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Abstract: Nowadays higher education 
institutes play a key role in improving 
productivity and providing occupational skills 
and enhance the nation’s ability to compete in a 
global knowledge-based economy. The 
existence of trust climate in these institutions is 
the key element for doing right the mission and 
the goals. This study tries to examine the most 
important variables that impact organizational 
trust (faculty trust on deans). The sample was 
295 faculty members of four universities in 
Tehran (Iran). Data were collected through four 
questionnaires and structural equation modeling 
was used to analyze the data and test a 
theoretical model. The results indicate that 
there is a significant positive relationship 
between servant leadership and trust on dean. 
Also the results supported the positive effect of 
organizational justice on trust on dean. In 
addition, the results suggest that faculty 
members’ perceptions of organizational support 
positively influence trust on dean.  
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  و 2، محمد حسن پرداختچـي    1سعيده شاه طالبي  
  3رضا زين آباديحسن
مؤسسات آموزش عالي امروزه نقش كليدي را : چكيده

هاي شغلي ايفا كرده وري و ارائه مهارتدر افزايش بهره
و توانايي كشور را براي رقابت در اقتصاد جهاني و 

كه اين منظور اينبه.   دهند دانش بنيان افزايش مي
ت بتوانند رسالت و اهداف خويش را به درستي مؤسسا

ها عنصري كليدي انجام دهند، وجود جو اعتماد در آن
ترين اين پژوهش درصدد است مهم. شود محسوب مي

گذار بر اعتماد سازماني  عوامل و متغيرهاي تأثير
را )  علمي به رئيس دانشكده اعتماد اعضاي هيأت(

 نفر 295ژوهش را نمونه اين پ. مورد مطالعه قرار دهد
هاي جامع شهر تهران  علمي دانشگاه از اعضاي هيأت

-ها از طريق پرسشنامه جمعداده. دهند تشكيل مي
ها و آزمون مدل نظري،  آوري شدند و براي تحليل داده

. كار گرفته شدروش الگويابي معادلات ساختاري به
گذاري مثبت رهبري خدمتگزار،  نتايج مطالعه از تأثير

 سازماني و حمايت سازماني بر اعتماد به رئيس عدالت
  .كرد دانشكده حمايت 

  
اعتمـاد، رهبـري خـدمتگزار، عـدالت     : هـا كليـد واژه 

  سازماني، حمايت سازماني ادراك شده، اعـضاي هيـأت       
  علمي، رئيس دانشكده

                                               
   عضو هيئت علمي دانشگاه قم، نويسنده مسئول . 1
  تهران علمي دانشگاه شهيد بهشتي   عضو هيأت. 2
   علمي دانشگاه تربيت معلم تهران عضو هيأت.  3
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  مقدمه
-ها را تحتگروهاعتماد روابط بين افراد و . موجود انساني از تولد تا مرگ به اعتماد نياز دارد

-عنوان مثال اعتماد بر روابط بين زوجين، والدين و فرزندان، معلمان و دانشبه. دهدتأثير قرار مي
آموزان، شهروندان و حاكمان، پزشكان و بيماران، مديران مدرسه و معلمان و مديران و كاركنان 

شناسي هاي مختلف روانبا درنظر گرفتن اهميت اعتماد، دانشمندان در رشته. گذاردتأثير مي
المللي به شناسي، اقتصاد، رفتار سازماني، مديريت استراتژيك و تجارت بيناجتماعي، جامعه

بررسي عوامل تأثيرگذار بر ايجاد اعتماد سازماني، ابعاد، سطوح و نيز پيامدهاي مرتبط با آن 
ه اعتماد سازماني، مفهوم در اين پژوهش در پي آنيم كه ضمن واكاوي ادبيات مربوط ب. اند پرداخته
رود با اعتماد در محيط   ترين متغيرهايي كه احتمال مي وشني از اعتماد ارائه دهيم و مهمو درك ر

  . دانشگاهي در رابطه باشند را شناسايي كرده و مورد مطالعه و بررسي قرار دهيم
  

  بيان مسأله
 كه آن فرد عضو آن است اعتماد ما به يك فرد خاص ممكن است از اعتماد ما به سازماني

دليل اعتمادي باشد كه ما به نشأت بگيرد، متقابلاً اعتماد ما به يك سازمان نيز ممكن است به
كه اعتماد فردي به اعتماد سازماني تبديل شود، بايستي براي اين. افراد و يا كاركنان آن داريم

نوت بوم و سيكس، (ود هاي آنان جلب شاعتماد افراد نسبت به مقامات مافوق خود و پست
2003 .(  

ها را  اين پستها متفاوتند زيرا كساني كهازمانهاي رهبري در آموزش عالي از ديگر سپست
عبارت ديگر به. گردند كنند مساوي تلقي مي در اختيار دارند، با افرادي كه آنان را رهبري مي

با . كنند ان علمي خود را رهبري ميها، همتايها و رؤساي دانشگاهها، رؤساي دانشكدهمديران گروه
ها نسبت به ديگر همكاران، اقتدار بيشتري دارند زيرا آنان تصميماتي را اين حال، رؤساي دانشكده

يك ). 2011وايت هرست،  (  دهد  قرار مي تأثير علمي را تحت هيأتكنند كه كار اعضاي  اتخاذ مي
 علمي، روابط توأم  هيأتيريت ارشد و اعضاي اي بين مدعنوان واسطهرئيس دانشكده اثربخش، به

از سوي ديگر، اعضاي ). 1968 بچمن، (  دهد  علمي خود شكل مي هيأتبا اعتماد را با اعضاي 
سازند، نقش مهمي در    عنوان افرادي كه سرمايه انساني آينده يك كشور را مي علمي به هيأت

خوبي به وظايف و  اعضاي هيأت علمي بتوانند بهكهمنظور اينبه. كنند ها ايفا ميموفقيت دانشگاه
.  قابل اعتماد بدانندند، بايستي مديران خود را افراديهاي محوله خود در دانشگاه بپردازفعاليت

 دانشگاهآيد اين است كه چه متغيرهايي در ايجاد اعتماد در    سؤالي كه در اينجا پيش مي
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ترين پيشايندهاي اعتماد در اين مقاله مهم، گويي به اين پرسشمنظور پاسخدخيلند؟ به
  . گيرد ميدر آموزش عالي مورد مطالعه قرار ) گذار بر اعتماد تأثيرمتغيرهاي (

