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 چکیده
در استان  رییتغ تیریاز اعتماد و مد رانیادراکات مد نهیدر زم یفعل یها شرفتیها و پ شیو ارائه گرا یمقاله بررس نای هدف

 رانی)مد یتیریاز کارمندان مد ینفر 062 یمجموعه  کیباشد.  یم کیاستراتژ یسازمان راتییدوره از تغ کیدر  خوزستان

مختلف در  ی( که در سازمان هایادار رانیو مد ستیز طیو مح یمنیا رانیمد ت،یفیکنترل ک رانیمد ،یاتیعمل رانیارتباطات، مد

با استفاده از  یفیمطالعه ک کی یروش شناساز نظر  کردند. لیتکم را پاسخ داده و نیکنند، پرسشنامه آنلا یکار م استان خوزستان

 یبرا یسازمان یبه رهبر ازین ها افتهیمطالعه انجام گرفت.  نیا یها افتهیبه  دنیرس یبرا یبا سؤالات مصاحبه ا نیپرسشنامه آنلا

 ییکارا شیو افزا کیاستراتژ رییموفق در طول زمان تغ یهمکار یبرا تیریاد متقابل و ارتباطات موثر با کارکنان مداعتم جادیا

ها و  شرفتی، ارائه پطاتو ارتبا رییتغ تیریدر حوزه مد انیمحققان و دانشگاه یمطالعه برا نیرا برجسته کردند. ا کل کارکنان

 یممکن است برا نیباشد. همچن یم مناسب ،در استان خوزستان رییتغ تیریدر مورد ادراکات از اعتماد و مد یجار شاتیگرا

 نشیگز یرا برا ییمطالعه شاخص ها نیا و همکارانشان کمک کند. انیهمتا انیدر م گرید یبه شناخت از رشته ها یابیدست

 یکارکنان برا ندهیکه ممکن است در آ یزشیو عوامل انگ ازیمطلوب و موردن یاز مهارت ها یدر مورد تعداد رانیکنندگان و مد

در  رییتغ تیریاز اعتماد و مد یتیریادراک کارکنان مد بررسی دهد. یم ارائه داشته باشند، ازین شانیانجام کارآمد و موثر کارها

 یپژوهش یمطالعه  نای داشته باشد. کیاستراتژ رییدر طول دوره تغ یمنابع انسان تیریمد یبرا یقابل توجه میتواند مفاه یسازمان م

و موضوعات  تیریبه مد دیجد یکردهایرو جادیا یبرا ییاروپا یو ارتباطات در کشورها تیریمد یتواند به حوزه ها یم

د داشته، دانش خلاصه کردن آنچه که از قبل وجو یمطالعه به جا نایکند.  کمک شرکت ها، یتیریو اقدامات مد یاجتماع

بحث در مورد  قیاز طر را ریو تفاس لیو تحل هیتجز جیکرده است. محقق نتا دی، تولیو ارتباطات شرکت تیریمد نهیرا در زم یدیجد

 دهد. یگزارش م ،یاحتمال یو راه حل ها میمفاه
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 مقدمه

 فرآیندهایها و  روش پیاده سازیمحل کار غالباً بر نحوه احساس کارکنان نسبت به  دراعتماد  شناختبر روی مطالعه 

ساندرز و ؛ 6100ساندرز،) شده اند متمرکز ییندهایفرآ نیآنها در چن گاهیو جا تیریو مد یتوسط رهبر یسازمان

اعتماد  تیکه باعث تقو روش هایی یو جستجو کارکنان تیریبا مد قادر باشندها ممکن است  سازمان (.6113تورنهیل،

خود را حفظ کنند )وون  یرقابت تیشوند، مز یم تغییربه حداقل رساندن مقاومت در برابر  نیو همچن رییدر تغ لیو تسه

عدالت ادراک شده تمرکز  یرو دیبا تیری( اظهار داشتند که مد6110) ساندرز و تورنهیل (.6101، نزیدره اوه و مارت

درک  رفتارهایها و  زهیبر انگ یکه انتظارات مبتن ییبر اعتماد کارکنان دارد، جا یمثبت ریتأث یعدالت سازمان رایکند ز

 شده است.

اعتماد در هنگام  موجب تقویتکه  آن، عوامل مرتبط با یمحققان تلاش کرده اند با استفاده از چارچوب عدالت سازمان

، در چارچوب تحولات رییتغ تیریکارکنان از اعتماد و مد شناخت (.6100، یکنند )چو مشخصشوند را  یم رییتغ

؛ 6111، امزیلیو و نیکلیدرک شود )ن کارآمدبه طور  یتواند با استفاده از چارچوب عدالت سازمان ی، مکیاستراتژ

 نهیدر زم ی، درک عدالت کارکنان و تعهد سازمانسرپرستنقش اعتماد  پیشینمطالعات (. 6112، لیساندرز و تورن ه

 قاتیتحق جی(. نتا6113، ساندرز و تورنهیلکرده اند ) یبررس یرا با استفاده از چارچوب عدالت سازمان یسازمان رییتغ

، عامل یسازمان رییکارکنان و سرپرستان در هنگام تغ نیب ید که نقش اعتماد، ارتباطات و روابط اجتماعنکن یم دییتأ قویا

توانند آن را بهتر درک  یها مطلع شوند، م سازمان یشنهادیپ رییاست. اگر کارمندان از تغ زیآم تیموفق رییتغ یبرا یمهم

 (.6112، نوس و کاتانوکنند ) تیکنند و از آن حما

علی رغم تاکید بر اعتماد و اطمینان در ادبیات پژوهشی مربوطه، دانشمندان هنوز دانش و اطلاعات کافی در مورد این 

(. مطالعاتی که 6100 سیرل) شودموضوع ندارند که چه چیزی موجب اعتماد و اطمینان کارمندان به سازمان ها می 

اکات منصفانه به اعتماد و اطمینان به مدیریت و سازمان مربوط می عدالت سازمانی را بررسی می کنند، دریافته اند که ادر

(. ادراکات کارمندان از قابلیت اعتماد و اطمینان سازمانی به 6110 اسپکتورکوهن و  6113 شمینکامبروس و ) شوند

. عدالت به ی شودعنوان واسطه و میانجی در روابط اقدامات مدیریتی و عدالت رویه ای همراه با اعتماد در نظر گرفته م

عنوان پیش بینی کننده قوی اعتماد در سازمان ها بر مبنای تعاملات و روابط عدالت سازمانی و اقدامات مدیریتی مطرح 

(. علاوه براین، تمایل و گرایش کارمندان جهت اعتماد و اطمینان به رهبری سازمانی را می 6101 فارندال) استشده 

 سیرل) نمودرچگی سازمانی و نحوه ارتباط سه نوع عدالت به روندهای سازمانی تشریح توان با ادراکات آن ها از یکپا

6100.) 

در  »اهداف» تعدادپژوهش عدالت سازمانی بیان کرده است که ادراکات و برداشت از عدالت را می توان با توجه به 

صفانه ای را از سوی سرپرست دریافت (. برای مثال، کارمندی که برخورد من6110 کروپانزانو) دادمحیط سازمانی شکل 

می کند اما همکاران او چنین رفتاری را با او ندارند، برداشت و ادراکات مختلفی در مورد هر فرد دارد. مطالعات تجربی 

، از این تمایز و تفاوت در ادراکات عدالت و نتایج مورد نظر بر مبنای کانون و با استفاده از دیدگاه چندوجهی از عدالت

 (.6116 کراپانزانوراپ و  6117 راپلیائو و ) اندجه سازمانی مختلف حمایت و پشتیبانی کرده تو

درک بیشتری را در مورد احساسات درک شده  6100 سالساندرز در  (،6113) تورهیلبر اساس پژوهش ساندرز و 

کارمندان از اعتماد و رابطه آن ها با برداشت ها و ادراکات خود از برخورد و رفتار در طول تغییر سازمانی ایجاد کرد. در 



 3 موردی مطالعات: استراتژیک تغییر زمان در کار محل در اعتماد از مدیران ادراکات

 

 اب 6100 سالمطالعه موردی از یک سازمان بخش دولتی که تغییر استراتژیک را پیاده سازی و اجرا می کند، ساندرز در 

نفر از کارمندان، از چارچوب عدالت سازمانی برای کشف واکنش های اعتماد کارمندان استفاده  65 ازای  نمونه توجه به

کرد. نتایج نشان دادند که کارمندانی که حس اعتماد و اطمینان دارند و دارای احساسات مثبت از برخورد و رفتار در 

ایند تغییر، شرکت نمایند و به نظر می رسد که روابط کاری مثبتی را با ، تمایل دارند تا در فرزمینه سازمانی هستند

(. سایر مطالعات نیز از این دیدگاه حمایت می کنند و جایی که 6100 ساندرز) نمایندهمکاران و مدیران صف اتخاذ می 

 دهندت در مورد تغییر، پاسخ روابط اعتماد و اطمینان در سرتاسر سازمان وجود دارد، کارمندان می توانند با احساسات مثب

 (.6110 تورهیلساندرز و  6100 روسئو 6112 کاتانونوز و  6100 کریستیکرن و )

مطالعه علمی دیگر نیز ادراکات و برداشت کارمندان از عدالت و اهمیت این ها برای ایجاد اعتماد و اطمینان در سازمان 

گران بیان کردند که اعتماد و عدم اعتماد کارمندان بر این امر (. این پژوهش6110 تورهیلساندرز و ) استرا کشف کرده 

تاکید دارد که حساسیت رهبری و مدیریت به نیازهای کارمندان در طول تغییر سازمانی تا چه حد اهمیت دارد تا این که 

به مدیریت، عملکرد بتوان روابط مبتنی بر اعتماد و اطمینان را ایجاد نموده و حفظ کرد. اعتماد و اطمینان کارمندان 

(. نویسندگان نیز تاکید کرده اند که ادراکات و برداشت 6112 روبینسونسالامون و ) سازدسازمانی مثبت را توانمند می 

 کندکارمندان از اعتماد و نقش اعتماد به سرپرست، نقش بسیار مهمی را در پیاده سازی و اجرای تغییر سازمانی ایفا می 

تمایل به (. نقش ارتباطات با کارمندان، عامل مهمی در ایجاد اعتماد و اطمینان در طول تغییر است و 6112 کاتانونوز و )

 (.6110 تورهیلساندرز و  6100 ساندرز) دهدآسیب پذیر شدن را تحت تاثیر قرار می 

سازمان جهت تحقق مدیریت تغییر اغلب به رهبری استراتژیک مربوط می شود، بدین وسیله رهبران بر امور و تلاش های 

پژوهش دیگر بیان می کند زمانی که کارمندان عدالت  (.6115 کینگکوپر و -گریفیت) گذارنداهداف تاثیر می 

غیرمنصفانه ای را در محل کار درک می کنند، نگرش های کاری ضعیف و تعهد محدودی را نسبت به اهداف سازمانی 

عدالت سازمانی از این موضوع حمایت می کنند که رفتارها و نگرش (. مطالعات 6113 تورهیلساندرز و ) دهندنشان می 

های کارمندان در محل کار به میزان قابل توجهی توسط ادراکات آن ها از اعتماد و اطمینان و عدالت تحت تاثیر قرار 

سازمان ها در نظر بنابراین، عدالت سازمانی به عنوان پیش بینی کننده اعتماد در  ؛(6100 ساندرز 6100 فاچ) گیرندمی 

 (.6112 تورهیلساندرز و  6111 ویلیامزنیکلین و  6101 فارندال) شودگرفته می 

موضوع تغییر استراتژیک در سازمان ها، یکی از موضوعاتی است که در زمینه مدیریت، بسیار مورد تحقیق و پژوهش 

کارمندان مدیریتی در مورد اعتماد و مدیریت (. دیدگاه های 6106 دولاکیاسونشین و  6103 کارتر) استقرار گرفته 

تغییر در زمینه تغییر استراتژیک موجب اهمیت بیشتر مساله می گردد. این امر موجب شده است تا پژوهشگران، سوالاتی 

