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 چکیده 

در    اعتمادی کارکنان به رهبرانشناسایی علل و پیامدهای بی   حاضر  هدف پژوهش

ای و به لحاظاین پژوهش براساس نوع هدف، توسعه  بود. شرکت گاز استان یزد  

کارکنان و مدیران شرکت گاز استان   پژوهش شامل جامعه آماری  .کیفی بود ، روش

16  با تعداد  برفیاز نوع گلوله  هدفمند  گیریاستفاده از روش نمونه  که با  بودندیزد  

ها با  متن مصاحبه.  ساختاریافته انجام شدهای نیمهبهنفر از کارکنان و مدیران مصاح 

از تجزیه  تکنیک  استفاده  تم  علل  تحلیل  وتحلیل  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج  شد. 
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 مقدمه 

  ها سازمان  رشد و ماندگاری و مهمترین مزیت رقابتیامروزه منابع انسانی مهمترین عامل  

ا  رفته، فرسوده و ناراضی ی یروی انسانی؟ نیروی انسانی تحلیلاما کدام ن آید.  به حساب می

ها  امروزی درجستجوی بهترینهای  کار. سازمانر  د  نیروی انسانی شاداب، پرانگیزه و درگیر

و  کوشند تا بهترین  گذار نکرده و همواره میشی فرولاجنگ استعدادها از هیچ تی  پیروز و

مستعدترین افراد را جذب خود نموده و از آنان در راستای تحقق اهداف خود بهره جویند.  

هزینه سازمان بسیاری  بهترینهای  برای جذب  سنگینی  می های  مدیریت  ها  با  اما  کنند 

ندگار،  ای ماجهت تبدیل نیروی انسانی به سرمایهدر  شوند.اشتباه، مانع شکوفایی آنان می

سازمان موظف است شرایطی را مهیا کند  ،  آفرینی برای سازمانه ارزش ارزشمند و با بیشین

پرداخته و در راستای  های خود در سازمان  ش به ایفای نقتا آنان بتوانند با آرامش و امنیت  

کار    در  ح درگیرلاکار گرفته و به اصخود را بی  هاش و تواناییلاحداکثر تان  اهداف سازم

مفهوم (.   ,Paliszkiewicz, Nord, Paullet & Underwood, 2019Koohang)  گردند

  با   اعتماد در روابط انسانی توجه زیادی را به خود جلب کرده است. اکثر ادبیات مرتبط

ه  معنای تکی  ح بهلا. اعتماد در اصطاست  متمرکز  آن  نگهداری   و  توسعه  تعریف،  بر  اعتماد

ت و سپردن و واگذاری کار به کسی اساگمان به کردن، متکی شدن به کسی، کاری را بی 

دهد اعتماد به  مبانی نظری نشان می  (.1399،  الدینیینو ز  صیادی   ،کامیابی  ،آخوندی )

  از  شماری   با  همراه  هاسازمان  درون  اعتماد  بنابراین،  ؛لوحی و زودباوری نیستمعنای ساده

  کاری   های محیط  در  امروزه(.  Zeynoldini & Abdoli, 2020)  است  سازمانی  مطلوب  نتایج

بخشد. مشخص  نهایت عملکرد سازمان را بهبود میدراست که    ای بالقوه  اصلی  عامل  اعتماد 

دتی روی سازمان مزند، تأثیرات بسزا و بلندی که اعتماد در آن موج میاست ایجاد فضای

تمایل عدم اعتمادی به دلایل  ناشی از بی صورت نبود چنین فضایی، ضرر  دارد و همچنین در

خاطر رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین  پذیری بهکارکنان به همکاری و مشارکت، خطر

 (.Moshoeu, 2017) تجبران اس کنترل، زیاد و غیرقابلکار و نیاز به 

دارد: نخست اعتماد وجود  ادبیات  در  درون   ،سه جریان گسترده  سازمانی اعتماد 

اعتماد بین کارکنان و سرپرستان با مدیران، یا میان  سازمان، مثل  عنوان یک پدیده درونبه

است سازمان.  همکاران  میان  اعتماد  میان   عنوانبهها؛  دوم،  پدیده  و سوم، یک  سازمانی 

سازمان میان  و  اعتماد  بهها  که  میمشتریانشان  مطرح  بازاریابی  مفهوم  یک   شود عنوان 

(Le & Lei, 2018  .)ه اعتماد بسازند که منجر به افزایش  مدیران در تلاشند که روابط بر پای

بین کارکنان و  های ماهماهنگی بین کارکنان و مدیران و دیگران و همچنین کاهش تنش 
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شود   ترکفر،  عبدی   ،صفری   ،رستمی)مدیران  مدیریت، ازاین  (.1401  و  اندیشمندان  رو 

مدیریت  های  فرض های رهبری، پیش اعتماد را عامل مهمی در همکاری و تعامل، سبک

قراردادهای   و  ارتباطات  مشارکت،  سازمانی،  بالندگی  و  تغییر  کارکنان،  به  نسبت 

زمینه  (.Nam & Lee, 2018)دانند  می اجتماعی  مدیران  به  کارکنان  اعتماد  ساز  وجود 

این عقیده است که به فکر آن  ایجاد  را برای آنسازمان  انجام  ها است و کار درست  ها 

  عضویت سازمان خواهند داشت. در با    صورت، کارکنان احساس یگانگی،  در آن.  دهدمی

کند که شغل او برای  ضمن اگر در سازمان اعتماد وجود داشته باشد، کارمند احساس می

این کارکنان اضطراب کمتری داشته و اثر مثبت  برفقیت سازمان ضروری است. علاوه مو

  (. 1401،  رشیدپور و،  چشمهصادقی ده،  ماهرانی برزانی)  بیشتری بر سازمان خواهند داشت

ای بر نگرش، ثیرات دوگانهتواند تأهای رفتاری یک رهبر میهای رهبری و ویژگیسبک

و عم بهانگیزه  باشد  داشته  و ویژگیطوری لکرد شغلی کارکنان  مناسب  های  که عملکرد 

ثیرات مثبت  کارکنان، دارای تأ ودن و حمایت از  مدار بمثبت یک رهبر مانند عدالت، اخلاق

های منفی یک رهبر مانند  ای بر کارکنان است و در مقابل خصوصیات و ویژگی و سازنده

اخلاق بی و  بیعدالتی  و  نبودن  خواستهمدار  و  نیازها  به  میتوجهی  کارکنان  تواند های 

طحانتأ و  )مهداد  باشد  داشته  کارکنان  عملکرد  و  نگرش  بر  مخربی  و  منفی  یان، ثیرات 

زیادی  است  ممکن  (.  1397 اهمیت  کارکنان  برای  اقتصادی  و  مادی  مسائل  امروزه  که 

مند به انجام کار در سازمانی هستند، که رهبر  تدریج کارکنان علاقه ولی بهداشته باشد،  

بیند. اگر  اگر کارمندی به مدیر خود اعتماد نکند، شرکت آسیب می  اعتماد باشد.آن قابل

تر انجام شوند، اما کارمندان، را دائم بترساند، ممکن است کارها سریع مدیری کارمندانش 

دانند که اگر کارمندان  کنند. مدیران هوشمند می دیگر برای حفظ شغل خود تلاشی نمی

کنند و در  جز کارشان نداشته باشند، با خلاقیت و اشتیاق بیشتری کار میای بهدغدغه 

راه  برای محلاین صورت،  بیشتری  پیدا میهای  JiangGu ,  &)  شودشکلات و مسائل 

Wang, 2016.)  تردید اعتماد یک عنصر سازمانی مهم برای موفقیت سازمان است و بی

  نیشده ا  رفتهیپذ  یباور عموم  کی   تواند بنیان سازمان را متزلزل کند.نقصان در آن می

 شائمی برزکی ،  صاقی علویجه)و صداقت است    یرخواهیخ  ،ییبر توانای است که اعتماد مبتن

همان    ی اعتمادیکنند بیکه استدلال م  ییبدان معناست علما  نیا.  (1399  ،تیموری و  

ا  ای  کی  یکنند که وقت یم   شنهادیاعتماد کم است، پ از  سه بعد کم باشد،   نیچند بعد 

بایم  جادیا  ی اعتمادیب نباشد.   ی اعتماد ی ب حال،  نیاشود.  کم  اعتماد  مانند  است   ممکن 
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نظر مفهوم   ی اعتماد ی ب   را که فرض    ن ی ا   ( 2017)   1جو  است   وت متفا   ی از  اعتماد  بیان  از   ،

(، ضمن  2015)   2ا فرانکم (.  Cropanzano, Anthony, Daniels & Hall, 2017) کنند  می 

ب  بر  است    ارائه   ی مناسب   ف ی تعر   ،ی گروه ن ی ب   ی اعتماد ی تمرکز  -ی ب   ی برا کردند که ممکن 

»عدم   ز ی ن   ی فرد   ی اعتماد  رود:  کار  پذ   ل ی تما به  و  بر   ،ی ر ی پذ ب ی آس   رش ی به  ادراک  اساس 

سه جنبه مهم    ف ی تعر   ن ی ا   . رفتارها«   ا ی   ات ی ن   گران،ی د   ی ها زه ی از انگ   ر ی فراگ   ی انتظارات منف 

از اعتماد کم جدا م   ی اعتماد ی ب  را  از رفتار    ی کند: درک منف ی کند برجسته م ی را که آن 

 & Schnackenberg)   باورها   ن ی بودن ا   ر ی و فراگ   ،ی گر ی از رفتار د   ی انتظارات منف   ،ی گر ی د 

Tomlinson, 2016  .) نشانگرها 1998)   3ی ک ی لو برا   ی شناخت   ی (  را  دادن    ی مختلف  نشان 