  
  اهميت و ضرورت پژوهش

دهند كه  تحقيقات گذشته نشان مي. در سال هاي اخير، اعتماد به سازه مهمي بدل شده است
بين افراد و كسب مزيت رقابتي عنصري كليدي ها، تعاملات اعتماد، براي همكاري در سازمان

؛ لامزا و پوستيت، 2000؛ براور و همكاران، 1998؛ روسو و همكاران، 1998داس و تنگ، (است 
هايي كه سطح هايي كه سطوح بالاتري از اعتماد را دارند در مقايسه با سازمانسازمان). 2006

 زالاباك و همكاران، ،شاكلي(نوآورتر هستند تر، سازگارتر و ها پايين است، موفقاعتماد در آن
2000 .(  

هاي سازماني، شگفت آور نيست كه شناسايي  با شناخت اهميت اعتماد به رهبري در زمينه
تواند توسعه يابد و بررسي پيشايندهاي آن در  هايي كه از طريق آن اعتماد به رهبري مي مكانيسم

هاي  اگرچه پژوهش. اي موردتوجه قرار گيردندهطور فزايادبيات مديريت، رهبري و سازمان به
هاي تجاري،  ها در سازمان متعددي در زمينه اعتماد سازماني انجام شده، اما بيشتر اين پژوهش

هاي آموزشي  مطالعات انجام شده در حوزه اعتماد در محيط. بازرگاني و مدارس انجام شده است
هاي آخر متوسطه  ينه آموزش از مهدكودك تا سالنيز اغلب بر رابطه بين مديران و معلمان در زم

در حالي كه اعتماد در حوزه آموزش عالي مهم تلقي شده، شواهد تجربي كمي . متمركز است
روابط توام با اعتماد در اين گيري و ايجاد  چه عواملي به شكل  دهد وجود دارد كه نشان مي

  ). 2004؛ شوهو و اسميت، 1995؛ مك آليستر، 2011وايت هرست، (كنند  مؤسسات كمك مي
 رهبري خدمتگزار، عدالت سازماني و حمايت  تأثيرصورت جداگانه بر گرچه چندين مطالعه به

رسد كه روابط بين اين  مينظر اند، با اين حال بهسازماني درك شده بر اعتماد اذعان داشته
 لذا اين مطالعه تلاش .خصوص در مؤسسات آموزش عالي مورد بررسي واقع نشده استمتغيرها به
عنوان به(ات رهبري خدمتگزار، عدالت سازماني و حمايت سازماني درك شده را  تأثيردارد كه 
بنابراين . ها مورد بررسي قرار دهد علمي به رؤساي دانشكده هيأتبر اعتماد اعضاي ) پيشايندها

 عدالت  تأثير) 2زماني،  رهبري خدمتگزار بر اعتماد سا تأثير) 1هدف اصلي اين مطالعه بررسي 
 حمايت سازماني ادراك شده بر اعتماد سازماني در بين  تأثير) 3سازماني بر اعتماد سازماني و 

هاي جامع شهر تهران از طريق استفاده از مدل تحليل مسير  علمي دانشگاه هيأتاعضاي 
  . باشد مي
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  مباني نظري پژوهش
  اعتماد

يريت و رفتار سازماني موردتوجه زيادي قرار گرفته اعتماد مفهومي است كه در ادبيات مد
محققان در .  كرده استتعاريف مختلفي از اين سازه را نمايانمرور ادبيات در مورد اعتماد . است

 -هوي و شانن). 2008نگودو، (رفتار سازماني عموماً اعتماد را، وفاداري به رهبر توصيف كرده اند 
پذير بودن نسبت به اقدامات آسيبتمايل فرد يا گروه براي معتقدند كه اعتماد ) 2003(موران 

  دوست، معتبر، شايسته،گروه ديگر نوعفرد يا كه  براساس اطمينان از اين.فرد يا گروه ديگر است
اعتماد شناختي ) 1995( مك آليستر  شناختي،عنوان يك وضعيت روانبه. است روراستصادق و 

كننده ارزشيابي منطقي توانايي فرد اعتماد شناختي توصيف. را از اعتماد عاطفي متمايز ساخت
 اعتبار و شايستگي فرد  كننده باورها در مورد قابليت اعتماد،براي انجام تعهدات است و منعكس

دهنده تعلق عاطفي است كه از توجه و علاقه متقابل، كه  اعتماد عاطفي انعكاس برعكس،. باشد مي
  .گيرد ميه بين افراد وجود دارد سرچشم

 اعتماد سطح اطميناني است  ،)2000(چنين نيهان و هم) 1997(بنا به گفته نيهان و مارلو 
 اخلاقي و  نصفانه،كه يك فرد نسبت به شايستگي فرد ديگر و تمايل او براي انجام كار به روشي م

   .بيني داردقابل پيش
تر از رفتار رهبر مهم ،دارددر تعيين سطح اعتمادي كه در بين يك گروه يا سازمان وجود 

 كه بر اين استفرض حاضر،  در مطالعه  بنابراين،). 1998  آفرمن،(رفتار هر فرد ديگري است 
به رئيس  علمي نسبت  هيأتگيري اعتماد اعضاي  كننده شكلتسهيل رئيس دانشكده،رفتارهاي 
  . باشند ميدانشكده 

، در )گيري اعتماد ار بر شكلمل تأثيرگذعوا (با توجه به اهميت شناخت پيشايندهاي اعتماد
اين پژوهش متغيرهاي رهبري خدمتگزار، عدالت سازماني و حمايت سازماني درك شده به عنوان 

دليل انتخاب اين . گيرند گيري اعتماد مورد بررسي قرار مي گذار بر شكل تأثيرترين متغيرهاي  مهم
هاي موجود در اين رابطه در  د و خلاً پژوهش اعتما مربوط بهها در ادبياتمتغيرها تمركز بر آن

  . كشور است
  

  رهبري خدمتگزار
تواند بر اعتماد  سازد كه يكي از متغيرهاي اساسي كه مي   كاوش در متون موجود روشن مي
رهبري خدمتگزار يك سبك رهبري  و در اين بين استسازماني اثرگذار باشد، سبك رهبري 
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ژوزف  (شود ميهاي آموزشي محسوب  طجديد مديران در محيمناسب براي نقش چالش برانگيز و 
  . )2010؛ سنجايا و پكرتي، 2005و وينستون، 