را توسعه دهند که می توانند درک بیشتری از مفهوم اعتماد سازمانی را جهت افزایش تعهد کارمندان فراهم نموده و 

 د.نات کاری موفقیت آمیز و افزایش بهره وری را مورد حمایت و پشتیبانی قرار دهاقدام

دانش بیشتر و افزایش درک این موضوع، به ویژه به آخرین بحران مالی جهانی مربوط می شود که بیشتر مناطق اروپا را 

ی ایجاد کرد که در برخی از تحت تاثیر قرار داد. این بحران مالی، چالش های عمده ای را برای سازمان های خصوص

. این سه کشور اروپایی به استان خوزستانکشورها و اقتصاد آسیب پذیر قاره فعالیت می کنند، نمونه های بارز عبارتنداز: 

 نیکوا) شدنددر اروپا آغاز شد، تغییرات سازمانی عمده ای را در صنعت متحمل  6112 سالدلیل بحران اقتصادی که در 

اتفاق  6106 سالو قبرس در  6101 سالآغاز شد، بحران مالی یونان در  6112 سالالی رومانی در پایان (. بحران م6100
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افتاد. این سه کشور، موارد خاصی را در بحران مالی اروپا نشان می دهند و دارای خصوصیات رایج و مشترکی هستند از 

نیروی کار جوان مجبور بود تا پست ها و موقعیت های جمله: تورم، بیکاری، وام و قرض های ناپایدار دولتی و این که 

(. این عوامل موجب تغییرات لازم و ضروری 6100 نیکوا 6103 ولزبروتون و ) بپذیردکمتر از سطح تحصیلات خود را 

این پژوهش کیفی، کشف ادراکات مدیران  هدف در همه سطوح و در کل عملیات( شدند.) خصوصیدر سازمان های 

مدیریت تغییر در پاسخ به بحران اقتصادی در طول بازه زمانی تغییر استراتژیک در سازمان های خصوصی در از اعتماد و 

بر یک پرسش  از طریق دیدگاه های چارچوب عدالت سازمانی، بود. بدین ترتیب، این مطالعه استان خوزستانکشورهای 

 :تمرکز دارد ( در مصاحبه هاRQs) اصلی( و دو سوال پژوهشی CRQ) مرکزیپژوهشی 

CRQ  یو رومان ونانیقبرس،  یدر سازمان ها کیتحولات استراتژ زمینهدر  رییتغ تیریاز اعتماد و مد کارکناندرک 

 ست؟یچ

RQ1 آگاه کیاستراتژ راتییکامل درباره تغ حاتیبا توض تصویب دستورالعمل ها، کارکنان خود راقبل از  تیریمد ایآ ،

 است کرده

RQ2 قرار گرفته  ریکه نگرش شما نسبت به سازمان تحت تأث درک می کنیدچگونه  کیاستراتژ رییتغ بیاز زمان تصو

 است؟

 اهمیت مطالعه 

سال مورد مطالعه و پژوهش قرار گرفته اند و  67مفاهیم ادراکات کارمندان از اعتماد و مدیریت تغییر، بیش از 

 6100 سکو) اندپژوهشگران این را به عنوان یکی از مهم ترین حیطه های پژوهشی در مجموعه سازمانی بیان کرده 

سازمان ها نمی توانند بدون تلاش، اعتماد و تعهد  (. در محیط جهانی فوق العاده رقابتی،6113 تورهیلساندرز و 

(. پژوهش نشان داده است که دیدگاه اعتماد سازمانی را می توان به عنوان 6111 آستین) شوندکارمندان خود موفق 

چارچوبی برای افزایش درک خود از این موضوع مورد استفاده قرار داد که چگونه می توان تغییر استراتژیک در یک 

(. 6106 دولاکیاسانشین و  6111 ویلیامزنیکلین و ) نمودن را به صورت کاملا موفقیت آمیز پیاده سازی و اجرا سازما

نتایج این مطالعه در درک بیشتر ادراکات کارمندان از اعتماد و مدیریت تغییر در سازمان هایی که متحمل تغییر 

 و چارچوب های نظری را هم توسعه و گسترش می دهد.استراتژیک شده اند، نقش دارد بنابراین ادبیات مورد نظر 

، اعتماد و عدالت سازمانی درک شده کارمندان را مورد 6106 سالو فالمر و گلفاند در  6100 سالباس و کیوفن در 

تجزیه و تحلیل قرار داده و بیان کردند که ادراکات و برداشت از اعتماد که توسط اعضای سازمانی انجام می شود می 

عنوان تواند ادراکات از اعتماد و درستی برای رهبران سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد. تاکید بر عدالت سازمانی به 

شاخصی برای نتایج سازمانی مثبت مانند اعتماد، تعهد، رفتار شهروندی، رضایت مشتری و حل و فصل تضاد و تعارض 

(. اجرا و پیاده سازی موفقیت آمیز تغییر، همواره نیازمند همکاری 6101 جفری 6112 دولاک) شوددر نظر گرفته می 

، حیطه ای است که به طور مستقیم در زمینه سازمانی در سازمان هایی کامل کارمندان از تمام دپارتمان ها است. این امر

با اندازه متوسط مورد مطالعه و پژوهش قرار نگرفته است، بنابراین، داده های جمع آوری شده در این مطالعه به بهبود 

مطالعات اعتماد  درک و فهم ما کمک کرده و اطلاعات مفیدی را برای راهنمایی پژوهش های آینده در این حیطه از

 د.نسازمانی فراهم می ساز
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این پژوهش، بینش مهمی را برای اتخاذ اقدامات مدیریتی ایجاد می کند که اعتماد سازمانی را ارتقا داده و رهبری می 

تواند اهمیت برقراری اعتماد متقابل با کارمندان خود را تشخیص دهد، بنابراین آن ها می توانند همکاری موفقیت آمیزی 

توسعه درک ادراکات و برداشت های کارمندان از اعتماد در طول بازه زمانی تغییر استراتژیک با مدیریت داشته باشند. 

می تواند بینش های جدیدی را در مورد اقدامات بهتر برای مدیریت سازمان ها در طول دوران تغییر استراتژیک در 

د و اطمینان، یک عامل مهم و حیاتی برای انگیزش کارمندان است و (. اعتما6106 لویکاکرات و ) سازدسازمان ها فراهم 

می تواند به سازمان ها کمک کند تا خود را سازماندهی کرده و فعالیت هایی را انجام دهند که سطح بالاتری از قابلیت 

لعه ادراکات و برداشت (. بدین ترتیب، این مطا0112 روسئو) سازنداعتماد و اطمینان را بین آن ها و سازمان برقرار می 

که عامل مهمی  کارمندان از اعتماد و اطمینان نسبت به سازمان ها در طول تغییر استراتژیک را مورد بررسی قرار می دهد

است و می تواند مدیریت را برای اجتناب از اقدامات مخرب کارمندانی که برخورد منصفانه ای از سوی سرپرست خود 

 راهنمایی نماید. دریافت نمی کنند، هدایت و

 ویلیامزنیکلین و ) دارددر نهایت، این مطالعه در دانش موجود در مورد مدیریت تغییر در ادبیات تغییر استراتژیک نقش 

مدیریت نامطلوب تغییر همواره می تواند (. پژوهشگران از این امر حمایت می کنند که 6112 تورهیلساندرز و  6111

 6111 استین) شودایی که این تغییرات شامل افراد هستند، این امر اغلب مشکل ساز می منجر به عدم اطمینان شود و ج

(. با در نظر گرفتن اعتماد سازمانی به عنوان یک نظریه توضیحی، 6112 روبینسونسالامون و  6100 رولئو 6101 کرونن

یافته های این مطالعه می توانند به سازمان ها کمک کنند تا فرایندها و روندهای مدیریت منابع انسانی، از جمله موارد 

ن و فرهنگ مربوط به تغییر، روش کارکرد آن ها و قواعد و قوانین رسمی و غیررسمی حفاظت از حقوق کارمندا

(. تقویت و غنی سازی این کنترل های نهادی می تواند امکان توسعه اعتماد و 0112 روسئو) بخشندسازمانی را بهبود 

اطمینان شخصی افراد به سازمان ها یا گروه های بزرگ تر را فراهم ساخته و اعتماد و اطمینان نهادی برای افراد در سطح 

 (.6100 ساندرز) نمایدسازمانی را ایجاد 

 مروری بر ادبیات

 نقش اعتماد سازمانی در سازمان ها

اعتماد در مدیریت عمدتا از طریق نحوه ادراک انصاف و عدالت توسط کارمندان و مدیریت تغییر در سازمان نشات می 

 (.6110 توهیلساندرز و  6101 فارد) گیرد

از اعتماد، انصاف و عدالت و مدیریت تغییر در  نظریه عدالت سازمانی، ابزارهایی از مفهوم سازی ادراکات کارمندان

سازمان های آن ها را فراهم می سازد. کارمندان زمانی می توانند تغییر سازمانی را به صورت کاملا مطلوب در نظر 

و بگیرند که به مدیریت اعتماد و اطمینان داشته باشند و از دیدگاه آن ها، این امر کاملا به صورت عادلانه اداره شود 

 (.6112 توهیلساندرز و ) شودعوامل انصاف و عدالت در فرایند تصمیم گیری مدیریت به راحتی مشاهده 

بخشی از ادبیات تجربی در مورد اعتماد سازمانی بر زمینه های مربوط به رفتار سازمانی، علوم سازمانی، انسان شناسی، 

که می تعیین می کند به عنوان عاملی  را اعتماد سازمانیروان شناسی و جامعه شناسی تمرکز دارد. پژوهش اخیر، اهمیت 

 کاتانونوز و  6100 رودلکولکیت و ) دهدرا ارتقا  تواند اقدامات موفقیت آمیز کسب و کار در داخل و بین سازمان ها

(. اعتماد و اطمینان موجب کاهش تضاد و تعارض می شود و رفتار تعاملی را توانمند می سازد و می 0112 روسئو 6112

 (.0112 روسئو) دهدتواند هزینه های تراکنشی در کار را کاهش 
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 دهدساختار اعتماد، عامل کلیدی است که ارتباطات موثر و کار تیمی بین همکاران و کارمندان و مدیران را ارتقا می 

(. در ادبیات اعتماد، نویسندگان مشاهده کرده اند که اعتماد 6106 لویکاکرات و  6112 هاپکینز 6100 رودلکیت و کول)

و اطمینان به میزان قابل توجهی موجب کاهش عدم اطمینان در سازمان ها شده و همکاری بین کارمندان و هم چنین بین 

برامیلی و ) نمایندشد که باید با یکدیگر در محیط سازمانی فعالیت کارمندان و مدیران و سایر بخش هایی را بهبود می بخ

یا گروهی از کارمندان(: به ) کارمند(. مدل سه بعدی اعتماد سازمانی بر مبنای فرضیاتی است که یک 0117 کومینگ

شده قبل از  طور صادقانه تلاش می کند تا در راستای تعهد ضمنی و صریح رفتار نماید، در هر یک از مذاکرات انجام

چنین تعهداتی نیز صادق است و بیش از حد از دیگران بهره نمی گیرد حتی زمانی که فرصتی برای انجام این کار وجود 

(. اعتماد سازمانی یک عامل حیاتی و سازنده است و اثربخشی سازمانی را ارتقا می دهد 0117 کومینگبرامیلی و ) دارد

 زیندر 6115 سیکس 6112 روبینسونسالامون و ) شودزمان ها در نظر گرفته می و به عنوان یک مزیت رقابتی برای سا

6112.) 

