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 چکیده :

 یفرد نیاعتماد ب تیکار تقو و بر ساز یمبتن یتیریبهبود عملکرد مد یالگو یپژوهش طراح نیهدف ا

 نیخبرگان و فعال نیو همچن یو خبرگان دانشگاه دیاسات را حاضر پژوهش جامعه. است ،در سازمان

 یتصادفریبا استفاده از روش غ قیتحق نیند. در ااهداد لیتشک )پگاه(،رانیا ریش عیشرکت صنا اجرائی

روش تحقیق تلفیقی در تحقیق کنونی در جهت تعمیق . گردیدنفر خبره استفاده  15از نظرات  ،یقضاوت

 شناسایی مرحله دو در هاداده لیو تحل هیتجز ندیفراهای به دست آمده مورد استفاده بوده است و  داده

 قیاز طر، در سازمان یفرد نیاعتماد ب تیکار تقو و بر ساز یمبتن یتیریبهبود عملکرد مد عوامل موثر بر

ابزار پرسشنامه و روش  قیعوامل از طر یغربالگر و نیز تم لیمصاحبه و با استفاده از روش تحل ابزار

 یتم و در ط للیتح از استفاده با هاابعاد و مولفه ییرحله شناساماساس در  نیانجام شد. بر ا یفاز یدلف

کد  15ها در قالب متن مصاحبه از شده ییشناسا شواهد گفتاری مورد از 40 ها،با داده ییمرحله آشنا

 یبنددسته یتم اصل کیو سپس،  یتم فرع 4در قالب  هیاول یشد. در ادامه، کدها زنیبرچسب هیاول

شد.  نهایت الگوی تحقیق رسمدر و  دیخبرگان رس دییتمام مولفه به تا ی نیزشدند. در مرحله دلف

و  یرهبر ،یسازمانده ،یزیربرنامه الگوی تحقیق دارای چهار بعد اصلی ،بدست آمده جیبراساس نتا

 .است. کنترل

 ، تحلیل تمسازمان ،یفرد نیاعتماد ب ت،یریعملکرد مد واژگان کلیدی:
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 رانیواحد رودهن، رودهن، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یصنعت تیریگروه مد ار،یاستاد نده مسئول،نویس sabersum@gmail.com   
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 مقدمه  -1

 عان داخلی است.ها ناشی از نیازها و انتظارات محیط خارجی و ذینففعالیت سازمان

، نه تنها باید اطمینان هستنددر دراز مدت  به دنبال موفقیتکه ی هایشرکتامروزه 

آورند، بلکه باید یک استراتژی توسعه پایدار را اجرا حاصل کنند که سود را به دست می

نتیجه  موفقیتبالاتر از همه،  و . با این حالبپذیرند یتکنند و از نظر اجتماعی مسئول

 مشارکتدهند که تحقیقات نشان می .ن استمدیریت و مشارکت همه کارکناد عملکر

است  هاییاستراتژی نیازمند، بلکه یابدها تحقق نمیدر شرکت عمومی توسط روابطصرفا 

 ؛201۳ ،1والس) شودکار  و کسب مدیریت تغییرات اساسی در فرآیندهای منجر به که

تواند به عنوان و اعتمادسازی در حوزه مدیریتی می ایجاد روابط موثر. (2018، 2الشهی

 ها باشد که در کل فضای سازمانی مورد بررسی قرار بگیرد.یکی از این استراتژی

. (201۶، ۳)ادگماناست  موفقهای های اصلی شرکتیکی از مولفه وجود اعتماد

)عمام  هست یزن مدیریت در عملکرد موفق اعتماد یکی از شرایط حیاتیاز سویی دیگر، 

بین فردی اعتماد که کنند اشاره می . بسیاری از محققان به این واقعیت(2021، 4و ظاهر

، (2018، 5)وودراوگو و واکواکارتباطات  مانندمدیریت عملکرد های مختلف بر حوزه

، 8)بندیکسون اجرائیو عملکرد  (2017، 7)گردون، رهبری (2018، ۶فرسنو-)لوپزمذاکره 

این درحالی . نمایدحمایت می نیز یک سازمان موفق عملکرد و از گذاردتاثیر می (2017

و به بطور خاص عملکرد  هاسازمان بین فردی بر اعتماد تاثیردرک نحوه است که 

 معاصر است.  هایسازمانیک چالش اساسی در  مدیریتی،

                                                           
1 Wales 
2 Alshehhi  
3 Edgeman  
4 Imam & Zaheer 
5 Ouedraogo & Ouakouak 
6 Lopez-Fresno  
7 Gordon 
8 Bendickson  
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بر توسعه   نیک خواهی و توانایی ی ماننداست که عوامل به طور تجربی تایید شده

. اکثر مطالعات عمدتا بر تحلیل اعتماد (2007، 1)کولقیتتاثیر دارند  بین فردی اعتماد

، (2021، 2یو ؛1۳۹۶مجیدی و مجیدی، )مانند:  اندبین زیردستان و مدیران تمرکز کرده

 تیتقو ارک و ساز مبتنی بر یتیریاما مطالعات کافی وجود ندارد که بهبود عملکرد مد

 . (2011، ۳)کنول و گل کرده باشند بررسیرا  در سازمان یفرد نیاعتماد ب

تحقیق کنونی به علت وجود شکاف مطالعاتی در این بافت شکل گرفته است و 

های هایی است که توسط مدیران خبره به عنوان روشهدف اصلی آن یافتن استراتژی

لکرد مدیریتی مورد استفاده قرار گرفته است. ایجاد اعتماد بین فردی در جهت بهبود عم

توانند به عنوان راهکارهایی مطرح شوند تا بتوان در جهت بهبود ها میاین استراتژی

ها از آن استفاده کرد. به علت وسعت حوزه مدیریت، یریتی در سازماندعملکرد م

ر تحقیق  پیش شناخت این راهکارها و فاکتورها در روابط بین فردی مورد توجه است. د

-ساختارها و تم گردد و ریزرو این راهکارها از طریق ابزار مصاحبه با خبرگان کشف می

ها نالیز داده برای یافتن این استراتژیآهای موجود در کلام این خبرگان به عنوان مبدا 

های کمی مورد بررسی ها توسط روشمورد نظر است. در پایان ضروری است تا این تم

 ند تا بتوان در تحقیقات آتی و در فضای سازمانی از آن بهره برد.قرار گیر

 تحقیق ی و پیشینهنظر یمبان -2

 عملکرد مدیریتی 

نظر قرار  پویا و مستمر موردبرای بررسی عملکرد یک سیستم تولیدی باید مکانیسمی 

های بگیرد و هم چنین باید مدلی جامع و شامل مورد استفاده قرار گیرد تا از قضاوت

                                                           
1 Colquitt et al 
2 Yu 
3 Knoll & Gill 
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برای (. لذا دقت در طراحی مدل 2004، 1تامسونطرفه جلوگیری شود ) طحی و یکس

