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فرهنگ در کارکنان فولاد هرمزگان  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندساز یاعتماد سازمان ریتأث یپژوهش بررس نیدر ا
پژوهش جامعه آماری این  نیاست. در ا یقرار گرفته است. روش پژوهش از نوع همبستگ یمورد بررس 1061سال  یط

 جینفر انتخاب شد. نتا 108تعداد  یتصادف یریبه روش نمونه گ کهداده اند.  لیکارکنان شرکت فولاد تشک هیپژوهش را کل
بر نقش  دیبا تأک یبر توانمندساز یمعنادار ریتأث یکه اعتماد سازمان دهدینشان م یاصل هیپژوهش در خصوص فرض نیا
 ریتأث یجانب ماداز آن بود که مؤلفه اعت یاول حاک یفرع هیفرض نیفرهنگ در کارکنان فولاد هرمزگان دارد. همچن یانجیم

 یفرع هیفرهنگ در کارکنان فولاد هرمزگان دارد. در خصوص فرض یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندساز یمعنادار
فرهنگ در  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندساز یمعنادار ریتأث ینشان داد که مؤلفه اعتماد عمود جینتا زیدوم ن

بود  نیا انگریب جیسوم نتا یفرع هیانجام شده در خصوص فرض لیو تحل هیکارکنان فولاد هرمزگان دارد. با توجه به تجز
 فرهنگ در کارکنان فولاد هرمزگان دارد. یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندساز یمعنادار ریتأث یکه مؤلفه اعتماد نهاد
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 مقدمه  -1
است که می  1«اعتماد سازمانی»ها دارد،  روابط درون و برون سازمانیو پیشرفتی  پیروزی بنیادی دریکی از فاکتوری که نقش 

 2(. هالند و همکاران1999 ،آسیمون) تحت تأثیر قرار دهد را سازمانی برون و درون روابط و فردی، بین و فردی درون اثرات تواند
اعتماد سازمانی را به عنوان تمایل یک طرف به آسیب پذیر بودن در برابر طرف دیگر بر اساس این توقع یا باور که طرف  (2626)

توقعات مثبتی که اشخاص، بر پایه » اعتماد سازمانی به عنوان مفهوم سازه .کندمی تعریفمقابل مطمئن، باز و قابل اعتماد است، 
بیان می گوناگون اعضاء سازمانی دارند،  رفتارهای و نیات از متقابل های وابستگی یات،نقش های سازمانی، مناسبات، تجرب

بنابراین افول اعتماد در  دارد، یادیز ریتاث تیریمد تیفیو کارکنان بر ک تیریاعتماد میان مد(. 1999 ،ی و همکاران)فضائلنمایند
ی گل افشانمیگردد) موجب را ها برنامه کند اجرای و انگیزه بی کارکنانی ایجاد سبب که است مسائلی از یکی یا سازمان، تشکیلات

یکی از اعتماد سازمانی توانمندتر از گذشته نیاز دارند.  مدیرانمنظور پاسخ به تحولات فضای به به (. سازمان1990و همکاران، 
 یتوانمندساز(، 2619) 0. به باور گریمپ،داشته باشدکارکنان  9«توانمندسازی»سزایی در تواند نقش بهکه میاست ای فاکتور زمینه

 5کونیگوا . بر اساس دیدگاهفضا سازمانی کی تیدر فرهنگ و شهامت در خلق و هدا رییعبارت است از تغ سازمانی مفهومدر 
 یارزش ایجادا به هقادر ساختن آن در راستای مدیرانلازم در  یهاخلق مجموعه پتانسل به مفهوم کارکنان یتوانمندساز( 2610)

از وظایف  مدیربررسی  به. توانمندسازی نه تنها دکه در سازمانی بر عهده دارناست   ینقش و مسئولیت یفایافزوده در سازمانی و ا
احمدی )نیز بستگی دارد کارکنانبا سرپرستان، همکاران و  مدیرانای مثل همکاری زمینه عاملشود بلکه به منتج می اشکاری 

 قاتیبر اساس تحق میشود. 0«فرهنگ سازمانی»دلیل بهبود و پیشرفتی  با توانمند نمودن کارکنان،اعتماد سازمانی  (.1999، راد
 تیهدا یبرا یو داشتن منابع اطمینان کاستن از احساس عدم یاشخاص برا یازهاین طبق فرهنگ سازمانی اساسا  ( 2626، 0)کاستن

)بایدها  یرفتار یبا تکامل استانداردها یا عدم اطمینان خاطرجمعیکاستن از احساس عدمبه ازین نیاقدامات خودشان بنا شده است. ا
از معناها  یستمیس( 2619)8به باور مونجی. (1998 ،تبار یبیو حب یمحمد) شودیبرطرف م عیدرک وقا یبرا ییارهایو نبایدها( و مع

دهه  نیچند یط .کندیمتفاوت م گریا از نهادها یا شرکت های دسازمانی، که آن سازمانی ر کی یاعضا انیمشترک م میو مفاه
و  سازمان ترشدنتر شده است که دلیل آن، گسستهکمرنگ رانیو مد کارکنانسازمانی  انیدر روابط م یگذشته، اعتماد سازمان