، موضوع بحث ها و گفت و گوهای زیادی بوده است. مایر و همکارانش در در ادبیات مربوط به اعتماد، تعریف اعتماد

ا تعریف نمایند. آن ها اعتماد را مدل خود در مورد اعتماد سازمانی را توسعه دادند تا اعتماد در محل کار ر 0117 سال

بدین صورت تعریف کردند: پذیرش و استقبال از اقدامات متولی بر مبنای انتظاراتی که بعدا علی رغم مکانیزم های 

مشخص کردند که مفاهیم  0117 سالکنترلی یا نظارتی، یک اقدام خاصی را دنبال خواهد کرد. مایر و همکارانش در 

همان طور که آن را تعریف ) اعتمادظارات مثبت و مطمئن تعلق دارند که می توانند برای پیش بینی مختلفی به رویکرد انت

اعتماد را بدین صورت تعریف کردند: یک حالت  0112 سالکردند( مورد استفاده قرار گیرند. روسئو و همکارانش در 

مثبت از اهداف و نیات یا رفتار دیگران. روان شناسی متشکل از قصد و نیت پذیرش آسیب پذیری بر مبنای انتظارات 

پژوهشگران از این امر حمایت کردند زمانی که افراد در ایجاد اعتماد و اطمینان مشارکت دارند، اقدام و اعتماد می توانند 

ر به صورت متقابل یکدیگر را تقویت نمایند و می توان بیان کرد که: اعتماد، یک رفتار نیست بلکه به عنوان یک شرط د

 نظر گرفته می شود که می تواند موجب و منجر به اقدام و عمل شود.

 6100 رودلکولکیت و ) استاعتماد سازمانی، یک عامل اساسی برای همکاری و اثربخشی موفقیت آمیز در محیط کار 

 سال(. دانشمندان اعتماد سازمانی از جمله ویلموت و گالفورد در 6115 سیکس 6112 روبینسونسالامون و  0112 روسئو

. طبق مطالعه آن ها و با توجه اعتماد در محل کار است مربوط به مطالعه ای انجام دادند که بیانگر تکامل مطالعات 6115

چیدگی در روابط از این امر، اعتماد سازمانی، عامل مهمی برای کاهش پی 6110 سالبه حمایت ساندرز و توهیل در 

سازمانی است. بیشتر متون نظری در مورد اعتماد سازمانی بحث می کنند که رفتارهایی که اعتماد را ایجاد می کنند، به 

نتایج استراتژیک کسب و کار مربوط می شوند و مدیریت قابل اعتماد مجبور نمی شود تا با هزینه بالایی از برکناری و 

 (.6101 جفری) کننددان، نتایج کسب و کار را تحریک کرده و سازمان را ترک نمی اخراج مواجه شود زیرا کارمن

اعتماد در محور و مرکز همه روابط بین فردی قرار دارد و موجب می شود تا افراد کنار هم قرار گیرند و احساس امنیت 

تند و آن را به عنوان تمایل به آسیب (. نویسندگان به دنبال درک بهتر اعتماد هس0112 روسئو) کندرا در افراد ایجاد می 

( و نحوه اعتماد در مدیریت 0112 روسئو) کنندپذیری مطابق با انتظارات مثبت از اهداف یا رفتارهای دیگران تعریف می 

می تواند عملکرد در یک سازمان را بهبود بخشد. سایر نویسندگان بیان می کنند که زمانی که کارمندان احساس می 

سالامون و ) دهدریت به آن ها اعتماد دارد، این امر عملکرد و بهره وری آن ها در سازمان را افزایش می کنند که مدی
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(. اعتماد و عدالت سازمانی، توجه زیادی را در چندین سال گذشته دریافت کرده است و این موضوع 6112 روبینسون

ش بینی کننده ثابت و سازگاری از نگرش ها و مطرح شده است که ادراکات و ارزیابی های عادلانه از اعتماد، پی

 (.6100 رودلکولکیت و ) هستندرفتارهای کارمندان 

روان شناسان اجتماعی بیان می کنند که اعتماد سازمانی باید با اعتماد به نفس کارمندان و حمایت و پشتیبانی کارفرمای 

(. این 6100 دیزگاه) استی موفقیت آمیز در سازمان ها عآن ها انجام شود و این که این امر، مقدمه ای برای اقدامات جم

را تایید می کند، آن ها بیان کردند که اعتماد و اطمینان  6110 سالقبلی ساندرز و توهیل در  مطالعه رویکرد هم چنین

موجب کاهش عدم اطمینان و پیچیدگی می شود زیرا انتظارات نامطلوب، حذف شده و انتظارات مطلوب در نظر گرفته 

 می شوند.

ه انصاف، تغییر، سایر مطالعات بیان کرده اند که اعتماد سازمانی به انواع مختلفی از نتایج رفتاری و عملکرد از جمل

 6112 روبینسونسالامون و  6112 کاتانونوز و  6101 کرونن) شودرضایت شغلی، ارتباطات و تعهد به سازمان مربوط می 

(. اعتماد سازمانی شامل این باور و اعتقاد است که رهبری یا مدیریت، رک و راست بوده و به 6111 یانگ 6115 سیکس

 (.6106 جفری) کنندتعهدات خود عمل می 

هاپکینز و ) دهنددر طول تغییر استراتژیک در سازمان ها، ادراکات از نتایج می توانند اعتماد کارمندان را تحت تاثیر قرار 

(. اعتماد یک عاملی حیاتی در اقدامات تغییر سازمانی است و می تواند به عنوان عامل مهمی برای 6112 ویتینگتون

(. کارمندانی که 6115 سیکس 6112 کاتانونوز و ) شودزمان ها در نظر گرفته همکاری و اثربخشی موفقیت آمیز در سا

احساس اعتماد و اطمینان دارند، می توانند هنگام صحبت کردن در مورد واکنش های خود به تغییر سازمانی، بر جوانب 

کاران و مدیران خود ترویج و مثبت تمرکز نمایند زیرا آن ها شور و اشتیاق بیشتری دارند و روابط کاری مثبتی را با هم

(. اعتماد سازمانی را می توان به عنوان مبنایی برای داشتن اعتماد به نفس و احساس امنیت 6100 ساندرز) دهندارتقا می 

 (.6101 جفری) گرفتو اقدامات سرپرستان، مدیران و رهبری در نظر  اهدافدر مورد 

در مورد کشف ماهیت اعتماد در رابطه با برخورد و رفتار با کارمندان در طول تغییر  6100 سالنتایج ساندرز در 

استراتژیک، توجه دقیق به عوامل موثر بر اعتماد شخصی و اعتماد سازمانی و نهادی در طول بازه ی زمانی تغییر را تقویت 

توجه و مهم باشد که آن ها در هر دو سطح می کنند. احساس کلی کارمندان از اعتماد و اطمینان زمانی می تواند قابل 

 (.6110 توهیلساندرز و  6100 ساندرز) باشندشخصی و سازمانی احساس اعتماد و اطمینان داشته 

اعتماد سازمانی می تواند پیش شرطی برای برقراری اثربخشی سازمانی باشد. رفتار قابل اعتماد بین سرپرستان و کارمندان 

نتایج سازمانی تاثیر گذارد و هم چنین نگرش های کارمندان نسبت به سازمان های خود در  می تواند به طور مثبت بر

مورد ارتقا و ترویج کارکردهای سازمان، عملکرد و کارایی را تحت تاثیر قرار دهد و در نهایت موجب تقویت بهره 

لانه ای را در تعاملات خود با (. علاوه براین، زمانی که مدیران، تصمیم گیری شفاف و عاد6106 جفری) گرددوری 

کارمندان و زیردستان خود ارتقا و ترویج می دهند، ایجاد اعتماد سازمانی بین آن ها و تحریک بهره وری کارمندان، 

(. زمانی که مدیران توضیحات و توجیه های صادقانه ای را به زیردستان خود ارائه می 6111 یانگ) شودراحت تر می 

 (.6100 رودلکولکیت و ) بوداد به سرپرستان و اطمینان از آن ها همراه خواهد دهند، نتایج با اعتم

 6106 گلفاندفالمر و ) استعلاوه براین، اعتماد سازمانی با رفتار انسانی فردی و گروه موثر و کارکرد سازمانی در ارتباط 

ازمانی بحث کرده اند که رابطه قابل (. دانشمندان رفتار س6115 سیکس 6112 روبینسونسالامون و  6112 کاتانونوز و 
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با بررسی  6106 سال(. پژوهش 6110 باسون دن  6106 جفری) داردتوجهی بین مفاهیم عدالت سازمانی و اعتماد وجود 

رابطه بین این دو مفهوم، نشان داد که رابطه قوی بین این دو وجود دارد و این که کارمندان تمایل دارند تا کارکردها و 

د را ارتقا دهند و کارآمدی بیشتری داشته باشند تا بتوانند بهره وری سازمانی را افزایش دهند. سایر عملکرد خو

پژوهشگران، اهمیت این موضوع را تعیین کرده اند که ادراکات اعتماد چگونه می تواند به عنوان عامل واسطه و میانجی 

 (.6112 ویتینگتونپکینز و ها) نمایدبین عدالت رویه ای و اهداف و مقاصد برکناری عمل 

سازمان های اخلاقی از کارمندان خود مراقبت کرده و تلاش می کنند تا اعتماد و اطمینان در شرکت را از طریق امور 

، مدلی 6112 سال(. دانشمندان اعتماد سازمانی از جمله سالامون و روبینسون در 6101 جفری) نمایندارتباطی مثبت ایجاد 

را برای بررسی ادراکات کارمندان از اعتماد به مدیریت توسعه داده و مورد آزمون قرار دادند و این که این ادراکات 

چگونه می توانند حس مسئولیت و عملکرد در فروش را تحت تاثیر قرار دهند. بدین ترتیب، اعتماد می تواند بر عملکرد 

بر این امر تاکید کرده و بیان نمود که اعتماد سازمانی، عاملی کلیدی برای  6100 سالسازمانی کل تاثیر گذارد. ساکو در 

 روابط موفقیت آمیز در محل کار است و می تواند افراد را برانگیزد تا به سازمان های خود تعهد داشته باشند.

 چارچوب نظری و مفهومی

ت عدالت سازمانی، اعتماد، انصاف و مدیریت در سه دهه گذشته، ادبیات مدیریت توجه و تمرکز زیادی بر موضوعا

(. دانشمندان مطالعات خود را در تعدادی از مدل های نظری و مفهومی در 6111 یانگ 6106 جفری) استتغییر داشته 

(. پژوهشگران 6106 اسکارلیکیجونز و  0112 کراپانزانوفولگر و  6101 علی) دادندمورد موضوعات ذکر شده توسعه 

هایی را برای کشف ادراکات و برداشت در مورد انصاف و اعتماد در مدیریت تغییر سازمانی توسعه داده  هم چنین نظریه

 سیکس 0112 روسئو 6112 کاتانونوز و ) دهنداند که می توانند ارزیابی های کارمندان از نتایج را تحت تاثیر قرار 

6115.) 

 کوکه 6110 برنز) استان یافته برای تغییر، شناخته شده کورت لوین به دلیل ایجاد بحث برانگیزترین رویکرد سازم

نتیجه ی مشارکت های اصلی او در حیطه هایی مانند  -یخ زدایی، تغییر و تازه سازی-(. مدل سه مرحله ای تغییر0111

(. اگرچه 6117 وتربی 0170 لوین) استپژوهشی عملی، نظریه نیروی میدانی و زمینه ای و پویایی های گروه 

ای( تلاش کردند تا مدل را تعبیه  مرحله 2 مدل) هوسمرحله ای( و کومینگ و  0مدل ) باتننویسندگانی مانند بلوک و 

سازند، معنا و مفهوم لوین از تغییر و پژوهش عملی، اساس و بنیانی را برای پژوهش متمرکز بر توسعه سازمانی ایجاد می 

نسیم و ) گیردرای تغییر است که دانش مورد نظر از علوم رفتاری را به کار می کند و رویکرد برنامه ریزی شده ای ب

 (.6100 ساشیل

، تغییر از دو نیرو ناشی می شود: نیروهای درونی ناشی از نیازهای شخصی یک فرد و 0170 سالطبق مدل لوین در 

شدن تغییر است. مرحله تغییر باید  نیروهای تحمیل شده توسط محیط. مرحله یخ زدایی شامل پذیرش افراد برای متحمل

با پذیرش حالت جدید افراد انجام شود در حالی که مرحله تازه سازی در نظر دارد تا اقدامات جدید و رفتارها را به 

(. به منظور تحقق تغییر 0170 لوین) رسدصورت دائمی در آورد، به ویژه زمانی که فرایند پیاده سازی و اجرا به پایان می 

ی و شکستن حالت سکون و بی تحرکی، مدیران و عوامل تغییر باید تلاش کنند تا حالت تازه سازی را محقق سازمان

 بخشند.
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اخیرا، پژوهشگران از این ایده حمایت کرده اند که ادراکات و برداشت از اعتماد و عدالت می تواند واکنش ها و نگرش 

 ویلیامزویلیامسون و  6110 توهیلساندرز و  6112 کاتانو)نوز و  های کارمندان نسبت به تغییر را تحت تاثیر قرار دهد

، نقش اعتماد به سرپرست و ناظر، ادراکات عدالت و 6113 سالو ساندرز و توهیل در  6112 سال(. نوز و کاتانو در 6100

العه بیان کردند که رابطه تعهد را در پیاده سازی و اجرای تغییر سازمانی مورد مطالعه قرار دادند. یافته ها در این سه مط

اجتماعی بین کارمندان و سرپرستان در طول تغییر، یک عامل حیاتی و مهم برای تغییرات سازمانی موفقیت آمیز است. 