رهبري او مفهوم . بيان كرد كه اعتماد در رهبري خدمتگزار ريشه دارد) 1977(گرين ليف 
كه او بيان كرد .  معرفي كرد»خدمتگزار به عنوان رهبر«اي با عنوان  خدمتگزار را از طريق مقاله

مدل . تمركز رهبر خدمتگزار به جاي خود، بر ديگران و درك نقش رهبر به عنوان خدمتگزار است
نسبت به مدير ، توانايي كمتري سازمانكننده اين است كه اعضاي رهبري خدمتگزار توصيف

همه اعضا شأن و منزلت . ها نيز شايستگي هايي همانند مديران متصور استندارند بلكه براي آن
رهبران خدمتگزار . فعال بوده و مشاركت دارند اتخاذ تصميمات ي دارند و كليه آنان درمساو

و قدرت و موقعيت خويش را با ديگران هاي ديگران دارند  علايق و خواستهتوجه بيشتري به 
 كه اين امر به نوبه خود، به افزايش علايق مشترك اعضا و سازمان كمك  كنند، ميتسهيم 

  سنجايا و پكرتي،(متگزار بر تعهد به خدمت به ديگر افراد متمركز است رهبري خد. كند مي
2010.(  
  

  تئوري رهبري خدمتگزار پترسون 
 شناسايي نمود كه عباتند رهبري خدمتگزار را  بعدهفت) 2003(هاي اخير پترسون در سال

مدل . ارائه خدمتتوانمندسازي و    اعتماد، انداز، چشم دوستي، نوع تواضع و فروتني،  ،عشق: از
  : نمايش داده شده است1پترسون در شكل 

  

  
  

   مدل رهبري خدمتگزار پترسون.1شكل 
  
 ،)پيروان(ترسون عشق رهبر به ديگران پزعم شود، بهگونه كه در شكل بالا مشاهده ميهمان  

- تواضع و نوع. دهد  مي قرار تأثيردوستي رهبر را نسبت به پيروان تحترفتارهاي تواضع و نوع

عشق 
 الهي

تواضع

اعتماد

چشم
 انداز

-نوع

 دوستي

توانمند
 سازي

خدمت 
 رساني
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را متاثر رهبر   بهو اعتماد پيروانانداز يا هدف جستجوي چشمبه نوبه خود نيز دوستي رهبر 
  ).2004  وينستون،(سازد  مي

 درست در زمان مناسب به دلايل درست است انجام كارمربوط به  عشق  اين مدل، رد
در اين . تگزار بر اساس اين عشق بنا شده استرابطه كاركنان و رهبر خدم). 2003  پترسون،(

دنيس و (شود  شيوه هر فرد بعنوان يك انسان كامل با تمايلات و نيازهاي گوناگون ديده مي
 كه ست ااين معناي به فروتني) 2001( و وينز سانديجاز ديدگاه ). 2004؛ دنيس، 2003بروس، 

 از طريق را ويژگي اين خدمتگزار رهبران .دببين ديگران از كمتر نه و برتر را خودش نه فرد يك

) 1994(مونرو ). 2004دنيس،  (ددهنمي نشان آنان نيازهاي به دادن و اولويت سايرين به توجه
شود، حتي اگر  داند كه به قصد منفعت رساندن به ديگران انجام مي ميدوستي را رفتارهايي نوع

قلي پور و حضرتي، (به خطر بيندازد براي انجام دهنده متضمن آن باشد كه منافع خود را 
نقش  .تاس آينده از آلايده و فرد به منحصر تصوير يك اندازچشم رهبري، ديدگاه از). 1388

اين . انداز استراتژيك براي سازمان استمحوري و اساسي رهبري خدمتگزار، ايجاد يك چشم
 بر مبتني پايدار اطمينان تماد، اع).2004دنيس، (بخش و توانمندساز باشد انداز بايد الهامچشم

 و اشتياق از عبارتست اعتماد ديگر، بياني به يا و است فرد يك شخصيت يا و توانايي صداقت،
 پيرو -ترين عوامل نفوذ در روابط رهبريكي از مهم. ديگر گروه حساس اقدامات به گروه يك علاقه

ميلرز معتقد است رهبراني . گردد اعتماد است و اين اعتماد جوهره رهبري خدمتگزار محسوب مي
كنند   كه اعتماد را در بين افراد ايجاد ميهستند رهبرانيكنند،  گويند عمل مي كه به آنچه مي

اعتماد راهي است كه رهبر پيروان و سازمان را   در مدل پترسون،). 1388قلي پور و حضرتي، (
كنند توانمندسازي  ميشان خاطر ن) 2002(طور كه راسل و استون همان. سازد ميتوانمند 

  ،ثرؤمگيرنده گوش دادن  امر در بربراي رهبر خدمتگزار اين واگذاري قدرت به ديگران است و
. برابري استكيد بر كار تيمي و ارزش قائل شدن براي عشق و أ ت القاي حس ارزشمندي به افراد،

ديگران است وليت و پذيرش مسئ خدمت به معناي ارزش قائل شدن براي ديگران  در نهايت،
و  هاشنگر رهبران خدمت رساني به ديگران را در رفتارها، ).2010   اسكودري، ؛2003  پترسون،(

كند تا در عوض فكر  روحيه خدمت رساني، رهبران را تشويق مي. دهند هاي خود نشان ميارزش
  ). 1388 افجه،(ها باشند كردن به منافع خود در فكر خدمت به افراد و تأمين منافع آن

  
  اعتماد و رهبري خدمتگزار

طور مثبت با اعتماد سازماني ادراكات رهبري خدمتگزار بهبررسي تحقيقات نشان داده كه 
در رهبري خدمتگزار اعتماد عامل ). 2003؛ پترسون، 2005ژوزف و وينستون، (همبستگي دارد 
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با درنظر گرفتن نقش . باشد مهمي در وابستگي متقابلي كه بين رهبران و پيروان وجود دارد، مي
اعتماد اساس رهبري خدمتگزار است و رهبران  ليف بيان كرد اعتماد در رهبري خدمتگزار، گرين

كه پيروان به ارزش ها و شايستگي رهبر اطمينان داشته كنند مگر اين اعتماد را استنباط نمي
  ). 2007دنهاسر، (باشند 

ي خدمتگزار از طريق مجموعه خاصي از كنند رهبر بيان مي) 2005(ژوزف و وينستون 
چنين بيان ها همآن. شود ها اعتماد است آشكار ميرفتارها و خصوصيات رهبر، كه يكي از آن