تشکیلات بخصوص نهادها یا شرکت های بزرگ، خلق اعتماد سازمانی  یهااز دغدغه یکی رو، نیاست؛ از ا انیمشتر ازیتحولات ن
توانند به نوبه خود اعتماد خود را به تشکیلات ، سرپرستان و همکاران یم کارکنان است. رانیکارکنان و مد یدر جهت توانمندساز

شرکت فولاد هرمزگان جهت  (.2621همکاران،و 9)ما مثبت در کار و روابط بلند مدت کمک نمایند طیو به خلق شرا تحمیل نمایند
مدل بوده و  نیاز ارکان ا پیشرفتاست که روند کانون بررسی و  توسعه یافتهمدل کلی  کی یتوسعه اعتماد سازمانی دارا

 یوری قرار مکارکنان و پیشرفتء فرهنگ مورد بهره یآموزش، بسط و توانمندساز یهاروند در روند نیحاصل از ا یبازخوردها
اعتماد سازمانی  یبر پایه تیریشرکت با چالش های جدی روبروست. مد نیاعتماد سازمانی در ا یحال تبیین مؤلفه ها نی. با اردیگ

که می گردد از راه آن  یرفتار کیشرکت بدان به عنوان تکن نیاما در ا رند؛یتا گ یاست که انسان ها در روابط خود آن را به کار م
 یاعتماد  در فضا ینشده است. به علاوه مؤلفه ها ستهیگوناگون از آن بهره گرفت، نگر یخلق نمود و در رده ها یتوانمندساز

در  یرقابت تیاز منابع مز یکیبشود و بتواند به عنوان  سازمانیکه منجر به بهبود فرهنگ  یبالقوه ا یشرکت به عنوان فاکتور اصل
بی اعتمادی به پیامدها و آثار و نتایج مثبت برنامه های تغییر و بهبود  قرار نگرفته است.به سرعت مورد توجه  زیبلند مدت باشد، ن

ها سبب میشود کارکنان در مقابل اجرای تصمیمات، سرسختی نشان دهند و در مقابل وضعیت عمومی کارکنان و توجه به منافع آن
لذا با تبیین فاکتور اعتماد سازمانی جهت  (.1998استی زایی،برنامه های تغییر و تحول، نگرش مثبتی نداشته باشند )دهمرده و ن

توانمندسازی کارکنان فولاد استان هرمزگان باید ساختارها را تقویت نمود. چرا که عدم تقویت اجزاها سبب بحران و آسیب جدی به 
را  کارکرد بهتریتواند  یم یمختارو خود فیمانند وظا یشغل یها یژگیوتوانمند سازی و بهره وری کارکنان کلیه وارد می گردد. 

 کیسازمان ها از  یدگیچیدر حال حاضر پ(. 2621)ما و همکاران،تحمیل نمایدو بالقوه از نظر ارزش و کارکنان  یبه کارکنان فعل
 انیتوازن م ای هم جهتو   گریاز طرف د  یو آرمان طلب ییکارکنان در توانا یفیسطح ک یدانش و ارتقا میتسه یسو و ضرورت ها

کارکنان  نیدر ب ار یاعتماد سازمان  ریتوان تاث یکند که چگونه م یمسئله را مطرح م نیآنها ا نیب ییها و همسوییها و تواناآرمان
از فقدان آن را مورد کنکاش  یآمد و خلاء ناش قیو مقاومت در انجام اقدامات فا یدیفولاد توسعه داد و از گذر آن بر ترس و نا ام

و  رانیمد ای، با رهبران  گریکدیارتباط بهتر کارکنان با  نیو همچن یشغل تیبا بهبود رضا یقرار داد. چرا که بالا بودن اعتماد سازمان

                                                           
1- Organizational Trust 

2- Holland & et.al 

3- Empowering 
4- Grimpe 

5- Konigova 

6- Organizational Culture 
7- Kasten  
8- Monje 

9- Ma, E., Zhang, Y., Xu, F. Z., Wang, D., & Kim, M 
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بودن اعتماد  نییپا گرید یخواهد داشت. از طرف یتوانمند ساز لیسازمان و تسه یسرپرستان و ارتباط بهتر نسبت به اهداف راهبرد
)دهمرده و  شود یبر تحقق اهداف م یو مانع تراش زشیترک خدمت، کاهش انگ ،یسازمان یثبات یتعارض، ب شیسبب افزا یسازمان
فرهنگ در کارکنان فولاد  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندساز یاعتماد سازمان ایمسأله آ نیبه ا جه(. لذا باتو1998،ییزا یناست

 دارد؟ ریهرمزگان تاث
 

 مبانی نظری -2

 اعتماد سازمانی -2-1
ها باشد، وجود ندارد . پژوهشگران بر این عیتمفهومی کلی و بین المللی در خصوص اعتماد که قابل کاربرد در کلیه موق

تأثیر قرار ها را تحت اعتقادند که اعتماد سازمانی، خواسته های مثبت کارکنان نسبت به سیاست ها و اعمال سازمانی است که آن

( و یا 5،2610و همکاران می دهد و هم چنین احساس اعتماد و حمایت که کارکنان نسبت به سازمانی و بالادستیشان دارند )وانالا
باور کارکنان به رهبران سازمانی و اعتقاد به این که در آخر، اقدامات سازمانی به کارکنان منفعت می رساند، تعریف شده است 

در دسترس بودن؛ به حضور  -1بُعد در جهت اعتماد تعیین شده است:  16(.  5،2660، اورابازو)کانه (1998،ییزا ی)دهمرده و ناست
-9شایستگی؛ به حرفه شخص و فرد مورد نیاز به جهت شغل فرد ارتباط پیدا میکند. -2فیزیکی سرپرست در وقت نیاز اشاره دارد. 

