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:فرهنگ سازمانی در اعتماد سازيمولفه هاي نقش 

  و اعتماد (GLOBE)بررسی روابط بین ابعاد فرهنگی گلوب 

  

  حسن زارعی متین

  رضا طهماسبی

  سید محمد مهدي موسوي

  

  چکیده

و به سرعت در حال تغییر است، اعتماد موضوع  شکنندهدر عصري که روابط بین افراد و گروه ها 

مدیریت کارآمد و اثربخش پویایی هاي محیطی است که رشد و حیـات   به منظورن ها محوري سازما

با توجه به ضرورت پاسخگویی سریع به تحولات محیط مـتلاطم، ایجـاد   . نمایدمی ها را تضمین  آن

بـه معنـی   می باشد که در واقع ها رهبران در سازمان مهم از وظایف یکی تیم هاي کاري هماهنگ 

از عوامـل  نیز به زعم فوکویاما، فرهنگ . ریجی و تشویق اعتماد در سازمان می باشدفرایند تزریق تد

بدین منظور در این پژوهش تاثیر ابعاد فرهنگ سازمانی معرفی شده توسـط  . ثر بر اعتماد می باشدؤم

نتـایج تحقیـق نشـان     .گلوب که بسیار مورد توجه قرار گرفته بر اعتماد مورد بررسی قرار گرفته است

مثبتی میان اجتناب از عدم اطمینان، جمع گرایی بـین گروهـی، برابـري جنسـی،     دهد که رابطه می 

از طرفی رابطه منفی میان فاصله قدرت و آینده گرایی بـا  . قاطعیت و نوع دوستی با اعتماد وجود دارد

ا اعتماد جمع گرایی درون گروهی و عملکردگرایی ب اعتماد وجود دارد و در نهایت رابطه معناداري بین

  . مشاهده نشده است

  .اعتماد، مطالعه گلوب، برابري جنسی، قاطعیت، عملکردگرایی: مفاهیم کلیدي

                                                
 دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه تهران، پردیس قم

 دانشجوي دکتري مدیریت دولتی دانشکده مدیریت دانشگاه تهران

  مدیریت دولتی دانشگاه تهران، پردیس قم دکتريدانشجوي



1388، پاییز 15فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 

!!146

مقدمه

و مسائل مربوط به آن در چند سال گذشته به طور فزاینده اي محور  1مفهوم اعتماد

یده امروزه اهمیت اعتماد در سازمان ها به خوبی آشکار گرد. مطالعه سازمان ها گردیده است

در . چرا که برقراري ارتباطات و تحقق همکاري میان افراد نیازمند وجود اعتماد است است 

عصري که روابط بین افراد و گروه ها سست تر شده و به سرعت در حال تغییر است، اعتماد 

که عمدتا مبتنی بر استنتاج ها و تفاسیر در مورد انگیزه ها، شخصیت و باطن دیگران است، 

اهمیت اعتماد به . وري سازمان ها است که رشد و حیات آنها را تضمین می نمایدموضوع مح

این دلیل است که مدیران به دنبال درك و شناخت چگونگی ایجاد همکاري موثر در سازمان 

  (Tyler, 2003) اعتماد عاملی کلیدي است زیرا همکاري را به وجود می آورد. ها می باشند

گردد چرا که برنامه  3و توانمندسازي کارکنان 2تسهیم اطلاعاتاعتماد می تواند منجر به 

اعتماد یکی از ابعاد . هاي توانمندسازي کارکنان بدون وجود اعتماد محکوم به شکست هستند

قدم اول در توانمندسازي کارکنان . توانمندسازي کارکنان و از عوامل مؤثر بر آن می باشد

ان است که شرط اول تحقق این امر نیز وجود تسهیم و توزیع اطلاعات در سراسر سازم

اعتماد بالاي درون سازمانی است و بدون وجود اعتماد مدیران به کارکنان، کارکنان به 

صاحب نظران عنوان . مدیران و کارکنان به همکاران خود، سازمان به اهدافش نخواهد رسید

ه این دلیل که همکاري می کنند که اعتماد براي موفقیت سازمان ها عاملی حیاتی است ب

 ,McAllister)منابع انسانی را براي اجراي استراتژي هاي سازمانی تضمین می کند 

مطالعات صورت گرفته اهمیت اعتماد در کار تیمی را نشان می دهند و یافته هاي . (1995

 Cazier) پژوهش ها نشان از افزایش عملکرد در گروه هایی با سطح اعتماد بالاتر می باشد

,Shao, & Louis, 2007)  اعتماد، روح تیمی را ایجاد کرده و از آن محافظت می کند؛

ضمن این که ستاده هاي تیم و سازمان را به طور مستقیم و غیر مستقیم تحت تاثیر قرار می 

 یدر نظر گرفته م يکننده همکار لیمثبت تسه يرویبه عنوان ن در مجموع اعتماد. دهد

از  يریجلوگ ای ،یدرون یروابط سازمان ينگهدار دیکل .(Erturk, 2008, p.465)شود

داشته  یکاف نانیاعتماد و اطم گریکدی يبه همکار افراداست که  نیشکست آن، ا

,Velez,sanchez, & Alvarez-Dardet)باشند 2008,p.968).  روابط مبتنی بر

در سازمان ها و  اعتماد متقابل به طور گسترده اي به عنوان یکی از مهمترین عوامل موفقیت

در دنیاي امروز ما  نمی . (McAllister, 1995) شرکت هاي موفق شناخته می شود
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توانیم و یا نمی خواهیم هر کاري را که انجام می دهیم، به تنهایی انجام دهیم، بنابراین ما 

با توجه به مطالب عنوان شده و نقش مهم اعتماد در عملکرد . باید به دیگران اعتماد کنیم

ازمانی، این مقاله به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر اعتماد می پردازد؛ به عبارت دیگر این س

پژوهش در پی پاسخ به این سئوال است که کدام یک از ابعاد فرهنگ موجب تقویت و کدام 

  یک موجب تضعیف اعتماد سازمانی می گردند؟

  اعتماد

شروع شد و در طول چند دهه  1990و  1980توجه به مفهوم اعتماد در مدیریت از دهه 

وهش هاي اولیه  پژ. گذشته از زوایا و رویکردهاي مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است

. مربوط به اعتماد عمدتاً در حوزه هاي روانشناسی و جامعه شناسی  انجام گرفته است

روشنده آغاز با تاکید بر روابط فردي بین خریدار و ف 1980تحقیقات مدیریتی از اواسط دهه 

، مورگان ) 1992(، دشپانده و زالتمنمورمان، )1993(، دشپانده و زالتمنمورمان شد، اما با کار

که اعتماد را به دو بعد شناختی و عاطفی تقسیم ) 1995( 5و مک آلیستر) 1994( 4و هانت

اعتماد، .(Arnott, 2007,p.982)کرد، توجه به مفهوم اعتماد در مدیریت افزایش یافت 

به . موماً اشاره به وابستگی به راستی، توانایی یا ویژگی یک شخص یا چیز دیگري داردع

عبارت دیگر، بدین معنی است که اعتماد کننده مایل است حتی زمانی که نتایج آن فوراً قابل 

& Kini) مشاهده نباشد، به تصمیم اعتماد شونده متکی باشد Choobineh, 1998) .

عنوان می کنند که  7در تعریف اعتماد سازمانی) 2000( 6وینوگراد ، الیس وزالاباك-شاکلی

اعتماد سازمانی، ادراکات فردي مثبتی است که افراد درباره محتوا و رفتارهاي اعضاي سازمان 

اعتماد را . دارند و بر پایه نقش ها، ارتباطات، تجارب و وابستگی هاي سازمانی شکل می گیرد

با دیگري به طور داوطلبانه تعامل برقرار نماید نیز تعریف کرده  به عنوان تمایل این که فردي

وجود میزان یا درجه بالاي اعتماد در سازمان مستلزم افزایش احتمال تمایل افراد به . اند

 Cazier et)قرارگیري در چنین موقعیت داوطلبانه و تسهیم اطلاعات داوطلبانه می باشد 

al., 2007) .اعتماد، اطمینانی است که یک فرد به دیگري )2000( 8بر اساس نظر نیهان ،

مک . دارد در این مورد که به شیوه اي قابل پیش بینی، اخلاقی و عادلانه عمل می کند

میزانی که یک فرد بر :  نیز اعتماد بین شخصی را این چنین تعریف می کند) 1995(آلیستر 

 نینچنیاعتماد ا. او اطمینان دارد مبناي کلمات، اقدامات، و تصمیمات دیگري به نیت و عمل 

 ایناشناخته  تیکه به موقع یزمان که، نیکارکنان به ا نانیاحساس اطم  :شده است فیتعرنیز 
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کمک  ییسازمان سازگار و ابزارها يکنند، رفتارها و گفتارها یبرخورد م یسکیردربرگیرنده 

این انتظار مثبت است  در مجموع، اعتماد، داشتن .(Erturk, 2008,p465)کننده هستند  

. فرصت طلبانه عمل نمی کنند) چه با کلمات، چه در اعمال و چه در تصمیمات(که دیگران، 

اعتماد در طول زمان . انتظار مثبت، آشنایی و شناخت نسبت به طرف مقابل را گوشزد می کند

ین اعتماد زمان زیادي لازم است تا ا. و بر پایه تعداد محدودي تجربه مربوط، شکل می گیرد

هرچه شناخت ما بیشتر و روابط ما گسترده تر می شود، به . به وجود آید و نهادینه شود

 ,Robbins) توانایی خود در ایجاد یک انتظار مثبت اطمینان بیشتري می کنیم

2005,p144) .یم رییآموزند، سطح اعتماد تغ یم ییزهایچ گریکدیکه افراد در مورد  یزمان 

 دهیپد کیشود نه  دهید ایپو دهیپد کیبه عنوان  دیباشد که اعتماد با یم یمعن نیکند که بد