ها  . آن ند داد   ح ی بالا و اعتماد کم توض   ی اعتماد ی ب   سه ی با مقا   ی اعتماد ی بودن اعتماد و ب   ز ی متما 

  گران ی سودمند د   ات ی مورد اعمال و ن در   ی که انتظارات خاص   ی ط ی خاطرنشان کردند در شرا 

وجه    ن ی به بهتر   ی اعتماد ی روابط از نظر اعتماد و ب   ی اب ی حداقل وجود ندارد، ارز   ا ی وجود ندارد  

 & Gunia, Kim)   شود ی درک م   مان،ی ا   د،ی مانند ام   ،ی شناخت اعتماد   ی با فقدان نشانگرها 

Sutcliffe, 2018  .) مورد اعمال و  در   ی که انتظارات خاص   ی ط ی در شرا   گر،ی د   ی از سو   نان ی اطم

مانند ترس،    ی شناخت ی اعتماد ی ب   ی فقدان نشانگرها  ا روابط ب   وجود ندارد، گران ی مضر د  ات ی ن 

به   (.  &Spiess, 2019Bray, Macneil)  درک است وجه قابل  ن ی به بهتر  ی ار ی و هوش ی ن ی بدب 

مانند داشتن سطوح بالاتر    ،ی اعتماد ی ب   ی بالا   ی با نشانگرها   د ی نبا   ن یی اعتماد پا   گر،ی عبارت د 

هوش   ی ن ی بدب   ترس، با   ی ار ی و  بلکه  شود،  نشانگرها   د ی مشخص  فقدان  مانند    ی با  اعتماد، 

ترد   ،ی اعتماد ی ب   ،ی مان ی ا ی ب   ،ی د ی ام نا  و  می   د ی انفعال   ,Denyer, Pilbeam)   شود مشخص 

, 2019Doherty & Davidson  .) اعتماد سبب  تحقیقات نشان می پایین  دهد که سطوح 

شود و از سوی دیگر سطوح بالای اعتماد  وری کارکنان می افزایش استرس و کاهش بهره 

توجه این است  نکته قابل (.  1399،  آخوندی و همکاران شود ) سبب افزایش روحیه کارکان می 

ان یا واحد در  شود، نحوه رفتار و عملکرد مدیر، سازم اعتماد می چیزی که منجر به جلب  

نهایت مدیرانی اثربخش خواهند بود که عامل اعتماد را در روابط خود  طول زمان است و در 

گسترش دهند. مدیران خواه و ناخواه مجبور به حرکت به سمت اعتماد هستند. بنابراین  

های مدیریت منابع انسانی  است و باید در برنامه   کرده ای پیدا  اعتماد اهمیت و ضرورت ویژه 

تیمی که در آن رنگ    (.1398)فرمانده و نامدار،    ای داشته باشد هر سازمانی جایگاه ویژه 

گروهی از افراد را گرد    باشد، به معنای واقعی تیم نیست، بلکه صرفاً  اعتماد وجود نداشته

 
1. Gu  
2. Ferankema  
3. Luikee  
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پیشرفت    نتیجه، این گروه احتمالاًدهند؛ درمیکار مشترکی را انجام  آورند که با هم  هم می 

نمیچشم اشتراک  به  هم  با  را  اطلاعات  زیرا  داشت،  نخواهند  در  گیری  احتمالا  گذارند، 

ثری  ؤشوند و درنتیجه، همکاری مرو می اد و تعارض روبهها و حقوق یکدیگر با تضمسئولیت 

مهارت دارند، زیرا اگر   اندازه استعداد ونخواهند داشت. مهم نیست که افراد و گروه تا چه 

  ی خود استفاده کند؛ مبنای اعتماد نباشد، تیم قادر نخواهد بود از پتانسیل بالقوهروابط بر

  تر شیب  زیافراد ن  ییباشد، توانا  اعتماد وجود داشته  میت  ی اعضا  انیکه میصورتدر  ،بنابراین

به اهداف    دنی رس  جه،ی نتو در  کنندی م  ادیپ   ی ترشیانسجام و اتحاد ب  گریکدی با    رایز  شود،یم

 1مطابق نظر سایدو   (.Wirtz & Zimbres, 2018) خواهد بود  تیافراد در اولو  ی برا  یمیت

  توسعه و نگهداری اعتماد بسیار مشکل است. وی معتقد است که شرایط )فرایندها، تکراری 

پذیرد. سایدو معتقد است که حتی اگر اعتماد  ثیر میبودن و محیط( از تکامل اعتماد تأ

سازمانی بایستی  های درون مدیریت نشود، عاملان هنگام ایجاد و نگهداری روابط و شبکه 

 (. 1399قی و همکاران، د)صاانگیز عمل نمایند براعتمادطور به

اعتمادی بر شناسایی میزان بینظرسنجی شرکت گاز استان یزد مبنی با توجه به  

کارکنان به رهبران این شرکت، مدیر منابع انسانی شرکت گاز استان یزد ضمن آگاهی از  

بر شناسایی  نیژوهشی مب نتایج این نظرسنجی و شناسایی این معظل مهم، خواستار انجام پ

بی پیامدهای  و  ارائه  علل  و  یزد  استان  گاز  شرکت  در  رهبران  به  کارکنان  اعتمادی 

راهکارهایی جهت توسعه اعتماد کارکنان به رهبران شدند؛ لذا پژوهش حاضر به دنبال  

چنین  به رهبران خود در شرکت گاز و هم  اعتمادی کارکنان شناسایی علل و پیامدهای بی

. نتایج این کارکنان به رهبران در این شرکت استاهکارهایی جهت توسعه اعتماد  ارائه ر

گاز مدیران  تواند  پژوهش می برنامه  شرکت  برای را در جهت  اقدامات لازم  و  آتی  ریزی 

توانند  . مدیران با کمک گرفتن از این پژوهش میتحقق اهداف، همیاری و همراهی نماید

از را شناسایی و رفع کرده و تدابیر پیشنهادی را به  اعتمادی در شرکت گهای بیریشه

لحاظ    وری، کاهش تعهد، کاهش مشارکتجهت جلوگیری از پیامدهایی چون کاهش بهره 

اعتمادی کارکنان به رهبرانشان و  توجه مدیران به مسئله بیکنند. لازم به ذکر است عدم 

نتایج و هزینه  جبرانی به پیکره  قابل غیر  بعضاًهای سنگین و  پیگیری و حل این موضوع 

 توجه قرار گرفتند: ین پژوهش سؤالات پژوهشی زیر مورددر اتواند وارد کند. سازمان می

 ؟ اندکداماستان یزد اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز علل بی. 1

 ؟اندکداماستان یزد اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز پیامدهای بی. 2

 
1. Seidow 
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استان یزد    رهبران خود در شرکت گاز  عوامل مؤثر بر توسعه اعتماد کارکنان به.  3

 اند؟کدام 

 دهد.های داخلی و خارجی را نشان میخلاصه پیشینه پژوهش .1جدول  

 خلاصه پیشینه داخلی و خارجی  .1جدول 

 نتیجه عنوان )سال( نام نویسنده 

و   اخروی ، سرفرازی 

 (1399)  یروزپ

یم اعتمادسازمانی داپارا

عنوان شاخصی نو در  به

بهبود رفتار شهروندی 

 سازمانی

و از اعتماد فضایی مملکه  زمانینشان دادند که  نتایج  

افزایش روحیه کارکنان،    سبببر سازمان حاکم باشد،  

غیبت،  بهره  کاهش  افزایافزایش  رفتارهای وری،  ش 

در و  سازمانی  عملکرد  شهروندی  به  کمک  نهایت 

 . شودسازمانی می

سیادت و غزنوی 

 (1399) 

تاثیر رهبری اصیل بر  

رهبران، رفتار اعتماد بر 

 شهروندی سازمانی و

الکترونیک؛  خدماتکیفیت

مورد مطالعه: مخابرات 

 آذربایجان غربی استان

متغیرهای  یافته بین  که  داد  نشان  تحقیق  های 

شهروندی   رفتار  و  روانی  امنیت  اصیل،  رهبری 

و در    داردسازمانی، روابط مثبت و معناداری وجود  

رفتار شهروندی  و  اصیل  بین رهبری  ارتباط  تبیین 

 .نمایدمیسازمانی نقش خوبی ایفا 

،  نیاکاظم، رضوانی

 زمانیو  نیک محمدی 

 (1399) 

ثیر شفافیت و أت

گرایی رهبران بر  مثبت

 اعتماد و عملکرد کارکنان 

مثبتیانت افزایش  داد  نشان  شفافیت ج  و  گرایی 

به   منجر  رهبران  افزایش  ارتباطی  و  اعتماد  افزایش 

 شود.عملکرد می

 (1399عباسی ) 

ثیر اعتماد أارزیابی ت

سازمانی بر رفتارهای ضد 

تولید سازمانی کارکنان  

شرکت نفت و گاز زاگرس 

 جنوبی

که اعتماد سازمانی بر رفتارهای ضد    نتایج نشان داد

 .است ثیرگذارأتولید سازمانی کارکنان ت

 (1397اسدپاسکی ) 

ثیر رهبری أبررسی ت

ر تمایل به ترک  قی بلااخ

خدمت کارکنان  

ن لابانک استان گیپست

با توجه به نقش  

 گر اعتماد میانجی

و   اخلاقی  رهبری  بین  داد  نشان  تحقیق  این  نتایج 

 اعتماد با تمایل به ترک خدمت رابطه وجود دارد. 