دقت و هوش؛ به عنوان تضمین و خاطرجمعی -0یش بینی و قضاوت درست است. سازگاری؛ به مفهوم قابلیت اطمینان، توانایی پ
کمال؛ صداقت و درستی که به درستکاری و -0انصاف و عدالت؛ به مفهوم رفتار یکسان با زیردستان است. -5شناخته میشود. 

ص و خلق ذهنیت خوب در وفاداری؛ به مفهوم برخورداری از انگیزه جهت حفاظت از اشخا-0شخصیت اخلاقی اشاره میکند. 
وفای به عهد و عمل -9گشودگی؛ به معنادی برخورداری از ذهنیت باز، به منظور نظر دادن می باشد. -8خصوص اشخاص است. 

پذیرش؛ به عنوان قابل پذیرش بودن نظرها بیان -16به وعده ها؛ به عمل نمودن به قول ها و وعده های شخص اشاره می کند. 

 (.3،1991)باتلر (1998،ییزا یناست)دهمرده و می گردد 
 

 کارکنان یتوانمندساز -2-2
 اتی. ادبشودیم فیکارکنان توصدر خصوص وظایف  مرتبط با کار  یریگ میدر محل کار به عنوان مرجع تصم یتوانمندساز

و  ات لازماریاخت دادنبه  یساختار یتوانمندسازباشد.  یروان ای یساختاربر اساس تواند  یم یدهد که توانمندساز ینشان م
 روانشناختیکارکنان در سطح  یبه توانمندساز یروانشناخت یکه توانمندساز یاشاره دارد، در حال ردستانیبه ز رانیاز مد تیمسئول

 یروانشناخت یبر توانمندساز مورد ارزیابی قرار داده استکارکنان را  یکه ادراکات و رفتارها هاییاغلب پژوهش .کند یاشاره م
بر عملکرد  مینظارت مستق باشد،کار بالا  طیدر مح تیسطح عدم قطع یکند وقتیم شنهادیپ یندگینما هیاست. نظر بوده مرکزمت
راستا،  نیدر ا .داده شود یریگ میتصم اریلازم است به کارکنان استقلال و اختاست. بنابراین کمتر  ،رانیمد از طرفکارکنان  یشغل
 .به حداقل رساندمشاغل در  نانیعدم اطممیزان به کارکنان،  شتریاستقلال و کنترل ب جادیتواند با ا یم یتوانمندساز یهااستیس

کارکنان  یبرا یریو انعطاف پذ تیچقدر حما هاسازمانکه  یمعن نیکارکنان به ا به وسیلهتوان  یرا م ی، توانمندسازدر مجموع
 .نمودبیان  ردآو یرا به ارمغان م یو رفتار یمثبت نگرش جیدهند و نتا یخود ارائه م

 
 اهمیت فرهنگ سازمانی  -2-3

گیری و پاسخ مسئله، انگیزش، رضایت و روحیه اشخاص، سنجش خلاقیت و نوآوری تأثیر دارد و در فرهنگ بر روند تصمیم
سازمانی، نوعی احساس یک کلام، در مدیریت چیزی مستقل و آزاد از نقش فرهنگ نمیتوان پیدا نمود )همان منبع(. فرهنگ 

شناخت را به اعضای سازمانی اعطاء می کند. فرهنگ سبب می گردد که در اشخاص وظیفه ای فراتر از منافع و علایق شخصی 
ی گروهی و مدیران تشکیلات می توانند از راه فرهنگ سازمانی) قوی(، با قوانین نانوشته، بوسیله بایدها و نبایدها .بوجود بیاید

های محققان، مؤید این مطلب است که یافته .ناشی از آن اعمال و رفتار شغلی و اجتماعی کارکنان را کنترل نمایند هایمراقبت
ها و ها، سبکهایی مانند کارکنان، حرفهها نیازمند نرم افزارهایی مانند اجزا، راهبرد و سیستمکامیابی تشکیلات در کنار سخت افزار

ازمانی( نیز هست. هم چنین اجرای کامیابی آمیز راهبرد در تشکیلات، در گرو خلق اقدامات های کارکنان ) فرهنگ سارزش
ها است و بدون موافقت نمی توان تحولی در سازمانی خلق نمود. باید دانست که ملاک قضاوت درباره فرهنگ فرهنگی لازم در آن

 (. 1999محمدتقی پور،ازمانی است ) ها و رسالت ستشکیلات نیز سنجش همخوانی و هماهنگی آن با مأموریت
 

                                                           
1- Vanhala, M, Heilmann, P, & Salminen, H. 