باشد  یاعتماد شونده م یشخص يها یژگیبر ادراکات در مورد و یو تکامل آن مبتن ستا،یا

(Velez et al., 2008,p970). معتقدند که اعتماد می تواند به ) 2007( 9سالو و کارژالوتو

اعتماد . تقسیم شود 11و اعتماد شخص سوم 10د مستقیمدو نوع اصلی به نام هاي اعتما

مستقیم رابطه اعتمادي است که به وسیله دو گروه توسط خودشان ایجاد می شود در حالی 

که اعتماد شخص ثالث اعتمادي است که میان دو گروه که ممکن است یکدیگر را از قبل 

د اما با مشارکت شخص نشناسند ولی مایل به اعتماد به یکدیگر هستند به وجود می آی

& Boeyen)سومی که قابل اعتماد می باشد، صورت می پذیرد  Moses, 2003) . برخی

 ,Mayer,Davis,& Schoorman. 1995; McKnight) از اندیشمندان

Choudhary, & Kacmar, 2002) نوع12اعتماد را به سه بعد توانایی یا شایستگی ، 

توانایی، مجموعه اي از . تقسیم می کنند 14رستیو امانت داري یا د 13دوستی یا خیرخواهی

مهارت ها، شایستگی ها و ویژگی هایی است که گروهی را قادر به تاثیر گذاري در حوزه اي 

خیرخواهی، میزان اعتقادي است مبنی بر این که اعتماد کننده معتقد است . خاص می نماید

. ت طلبی فردي، نیکی انجام دهداعتماد شونده می خواهد براي اعتماد کننده فارغ از منفع

درستی، ادراك اعتماد کننده است در این مورد که اعتماد شونده به مجموعه اي از اصول که 

، از سه نوع )1986( 15زاکر.اعتماد کننده آن ها را مهم و قابل قبول می داند، وفادار می ماند

یل تبادلات اجتماعی که براي ایجاد اعتماد در سازمان و تسه) محصول اعتماد (اعتماد 

که اعتماد را از طریق فرایند  16اول، اعتماد مبتنی بر فرایند: استفاده می شود، نام می برد

تجربه هاي موفق . تعادل اجتماعی و تجربه میان سازمان ها و مشتریان، تحریک می کند

عتماد از که محصول ا 17دوم، اعتماد نهادي. پیشین یا فعلی اعتماد، تعاملات آتی را می سازد
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طریق اثر گروه سوم دیگري می باشد که می تواند موسسه دولتی، یک بانک یا سازمان دیگر 

و در نهایت اعتماد مبتنی بر . باشد که ارزش اعتماد سازمان اعتماد کننده را بیمه می کند

که اعتماد به وسیله احساس و هویت مشترك گروهی از افراد به  18ویژگی هاي شخصی

در این نوع اعتماد، اعتماد همچنین به وسیله داشتن چیزي یا دارا بودن . باشد گروه دیگر می

  .ویژگی که اعتماد کننده آن را مطلوب می داند، افزایش می یابد

اعتماد یک مفهوم چند بعدي است که در برگیرنده اعتماد بین شخصی، اعتماد دوگانه، 

اعتماد بین  ، اعتماد در محل کار و )ومیعم(اعتماد سازمانی، اعتماد سیاسی، اعتماد اجتماعی 

در این پژوهش تمرکز بر اعتماد سازمانی . (Velez, 2000) سرپرست و زیردستان می باشد

زمانی که به عبارت دیگر . است؛ یعنی فضاي کلی اعتمادي که در یک سازمان وجود دارد

واقع اشاره به اعتماد کسی اعتماد را در قالب اصطلاحات درون سازمانی ارزیابی می کند، در 

سواي این روابط اعتمادي دوگانه، اعتماد . کارکنان به مدیر و اعتماد مدیر به کارکنان دارد

 متقابل در بین همکاران، تیم ها و واحدهاي کاري در سازمان نیز باید وجود داشته باشد

(Ergeneli,Lam An, & Metin, 2007,p.43). ،یک نوع از اعتماد در سازمان ها

) 1996( 19کرامر. زیردست متمرکز است-اعتماد سلسله مراتبی است که بر روابط سرپرست 

اشاره می کند که اعتماد براساس این که آیا کسی رویکرد پایین به بالا یا بالا به پایین دارد، 

کارکنان زیردست سعی در بررسی در مورد مناسب بودن تصمیمات . متفاوت است

یل این که این تصمیمات می تواند پیامدهاي مهمی در زندگی آنها سرپرستانشان دارند، به دل

از این رو زیردستان می توانند در زمینه کیفیت روابطشان با مدیران تصمیم گیري . بگذارد

از طرف دیگر سرپرستان و مدیران نیز نیازمند این هستند که کارکنانی قابل اعتماد . نمایند

 عتمادي سریع تري در مورد کارکنانشان می گیرندداشته باشند، بنابراین تصمیمات ا

(Kramer, 1996) .که بر رفتارها در  يدیکل یکارمند به عنوان عامل-ریاعتماد دوگانه مد

 یادراك و اعتقاد شخص زانیم مدیراعتماد به . گذارد شناخته شده است یسازمان اثر م

اگر کارکنان به  .مل خواهد کردبه نفع کارکنان ع تاینها مدیر در این مورد است کهکارکنان 

 يکه سازمان کار درست را برا ردیگ یاعتقاد در آنها شکل ماین اعتماد داشته باشند،  مدیران

با  ییو شناسا تیعضو ،یگانگیدر آن صورت، کارکنان احساس . داد کارکنان انجام خواهد

 یاحساس م کارمند در ضمن اگر در سازمان اعتماد وجود داشته باشد،. سازمان خواهند داشت

 يکارکنان اضطراب کمتر نیعلاوه بر ا. است یاتیسازمان ح تیموفق يکند که شغل او برا

می توان .(Erturk, 2008,p.465) داشتبر سازمان خواهند  يشتریداشته و اثر مثبت ب
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Ïدر روابط سلسله مراتبی، اعتماد را به اعتماد شناختی Í و اعتماد عاطفیÏ Î ) احساسی یا

اعتماد شناختی اشاره به تصمیمات عقلایی   از منظر سرپرست،. تفکیک نمود) ظاهري

این تصمیم معمولا بر یک . سرپرست به اعتماد نمودن و یا عدم اعتماد به زیر دست است

مثلا عملکرد مثبت کارکنان در گذشته، شاهدي شناختی براي این . دلیل منطقی استوار است

عاطفی بیشتر احساسی است تا عقلایی به ویژه در دوره  اعتماد. نوع اعتماد فراهم می کند

در زمانی بلند مدت و بر مبناي روابط معنادار میان سرپرست و کارکنان شکل می گیرد که 

 این روابط علاقه، حمایت و مراقبت از اهمیت اولیه برخوردار است
(Costigan,Insinga,Berman, & Ilter, 2007; Lewis & Weigert, 1985; 

McAllister, 1995) . برخی از محققان عنوان می کنند که در روابط سازمانی سه نوع

  : اعتماد وجود دارد

این شکل از اعتماد بر پایه ترس از لطمه خوردن به هنگام : 22اعتماد برپایه بازدارندگی -

این شیوه از اعتماد تا جایی کارآمد است که جریمه و . خدشه دار شدن روابط استوار است

بیه امکان پذیر بوده، عواقب واضح باشد و جریمه در صورت خدشه دار شدن اعتماد، اجرا تن

  . شود

اعتمادي است که بر پایه قابلیت پیش بینی رفتار فرد، با توجه به : 23اعتماد برپایه دانش -

سابقه قبلی ارتباط، استوار است و هنگامی حاصل می شود که فرد از رفتار طرف مقابل خود 

در سطوح . ت کافی داشته باشد تا بتواند به صورت دقیقی رفتار او را پیش بینی کنداطلاعا

  .سازمانی، بیشتر روابط بین مدیر و کارمند بدین گونه است

بالاترین درجه اعتماد زمانی حاصل می شود که رابطه عاطفی : 24اعتماد برپایه همانندسازي -

د، طرفین مقاصد و نیات یکدیگر را درك در این نوع اعتما. بین طرفین وجود داشته باشد

  .(Robbins, 2005,p.146-147)کرده و براي خواسته هاي طرف مقابل احترام قائلند 

فردي، بین : محققان اعتماد را در سه سطح مجزا مورد تجزیه و تحلیل قرار داده اند

& McKnight) فرهنگی/بین گروهی، و نهادي/فردي Webster, 2001) .سندگانینو 

مورد بحث دارد  يکه سطوح چندگانه ا يبه گونه ا یسازمان يختلف اعتماد را در مرزهام

به افراد سازمان ب اعتماد  الفکه در آن افراد سازمان  ،25يفرد انیاعتماد م)1: قرار داده اند

 تیکل کیبه سازمان ب به عنوان  الفدر سازمان  يکه فرد ،26یاعتماد سازمان)2 ؛کنند یم

نگه  یاعتماد جمع يدارا الفسازمان  يکه اعضا ،27یاعتماد درون سازمان)3و  کند یاعتماد م

به اعتقاد اندیشمندان  .(Velez et al., 2008,p.970)داشته شده در سازمان ب هستند 
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، که به معنی همان درستکاري می باشد و 28صداقت)1ارکان کلیدي مفهوم اعتماد عبارتند از 