اعتماد . دهد  قرار مي تأثيركنند رفتارهاي رهبر خدمتگزار، اعتماد به رهبر و سازمان را تحت مي
متگزار كه رهبران خد ميهنگا. بتني استزيردست به رهبر بر رفتارهاي رهبري خدمتگزار رهبر م

دهند، بين اعمال و  هاي خود قرار مي ان را بالاتر از نيازها و خواستههاي پيرو نيازها و خواسته
 مندي و حس هدفپردازندميگفتگوي اخلاقي با پيروان به كنند، هماهنگي ايجاد ميخود، گفتار 

 ).2010سنجايا و پكرتي، (كنند  به خود جلب ميكنند، اعتماد پيروان را  ميرا در پيروان ايجاد 
  : شود ميبنابراين فرضيه اول تحقيق به شكل زير مطرح 

 مستقيم و معناداري  تأثيرتوسط رئيس دانشكده، رهبري خدمتگزار  كاربرد سبك  .1فرضيه 
  .دارد وي به اعضاي هيأت علمي اعتماد بر

  
  عدالت سازماني

نظريه . كند مي كمكهاي محيط كار   درك رفتار و نگرشاست كه بهمفهومي عدالت سازماني 
برگ، گرين(در ارتباط است عدالت سازماني با ادراك كاركنان از مسائل مرتبط با محيط كار 

منصفانه در محيط كار چه حد با كاركنان تا كند كه مشخص مي  خصوصاًعدالت سازماني ). 1990
  ). 2005  هابل و كوري اسد، (شود ميبرخورد 

عدالت توزيعي :  كرده استنمايانعدالت سازماني را هاي مختلفي از  يات جنبهادبمرور 
ها يا فرايندهاي رسمي  سياست(اي   عدالت رويه ،)كنند مييافت از سازمان درافراد پيامدهايي كه (

ن گيرندگاصميمافراد با ت تعاملي كه(تعاملي  و عدالت  )يابند ميكه از آن طريق پيامدها اختصاص 
  ). 1990  برگ، گرين ؛2001  پانزانو و همكاران،كرو(  )دارند

 هاعدالت توزيعي بيانگر ادراك فرد از ميزان رعايت عدالت در توزيع و تخصيص منابع و پاداش
شده ها و انصاف درك اي از نگرش به طيف گستردهبعد از عدالت اين ). 1384رضائيان، (ست ا

هاي كاركنان  هاي سازمان، در مقايسه با عملكرد و آورده  ستادهدرباره توزيع و تخصيص پيامدها و
ها و   رويه ايند،اي به انصاف درك شده فر عدالت رويهدومين بعد از عدالت، يعني . اشاره دارد

به ). 1990  برگ،گرين(اشاره دارد كار رفته براي اتخاذ تصميمات در محيط كار هاي به روش
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كار ست از ادراك برابري با درنظر گرفتن قواعد و مقررات به ابارتاي ع عدالت رويهعبارت ديگر، 
كه سومين بعد عدالت تعاملي ). 2009  ييلماز و تاسدان،(بيه نبرده شده در فرايند پاداشدهي يا ت

است چرا كه هاي كاري   كليدي در مجموعههاي  جنبهدهد يكي از ميعدالت سازماني را تشكيل 
اين نوع از ). 2001  كراش و اسپكتور،، كوهن ( در ارتباط استرمنصفانهمنصفانه يا غي  با رفتار
رفتار به مربوط  اشاره دارد و افتد ميها اتفاق   اجتماعي كه بين افراد در سازمان به تعاملاتعدالت
كروپانزانو و همكاران،  (باشدمي ،است مشهود اجتماعي تعاملات در كه صادقانه و محترمانه خوب،
2001.(  
  
  تماد و عدالتاع

 تجربي نشان داده كه هايپژوهش. استمقدمه اعتماد كارمند به ديگر افراد  ،ادراكات عدالت
نتايج پژوهش نادي، مشفقي و سيادت   . اي با اعتماد در ارتباط است عدالت توزيعي و رويه

. است ادارو معن مثبت سازماني ابعاد عدالت با سازمان به اعتماد بين همبستگي داد نشان) 1388(
طور منصفانه كه توزيع پيامدهاي سازماني به ميكنند هنگا استدلال مي) 2001(پيلاي و همكاران 

دريافتند كه ) 1994(كونوسكي و پاق . انجام گيرد سطوح بالاتري از اعتماد وجود خواهد داشت
 سازمان و اي، سطح بالاتري از اعتماد نسبت بهكاركنان با داشتن نگرش مثبت از عدالت رويه

  .سرپرستان را خواهند داشت
اند كه اعتماد افراد به يكديگر و به سازمان، برآيند رفتار عادلانه  مطالعات نشان دادهچنين هم
سطوح بالاتر عدالت تعاملي . شود رفتارهاي منصفانه مديريت، موجب توسعه اعتماد مي. است

   ونگ، ؛2002  آريي و همكاران،( است مرتبط بودهدرك شده با سطوح بالاتر اعتماد به سرپرست 
توانند از طريق  كنند مديران مي بيان مي) 2003( ساندرز و ثورنهيل). 2002  ونگ و نگو،

با اين توصيفات، فرضيه دوم . ان، اعتماد آنها را افزايش دهندرفتارهاي خيرخواهانه با كاركن
  : شود ميتحقيق به شكل زير مطرح 

به  علمي  اعضاي هيأت اعتماد بر مستقيم و معناداري  تأثيرازماني ادراك عدالت س .2فرضيه 
  .دارد رئيس دانشكده

  
  حمايت سازماني درك شده

 و ايجاد رفاه، هاس ميزان ارزشي كه سازمان براي آنكاركنان يك سازمان هميشه براسا
اين اعتقاد و . كنند ها قائل است، اعتقاد و علاقه خاصي به سازمان پيدا ميآسايش و امنيت آن

حمايت سازماني درك شده به . باور تحت عنوان حمايت سازماني درك شده معرفي شده است
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اركناني ك). 1986   همكاران،ايزنبرگر و(شود  ميمنجر تلاش بيشتر براي تحقق اهداف سازماني 
  كارمندان ارزشمندي برايكهكنند  ميشوند احساس  ميمورد حمايت واقع  از جانب سازمان كه