2- Kane-Urrabazo, C 

3- Butler, J. K 
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 های پیشینمروری بر پژوهش -3

کارکنان  یو آموزش توانمندساز یآموزش هوش سازمان یاثربخش سهیمقا "با عنوان  ی(، در مقاله ا1999و همکاران ) یریضم
آموزش  نینشان داد که ب جیپرداختند. نتا یبه بررس "یاسترس شغل ینوآورانه کارکنان دارا یو فرهنگ سازمان یشغل تیبر رضا

 یاسترس شغل ینوآورانه کارکنان دارا یو فرهنگ سازمان یشغل تیرضا شیبر افزا رکنانکا یو آموزش توانمندساز یهوش سازمان
و فرهنگ  یشغل تیرضا شیدر افزا یهوش سازمان یکارکنان نسبت به آموزشها یوجود دارد و آموزش توانمندساز یتفاوت معنادار

 دارد. یشتریب یاثربخش یاسترس شغل ینوآورانه کارکنان دارا یسازمان

آنان از نگاه کارکنان درسازمان  یو سطح توانمند رانیمد یرابطه اعتمادساز یبررس"با به  ی(، در مقاله ا1999راد) یاحمد
برخوردار بوده اند.  یح مطلوبدر سازمان از سط رانیمد یو سطح توانمند ینشان داد که اعتمادساز جیپرداخت. نتا "پسماند تیریمد

حسن شهرت( بر سطح  ،یقانونمدار ،یصداقت، وفادار ،یو ابعاد آن )روراست یکه اعتمادساز ادنشان د رهایرابطه متغ یبررس
ابعاد  نیاز نظر کارکنان در ب یمن نشان دادکه روراست دیآزمون فر نیداشته اند همچن یدار یرابطه معن رانیمد یتوانمند

 رتبه را خود اختصاص داده است. نیبالاتر یاعتمادساز

مثبت گرا بر اعتماد  یرهبر ریدر تاث یروانشناخت یتوانمندساز یانجینقش م"به  ی(، در مقااله ا1999)یمیو رح یافتخار
راه و هم از  میمثبت گرا هم به طور مستق ینشان داد رهبر جیپرداختند. نتا ")مورد مطالعه: معلمان مدارس کاشان( یسازمان

در جامعه  رهایمتغ نیموجود هر سه ا تیوضع نیاثر مثبت و معنادار داشته است. همچن ،یازمانبر اعتماد س یروانشناخت یتوانمندساز
و جو مثبت  ییارتباطات، معناگرا ،یروابط انسان جیتوانند با ترو یم یمورد مطالعه بالاتر از حد متوسط بوده است. رهبران سازمان

را  یاعتماد سازمان بیترت نینقش خود در سازمان را فراهم سازند و بد هنگرش مثبت کارکنان ب تیتقو نهیدر سازمان خود زم انهیگرا
 توسعه دهند.

 یانسان یروین یروانشناخت یو توانمندساز یریارتباط فرهنگ انطباق پذ" یابیبه ارز ی(، در مقااله ا1999)یو اله مراد یروشن
ابعاد فرهنگ  نیدهد که ب ینشان م قیتحق نیا یها افتهیپرداختند  "یغرب جانیاستان آذربا یبدن تیزن ترب رانیدر بعد اعتماد دب

 وجود دارد. یدار یرابطه معن یغرب جانیاستان آذربا یبدن تیزن ترب رانیدب یازو توانمندس یریانطباق پذ

 افتهیپرداختند.  "یدر بخش دولت یشغل تیبر اعتماد و رضا یفرهنگ سازمان ریتأث یبررس "به  ی( در مقاله ا2621)1 گوایکون
فرهنگ ها  گریارشد نسبت به د رانیبه مد یشتریدارند که اعتماد ب لیپژوهش نشان داد که پاسخ دهندگان سازمان ها تما یها

 داشتند.  یشتریب یت شغلیرضا زیداشته باشند. پاسخ دهندگان ن

 "بر عملکرد کارکنان یسازمان یو رفتار شهروند یاعتماد سازمان ریتأث" یبه بررس یمقاله ا ( در2626)2 و پانجاتیان باسانا ،یلِ
بر عملکرد  یگذارد. دوم ، اعتماد سازمان یم ریتأث یسازمان یشهروند یبر رفتارها ینشان داد که اعتماد سازمان جیپرداختند. نتا
به عنوان  یسازمان یگذارد. چهارم ، شهروند یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یسازمان یگذارد. سوم ، رفتار شهروند یم ریشرکت تأث

شود که کارکنان خود را از  یدهد. هتل متعهد م شیعملکرد کارکنان افزا یرا برا یتواند اعتماد سازمان یمداخله کننده م ریمتغ کی
 بهبود بخشد. یزمانسا یشهروند رفتارتوانمند سازد و نقش کارکنان را با  یاعتماد سازمان قیطر