، که تمام 29صلاحیت)2ان، صداقت مهمترین عامل است؛ در ارزیابی قابلیت اعتماد دیگر

، که به قابلیت اعتماد 30ثبات)3دانش و مهارت هاي فنی و میان فردي را در بر می گیرد؛ 

، 31وفاداري)4پذیري، قابلیت پیش بینی شوندگی و قضاوت خوب در اداره کارها برمی گردد؛ 

است و در نهایت صراحت، یعنی که به معنی تمایل براي حمایت و تامین منابع دیگران 

.(Robbins, 2005,p.145)اعتماد به کسی که تمام حقیقت را بازگو می کند 

پژوهش ها نشان می دهد که وجود اعتماد در سازمان موجب بهبود کار تیمی، اثربخشی 

رهبري، تدوین مطلوب اهداف، ارتقاي عملکرد و افزایش رضایت و تعهد کارکنان می شود 
(Shockley-Zalabak et al., 2000; Jones & George, 1998; McAllister, 

1995; Laschinger et al., 2001) .نتیجه می ) 2000( 32شاکلی زالاباك و دیگران

گیرند که سازمان هاي با سطوح بالاتر اعتماد، موفق تر، منعطف تر و خلاق تر از سازمان 

اعتماد می . یا عدم اعتماد وجود داردهایی هستند که در آنها سطوح اعتماد پایین تر است 

تواند از طریق کاهش هزینه هاي معاملاتی، افزایش انعطاف پذیري و کارایی، و کمک به 

& Chen)طراحی صحیح تر استراتژي هاي آینده، به شرکت ها و سازمان ها سود برساند 

Dhillon, 2003; Dyer, 1997; Gambetta, 2000; Nooteboom, 2003; 
Zaheer et al.1998) . مطالعات نشان می دهد که همراستایی ارزش ها نیز در شکل

اگر تصور شود که ارزش هاي سازمان، به طور اخلاقی، اجتماعی، . گیري اعتماد موثر است

 زیست محیطی و سیاسی متناسب است باعث ایجاد و داشتن احساس اعتماد می شود

(Cazier et al. تماد را عامل مهمی در همکاري و اندیشمندان مدیریت، اع. (2007

تعارض، سبک هاي رهبري، پیش فرض هاي مدیریتی نسبت به کارکنان، ارضاء نیازها، تغییر 

الوانی و دانایی (و بالندگی سازمانی، مشارکت، ارتباطات و استرس و تحلیل رفتگی می دانند 

مثبتی با رضایت  پژوهش ها نشان می دهد که اعتماد رابطه معنی دار و). 6.،ص1380فرد، 

شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و رهبري خدمت گذار و نیز رابطه منفی با 

.Ergeneli et al) غیبت و ترك خدمت دارد اعتماد بر رابطه میان افراد و گروه ها . (2007

ش آموزان، مثلا، بر رابطه میان زوج ها، والدین و فرزندان، معلمان و دان. تاثیر فراوانی دارد

 ,De Furia) شهروندان و حکومت، پزشکان و بیماران، و مدیران و کارکنان اثرگذار است

با اعتماد، زندگی بسیار : این چنین خلاصه شده) 1997( 33تاثیر اعتماد توسط شاو. (1996



1388، پاییز 15فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 

!!152

با اعتماد، ما می توانیم توجهمان را به دامنه وسیع تري از فعالیت هاي در . ساده تر می شود

  .ایسه با یک محیط با بدگمانی، اختصاص دهیممق

  فرهنگ و ابعاد ارزش هاي فرهنگی

مفهوم فرهنگ بیش از یک قرن است که محور مطالعات مردم شناسی و فرهنگ شناسی 

بوده و از زوایاي مختلف در این حوزه هاي علمی به آن نگاه شده است؛ اما نوشته هاي اولیه 

 1970و اوایل  1960فرهنگ سازمانی از سال هاي آخر دهه در مورد فرهنگ و سازمان و نیز 

از آنجا که دامنه مطالعه فرهنگ گسترده و در بسیاري از رشته ها از قبیل . شکل یافته اند

روانشناسی، انسان شناسی و مدیریت موضوع مطالعه می باشد، هیچ تعریف استانداردي از 

فرهنگی جهان شمولی براي ارزیابی فرهنگ فرهنگ وجود ندارد، بنابراین هیچ مجموعه ابعاد 

با این حال . ها وجود ندارد و فرهنگ می تواند به شیوه هاي بسیار متفاوتی تعریف گردد

فرهنگ را می توان به عنوان انگیزه ها، ارزش ها، اعتقادات، هویت ها، و تفاسیر یا معانی 

 می باشد تعریف کردمشترك از وقایع و اتفاقات مهم که حاصل تجربیات مشترك اعضا 

(Joy & Kolb, 2009) . همچنین فرهنگ مجموعه اي از ارزش ها و اعتقادات در

خصوص این است که چه چیزي در میان جمعی از افراد مطلوب یا نا مطلوب است، ضمن 

این که دربرگیرنده مجموعه اي از اقدامات رسمی و غیررسمی در جهت حمایت از آن ارزش 

& Seleim) شدها و اعتقادات می با Bontis, 2009, 168).  

ادگار شاین یکی از مهم ترین اندیشمندانی است که کمک بسیاري در طرح و بسط 

او در آثار خود به مفهوم فرهنگ به معنی وسیع کلمه و . مفهوم فرهنگ و سازمان نموده است

اغلب . )31و  30.،ص1380فرهنگی، (تاثیر متقابل فرهنگ و مدیریت پرداخته است 

اندیشمندانی که فرهنگ را تعریف نموده اند توافق دارند که فرهنگ به معنی شیوه خاص 

بدین ترتیب فرهنگ سازمانی نیز اشاره به شیوه زندگی افراد در یک . زندگی مردم است

، 36، قوانین، هنجارها35، ارزش ها34به طور کلی فرهنگ به عنوان اعتقادات. سازمان دارد

Gudykunst)گروهی از افراد تعریف شده است  و سنت هاي مشترك 37نمادها & Ting-

Toomy, 1988). ،فرهنگ موضوع مهم بسیاري از مطالعات بوده است و در سه دهه اخیر

تعداد قابل توجهی از مطالعات تلاش کرده اند تا ابعاد مختلف فرهنگ را مشخص و تعریف 

هافستد در . است) 1980و2001(در این میان معروف ترین مطالعه مربوط به هافستد . کنند

، 41جمع گرایی/40، فردگرایی39، اجتناب از عدم اطمینان38بعد فاصله قدرت 5مجموع 
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اما . را معرفی می کند 45کوتاه مدت/44و گرایش بلند مدت 43زن سالاري/42مردسالاري

جدیدترین پژوهش در مورد فرهنگ که مورد استقبال بسیار زیادي نیز قرار گرفته توسط 

است که  معروفاین مطالعه به پژوهش گلوب . انجام شده است) 2002(رانش هاوس و همکا

و رهبري سازمانی را  47، فرهنگ سازمانی46در آن محققان، روابط میان فرهنگ اجتماعی

، فرهنگ به عنوان مجموعه اي از ارزش  (GLOBE) 48در مطالعه گلوب. بررسی کرده اند

& Javidan)ها و اعتقاداد مشترك تعریف شده است  House, 2001, 293) . ابعاد

فرهنگی گلوب یکی از جدیدترین مطالعات ارزش ها و فرهنگ سازمانی است که یافته هاي 

هدف برنامه .(Rao, 2009) بعد فرهنگی ترکیب کرده است 9کشور را در  62فرهنگی 

تحقیقی گلوب کمک به مدیرانی بوده است که در عرصه بین المللی فعالیت می کنند و 

اره با دشواري هایی در زمینه شناخت فرهنگ هاي مختلف و نحوه انطباق با آنان مواجه همو

سال با یکدیگر کار کرده و  7محقق است که براي  150گلوب تیمی متشکل از . بوده اند

 18000تحت آن داده هاي مرتبط با ارزش هاي فرهنگی و اقدامات و نگرش هاي رهبري 

دلیل . کشور جمع آوري شده است 62ی، بانکداري و مخابرات نفر از مدیران در صنایع غذای

& Javidan) انتخاب جامعه مذکور گستردگی این صنایع در سطح بین المللی بوده است

House, 2001,p.293) . نتایج مطالعه گلوب نشان می دهد که تفاوت هاي فرهنگی تاثیر

ا و رفتارهاي رهبران و مهمی بر اقدامات سازمان ها داشته و نقش مهمی در نگرش ه

Grachev) اعضاي سازمان ها دارد & Bobina, 2007, p.384).