 کند. جلوههمیت اتواند بسیار با میعملکرد مدیریتی 

و کنترل به عنوان معیارهایی مطرح هستند که  گیریگذاری، تصمیمسیاست

گذارند. این سه هدف در بخش مدیریتی تا آن ش میوظایف بخش مدیریت را به نمای

کارگیری تمام توانمندی در به مثابه بهها که عدم دسترسی به آنایی مهم هستند ج

 حائزهای سازمانی همیشه ایجاد نمایشی مهیج در مدتی کوتاه است. آنچه در بخش

 (.1۹88 ،2ززیاد) ه عملکردی مانا و مستمر استئاست ارااهمیت 

باشد که هر کدام به  یتواند وابسته و مبتنی بر عوامل بسیارعملکرد مدیریتی می

کند که رابطه معناداری بین ( بیان می0020) ۳اسکانسکیگذار هستند. نوعی تاثیر

های بارت بهتر، در محیطعهای مدیریتی وجود دارد. به عملکرد مدیریتی و سبک

ی به طرز مدیریتبا منافع سازمان همخوانی دارد عملکرد که سبک مدیریتی  سازمانی

 یابد.شگرفی افزایش می

 های سازمانی اعتماد بین فردی در محیط

 کارکنان اعتماد احساس که است انسانی روابط و رفتار در مهم موضوعات از یکی اعتماد

 را سازمان و کارکنان بین روابط و سازمانی رفتار سازمانی، زندگی سازمان، و مدیر به

 رشد به شروع 1۹80 هایسال خلال در اعتماد مفهوم به دهد. توجهمی قرار تأثیر تحت

 اولیه هایپژوهش. است گرفته قرار مطالعه مورد مختلف هایازدیدگاه مفهوم این و کرد

است  گرفته انجام شناسیجامعه و روانشناسی های حوزه در عمدتا اعتماد به مربوط

 .(2015، 4)آرنت

 برای فردی بین اعتماد اهمیت کننده منعکس سازمانی علوم در اخیر تحولات

 پدیده یک فردیبین . اعتماد(2017، 5)گرانووتر. است سازمانی و فردی اثربخشی حفظ

                                                           
1 Thompson 
2 Adizes 
3 Skanski 
4 Arnot 
1 Granovetter 

https://abadis.ir/fatofa/%D8%AD%D8%A7%D8%A6%D8%B2/
https://abadis.ir/fatofa/%D8%AD%D8%A7%D8%A6%D8%B2/
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 دارد وجود نیز احساس این دارد وجود اعتماد که جایی. است سازمانی زندگی در فراگیر

یک ارتباط یا آشنایی  اعتماد بین فردیبه عبارت دیگر، برند. نمی بهره من از دیگران که

اعتماد یک اطمینان عمومی و خوش . قوی، عمیق یا نزدیک بین دو یا چند نفر است

و در زمینه سازمانها اعتماد انتظار  استبینی کلی درباره رویدادهایی که اتفاق می افتد 

د، گروه و یا سازمان می تواند تعمیم یافته گروهی است که کلام، اعمال و قول های افرا

 (.201۶، 1)پاراواستو و دیگرانبا تکیه بر آن باشد

 تعاریف اعتماد بین فردی 

 نفر یک که ایاندازه و حد" :اندکرده تعریف گونه این را اعتماد( 1۹80) 2وال و کوک

( 11۹۹) ۳هولمز و . بون"داشته باشد اطمینان دیگری اعمال و سخنان به تا دارد تمایل

 هایانگیزه مورد در مثبت انتظارات به داشتن اطمینان شامل حالتی را اعتماد تعریف

 را، ( اعتماد1۹۹7) 4دانند. شاودارد، می پی در خطری که هاییموقعیت در دیگران

 دیگران به مان،انتظارات به دستیابی برای که کندمی تعریف موضوع این به اعتقاد

 به اجتماعی مبادله نظریه در که است بعدی چند اختارس یک هستیم. اعتماد وابسته

 و سازمان و کارکنان بین تبادلی ارتباط از شکلی و گرفته قرار مطالعه مورد سختی

 که هاییسازمان در. است گردیده تبیین مدیران و کارکنان میان پویا تبادلی ارتباط

 اعتماد و پذیردمی صورت کمتری دقّت با اطلاعات تسهیم پایین، سیستمی اعتماد دارای

 در اعتماد این، وجود با. انجامدمی نهایی شکست به اغلب کاری گروه یک اعضای پایین

 به فردی بین روابط توسعه برای اصلی کلید و است مطالعه برای مهمی مفاهیم برگیرنده

 . (2011، 5)منجی و ارتلپرود می شمار

                                                           
2 Paravastu et al 
2 Cook and Wall 
3 Boon and Holmes 
4 Shaw 
5 Monji and Ortlepp 
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 قبال در کارکنان که اطمینانی سطح" از است عبارت مدیران به همچنین، اعتماد

-می هاآن به مدیران آنچه به کارکنان اعتقاد میزان و کنندمی احساس مدیران سازمان

  کنند اطمینان احساس کارکنان که آیدمی وجود به زمانی سازمان در اعتماد "گویند

 قرار تاراس یک در سازمان و فرد اهداف و است مؤثر برایشان هایشانتلاش نتایج که

 سایر با اعتماد متغیر مطالعه برای متعددی هایزمینه .(200۹، 1)چغتای و بکلی گیرد

 وایتنر مانند محققانی دارد.  وجود هاشایستگی و رفتارها ها،نگرش مانند موضوعات

 نحو به سازمانی وظایف انجام کلید سازمانی اعتماد که هستند عقیده این بر (1۹۹8)

 مربوط اقدامات و انسانی ،برخی منابع هایمشیخط موفقیت و شیِاثربخ و است مطلوب

 . (2005، 2ماتهبولا-)لکهاست  سازمان مدیران به اعتماد به وابسته آن، به

 تحقیقات پیشین در حوزه اعتماد بین فردی

 عملکرد بر فردیبین هایمهارت تأثیر ، در پژوهش خود به بررسی(2020) ۳رحیم

 عملکرد بر فردیبین هایمهارت تأثیر و مدیریتی عملکرد بر هدتع تأثیر مدیریتی،

 مستقیم تأثیر نتایج نشان دادند که ارزش. پرداخت سازمانی تعهد طریق از مدیریتی

 از آن غیرمستقیم تأثیر از بیشتر مدیریتی عملکرد بر فردی بین هایمهارت متغیرهای

 متغیر سازمانی تعهد که گفت انتومی بنابراین است؛ سازمانی تعهد متغیرهای طریق

 مدیریتی عملکرد و فردیبین هایمهارت بین همبستگی گریمیانجی برای دقیقی

 هایشرکت ، در پژوهشی به بررسی این موضوع در(2018)و همکارانش  5یوسف .نیست

 بین که است آن از حاکی پژوهش این باندونگ پرداختند. نتایج در تولیدی دولتی

 تأثیر همزمان طور به مدیریتی عملکرد بر رهبری سبک و مدیریت کنترل سیستم

دارد؛ به  مدیریتی عملکرد بر مثبت تأثیر کنترل مدیریت سیستم. دارد وجود معناداری

 .بود خواهد همراه مدیریتی عملکرد افزایش با بهتر مدیریت کنترل سیستم کهاین معنی 

                                                           
1 Chughtai and Buckley 
2 Laka-Mathebula 
3 Rahim 
5 Yousef  
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دارد؛ به  مثبت تأثیر مدیریت عملکرد نیز بر رهبری همچنین نتایج نشان دادند که سبک