  .باشند ميسازمان خود 
چون تأمين آسايش عاطفي از طريق ارائه شود مواردي هم ها فراهم مي حمايتي كه در سازمان

هايي براي مواجهه با مسائل از طريق هدايت كاركنان،   راهارائهخدمات و محصولات موردنياز، 
منظور ن كاركنان بهاز طريق ارائه بازخورد و برقراري ارتباطات بيركنان كمك به رشد شخصي كا

  ). 2010پولات، (گيرد  را دربرميات زيانبار استرس  تأثيراز حفاظت 
 روابط در نظريه، اين طبق. است اجتماعي تبادل نظرية سازماني، حمايت نظري مبناي
 جبران را او لطف كه داند مي موظف را خود او كند مي لطفي ديگري حق در كسي وقتي اجتماعي

 .كند جبران را آن  تادارد يبيشتر تمايل فرد باشد، تربزرگ كمك و طفل اين چه هر. ندك
 زيرات اس جريان در اجتماعي تبادل چنين نيز كارفرمايان و كاركنان بين معتقدند حققانم

 روابط در بستان بده رابطة بنابراين و كند مي برآورده را كاركنان نيازهاي كه است منبعي سازمان

 ديدگاهي كاركنان كه كند مي بيان سازماني حمايت ظريةن. است صادق رمايانكارف و كاركنان بين

 اهداف به ،حمايت اين ازاي در و دهند مي شكل خود به نسبت سازمان حمايت ميزان از كلي

 كند توجه كاركنان رفاه به سازمان وقتي ديگر عبارتهب. كنند مي توجه هاآن تحقق و سازمان

  ).2001 و همكاران، يزنبرگرا (كنند مي جبران بهتر عمكلرد و بيشتر تعهد با را توجه اين كاركنان
  

  اعتماد و حمايت سازماني درك شده
ايزنبرگر  .موردتوجه محققان بوده است رابطه بين حمايت سازماني درك شده و اعتماد كمتر

رك كه حمايت سازماني د خود دريافتند در مطالعات) 2000(و تن و تن ) 1990(و همكاران 
  . طور معناداري با اعتماد به سازمان در ارتباط استشده به

عنوان شاخص قابليت اعتماد به سازمان كاركنان ممكن است توجه سازمان به رفاه آنان را به
ها و قدردان مشاركت   سازمان را حامي تلاش، كاركناناگر). 2005چن و همكاران، (درك كنند 

بديهي است ). 2010ترمبلي و همكاران، (زمان خواهند كرد خود بدانند، اعتماد بيشتري به سا
و استرس كمتري دارند كنند احساس امنيت بيشتر  كاركناني كه حمايت اجتماعي دريافت مي

دريافتند اعتماد بيشتر، از كاركناني كه ) 1992(و وكسلر  علاوه، كارنوالبه). 2010پولات، (
بنابراين فرضيه سوم تحقيق به . شود ند منتج ميكن هاي خود مياحساس امنيت بيشتري در شغل

  : شود ميشكل زير مطرح 
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 اعتماد بر مستقيم و معناداري  تأثير  از حمايت سازماني علمي هيأتاعضاي  ادراك .3فرضيه 
  .دارد آنان به رئيس دانشكده

  
  
  
  
  
  

   چارچوب مفهومي پژوهش.2شكل 
  

  روش پژوهش
 اعضاي هيات بين اعتماد درپيشايندهاي در زمينه  لگوتدوين ا به حاضر پژوهش كهاين به نظر

 كهاين به توجه با طرفي از و است كاربردي تحقيقات نوع از .پردازدهاي تهران مي دانشگاه علمي
مطالعه ميزان تغييرات در يك يا چند عامل در اثر تغييرات يك  پژوهش، اين از انجام محقق هدف

   ).1383نادري و سيف نراقي، (همبستگي است يا چند عامل ديگر است پژوهش حاضر 
تحت پوشش وزارت علوم، تحقيقات و فناوري هاي  اعضاي هيأت علمي دانشگاهجامعه آماري 

هاي دانشگاه علمي  هيأت نفر از اعضاي 350نمونه آماري پژوهش حاضر را . هستند تهراندر شهر 
ها و خارج  كه پس از گردآوري دادهدهند مي، الزهرا و تربيت مدرس تشكيل شهيد بهشتي، تهران

ابزار .  نفر از آنان، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت295هاي هاي مخدوش، دادهكردن پرسشنامه
انگليسي به فارسي  از ها پرسشنامه،پس از انتخاب. ها، پرسشنامه بوده استاصلي گردآوري داده

 با توجه به سيستم آموزش عالي و سپس از متخصصان اين حوزه خواستيم كهبرگردانده شد 
بنا بر پيشنهادات ارائه .  اين پرسشنامه را ارزيابي كنند بر جامعه،هاي حاكم فرهنگ و ارزش ايران،

سازه جهت آزمون روايي سؤالات از اعتبار محتوا و اعتبار . ها انتخاب شدندشده بهترين گويه
حتواي پرسشنامه از آراي اساتيد براي سنجش اعتبار م.  استفاده شده است)تحليل عاملي(

دانشگاه استفاده شد و اطمينان حاصل گرديد كه پرسشنامه همان خصيصه موردنظر محققين را 
  . انجام گرفت اكتشافي با كمك تحليل عاملي  نيز آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه. سنجد مي

  
  
  

رهبري خدمتگزار

عدالت سازماني

حمايت سازماني

اعتماد
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  گيريابزارهاي اندزه
 از ررهبري خدمتگزاگيري ن مطالعه جهت اندازه در اي:گيري رهبري خدمتگزارابزار اندازه
گانه مدل رهبري خدمتگزار ابعاد هفتاين پرسشنامه .  استفاده شد )2004(مقياس دنيس 
  . بود974/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه . كند ميگيري پترسون را اندازه
استفاده شد كه   )1993( از پرسشنامه مورمن و نيهوف :گيري عدالت سازمانيابزار اندازه

آلفاي . دهد مياي و عدالت تعاملي را مورد سنجش قرار عدالت رويه  سه بعد عدالت توزيعي،
  . بود865/0كرونباخ اين ابزار 

گيري ميزان توجه سازمان به رفاه كاركنان از فرم  براي اندزه :حمايت سازماني درك شده
فاي كرونباخ اين لآ.  استفاده شد )1986(رسشنامه حمايت سازماني ايزنبرگر و همكاران پكوتاه 
  . بود878/0ابزار 