، 50، فاصله قدرت49بعد اجتناب از عدم اطمینان نههاوس و همکارانش در پژوهش گلوب، 

، آینده 54، قاطعیت53، برابري جنسی52، جمع گرایی بین گروهی51جمع گرایی درون گروهی

از میان این . را براي فرهنگ معرفی می کنند 57تیو نوع دوس 56، عملکرد گرایی55گرایی

گرایی در مقابل فردگرایی به دو بعد اول از ابعاد هافستد گرفته شده اند که بعد جمع 6ابعاد، 

بعد مردخویی در . بعد جمع گرایی بین گروهی و جمع گرایی درون گروهی تبدیل شده است

و برابري جنسی توأمان، نیز به دو بعد مقابل زن خویی، به منظور انعکاس تفاوت هاي فردي 

بعد آینده گرایی از بعد گذشته، حال و آینده . برابري جنسی و قاطعیت تبدیل شده است

بعد عملکرد گرایی نیز از مفهوم . گرفته شده است)1961( 59کلاکهان و استرودبک 58گرایی

یت بعد نوع دوستی از و در نها. گرفته شده است)1953(نیاز به موفقیت مک کللند و دیگران 

 گرفته شده است که توسط کلاکهان و استرودبک عنوان شده، 60بعد ماهیت و طبیعت انسان

(Rao, 2009).  
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  فرهنگ و اعتماد

فرهنگ در هر سازمانی نقش مهمی دارد چرا که موجب تعاملات بین فردي میان 

ا دیگران شکل می بنابراین اعتماد که از طریق برقراري تعامل ب. اعضاي سازمان می شود

تحت تاثیر ) اعتماد عمومی(و چه در سطح ملی ) اعتماد سازمانی(گیرد، چه در سطح سازمانی 

. قرار دارد) فرهنگ سازمانی(و سازمان ) فرهنگ ملی(ارزش ها و فرهنگ حاکم بر جامعه

علاقمندي بسیاري از پژوهشگران بر بررسی این مطلب بوده است که آیا فرهنگ ملی و به 

آن فرهنگ سازمانی بر احتمال این که سازمان ها در زمینه اعتماد قوي تر باشند، موثر  تبع

اعتماد  جادیاست و ا یفرهنگ نیاعتماد غالبا ب فیتعرصاحب نظران عنوان می کنند که . است

  .(Erturk, 2008,p.465) متفاوت است گریبه فرهنگ د یبه اعتماد از فرهنگ شیو گرا

وان می کند که اعتماد ذاتا در یک جامعه به وسیله فرهنگ آن عن) 1995(61فوکویاما 

بنابراین، تمایل افراد به اعتماد می تواند یکی از کارکردهاي فرهنگ . جامعه شکل می گیرد

هاي مطالعات مربوط به بررسی اعتماد مشتریان به ارائه کنندگان خدمات، نشان یافته. باشد

اعتماد متفاوت است و فرهنگ یکی از تعیین  می دهد که در فرهنگ هاي مختلف میزان

نیز اهمیت بررسی اثرات  )307.،ص1997( 62هویر و مک اینیس. کننده هاي اعتماد می باشد

تحقیقی که در خلال .  فرهنگی در ایجاد و توسعه اعتماد و ارتباطات افراد را بیان می کند

ر دانشگاه آفریقاي توسط مرکز روانشناسی سازمانی و صنعتی د 1995/1996سال هاي 

جنوبی بر روي عوامل ایجاد کننده اعتماد یا عدم اعتماد انجام گردید، منجر به این نتیجه 

گیري شد که اعتماد در سازمان ها به وسیله عوامل فرهنگی، شخصی و اقدامات مدیریتی 

کنند که اگر اثرات فرهنگ و ارزش هاي محققان این پژوهش عنوان می. ایجاد می شود

در بسیاري از مواقع این . ري در نظر گرفته شود، مفهوم اعتماد بسیار مهم تر می شودمحو

سوال پیش روي محققان بوده است که به چه کسی اعتماد کنیم؟ آنها در پژوهش هاي خود 

به این نتیجه رسیده اند که ما همواره به آنهایی اعتماد می کنیم که بیشتر از بقیه شبیه ما 

,Robbins) هستند مطالعات رفتار سازمانی نشان می دهد که ارزشها و فرهنگ . (2005

نفوذ قوي بر رفتار هاي فردي دارند و ابعاد فرهنگی ممکن است ادراك افراد از اعتماد را 

& Seleim)تحت تأثیر قرار دهد  Bontis, 2009, 166).
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فرضیه ها

اجتناب از عدم اطمینان 

که یک جامعه، سازمان و یا گروه بر نظم، انسجام،  این بعد به میزانی مربوط می شود

 Javidan) ثبات، رویه هاي رسمی و قوانین تکیه می کند تا عدم اطمینان را کاهش دهد

& House, 2001,p.294) . در جوامع و سازمانهاي با عدم اطمینان بالا، قوانین و مقررات

رفتارها و اقدامات تدوین می زیادي به منظور پیش بینی، شفافیت و ساختاردهی و کنترل 

بنابراین اجتناب از عدم اطمینان اشاره به این دارد که قوانین و مقررات به منظور پیش . گردد

.House et al) بینی وقایع و کاهش عدم اطمینان تدوین می شوند در جوامع و  .(2002

ظایف به طور سازمان هاي با اجتناب از عدم اطمینان بالا رسمیت بالاست و نقش ها و و

شفاف و دقیق مشخص هستند، عدم اطمینان نوعی تهدید به حساب می آید، ترس و هراس 

از شکست رویه هاي جدید و نو وجود دارد، بر انجام امور از طریق دستورالعمل هاي روشن و 

مشخص تاکید می شود؛ بدین ترتیب اجتناب از عدم اطمینان بالا منجر به ایجاد ساختارهاي 

& Joy) تیکی می گردد که در برابر تغییر و نوآوري مقاومت می کنندبوروکرا Kolb, 

ساختارهاي بوروکراتیک شرایطی را فراهم می آورد که موجب افزایش فساد، . (2009

 Seleim) رفتارهاي غیر اخلاقی، تعاملات غیرصادقانه و بی اعتمادي در سازمان می گردد

& Bontis, 2009, 168) .زمان ها مشارکت چندانی توسط کارکنان در در این گونه سا

تصمیم گیري ها صورت نمی پذیرد؛ از این رو اعتماد در سازمان به میزان زیادي کاهش می 

& Javidan)یابد  House, 2001, 294)  در مقابل در سازمان هاي با اجتناب از عدم

یشتر است، به تنوع افکار اطمینان پایین، قوانین و مقررات کمی وجود دارد، آزادي در رفتارها ب

بنابراین . بها داده می شود؛ از این رو انتظار می رود که سطح اعتماد در سازمان افزایش یابد

  :فرضیه اول تحقیق بدین گونه است

:H1 اجتناب از عدم اطمینان بالا موجب کاهش اعتماد در سازمان می شود.  

فاصله قدرت 

 ف قدرت، اختیار، مقام و ثروت میان افرادفاصله قدرت اشاره به ایجاد سطوح مختل

(House et al. و میزان پذیرش نابرابري قدرت، احترام به اقتدار حاکمان توسط  (2002

در سازمان . افراد جامعه، و دادن اجازه کنترل افراد با قدرت کمتر توسط قدرتمندان جامعه دارد
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ان افرادي که قدرت و مقام دارند هایی که فاصله قدرت در آن ها بالاست، تفاوت آشکاري می

& Javidan) با کسانی که قدرت و مقام ندارند، وجود دارد House, 2001, 294) . در

این گونه سازمان ها، شکل گیري قدرت سلسله مراتبی ارزش به شمار می آید، تمرکز قدرت 

در . ار کنندوجود دارد، کارکنان مشارکت چندانی در تصمیم گیري ها نداشته و منفعلانه رفت

این سازمان ها وجود مکانیزم هاي کنترلی شدید منجر به ایجاد بی اعتمادي در سازمان می 

& Joy) شود Kolb, 2009) . و به دلیل مرتفع شدن ساختار سازمانی، موانع ارتباطی

زیادي به وجود می آید، بدین جهت اطلاعات به طور باز و صادقانه جریان پیدا نمی کند و 

بنابراین کارکنان احساس راحتی نمی کنند و نوعی . بدگمانی با یکدیگر رفتار می کنند افراد با

& Baird). آید فضاي بی اعتمادي در سازمان به وجود می Amand, 1995;

Hofstede, 2001)  در حالی که فاصله قدرت کم باعث افزایش دستیابی به سرپرستان و

 ، انگیزش و بهبود عملکرد کارکنان می گرددبهبود ارتباطات، عدم تمرکز، توانمندسازي

(Linderman et al. عنوان می کند که در سازمان هاي با ) 2001(هافستد . (2008

یک تهدید محسوب می شوند و لذا به  مندانافراد غیرخودي براي قدرتفاصله قدرت بالا، 

ان هاي با ساختار مطالعات نیز نشان می دهد که در سازم. ندرت مورد اعتماد قرار می گیرند

غیر متمرکز و مشارکتی تمایل افراد براي برقراري روابط و ایجاد تعامل با دیگران زیاد است 

& Joy) و بین کارکنان اعتماد و اطمینان مناسبی وجود دارد Kolb, 2009; 

Linderman et al.   :بنابراین فرضیه دوم تحقیق بدین گونه شکل می گیرد. (2008

:H2  زیاد موجب کاهش اعتماد در سازمان می شودفاصله قدرت.  

  

  جمع گرایی بین گروهی 

این بعد به درجه اي برمی گردد که یک سازمان یا جامعه اقدامات جمعی را تشویق می 

به این اشاره می کند که افراد به وسیله نهادهاي ) نهادي(جمع گرایی بین گروهی. کند

. جوامع منسجم و یکپارچه باشندو  ازمان هااجتماعی تشویق می شوند تا درون گروه ها، س

گرایی بین گروهی افراد به همه گروه ها و سازمان هاي جامعه احساس تعلق بنابراین در جمع

.House et al) می کنند و تنها به یک سازمان خاص احساس تعلق ندارند اغلب  .(2002

 63دونی و دیگران. داردمطالعات دلالت بر رابطه قوي و مثبت بین جمع گرایی و اعتماد 

عنوان می کنند که در فرهنگ هاي جمع گرا احتمال این که افراد متوسل به  )1998(
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کم است؛ به دلیل این که آنها ارزش ها و اعتقادات گروه را  رفتارهاي فرصت طلبانه شوند،

احتمال انجام رفتار خود خدمتی و منفعت . حفظ کرده و علایق جمعی را جستجو می کنند

بی فردي در جمع گرایان پائین است، زیرا افراد به وسیله علائق فردي بر انگیخته نمی طل

شوند؛ در مقابل در فرهنگ هایی با گرایش فرد گرایانه، میزان و احتمال ایجاد اعتماد به 

پژوهش ها نشان می دهد که جمع گرایان به این . مراتب کمتر از فرهنگ هاي جمع گراست

همیت روابط و تقویت آن دارند، داراي سطح بالاتري از اعتماد نسبت به دلیل که تاکید بر ا

.Triandis, 1995; Chen et al) فرد گرایان می باشند بنابراین فرضیه سوم   .(1998

  :تحقیق بدین گونه است

:H3 جمع گرایی بین گروهی موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود.  