 بود. خواهد همراه مدیریتی عملکرد افزایش با تریافته تغییر رهبری این معنی که سبک

 تولیدی هایشرکت در ، در پژوهشی به بررسی این موضوع(2018) 1پراکوسو و موانس

 عملکرد گیریاندازه سیستم که دهدمی نشان مطالعه این نتایج. پرداختند بوگور در شهر

 همچنین. دارد معناداری تأثیر مدیریتی عملکرد بر جامع کیفیت مدیریت و جزئی

 با مدیریتی عملکرد بر هم با جامع همزمان کیفیت مدیریت و عملکرد سنجش سیستم

 ، در پژوهش خود به بررسی(2017) 2بون .هستند تأثیرگذار قابل قبولی معناداری سطح

 عملکرد بر( مالی و مالیغیر) عملکرد گیریاندازه هایسیستم در معیارها اهمیت

 عملکرد که دهدمی نشان پرداخت. نتایج فردیبین میانجی اعتماد با متغیر مدیریتی

 مدیریتی عملکرد باشد، بالاتر فردیبین اعتماد واسطه با که صورتی در بالاتر مالی

 میانجی متغیر عنوان به فردینبی اعتماد بنابراین،. داشت خواهد همراه به را بالاتری

 .کندمی عمل مدیریتی عملکرد و مالی عملکرد بین رابطه

 رهبری سبک ، در پژوهشی با عنوان تأثیر(1۳۹۹ران )همکامرادی و همچنین، 

خصوصی  و تعاونی هایشرکت مدیریتی عملکرد در مدیریت کنترل سیستم و گراتحول

 رهبری داد نشان نتایج. پرداختند یمایشیپ-توصیفی به بررسی این موضوع با روشی

 مدیریتی عملکرد در توانندمی مدیریت کنترل هایسیستم طراحی مسیر سه و گراتحول

 جامع سیستم همچنین. بگذارند دارمعنا و مثبت تأثیر غیرمستقیم و مستقیم طور به

 تغیرم نقش حسابداری اطلاعات وسیع دامنه و پاداش سیستم عملکرد، گیریاندازه

، در پژوهش خود (1۳۹8قزوینه ) .کنندمی ایفا دیگر متغیرهای بین ارتباط در را میانجی

به  مدیریتی عملکرد بر مدیریت کنترل سیستم و گراتحول رهبری تاثیر با عنوان بررسی

نیرو پرداخت. نتایج  پژوهشگاه و غرب ایمنطقه غرب شرکت بررسی این موضوع در

 از استفاده بر مستقیمی و مثبت توجه، قابل تاثیر گراحولت رهبری که نشان دادند

                                                           
1 Prakoso and Muanas 
2 Bone 
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 هایسیستم بر توجهی قابل اثر هیچ دارد؛ اما اس ام پی جامع و ای اس بی اطلاعات

 اثر دارای گراتحول رهبری سبک که نشان دادند همچنین نتایج .ندارد پاداش اعطای

 جامع، اس ام پی عنیی واسطه سه طریق از مدیریتی عملکرد در جزئی مستقیم غیر

، در (1۳۹7رنجکش و دیگران ) است. ای اس بی اطلاعات و پاداش های سیستم

 به توجه با فردی بین اعتماد و تعارض مدیریت های سبک پژوهشی با عنوان ارتباط

 کل اداره کارکنان میان در بررسی این موضوعآفرین به تحول رهبری تعدیلی نقش

 هایسبک ارتباط پیرامون هاآزمون نتایج.. پرداختند فارس استان جوانان و ورزش

 مشارکتی های سبک بین که داد نشان فردی بین اعتماد ابعاد و تعارض مدیریت

 دارد وجود معناداری رابطه عاطفی اعتماد و( مدارا و مصالحه همکاری،) تعارض مدیریت

 عاطفی اعتماد و( اجتناب و رقابت) تعارض مدیریت مشارکتی غیر هایسبک بین اما

 تعارض مدیریت مشارکتی های سبک میان از چنین هم. ندارد وجود معناداری رابطه

 معناداری رابطه شناختی اعتماد و مصالحه سبک بین تنها ،(مدارا و مصالحه همکاری،)

 و رقابت) تعارض مدیریت مشارکتی غیر هایسبک از کدام هیچ بین و دارد وجود

 تعدیلی نقش پیرامون نتایج. ندارد وجود معناداری رابطه شناختی اعتماد و( اجتناب

 فردیبین اعتماد ابعاد و تعارض مدیریت هایسبک بین ارتباط بر آفرینتحول رهبری

 رابطه آفرین،تحول رهبری که داد نشان خاص طور به و نمود تأیید را نقش این نیز

 به را شناختی اعتماد با ارامد و اجتناب های سبک رابطه و عاطفی اعتماد با مدارا سبک

 ، در پژوهشی با عنوان رابطه(1۳۹7زارع و دیگران ) کند.می تعدیل معناداری طور

فردی به بین اعتماد و شده ادراک سکوت جو نقش: منافقانه رفتار و قلدرمآبانه رهبری

 قزوین استان نظامی هایارگان از یکی ستادی کارکنان بررسی این موضوع میان

 تاثیر دارای منافقانه رفتارهای بروز بر قلدرمآبانه رهبری که داد نشان ند. نتایجپرداخت

 اعتماد و باشد؛می معنادار و منفی تاثیر دارای فردیبین اعتماد بر و معنادار و مثبت

 نتایج اساس بر همچنین. دارد معنادار و منفی تاثیر منافقانه رفتارهای بروز بر فردیبین

 بین رابطه در گرتعدیل متغیر عنوان به شده ادراک سکوت جو هک شد مشخص پژوهش
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 نهایت در. است معنادار و مثبت تاثیر دارای منافقانه رفتارهای و فردیبین اعتماد

 میانجی متغیر نقش به توجه با و غیرمستقیم صورت به قلدرمآبانه رهبری شد مشخص

 .دارد تأثیر منافقانه رفتارهای بروز بر فردیبین اعتماد

که تحقیقات پیشین  داد نشان پیشین تحقیقات و نظری مبانی نتایج بندی جمع

کمتر به تاثیر روابط بین فردی و اعتماد سازی منعکس شده در آن و بهبود عملکرد 

تر مورد توجه بوده است. لذا این موضوع در بافت جامعه هدف کم اند و مدیریتی پرداخته

های ن ریزساختارهای اعتماد بین فردی در محیطتحقیق کنونی تلاشی  برای یافت

هایی د الگوی مناسبی برای بیان راهکارتواننسازمانی است. بدین منظور خبرگان امر می

 برای ایجاد اعتماد بین فردی در جهت ارتقای کیفیت مدیرتی باشند.