کوجو، کاری،  ، لهتونن
 ی اعتماد یو ب اعتماد

 مجوز  عنوان نقاط کوربه

عنصر: مشروعیت اقتصادی و اعتماد ترکیبی از چهار  

، و اعتماد تعاملی و نهادینه شده یسیاس اجتماعی ـ  
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 نتیجه عنوان )سال( نام نویسنده 

  1جرتی و لیتمانن 

 (2021) 

: ی فعالیتبرا یاجتماع

کشور   سهاز  ی ریتصو

 تیریمددر  شرویپ

 یا هسته ی هازباله

اعتماد    است. و ایجاد  جامعه  بین  تعامل  طریق  از 

ـ همکاری ز  ا  شرکت  و  گفتگو  -ل میشک  ـ  طریق 

  .دگیر

گوموستاس و کوسکو  

 (2021) 

 شناسیییایپو

: یسازمان  ی اعتمادیب

در   ی اکتشاف ی ا مطالعه

 محل کار  یمنیا

ب  یرخواهیخ  ،ییتوانا   ،ی تیکفایب  بیترتهو صداقت، 

اعتماد   )عدم(   یاساس   ی هاجنبهاز    بیو فر  ،یبدخواه

و روابط خوب    یبهداشتنبود عوامل  .  هستند  یسازمان

کارک شکل  یمحسوس   ر یتأث  نان با  -یب  یریگدر 

 دارد.  ی اعتماد

لو، یانگ، وانگ، ژانگ 

 ( 2021)  2و تان

باعث  ی اعتمادیب ایآ

 ی دلسرد ای زهیانگ جادیا

شود؟ اثر  یدر کارکنان م

دولبه احساس  ریشمش

به  سرپرستان اعتمادعدم

 کارکنان ییتوانا

وقت  جینتا که  داد  بالا  سرپرست    ت یصلاح  ینشان 

توسط  کارکنان    ییاعتماد به توانا، احساس عدماشدب

به منفسرپرستان  خودکارآمد  یطور    ی شغل   ی با 

و عملکرد    ی که به نوبه خود، تلاش کار  است؛  مرتبط

زمان  رکنانکا  یشغل داد.  کاهش  صلاحیرا    ت یکه 

  یی توانااعتماد به  ، احساس عدماشدب  نییسرپرست پا

به  توسط  کارکنان مثبتسرپرستان  تما  یطور    ل یبا 

برا توانا   ی کارکنان  مرتبط  ی هاییاثبات  ، است  خود 

کارکنان    یو عملکرد شغل  ی که به نوبه خود تلاش کار

 داد.  ش یرا افزا

گوستافسون، ، اومهی

 3خانو  آموآکو

 (2019) 

در  ی اعتماد یاعتماد و ب

 نی مأت رهیزنجروابط 

 هیجرین

ب  ی هامس ی مکان  یچگونگ و  بر    ی اعتمادیاعتماد 

نوع    چهار   .گذاردیم  ریثأت  نیمأت  رهیزنج  ییکارا

بر یاعتماد مبتن  تا  شناختی و احساسیاعتماد  زیمتما

شناسا یمبتن  اعتماد ،  محاسبات  اعتماد  ییبر  و 

 ی مهم  نقش  کهدر نظر گرفته شده   بر دانشیمبتن 

 .دارددر حفظ و توسعه روابط 

 4کانگ و پارک

 (2017) 

اعتماد و  یبررس

عنوان به ی اعتمادیب

و   یمفهوم ی هاسازه

 زیمتما یتجرب

اعتمادی بیاعتماد بالا ـ  چهار سلول  در این پژوهش  

ـ  بی   ـ  کم  اعتماد بالا، بالا  اعتماد  زیاد،  اعتمادی 

ایجاد   اعتمادی کمبیاعتمادی کم و اعتماد کم ـ  بی

 . استشده 

 
1. Lehtonen, Kojo, Kari, Jartti & Litmanen 
2. Lu, Yang, Wang, Zhang & Tan 
3. Omeihe, Gustafsson, Amoako., & Khan 
4. Kang & Park 
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 نتیجه عنوان )سال( نام نویسنده 

 1کوتسیوروبا و واکر

 (2017) 

اعتمادی: ر مخرب بیآثا

نوان عرهبران به

کارگزاران اعتماد در 

 ها سازمان

که   است  آن  از  حاکی  پژوهش  اعتماد  این  وقتی 

یابد، زیرا  ایش میهای کار افزیابد، هزینهکاهش می

طور مستمر شرایطی را برای این احتمال  به افراد باید  

که شخص دیگری موقعیت را به نفع خود دستکاری 

کنند.  ایجاد  ایجاد  بی  کند،  باعث  معمولاً  اعتمادی 

شود  شود و باعث میاحساس ناامنی و اضطراب می

را صرف  انرژی خود  و  ناراحتی کنند  افراد احساس 

انگیزه درک  برای  تلاش  و  رفتار  بر   های نظارت 

  .احتمالی دیگران کنند
 دستاوردهای محققمأخذ: 

 شناسی  روش

اعتمادی کارکنان به  منظور شناسایی علل و پیامدهای بی پژوهش حاضر با رویکرد کیفی به 

کنندگان شامل کارکنان و مدیران در  رهبران در شرکت گاز استان یزد انجام شد. مشارکت 

برفی استفاده  یری، از روش هدفمند از نوع گلوله گ نمونه منظور  شرکت گاز استان یزد بودند. به 

نمونه  در  مشارکت شد.  هدفمند،  مبتنی کنندگا گیری  که  پژوهشگر  قضاوت  براساس  بر  ن 

نفر    16در این پژوهش  شوند.  مربوط بودن گروه نمونه به اهداف پژوهش است، انتخاب می 

ها مصاحبه  عنوان نمونه انتخاب شدند و از آن و مدیران شرکت گاز استان یزد به   از کارکنان 

شوندگان نمایان  مصاحبه، مفاهیم مشترکی بین دیدگاه مصاحبه   13انجام شد. پس از اتمام  

نفر دیگر نیز مصاحبه ادامه   3های پژوهش با دلیل اطمینان از این مضامین یافته شد؛ اما به 

های گردآوری شده اضافه  مصاحبه، داده جدیدی به داده   16س از انجام  تا آنجا که پ یافت  

ها از روش تحلیل تم  های حاصل از مصاحبه برای تحلیل داده   نشد و به نقطه اشباع رسید. 

از مصاحبه داده   استفاده شد.  اتمام  کدگذاری شد. پس  و  انتخاب    ها های کیفی حاصل  از 

های اصلی شناسایی  برچسب انتخاب و بعد از آن تم یک از کدها یک  کدگذاری، برای هر 

نوان مناسبی  کدهای مشابه و نزدیک به یکدیگر در یک دسته قرار داده شد و سپس ع   شدند. 

 عنوان تم اصلی نامگذاری شد.  کلی به   صورت یک سازه برای آن انتخاب و به 

 ها  یافته 

اعتمادی  مورد علل و پیامدهای بیها دردست آمده از تحلیل دادههدر این قسمت نتایج ب

 
1. Kutsyuruba & Walker  
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برای کاهش   راهکارهایی  و  ارائه  به رهبران  رهبران در  بیکارکنان  به  کارکنان  اعتمادی 

  . های کیفی استتحلیل داده وروشی برای تجزیه   تمحلیل  ت  د.گاز استان یزد ارائه ششرکت  

از خلاصهکدگذ اولین مرحله  باز که  معنااری  واحدهای  به سازی  برچسب دار  های  صورت 

است ک  مفهومی  گام  اولیه، دستهخود شامل چهار  مقولهدگذاری  و  تعریف  بندی  سازی، 

کنندگان و مشخص کردن ابعاد این ویژگی است. در بخش کیفی از  های مشارکتویژگی

می  استفاده  محوری  و  باز  کدگذاری  مجموروش  تجزیه  باز  کدگذاری  از  هدف  عه  شود. 

در مرحله اول کدگذاری    ترین اجزاء مفهومی ممکن است.ه کوچکهای گردآوری شده بداده 

مجموع    ازد.  ری باز به کدهای محوری تقسیم ش کدگذا  مباز انجام گرفت و در مرحله دو 

اولیه استخراج شد. در کدگذاری اولیه با مقایسه    کد  190از  مصاحبه مختلف، بیش    16

تکرار کدهای مشابه خوددا از  یکدیگر تلاش شد  با  بیکدها  با  ری شود. کدهای  ارتباط 

اعتمادی کارکنان به رهبران و راهکارهای اعتمادسازی( در حین  موضوع )علل و پیامد بی

ضمن    پژوهشگرهای بعدی لحاظ نشدند.  ها شناسایی و در ویرایشکدگذاری اولیه مصاحبه 

مشخص کرده    1و شکل    3ی و در قالب جدول  بندها، کدها را دستهتحلیل دادهوتجزیه 

. شماره  کد انتخابی حاصل شد  120فرعی و  تم    34تم اصلی و    10به این ترتیب  است.  