مدلی را برای توسعه مدل تغییر لوین پیشنهاد کرده و افزودن فرایندی از اطلاع رسانی  6112 سالنوز و کاتانو در 

 ذکر شده جهت درک و پشتیبانی و حمایت از آن را بیان کردند.کارمندان در مورد تغییر 

(. طبقه 6100 چوی) استنظریه عدالت سازمانی اساسا از پژوهش به کار برده شده در مدیریت سازمانی توسعه یافته 

، حمایت و پشتیبانی تجربی زیادی را دریافت کرده 0125 سالبندی نظریه های عدالت سازمانی توسط گرینبرگ در 

در مورد عدالت و ادراکات محل کار از انصاف و برابری  RQs در( و روندهایی را 6106 توماس 6110 کولکیت) است

بر مفهوم سازی های فعال و فرایندمحوری از عدالت سازمانی تمرکز نموده و این  0125 سالبیان می دارد. گرینبرگ در 

محتوا. این رویکرد -فعالانه و بعد فرایند-عد را ترکیب ساخت که به لحاظ مفهومی کاملا مستقل هستند: بعد واکنشیدو ب

پژوهش مورد نظر در  به تمایز روابط متقابل نظری در محیط حرفه ای کمک کرد، روندهایی را در ظهور حیطه هایی از

 دهد که نشانگر نواقص و ناکارامدی های تجربی یا نظری هستند.مورد عدالت سازمانی تعیین کرد و نقاطی را ارائه می 

این تحقیقات بر  شتریکه ب نمایندرا به خود جلب  ینسبتاً کم قاتیتوجه تحق توانست 0یاعتماد سازمان ،اواخر نیتا هم

مربوط به اعتماد  و منابع اتی(. ادب6100، 6ساندرز) بودندمتمرکز شده  یفرد نیاعتماد در سطح ب یمفهوم سازروی 

شده است، منجر به مفهوم  هیته ادو اقتص ی، روانشناسیاز رشته ها مانند جامعه شناس یگسترده ا فیکه از ط یسازمان

مفهوم درباره مختلف  فیمشترک را از تعار نیمضام ی،سازمان یاصل محققان. گردیداز ساختار اعتماد  یاریبس یساز

است که شامل قصد  یروانشناخت تیوضع کیاعتماد "را مطرح کردند:  کلی فیتعراین اعتماد استخراج کردند و 

، ص 0112و همکاران،  3)روسو "می باشد یگرید یرفتارها ایبر اساس انتظارات مثبت از اهداف  یریپذ بیآس رشیپذ

 نکهیمهم است و ا یخود سازمانده یکارگران برا زهیانگ جادیا یبرا یفرد نیکرد که اعتماد ب دییمطالعه تأ نی(. هم317

 ی، مانند همکارادمرتبط با اعتم یاز رفتارها یبحران یتوده ا آن بخش یا مکان قادر استاعتماد وجود دارد  در جایی که

 کند. جادیاعتماد به نفس واحد بالاتر ا جادیا یبرا ازیمورد ن

در سازمانها، از  یفرد نیاعتماد ب جادیا یبرا یمدل نظر کی جادی( در مورد ا6115) 0سیکس قاتی، تحقنیعلاوه بر ا

در  یفرد نیاعتماد ب جادیا یها ییایدر مورد پو یشتریب نشیکرده و ب یبانی( پشت0112اعتماد روسو و همکاران ) یتئور

که ملاحظات اعتماد بر  ییجا یعنی با منطق مناسب ارتباط دارد، ی، اعتماد سازیکار ارائه داده است. به طور کل طیمح

 یم نیاز طرف کی، هر گریبه عبارت د ؛تمرکز دارد ،خاص مناسب است تیموقع کیکنند در  یفکر م رانیدآنچه که م
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 ییاند که توانا افتهیدر سندگانینو ری، سانهیزم نی(. با گسترش کار در ا6115داشته باشند )شش،  داومم یخواهند رابطه ا

 (.6112، 7نیوز و کاتانوکند ) یکارکنان خود م ریرا درگ رانی، مدریینشان دادن اعتماد در زمان تغ

ساندرز و مرتبط است.  یکاملاً با اعتماد به نفس سازمان یعدالت سازمان یدهند که تئور ینشان م یاجتماع روانشناسان

اعتماد  جادیا یبرا یفرد نیکردند که عوامل مؤثر بر تصور کارکنان از عدالت ب قیرا تصد هینظر نی( ا6113) 2تورهیل

چارچوب  کیکردند و از  قیتحق شتریموضوع ب نی( در مورد ا6110) تورهیلو  ساندرزمهم است.  اریدر سازمان بس

ادعا کردند  سندگانینواین سازمان استفاده کردند.  کیدر  یاعتماد یاعتماد و ب نیرابطه ب یبررس یبرا یعدالت سازمان

بر اعتماد و  یمتفاوت راتیث( تأیفرد نیو ب ی، اطلاع رسانهی، روعیتوز یها هی)درک نظر یکه ابعاد مختلف عدالت سازمان

کند  یم انیکه ب ( را گسترش داد0112) 5فولگر و کروپانزانو یعدالت سازمان یآنها تئور هیدارد. نظر یاعتماد یب

ادراکات کارکنان که در مورد  یبا بررس یتئور نیاز عدالت است. ا ردستانیدرک ز ریرهبران تحت تأث ماتیتصم

 شد. نییکند، تب یقضاوت م یاقدامات رهبران سازمان

کرد و  جادیرا ا یعدالت سازمان ی( بعد نظر0112فولگر و کروپانزانو ) 1بی طرفی هی( با کمک به نظر6110) 2کالکوئیت 

و  06یفرد نی، ب00یا هی، رو01یعیکرد. به طور خاص، عدالت توز تیحما یساختار چهار عامل کیاز  جهیدر نت

از  یدر تعداد یافتراق راتیتأث ی، دارایالبته با همبستگ کهشدند  یم تهمجزا در نظر گرف یبه عنوان نهادها 03یاطلاعات

 ی( اظهار داشت که اگر چهار نوع عدالت از نظر مفهوم6110) کالکوئیتدر هر دو سطح و گروه هستند.  امدیپ یرهایمتغ

جداگانه در نظر گرفته  یتارهاآنها به عنوان ساخ دیشوند، با یم دهیمختلف د یارهایمع ینیب شیپ یهستند و برا زیمتما

با درک عدم اعتماد و ناعادلانه  کهشود  یاز ساخت اعتماد محسوب م یعنصر مهم بی طرفی ی، تئورجهیشوند. در نت

 (.6101، 00شود )کرونن یمخرب کارکنان نسبت به سازمان م یو حت یمنف یواکنش ها ایمنجر به مقاومت 

 ییحس، الگو جادیو ا یشناخت اجتماع نهیدر زم قیبا تحق یعدالت فعل یها هی( با ادغام نظر6106) 07یکیو اسکارل جونز

 نیبگذارد، نشان دهد. ا ریادراک عدالت تأث راتییتواند بر تغ یرا که م ییندهایدهند تا فرا یرا ارائه م یاز عدالت سازمان

شود  یم تیهدا ریدرگ تیآنها از موجود یفرد بر اساس برداشت ها کی یهاکند که ادراکات و قضاوت  یمدل ادعا م

و  یا هیعدالت رو یها یکرد که تئور دیی( را تأ0112فولگر و کروپانزانو ) هیمطالعه نظر نی(. ا6106، ی)جونز و اسکارلن

 هستند. تیریمد ماتیتصم جهیادراک از عدالت از نت لیدر خدمت به منظور تعد یتعامل

 نانیاطم نیو بنابرا شود یمشاهده م شتریکارمندان ب یبرا ی( اظهار داشتند که عدالت تعامل6110و همکاران ) انزانوکروپ

محققان  ریامر، سا نیغلبه کند. با گسترش ا رویه ایو  یعیعدم عدالت توز یتواند بر برداشت ها یامر م نیاز ا

با دلالت  یامر به خوب نیبه عنوان بعد سوم باشد. ا زیتعامل ن لتشامل بعد عدا دیبا یخاطرنشان کردند که عدالت سازمان
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و  یسازمان یآنها و رفتار شهروند یبا سازمانها ییو شناسا یعاطف-یشدن کارکنان به منافع پاسخ مثبت اجتماع ریدرگ

 انسجام ارتباط دارد.

 در سازمانها رییتغ تیریمد

 یساز یجهان (.6103، همکارانو  02است )کارتر یسازمانها ضرور شرفتیبقا و پ یبرا یسازمان رییمحققان معتقدند که تغ

 یبرا یساختار به عنوان ابزار رییو تغ یدر رابطه با کوچک ساز یسازمان راتییتغ شیباعث افزا یاقتصاد یثبات یو ب

 کی راتییتغ یاجرا تیریدر مد تیری(. نقش مد6101، و همکاران 05فوگتو رقابت شده است ) یبهبود عملکرد مال

مربوط به  قاتی(. در تحق6100، 02باس و کاونهافناست ) کیتژاسترا یطرح ها زیآم تیموفق جینتا یموضوع مهم برا

و  رییغلبه بر مقاومت در برابر تغ ای، کاهش یریجلوگ یصورت گرفته است که در مورد چگونگ ی، مطالعاتیسازمان رییتغ

سلف و ؛ 6100، 01رولئو و بالاگان)تمرکز کرده است  کیاستراتژ رییتغ تیریمد یسازمان برا یآماده ساز یچگونگ

 (.6111، 60سوننشین؛ 6111، 61شرادر

امکان  نیا نکهیاطلاعات با کارمندان است، ضمن ا یبه اشتراک گذار یشامل ارتباطات برا رییتغ تیریمد یها یاستراتژ

 یو در صورت لزوم آموزش ها کرده و در صورت لزوم به آنها بپردازند انیخود را ب یها یدهد تا نگران یرا به شما م

 یدر اجرا یانیم تیرینقش مد گرید قاتی(. تحق6111در، او شر سلف؛ 6100د )رولو و بالون، یرا ارائه ده یاضاف

موفق را بهبود بخشند،  کیاستراتژ یتوانند اجرا یکه م یاصول یجسته سازبر یرا در تلاش برا کیاستراتژ راتییتغ

از  یانیم رانیمد انهروز یکارکردها تیری(. واضح است که مد6100، باس و کاونهافن؛ 6112، بالاگانکرده اند ) یبررس

، بالاگانباشند ) میسه یتوانند در استراتژ یم رانیرفتارها و افکار آنها مد قیاز طر نکهیبرخوردار است و ا ییبالا تیاهم

6112.) 