  

  جمع گرایی درون گروهی 

فاوت از بعد قبل است و به تعلق و تعهد افراد به یک گروه خاص در داخل این بعد مت

جمع گرایی درون گروهی در ارتباط با میزان اهمیت و . مجموعه اي بزرگتر اشاره دارد

گرایشی است که افراد به سازمان یا خانواده شان دارند و اشاره به این دارد که افراد از 

انواده، دوستان نزدیک و یا سازمانی که در آن کار می مانند خ(عضویت در یک گروه کوچک 

.House et al) احساس غرور و افتخار کنند) کنند مطالعات نشان می دهد در  .(2002

سازمان هایی که در آنها جمع گرایی درون گروهی بالاست، افراد از یکدیگر انتظارات بسیار 

مان ها فرصت هاي برابر براي همه بنابراین غیرعادي نیست که در این ساز. زیادي دارند

. وجود نداشته باشد چرا که این فرصت ها بر مبناي روابط و نزدیکی با افراد خاصی است

همچنین در این سازمان ها در هنگام استخدام و جذب افراد و یا تخصیص منابع و پاداش 

گرایی بین لازم به ذکر است که دو بعد جمع . دوستان نزدیک مورد توجه قرار می گیرند

گروهی و جمع گرایی درون گروهی کاملا با یکدیگر متفاوت هستند به عنوان مثال مطالعات 

نشان می دهد که در ایران جمع گرایی بین گروهی پایین اما جمع گرایی درون گروهی بالا 

& Javidan) است Dastmalchian, 2003). بررسی هاي عمیق در مورد جنبه تاریک 

مع گرایی درون گروهی، نشان می دهد که این ویژگی ممکن است مانع جمع گرایی یعنی ج

یعنی اعتماد درون گروهی می تواند وجود داشته . اعتماد به ویژه اعتماد برون سازمانی و شود

در این گونه سازمان ها، . (Triandis, 1995) باشد اما اعتماد کلی در سازمان پائین است
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واتکینس و . ه و اعضاي گروه هاي دیگر وجود داردتمایز بارزي بین اعضاي درون گرو

بیان می کنند که در فرهنگ هایی با جمع گرایی درون گروهی، کیفیت ) 1996(64لیو

تعاملات اجتماعی میان افراد به میزان زیادي به این بستگی دارد که آیا آن ها شامل یک 

گ ها در مواجهه با افراد در همین ارتباط اعضاي این گونه فرهن. گروه یکسان هستند یا نه

، معمولا از رفتارها و ارتباطات اجتنابی استفاده می کنند و با )غیر خودي(غریبه و ناشناس

. شدت بیشتري نسبت به فرهنگ هاي فردگرایانه با گروه هاي بیرونی مبارزه می کنند

  :بنابراین فرضیه چهارم تحقیق بدین گونه است

:H4 وع موجب کاهش اعتماد در سازمان می شوددرون گروهی در مجمجمع گرایی.

  

برابري جنسی

این بعد به میزانی برمی گردد که یک سازمان یا جامعه تفاوت هاي جنسی را حداقل 

کرده، بر برابري جنسی تأکید داشته و در آن درصد بیشتري از زنان در موقعیت ها و پست 

Javidan) هاي مهم و رده بالا قرار می گیرند & House, 2001, 294) . بنابراین

برابري جنسی اشاره به این دارد که سازمان ها چگونه در اعطاي نقش ها به افراد، تعصبات 

در سازمان هاي با مشخصه  (House et al., 2004, p.12) جنسی را حذف می کنند

Joy) فرهنگی نابرابري جنسی، کلیشه ها و نقش هاي جنسیتی فراگیر و گسترده است & 

Kolb, 2009) . در سازمان هایی که در آن ها مردخویی حاکم است قدرت و پست هاي

 کلیدي عمدتا در اختیار مردان قرار دارد و به زنان در سطوح عالی اختیار داده نمی شود

(Javidan & House, 2001,p.294)  از این رو عدالت جنسی از بین رفته و منجر به

Joy) ددصدمه دیدن اعتماد در بین کارکنان می گر & Kolb, 2009)  در فرهنگ هاي

مرد خو بر کارایی، رقابت و عملکرد تاکید می شود در حالی که در فرهنگ هاي زن خو روابط 

گروه  هر دو زن خودر جوامع با فرهنگ . متقابل، همکاري و کیفیت مورد تاکید قرار می گیرد

ن یک زندگى خوب با کیفیت متناسب با یکدیگر در فعالیت براى ساخت به طور مردان و زنان

طریق استفاده از زور  معمولاً تمایل به حل مشکلات از مردخوجوامع با فرهنگ . بالا هستند

معمولاً مشکلات و اختلافات را با گفت وگو و  زن خوجوامع با فرهنگ  در مقابل، ،را دارند

کننده از خود  مکو عمدتا تمایل دارند که رفتارهاي حمایتی و ک سازش به نتیجه مى رسانند

Seleim) بروز بدهند که می تواند به افزایش اعتماد در سازمان کمک کند & Bontis, 
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2009,p.172).  از این رو انتظار می رود در سازمان هایی که نابرابري جنسی در آنها پائین

بنابراین فرضیه پنجم . است، افراد به یکدیگر و به سازمان اعتماد بیشتري داشته باشند

  :حقیق بدین گونه استت

: H5 برابري جنسی موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود.  

  

  قاطعیت 

این بعد به درجه اي برمی گردد که افراد در سازمان قاطع، مصمم، تهاجمی، صریح، 

Javidan) شفاف و رك گو هستند & House, 2001,p.293) . بنابراین در سازمان هایی

جاه طلبی و بلند پروازي می شوند، نگرش افراد تشویق به رقابت،که در آنها قاطعیت بالاست 

غالب مبتنی بر توانایی انجام هر کاري در سازمان است، بر کسب نتایج تاکید می شود، سبک 

رودربایستی است، میل به پیروزي در افراد سازمان فراگیر است و  ارتباطی مستقیم و بدون

Joy) ر سایه تلاش سخت به دست می آیداعتقاد بر این است که پیروزي تنها د & Kolb, 

ها مدیران معمولا افرادي مصمم هستند و به تنهایی تصمیم می  در این سازمان. (2009

.House et al) گیرند مطالعات نشان می دهد که قاطعیت بالا در سازمان موجب . (2002

در . و اطلاعات می شودافزایش مشارکت و درگیري کارکنان و تشویق آنها به تسهیم منابع 

نتیجه افراد اطمینان بالایی به مدیران و همکاران خود داشته و اعتماد درون سازمانی به 

Seleim) میزان زیادي افزایش می یابد & Bontis, 2009,p.172; Linderman et 

al. نسبت به احقاق حق خود توانایی و تمــــایل بیشتري دارند، اما به  افراد قاطع (2008

این افـراد برخلاف افراد کم رو، از . گونه اي عمل می کنند که دیگران نیز به حق خود برسند

مطالعات نشان می دهد که . افراد پرخاشگر نیز شباهتی ندارند هتعارض فرار نمی کنند اما ب

در روابط بین افراد، این امکان را براي فرد فراهم می کند و عدالت قاطعیت با افزایش برابري 

روي پاي خویش بایستد و بدون اضطراب و تشویش بی مورد به راحتی  ،ا رعایت منافع خودب

احساسات صادقانه خود را ابراز کند و حق و حقوق شخصی خود را بدون انکار حق دیگران 

بنابراین در سازمان هایی با قاطعیت بالا، افراد  .(Anderson, 1994,p.154)مطالبه کند

ط برقرار می کنند و براي یکدیگر نقش بازي نمی کنند، از این رو انتظار بهتر با یکدیگر ارتبا

بنابراین فرضیه ششم تحقیق بدین طریق . می رود که در این سازمان ها اعتماد افزایش یابد

:صورت بندي می شود
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:H6 قاطعیت موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود.  

  

  آینده گرایی 

د که افراد درگیر رفتارهاي آینده نگر مانند برنامه ریزي و این بعد به میزانی اشاره دار

آینده گرایی تاکید بر این دارد که افراد در سازمان در برابر آینده . پیش بینی آینده هستند

 House et) آماده باشند به جاي این که از شرایط حال لذت برده و صرفا به امروز بیندیشند

al. ده گرایی بالا افراد در سازمان تفکر بلند مدت دارند و در سازمان هاي با آین .(2002

در مقابل در سازمان . تصمیم گیري و برنامه ریزي ها داراي چارچوب زمانی بلند مدت است

هاي با آینده گرایی پایین تاکید بر شرایط فعلی می شود، افراد در سازمان تفکر کوتاه مدت 

 ,Hofsted). ي چارچوب زمانی کوتاه مدت استدارند و تصمیم گیري و برنامه ریزي ها دارا

موجب ملموس کوتاه مدت  ياعتقاد به دستاوردهااندیشمندان عنوان می کنند که  (2001

اعتماد به سازمان می شود؛ در مقابل  ندهینسبت به آ ینیو بدب گرانیاعتماد کم به دایجاد 

Baird) دیبلند مدت تمرکز نما يها تیکه بر فعال دهد یاجازه م & Amand,1995: 7-

  :بنابراین فرضیه هفتم تحقیق بدین گونه است .(9

:H7 آینده گرایی موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود. 