نشانشمصاحبه  دردهونده  که  است  قسمتی  و  فرد  شماره  موضوع صحبت  نده  آن  مورد 

 .  ال سوم هستؤدهنده پاسخ نفر اول به سنشان 31Mکرده، برای مثال کد 

و پیامد   های اصلی و فرعی )عللدر قالب تم هامصاحبهمفاهیم مستخرج از  . 3جدول 

 (و راهکار

 شوندهشماره مصاحبه  کدگذاری انتخابی تم فرعی تم اصلی ردیف

1 
عوامل 

 ساختاری 

سازی  آگاهعدم

 صحیح

 M73, M103 آموزش مباحث مدیریتی به مدیران واحد عدم

 M42, M131, M153 شناخت مدیران از کار عدم

 M93, M112, M123, M131 مورد فرایند کارها شفافیت درعدم

نقض رعایت  

مراتب سلسله

 سازمانی

 M53, M93, M153 توجه و اهمیت دادن به جایگاه افراد عدم

 M42, M53, M93, M153 ارتقای کارشناسان واحدعدم

2 
عوامل 

 محتوایی 

رهبری سنتی  

جای رهبری به

 مشارکتی

 M122, M123, M151 راحت به مدیر دسترسی عدم

 M42, M53, M112 قدر کافی خرد جمعی به  عدم

کمبود رهبران 

اخلاقی در  

 سازمان 

انتظارات کردن  برآورده  از عدم)  عدم  مدیر  حمایت 

پیگیری  ها توسط رهبران، عدماجرای وعدهعدم  ،کارکنان

 ها( درخواست

M31, M41, M53, M62, 

M73, M93, M102, M112, 

M131, M143, M153 

 M53, M153 خاطر مدیر به سازمان تعلق عدم
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 شوندهشماره مصاحبه  کدگذاری انتخابی تم فرعی تم اصلی ردیف

 M42, M53, M93, M153 توجه به شرایط جسمی و روحی کارکنانعدم

  M33, M42, M62, M93 رسیدگی به مشکلات شخصی کارکنانعدم

  M42, M53, M93, M103 گیری(برتصمیمشخصی خصومت)ایسلیقهدیدگاه

 تعارض منافع

 M22, M42, M53, M83 ارجحیت منافع شخصی

  M42, M53, M73, M93 ارجحیت اهداف مالی بر کیفیت کار

 M42, M133, M142 ,M153 جای کیفیت کاراولویت داشتن کمیت به

 تبعیض 

  M23, M31, M42, M53 اعطای متوازن امتیاز عدم

  M22, M31, M42, M53 متوازن کار ارجاع غیر

 M22,M33, M42, M53 سالاری رعایت شایستهعدم

 M23, M31, M42, M53 برابری امکانات بین شعب شرکت عدم

 M23, M42, M53, M73 باندبازی 

حضور کارکنان 

 سمی

 M13, M42, M103, M133 اندازی توسط شخص ثالث تفرقه

 M103 حضور افراد تخریبچی تا انتقادگر 

  

 تفاوتی درونی بی

 M42, M153 علت روزمرگی کار دولتیهاعتمادسازی رهبران بعدم

 M53 انگیزگی کارکنان بی

 M53, M63, M133 کاری بعضی از کارکنانکم

رفتار انحرافی 

 کارکنان 

 M13, M143, M163 سطح توقع بالا و بیجای کارکنان از رهبران 

 M53, M73, M163 کاری کارکنانمحافظه

 M163 صداقت کارکنانعدم

 M163 مورد اشتباهاتشان ها درپذیرش واقعیتعدم

 M73, M83, M93, M163 طلبی کارکنانمنفعت

رفتار انحرافی 

 مدیران 

 M42, M53, M153 نگاه ابزاری به کارکنان 

 M12, M22, M31, M42 صداقت رهبر با کارکنان عدم

 M42,M153 یی مدیر خودرأ 

  M23, M42,M53, M73 طلبی مدیرمنفعت

 M42, M153, M163 اشتباهاتشان موردها درپذیرش واقعیتعدم

 M42, M73 ,M153, M163 ترس از دست دادن جایگاه دلیل  انتقاد از بالادست بهعدم

روی  طفره

 اجتماعی

 M13, M42 ,M153 عملکرد ضعیف مدیران سابق

 ,M42, M53, M73, M93 کارکنانآن بهارجاع  ومحولهمدیر درانجام وظایفکوتاهی

M153 
 M42, M53, M153 تخصص مدیر در واحد دلیل عدم عملکرد ضعیف به

3 
عوامل 

 ای زمینه

قوانین و مقررات 

 دست و پاگیر

 M13,M33, M63, M153 اختیار عمل کم مدیر ناشی از قوانین و مقررات

 M33, M42, M63, M153 ساختار غلط وزارت نفت

  M23, M42, M73, M93 اساس منافع مدیر در سطح ملی تنظیم قوانین بر

 M33, M42, M53 ,M153 جذب نیروی مازاد سیاست غلط 

تعمیم ناروا از 

 عملکرد دولت

 دراکی( )خطاهای

 M53 ,M93 قرار گرفتن از عملکرد دولت ثیرأت  تحت

 M73, M93 باندبازی دولت 
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 شوندهشماره مصاحبه  کدگذاری انتخابی تم فرعی تم اصلی ردیف

4 
های  پیامد

 سازمانی

 هدررفت منابع

 M15, M34, M44, M55 کاهش سود سازمان 

 M15, M34, M44, M55 دلسوزی کمتر نسبت به حفظ و نگهداری وسایل

  ,M15, M34, M44,M55 افزایش دزدی و اختلاس از سازمان 

 M55,M65, M135, M165 صرف انرژی بیهوده برای اعتمادسازی 

 M15, M25, M34 ریزش نیرو 

های آلودگی

 ارتباطی

 M15, M34, M44,M55 تر مانع از ایجاد جو صمیمانه

 M55, M65, M75, M165 افزایش تنش ناشی از تعارض

 M55, M65, M105 احترام به مدیر  کاهش

 M55, M65, M125, M165 درگیری ذهنی درمورد زیرآبزنی و ...

 M55, M65, M75, M145 تغییر نگرش نسبت به همکاران 

 M55, M65, M75, M165 افزایش پرخاشگری 

نزول 

دستاوردهای  

 عملکردی 

 M15, M34, M44,M55 کاهش کیفیت و کمیت کار

 M15, M34, M44,M55 کاهش عملکرد 

 M15, M34, M44, M55 وری کاهش بهره 

 M15, M34, M44, M55 کارها کاهش اثربخشی 

 M15, M34, M44, M55 کاهش نظم در کار 

5 
های  پیامد

 فردی 

 فرسودگی شغلی

  M65, M96,M125, M155 زدگی کارکنان نسبت به کاردل

  M65, M75, M85, M96 کاهش رضایتمندی درونی

 M55,M65, M96,M125 بدتر شدن دیدگاه کارکنان به سازمان 

 M15, M34, M44, M96 پیشرفت و ارتقاکاهش 

بروز رفتارهای 

 مخرب

 M65 سکوت سازمانی

  M34, M44, M55, M65 دلسوزی کارکنان در انجام کارهای محولهعدم

 M65, M165 خواهیافزایش زیاده

 M65, M145 پذیری مسئولیتعدم

کاهش کیفیت 

 زندگی شخصی 

  ,M15, M34, M75, M85 شخصی مختل شدن آرامش زندگی 

 M34, M75, M85, M165 افزایش ابتلا به بیماری 

  M34,M65, M75, M85 بد شدن روحیه کارکنان

 M105 , M135, M145 کمتر شدن شادابی کارکنان

6 
 های پیامد

 ی فراسازمان

جلب رضایت  عدم

فعان ذین

 یاجتماع

  M15, M34, M44, M6 رجوع و دولتکاهش رضایت ارباب

 M96, M155, M165 رجوعابتکریم کمتر ارب

 M44, M55 نفعان تر کار کردن ذیضعیف

 M15, M34, M44, M55 عملی نشدن تعهدات 

 بروز حادثه
 M65, M96, M116, M165 افزایش حادثه 

 M65, M96 , M155, M165 افزایش خطاها 

7 
بهسازی 

 فردی 
 های تقویتیاهرم

 M43, M164 ی گروه یسفرها

 M164 ران یناهار و نماز با حضور مد   یمشخص برا  یزمان  نییتع

 M43, M164 گروهیصورتدوستانه با کارکنان بههایدورهمی
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 شوندهشماره مصاحبه  کدگذاری انتخابی تم فرعی تم اصلی ردیف

