oaks, CA: Sage 
17-Hayes, John., Rose-Quirie, Alison., Alinson., Christopher W.(2000). 
Senior manager's perceptions of the competencies they require for 
effective performance: implications for training and development. 
Personnel Review, Vol. 29 No. 1,  pp.92-105. 
18-Heffernan, Margaret M. (2000). An exploration of the relationships 
between the adoption of managerial competencies, organizational 
characteristics, human resource sophistication and performance in 
Irish organizations. Journal of European Industrial Training, No.4, pp. 
128-136. 
19-Hernandez-Marrero, Pablo.(2006). Determinants of self-perceived 
managerial effectiveness in the Canadian health service. University of 
Toronto. 
20-Hornby, D., & Thomas, R.(1989).Toward a better standard of 
management. Personnel           Management, Vol.21 No.1 ,pp.52-55. 



 

 

 

 

 

  
  

 ...ارتقاء اعتماد درون سازماني در بخش دولتي      
 

  87  
  

21-Hosmer, L. T.(1995)." Trust-The connecting link between 
organizational theory and philosophical ethics". Academy of 
Management Review, 20(2),379-403. 
22-Iurato, Joanne M . (2007). Leadership trust and member motivation 
in community   mental health organizations. Walden University. 
23-Kaneshiro, Paul.(2008).Analyzing The Organizational Justice, 
Trust, An Commitment        Relationship In A Public Organization. Not 
Centeral University. 
24-Kenning, Peter. (2008). The influence of general trust and specific 
trust on buying behavior. International Journal of Retail & Distribution 
Management, Vol. 36 No. 6, pp. 461-476. 
25-Korsgaard, M. A., Brodt, S. E., &  Whitener, E. M.(2002).Trust in 
the face of conflict:The role of managerial trustworthy Behavior and 
organizational context. Journal of Applied Psychology. 87(2), 312- 319. 
26-Laka – Mathebula, M. R. (2004)."Modeling the relationship between  
organizational commitment, leadership style, human resources  
management practices, and  organizational trust.(Doctoral dissertation, 
University of Pretoria, 2004). 
27-Lamsa, A.M., & Pucetaite, R. (2006). Development of organizational 
trust among  employees from a contextual perspective. Journal of 
Business Ethics: A European Review, Vol. 15 No. 2.  
28-LaPorta, R ., Lopez – de-Silanes, F., Shleifer, A., & Vishny, R. 
W.(1997)." Trust in Large Organization". American Economic Review, 
87(2),333-338. 
29-Lee, Grace., Teo. Albert. (2005). Organizational Restructuring: 
Impact on Trust and Work Satisfaction. Asia Pacific Journal of 
Management, Vol. 22, pp. 23–39.  
30-Levenson, Alec R., & Van der Stede,Wim A., & Cohen, Susan G. 
(2006). Measuring the Relationship Between Managerial Competencies 
and Performance. Journal of Management,Vol.32 No.3, pp.360-380. 
31-Lewicki, R., & Wiethoff, C. (2000)."Trust, trust development, and 
trust repair". In P. Coleman & M. Deutsch (Eds.). The handbook of 
conflict resolution: Theory and practice (pp. 86-107). San Francisco: 
Josses -Bass 
 



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، تابستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   88  
 
 

32-Lewicki, R. J., McAllister, D. J., 7 Bies, R. J. (1998). Trust and 
distrust: New relationships and realities. The Academy of management 
Review, vol. 23 No.3,  pp.428-459. 
33-Likert, R. (1967).The Human Organization. New York: McGraw-
Hill. 
34-Lucia, A.D., & Lepsinger, R.(1999). The art and science of 
competency models. San Francisco, CA: Josses – Bass. 
35-Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. (1990)." A review and meta-analysis 
of the antecedents, correlates, and consequences of organizational 
commitment". Psychological Bulletin, 108,pp. 171-194. 
36-McGregor, D. M. (1961).The Human Side of Enterprise. New York: 
McGraw - Hill. 
37-Meyer, T., & Semark, P. (1996). "A framework for the use of 
competencies for achieving competitive advantage". South African 
Journal of Business  Management, 27(4),96-103. 
38-Mishra, A. K. (1996)."Organizational responses to crisis:The 
centrality of trust". In R. M. Kramer, T. R. Tyler(Eds.), Trust in 
organizations: Frontiers of theory and research(pp.261-287). Thousand 
Oaks, CA: Sage Publications. 
39-Mishra, A.K., and Spreitzer, G.M. (1998). Explaining how survivors 
respond to downsizing : The role of trust, empowerment, justice, and 
work redesign.Academy of Management Review, vol. 23, no. 3, pp. 567–
588. 
40-Moye, M. J., & Henkin, A. B. (2006)."Exploring associations 
between employee empowerment and interpersonal trust in managers". 
Journal of Management Development, Vol. 25 No. 2,pp.101-117. 
41-Naquin, S. Sharon., and Holton, F. Elwood. (2003). Redefining State 
Government Leadership and Management Development: A Process for 
Competency-Based Development. Public Personnel Management, Vol. 
32 No.1. 
42-Nkado,R., And Meyer,T.(2001).Competencies Of Professional 
Quantity Surveyors :A South African Perspective. Construction 
Management And Economics, 19:48-91. 
 