  

  عملکردگرایی

عملکرد گرایی مبتنی بر نیاز به موفقیت مک کللند است و این بعد به میزانی اشاره دارد 

بنابراین . کند و پاداش می دهدکه یک سازمان بهبود عملکرد و تعالی را تشویق می 

عملکردگرایی تاکید بر این دارد که افراد در سازمان براي ایجاد اهداف چالشی تشویق شده و 

.Gentry et al) به دنبال کسب موفقیت باشند ، 2004(به زعم جاویدان و هاوس . (2008

الاست، رهبران سازمان اهداف جاه طلبانه در سازمان هایی که عملکردگرایی در آنها ب) 227

براي سازمان تدوین می کنند، انتظار عملکرد بالا از کارکنان دارند، و در کارکنان شان اعتماد 

در سازمان هایی که . به نفس بالایی ایجاد کرده مشارکت آنها را در کار تسهیل می کنند

سازي کارکنان، تحقیق و توسعه،  عملکردگرایی در آنها بالاست آموزش، بهسازي و توانمند

خلاقیت و نوآوري به شدت مورد تاکید قرار می گیرد، روحیه رقابت تشویق شده و بر کسب 

.House et al) نتایج تاکید می شود 2002; Gentry et al. در این سازمان  .(2008
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صلی بهبود ها، بر ارتباطات صریح و مستقیم تأکید زیادي می شود و بازخورد به عنوان جزء ا

که می تواند اثر قابل توجهی بر افزایش اعتماد در کارکنان  عملکرد در نظر گرفته می شود

.Gentry et al)داشته باشد  در این سازمان ها با توجه به این که به خود افراد . (2008

ی نگاه نمی شود بلکه به عملکرد آن ها نگاه می شود لذا منجر به برخورد عادلانه با افراد م

 گردد که در نتیجه موجب افزایش رفتارهاي صادقانه و تقویت اعتماد در سازمان می شود

(Seleim & Bontis, 2009, p.170) .رابطه میان ) 238، 2004( 65هولزر و ژانگ

به عبارت . اعتماد و عملکرد را به طور چرخه اي می بینند که تقویت کننده یکدیگر هستند

باعث دسترسی بیشتر افراد به منابع سازمان شده که تعالی  دیگر وجود اعتماد و اطمینان

به دنبال افزایش عملکرد سازمان، . عملکرد سازمان و واحدهاي گوناگون آن را به دنبال دارد

اندیشمندان عنوان می کنند که عنصر کلیدي و . اعتماد نیز در سازمان افزایش می یابد

زمان ها، به دست آوردن نتایج، عملکرد ضروري در ایجاد سطح بالاي از اعتماد در سا

پژوهش ها نشان . (Martins, 2002,p.756-758) منسجم و توجه به مشارکت می باشد

 استو عملکرد خلاق  ينوآور ،اعتماد یاتیو ح تیبا اهم يها نهیاز زم یکمی دهد که ی

(Warah, 2001 p.97) . که  نیز عنوان می کنند) 2000(شاکلی زالاباك و دیگران

هایی هستند که  سازمان نسبت به داراي عملکرد بالاتر ،با سطوح بالاتر اعتماد يها سازمان

بنابراین فرضیه هشتم  .است در آنها حاکمدر آنها سطوح اعتماد پایین تر است یا عدم اعتماد 

  : تحقیق بدین گونه است

:H8 عملکردگرایی موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود.    

  

  نوع دوستی

این بعد به میزانی برمی گردد که سازمان افراد را تشویق می کند تا نوع دوست، منصف،  

نوع دوستی اشاره به این دارد که سازمان بر حساسیت و توجه . سخاوتمند و دلسوز باشند

در فرهنگ هاي با نوع دوستی بالا بر . نسبت به دیگران و حمایت از آنان تاکید می کند

یت از دیگران به ویژه افراد ضعیف و آسیب پذیر تاکید می شود و از افراد روابط انسانی و حما

در این فرهنگ ها افراد . انتظار می رود نسبت به وضعیت همکاران خود بی تفاوت نباشند

.House et al) روابط صمیمانه و نزدیکی با همدیگر دارند و به یکدیگر وابسته هستند

ادب رفتارهایی مانند دوست داشتن، که نوان می کند ع) 757، ص 2002( 66مارتینز .(2002
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موجب تقویت رابطه بین افراد و ایجاد اعتماد می گردد؛ از این بخشش و عفو کردن و نزاکت، 

همان گونه . رو انتظار می رود که وجود نوع دوستی در سازمان به افزایش اعتماد کمک نماید

رابینز  .باشدمی تعیین کننده اصلی اعتماد  از عواملنوع دوستی  و رستیدکه قبلا عنوان شد 

 ,Robbins) رفتارهایی مانند درستکاري و صداقت را در ایجاد اعتماد بسیار موثر می داند

2005,p.145). گونه است بنابراین فرضیه نهم تحقیق بدین:  

:H9  در سازمان می شود اعتماد افزایشنوع دوستی موجب.    

  

روش تحقیق

 می شاخه مطالعات میدانی به شمار و از) غیرآزمایشی( توصیفی ،هدف تحقیق حاضر از حیث

در نظر گرفته شده این تحقیق متغیر وابسته به عنوان  عتمادمتغیر مستقل و ابه منزله فرهنگ  .آید

در شاغل  )کارشناسان، سرپرستان و مدیران میانی(کارشناسانآماري شامل جامعه .اند

دلیل انتخاب افراد در سطوح کارشناسی براي پاسخ به . ه استوزارتخانه اقتصاد و دارایی بود

سئوالات تحقیق این بوده است که محققین بر مبناي تجارب و نیز مبتنی بر شماري از 

پژوهش هاي مربوط به فرهنگ سازمانی، این عقیده را دارند که کارکنانی که در رده هاي 

ا فرهنگ سازمانی نسبت به کارکنان کارشناسی و سرپرستی هستند به دلیل آشنایی بهتر ب

انتخاب نمونه از  .رده هاي پائین، پاسخ هاي دقیق تر و معتبرتري به سئوالات خواهند داد

تصادفی ساده بوده که قابلیت تعمیم را به روش میان کارشناسان وزارتخانه اقتصاد و دارایی، 

توزیع و جمع پرسشنامه  73تعداد محاسبه شده و بر مبناي آن حجم نمونه  .افزایش می دهد

  .گردید آوري

سوال براي متغیر  24در مجموع . ابزار اصلی گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است

سؤال بر اساس طیف  42یعنی در کل . طراحی شد اعتمادسؤال براي متغیر  18فرهنگ و 

تنظیم شده  به معناي بسیار موافقم 5به معناي بسیار مخالفم تا  1پنج گزینه اي لیکرت از 

طراحی  )2002(از مقیاس گلوب که توسط هاوس و دیگران  ابعاد فرهنگجهت سنجش . است

براي سنجش فرهنگ سئوال  39 در مجموعپرسش نامه گلوب در . گردیده استفاده شده است

به جهت عدم اعتبار و بار طراحی گردیده است که در این پژوهش پس از آزمون مقدماتی و 

. استبعد فرهنگ انتخاب شده  9سئوال براي  24تعداد ی از سئوالات، عاملی پائین برخ

که میزان پایایی متغیر فرهنگ و همچنین هر یک از ابعاد آن نشان دهنده قابلیت  ضمن این
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جهت سنجش ابعاد اعتماد از مقیاسی که توسط زارعی . اعتبار سئوال هاي انتخاب شده است

در این مقیاس، اعتماد به هفت بعد . ه استفاده شده استطراحی گردید )1383( حسن زادهمتین و 

30تعدادمربوط به متغیر اعتماد سازمانی،  سئوالاتبه منظور تعیین پایایی . تقسیم شده است

 اعتمادضریب آلفاي کرونباخ مقیاس  که گردآوري شدتوزیع و  جامعه آماريپرسشنامه در 

وط به ابعاد فرهنگی گلوب باید گفت که در مورد پایایی سئوالات مرب. بوده است 955/0

در ایران تائید ) جاویدان و دستمال چیان(پایایی این پرسش نامه توسط خود محققین گلوب 

در مورد این ابعاد  )1387( و دیگران گردیده ضمن این که در پژوهشی که توسط قلی پور

یب آلفاي کرونباخ ضر: صورت گرفته پایایی پرسشنامه تائید گردیده و به صورت زیر است

جمع گرایی درون گروهی ، 852/0فاصله قدرت ، 713/0مقیاس اجتناب از عدم اطمینان 

قاطعیت ، 911/0نوعدوستی ، 775/0برابري جنسی  ،752/0جمع گرایی بین گروهی ، 814/0

 .می باشد 802/0ضریب آلفاي کرونباخ مقیاس آینده گرایی و  849/0عملکرد گرایی ، 770/0

ت آزمون روایی سؤالات پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتید دانشگاهی و همچنین جه

در این مرحله با انجام مصاحبه هاي مختلف و کسب نظرات . کارشناسان خبره استفاده شد

عمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که ه افراد یاد شده، اصلاحات لازم ب

تحلیل داده ها دربرگیرنده آمار . ا می سنجدپرسشنامه همان خصیصه مورد نظر محققین ر

آمار توصیفی که دربرگیرنده جنسیت، سن  1در جدول شماره . توصیفی و استنباطی می باشد

  . و سابقه خدمت است نشان داده شده است

  وضعیت جمعیت شناختی نمونه - 1جدول شماره 

  درصد  تعداد  متغیر

  جنسیت

  