 تحقیق روش -3

فی، مصاحبه بهره برده است. در بخش کی 1تحقیق پیش رو از روش تلفیقی کیفی و کمی

مورد نظر محققین این تحقیق  های موجود در موارد مصاحبه با خبرگان و استخراج تم

انتخاب روش تحلیل تم در این پژوهش شناسایی ایده های اولیه و بوده است. دلیل 

عمیق صاحب نظران از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته برای توسعه الگوی نظریه 

. همچنین، از روش دلفی فازی های کیفی استی بر یافتهتی مبتنآ های تجربیپژوهش

های شناسایی شده در مرحله کیفی)تحلیل تم(، قبل از به این دلیل استفاده شد تا مولفه

در این تحقیق  آنکه در سازه مدل جای گیرند؛ غربالگری و به تایید خبرگان برسند.

الگوی تحقیق با ابزار  هالفهشناسایی ابعاد و موهای مورد نیاز برای دهداجمع آوری 

 بر اساس پرسیده شد،هایی که در مصاحبه سوال .ساختاریافته انجام گرفتمصاحبه نیمه

. همچنین در بخش کمی)دلفی با توجه به اهداف تحقیق طراحی شدند خبرگان  نظر

با  هیو در ادامه پس از بازنگری در پرسشنامه اول یطراح یاهیپرسشنامه اولابتدا  ،فازی(

 شودیخواسته م و از خبرگان پژوهشی آن طراح یی، نسخه نهااساتیداستفاده ازنظرات 

                                                           
1 . Mixed Methods Research Design 
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نیمه های مشارکت کنندگان در تحقیق برای انجام مصاحبه نظر خود را بیان کنند.تا 

شرکت صنایع شیر اساتید دانشگاهی و خبرگان  ساختار یافته و نیز پاسخ به پرسشنامه،

گیری ظور طراحی الگوی تحقیق در مجموع بر اساس روش نمونهبه من .بودند ایران)پگاه(

 استفاده شد.نفر از خبرگان اجرایی  12نفر از اساتید دانشگاهی و  ۳هدفمند قضاوتی از 

 مبحث تحقیقهای مرتبط با خبرگان دانشگاهی ضمن داشتن مدرک دکترا در رشته

 ،کارشناسی ارشد خبرگان اجرایی نیز ضمن داشتن مدرک حداقل .آشنایی داشتند

در فرایند انجام  د.بودنو رفتار سازمانی سال فعالیت در زمینه مدیریت  15دارای حداقل 

ها تلاش شد قواعد مصاحبه رعایت شود تا کیفیت و ها و شیوه طراحی سوالمصاحبه

های مصاحبه از تحلیل تم به منظور تحلیل داده .دار نشوداعتبار موقعیت مصاحبه خط

الگوی تحقیق های ابعاد و مولفهگذاری انجام گرفت و نهایتاً دمراحل ک .داستفاده ش

های باز آزمون شاخص ثبات از روشها، تحلیل مصاحبه اعتبار دیتائ یشد و برا شناسایی

( استفاده گردید. برای 1۳88)خواستار، ویژه دیدگاه های مختلف بهبر اساس دیدگاه

عنوان  گرفته سه مصاحبه بههای انجاماز بین مصاحبههای فوق محاسبه پایایی باز آزمون

دوباره کُدگذاری  )یک هفته(فاصله زمانی کوتاه  ها در یکنمونه انتخاب و هرکدام از آن

ها باهم شده در دو فاصله زمانی برای هرکدام از مصاحبه شدند. سپس کُدهای مشخص

هم مشابه  دو فاصله زمانی با ها، کدهایی که درمقایسه شدند. در هرکدام از مصاحبه

مشخص گردیدند. « عدم توافق»و کدهای غیرمشابه با عنوان « توافق»بودند با عنوان 

شده، گرفته در این تحقیق با استفاده از فرمول تعیینهای انجامپایایی باز آزمون مصاحبه

ن، . همچنیدرصد است ۶0 که بیشتر از مقدار قابل قبول یعنی درصد است 80برابر 

ها نیز از تکنیک دلفی فازی استفاده شد. به جهت بررسی پایایی جهت تحلیل پرسشنامه

مقدار آلفای کرونباخ پرسشنامه ها  ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.پرسشنامه

 است و این به مفهوم تأیید پایایی است. 7/0، محاسبه شد که بیشتر از مقدار 87/0

 تحقیق های یافته -4

 هامولفهیی ابعاد و اساشنالف( 
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مصاحبه و از  ،ها و اطلاعاتداده یآوربه منظور جمع و در بخش کیفی، حاضر قیدر تحق

هدف  با بر همین اساس و استفاده شد. ،جهت تحلیل از روش تحلیل تم)مضمون(

 یچارچوب ،مبحث تحقیق مرتبط با اتیادب یپس از بررس ،یفیک یهاآوری دادهجمع

 دیاساتنفر از  15. در ادامه، دیگرد نیها با خبرگان تدومصاحبه یاهطرح پرسش یبرا

روش  قیاز طر )پگاه(، در شرکت صنایع شیر ایران اجرائی خبرگان و یدانشگاه

 لیبا روش تحلشده ی انجامهامصاحبه ،انتخاب شدند. در فاز دوم قضاوتی،گیری نمونه

بر این اساس و  .دیگرد یکدگذار ،(200۶) 1براون و کلارک یاشش مرحله ییاستقرا تم

مورد( از متن  40) شواهد گفتاری شناسایی شده ها،ی مرحله آشنایی با دادهدر ط

ای از چگونگی انجام زنی شد. در ادامه نمونهکد اولیه برچسب 15مصاحبه ها در قالب 

 ، ارائه شده است.1جدول ها درمراحل آشنا شدن و برچسب زنی داده

 هاای از چگونگی انجام مراحل آشنا شدن و برچسب زنی داده. نمونه1 جدول
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Braun & Clarke 

گیری با تفکر مدیریت مشارکتی استفاده از مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم

گیری و قبول مسئولیت در تصمیم استراتژیک عملکرد سازمان با ارائه پیشنهاد،

توسعه کار وتوزیع دستاوردهای زمینه فعالیتهای سازمان و انتخاب کار بهبود و 

برای مشارکت بیشتر دعوت  را کارمندانمدیر موفق،  حاصله بروزخواهد نمود.