شود، مقاومت کارکنان ممکن است  یم یتلق زیدآمیبه عنوان تهد رییکه تغ یکنند که در موارد یم دییمحققان تأ 

 رییتغ تیریتوانند در مد یم یمنابع انسان یها هیکه رو ینقش مهمبر  اصلی(. دانشمندان 6111، 66نی)آست ابدی شیافزا

سازمان از اعتماد و انصاف  یکنند که درک اعضا یم دیی(. محققان تأ6110، ساندرز و تورهیلداشتند ) دیتأک کنند یباز

 نیاز ا دیبا کیتحولات استراتژ زیآم تیموفق یاجرا ی، سازمانها برابیترت نیمهم است. به هم اریبس رییدر زمان تغ

 (.6111، نیداشته و به آنها عمل کنند )آست یعوامل آگاه

باشد  تیعدم موفق یبرا یلیتواند دل یدر درک کامل از آنچه لازم است م رانیمد یباورند که ناتوان نیمحققان بر ا

را کاهش داده و باعث  تیتواند احتمال عدم موفق یم رییتغ تیریمناسب و مد یزی(. برنامه ر6111، سلف و شرادر)

 (.6111، سلف و شرادرکارکنان شود ) هیروح شیافزا نیو همچن رییتغ یاثربخش شیافزا

 یاجرا ندیفرا تگریهدا کیارتقاء آنها،  ای یفعل یرقابت یتهایمحافظت از موقع یسازمانها برا ازی. نکیاستراتژ رییتغ

آشفته امروز، همه سازمان  یاقتصاد طی(. در شرا6115و همکاران،  60؛ لونگنکر6111و همکاران،  63است )فرانکن رییتغ
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باس و شوند ) یمشخص م یاساس راتتغیی با اغلب یقیتطب راتییاز تغ رهدو نیهستند. ا رییتغ یدستخوش نوعها در حال 

 (.6106، 62شیلد و سلینس؛ 6101، 67فوگت و همکاران؛ 6100، کاونهافن

 یها تیکه فعال شده است یارشد معرف رانیاست که آگاهانه توسط مد یاساس رییتغ کینشان دهنده  کیاستراتژ رییتغ 

 یم یشیموجود موجود پ یندهایبر فرا یشیافزا راتییدهد که از تغ یم رییتغ یساختارها را به گونها ای یسازمان یاصل

تواند عدم  یبه طور هم زمان م کیاستراتژ رییتغ تیری(. مد6111، 62سوسنشین؛ 6106، همکاران و 65گوکسوی) ردیگ

، نیمسئله معمولاً مسئله ساز است )آست نیکند، ا یم ریافراد را درگ یراتییتغ نیکه چن یطیکند و در شرا جادیرا ا نانیاطم

(. دانشمندان مختلف اظهار داشته اند که اگر تصمیمات اتخاذ شده 6111؛ گاگونون، همکاران، 6101؛ کرونن، 6111

ادلانه قلمداد شود، یا ناع بوده توسط یک سازمان و اقدامات مدیران آن در رابطه با یک تحول استراتژیک، ناعادلانه

 (.6111، کاگنون و همکاران؛ 6101، کروننکارمندان تحت تاثیر اینها احساس خشم و ناراحتی را تجربه خواهند کرد )

در سازمان ها شامل ابتکارات در حال انجام است که از  کیاستراتژ رییدهد که تغ ینشان م اتیاز ادب یاساس یبررس کی 

؛ رولو 6100، نوهوفنیدارد )بوس و کو رییتغ یدر عمق تلاش برا ییر بسزایشوند و تأث یم یرفتر مع نییسطوح بالاتر به پا

 تیفعال کی، بلکه به عنوان قلمداد شودنامنظم  دادیرو کیتواند به عنوان  ینم گریدر سازمانها د ریی(. تغ6100و بالوون، 

(. محققان استدلال 6112 61،پرایس؛ 6103، همکاران کارتر وگذارد ) یم ریتأث یو فرد یسازمان جیمداوم است که بر نتا

دهند  رییرا تغ یاقدامات اجتماع نیو همچن یکار یخواهد که روالها یدر حال انجام از کارمندان م راتییکنند که تغ یم

 یشغل طیو شرا طیتحت فشار با شرا یمقابله با چالش روزانه سازگار ی(. برارانی)به عنوان مثال روابط با همکاران و مد

 یم یراتییتغ نیکنند. چن یرا تجربه م یی، کارکنان اغلب در حفظ سطح معمول عملکرد خود مشکلات و تنش هادیجد

؛ 6103کند )کارتر و همکاران،  شیآزما رییتغ ندیفرآ یو کارمندان را در ط رانیمد نیاعتماد به روابط ب تیفیتواند ک

 (.6112، همکاراندولاک و 

قرار  رییتغ یتعهد آنها برا ریتحت تأث یشنهادیپ رییتغ کیاز  تیکارکنان در حما یاست که رفتارهانشان داده  قاتیتحق

مشکل دارند  ،رییتغ یتعهد کارمندان برا ازیسطوح مورد ن زیآم تیموفق زهیوجود، سازمان ها غالباً در انگ نی. با اردیگ یم

شود، احتمالاً با مقاومت روبرو خواهد شد،  یتلق زیدآمیتهد کیبه عنوان  رییغت کهی(. در جائ6100)روولو و بالون، 

اعتماد  یکارمندان وقت دی(. احساس تهد6111، نیدارد )آستوجود  قیدق یبه اجرا ازیغلبه بر ترسها ن یاجرا یبرا نیبنابرا

که  یمنابع انسان یها وهیرو ش نیا از(. 6101و همکاران،  31فارندیل) ابدی یبه روابط در کل سازمان وجود دارد بهبود م

، ساندرز و تورهیلمهم هستند ) اریو چه مداوم، بس یشی، چه افزارییتغ تیریکنند، در مد یکنند و اعتماد م یم جادیا

 لیتسه ار رییتغ یداریتواند پا یکارمندان م یدر روابط سازمان ریناپذ ییجنبه جدا کیاعتماد به  جادی، انیبنابرا ؛(6110

 (.6100، همکارانو  میکند )ک

 

                                                                                                                                                                                     
24 Longenecker 
25 Fugate 
26 Schildt and Sillince 
27 Goksoy 
28 Sonenshein 
29 Price 
30 Farndale 



 03 موردی مطالعات: استراتژیک تغییر زمان در کار محل در اعتماد از مدیران ادراکات

 

 یشناس روش

از اعتماد و  رانیدرک مد نهیو ارائه روندها و تحولات موجود در زم یبررس یعنی -مطالعه  نیتحقق هدف ا یبرا 

را  یاصل RQو دو  CRQمحقق  - کیاستراتژ یسازمان رییدوره تغ کی، در یو رومان ونانیدر قبرس،  رییتغ تیریمد

 :می شوندکاوش  یعدالت سازمان بلنز چارچو قیطر از ه کهکرد میمصاحبه تنظ یبرا

CRQ  یو رومان ونانیقبرس،  یدر سازمان ها کیتحولات استراتژ زمینهدر  رییتغ تیریاز اعتماد و مد کارکناندرک 

 ست؟یچ

RQ1 آگاه کیاستراتژ راتییکامل درباره تغ حاتیبا توض قبل از تصویب دستورالعمل ها، کارکنان خود را تیریمد ایآ ،

 است کرده

 بوده است؟ قیو دق یمنطق حاتیکه توض دیمعتقد بله: اگر اثبات

RQ2 قرار گرفته  ریکه نگرش شما نسبت به سازمان تحت تأث درک می کنیدچگونه  کیاستراتژ رییتغ بیاز زمان تصو

 است؟

نیوز و ) یشرکت ها، رقابت جهان یساز ی، جهانیشغل یمداوم در نقش ها راتییتغ جادیغالباً در زمان ا یسازمان رهبران

 جادیو تحول در فرهنگ اعتماد، در ا رییتغ جادی(، ا6106و همکاران،  گوکسوی) یتکنولوژ شرفتی(، پ6112، کاتانو

در مورد درک کارکنان  قی(. تحق6106، 30سیلیو س لدیکنند )ش یتلاش م کتهاشر یرهبراز طریق  و تداوم رییتغ

در زمان تحول  یمنابع انسان تیریمد یبرا یمهم یامدهایتواند پ یدر سازمان م رییتغ تیریاز اعتماد و مد یتیریمد

توسط دانشمندان  ازمندانین ییپاسخگو یدر مورد چگونگ یفیهنوز مطالعات ک (.6100، 36داشته باشد )فوچز کیاستراتژ

 رییتغ ی( در دوره ها6115، 30همکارانمایر و ؛ 6113، 33کالکوئیت و گرینبرگ)به عنوان مثال  رییتغ تیریبه اعتماد و مد

 .انجام نشده است (6101، فوچز و همکاران) یسازمان

 طیو مح یمنیا رانی، مدتیفیکنترل ک رانی، مدیاتیعمل رانی، مدرتباطاتا رانی)مد یتیریکارمند مد 062در مجموع 

مشغول به کار هستند، به پرسشنامه  یو رومان ونانیمختلف سازمانها در قبرس،  ی( که در بخشهایادار رانیو مد ستیز

 (.Iکردند )جدول  لیرا تکم نیپاسخ دادند و پرسشنامه آنلا نیآنلا

 نیا ریکه در غ رندینمونه بگ یو حرفه ا تیاقل یسازد از گروه ها ی، محققان را قادر منیلاآن یفیک قیتحق یروش ها

 یانجام شد. پاسخ دهندگان عمدتا روسا اینکار مطالعه نیصورت ارتباط با آنها مشکل خواهد بود، همانطور که در ا

( یشخص یها )مصاحبه ها ادهد یانتخاب شدند. از روش نردبان جمع آور یانتخاب تصادف قیادارات بودند و از طر

 نیتواند بصورت آنلا یم یاست. مصاحبه نردبان نیاستفاده شده است که متناسب با چت نردبان و پرسشنامه نردبان آنلا

 ای ی، صوتیمتن یدر قالب گپ ها یکیالکترون کپارچهیو  قیعم یمصاحبه ها نیانجام شود. ا نیر قالب چت آنلاد

شود  یباعث م نیهمچن کردیرو نیآورد. ا یتر داده ها را فراهم م عیسر لیو تحل هیتجزانجام شده که امکان  یریتصو

 ریآشنا و غ طیمح کیتوانند در  یم رایاسترس پاسخگوها کمتر استرس زا و راحت تر باشد ز یمصاحبه برا ندیکل فرآ

 یزمان نیآنلا یفیک قاتی(، تحق6113) 37کرس ولمحل کار پاسخ دهند. طبق گفته  ایبه پرسشنامه در خانه  زیدآمیتهد
                                                                                                                                                                                     

31 Schildt and Sillince 
32 Fuchs 
33 Colquitt and Greenberg 
34 Mayer 
35 Creswell 



 032-075 ص ،0011 تابستان ،26 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  00

 

 یاستخدام آنها دشوار است و هنگام کردن و دایمهارت داشته باشند و پ اریهدف در مهارتها بس تیمناسب است که جمع

 شود. یمربوط م شرفتهیکه موضوع به محصولات و خدمات پ

که توسط شماره شرکت  Microsoft® Excelضبط شده به نرم افزار صفحه گسترده  یکیمصاحبه الکترون جلسات

و  هیو تجز یسیاهداف برنامه نو ی( برا1)نسخه  NVivo یفیشده بود، منتقل شدند و در نرم افزار ک یکنندگان سازمانده

 یبرا سیماتر ایاستفاده شد و جداول  NVivoافزار  ماز نر نیمضام ییکمک به شناسا یشدند. برا یبارگذار لیتحل

است  یبه گونه ا یفیتوص یها افتهی یو سازمانده یها مستلزم گروه بند افتهیداده ها به  لیشد. تبد جادیا نیمضام شینما

ر با ییتغ تیریگزارش درک کارکنان از اعتماد و مد نیو همچن یمورد لیو تحل هیدر ساخت و تجز لیکه به منظور تسه

شده سازگار، مرجع و قابل  یجمع آور یشده با داده ها ییشناسا نیاست. مضام یاستفاده از چارچوب عدالت سازمان

و  نیمضام ییمحتوا، از جمله شناسا لیو تحل هیانجام تجز یاز موارد متعدد برا یموضوع لیو تحل هیبودند. تجز یابیرد