 

 

 

 

 

  
  

 ...ارتقاء اعتماد درون سازماني در بخش دولتي      
 

  89  
  

43-Nwokah, N. Gladson., Ahiauzu, Augustine I. (2008). Managerial 
competencies and marketing effectiveness in corporate organizations in 
Nigeria. Journal of Management Development, Vol. 27 No. 8 pp. 858-
878. 
44-Nyhan, R. C., & Marlowe, H. A.(1997).Development and 
psycholometric properties of the Organizational trust inventory 
Evaluation Review. 21(5), 614.  
45-Oxford Advanced Learner's Dictionary.(1993).4th.Ed. p.235. 
46-Pain, Katie.D.(2003)."Guidelines for Measuring Trust in 
Organizations".   w.w.w.instittuteforpr.com. 
47-Perry, R. W., & Mankin, L. D.(2007)."Organizational Trust, Trust in 
the Chief Executive and Work Satisfaction". Journal of Public  
Personnel Management, Vol. 36 No. 2, pp.165-179.  
48-Peters, Linda., Karren. Ronald J.(2009). An Examination of the 
Roles of Trust and Functional Diversity on Virtual Team Performance 
Ratings. Group &  Organization Management, Vol. 34  No. 4,  pp. 479-
504. 
49-Porter, L. W., Lawler, E. E., Hacman, J. R. (1975)."Behavior in 
Organizations". New  York: McGraw- Hill. 
50-Politis, John D. (2003). The connection between trust and 
knowledge management: what are its implications for team 
performance. Journal of Knowledge Management, Vol. 7 No. 5, pp. 55-
66. 
51-Rappe, Christoph., & Zwick, Thomas.(2007). Developing Leadership 
competence of Production unit managers. Journal of Management 
Development, Vol.26  No.4,  pp.312-330. 
52-Ratnasingam, Pauline. (2005). E-Commerce relationship: The 
impact of trust on relationship continuity. International Journal of 
Commerce and Management, Vol. 15 No. 1, pp. 1-16.    
53-Rawlins, Brad L.(2008)."Measuring the relationship between 
organizational transparency and employee trust". Public Relations  
Journal, Vol. 2 No. 2. 
54-Robinson, S. L.(1996)."Trust and breach of the psychological 
contract".  Administrative Science Quarterly, 41: 574-599. 
 



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، تابستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   90  
 
55-Rousseau, D., Sitkin, S., Burt, R., & Camerer, C. (1998)."Not so 
different after all: Across-discipline view of trust". Academy of 
Management Review, 23, 393-404. 
56-Scarbrough, H. (2000).Recipe for Success. People Management, 
Vol.9 No.2 ,pp.32-5. 
57-Shockley-Zalabak, P., Ellis, K., & Winograd, G . (2000). 
"Organizational trust: What it means, why it matters". Organizational 
Development Journal, Vol.18 No.4, pp. 35 - 49. 
58-Smith, Gene. (2005). How to achieve organizational trust within an 
accounting department. Managerial Auditing Journal,Vol.20 No.5,  pp. 
520-532. 
59-Spendlove, Marion. (2007). Competencies for effective leadership in 
higher education. International Journal of Educational Management, 
Vol. 21 No. 5, pp.407- 417. 
60-Tampoe, M. (1994). Exploiting the Core Competencies of Your 
Organization. Long Range Planning, 27(4): 66-77. 
61-Tzu-Jiun, Yeh. (2007). Leadership behavior, organizational trust, 
and organizational commitment among volunteers in Taiwanese non-
profit foundations. University of the Incarnate Word. 
62-Wang, Yuan. (2003). Trust and decision-making styles in Chinese 
township-village enterprises. Journal of Managerial Psychology, Vol. 
18 No. 6, pp. 541-556. 
63-Wilson, M. B.(1993)."Anew Method for Assessing Cook And Wall's 
Informal Theory of Organizational Trust: A Coast Guard 
Sample".(Doctoral dissertation, George Washington 
University,1993).Dissertation Abstracys International, 54.109. 
 
 
 