کارکنان و مدیریت در کند که حاصل این امر اعتماد و همسویی بیشتر می

 است. سازمان

 شود.میباوری در کارکنان  افزایش خود ریزی در این زمینه موجببرنامه

های مهم و کلان در گیریگیری بویژه تصمیممعی در تصمیمج استفاده از خرد

و مشکلات ناشی از  ها به دلیل ارتباط مستقیم کارکنان با کارسطح سازمان

در تصمیم   هانقطه اتکای مدیران سازمان تواندکمبودها در ضمن انجام کار می

 .(R13) گیریهای خردمندانه و آینده نگرباشد

 یزریهههبرنامهههه

ت جهت مشارک

کارکنهههههان در 

 یریگمیتصم

ها برچسب زنی داده هاشدن با دادهآشنا 

 )کدگذاری اولیه(
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 اهمولفهب( غربالگری 

های مولفه یغربالگر ها به منظوردادهاز  یبخش یآورپژوهش، به منظور جمع نیدر ا

 لیتحل و هیجهت تجز از پرسشنامه و )تحلیل تم( شناسایی شده در مرحله کیفی

جهت پرسشنامه  نیاستفاده شد. به هم یفاز یشده؛ از روش دلف یآورجمع یهاداده

نظرات  با استفاده از هیدر پرسشنامه اول یو در ادامه پس از بازنگر یطراح یاهیاول

تا نظر خود  شدو از خبرگان پژوهش خواسته  یآن طراح یینها هو خبرگان، نسخ دیاسات

کنند و  انیشد، ب ییکه بر اساس مصاحبه شناسا تحقیقمدل  یهاریطه با متغرا در راب

در این مرحله ابتدا  .ندیاضافه نما ستیرا به ل گرید یعوامل احتمال نیچنهم

اطلاعات است.  لیو تحل هیو تجز یآورجمع یریگمیدو عنصر مهم تصم

عناصر  نیا یرا در رابطه با هر دو یارزشمند یهاو کمک هادگاهیکارمندان د

 نیتام ان،یا مشترب می. اول، کارمندان اغلب به طور مستقدهندیارائه م

از  اول دستها دانش آن جه،ی. در نتشوندیم ریدرگ نفعانیذ ریکنندگان و سا

باشند.  دیمف یزیربرنامه ندیفرآ تیدر هدا توانندیدارند که م یدیاطلاعات کل

 یاطلاعات ممکن است برا یآورکمک به جمع یدرخواست از کارکنان برا

دن اعتبار درک شده به ارزش مشاهدات / ها و افزوبه درک آن دنیاعتبار بخش

امر به نوبه خود، سطوح  نی. ادباش دیمف یدیها با سهامداران کلتعاملات آن

 .(R7) دهدیاعتماد را پرورش م افتهی شیافزا

مانند انسانی های مرتبط متعدد مدیریت منابع در چارچوب سازماندهی، فعالیت

های طراحی شغل و واگذاری وظایف شغلی وجود دارد. از آنجا که شیوه

کنند، در درجه اول، مهم مدیریت منابع انسانی چنین نقش مهمی را ایفا می

های اشتغال شفاف و موثر را توسعه دهد. شفافیت برای است که سازمان شیوه

ل از چگونگی ارائه کمک به کارکنان برای به دست آوردن حس آگاهی کام

ها برای های استخدام توسط سازمان مورد نیاز است. اثربخشی این روششیوه

 ها اطمینان داشته باشندکارمندان ضروری است تا به سودمندی این فعالیت

(R7). 

 یزیههربرنامههه

جههههههههههت 

مشههههههارکت 

کارمنهههههد در 

 یآورجمههههع

 هاداده

 یریبکههههههارگ

 یهاوهیشهههههه

شهفاف و  یکار

مههههههههوثر در 

 یسازمانده
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های آوری پرسشنامهآوری شد. پس از جمعشده بین خبرگان جمعهای توزیعپرسشنامه

مقدار دی فازی شده هر یک از پرسشنامه بود، تجمیع و  15شده که تعداد تکمیل

 ارائه 2جدول شماره نتایج تجزیه و تحلیل پرسشنامه دلفی در  سؤالات محاسبه گردید.

شود مقدار دی فازی تمام سؤالات پژوهش، بیشتر طور که مشاهده میشده است. همان

لفی، مولفه یا سؤالات پرسشنامه د 15( است، بنابراین تمامی 7/0از مقدار آستانه )مقدار 

خبرگان تحقیق قرار گرفت و متغییر جدیدی هم پیشنهاد نشد؛ در نتیجه  دییتأمورد 

 فرایند دلفی پایان یافت.

 ها به روش دلفی فازینتایج تحلیل پرسشنامه -2جدول 

ره
ما

ش
 

 هامولفه ابعاد

 یک هر فازی ارزش

 سؤالات از
 دی

 فازی

 وضعیت

 هر

 L M U سؤال

1 

ی زیربرنامه

 مبتنی بر

 یتتقو

اعتماد 

 یفردینب

 مشارکت کارکنانجهت  یزیربرنامه

 یریگمیتصم در
 تایید 0.842 1 0.۹۳4 0.5

2 
مشارکت کارمند جهت  یزیربرنامه

 هاداده یآوردر جمع
 تایید 0.84۶ 1 0.۹4۳ 0.5

۳ 
مشارکت کارکنان جهت  یزیربرنامه

 هادادهدر تجزیه و تحلیل 
 تایید 0.845 1 0.۹40 0.5

4 
مشارکت کارکنان جهت  یزیربرنامه

 اهداف یبندتیاولو نییدر تع
 تایید 0.777 1 0.۹04 0.۳

5 

سازماندهی 

 مبتنی بر

 یتتقو

اعتماد 

 یفردینب

شفاف و  یکار یهاوهیشبکارگیری 

 در سازماندهی موثر
 تایید 0.۹15 1 0.۹7۹ 0.7

۶ 
در  ایجاد مشاغل غنی وطراحی 

 سازماندهی
 تایید 0.81۳ 1 0.87۶ 0.5

7 
در  متمرکزقدرت غیرتاکید بر 

 سازماندهی
 تایید 0.81۶ 1 0.88۳ 0.5

8 
ی هاتیمتشکیل و استفاده از 

 تخصصی در سازماندهی
 تایید 0.8۶0 1 0.۹70 0.5
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۹ 

رهبری 

 مبتنی بر

 یتتقو

اعتماد 

 یفردینب

ارتباط موثر بین مدیر و کارمندان 

 در فرایند رهبری سازمان
 تایید 0.85۳ 1 0.۹5۶ 0.5

10 
ایجاد انگیزه در کارکنان در فرایند 

 رهبری سازمان
 تایید 0.۹18 1 0.۹8۶ 0.7

11 
ی مثبت در فرایند نگرش شغلایجاد 

 رهبری سازمان
 تایید 0.85۶ 1 0.۹۶۳ 0.5

12 
در فرایند  موثر رییتغ تیریمد

 رهبری سازمان
 تایید 0.85۶ 1 0.۹۶۳ 0.5

کنترل  1۳

بر  یمبتن

 یزیرهبرنام

 تیتقو

اعتماد 

 یفردنیب

 تایید 0.۹۹2 1 0.۹۹۳ 0.7 با هدف توسعه کارمندانکنترل 

14 
توانمندسازی با هدف کنترل 

 شناختیروان
 تایید 0.8۶0 1 0.۹72 0.5

15 
رسانی دقیق در کنترل اطلاع

 سازمانی
 تایید 0.۹۹2 1 0.۹۹۳ 0.7

 