 زیو تما ی، کدگذارییشناسا یمحتوا برا لیو تحل هیقرار گرفت. تجز هاکتشاف ادراک از موارد متعدد، مورد استفاد

و  هی، تجزیمورد بررس یها دهیپد فیتوص یهر مورد استفاده شد. هر موضوع مشخص شده برا یداده برا هیاول یالگوها

 شده است. جادیا نیمضام فیتوص یبرا یاتیشد. سرانجام، روا لیتحل

 ها و بحث ها افتهی

مربوط به جلسات مصاحبه با شرکت کنندگان در  نیکمک کرده است تا مضام قیتحق یفیمطالعه ک نیبه ا یکل کردیرو

حاصل از مصاحبه ها در  یها افتهیو  نیکند. مضام تیحما قیتحق جیها و نتا افتهیمطالعه برجسته شود و متعاقباً از  نیا

 ارائه شده است: یاصل RQهر  به، مربوط نجایا

 ی شناختیتیجمع نهیشیمشخصات نمونه شامل صنعت / کشور و پ :0جدول 

 
RQ1 آگاه کیاستراتژ راتییکامل درباره تغ حاتیبا توض قبل از تصویب دستورالعمل ها، کارکنان خود را تیریمد ایآ ،

 است کرده

 بوده است؟ قیو دق یمنطق حاتیکه توض دی، معتقدجواب شما می باشد: اگر بله اثبات

است  کیاستراتژ رییکه دستخوش تغ یدر سازمان یعال تیریدرصد( معتقد بودند که نقش مد 15اکثر پاسخ دهندگان )

به اشتراک  یبرارا  یارتباط یاستراتژ کی دیارشد با تیری، مدنی(. علاوه بر ا6112، نیوز و کاتانواست ) یاتیح اریبس

 جادیا یکند که برا یم یبانیامر پشت نیاز ا و این گفته فراهم کند یتیریسطوح مد هیگذاشتن اطلاعات با کارمندان در کل

، رولئو و بالاگان) کند، اعتماد را حفظ یمعنادار با کارمندان فرع یگفتگو قیکند با تشو یسع دیبا تیریتحول، مد

ی روشنگر ی(. شرکت کنندگان اظهار نظرها6111، سلف و شرادرز؛ 6110، ساندرز و تورهیل؛ 6100، ساندرز؛ 6100
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کامل داشته باشند.  تیحما یسازمان تیریاز مد کیاستراتژ رییدر مواقع تغ دیچرا کارکنان با نکهیدر مورد ا داشتند

داشته باشد و کارکنان خود را  فعالمدیریت سازمانی باید در چنین شرایطی نقشی "ادعا کرد:  23شرکت کننده شماره 

 اطلاعاتیبرای تغییر استراتژیک آماده سازد. در مواردی که این تغییر با موفقیت ابلاغ نشود و مدیریت ارشد به کارکنان 

و سازمان  ابدی شیاین تغییر صورت خواهد گرفت، مقاومت کارکنان ممکن است افزا نمی دهد که چرا و چگونه

خاطرنشان کرد: مدیریت ارشد باید در  012، شرکت کننده شماره نیعلاوه بر ا "کند.  یرا اجرا نم زیآم تیموفق راتییتغ

نیز در تمام  ییک عضو تیم ارتباطاتو با آنها همکاری کند و حتی کرده تمام سطوح مدیریتی با کارکنان ارتباط برقرار 

باشند و با دیگران ارتباط برقرار کنند.  کارکنانجلسات ارشد مدیریت شرکت کند تا آنها بتوانند مخاطب هر یک از 

در مورد  یارتباط رسم چگونهیمربوطه، آنها هنوز ه یدرصد( موافق بودند که در سازمان ها 25اکثر پاسخ دهندگان )

 نیبنابرا ؛خواهد افتاد یبا آنها چه اتفاق رییپس از تغ ای انیدر جر نکهیا ایندارند  رییتغ نیا یامات بعدو اقد یفعل تیوضع

 شد. یم یمکرر بود که از مصاحبه ها ناش یارتباطات موضوع

 یکند که م جادیرا ا ییها سمیمکان نیتواند بهتر یارشد م تیریاطلاعات از مد یو به اشتراک گذار یارتباطات داخل 

مدت  رازرا در د یتواند عملکرد و بهره ور یم نیو همچن کردهکمک  کیاستراتژ رییهرگونه تغ تیتواند به موفق

، همکارانو  انگی؛ 6115، سیکس؛ 6111، 32سالامون و رابینسون؛ 6112، کاتانوو  نیوز؛ 6101دهد )کرون،  شیافزا

که مانند ما دستخوش  یو ارتباطات در سازمان یانسان اظهار داشت: نقش سازمان منابع 10(. شرکت کننده شماره 6111

دهد  حیتوض یبه روشن یتیریرمدیو غ یتیریکارمندان مد یبرا دیبا رشدا تیریو مد بودهبرخوردار  تیاست از اهم رییتغ

-است  سانویاق ای در خواهد افتاد، چه موقع و چگونه خواهد افتاد و ارتباطات در سازمان ما مانند قطره یکه چه اتفاق

 طوحما در س یارشد با همکار رانیمد"اظهار داشت:  51شرکت کننده شماره  ". ستین یوجه ارتباط چیبه ه یعنی

اعتماد به نفس در محل کار  شیموجب افزا یارتباط کلام رایتعامل با کارکنان تعامل داشته باشند، ز یبرا دیبا یتیریمد

را با کارمندان  یبتواند هر نوع اطلاعات دیبا تیریمد"کردند:  یبانیپشت 37به طور مشابه، شرکت کننده شماره  "شود. یم

آنها، پرداخت و  یایاز همه نگران هستند، مانند مزا شیکه ب ییزهایبر چ راتییتغ نیا ریتأث یخود در رابطه با چگونگ

ی موفقیت آمیز در سازمان رسانه ا تیریمد دهی اطلاعات تنها ونان گذاشته را در اختیار کارکبگذارد  ریتأث یشغل تیامن

 "وجود ندارد.  نیست چرا که چنین چیزی

چه نوع اینکه و  دکن یارشد ارتباطات را کنترل م تیریمد ی، پاسخ دهندگان موافقت کردند که وقتنیپس از ا 

به راحتی آنها  رایاست ز عاتیگرفتن شا یروش مناسب برا کیگذارد، نظارت بر بازخورد  یرا به اشتراک م یاطلاعات

(. شرکت 6112، نیوز و کاتانو) را ردیابی نمایند و کارمندان رانیارشد، مد تیریمد نیب یهرگونه شکاف اطلاعات قادرند

در سازمان ما  دیبا کیاستراتژ رییکه تغ میداد صی، تشخیتیریکارمندان مد انما به عنو"اظهار داشت:  006کننده شماره 

 ری، غیتیریبرنامه، کارمندان مداین  یدهد که در مرحله اجرا یم حیارشد ترج تیریوجود، مد نی. با افتدیاتفاق ب

 به ما نداده است. یاطلاعات ای یحیوضت چیه تیری، مدرییتغ نیا بی. قبل از تصومینکن ریرا درگ یو سطح ورود یتیریمد

که  یباشد، در صورت زیآم تیتواند موفق یچقدر م یشده سازمان یزیبرنامه ر رییتغ نیکه ا نیبه نظر من، صرف نظر از ا

 یمیاداره ارتباط مستق نیشوند. اگر ا یآگاه نباشند، به طور مؤثر اجرا نم اتی،رییطرح تغ نیسازمان از ا یتیریکارمندان مد

 دیآ یم شیکه پ یاعتصابات یهرگونه ترس و حت ایاز مقاومت و  یتواند به راحت یسازمان م نیبا کارمندان داشته باشد، ا
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 اطلاعاتی داشته باشند،کارمندان اگر از قبل  یبه حداقل برسد و رفتارها یممکن است سردرگم نیکند، همچن یریجلوگ

 "افتد  یم اقاتفو چگونه آنها  یراتییچه تغات تغییر نماید و اینکه رییتغ نیتوانند به نفع ا یم

دهد و  یشما قرار م اریارشد اطلاعات را در اخت تیریمد یدرصد از پاسخ دهندگان معتقدند وقت 16رابطه با اعتماد،  در

توان اعتماد به سازمان را با کارمندان از همه سطوح  یاست، م میبا کارمندان در تماس مستق کیاستراتژ رییدر هنگام تغ

 یفضا کی جادیاست و به ا یعال تیریکارکنان و مد نیاعتماد ب جادیا در یعامل اساس کیحفظ کرد. ارتباطات مؤثر 

سخت تر و کارآمدتر کار کنند.  ی، حتکیاستراتژ رییدر مواقع تغ یکند تا حت یمطمئن و محرک کارکنان کمک م

است  نممک کیدرصد( خاطرنشان کردند که ارتباطات کارمندان در زمان تحول استراتژ 77از پاسخ دهندگان ) یبرخ

کند. کارمندان ارشد  یابیکار را ارز طیارتباطات در مح یفعل تیبرداشت از وضع دیارشد با تیریشود و مد یابیارز

 رییارتباط با برنامه تغ یبرقرار یرا برا یکارگاه آموزش یکنند تا بتوانند نوع یبا هم همکار دیبا یتیریرمدیو غ یتیریمد

و برنامه در سراسر سازمان ارائه دهند  امهایپ نیا یساز یداخل یارت بر چگونگنظ یبرا ییاروشه نیکنند و همچن جادیا

 نیدر ا تیبه موفق دنیرس یدرصد( موافقت کردند که برا 51(. در خاتمه، پاسخ دهندگان )0117، 35بروملی و کامنیگز)

شود و  یارتباطات به اعتماد منجر م رایکنند ز رقرارهر روز ارتباط ب دیبا یتیریرمدیو غ یتیری، کارمندان ارشد مدرییتغ

؛ کوهن چاراش و 6113، نکیدهد )آمبروز و اشم یانجام م تیراحت تر و با موفق رییتغ نیدهد که ا یم این اطمینان را

 (:6110، لی؛ ساندرز و تورن ه6100؛ ساندرز، 6110اسپکتور، 

RQ2 قرار گرفته  ریکه نگرش شما نسبت به سازمان تحت تأث درک می کنیدچگونه  کیاستراتژ رییتغ بیاز زمان تصو

 است؟

در سازمان، نگرش آنها نسبت به سازمانشان  کیاستراتژ رییتغ بیشرکت کنندگان معتقد بودند که از زمان تصو شتریب

تحولات  بیدرصد اظهار داشتند که از زمان تصو 20مربوط به اعتماد است. درمجموع،  نیگذاشته است و ا ریتأث

و  دیرفته و منجر به ترد نی، اعتماد از بجهیبرقرار نکرده و در نت اطسازمان با صداقت با کارکنان خود ارتب نی، اکیستراتژا

؛ 612، سالامون و رابینسون؛ 6100، روسو؛ 6112، نیوز و کاتانو؛ 6100، یستید )کرن و کروش یم یداخل یسردرگم

درک کند که چگونه و چه  دیبا یعال تیری، مدرییدر مواقع تغ"داد:  حیتوض 53(. شرکت کننده شماره 6112، زیدنر

ما  تیریفهمم که چرا مد ی. من هنوز نمدیآ یو کارمندان به وجود م رانیمد نیاعتماد ب یاتیعناصر ح جادیا یبرا یزیچ

واقعاً چه  که بگویدرا  قتیحقکند و به ما  نگهداریحفظ و نتوانسته است با پاربرجا بودن بر روی قول ها، اعتماد را 

کنند  یخود را به ما ابلاغ نم یها دهیو ا دیاعتماد ندارم؛ آنها عقا تیریبه سازمان و مد گرید ن. مقرار است بیافتد یاتفاق

. مکار کن اقیخواهم مانند گذشته با اشت یکرده است. من نم رییتغ یمنف یبه شکل زیو نگرش من نسبت به سازمان ن

آنها اعتماد  به می توانیمچگونه با این شرایط . دیگو ینم زیچ چیه ارا به صورت کامل نگفته ی قیبه ما حقا تیریمد