 علمي به رئيس دانشكده بر  هيأتمنظور سنجش ميزان اعتماد اعضاي  به:اعتماد سازماني
آلفاي كرونباخ اين . طراحي گرديدي ا پرسشنامه با خبرگان،اساس مرور ادبيات و تحليل مصاحبه 

   . بود913/0 پرسشنامه
  

  هايل دادهروش تجزيه و تحل
و رگرسيون چندمتغيري تحليل  از پژوهش، ها در اينفرضيه آزمون و ها داده منظور تحليلبه

  . است شده استفادهمدل معادلات ساختاري 
  

  نتايج
 .ادراك رهبري خدمتگزار بر اعتماد به رئيس دانشكده  اثر مستقيم و معنادار دارد

  
  مدل رگرسيون. 1جدول 

  
  مدل

  متغيرهاي
  هوارد شد

  ضريب
  خطاي  ضريب تعيين تعديل شده  )R2( ضريب تعيين  همبستگي

  معيار برآورد
 387/0 847/0 748/0 865/0  زارگرهبري خدمت  1

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
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   آزمون تحليل واريانس.2جدول 

  
  ضرايب رگرسيون. 3جدول 

 ضرايب  مدل
  استاندارد نشده

  ضرايب
استاندارد 

متغير وارد   شده
  شده

B 
انحراف 
  Beta  استاندارد

t 
سطح 
  معناداري

  1  000/0  592/10  092/0  979/0  ثابت
رهبري 
  000/0  469/29  865/0  027/0  802/0  خدمتگزار

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
  

ميان سبك رهبري ) 865/0( شود، ضريب همبستگي مشاهده مي1طور كه در جدول همان
چنين هم. دهنده همبستگي قوي ميان اين دو متغير استخدمتگزار و اعتماد سازماني نشان

دهنده معنادار بودن آزمون تحليل واريانس و ضرايب رگرسيون است  نيز نشان3و  2نتايج جداول 
)401/86 ، 01≤ P .( عبارت ديگر رهبري  به.گردد ميبنابراين فرض صفر رد و فرض تحقيق تاييد

 ).802/0B = ،469/29 = t(م دارد خدمتگزار بر اعتماد سازماني اثر مستقي

 . ادراك عدالت سازماني بر اعتماد به رئيس دانشكده اثر مستقيم و معنادار دارد -
  
  
  
  
  

منبع   مدل
  تغيير

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
سطح   مقدار   مجذورات

  معناداري
 a.401/86000 235/130 1 235/130  رگرسيون
   150/0 293 941/43  باقيمانده

1  
  
  294 176/174 كل  

  ، رهبري خدمتگزار)ثابت: (هاكنندهبينيپيش
  اعتماد سازماني: متغير وابسته
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   مدل رگرسيون.4جدول 
  
  مدل

  متغيرهاي
  وارد شده

  ضريب
  خطاي  ضريب تعيين تعديل شده  )R2( ضريب تعيين  همبستگي

  معيار برآورد
 687/0 202/0 204/0 452/0  عدالت سازماني  1

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
  

  آزمون تحليل واريانس.5جدول 

  
  

   ضرايب رگرسيون.6 جدول

 ضرايب  مدل
  استاندارد نشده

  ضرايب
استاندارد 

متغير وارد   شده
  شده

B 
انحراف 
  Beta  استاندارد

t 
سطح 
  معناداري

  1  000/0  842/12  170/0  185/2  ثابت
عدالت 
  000/0  675/8  452/0  058/0  501/0  سازماني

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
  
ميان عدالت ) 452/0( شود، ضريب همبستگي مشاهده مي4طور كه در جدول همان  

چنين هم. دهنده همبستگي متوسط ميان اين دو متغير استسازماني و اعتماد سازماني نشان
س و ضرايب رگرسيون است دهنده معنادار بودن آزمون تحليل واريان نيز نشان6 و 5نتايج جداول 

)259/75 ، 01≤ P .( عبارت ديگر عدالت  به.گردد ميبنابراين فرض صفر رد و فرض تحقيق تاييد
  ).501/0B = ، 675/8 = t(سازماني بر اعتماد سازماني اثر مستقيم دارد 

 . اثر مستقيم و معنادار داردبه رئيس دانشكدهادراك حمايت سازماني ادراك شده بر اعتماد  -

منبع   مدل
  تغيير

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
سطح   مقدار   مجذورات

  معناداري
.259/75000 596/35 1 596/35  رگرسيون a 
   473/0 293 138/581  باقيمانده

1  
 

    294 176/174  كل  
  ،  عدالت سازماني)ثابت: (هاكنندهبينيپيش

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
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   مدل رگرسيون.7جدول 

  
  مدل

 متغيرهاي
  وارد شده

ضريب 
  همبستگي

 ضريب تعيين
)R2(  

ضريب تعيين 
  تعديل شده

  خطاي
معيار 
  برآورد

حمايت سازماني ادراك   1
 694/0 185/0 188/0 433/0  شده

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
  

   آزمون تحليل واريانس.8جدول 

 
  

   ضرايب رگرسيون.9جدول 

 ضرايب  مدل
  استاندارد نشده

ضرايب 
  ر وارد شدهمتغي  استاندارد شده

B 
انحراف 
  Beta  استاندارد

t 
سطح 
  معناداري

  1  000/0  367/16  149/0  439/2  ثابت
حمايت سازماني 

  000/0  229/8  433/0  053/0  432/0  ادراك شده

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
  

ميان حمايت ) 433/0( ريب همبستگيشود، ض مشاهده مي7طور كه در جدول همان
. دهنده همبستگي متوسط ميان اين دو متغير استسازماني ادراك شده و اعتماد سازماني نشان

دهنده معنادار بودن آزمون تحليل واريانس و ضرايب  نيز نشان9 و 8چنين نتايج جداول هم
- به.گردد ميق تاييد بنابراين فرض صفر رد و فرض تحقي). P ≥01 ، 742/67(رگرسيون است 

منبع   مدل
  تغيير

مجموع 
  مجذورات

ه درج
  آزادي

ميانگين 
سطح   مقدار   مجذورات

  معناداري
.742/67000 701/32 1 701/32  رگرسيون a 
   483/0 293 476/141  باقيمانده

1  
 

    294 176/174  كل  
  ، حمايت سازماني ادراك شده)ثابت: (هاكنندهبيني پيش�

  اعتماد سازماني: متغير وابسته
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، = 432/0B(عبارت ديگر حمايت سازماني ادراك شده بر اعتماد سازماني اثر مستقيم دارد 
229/8 =t.(  