 M114 تشویق افراد 

کردن   نهی نهاد

  هایارزش

 ی اخلاق

ارجحیت    گیری احساسی،تصمیمعدمپذیری )مسئولیت

 منافع سازمانی( 
M14, M22, M43, M64, 

M122, M124, M134, M144  

 M104, M134, M144, M154 (انتظارات دنیشنو  به کارکنان )حمایت احترام

 رشد و یادگیری 

 ,M14, M64, M74, M84 نظرات دنی و شن تیری مد دانش نه یدر زم  ریآموزش مد 

M104, M144 

  ی هاارزش  نهی همه افراد در زم   یبند بدون طبقه  آموزش

)مطالعه کتاب، سمینار،   انتخاباتشان، معنوی و  یاخلاق

 سازی( جلسات آگاه

M24, M36, M64, M74, 

M84, M104, M144, M164 

 M164 کارکنان یبرا یستگیدوره توسعه شا یبرگزار

-تقویت مهارت

 های مدیریتی

  M93, M112, M131, M143 ها(وعده)عمل به  ریمد ییگراعمل

 M14, M43, M84 , M104 انتقادپذیری روحیه 

 M74 ی اعتمادساز نهیدر زم  ریمد یقلب خواسته

8 
بهسازی 

 سازمانی

 ایجاد رویه 
 M43, M54, M84, M134 ترشدن فرایندها سیستماتیک

 M84, M164, M134 جای اتکا به شخصایجاد روندهای پایدار به

 محوری عدالت
 M102, M134, M144 محوری در اعطای امتیاز و مزایا عدالت

 M45, M102, M122 رعایت عدالت در ارزیابی کارکنان توسط مدیر

 سازی شفاف

)تسهیل کار با    یکارو اضافه  ءمورد و ارتقادریسازشفاف

 خدمت( سیستم اضافه
M24, M43, M84, M94, 

M114 

  ی ها ی ر ی گ م ی تصم   ، ندها ی فرا   ، ها دستورالعمل   ی ساز شفاف 

 به کارکنان   ی رسان اطلاع و  رهبران  
M24, M52, M84, M94, 

M114 

  M24,M43, M84, M94 ای و حقوق و مزا یابیارزش ستمیس یسازشفاف

  M52, M84, M94, M114 کارکنان و رهبران( ) دو طرفهر  فیوظا  یسازشفاف

 M84, M94, M114, M164 یساز فافسامانه ش جادیا

 M84, M94, M114, M124 آموزش  قیاز طر  یسازشفاف

 سالاری شایسته

 M74, M84, M134 ی سالار ستهی اساس شابر دهیانتخاب کارمند برگز ندیفرا

 M144 چرخشی نبودن مدیران

 M104, M94 انتصاباتدر ی بازاز باند  یریجلوگ و یسالارستهیشا

راهبردهای 

 نظارتی

 M134 شناسایی افراد سمی 

 M154 استفاده از روانشناس کار 

 M43, M134, M144 (عیثبت وقا فرماستفاده از ) نظارت درست

کارکنان  یابیارز )  حیصح  یابیارزش توسط   ،رهبران 

به    ریمد  بازخورد   ،عملکرد  یاب یارز  یهافرم  یبررس

 ( کارمند و برعکس
M64, M134, M143 

 نظام مشارکت 

تصم  جهت  خاص  تهیکم  جادیا و    ماتیگرفتن  مهم 

 مشارکت کارکنان با  یصورت گروهشرکت به یاساس
M114, M154, M164 

 M14, M43, M54, M64 کردن آن ییبه نظرات کارکنان و اجرا تیاهم

خبره   جادیا کارشناسان  کارگروه    ی سنجصحت)  از 

 ی(مشکلات و نظرسنج
M164 

 M164 مشارکت  یاریدوباره نظام هم یاندازراه
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 شوندهشماره مصاحبه  کدگذاری انتخابی تم فرعی تم اصلی ردیف

9 
بهسازی 

 گروهی
 اصلاح ارتباطات 

مدیر  ریمد  گفتگو نماینده  کارکنان   یا  )جلسات    با 

پیگیری  و  ارتباطی(  کانال  حضوری،  جلسات  عمومی، 

 توسط مدیر 

M14, M84, M104, M154, 

M164 

 M114 ونی اتوماس قیاز طر یرساناطلاع

 M124 ران یکارکنان و مد نی تر کردن سد بکمرنگ

10 
بهسازی 

 محیطی

اصلاح قوانین و  

 مقررات 

 M36 اصلاح قوانین و مقررات در سطح ملی گاز 

 M144 افزایش اختیار عمل مدیر 

 M43, M95 حقوق و دستمزد  ستمیاصلاح س

 M104, M164 سازی داشتن تحمل بالاتر و انتقاد پذیری فرهنگ سازی فرهنگ

 دستاوردهای محققمأخذ: 

های اصلی و فرعی در قالب شکل  های پژوهش، تم تحلیل دادهوپس از بررسی و تجزیه 

 آشکار شد.   1

شاخگی بررسی قالب نظریه سه  توان درمی  های سازمانی راپدیده همة رویدادها و 

قرارتجزیه  مورد   و تشکیل  داد  وتحلیل  محتوا  و  زمینه  از سه شاخة ساختار،  مدل  این   ،

 .استشده

ساختار  از  منظور • و  شاخه  عوامل  عناصر،  همه  و   سازمان  فیزیکی   شرایط 

چارچوب، قالب،   پیوسته و  ترتیب خاصی بهم  نظم، قاعده و  که با   ندهستغیرانسانی سازمان  

  بنابراین تمام منابع مادی، مالی و   سازند.سازمان را میمادی    پوسته و یا بدنه فیزیکی و 

و ترکیب خاصی در  اطلاعاتی  با  شاخه   جزء  شوندبدنه کلی سازمان جاری می  فنی که 

)رستمی و   ند هست واقع عوامل غیرزنده سازمان   در و شوندساختاری سازمان محسوب می 

فرعی  1401همکاران،   تم  دو  شامل  ساختاری  علل  سلسله(.  و  منقض  سازمانی  راتب 

آشنایی و سازی صحیح اشاره به عدم آگاهاست. در این پژوهش عدم   سازی صحیحآگاهعدم 

بهآموزش مدیران و عدم  فرایند کار است.  تعریف عدمشفافیت درمورد  سازی  آگاهمنظور 

-بهبود نظامصحیح لازم است توضیحاتی در زمینه آموزش و شفافیت داده شود. آموزش،  

از نظر دانش رد مند و پی ها و رفتارها است که به رفاه  ییها، تواناها، مهارتپی شاغلین 

)ابوالعلائی،   آورد کند و شرایط بهتری را برای احراز مقام بالاتر فراهم میها کمک می آن

  به معنای به اشتراک گذاشتن و مشمول ساختن کارکنان است ،  سازمانی  (. شفافیت1400

 (.  1400،  صادقی عمروآبادی و  فروتن رمی، شهبازی )

روابط    سازمان، انسان و  رفتارهمه عناصر مرتبط با  ی  ایشاخه محتو  از   منظور •

 فرعی  های  علل محتوایی شامل تم  . (1401هستند )رستمی و همکاران،  سازمان    انسانی در 
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راهکارهای اعتمادی کارکنان به رهبران و الگوی جامع علل و پیامدهای بی. 1 شکل

 اعتمادسازی 

 

 دستاوردهای محققمأخذ: 

 ،تعارض منافع،  در سازمان  یرهبران اخلاق   کمبود،  یمشارکت  ی رهبر  ی جابه  یسنت  ی رهبر

  روابط انسانی در   سازمان، انسان و  رفتار همه عناصر مرتبط با  ی  ایشاخه محتو  از   منظور

  ی رهبرفرعی  های  علل محتوایی شامل تم  . (1401)رستمی و همکاران،    هستند سازمان  

، ضیتبع،  تعارض منافع،  در سازمان  یرهبران اخلاق  کمبود،  ی مشارکت  ی رهبر  ی جابه  یسنت

و    رانیمد  یانحراف   رفتار،  کارکنان  یانحراف  رفتار ،  یدرون  تفاوتییب،  یکارکنان سم  حضور

جای رهبری مشارکتی در واقع همان  رهبری سنتی به. منظور از  استی  اجتماع  روی طفره

تمام کارکنان یک    بدین معناست کهرهبری مشارکتی  نبود سبک رهبری مشارکتی است.  

ها تفویض  مشارکت کنند و به آنهای مربوط به آن سازمان  گیری سازمان در روند تصمیم

   .(1399)بادلو و میرزایی،  اختیار شود
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  رشد دو   تنها باعث بقاء و شاخه است و نه ترین  اصلی   مهمترین و   ای شاخه زمینه  •

خلاصه بقاء   سازمان بوده و   در   نیز   شاخه دیگر  ی دو وجودآورنده ه بلکه ب شود می   شاخه دیگر 

ای شامل دو  (. علل زمینه 1401)رستمی و همکاران،    کلی سازمان بدان وابسته است   رشد   و 

  ( ی ادراک   ی )خطاها   ناروا از عملکرد دولت   م ی تعم ،  ر ی و مقررات دست و پاگ   ن ی قوان کد فرعی  

های  مشی ها و خط هایی در سیاست . منظور از قوانین دست و پاگیر، وجود محدودیت است 

کند به اجرای  در واقع نهادهای دولتی در فضایی که قانونگذار معین می که  تنظیمی است  

 (. 1384،  ی ن خدادادحسی   پردازند )حضوری و های تنظیمی می مشی ها و خط سیاست 

سه به  اصلی    پیامدها    ی هاامد یپو    ی فرد  ی هاامدیپ،  یسازمان  ی هاامدیپتم 

 شوند.ی تقسیم میفراسازمان

o   پیکره سازمان ضربه وارد  به  پیامدهای سازمانی به پیامدهایی اشاره دارد که

و    یارتباط  های یآلودگ،  هدررفت منابعفرعی  های  کنند. پیامدهای سازمانی شامل تممی

هدررفتاست  ی عملکرد  ی دستاوردها  نزول از  منظور    رفتن   دست  از  سازمان،  منابع  . 

هرچیزی   و  اطلاعات   دانش،  بنگاه،  های ویژگی  سازمانی،  های فرایند  ها،توانمندی   ها،دارایی 

  خود   های استراتژی   ،کندمی  است و به آن کمک بنگاه اقتصادی  است که تحت کنترل یک

 صفایی  ،مدهوشی  ،گرمه  قاضوی )  دهد  افزایش  را   خود  اثربخشی  و  کارایی  و  کرده  پیاده  را

 ( 1401،شیرخدایی و قادیکلایی

o   شاغل در سازمان   افراد   متوجه  که   دارد  پیامدهایی  به  اشاره   فردی   پیامدهای

آ  است و شغلی  فردی  زندگی  تحت نو  را  قرار می أتها  فردی شامل  ثیر  پیامدهای  دهد. 