 " م؟یکن

ها و احساسات خود را  یاجازه را بدهد که نگران نیبه ما ا دیسازمان با"اظهار داشت:  60ادامه، شرکت کننده شماره  در

و با درد و  میهست ریپذ بی، همه ما مضطرب و آسمیگذر یکه الان م ی. در دوره سختمیکن انیسازنده ب یبه روش ها

که رسد  یبه نظر نم رایدهم، ز ینم یتیاهم یشغل یازهایمن به ن باتوجه به جایگاه مدیریت عالی اما. میرنج مواجه هست

 نیدر هم ". نیز ندارم مبه کا یعلاقه ا چیه گریو دنداشته  یعال تیریبه مد یاعتماد چیدهند. ه تیبه ما اهم آنها نیز
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با ما صحبت  میارشد مستق تیریمد رایکرد ز رییخاطرنشان کرد: نگرش من به سازمان تغ 005 شمارهراستا، شرکت کننده 

نیز در بین اعضا و دهند. اعتماد  ینشان نماز خود را  یاحترام چیاوقات آنها ه یو بعض ستیکند، صادقانه ن ینم

به سخت  یلیتما دیگرآنها  کاملا درک کنید چرا کهموضوع را  نیا دیتوان یو شما م رفته از بینمحل کار ما  کارمندادن

در  وقتکند اتلاف  یم تیریکه مد یشوند. تنها کار یحاصل نمسازمان نیز اهداف  جهیو در نت کردن ندارندکار 

در صورت عدم  اما ؛دهد شیافزا یبه اهداف سازمان دنیرس یرا برا یبر کارمندان است تا بهره ور شتریفشار ب ایجلسات 

 ".به دست نخواهند آمد، اهداف نانیاطم

 ندانکار اشاره کردند تا کارم طیاطلاعات در مح گذاری اشتراک تیدرصد( به اهم 50از پاسخ دهندگان ) یادیتعداد ز

به تعامل با کارمندان در مواقع  لیارتباطات از اطلاعات و تما رایخود ادامه دهند، ز تیریهمچنان به اعتماد به مد یتیریمد

، ساندرز و تورهیل؛ 6100، روسو؛ 6112، نیوز و کاتانو؛ 6100، یستیکند )کرن و کر یم یبانیو ابهام پشت نانیعدم اطم

همان  نیارد و اگذ یم ریروابط تأث تیفیاعتماد بر ک"(. 6112زیدنر ؛ 6115، سیکس؛ 6100 سیرل و همکاران؛ 6110

و  یعال تیریما نسبت به مد یو کارمندان فرع همکاراناز  یارینگرش بس رای، زمیکن یاست که ما اکنون تجربه م یزیچ

درصد از  22، نی(. علاوه بر ا51)شرکت کننده شماره  "داشته است. یمنف ریینسبت به همکارانشان تغ طیشرا یدر برخ

در سازمان، نگرش آنها نسبت به سازمانشان در رابطه با  کیاستراتژ رییتغ بیزمان تصوپاسخ دهندگان معتقد بودند که از 

من به  رفتارنگرش و "داد:  حیتوض 062داشته است. شرکت کننده شماره  ریداشته اند، تأث یعال تیریکه با مد یتعاملات

اعتماد  یعال تیریشود. من به مد یم دهیچیپ اریبس یعال تیریتعامل من با مد رایز ردیگ یقرار م ریتحت تأث یطرز منف

 تیریمد یاز اعضا یبرخ ایکنم که آ یمن اغلب سؤال م و ؛میکن جادیسالم ا یرابطه سازمان کی میتوان یندارم و نم

 ". یا خیز دارند ردستانیز ریو سا تیریبا مد رییتغ نیا تیریمد یارشد مهارت و دانش لازم را برا

درصد از پاسخ دهندگان معتقد بودند که وقتی کارمندان مدیریتی به مدیریت ارشد اعتماد دارند، می  02گیری:  نتیجه

. کار کنند توانند در حین تغییر حمایت زیادی از زیردستان خود کنند، حتی حاضرند ساعت ها بدون انتظار پول بیشتر

 ییکند که چرا اعتماد به جا یو بررس ندیبنش دیارشد با تیریکردند که مد تی( حمارصدد 25) گریپاسخ دهندگان د

سالامون و ؛ 6111، 32نیکلین و ویلیام؛ 6101 فارندیل و همکارانشود ) یم یمنف یمنجر به روابط سازمان واست  دهینرس

در  یهمعامل م زیاظهار داشتند که تعهد ن اناز پاسخ دهندگ گرید ی( برخ6112، زیدنر؛ 6115، سیکس؛ 6112، رابینسون

در محل کار خود احساس تعهد  یتیریکارمندان مد یوقت نکهیاست، از ا کیتحولات استراتژ جادیدر ا تیرابطه با موفق

؛ 6101کند )کرونن،  یکمک م کیاستراتژ رییتغ نهیدر زم ژهیمناسب به و اریبس طیمح کیامر به توسعه  نیکنند ا یم

ساندرز و ؛ 6100، ساندرز؛ 6100، رولئو و بالاگان؛ 6112، نیوز و کاتانو؛ 6115، 31کوپر و کینگ-گریفت؛ 6100، فوچز

 (.6111، و همکاران 01یانگ؛ 6113، تورهیل

 ندهیآ قاتیتحق یبرا ییها هیو توص یریگ جهینت

از اعتماد و  یتیریدر مورد درک کارکنان مد آشکار کردن دیدگاه هادانش و  تیتقو ،نیآنلا یِفیمطالعه ک نیاهدف از 

اروپا دستخوش  اخیر در یبحران بده لیکه به دل ییسه کشور اروپا - یو رومان ونانیقبرس،  یدر سازمانها رییتغ تیریمد

نیکوا و ؛ 6103، بروتون و ولزشد ) یخصوص یر در سازمان هاییتغ جادیکه لزوماً باعث ا ، بودشده اند یاساس راتییتغ
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دهد که درک کارکنان از اعتماد  ینشان م یفیک قِیتحق نیا یها افتهی، پیشین اتیاز ادب تیبا حما (.6100، همکاران

است که  یفرد نیب کیتوسعه روابط نزد ری، تحت تأثقیتحق نیدر ا مورد مطالعه یدر سازمان ها ارشد تیرینسبت به مد

؛ 6116، راپ و کروپانزانو؛ 6117، و راپلیائو ؛ 6100و رودل،  تی)کلوو می باشد عادلانهمبادلات درک شده  یبر مبنا

می  کمکادبیات موجود  بهاین مطالعه  جینتا (.6101، وون در اوهه و مارتینز؛ 6110، ساندرز و تورنهیل ؛ 6100ساندرز،

 یخود به منظور همکار یتیریاعتماد متقابل با کارکنان مد جادیا تیاهم در شناخت یسازمان یرهبربه تواند  یم که کند

در  یمهم یامدهای، پقیتحق نیبه دست آمده از ا یها بیبنش ، کمک کند.کیدر زمان تحول استراتژ زیآم تیفقمو

و همکاران،  زگای؛ د6100و رودل،  تیهمسو است )کلک یمشابه در مطالعات قبل یها افتهیدارد و با  یتیریمد اقدامات

دهد که  یها نشان م افتهی نی(. ا6111و همکاران،  انگی؛ 0112؛ روسو و همکاران، 0117و همکاران،  ری؛ ما6100

 شیحفظ کارمندان با ارزش، افزا یتواند چگونگ یاست، م کیاستراتژ رییکه در معرض تغ یسازمان یچگونه رهبر

در همه سطوح را بهتر  کارکنانو بهبود عملکرد  کارکنان چرخش شغلیکار، کاهش  طیمح دراز اعتماد  رانیادراک مد

؛ 6115، نگیکوپر و ک-تیفی؛ گر6101و همکاران،  لی؛ فرند6101؛ کرونن، 6103)کارتر و همکاران،  درک کند.

 (.6111، یانگ و همکاران؛ 6115، سیکس؛ 6112، سالامون و رابینسون؛ 6112، کاانو و نوس

کشورها و در رابطه با  ری، در سارییتغ تیریاز اعتماد و مد یتیریمد ریدرک کارکنان غ یبررس یبرا یمطالعات اضاف

 تیرینقش انواع مختلف اعتماد و مد یبررس یتواند برا یم ندهیشود. مطالعات آ یم هیتوصنیز  رییمختلف تغ یتهایموقع

توانند درک  یهستند، انجام شود. آنها م رییمتحده متحمل تغ الاتیا ای انهیکه در مناطق خاورم ییسازمان ها در رییتغ

را  رییمختلف تغ طیبخش ها و در رابطه با شرا ریدر سا کیاستراتژ رییتغ یدر دوره ها رییتغ تیریاعتماد، انصاف و مد

با استفاده از چارچوب عدالت  رییتغ تیریاعتماد، انصاف و مد زا تیریتواند درک مد یم شتریب قاتیکشف کنند. تحق

و  هیتواند شامل تجز یم یقاتیمطالعات تحق ریقرار دهد. سا یرا مورد بررس یو خصوص یدولت یدر بخش ها یسازمان

در  کیاستراتژ رییتغ یدر ط یسازمان یها نهیزم ریدر سا رییتغ تیرینحوه ارتباط کارکنان، اعتماد، انصاف و مد لیتحل

از عدالت  تیریرمدیمشاهده کارمندان غ یتوانند چگونگ یم ندهیآ ی، مطالعات پژوهشنیسازمان ها باشد. علاوه بر ا

است  کیاستراتژ رییکه دستخوش تغ یموضوع چگونه بر رفتار و عملکرد آنها در سازمان نیو ا کرده یرا بررس یسازمان

 گذارد. یم ریتأث

 یکانال ها دیبا یتیریدهد که کارمندان مد ینشان م اتیمطالع یها افتهی، عملکردهامربوط به  یامدهایتوجه به پ با

 ،شده هیاقدام توص کی(. 6111؛ خود و شرودر، 6100بسازند )روولو و بالون،  کارمندان نیرا در سازمان خود ب یارتباط

منظور به اشتراک گذاشتن اطلاعات بطور مستمر با کارمندان  همختلف ب یها بخش نیمؤثر ب یارتباط یکانالها جادیا

 یبه صورت عمود یحفظ خطوط باز ارتباط یبرا یسازمان یاست که رهبر نیا گریشود. مورد د جادیا زیاست تا اعتماد ن

ارتباط مستمر، مردم احساس  قیکارمندان باشد. از طر نیو استفاده از اشکال مختلف ارتباط ب ماتیتصم نیی، تبیو افق

، ردستانیو ز رانیمد نیارتباطات باز ب تیتقو ی(. برا0170، نیخواهند کرد )لو رییو مرتبط با روند تغ ریرا درگ یشتریب

، یشنهادیپ رییاطلاعات در مورد تغ یبه کارمندان و به اشتراک گذار یدرک کند که روند اطلاع رسان دیبا تیریمد

عدالت  یها وهیش رانیکه مد ی، هنگامنی(. علاوه بر ا6112، نیوز و کاتانواست ) داندر حفظ اعتماد کارمن یعامل مهم

تواند  یبر نگرش کارمندان داشته باشد و م یمثبت ریکن است تأثکنند، مم یاستفاده م رییرا در سازمان متحمل تغ یا هیرو

 جادی(. با توجه به ا0125، گرینبرگ؛ 6110، کالکوئیتقرار دهد ) ریکارمندان را تحت تأث ندهیآ یعملکرد و عملکردها
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 کار متمرکز شوند طی( در مح0112)روسو و همکاران،  یفرد نیدر روابط ب شتریتوانند ب یم یتیریروابط، کارمندان مد

اقدام  کی(. 6112، سالامون و رابینسونشود ) یکارکنان م یعملکرد و بهره ور شیکه باعث افزا ی استاقدامکه این 

 یاعتماد در هنگام بحث و بررس تیعملکرد آنها نسبت به کارکنانشان و تقو یابی، ارزتیریمد یشده برا هیصتو یینها

 (.6100، ساندرز) سازمان است رییکارکنان در مورد تغ

 منابع و مآخذ
Ali, H. (2010), “A study of relationship between organizational justice and job satisfaction”, 

International Journal of Business and Management, Vol. 5 No. 12, pp. 102-109, doi: 

10.1833/8119. 