 درصد 20 درصد، عدالت سازماني 75طور كه از جداول بالا پيداست، رهبري خدمتگزار همان
  . كنند مين  درصد از واريانس اعتماد سازماني را تبيي19و حمايت سازماني درك شده 

 معادلات ساختاري با كمك الگويابي رابطه علي بين متغيرها با استفاده از روش در مرحله بعد
  . دهد مياين كار، اعتبار مدل مفهومي پيشنهاد شده را نشان . نرم افزار ليزرل آزمون شد

  
 تانداردالگوي مناسب پيشايندهاي اعتماد سازماني در دانشگاه در حالت تخمين اس. 2 نمودار

  
گيري اعتماد سازماني را در حالت تخمين استاندارد را مدل انداره) 2نمودار  (خروجي ليزرل

 برخوردار يجه گرفت، مدل از برازش مناسبيتوان نتميج اين نمودار با توجه نتاي. دهدنشان مي
  .است

  شاخص هاي برازش مدل . 10جدول 

 ارزش هاي  مناسبت مدل شاخص  رديف
  دلمحاسبه شده م

1  X2  73/35  
2  X2 /df 1/985  
3  IFI  93/0  
4  GFIA  96/0  
5  CFI  97/0  
6  RMSEA  002/0  
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  گيري و نتيجهبحث
 از اعتماد يكيكه   چرا.ها افزايش يافته است اعتماد در سازماناهميت هاي اخير در سال

العه تلاش شد كه  اين مطدر. هد مي قرار  تأثيرمفاهيمي است كه رابطه بين رهبر و پيروان را تحت
نه مرور ها در زمي نتايج بررسي. قرار گيرندد بررسي ، مورگيري اعتماد عوامل تأثيرگذار بر شكل

ايت سازماني درك شده از جمله عدالت سازماني و حم  ادبيات نشان داد كه رهبري خدمتگزار،
ي درخصوص جا كه در آموزش عالي كشور پژوهشاز آن. ترين پيشايندهاي اعتماد هستندمهم
  تأثيرهدف اين مطالعه تحليل انجام نشده است، لذا اعتماد گيري  بر شكلمتغيرها اين   تأثير

 منظور چارچوب بدين.  بودبه رئيس دانشكدهاعضاي هيأت علمي  بر اعتماد ي مذكورمتغيرها
  .مفهومي نشانگر روابط بين اين متغيرها ترسيم شده و مورد آزمون قرار گرفت

هاي حاصل از فرضيه اول نشان داد يافته. كند ميحمايت  ها نتايج از فرضيه ،طور كليبه
 خدمتگزار اثر مستقيم و معناداري بر اعتماد به رئيس دانشكده داردكاربرد سبك رهبري 

)802/0B = ،469/29 = t( . بدين معنا كه ادراكات كاركنان از رهبري خدمتگزار به سطوح بالاتر
توانند بواسطه اعمال رهبري خدمتگزار در  ها مي بنابراين رؤساي دانشكده. شود اعتماد منجر مي

همانطور كه برخي از . ، اثر مثبت داشته باشند نسبت به خود علمي هيأتجلب اعتماد اعضاي 
اين . اط استارتب طور مستقيم با رفتارهاي رهبر در اعتماد به،اندمحققان خاطر نشان ساخته

كه رهبري خدمتگزار ادراكات پيروان را نسبت به   اين واقعيت تبيين شودتواند از طريق  ميرابطه
  هيأتكه اعضاي  ميهنگا). 2005  ژوزف و وينستون،(دهد  ميافزايش قابليت اعتماد به رهبر 

 تمايل آنان به اعتماد به او  هاي آنان توجه دارد،بينند رئيس دانشكده به نيازها و خواسته   ميعل
  ،)2002( راسل و استون  ،)1977(گرين ليف ، )1387(حضرتي اين يافته با نتايج . يابد ميافزايش 

كه بيان داشتند رفتارهاي  همخوان است ) 2010(و سنجايا و پكرتي ) 2005(ژوزف و وينستون 
  . كند ميرهبري خدمتگزار به ايجاد اعتماد به رهبر كمك 

، اعتماد اعضا را نسبت به خود گزار رهبري خدمتصولتواند با كاربرد ارئيس دانشكده مي
يكي از رموز موفقيت مديران دانشگاهي اين است كه جايگاه خود را فراتر از جايگاه  .جلب نمايد

 علمي تصور نكنند، چه بسا ديگر اعضا از نظر رتبه و مقام دانشگاهي از او بالاتر  هيأتديگر اعضاي 
 علمي دارد، در  هيأت تواضع و فروتني با اعضاي اي كه رفتاري توأم بالذا رئيس دانشكده. باشند

شود و  مورد چگونگي اداره بهتر امور دانشكده، امور آموزشي و پژوهشي نظرات آنان را جويا مي
يكي از .  علمي را نسبت به خود جلب نمايد هيأتتواند اعتماد اعضاي  گيرد، مي كار ميها را بهآن

-كند اين است كه رئيس دانشكده با ترسيم چشم تقويت ميابعاد رهبري خدمتگزار كه اعتماد را 
 علمي، دانشجويان و كاركنان را براي تحقق آن  هيأتانداز دانشكده، تلاش تمامي اعضاي 

رئيس دانشكده بايد تا حد توان به ارائه خدمت و كمك به ديگران مشتاق باشد و . خواستار شود
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 علمي و يا نمايندگان آنان برگزار  هيأتي را با اعضاي چنين بايد جلساتهم. را يك افتخار بداندآن
هاي آنان قرار گيرد و تا حد امكان در صدد برآورده كردن  كرده و در جريان نيازها و خواسته

 اي به امور آموزشي و پژوهشي  هاي آنان برآيد تا آنان بدون هيچ گونه دغدغه نيازها و خواسته
 كند تا از طريق متقاعد نوان يك رهبر خدمتگزار تلاش ميعرئيس دانشكده به. خويش بپردازند
 را اعتماد خود، پيشنهادي تصميمات و ءآرا پذيرش به آنان اجبار نه و  علمي هيأتنمودن اعضاي 