  ی شخص  یزندگ  تیفیک  کاهشو    مخرب  ی رفتارها  بروز،  یشغل  یفرسودگفرعی  های  تم

فردی در محیط  شارزای میاننوعی پاسخ فرد به عوامل ف. منظور از فرسودگی شغلی،  است

جوع و ... باعث ر، ارباب یسانئیش از حد فرد با همکاران، رکه طی آن تماس ب  هست  کار

   (.Lubbadeh, 2020) شودا و رفتارهای وی نسبت به آنان میهتغییراتی در نگرش

o   پیامدهایی به  فراسازمانی  میپیامدهای  از    ازکه    شوداطلاق  خارج  محیط 

نفعان یذ  تیجلب رضاعدم فرعی  های  سازمان متأثر است. پیامدهای فراسازمانی شامل تم

ا. منظور از بروز حادثه، بروز  است  حادثه  بروزی و  اجتماع ست که در  رویداد یا پیامدی 

رخ می کار  یک  انجام  به صدمات کشن حین  منجر  و  غیردهد  یا  کار  ده  از  ناشی  مرگبار 

 ( 1401، ملازاده و سلیمانی) شودمی

و    یگروه  ی بهسازی،  سازمان   ی بهساز،  ی فرد  ی بهسازراهکارها به چهار تم اصلی  

 شود.ی تقسیم میط ی مح ی بهساز
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شود که لازمه آن بهسازی فردی به راهکارهایی جهت اعتمادسازی گفته می ✓

 هایاهرمهای فرعی  تغییرات در سطح فردی در سازمان است. بهسازی فردی شامل تم

ی  تیریمد  های مهارت  تیتقوی و ریادگ یو    رشدی،  اخلاق  های کردن ارزش   نهینهادی،  تیتقو

اهرم است از  منظور  تقویتی.  بهای  روش،  روحیه  کارگیری  تقویت  است که موجب  هایی 

ی سازمانی به ادراک کلی کارکنان، پرسنل و اعضای تیم،  وحیهشود. رکارکنان سازمان می

می  زماندر   گفته  کاری  محیط  در  ، ابوالفضلیو    رحیمی  ،گرکشته  ،اکاتی)  شودحضور 

1401.) 

شود که لازمه آن بهسازی سازمانی به راهکارهایی جهت اعتمادسازی گفته می ✓

ی، محورعدالت ،  هیرو  جادیافرعی  های  تغییرات سازمانی است. بهسازی سازمانی شامل تم

-. منظور از شفافاست  مشارکت  نظامی و  نظارت   ی راهبردهای،  سالارستهیشای،  سازشفاف

معنای امکان نگاه کردن به    لت دارد و به لاعات د لاقابلیت دسترسی به اط  سازی، ایجاد

  و خباز   اسفهلان  )قاسمی  گذرد، استمنظور فهمیدن آنچه در آن میچیز، به  درون یک

 (.  3991، باویل

شود که لازمه آن اعتمادسازی گفته میبهسازی گروهی به راهکارهایی جهت   ✓

برای  .  اصلاح ارتباطات استتغییرات در سطح گروه است. بهسازی گروهی شامل تم فرعی  

شود. تعریف  سازمانی  ارتباطات  ابتدا  است  بهتر  ارتباطات  اصلاح  ارتباطات   شرح 

  ارتباط   یک  .است  سازمان  از   خارج  و  ها در داخلها و دیدگاه تبادل اطلاعات، ایده  سازمانی

)اسلامی و   تبحر مدیریتی در تحویل و دریافت پیام دارد  به  نیاز  کارآمد  و   ثرؤم  سازمانی

 ( 1400عطایی، 

شود که لازمه آن بهسازی محیطی به راهکارهایی جهت اعتمادسازی گفته می  ✓

-فرهنگو    و مقررات  نیاصلاح قوانشامل    محیطیتغییرات در سطح محیط است. بهسازی  

د  ن که باور کن  ای گونهبه  و اصول  یعنی آشنا کردن فرد با قوانین   سازی فرهنگ .  سازی است

 (. 1401، محمودی  و  تبیانیان) است شاند به نفع خودندانعمل به آنچه می

 گیرییجه بحث و نت

از عوامل  ها استعامل اعتماد از مهمترین شروط موفقیت رهبران و سازمان ، زیرا یکی 

عتماد  ان نسبت به رهبر سازمان و قابلقوی، میزان اعتماد کارکناای  ی رابطهکنندهتعیین 

بسزایی در جلوگیری    ثیرأتهای رهبری  ها و سبک. ویژگی یافتن وی از دیدگاه آنان است

بی ایجاد  آناز  اعتماد  ایجاد  همچنین  و  کارکنان  زمانیاعتمادی  دارد.  پدیده  ها  که 
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اعتمادی در رابطه بین کارکنان و رهبران  اگر بی  خصوصاًاعتمادی در سازمان حاکم باشد  بی

تواند وارد  ناپذیری در پیکره سازمان میمخرب و حتی جبران   اتثیرأتوجود داشته باشد،  

صاحبه با کارکنان و مدیران شرکت گاز استان یزد، داده توصیفی م  اساس نتایجبرکند.  

کارکنان به رهبران و همچنین راهکارهایی جهت  اعتمادی  مرتبط با علل و پیامدهای بی

  اعتمادسازی استخراج شد.

 اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز استان یزد چیست؟سوال اول: علل بی

اعتمادی کارکنان به  از دید مدیریت منابع انسانی شرکت گاز استان یزد، شناسایی علل بی

نتایج مصاحبه با کارکنان  اساس  بررهبران در این سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است.  

  تم   3اعتمادی کارکنان به رهبران  و مدیران شرکت گاز استان یزد، برای شناسایی علل بی

 ای و محتوایی و سیزده تم فرعی شناسایی شد. اصلی، عوامل ساختاری و زمینه

که   ساختاری  مشتملعوامل  است  سازمان  ساختار  از  فرعی  ناشی  تم  دو  بر 
توان گفت عواملی  اساس می. براینازمانی استمراتب سسازی صحیح، نقض سلسلهآگاه عدم 

اعتمادی کارکنان به رهبران نقش  بر بی  ساختار سازمان گاز استان یزد است،به  وط  که مرب
فرعدم دارد.   باب  در  کارکنان  بر آگاهی  شفافایند  بستر  نبود  و  سازمان  امور  سازی خی 

است.    اعتمادی کارکنان به رهبران خود در شرکت گاز یزد شدهموجب ایجاد و افزایش بی
برای بسیاری از ما، اعتماد  کند که  به این موضوع اشاره می  (2017)  1در این راستا ویبرت 

وقتی اطلاعات    ؛ناممکن نباشد، دشوار استدانیم اگر  فوری به شخصی که چیزی از او نمی
 .  توانیم اعتماد کنیمکنیم ولی نمیمیکامل نداریم ریسک 
  بر دو تم فرعی به فضای بیرونی سازمان است مشمولای که مربوط  عوامل زمینه

از عملکرد دولت ناروا  پاگیر، تعمیم  ادراکی( است  قوانین و مقررات دست و  .  )خطاهای 
از   حاصل  مدی مصاحبه نتایج  و  کارکنان  با  که  ها  داد  نشان  یزد  استان  گاز  شرکت  ران 

بر عملکرد شرکت گاز   انجام خطاهایی  ثیأتخطاهای عملکردی دولت  ر داشته و موجب 
اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز استان  ساز بیشود. این خطای ادراکی زمینهمی

شده )به  است.    یزد  دهقانی  یعنی  1401گفته  می  مورد  ئش(،    ثیر أتحت تواند  تادراک 
توان گفت تعمیم ناروا از  ، لذا میگیرد گذشته فرد قرار تجربیات و   تعاای از اطلامجموعه

 اعتمادی کارکنان بر رهبران نقش دارد. عملکرد دولت بر بی
های  بر تم نسانی و رفتار سازمانی است مشمول عوامل محتوایی که مربوط به روابط ا

جای رهبری مشارکتی، کمبود رهبران اخلاقی در سازمان، تعارض  رهبری سنتی بهفرعی  
 

1. Vibert 
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بی سمی،  کارکنان  حضور  تبعیض،  رفتار  منافع،  کارکنان،  انحرافی  رفتار  درونی،  تفاوتی 
حضور بعضی از کارکنان و مدیران در سازمان  .  روی اجتماعی استانحرافی مدیران و طفره

هاست. در این پژوهش  کند که بیشتر از حضور مفید آن ضررهایی را به سازمان وارد می
 شود. به این کارکنان، کارکنان سمی گفته می اصطلاحاً

 اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز استان یزد چیست؟ ال دوم: پیامدهای بیؤس

ت مخرب آن بر  اثیرأتاعتمادی کارکنان به رهبران و آگاه شدن از  شناسایی پیامدهای بی
جهت درک بهتر این معظل و اهمیت حل آن کمک بسیاری  تواند به مدیران درسازمان، می

از پیامدهای بی نتایجی است که بهاعتمادی کارککند. منظور  -علت بینان به رهبران، 
به  غیراعتمادی  یا  مستقیم  سازمان    مستقیمصورت  بودهثیرأتبر  بر  گذار  اساس است. 