 "یدر ادغام فرهنگ سازمان یو فرهنگ سازمان کیاستراتژ یرهبر یاثر متقابل رفتارها" یبه بررس ی( در مقاله ا2619)9 ژن
محرک   ،یالهام بخش رهبر یزشیانگ یو رفتارها انهیآرمان گرا یرفتارها راتیدهد که تاث ینشان م یتجرب یلیتحل جیپرداخت. نتا
 ستمیمثبت را در ادغام س ریتأث نیشتریو کسب و کار هستند که ب یاطلاعات یها ستمیس کیتژاسترا یهماهنگ یبرا یفوق العاده ا

 کیاستراتژ یو هماهنگ کیاستراتژ یرهبر یرفتارها نیفرهنگ انعطاف گرا به طور مثبت رابطه ب ن،یدارد علاوه بر ا یسازمان یها
کند.  یم لیروابط را تعد نیا یکنترل گرا به طور منف فرهنگکه  یکند، در حال یم لیو کسب و کار را تعد یاطلاعات یها ستمیس

 کند. یو کسب و کار کمک م یاطلاعات یها ستمیس کیاستراتژ یو هماهنگ یرهبر ی نهیموجود در هر دو زم اتیمطالعه ما به ادب

پرداختند.  "یمجاز یها میو اعتماد در کار ت یفرهنگ سازمان یامدهایپ" یابیبه ارز ی( در مقاله ا2660 )0و همکاران یدن
 وجود دارد. یمجاز یها میکار ت یشرکت ها برا یسازمان یریاعتماد و جهت گ نیب یپژوهش نشان داد که رابطه مثبت جینتا

 

 روش پژوهش -4
باشد؛ به منظور سنجش متغیرهای های کاربردی میپژوهشاز مطالعات کتابخانه ای و  برگرفتهبخش ادبیات و تئوری پژوهش 

 مربوط به داده یرهایمتغ طیشرا یبه بررس یفیدر آمار توص استفاده شده است های استانداردروش میدانی و پرسشنامهپژوهش از 
مدل معادلات  روشاز  رهایمتغ نیب یروابط عل یبررس جهت. شده استپرداخته  اریو انحراف مع میانگین ،کمترین ،بیشترینمانند 
 ال اس نسخه سوم انجام شده است. یافزار اسمارت پو نرم یساختار
 

                                                           
1- Konigova, M 
2- Lay, Y., Basana, S., & Panjaitan, T 
3- Zhen, Sh 
4- Dani, S., Burns, N., Backhouse, C. J., & Kochhar, A 
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 های پژوهشفرضیه -5
 فولاد هرمزگان کارکنانفرهنگ در  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندسازتأثیر معناداری  اعتماد سازمانی فرضیه اصلی:

 دارد.

 :فرضیه های فرعی

 دارد. فولاد هرمزگان کارکنانفرهنگ در  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندسازجانبی تأثیر معناداری اعتماد مؤلفه  .1
 دارد. فولاد هرمزگان کارکنانفرهنگ در  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندسازعمودی تأثیر معناداری اعتماد مؤلفه  .2
  دارد. فولاد هرمزگان کارکنانفرهنگ در  یانجیبر نقش م دیبا تأک یبر توانمندسازنهادی تأثیر معناداری اعتماد  مؤلفه .9

 

 جامعه آماری و تعداد نمونه -6
. باشندیتن اشخاص مشغول به کار م  966مجموعه فولاد که حدودا   ریکارکنان شرکت ز هیشامل کل قیتحق نیا یآمار هیکل

 خواهد شد. نشینفر بعنوان نمونه گز 108محاسبه تعداد نمونه بر اساس  فرمول کوکران،  یبرا
 

 مفهومیمدل  -7
مدل بر اساس پژوهش  ما و همکاران   نیا

مطرح  رانیداخل ا یسازمان طی( و باتوجه به شرا2621)
 ،یاعتماد سازمان ریپژوهش متغ نیشده است. در ا

به عنوان  یاعتماد نهاد ،یاعتماد عمود ،یاعتماد جانب
به عنوان  زیفرهنگ ن ریباشد. متغ یمستقل م یرهایمتغ
 ریبه عنوان متغ یدسازتوانمن ریو متغ یانجیم ریمتغ

در محل  یوابسته در نظر گرفته شده است. توانمندساز
مرتبط با  یریگ میتصم اراتیاخت یکار به عنوان اعطا

 نیدر ا یشود. توانمندساز یم فیان توصکار به کارکن
 یکارکنان در سطح شناخت یپژوهش به توانمندساز

که ادراک و رفتار کارکنان را  یاشاره دارد. مطالعات
 یشناختروان یاغلب بر توانمندساز کنند،یم یبررس

 شنهادیپ یندگینما یتئور .کنندیدرک شده تمرکز م
بالا  ردر محل کا نانیکه سطح عدم اطم یکند زمان یم

 یبر عملکرد کارکنان برا میاست و نظارت مستق
کمتر موثر است، لازم است به کارکنان  رانیمد

  .اعطا شود یریگ میتصم اریاستقلال و اخت

 
 مدل مفهومی -1 نمودار

انجام  مرا در هنگا نانیبه کارکنان، عدم اطم شتریبا دادن استقلال و کنترل ب توانندیم یتوانمندساز یهااستیراستا، س نیدر ا
ها سازمان یریپذو انعطاف تیحما زانیعنوان مبه توانندیرا کارکنان م یدر مجموع، توانمندساز ن،یبنابرا .مشاغل کاهش دهند