  % 64/ 4  47  مرد

  % 35/ 6  26  زن

  %37  27  سال 35تا  25بین   سن

  %4/38  28  سال 45تا  35بین 

  %2/19  14  سال 55تا  45بین 

  %5/5  4  سال 55بالاي 

سابقه 

  خدمت

  % 7/24  18  سال 5تا  1بین 

  %7/24  18  سال 10تا  5بین 

  %3/23  17  سال 15تا  10بین 

  4/27  20  سال 15بالاي 
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همبستگی رتبه اي اسپیرمن با استفاده از نرم  به منظور آزمون فرضیات، ابتدا از آزمون

به منظور بررسی وجود . ، جهت سنجش همبستگی بین متغیرها استفاده شدSPSS 15 افزار

ن که در یل ایبه دل .شود از آزمون همبستگی استفاده می متغیرهاارتباط و نیز میزان آن، بین 

که نتایج آن در  فاده شده استاستمتغیرها کیفی هستند از همبستگی اسپیرمن  قین تحقیا

  .منعکس گردیده است 3جدول شماره 

  

  همبستگی اسپیرمن میان متغیر هاي تحقیق ضرایب -2جدول شماره

اعتماد

اجتناب از 

عدم 

اطمینان

قاطعی

ت

آینده 

گرایی

فاصله 

قدرت

جمع 

گرایی 

بین 

گروهی

جمع گرایی 

درون 

گروهی

نوع 

دوستی

عملکرد 

گرایی

برابري 

جنسی

تی

عتمادا 1

اجتناب از 

عدم 

اطمینان

**492/0 1

قاطعیت *240/0 **489/0 1

آینده گرایی **532/0- **413/0- 161/0- 1

فاصله 

قدرت
**393/0- *233/0- 121/0- 005/0- 1

جمع گرایی 

بین گروهی
**749/0  015/0- 053/0 099/0- 098/0- 1

یی جمع گرا

درون 

گروهی

062/0  **300/0 207/0
**388/0

-
*253/0- 112/0- 1

نوع دوستی **877/0 **464/0 158/0 **480/0- **389/0- 025/0 **671/0 1

عملکرد 

گرایی
045/0- 035/0

180/0

-
003/0- 161/0- 052/0- 112/0- 011/0- 1

برابري 

جنسیتی
**341/0 072/0- 026/0 *279/0- *232/0- 052/0 **304/0 **386/0 009/0 1

  معنادار است 01/0رابطه در سطح . **

  معنادار است 05/0رابطه در سطح . *

  رابطه معنادار نیست
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  یافته هاي تحقیق

با اعتماد  یمثبت رابطهدهد اجتناب از عدم اطمینان نشان می، 2شماره همانطور که جدول 

معکوس است؛ یعنی منفی و  اعتماده قدرت با رابطه فاصل. تایید می شود  H1بنابراین دارد

جمع گرایی رابطه . تایید می شود H2 کاهش می یابد؛ بنابرایناعتمادبا افزایش فاصله قدرت، 

اعتماد ؛ یعنی هر چقدر جمع گرایی بین گروهی افزایش یابد، مثبت است اعتمادبین گروهی با 

؛ اهش یابد، اعتماد افزایش می یابدعبارت دیگر هر اندازه فردگرایی ک افزایش می یابد به

و اعتماد رابطه معناداري مشاهده جمع گرایی درون گروهی بین . تایید می شود H3 بنابراین

برابري همان طور که جدول نشان می دهد رابطه . می شود رد H4 نمی شود؛ از این رو

و اعطاي اعتماد مثبت است بدین معنی که وجود فرصت هاي برابر براي زنان  وجنسی 

رابطه . تایید می شود H5 ؛ بنابراینمشارکت به آنها موجب افزایش اعتماد سازمانی می گردد

اعتماد نیز مثبت است که نشان دهنده این است که وجود قاطعیت در سازمان قاطعیت با 

منفی با آینده گرایی رابطه . می شود تائید H6 ؛ بنابراین موجب افزایش اعتماد می شود

رد  H7ن ؛ بنابرايارد یعنی هر اندازه آینده گرایی افزایش یابد اعتماد کاهش می یابداعتماد د

رد  H8 بین عملکردگرایی و اعتماد رابطه معناداري مشاهده نشده است؛ از این رو. می شود

دارد؛ بدین معنا که با افزایش نوع  مثبترابطه  اعتماددر نهایت نوع دوستی با . می شود

   .می شود تائید H9 ؛ بنابراینفزایش می یابداعتماد ادوستی، 

  

بحث و نتیجه گیري

هدف از پژوهش حاضر این بود که تاثیر فرهنگ بر اعتماد با توجه به ابعاد معرفی شده 

 فرضیه اول تحقیق به این شکل بود که اجتناب از عدم. توسط گلوب مورد بررسی قرار بگیرد

بر خلاف آن چه انتظار می رفت نتایج  .ش می دهداطمینان بالا، اعتماد را در سازمان کاه

پژوهش این فرضیه را رد می کند و نشان می دهد که در ستاد مرکزي وزارت اقتصاد و 

دارایی اغلب افراد خواهان این هستند که از ابهام کاسته شود و میل اندکی به ریسک پذیري 

امه ها  و قوانین و مقررات متکی دارند؛ از این رو به میزان زیادي به آئین نامه ها، بخش ن

بنابراین خلاف این روند را چندان نمی پسندند و دچار . بوده و به وجود آنها عادت نموده اند

ضمن این که مشاهدات نشان می دهد که در سازمان مذکور، کارکنان . نارضایتی می شوند

از طریق مستندات و عادت نموده اند تا به حرف مدیران، سرپرستان و همکاران خود بیشتر 



1388، پاییز 15فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 

!!166

مکتوبات اطمینان حاصل نمایند؛ از این رو برخلاف آنچه از ادبیات موضوع انتظار می رفت، 

این گونه نیست که اجتناب از عدم اطمینان بالا لزوماً موجب کاهش اعتماد سازمانی گردد 

قیق و نیز زیرا افراد به میزان زیادي اطمینان و اعتماد را از طریق تدوین قوانین مشخص و د

اما به هر حال توصیه می شود که به جهت رهایی . دستورالعمل هاي اداري کسب می نمایند

از این وضعیت وابستگی به قوانین و مقررات زیاد، مدیران ستاد مرکزي وزارت اقتصاد و 

دارایی به برقراري تعاملات و ارتباطات شفاهی و غیر رسمی با کارکنان اقدام نمایند تا به 

زمان، اعتماد و اطمینان سازمانی صرفاً با تکیه بر نامه نگاري ها و مستندات رسمی   مرور

  .صورت نپذیرد بلکه فضاي دوستانه و صمیمی محیط کار موجد اعتماد گردد

. فرضیه دوم تحقیق بدین ترتیب بود که فاصله قدرت زیاد موجب کاهش اعتماد می شود

این نتیجه با مطالعه زارعی متین و حسن . ه استنتایج تحقیق نشان دهنده تائید این فرضی

عنوان می کنند وجود روابط سلسله مراتبی، جریان رسمی  که همخوانی دارد) 1383(زاده 

اطلاعات، فقدان ارتباطات باز میان کارکنان و مدیران، و تفویض اختیار و مشارکت در سطح 

نیز نشان می دهد که ) 1382(پژوهش علوي و یداللهی . پائین موجب کاهش اعتماد می شود

استفاده از ابزارهاي (در فرهنگ هاي با فاصله قدرت بالا مدیران غالباً از روش اجباري 

براي حل تعارضات استفاده می کنند که منجر به نارضایتی و کاهش اعتماد و ) قدرت

رابطه تحقیق دیگري نیز نشان می دهد که . اطمینان کارکنان به مدیران و سازمان می گردد

مثبتی میان مشارکت در تصمیم گیري با اعتماد به سرپرست و اعتماد سازمانی وجود 

با توجه به این مطالعات می توان گفت که نتایج تحقیق حاضر در مورد  ).1387اشجع، (دارد

  . فرضیه اول از اعتبار خوبی برخوردار بوده و با بدنه پژوهشی موجود سازگار است

ین صورت بود که جمع گرایی بین گروهی موجب افزایش اعتماد فرضیه سوم تحقیق به ا

پژوهش ها نشان می دهد که جمع . نتایج پژوهش این فرضیه را تائید می کند. می شود

گرایان به این دلیل که تاکید بر اهمیت روابط و تقویت آن دارند، داراي سطح بالاتري از 

,Triandis)اعتماد نسبت به فرد گرایان می باشند  1995; Chen et al., 1998). 

نشان می دهد که هویت و انسجام گروهی رابطه ) 1380(پژوهش انجام شده توسط اسدي 

مثبتی با اعتماد و اطمینان متقابل افراد به یکدیگر و به سازمان دارد زیرا تحت آن افراد منافع 

. ده برقرار می کنندجمعی را بر منافع فردي مقدم دانسته و با یکدیگر تعاملات مثبت و سازن

پژوهش ها همچنین نشان می دهد که جمع گرایی بین گروهی موجب کاهش شکل گیري 

نتایج پژوهش ). 1387و دیگران،  قلی پور(احساسات منفی و افزایش احساسات مثبت می شود
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حاضر نیز با این تحقیقات همخوانی دارد و نشان می دهد که جمع گرایی بین گروهی موجب 

افراد در سازمان نسبت به همکاران و مدیران خود دیدگاه مثبتی داشته باشند و  می شود که

بهتر به آنها اعتماد نمایند چرا که اطمینان حاصل می کنند که دیگران همواره بر مبناي 

  . منفعت طلبی شخصی عمل نکرده و منافع آنها را نیز در نظر می گیرند

درون گروهی موجب کاهش جمع گراییفرضیه چهارم تحقیق به این ترتیب بود که 

. نتایج تحقیق رابطه معناداري را بین این دو متغیر نشان نمی دهد. اعتماد در سازمان می شود

اما مطالعات نشان می دهد که جمع گرایی درون گروهی اگر چه در منظر اعضاي گروه 

هش اعتماد موجب رضایت و افزایش اعتماد درون گروهی می شود ولی در مجموع موجب کا

Triandis, 1995; Watkins)دیگران و گروه هاي دیگر می گردد  & Liu, 1996) .