اعتمادی کارکنان به رهبران در شرکت گاز استان  های انجام شده، پیامدهای بیمصاحبه 
یزد به سه دسته کلی پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و پیامدهای فراسازمانی و هشت  

 شود. تم فرعی تقسیم می
بی رهبران  معظل  به  کارکنان  دارد.  ثیرأتاعتمادی  فردی  سطح  در  مخربی  ات 

بروز رفتارهای  مخرب و کاهش    پیامدهای فردی شامل سه تم فرعی فرسودگی شغلی، 
بر است.  شخصی  زندگی  مصاحبهکیفیت  نظر  بیاساس  جو  وجود  اعتمادی شوندگان 

روان آن و  اعصاب  به رهبران  را تحتکارکنان  های آن  لرزه دهد که پس قرار می  ثیر أتها 
مختل  اعتمادی کارکنان به رهبران موجب  کند. بیها را مخدوش میزندگی شخصی آن
  کمتر و    کارکنان  هیشدن روح   بدی،  ماریابتلا به ب  ش یافزای،  شخص  یشدن آرامش زندگ

یید این . در تأشد  و در یک کلام کاهش کیفیت زندگی شخصی  کارکنان  یشدن شاداب
کنند، کارکنان  ( به این موضوع اشاره می2018)  1بونکن، فردریش، ریتالا و کراوس موضوع  

استرس عمل  در سازمان  از  بالایی  دارد، در سطح  قرار  پایین  اعتماد در سطح  هایی که 
 . (Bouncken, Fredrich, Ritala & Kraus, 2018) کنندمی

کلیدی  از  یکی  است  بیواضح  پیامدهای  در  ترین  رهبران  به  کارکنان  اعتمادی 
هدررفت  های فرعی  شرکت گاز یزد، متوجه سازمان است. پیامدهای سازمانی شامل تم

اعتمادی کارکنان به  . بیی استعملکرد  ی دستاوردها   نزولی و  ارتباط  های یآلودگ،  منابع
،  لیوسا  ی کمتر نسبت به حفظ و نگهدار   ی دلسوز،  کاهش سود سازمانرهبران موجب  

  رو ین  زشیری و  سازاعتماد  ی برا  هودهیب  ی انرژ   صرف،  و اختلاس از سازمان  ی دزد  شیافزا
(، خروج افراد از  2019)  2د. در این زمینه کامبلور و آلکاور ش  رفت منابعهدر نهایت  و در

 
1. Bouncken, Fredrich, Ritala & Kraus 
2. Camblor& Alcover  
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از   اعتمادی منابع  لذا بی  داند.ی میرفتار  اتیبر ن   ی اعتمادیب   ی امدهایپسازمان را یکی 
 ثیر منفی خود قرار داده است. تأانسانی را تحت  و ابع مالیمنسازمان اعم از 

ازمان و کارکنان آن دارد، بلکه تنها پیامدهایی بر ساعتمادی در سازمان نهوجود بی 

فراسازمانیتأ محیط  در  آن  مخرب  قابل  ثیرات  فراسازمانی    مشاهدهنیز  پیامدهای  است. 

اعتمادی بی.  است   حادثه  بروزی و  اجتماعنفعان  یذ  تیجلب رضاعدم های فرعی  شامل تم

در این راستا از ترکیب    د.ش  نهایت منجر به افزایش حوادث و خطاهاکارکنان به رهبران در

شده استفاده  تحقیق  ب  دو  )  ونکن است.  همکاران  می2018و  اشاره  نکته  این  به  کند،  ( 

سطح بالایی از استرس  هایی که اعتماد در سطح پایین قرار دارد، در  کارکنان در سازمان

  برخورداری فیروزآبادی   ،حلوانی،  عابدی   ،زارع .  (Bouncken et al., 2018)   کنندعمل می

ساز بروز رویدادها و  تواند زمینه ترس شـغلی، میس اند  نکنیز بیان می(  1388پور ) امینی و  

بهوادث شغلی و درح افراد و خسارت  به  ایجاد صدمات و جراحات  جهیزات در  ت  نتیجه 

 . دشو محیط کار

ثر  نان به رهبران خود در شرکت گاز مؤسوال سوم: چه عواملی بر توسعه اعتماد کارک

 است؟ 

شرکت گاز    اعتمادی کارکنان به رهبران در پس از بررسی و شناسایی علل و پیامدهای بی

در است  لازم  یزد  اعاستان  برای  راهکارهایی  ارائه  و  موضوع  این  حل  تمادسازی  جهت 

مصاحبه با کارکنان و مدیران شرکت گاز استان یزد،    اساس نتایجاقداماتی صورت گیرد. بر

راهکارهای اعتمادسازی کارکنان به رهبران به چهار دسته کلی بهسازی فردی، بهسازی 

 شود.سازمانی، بهسازی گروهی و بهسازی محیطی و سیزده تم فرعی تقسیم می

هایی است کنان و مدیران سازمان یکی از مهمترین گام دسازی کارنبهسازی و توانم
اعتمادی و توسعه اعتماد کارکنان به رهبران در شرکت گاز  توان جهت کاهش بیکه می

شامل   فردی  بهسازی  برداشت.  یزد  ارزش استان  کردن  اخلاقینهادینه  و  ،  های  رشد 
های  اعتمادسازی از اهرمتوان جهت  می  که  های مدیریتی استتقویت مهارت و    یادگیری 

، رانی ناهار و نماز با حضور مد  ی مشخص برا  یزمان  نییتع،  یگروه  ی سفرهاتقویتی مثل  
پاتهک و    استفاده نمود.  افراد  قیتشوو    یصورت گروهدوستانه با کارکنان به  های یدورهم

با (، در راستای اهمیت تشویق و ابراز شایستگی افراد بیان نمودند؛  2017)  1سریواستاوا 
 تحسین و احترام دیگران را برانگیزید.  ،شایستگی فنی و توانایی رازاب

 
1. Pathak & Srivastava 
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سالاری، راهبردهای سازی، شایستهمحوری، شفافعدالتبهسازی سازمانی شامل  

نظام مشارک و  یزد  نظارتی  استان  است. در شرکت گاز  اعتمادسازی میبهت  توان جهت 

افراد در تصمیمرویه ایجاد کرد که دخالت  را حداقل سازدگیری هایی  و معظم  زارع  .  ها 

به  1401) مبتنی (  فرایند  اعتماد  می بر  که  نکناشاره  از  جای خصیصه بهد،  اسنادی  های 

 .کندترتیب در گذر زمان ظهور میبدین شود وهای مکرر ایجاد میطریق مبادله 

در بعدی  ارتباطات  گام  ایجاد  و  بهبود  است.  گروهی  بهسازی  اعتمادسازی  جهت 

نتیجه اعتمادسازی خواهد شد.  آگاهی بهتر آنان از همدیگر و در  کارکنان با رهبر موجب

،  ریتوسط مد  ی ریگ یو پ  با کارکنان  ر یمد  ندهی نما  ای  ر یگو مدوت گفاصلاح ارتباطات شامل  

است. در   رانی کارکنان و مد  نیتر کردن سد بکمرنگو    ونیاتوماس  قیاز طر  یرساناطلاع 

باید    ایجاد اعتماد درون سازمان، اعضا   برای کند،  ( بیان می2019)  1یید این موضوع بهزار تأ

امن با همکاران و مدیریت در سازمان، احساس  ارتباطات صادقانه  برقراری  یت کنند،  در 

  ی باشند و خود را برای ساختن محیط  از انتظارات یکدیگر آگاه  مدیریت و کارکنان هردو

 . آکنده از اعتماد مسئول بدانند

با   سازی است.اصلاح قوانین و مقررات و فرهنگبهسازی محیطی شامل کدهای  

ات خوبی بر توسعه اعتماد کارکنان به رهبران  ثیرأتتوان  سازی میاستفاده از ابزار فرهنگ

شامل   که  گذاشت  یزد  استان  گاز  شرکت  و    ی ساز فرهنگدر  بالاتر  تحمل  داشتن 

ایجاد و توسعه  که    کندبه این موضوع اشاره میهم  (  2019)  2دیداچی است.  ری ذپانتقاد

بین کارکنان  های مشترک در  مبنای ارزش ند ایجاد یک فرهنگ براعتماد در سازمان، نیازم

ن در  های سازمادیگر، اگر فرهنگ سازمان با ارزش  است که به آن معتقد باشند؛ به عبارت

 . سمت نابودی خواهد رفته  تعارض باشد اعتماد در آن ب

 منابع 

اثربخشی  ،  (1399)   ، زهراالدینیینو ز  ، احمدرضاصیادی   ؛ ، میتراکامیابی  ؛، مریمآخوندی 

 رویی روانشناختی در دانشجویاناسترس ادراک شده و سختآگاهی بر  آموزش ذهن 

 .  19-11، صص 6، شماره 8دوره ، نشریه روان پرستاری   .پرستاری 

آموزشی تخصصی     ـ  ماهنامه علمی  .آموزش مدیران  نگاهی به  ،(1400)  ، بهزادابوالعلائی
 .  19-17، صص 323، شماره 32دوره    .مدیریت تدبیر

دمت کارکنان  قی بر تمایل به ترک خلارهبری اخ  ثیر أتبررسی    ،(1397اسدپاسکی، زهرا )
 

1. Bahzar 
2. Dyduch 
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-کنفرانس بینچهارمین  ،  گر اعتمادبا توجه به نقش میانجی  لانبانک استان گیپست 

 تاکستان. ، قزوین ـ 1397  ماهمهر 26یریت، کارآفرینی و توسعه اقتصادی،  المللی مد

رویکرد  1400)  محمد،  عطایی و  حسین،  اسلامی با  سازمانی  ارتباطات  الگوی  ارائه   .)

و حسابداری   ،اخلاقی مدیریت  در  نوین  پژوهشی  ،  19، شماره  5دوره    .رویکردهای 

 .903-874صص 

الگوی ،  (1401)  ، ابوالفضلابوالفضلیو    الهفرج  ،رحیمی  ؛عبدالعلی،  گرکشته؛  ، سهیلااکاتی

شرکت  کارکنان  رفتاری  دانش دوسوتوانی  تهرانهای  استان  سلامت  حوزه  ، بنیان 

 .  163-131صص ، 56، شماره 15  دوره، های مدیریت عمومیپژوهش 

سازمانی    رابطه رهبری مشارکتی بر رفتار شهروندی   ،(1399)   وحید،  میرزاییو    مدینه،  بادلو

م اعتماد  میانجی  نقش  شمالیؤبا  خراسان  استان  استانداری  مطالعه:  )مورد   (،ثر 

-93، صص  14، شماره  4دوره    .رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری 

141  . 