Ambrose, M. and Schminke, M. (2003), “Organization structure as a moderator of the 

relationship between procedural justice, interactional justice, perceived organizational 

support, and supervisory trust”, Journal of Applied Psychology, Vol. 88 No. 2, pp. 295-305, 

available at: www. ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/12731713 

Austin, J. (2009), “Initiating controversial strategy change in organization”, OD Practitioner, 

Vol. 41 No. 3, pp. 24-29. 

Balogun, J. (2008), “Managing change: steering a course between intended strategies and 

unanticipated outcomes”, Long Range Planning, Vol. 39 No. 1, pp. 29-49. 

Bidarian, S. and Jafari, P. (2012), “The relationship between organizational justice and trust”, 

Social and 

Behavioral Sciences, Vol. 47 No. 3, pp. 1622-1626, available at: 

https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.06.873 
Bromiley, P. and Cummings, L.L. (1995), “Transactions cost in organizations with trust”, in 

Bies, R.J.,Lewicki, R.J. and Sheppard, B.H. (Eds), Research on Negotiation in Organizations, 

Vol. 5,JAI Press, Greenwich, CT, pp. 219-247. 

Broughton, A. and Welz, C. (2013), Impact of the Crisis on Industrial Relations, Eurofound, 

Dublin,available at: www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-

information/impact-of-the-crisis-on-industrial-relations (accessed 12 May 2018). 

Burnes, B. (2004), “Kurt Lewin and the planned approach to change: a re-appraisal”, Journal 

ofManagement Studies, Vol. 41 No. 4, pp. 977-1002, doi: 10.1111/j.1467-

6486.2004.00463.x. 

Buss, C. and Kuyvenhofen, R. (2011), “Perceptions of European middle managers of their 

role instrategic change”, Global Journal of Business Research, Vol. 5 No. 5, pp. 109-119. 

Carter, M., Armenakis, A., Feild, H. and Mossholder, K. (2013), “Transformational 

leadership,relationship quality, and employee performance during continuous incremental 

organizational change”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 34 No. 7, pp. 942-958. 

Choi, S. (2011), “Organizational justice and employee work attitudes: the federal case”, The 

American Review of Public Administration, Vol. 41 No. 2, pp. 185-204. 

Cohen-Charash, Y. and Spector, Y. (2001), “The role of justice in organizations: a meta-

analysis”,Journal of Applied Psychology, Vol. 86 No. 2, pp. 278-321, available at: 

www.ingentaconnect.com/content/els/07495978/2001/00000086/00000002/art92958 

Colquitt, J.A. (2001), “On the dimensionality of organizational justice: a construct validation 

of ameasure”, Journal of Applied Psychology, Vol. 86 No. 3, pp. 386-400. 

Colquitt, J.A. and Greenberg, J. (2003), “Organizational justice: a fair assessment of the state 

of theliterature”, in Greenberg, J. (Ed.), Organizational Behavior: The State of the Science, 

LawrenceErlbaum Associates, Mahwah, NJ, pp. 165-210. 

Colquitt, J.A. and Rodell, J.B. (2011), “Justice, trust, and trustworthiness: a longitudinal 

analysis integrating three theoretical perspectives”, Academy of Management Journal, Vol. 

54 No. 6,pp. 1183-1206. 



 032-075 ص ،0011 تابستان ،26 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  61

 

Cooke, B. (1999), “Writing the left out of management theory: the historiography of the 

management ofchange”, Organization, Vol. 6 No. 1, pp. 81-105, doi: 

10.1177/135050849961004. 

Creswell, J.W. (2003), Research Design. Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods 

Approaches,Sage Publications, Thousand Oaks, CA. 

Croonen, E. (2010), “Trust and fairness during strategic change processes in franchise 

systems”,Journal of Business Ethics, Vol. 95 No. 2, pp. 191-209. 

Cropanzano, R., Byrne, S.Z. and Bobocel, R.D. (2001), “Moral virtues, fairness heuristics, 

social entities,and other denizens of organizational justice”, Journal of Vocational Behavior, 

Vol. 58 No. 3,pp. 164-209, available at: http://leeds-faculty.colorado.edu/dahe7472/JVB%20-

%202001a.pdf 

Cummings, T. and Huse, E. (1989), Organization Development and Change, West Publishing 

Company,St. Paul, MN. 

Dizgah, M., Farahbod, F. and Khoeini, B. (2011), “Relationship between perceptions of 

organizationaljustice and trust in Guilan tax affair organization”, Interdisciplinary Journal of 

Contemporary Research in Business, Vol. 3 No. 7, pp. 341-351. 

Dulac, T., Coyle-Shapiro, J.A., Henderson, D.J. and Wayne, S.J. (2008), “Not all responses 

to breach are the same: the interconnection of social exchange and psychological contract 

processes in organizations”, Academy of Management Journal, Vol. 51 No. 6, pp. 1079-1098. 

Fard, H.D., Rajabzadeh, A. and Hasiri, A. (2010), “Organizational trust in public sector: 

explaining the role of managers’ managerial competency”, European Journal of Economics, 

Finance & Administrative Sciences, Vol. 2 No. 25, pp. 29-43. 

Farndale, E., Hope-Hailey, V. and Kelliher, C. (2010), “High commitment performance 

management: the roles of justice and trust”, Personnel Review, Vol. 40 No. 1, pp. 5-23. 

Folger, R. and Cropanzano, R. (1998), Organizational Justice and Human Resource 

Management, Sage, Beverly Hills, CA. 

Franken, A., Edwards, C. and Lambert, R. (2009), “Executing strategic change: 

understanding the critical management elements that lead to success”, California 

Management Review, Vol. 51 No. 3, pp. 49-73. 

Fuchs, S. (2011), “The impact of manager and top management identification on the 

relationship between perceived organizational justice and change-oriented behavior”, 

Leadership & Organization Development Journal, Vol. 32 No. 6, pp. 565-583. 

Fugate, M., Prussia, G. and Kinicki, A. (2010), “Managing employee withdrawal during 

organizational change: the role of threat appraisal”, Journal of Management, Vol. 2 No. 1, pp. 

1-25. 

Fulmer, C.A. and Gelfand, M.J. (2012), “At what level (and in whom) we trust: trust across 

multiple organizational levels”, Journal of Management, Vol. 38 No. 4, pp. 1167-1230. 

Gagnon, M., Jansen, K. and Michael, J. (2009), “Employee alignment with strategic change: 

a study of strategy-supportive behavior among blue-collar employees”, Journal of Managerial 

Issues, Vol. 2 No. 4, pp. 425-438. 

Goksoy, A., Ozsoy, B. and Vayvay, O. (2012), “Business process reengineering: strategic 

tool for managing organizational change an application in a multinational company”, 

International Journal of Business and Management, Vol. 7 No. 2, pp. 89-111. 

Greenberg, J. (1987), “A taxonomy of organizational justice theories”, The Academy of 

Management Review, Vol. 12 No. 1, pp. 9-22, available at: 

www.jstor.org/discover/10.2307/257990?uid=3737848&uid=2&uid=4&sid=2110147098089

3 

Griffith-Cooper, B. and King, K. (2007), “The partnership between project management and 

organizational change: integrating change management with change leadership”, 

Performance Improvement, Vol. 46 No. 1, pp. 14-20. 



 60 موردی مطالعات: استراتژیک تغییر زمان در کار محل در اعتماد از مدیران ادراکات

 

Hopkins, S.M. and Weathington, B.L. (2006), “The relationship between justice perceptions, 

trust, and employee attitudes in a downsized organization”, The Journal of Psychology, Vol. 

140 No. 5, pp. 477-498. 

Hughes, M. (2011), “Do 70 per cent of all organizational change initiatives really fail?”, 

Journal of Change Management, Vol. 11 No. 4, pp. 451-464. 

Jafri, M.H. (2010), “Organizational commitment and employee’s innovative behavior: a 

study in retail sector”, Journal of Management Research, Vol. 10 No. 1, pp. 62-68. 

Jones, D.A. and Skarlicki, D.P. (2012), “How perceptions of fairness can change: a dynamic 

model of organizational justice”, Organizational Psychology Review, Vol. 19 No. 1, pp. 1-23, 

doi: 10.1177/ 2041386612461665. 
Keren, W. and Kristy, W.J. (2011), “Organizational justice, trust and perception of fairness in 

the implementation of agenda for change”, Journal of Radiography, Vol. 17 No. 1, pp. 61-66. 

Kim, T., Hornung, S. and Rousseau, D. (2011), “Change-supportive employee behavior: 

antecedents and the moderating role of time”, Journal of Management, Vol. 37 No. 6, pp. 

1664-1693. 

Krot, K. and Lewicka, D. (2012), “The importance of trust in manager-employee 

relationships”,International Journal of Electronic Business Management, Vol. 10 No. 3, pp. 

224-233. 

Lewin, K. (1951), Field Theory in Social Science, Harper and Row, New York, NY. 

Liao, H. and Rupp, D.E. (2005), “The impact of justice climate and justice orientation on 

work outcomes:a cross-level multifoci framework”, Journal of Applied Psychology, Vol. 90 

No. 2, pp. 242-256,doi: 10.1037/0021-9010.90.2.242. 

Longenecker, C.O., Neubert, M.J. and Fink, L.S. (2007), “Causes and consequences of 

managerial failure in rapidly changing organizations”, Business Horizons, Vol. 50 No. 2, pp. 

145-155. 

Mayer, D., Nishii, L., Schneider, B. and Goldstein, H. (2007), “The precursors and products 

of justiceclimates: group leader antecedents and employee attitudinal consequences”, 

Personnel Psychology, Vol. 60 No. 4, pp. 929-963. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 032-075 ص ،0011 تابستان ،26 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  66

 

Managers' perceptions of trust in the workplace in times of 

strategic change: Case studies 
 

Farhad Kianfar 
*1

 

Siamak Kianzad 
2 

Elaheh Kolahkaj 
3
 

Date of Receipt: 2021/03/04 Date of Issue: 2021/08/20 

Abstract 
Objective - The purpose of this article is to review and present current trends and 

developments in the field of managers' perceptions of trust and change management in 

Khuzestan province in a period of strategic organizational change. A group of 126 

management staff (communication managers, operations managers, quality control managers, 

safety and environmental managers and administrative managers) who work in various 

organizations in Khuzestan province answered and completed the online questionnaire. 

Design / Methodology / Approach - A qualitative study was conducted using an online 

questionnaire with interview questions to arrive at the findings of this study. To identify 

perceptions related to trust and change management during organizational change in different 

organizations in Khuzestan province, unique questions helped to support the research results 

and highlighted the issues that emerged from the interview sessions with the participants in 

this study. Findings - The findings highlighted the need for organizational leadership to build 

mutual trust and effective communication with management staff to collaborate successfully 

over times of strategic change and increase overall employee efficiency. This study is suitable 

for researchers and academics in the field of change management and communication, 

presenting current developments and trends in perceptions of trust and change management in 

Khuzestan province. It may also help to gain knowledge of other disciplines among their 

peers and colleagues. Limitations of research / concepts - An important concept of the study 

is the results of unique information and knowledge operations performed by the respondents 

and its impact on the work environment and their productivity. As a result, this study 

provides indicators for selectors and managers about a number of desirable and needed skills 

and motivational factors that employees may need in the future to perform their work 

efficiently and effectively. Practical Concepts - Examining management employees' 

perceptions of trust and change management in the organization can have significant 

implications for human resource management during the strategic change period. 

 Social Concepts - This research study can help the fields of management and communication 

in European countries to develop new approaches to management and social issues and 

management practices of companies. 

Originality / Value - This study has produced new knowledge in corporate governance and 

communication, rather than summarizing what already exists. The researcher reports the 

results of the analysis and interpretations by discussing possible concepts and solutions. 
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