 ها( و کمیسایی ابعاد و مولفه)شنا یفیپژوهش حاضر در بخش ک جینتابا توجه به 

 کار و ساز مبتنی بر یتیریبهبود عملکرد مد های شناسایی شده(، الگوی)غربالگری مولفه

 رسم ارائه شده است. 1در شکل شماره  در سازمان یفرد نیاعتماد ب تیتقو

 
                                                               

  
   
 

  
  
   
 
   
   
   
   
  
  
  
   

  
  
   

   
  
  
   
   
   
 

  
  
   
  
   
   
  
  

  
   
 

   
   
  
  
  
   
  
   
   
 
  
  
   

  
  
   

  

  
   
 

  
   
   
  
  
   
   
  
   
   
   
   
  
  
  
   

  
  
   

  
   
 

 
   
   
  
    
   
  
   
   
   
   
   
  
  
  
   

  
  
   

                                                                                 

   
  
   

 
  
  
   
  
   
  
   
  
  
   
  
  

  
   
  
  
   
  
 
 
  
  
   
   
   
   
   
   
  
  
  

  
  
   
  
   
   
  
  
  
   
  
   
  
   
  
  
  
   
  
 

  
  
  
  
   
   
    
   
   
  
   
   
   
  
   
   
   
   
   
  

  
  

  
   
  
  
   
   
   
   
  
   
 

  
   
  
  
   
  
    
   
   
   
   
   
   
  
    
  
  

  
   
  
 
   
   
    
   
   

   
  
   
  
  
   
  
  

  
  
  
  
   
   
    
   
   
   
  
   
   
   
  

                                                                        

  
  
  
   
   
   
  
   
  
  
  
   
  
   
 

   
   
   
  
  
   
  
   
  
   
 

  
 در سازمان یفرد نیاعتماد ب تیتقو کار و ساز مبتنی بر یتیریدبهبود عملکرد م الگوی -1کل ش
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 گیری نتیجه و بحث -5

 یفرد نیاعتماد ب تیتقو زمیبا مکان یتیریمدل بهبود عملکرد مد یحاضر طراح قیتحق

سوال بود که مدل مذکور چگونه  نیها را مد نظر قرار داد و به دنبال پاسخ ادر سازمان

 قیتحق اتیاساس در فصل اول کل نیبر ا دارد؟ ییهامولفه چه ابعاد و شود ویم یطراح

مورد  یو زمان یمکان یاهداف، سؤالات و قلمروها رت،و ضرو تیشامل مساله، اهم

سپس سابقه  قیمرتبط با تحق ینظر اتیشد. در فصل دوم ادب انیب قیاستفاده در تحق

به دست آمده بر  یهاداده. در این تحقیق شد انیرابطه ب نیدر ا یقبل یهاپژوهش

های مدل مولفه و  قرار گرفت لیو تحل هیمورد تجز ،یو کم یفیک یهاروش یمبنا

ها با روش تحلیل تم، شناسایی و سپس با استفاده مذکور مبتنی بر تحلیل نتایج مصاحبه

-برنامههای دلفی فازی، برازش و تایید شد. نتایج تحقیق بیانگر تاثیر چهار بُعدِ از روش

 نیاعتماد ب تیبر تقو یمبتن یسازماندهی، فرد نیاعتماد ب تیبر تقو یبتنم یزری

 نیاعتماد ب تیبر تقو یمبتن کنترلی و فرد نیاعتماد ب تیبر تقو یمبتن یرهبری، فرد

ست. لذا در راستای تبیین نتایج مذکور، هادر سازمان یریتیبهبود عملکرد مدی بر فرد

 گردد. مواردی ذکر می

بهبود عملکرد یکی از عواملی است که بر ریزی برنامهایج تحقیق، با توجه به نت

ریزی . برنامهاثرگذار است هادر سازمان یفرد یناعتماد ب یتتقو یزمبا مکان یریتیمد

های مختلفی از جمله توسعه گیری سازمان از طریق فعالیتمعمولا جایی است که جهت

ریزی مدیریت شامل سطوح مختلفی رنامهشود. به این ترتیب، عملکرد باهداف ایجاد می

گیری است. اجازه دادن به کارکنان برای شرکت در این تصمیمات ممکن است از تصمیم

، 1)لونگ و کلینر دهندهای ارزشمندی را ارائه میایجاد کند که دیدگاه جدیدیهای ایده

یفیت برنامه داشته توانند تاثیر مثبتی بر کهای جدید به نوبه خود میاین ایده .(2004

سامری و در همین رابطه های مختلفی دارند. باشند زیرا کارکنان تجارب و مهارت

کنند که درگیر کردن ( اشاره می1۳۹۹نژاد )اسماعیلی و عزیزیو  (1۳۹۹ران )همکا

                                                           
1 Leung & Kleiner 
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در انتقال احساس اعتماد به مند کارمندان در تصمیمات، دارای یک تقارن ارزش

ستانگرکا -بولینسکا؛ (2021)ران و همکا 1پوزتحقیقات ر حالی که داین کارمندان است. 

. در کردند نیز این مورد را تایید (1۳۹5) رانهمکامفاخری و  و (201۹) 2و باگینسکا

گیری در ارتباط واقع، اعتماد مدیریتی با افزایش سطح مشارکت کارکنان در تصمیم

آوری و تجزیه و تحلیل جمع ،گیریتصمیم دیگر؛ عنصر مهم علاوه براین، سهاست. 