-چهارمین کنفرانس بین ،فرهنگ سازمانی  ،(1401)  سرینن،  محمودی   و  حسین،  تبیانیان

 ، پنانگ، مالزی.  1401اردیبهشت  30 .مدیریت، گردشگری و تکنولوژی لمللی ا

طراحی و تبیین مدلی برای    ،(1384)  سیدحمید،  خدادادحسینی  ، محمدجواد وحضوری 

دوره   .نشریه علمی راهبردهای بازرگانی، نهادینه کردن نوآوری در بخش دولتی ایران 

   .57- 37 ، صص1، شماره  3

ان  (،1401)  خدیجه  ،دهقانی تحقیقات  مولربررسی  ادراکی  خطای  بر  شده  ر.  لایـ    جام 

 .  42- 33، صص 58، شماره پژوهشنامه اورمزد

قربان  ،رستمی ترکفر،    کاملیا   ،عبدی ؛  امید  ،صفری   ؛علی  واکاوی    ،(1401)  احمد و 

سه   مدل  کاربست  با  ورزشی  مدیران  شناختی  خطاهای  پیامدهای  پدیدارشناختی 

 .نشریه مدیریت ورزشی، شاخگی

https://doi.org/10.22059/jsm.2022.341504.2932  
  ،(1399)  مهدی ،  زمانیو    افسانه،  محمدی نیک  ؛محمد اسلام،  نیاکاظم؛  حمیدرضا،  رضوانی

پنجمین کنفرانس   ،گرایی رهبران بر اعتماد و عملکرد کارکنانشفافیت و مثبت  ثیرأت

 .  تفلیس  ،1399اردیبشهت ماه    30  ،المللی مدیریت، حسابداری و توسعه اقتصادی بین

 ابوالفضل  ،برخورداری فیروزآبادی   ؛غلامحسین  ،حلوانی  ؛الدینکمال  ،عابدی   ؛محسن  ،زارع 

های شغلی در کارگران سازمان بنادر  بررسی استرس  ،( 1388)   محمدرضا  ،پورامینیو  

شگاه  مجله دان،  داده  رمزگان و ارتباط آن با حوادث غیرمرگبار رخو کشتیرانی استان ه
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 ـ ،  3، شماره  17  دوره  ،یزددرمانی شهید صدوقی    علوم پزشکی و خدمات بهداشتی 

 . 148-142 صص

سازی دانش:  همبستگی حالات عاطفی منفی با پنهان ،(1401)   ، ناهیدمعظم رضا و ،زارع 

گر رهبری اخلاقی در کارکنان دانشگاه  تفاوتی اخلاقی و تعدیل تبیین نقش میانجی بی

-75  صص  ،1، شماره  18  دوره  ،مجله تحقیقات نظام سلامت،  علوم پزشکی اصفهان

82 . 

و  زین فاطمه  میمندی،  )الدینی  افسانه  پیش (،  1399عبدلی،  سرمایهبینی نقش   کننده 

های پست استان خراسان  اجتماعی در سلامت اجتماعی کارکنان )مورد مطالعه: اداره 

 .  94- 57، صص  1، شماره 15، دوره  مطالعات فرهنگی اجتماعی خراسان. (جنوبی

-سازمانی به  پارادایم اعتماد   ،(1400)  پیمان،  پیروزو    حسین،  اخروی   ؛مهرزاد،  سرفرازی 

رویکردهای پژوهشی نوین در  ،  نوان شاخصی نو در بهبود رفتار شهروندی سازمانیع
 . 117- 93صص ، 43، شماره 4دوره  .مدیریت و حسابداری 

ارزیابی خطای انسانی در بروز حوادث شغلی    ،(1401)  نسترن،  ملازاده  ، میثم وسلیمانی

  .زیستمطالعات علوم محیط   (،)مطالعه موردی: شرکت شیر پاستوریزه پگاه گلپایگان
 .4843-4832 ، صص2، شماره  7دوره  

رهبری اصیل بر اعتماد بر رهبران،    ثیرأت(.  1399)  سیادت، سیده صفیه و غزنوی، شیما

رفتار شهروندی سازمانی و کیفیت خدمات الکترونیک؛ مورد مطالعه: مخابرات استان  

المللی مدیریت، تجارت جهانی، اقتصاد، دارایی  دومین کنفرانس بین   غربی،آذربایجان  

 .تهران و علوم اجتماعی،

شفافیت و امنیت    ،(0140)  ، بهروزعمروآبادی صادقی  ، علی و  رمیفروتن  ؛نجفعلی  ،شهبازی 

  دوره   .فصلنامه مطالعات راهبردی ،  های اطلاعاتیاقتصادی؛ تحلیل کارکردی سازمان

 . 217-177صص  ،94، شماره 24

علویجه دصا فریباقی  برزکی  ؛،  و  شائمی  علی  هادی تیموری ،  اعتماد  ،  (1399)  ،  تأثیر 

مورد مطالعه: ادارۀ    .میانجی اینرسی سازمانیسازمانی بر یادگیری سازمانی با نقش  

های راهبردی مسائل اجتماعی  پژوهش   ،کل منابع طبیعی و آبخیزداری استان اصفهان
 .  30-1 صص  ،2، شماره 9دوره ، نایرا

تولید سازمانی    ثیر أتارزیابی    ،(1399)  عباسی، حسن  رفتارهای ضد  بر  سازمانی  اعتماد 

جله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم  م  .کارکنان شرکت نفت و گاز زاگرس جنوبی
 .  66-50 ، صص30، شماره  3، دوره  یانسان
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بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی   ،(1398)راضیه    ر،نامداو    ابراهیم   ،فرمانده

کارکنا سازمانی  یادگیری  فاربر  استان  کشاورزی  جهاد  سازمان  های  پژوهشس.  ن 
 . 82-65 صص ،1، شماره  12دوره  ،ترویج و آموزش کشاورزی 

لیلااسفهلان  قاسمی باویلو    ،  صمدخباز   ،( شفاف1399.  الگوی  عملکرد  (.  سازی 

،  1، شماره  9دوره    ،های دولتیفصلنامه علمی مدیریت سازمان  ،های دولتیسازمان 

 . 122-107صص 

گرمه عبدالحسینقاضوی  مهردادمدهوشی؛  ،  قادیکلایی؛  ،  و  صفایی  عبدالحمید   ،

میثمشیرخدایی برنامه ،  (1401)  ،  راهبردی  دانش الگوی  سازمان  منابع   .محورریزی 

 . 103- 83 صص ،51شماره  ، 13 دوره .فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردی 

بررسی نقش    ،(1401)  ، علیپوررشید  و ، مهردادچشمهصادقی ده  د؛، مجیماهرانی برزانی

بی  میانجی بین  رابطه  در  سازمانی  سکوت نبدبینی  و  کار  محیط  در  زاکتی 

- 97ص  ص   ،2، شماره  2دوره  ،  فصلنامه مطالعات مدیریت و توسعه پایدار ی.سازمان

115 . 

گرانة سرمایة روانشناختی در تأثیر  نقش میانجی   ،(1397)  ، فهیمه طحانیان ، علی ومهداد

نامه روانشناسی پژوهش .اعتماد بر خشنودی از شغل و خشنودی از زندگیرهبری قابل 
 .  92-79صص ، 1، شماره 4دوره ،مثبت

Bahzar, M. (2019). Authentic leadership in madrassas: Asserting Islamic 

values in teacher performance. Journal of Social Studies Education 

Research, 10(1), 259-284. 
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Identifying The Causes and Consequences of 

Employees' Distrust of Leaders (Case Study: 

Yazd Province Gas Company) 

 
Mehdi Sabokro1- Maryam Ahmadi Zahrani2 

 Mojdeh Abedini Saniji3  
 

Abstract 

In most of the government organizations, there is mistrust of the employees 

towards the leaders and it causes dissatisfaction of the employees and the 

leaders working in the group. Therefore, the purpose of this research is to 

identify the causes and consequences of employees' lack of trust in leaders and 

provide solutions to develop employees' trust in leaders in Yazd Gas 

Company, categorize the causes, consequences and solutions in the form of 

main and secondary concepts and study relationships. It is presented among 

the concepts. The study method is qualitative and is based on the theme 

analysis approach. The statistical population is made up of the employees and 

managers of Gas Company of Yazd Province, which was selected by the 

snowball method. The research tool is a semi-structured interview, which data 

saturation was obtained by holding 16 samples. The interviews were recorded, 

noted and analyzed with the theme analysis approach. The findings of the 

study include 34 sub-themes which are classified in the form of 10 main 

themes. The main themes of "structural factors", "contextual factors", and 

"content factors" have been identified as the factors that have led to the 

mistrust of the employees in the leaders in the gas company of Yazd province. 

The results and consequences of employees' mistrust of leaders on Yazd Gas 

Company have been classified in the form of main themes "organizational 

consequences", "individual consequences" and "extra-organizational 

consequences". 
 

Key words 

Trust, Lack of Trust, Theme Analysis, Gas Company of Yazd Province. 

 

 
1. Associate Professor, Department of Management Sciences, Yazd University, Yazd, Iran, 
msabokro@yazd.ac.ir 
2. Assistant Professor, Department of Management Sciences, Yazd University, Yazd, Iran, (Corresponding 
Author: maryamahmadi@yazd.ac.ir) 
3. Master of Science Graduated Student, Department of Management Sciences, Yazd University, Yazd, 
Iran. mojiabedini@yahoo.com 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

22
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            27 / 27

http://iieshrm.ir/article-1-1707-en.html
http://www.tcpdf.org