اطلاق  انبه کارکن ییدهایو نبا دهاینوع اعتماد بر اساس با نیاست. ا یکنند ، که حاصل از اعتمادسازمان ریکارکنان خود تفس یبرا
 دارد. یمثبت را در پ یو رفتار ینگرش جیدارد نتا یکیستماتینظم س نکهیا لیگردد و به دل یم

 

 و نحوه اندازه گیری متغیرهای پژوهش -8

مورد اعتماد بودن مفهوم اعتماد بدین صورت توصیف شده است که:  (2621)ما و همکاران،در پژوهش  اعتماد سازمانی:
به  لیتما"سالم محل کار، عبارت است از  ارتباطاتدر  یضرور اجزای کیاعتماد به عنوان . "از دوست داشتن است وسیعتری
 "مثبت باشد ضروریها در مسائل رفتار آن ای نیتکه  دیام نیطرف ها به ا دیگر مقابلدر  یریپذ صدمه

در قالب  یسؤال 19به پرسشنامه  ییپاسخگو توسط شخصاست که  امتیازیپژوهش عبارت از  نیاز اعتماد سازمانی در ا منظور
سوال در ابعاد اعتماد جانبی، اعتماد عمودی و اعتماد  19میانگین حاصل از . حاصل میشود یو نهاد یجانب ،یمؤلفه اعتمادعمود 9

 ( و1998هاشم پور) بر اساس پژوهش پرسشنامه نیانهادی در قالب یک گویه به عنوان اعتماد سازمانی در نظر گرفته می شود. 
 . شده است محقق ساخته مطرح
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داشتن  موجبنوع اعتماد، به  نی. در ا(1998میگویند )هاشم پور،سازمانی  نهاد کیکارکنان در  میانبه اعتماد  اعتماد جانبی:
نمرات  یپژوهش منظور از اعتماد جانب نیدر ا. ابدی یداند، حداکثر م یم خوبکه اعتماد کننده آن را  خصوصیتیدارا بودن  ای یزیچ

 ( و محقق ساخته مطرح می گردد.1998که بر اساس پژوهش)هاشم پور، باشدیپرسشنامه م سوال 0حاصل از 
کارمند به -ری. اعتماد دوگانه مد(1998 )هاشم پور، است که میان کارکنان و رهبران وجود دارد یاعتماد اعتماد عمودی:

به  نمرات یپژوهش منظور از اعتماد عمود نیدر ا .شناخته شده است یگذاردکه بر رفتارها در سازمانی اثر م یدیکل یعنوان فاکتور
 ( و محقق ساخته می باشد.1998بر اساس پژوهش)هاشم پور،پرسشنامه  سوال 5از  دست آمده

 پتانسلوچشم انداز سازمانی،  راهبردسازمانی نسبت به ی اعتماد است و به عنوان اعتماد اعضا فردی ریوع غن اعتماد نهادی:
در این پژوهش  . (1998گردد)هاشم پور،یم یمعرف یمنابع انسان یها استیمنصفانه و س اجزایو  روندها ،یو تکنولوژ یتجار

 ( و محقق ساخته می باشد.1998)هاشم پور، بر اساس پژوهشپرسشنامه  سوال 0نمرات حاصل از  نهادیمنظور از اعتماد 
توانمند سازی در محل کار یعنی عطا نمودن به کارکنان زیر دست و  (2621همکاران،)ما و در پژوهش  توانمند سازی:

ها؛ یعنی چقدر کارکنان مورد حمایت و انعطاف پذیری قرار می گیرند. در این پژوهش منظور از توانمندسازی نمرات حمایت از آن
 ورد سنجش قرار می گیرد.( و محقق ساخته م1998سوال می باشد که بر اساس پژوهش )نصاری، 9حاصل از 

(. 1990فرهنگ سازمانی یعنی مفروضات مشترک، ارزش ها و بایدها و نبایدهای درون یک سازمانی)موسوی داودی، فرهنگ:
( و محقق ساخته می 1990سوال بر اساس پژوهش )موسوی داودی، 9در این پژوهش منظور از فرهنگ، نمرات به دست آمده از 

 باشد.
 

 شهای پژوهیافته -9

 بررسی جمعیت شناختی -9-1
 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) یشناخت تیجمعتوصیفی  یبررس -1جدول

  سن جنسیت وضعیت تاهل تحصیلات
 میانگین 2421 1410 1418 2408
 میانه 2 0 1 2

 انحراف معیار 1460 6495 6498 6490
 کمترین 1 1 1 1
 بیشترین 0 2 2 0
 تعداد 108 108 108 108

 

 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) یشناخت تیجمع یبررس -2جدول
 پاسخ دهندگان فراوانی درصد  پاسخ دهندگان فراوانی درصد