های ارزشمندی را در رابطه با هر دوی این ها و کمکاطلاعات است. کارمندان دیدگاه

دهند. اول، کارمندان اغلب به طور مستقیم با مشتریان، تامین کنندگان و عناصر ارائه می

عات کلیدی دارند اول از اطلا ها دانش دستشوند. در نتیجه، آنسایر ذینفعان درگیر می

ریزی مفید باشند. درخواست از کارکنان برای توانند در هدایت فرآیند برنامهکه می

ها و افزودن آوری اطلاعات ممکن است برای اعتبار بخشیدن به درک آنکمک به جمع

ها با سهامداران کلیدی مفید باشد. اعتبار درک شده به ارزش مشاهدات / تعاملات آن

دهد. به همین ترتیب، یافته اعتماد را پرورش میوبه خود، سطوح افزایشاین امر به ن

اجازه دادن به کارکنان برای شرکت در تجزیه و تحلیل اطلاعات، پیام را به کارکنان 

های منحصر به فردی در مورد های ارزشمندی دارند که دیدگاهها بینشرساند که آنمی

آوری و تجزیه و . یک پیشرفت منطقی از جمعدهندهای خاص اطلاعات ارائه میتفاوت

بندی اهداف حاصل تحلیل اطلاعات ممکن است قرار دادن کارکنان در تدوین و اولویت

از این تجزیه و تحلیل باشد. سپس این مشارکت باعث افزایش خرید کارمندان در ارتباط 

 شود. میبا اهداف و همچنین کمک به افزایش سطح اعتماد کارکنان به سرپرستان 

 یزمبا مکان یریتیبهبود عملکرد مدسازماندهی یکی دیگر از عواملی است که در 

عملکرد سازماندهی مدیریت شامل  اثرگذار است. هادر سازمان یفرد یناعتماد ب یتتقو

های متعددی است که به طور مستقیم یا غیر مستقیم به تخصیص منابع به فعالیت

هایی که در عملکرد از دستیابی به اهداف و برنامهشوند که هایی مربوط میروش

                                                           
1 Pavez  
2 Bulinska-Stangrecka & Bagieńska 
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(. در چارچوب 2004)لونگ و کلینر،  کننداند، حمایت میریزی ایجاد شدهبرنامه

مانند طراحی شغل و  های مرتبط متعدد مدیریت منابع انسانیسازماندهی، فعالیت

های مدیریت منابع (. از آنجا که شیوه1۳۹1)هداوند،  واگذاری وظایف شغلی وجود دارد

های کنند، در درجه اول، مهم است که سازمان شیوهانسانی چنین نقش مهمی را ایفا می

اشتغال شفاف و موثر را توسعه دهد. شفافیت برای کمک به کارکنان برای به دست 

های استخدام توسط سازمان مورد نیاز آوردن حس آگاهی کامل از چگونگی ارائه شیوه

ها این فعالیت ها برای کارمندان ضروری است تا به سودمندیاین روشاست. اثربخشی 

اطمینان داشته باشند. در ترکیب، درک کارکنان از آگاهی کامل و اعتماد به نفس در 

گذارند، به عنوان هایی که بر تصمیمات استخدام در سازمان تاثیر میها / سیاستشیوه

کنند. یک کنند که اعتماد کارمندان را تقویت میهای قدرتمندی عمل میمکانیزم

که روابط فرض شده بین شش شیوه رایج  (2011) 1تلاهنهالا و امطالعه توسط و

ای فراهم کنندهکنند، شواهد قانعو اعتماد سازمانی را بررسی می (یمنابع انسان تیریمد)

مدیریت های رایج تاثیر شیوه ها، در واقع، تحتکند که اعتماد کارکنان به سازمانمی

ها برای کارمندان دیریت منابع انسانی جذابیت شرکتاست. علاوه بر این، م منابع انسانی

به عنوان های ملموس )های منابع انسانی که بر جنبهبالقوه را تا حدی به دلیل شیوه

و ناملموس مانند جو کاری مبتنی بر اعتماد تمرکز دارند،  مثال، پرداخت، مزایا و غیره(

های موثر مدیریت وجه به شیوه(. با ت2017، رانو همکا 2)بیسواس کندبرجسته می

ها منابع انسانی، اعتماد کارکنان نیز ممکن است از طریق ساختار خاص وظایف کاری آن

. به عنوان مثال، ایجاد مشاغل غنی ممکن است طراحی شغل(بطور مثال، یابد ) ءارتقا

رمندان ای تفسیر شود که سازمان به اندازه کافی به کاتوسط کارمندان به عنوان نشانه

پذیری در انجام وظایف ای از اقتدار، استقلال، یا انعطافها درجهاعتماد دارد تا به آن

                                                           
1 Vanhala & Ahteela 
2 Biswas  
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شغلی خود بدهد. پس از دریافت این، کارمندان ممکن است تمایل داشته باشند که از 

 طریق افزایش سطوح اعتماد جبران کنند.

را پرورش مثال دیگر سازماندهی و تخصیص کار توسط یک مدیر که اعتماد 

دهد، از طریق ساختار قدرت است. ساختاری که متکی بر قدرت غیر متمرکز و می

ولیت بیشتری در قبال ئدهد تا مسهمچنین توانمندسازی است، به کارکنان اجازه می

شغل و تصمیمات مربوط به شغل خود داشته باشند و به افزایش اعتماد کارکنان کمک 

ها ج برای تخصیص وظایف سازمانی، استفاده از تیمکنند. مثال دیگر از یک روش رای

های ها در حال افزایش است زیرا سازمانها در سازماناست. اهمیت و شیوع تیم

دهد. اعتماد های مجازی را میآوری اجازه استفاده از تیمشوند و فنبیشتری جهانی می

تیم ناکارآمد متمایز شود که یک تیم موثر را از یک های تیم محسوب مییکی از ویژگی

 سازد. می

نیز یکی دیگر از عواملی است که در بهبود عملکرد مدیریتی با مکانیزم  رهبری

، (2012) 1ون وارت ها اثرگذار است. در همین رابطهتقویت اعتماد بین فردی در سازمان

همیت ارزش و ا و استشده تبیینهای رهبری اعتماد در انواع نظریهنقش اذعان دارد که 

های نادیده گرفت. نظریه ،نظر از سبک رهبری یا فلسفه رهبرتوان صرفاعتماد را نمی

از اعتماد به عنوان یک مفهوم مدیریت  ؛آفرینتحول رهبری رهبری، مانند اصیل 

رهبری یک فرآیند (. 2021، رانو همکا 2)کزا کندضروری برای رهبران پشتیبانی می

کارکنان است. به عنوان بخشی از این فرآیند بر زه و تاثیر چند بعدی است که شامل انگی

و  ۳)فیاض های ارتباطی خوبی دارندمعمولا توانایی موفق،انگیزش و نفوذ رهبران 

 به نوبه خود به طور مثبت با اعتماد در ارتباط است نیزکیفیت ارتباط  .(2017، رانهمکا

ن است در مورد ارتباطات غیر موثر که (. با این حال، ممک2020، رانو همکا 4)سیاکور

                                                           
1 Van Wart 
2 Caza  
3 Fiaz  
4 Syakur  
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(. 2012، 1)سپنگنبورگ شود، عکس آن نیز صادق باشدمنجر به فرسایش اعتماد می