نتایج پژوهش گلوب  در ایران نشان می دهد که اغلب افراد از جمع گرایی درون گروهی 

Javidan) ناراضی بوده و خواستار کاهش و حذف آن بوده اند & Dastmalchian, 

موجب می شود که در بسیاري از مواقع قوانین و مقررات جمع گرایی درون گروهی . (2003

از این رو اعتماد و اطمینان افراد به منظور حفظ منافع افرادي خاص نادیده گرفته شود  به

با این وجود، نمی توان در این زمینه . یکدیگر به میزان زیادي کاهش یافته و صدمه می بیند

ن صرفاً به نتایج این فرضیه در جامعه مربوط توجه با قطعیت اظهار نظر کرد از این رو، محققا

  .نموده و تاکید می کنند که در تعمیم آن به دیگر سازمان ها می باید احتیاط نمود

فرضیه پنجم تحقیق به این شکل بود که برابري جنسی موجب افزایش اعتماد در 

هد که هر چقدر نتایج تحقیق این فرضیه را تایید می کند و نشان می د. سازمان می شود

نابرابري جنسی در وزارت اقتصاد و دارایی افزایش یابد، میزان اعتماد در آن سازمان کاهش 

این نتیجه با مطالعات انجام شده در این زمینه همخوانی دارد زیرا پژوهش ها . خواهد یافت

 نشان می دهد که اگر چه در کشور ما مشارکت و حضور زنان در رده هاي مدیریتی بسیار

ناچیز است و این معلول عوامل فرهنگی و نگرش هاي کلیشه اي به زنان است، ولی اعطاي  

فرصت هاي مشارکت به زنان و ارتقاي آنها به سطوح و رده هاي مدیریتی می تواند منجر به 

ضمن این که همزمان این احساس نیز در آنها شکل می . افزایش اعتماد آنها به سازمان شود

به آنها اعتماد دارد و به توانائی ها و شایستگی هاي آنها اطمینان می کند  گیرد که سازمان

نشان می دهد که یکی از مهم ترین ) 1386( پژوهش قلی پور و دیگران). 1382زاهدي، (

. عوامل وجود نابرابري جنسی در سازمان هاي ما کلیشه سازي جنسیتی در مورد زنان است

مانی نقش مهمی در حذف کلیشه هاي منفی در مورد آنها تاکید می کنند که فرهنگ ساز
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زنان دارد و نقش مدیران نیز در فرهنگ سازي و اعطاي فرصت هاي بیشتر به زنان، از 

نتایج تحقیق حاضر نشان می دهد که وجود فضاي فرهنگی . اهمیت بالایی برخوردار است

جه به پژوهش هاي در نتیجه و با تو. مردسالار، موجب کاهش اعتماد سازمانی می گردد

می توان انتظار داشت که در چنین  )1382زاهدي، ؛ 1386قلی پور و دیگران، (انجام شده 

فضایی زنان نتوانند به توانایی هاي خود باور داشته باشند و این خود مجدداً بر انزوا و حاشیه 

  .رانی آنان و افزایش شکاف جنسیتی در سازمان ها بینجامد

ن شکل بود که قاطعیت موجب افزایش اعتماد در سازمان می فرضیه ششم تحقیق بدی

قاطعیت به معنی رك بودن و عدم تعارف . نتایج تحقیق این فرضیه را نیز تائید می کند. شود

می باشد که به از میان برداشتن ابهامات و سوء تفاهمات کمک فراوانی می کند و نقش 

قاطعیت مدیران در گفتار و . د با یکدیگر داردمهمی در ایجاد ارتباطات و تعاملات سازنده افرا

رفتار و تصمیم گیري ها موجب می شود که کارکنان نسبت به آنان اطمینان داشته باشند از 

  .این رو اعتماد به میزان زیادي افزایش می یابد

فرضیه هفتم به این صورت بود که آینده گرایی موجب افزایش اعتماد در سازمان می 

قیق این فرضیه را رد می کند و نشان می دهد که آینده گرایی در وزارت نتایج تح. شود

این مطلب را می توان این گونه توجیه نمود . اقتصاد و دارایی رابطه معکوسی با اعتماد دارد

که هر چند در فرهنگ حاکم بر سازمان مذکور، اغلب مردم رفتارهاي آینده نگر دارند اما در 

مشاهدات محققان حاضر . ینده نگري در تمام جوانب حاکم استمجموع نمی توان گفت که آ

به وضعیت موجود خو ) چه مدیران و چه کارکنان(نشان می دهد که در سازمان مذکور افراد

از این رو این مساله می تواند . گرفته اند و تدوین اهداف بلند مدت چندان ترویج نیافته است

و مشارکت افراد و اطمینان آنها به سازمان را را  به میزان زیادي رضایتمندي و سطح اعتماد

  . کاهش دهد

فرضیه هشتم تحقیق بدین شکل بود که عملکردگرایی موجب افزایش اعتماد در سازمان 

با . نتایج تحقیق رابطه معناداري را میان عملکردگرایی و اعتماد نشان نمی دهد. می شود

هاي قوي یعنی فرهنگ هایی که در  وجود این، پژوهش ها نشان می دهد که  در فرهنگ

برگیرنده اعتماد و اطمینان بالا، ارزش هاي مشترك، انسجام گروهی، و تجانس و تطبیق 

به عبارت دیگر وجود فضاي منسجم و . نیازهاي فردي و سازمانی هستند، عملکرد بهتر است

ی با خلاقیت یکپارچه در سازمان که مبتنی بر اعتماد و اطمینان متقابل است رابطه مثبت

و در نهایت فرضیه نهم تحقیق به این  ).1380اسدي، (داشته و تاثیر مهمی بر عملکرد دارد
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نتایج نشان دهنده . صورت بود که نوع دوستی موجب افزایش اعتماد در سازمان می شود

تائید این فرضیه است؛ یعنی در سازمان مذکور وجود فرهنگ مراقبت از یکدیگر و توجه به 

پژوهش ها نشان می دهد که وجود . بر شکل گیري اعتماد سازمانی تاثیر می گذارد همکاران

فضاي صمیمی و روحیه همکاري، اهمیت دادن افراد به یکدیگر، و تعاملات مثبت و سازنده 

 ).1383سرداري، (با دیگران بر اطمینان و اعتماد متقابل و نیز رضایت شغلی تاثیر مثبت دارد

ود که در وزارت اقتصاد و دارایی ترویج فضاي فرهنگی مبتنی بر نوع بنابراین توصیه می ش

قطعاً . دوستی مورد توجه قرار گرفته و تلاش شود تا محیطی دوستانه بر کار افراد حاکم گردد

ایجاد چنین فضایی می تواند بر روحیه افراد و افزایش احساس تعلق و وفاداري آن ها به 

  .سازمان تاثیر بگذارد

ذکر این مطلب ضروري است که از آن جا که مدل گلوب، مدل فرهنگی  در پایان

جدیدي است لذا در ایران کمتر شناخته شده و در نتیجه پژوهش هاي بسیار اندکی در رابطه 

اغلب پژوهش هاي انجام شده در رابطه با سنجش فرهنگ در . با آن صورت گرفته است

و در نتیجه محققان این پژوهش در این  ایران بر محور مدل فرهنگی هافستد قرار داشته

از این رو، تاکید می شود که نمی توان نتایج . زمینه با محدودیت هاي بسیاري مواجه بوده اند

تحقیق حاضر را قطعی و کاملاً قابل اطمینان دانست و می باید پژوهش هاي بیشتري در 

. مورد مدل ابعاد فرهنگی گلوب صورت بگیرد

  پی نوشت ها
1. Trust
2. Sharing information
3. Employee Empowerment
4. Morgan & Hunt
5. McAllister
6. Shockley-Zalabak et al
7. Organizational Trust
8. Nyhan
9. Salo & Karjaluoto
10. direct trust
11. third-party trust
12. ability
13. benevolence
14. integrity
15. Zucker
16. process-based trust

17. institution-based trust
18. characteristic-based trust
19. Kramer
20. Affect-based trust
21. Cognition-based trust
22. Deterrence-Based Trust
23. Knowledge-Based Trust
24. Identification-Based Trust
25. Interpersonaltrust
26. Organizationaltrust
27. Inter-organizationaltrust
28. Integrity
29. Competence
30. Consistency
31. Loyalty
32. Shockley-Zalabak et al
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33. Shaw
34. Beliefes
35. Values
36. Norms
37. Symbols
38. Power Distance
39. Uncertainity Avoidance
40. Individualism
41. Collectivism
42. Mascularity
43. Femininity
44. Long-Term Orientation
45. Short-Term Orientation
46. Social culture
47. Organizational Culture
48. Global Leadership & 

Organizational Behavior 
Effectiveness

49. Uncertainty Avoidance 

50. Power Distance
51. In-Group Collectivism 
52. Institutional Collectivism 
53. Gender Egalitarianism 
54. Assertiveness 
55. Future Orientation 
56. Performance Orientation 
57. Human Orientation 
58. Past, Present & Future 

Orientation 
59. Kluckhohn & Strodtbeck
60. Human Nature
61. Fukuyama
62. Hoyer & MacInnis
63. Doney et al.
64. Watkins & Liu
65. Holzer & Zhang
66. Martins
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