 سال 25تا  26بین  56 2948

 سن

 مرد 109 8541
 جنسیت

 زن 25 1049 سال 95تا  25بین  09 9045

 دیپلم 20 1545 سال 05تا  95بین  20 1049

 تحصیلات
 کاردانی 02 9049 سال بالاتر 05از  91 1845

 کارشناسی 52 91 
 کارشناسی ارشد و بالاتر 28 1040

 

 توصیف متغیرهای پژوهش -9-2
 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) آماره توصیفی متغیرهای پژوهش -3جدول

  سازمانی اعتماد فرهنگ توانمندسازی اعتماد جانبی اعتماد عمودی اعتماد نهادی

 میانگین 9428 9406 9481 9490 9411 9406

 کمترین 1415 1 1 1 1 1456

 بیشترین 0402 5 5 5 0406 0456

 انحراف معیار 6459 6409 6409 6400 6408 6405

 تعداد 108 108 108 108 108 108
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 معادلات ساختاری سازی مدل -9-3

به گیری را اندازه ابتدا، سنجش مدل
مورد بررسی قرار داده همراه بازهای عاملی 

های و پس از بررسی پایایی و روایی سنجه
گیری های اندازهسازه در ادامه ارزیابی مدل

 شود. انعکاسی پرداخته می
 

 پایایی گیریاندازه -9-4

های آلفای کرونباخ محدودیت سبببه 
از یک سنجه دیگر  وریبهرهدر جامعه، 

عنوان پایایی سازگاری که از آن به جهت
شود برده می( نام CRپایایی مرکب)

مراحل  649تا  640. مقادیر گرددمیاستفاده 
بخش عنوان رضایت، بهپژوهشپیشرفته 

  گیرند.مدنظر قرار می
 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) سازی معادلات ساختاریمدل -2 نمودار

 
 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) گیری پایاییاندازه -4 جدول

 متغیرهای پژوهش کرونباخضریب آلفای  پایایی ترکیبی (AVEمیانگین واریانس استخراج شده )
یاعتماد جانب 6489 6488 6400  

یسازمان اعتماد 1 1 1  

یعمود اعتماد 6409 6480 6452  

ینهاد اعتماد 6406 6482 6459  

یساز توانمند 6492 6495 6480  

 فرهنگ 6408 6480 6406

 

 (ریمس لی)تحلیمدل درون -9-5
سنجش  منظوربه در این پژوهش 

بوت  روش t آزمونروابط از مقدار 
 شده استفاده شده است.نگ محاسبه استرایپ

گزارش شده در شکل  T-valueنتایج 
، بنابراین بیشتر است 90/1، همگی از بالا
 95توان گفت که در سطح معناری می

 در راستای هاگویهها و مولفهدرصد، تمامی 
مد نظر قرار  یمدل معادلات ساختار

یرد و نیازی به حذف هیچ یک از گیم
 . باشدنمیپرسش های مدل 

شایان ذکر است این متغیرها صرفا  از 
 طریق متغیر میانجی معنی دار بوده، اما

متغیرها مانند اعتماد اعتماد  برخی ضرایب
 عمودی بر توانمندسازی معنی دار نیستند.

 
 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) داری مدلمعنی -3 نمودار

های پژوهش باتوجه به اینکه نقش میانجی مورد بررسی اما باتوجه به متغیر میانجی اثر معناداری قابل مشاهده است. لذا فرضیه
 گیرد.قرار داده است مورد تایید قرار می

 

 (2Rضریب تعیین )مقدار  -9-6

زا، برای متغیرهای مکنون درون 6425یا  6456، 6405برابر با  2R. مقدار باشدمیبینی مدل این ضریب سنجه دقت پیش
 تواند توصیف شود.توجه، متوسط و ضعیف میعنوان قابلعنوان یک قاعده کلی، به ترتیب بهبه
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 ضریب تعیین -5 جدول

 (پژوهشگر یهاافتهی: منبع)

 

متغیرهای 
 پژوهش

ضریب 
 تعیین

ضریب تعیین 
 تعدیل یافته

 64012 64029 توانمندسازی

 64062 64016 فرهنگ

   

 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : ) ضریب تعیین -1شکل    

 بررسی مدل کلی -6 جدول

 (پژوهشگر یهاافتهیمنبع : )

 

 بررسی مدل کلی -9-7
کمتر از  SRMR(  مقدار 2618)5و همکاران   نگلیاساس نظر ر بر
 است. یقبول مدل کل نشان از برازش قابل 6416

 شاخص میزان نتیجه

 4045 مورد تائید
 SRMRشاخص 

 4054کمتر از 

    

 بحث و نتیجه گیری -11
شواهد نشان میدهد مولفه اعتماد سازمانی و ابعاد آن که شامل اعتماد جانبی، اعتماد عمومدی، اعتماد نهادی می باشد از طریق 

گیری و پاسخ مسئله، انگیزش، متغیر میانجی بر توانمند سازی کارکنان اثرگذار است، چرا که فرهنگ شاکله اصلی بر روند تصمیم
، در مدیریت چیزی مستقل و آزاد از نقش مفهوم کلیخلاقیت و نوآوری تأثیر دارد و در یک رضایت و روحیه اشخاص، سنجش 