 های شغلی نمایشاعتماد نقش ارزشمندی در نگرش ؛در زمینه رهبریبراین اساس، 

 دهد کهنشان می قبلیکند. تحقیقات شده توسط کارمندان در محیط کار ایفا می داده

های شغلی در ارتباط های مختلف اعتماد با سطوح بالاتر بسیاری از این نگرشجنبه

تعهد سازمانی  ،(2020، 2)شاطری و حیات است که شامل حمایت سازمانی درک شده

، 4)روبرتس و دوید رفتارهای شهروندی سازمانی و رضایت شغلی ،(2015، ۳)درسنموثر 

تغییر اعتماد به شامل  تواندهمچنین مییت مدیر عملکرد رهبری. است ،(2020

کار فعلی که اغلب با  و اعتماد در زمینه در محیط کسب چراکهباشد. نیز سازمانی 

و  5)اسلام از اهمیت بالایی برخوردار است ،مفاهیم نامطلوب برای کارمندان همراه است

بر نگرش  ،خودسرپرستان  بهسطح اعتماد کارکنان علاوه براین، (. 2021، رانهمکا

 .(2005، رانو همکا ۶)لنسگذارد ها نسبت به تغییر تاثیر میهمزمان آن

چهارمین عاملی است که در بهبود عملکرد مدیریتی با مکانیزم تقویت کنترل 

های مدیریتی است که کنترل، شامل تلاش ها اثرگذار است.اعتماد بین فردی در سازمان

ی و کارمندان و پیشرفت به سمت اهداف هدایت به سمت نظارت بر عملکرد سازمان

های ها یا روشها و مدیران از انواع استراتژی(. سازمان2015، رانو همکا 7)آلن شودمی

ها از اشکال آشکار، بسیار محدود کننده و کنند. این روشمربوط به کنترل استفاده می

 کنترلل متفاوت هستند. قاطع کنترل تا اشکال ضمنی، غیرمتمرکز و غیرمستقیم کنتر

گوید که ب مدیرانو به  های اطلاعاتی مدیریت باشدممکن است شامل استفاده از سیستم

گاهی اوقات، به نظر  .چگونه کار خود را با نظارت دقیق برعملکرد کارکنان انجام دهند

                                                           
1 Spangenburg 
2 Shateri & Hayat 
3 Dursun 
4 Roberts & David 
5 Islam 
6 Lines 
7 Allen 
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رسد اعتماد و کنترل به عنوان انتهای مخالف یک پیوستار یا حداقل رابطه معکوس می

 2فرانکما-کریستینا کوستا و بیجلسما. (201۹، رانو همکا 1)ویمنشود نظر گرفته می در

های جایگزینی برای استفاده کنند که اعتماد و کنترل استراتژیاستدلال می، (2007)

تر در سازمان هستند. واقعیت این است که رابطه بین کنترل و اعتماد بسیار پیچیده

دهند که به جای کنترل و اعتماد به شواهدی ارائه می، (2005) رانو همکا ۳کلتی است.

کند، عنوان یک دوراهی برای مدیران، کنترل در واقع اعتماد بین طرفین را ایجاد می

کند، به طوری که هر ای از انتظارات را تنظیم میشاید به این دلیل که کنترل مجموعه

استفاده نخواهد کرد. با گذشت  ءها سودو طرف راحت هستند که طرف دیگر از آن

طلبانه را تقویت کنند و به  توانند رفتارهای غیر فرصتهای کنترل میزمان، سیستم

اعتماد کمک کنند. در نتیجه، کنترل ممکن است بعدا کاهش یابد زیرا اعتماد باقی 

ماند. در واقع، شواهدی وجود دارد که اعتماد و کنترل ممکن است مکمل یکدیگر می

 دکنارزش بالقوه اعتماد مربوط به مدیریت موثر را بیشتر تقویت می این امر، که اشندب

 (. 2018، رانو همکا 4)وربورگ

به اهمیت مرکزی هماهنگی در عمل مدیریت ، (2010) 5دونالدمکدر همین رابطه، 

 کند که هماهنگی مترادف با کنترل نیست. اگر شکل سنتیکند و تاکید میاشاره می

ی از بین برود، نیاز سبک مدیریت فرماندهی و کنترل در نتیجه ظهور روندهای سازمان

ها برای قادر ساختن سازمان به رقابت موفق در محیط تغییر در تیم اریکبیشتر به هم

اشاره کرد که با ، (1۹۹۹) ۶دراکرگردد. میآشکار  فناوری، جهانی شدن و افزایش رقابت

ها به کارکنانی نیاز خواهند داشت که نه تنها ار فعلی، سازمانک و توجه به روند کسب

کار متلاطم را  و های کسببلکه توانایی یادگیری و انطباق سریع با محیط باشندماهر 

                                                           
1 Wiemann  
2 Cristina Costa & Bijlsma-Frankema 
3 Coletti  
4 Verburg  
5 McDonald 
6 Drucker 



 2۹ ...................................................................................یتیریبهبود عملکرد مد الگوی یطراح

 

(. این امر با افزایش مشارکت فعال کارکنان در 2021، 1)به نقل از دشپانده داشته باشند

ریزی مدیریت بحث شد، برنامه بخشلا در گیری، همانطور که قبفرآیندهای تصمیم

آل، در این نوع محیط، مدیران باور دارند که رسد. در حالت ایدهسازگار به نظر می

طلبی نخواهند کرد و کارکنان تلاش خواهند کرد تا کارمندان در رفتار خود فرصت

بنابراین، انداز و همچنین اهداف سازمان بگیرند. تصمیمات خوبی مطابق با پیگیری چشم

، ممکن است هم سازماناعتماد و کنترل نه به عنوان تضاد، بلکه به عنوان مکمل در 

های کنترل در یک روش مشارکتی برای برای مدیر و هم کارمندان با استفاده از سیستم

که هر یک از  ایجادباشد و اطمینان  مفیددستیابی به اهداف سازمان و هم برای فرد 

 . آورندبرای سازمان و بهبود عملکرد مدیریت به ارمغان میرا  منفعتها بهترین آن

های کنترل برای تقویت کارایی بالقوه فعالیتهای این تحقیق، در نهایت با توجه به یافته

با اطمینان از این که مدیران تواند در راستای بهبود عملکرد مدیریت، می اعتماد

تی را برای کارمندان برای اهداف بازخورد های عملکرد به موقع، دقیق و اطلاعاداده

 .ند، افزایش یابدکنفراهم می
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Abstract: 
The present study aims at designing a pattern for increasing the efficiency of 

the management based on strengthening interpersonal trust in organizations. 

The participants of the current study are experts in management field and the 

executive managers of Pegah Company. In this study, the viewpoint of 15 

experts were analyzed who were chosen based on convenient sampling. 

Mixed Methods Research Design was used to deepen the results identified in 

the data and data analysis in this study was conducted in two major phases. 

The first phase dealt with identifying the factors influencing the efficiency of 

management   to strengthen interpersonal trust. The second phase was related 

to using the questionnaire, interviews and fuzzy Delphi to screen the data. 

The result of the study showed that there were at least 40 factors based on 

theme analysis and data pooling. Based on the result of interviews and 

questionnaires, 15 codes were found and labeled. These codes were 

categorized under 4 major themes. This result was given to the expert to 

experts to validate the categories and the figure was drawn. The major 

themes were identified to be planning, organizing, leading, and controlling.   

Key words: Management Efficiency, Interpersonal Trust, Organization, 

Theme-based Analysis  
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