فرهنگ نمیتوان پیدا کرد. با این حال نوع اعتماد سازمانی بایستی بر اساس یک فرهنگ تشکیلاتی دو طرفه بین مدیران و کارکنان 
می گردد. فرهنگ سازمانی، نوعی احساس شناخت را به باشد. در غیر این صورت سبب تعارض و یا کاهش کارایی در سازمان 

اعضای سازمانی اعطاء می کند که سبب می شود، در اشخاص وظیفه ای فراتر از منافع و علایق شخصی بوجود بیاید. مدیران 
های ناشی از آن اقبتی گروهی و مرتشکیلات می توانند از راه فرهنگ سازمانی) قوی(، با قوانین نانوشته، بوسیله بایدها و نبایدها

دهد که موفقیت یک شرکت یا سازمان در کنار نترل کنند. نتایج همچنین نشان میاعمال و رفتار شغلی و اجتماعی کارکنان را ک
های کارکنان ) ها و ارزشها، سبکهایی مانند کارکنان، حرفهها نیازمند نرم افزارهایی مانند اجزا، راهبرد و سیستمسخت افزار

نگ سازمانی( نیز هست. مدیران می توانند با برنامه ریزی صحیح عواملی که باعث کاهش اعتماد سازمانی و ابعاد آن می شود فره
ها است و شناسایی و تقویت کنند. هم چنین اجرای کامیابی آمیز راهبرد در تشکیلات، در گرو خلق اقدامات فرهنگی لازم در آن

ازمانی خلق نمود. باید دانست که ملاک قضاوت درباره فرهنگ تشکیلات نیز سنجش بدون موافقت نمی توان تحولی در س
هایی که دلیل های مشترک اعضای سازمانی، با ارزشها و رسالت سازمانی است. اگر ارزشهمخوانی و هماهنگی آن با مأموریت

 می گردد. افزایش کارایی سازمانی می گردد، متفاوت باشد، فرهنگ به صورت یک مانع پدیدار 
 

 فارسیمنابع نابعممنابع-11
 پایدار توسعه ملی کنفرانس هشتمین کارکنان، روانشناختی توانمندسازی بر روبری توانمندسازی ارتباط ،1999 کژال، آسیمون، .1

 موسسه- پایدار توسعه به دستیابی راهکارهای مرکز تهران، فرهنگی، و اجتماعی روانشناسی، مطالعات و تربیتی علوم در
 اروند مهر عالی آموزش

، بررسی رابطه اعتمادسازی مدیران وسطح توانمندی آنان ازنگاه کارکنان درسازمان مدیریت پسماند، 1999فرجاد،  ،احمدی راد .2
هفتمین همایش ملی مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم انسانی، مدیریت و کارآفرینی ایران، بصورت الکترونیکی، مرکز 

 موسسه آموزش عالی آل طه-یقات علوم و فنون بنیادین در جامعه مطالعات و تحق
 یمثبت گرا بر اعتماد سازمان یرهبر ریدر تأث یروانشناخت یتوانمندساز یانجی، نقش م1999د،یحم ،یمیفرزاد و رح ،یافتخار .9

 2، شماره: 16دوره:  ،ی)مورد مطالعه: معلمان مدارس کاشان(، فصلنامه مطالعات منابع انسان
، بررسی تاثیر اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق متغیر میانجی مشارکت 1998دهمرده،محبعلی؛ ناستی زایی،دکتر ناصر ، .0

 1998سازمانی، پژوهش های مدیریت عمومی، تابستان 
در بعد  ینسانا یروین یروانشناخت یو توانمندساز یریارتباط فرهنگ انطباق پذ ،1999، نینسر ،یاسما و اله مراد ،یروشن .5

 یروانشناس ،یتیدر علوم ترب نینو یافق ها یالملل نیب شیهما نیپنجم ،یغرب جانیاستان آذربا یبدن تیزن ترب رانیاعتماد دب
 تهران ،یاجتماع یها بیو آس

                                                           
1- Ringle, C. M., Sarstedt, M., Mitchell, R., and Gudergan, S. P 
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The Impact of Organizational Trust on Empowering with 
Emphasis on the Mediating Role of Culture in Hormozgan Steel 

Company Organizations 
 
Abstract 

 
In this study, the effect of organizational trust on empowerment with emphasis on the mediating 
role of culture in Hormozgan steel employees during 2022 has been investigated. The research 
method is correlational. In this study, the statistical population of this study consists of all 
employees of the steel company. 168 people were selected by random sampling method. The 
results of this study regarding the main hypothesis show that organizational trust has a 
significant effect on empowerment by emphasizing the mediating role of culture in Hormozgan 
steel employees. Also, the first sub-hypothesis indicated that the lateral trust component has a 
significant effect on empowerment by emphasizing the mediating role of culture in Hormozgan 
steel employees. Regarding the second sub-hypothesis, the results showed that the vertical trust 
component has a significant effect on empowerment by emphasizing the mediating role of 
culture in Hormozgan steel employees. According to the analysis of the third sub-hypothesis, the 
results showed that the component of institutional trust has a significant effect on empowerment 
by emphasizing the mediating role of culture in Hormozgan steel employees. 
 
Keywords: Organizational Trust, Empowerment, Culture 

 

 
 