   .دهد افزايش در سازمان
 علمي از عدالت سازماني  هيأتنتايج حاصل از بررسي فرضيه دوم نشان داد ادراك اعضاي 

براساس اين يافته  ).501/0B = ، 675/8 = t (بر اعتماد به رئيس دانشكده دارد مستقيمي  تأثير
هنگامي كه كاركنان، نحوه تخصيص منابع و امكانات و نيز وسايل و توان نتيجه گرفت مي
ها و وظايف را عادلانه درك كنند، اعتماد آنان به مدير  هاي مورد استفاده براي تعيين پاداش رويه

طور منصفانه با كاركنان رفتار شود و هايي كه به چنين در سازمانهم. افتافزايش خواهد ي
كاركنان سطوح بالاتري از انصاف در برخورد و تعاملات را درك كنند، اعتماد كاركنان به مدير 

عنوان نماينده سازمان درنظر گرفته و اعتماد به مدير را به اساساً كاركنان مدير را به. بيشتر است
  .دهند ه سازمان تعميم مياعتماد ب

اند كه عدالت سازماني ارتباط مثبت و معناداري  هاي زيادي اين عقيده را تائيد نموده پژوهش
؛ آريي 2001 كاراش و اسپكتور، ،؛ كوهن1388نادي، مشفقي و سيادت، (با اعتماد سازماني دارد 

بل و كوري اسد، ها  ؛2003؛ ساندرز و ترونهيل، 2002و ساپينزا، ؛ كورسگارد2002و همكاران، 
ادراك معلمان از عدالت توزيعي، رويه اي و تعاملي به عنوان پيش بين معنادار ادراكات ). 2005

  ). 2007؛ ارتورك، 2010پولات، (اعتماد به مدير است 
صورت عادلانه بين  علمي درك كنند كه منابع به هيأتدر يك دانشكده هنگامي كه اعضاي 

- علمي به هيأتشوند، كارهاي علمي و پژوهشي اعضاي   علمي توزيع مي تهيأها و اعضاي  گروه
هاي پژوهشي كافي در  گيرند، بودجه  قرار ميتشويقصورت دقيق مورد بررسي و مبناي ارزيابي و 

به علاوه، اگر رئيس دانشكده در . گيرد، اعتماد آنان افزايش خواهد يافت اختيار آنان قرار مي
 علمي را  هيأتهاي اعضاي  وگيري نداشته باشد، نيازها، نظرات و خواستههاي خود س گيريتصميم

 علمي  هيأتمدنظر قرار دهد، در مورد تصميمات اتخاذ شده دلايل كافي ارائه دهد، به اعضاي 
اجازه دهد كه تصميمات او را مورد چالش و نقد قرار دهند و با احترام و وقار با آنان رفتار كند، 

  . علمي را نسبت به خود جلب خواهد نمود أتهياعتماد اعضاي 
  تأثير نشان داد كه حمايت سازماني درك شده هاي فرضيه سوم نشان يافتهعلاوه، تحليلبه

 اتنتايج تحقيقيافته اين ). 432/0B = ،229/8 =t( دارد به رئيس دانشكدهمعناداري بر اعتماد 
ركنان درك كنند كه سازمان به رفاه و هنگامي كه كا ندگزارش كردكند كه  ميتائيد قبلي را 
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آسايش آنان توجه دارد و مشاركت آنان در سازمان را ارزشمند تلقي مي كند، اعتماد آنان به 
دولاك و همكاران، ؛ 2005  چن و همكاران،؛ 1990 ايزنبرگر و همكاران،(يابد سازمان افزايش مي

  ). 2010  پولات،  ؛ 2008
در . حائز اهميت است گيري روابط اثربخشماد در شكلدر مؤسسات آموزشي، وجود اعت

خام و كاركنان انسان هستند كيفيت روابط ميان فردي در افزايش  هاي آموزشي كه موادسازمان
يكي از راه هاي افزايش اعتماد . ادراك اعتماد سازماني، عنصري مهم و ارزشمند تلقي مي گردد

-در اين رابطه مدير نقش مهمي را ايفا مي. ي استسازماني، تقويت نمودن ادراك حمايت سازمان
  ).2010پولات، (كند چرا كه حمايت مدير به سازمان استناد پيدا مي كند 

 علمي  هيأتعنوان مثال اعضاي گردد كه بهها هنگامي ادراك ميدر دانشگاهحمايت سازماني 
امكانات و تسهيلات لازم آنان توجه دارند و به سلامت فكري و جسمي دريابند كه مديران آنان 

بايد به ) رؤساي دانشكده(مديران  . علمي قرار مي دهند هيأتدر اين رابطه را در اختيار اعضاي 
 علمي احترام گذاشته و هنگامي كه مشكل خاصي براي  هيأتها و عقايد اعضاي نگرشها، ارزش
 مديران .اه حساب باز كنند پيش بيايد، بتوانند بر روي حمايت و پشتيباني مديران و دانشگاعضا

-هاي مختلف اعضا همبرآوردن نياز. ايت را ايجاد كنندفرهنگ و جو مبتني بر حمها بايد دانشگاه
چون نياز به قدرداني و نياز به پيشرفت و موفقيت و كمك به آنان در هنگام بروز مشكلات، 

هاي مالي، ارائه ارند، ارائه حمايتهاي نوآورانه، فراهم كردن مواد و منابعي كه نياز دحمايت از ايده
توانند  علمي از مواردي هستند كه مي هيأتبازخوردهاي سازنده در ارتباط با شغل به اعضاي 

در نتيجه هنگامي كه ادراك حمايت .  علمي را افزايش دهد هيأتادراك حمايت سازماني اعضاي 
  .واهند كردكند به سازمان خود بيشتر اعتماد خسازماني افزايش پيدا مي

  
  هاپيشنهاد

 علمي بايد پيشايندهاي  هيأتاعضاي اعتماد منظور جلب بهها ساي دانشكدهؤطور كلي ربه
. عمل آورندات مثبت چنين عواملي به تأثيرو اقدامات لازم را براي تقويت درك كرده اعتماد را 

  :شود كه آنان ميبدين منظور پيشنهاد 
 توانمندسازي اعضاي بستر لازم برايو  متگزار مجهز كردههاي رهبري خد را به ويژگيخود -

منظور بهبود بخشيدن كيفيت بهگردد  بدين منظور پيشنهاد مي.را فراهم آورند  علمي هيأت
 .درگير كننددهد  مي قرار  تأثير علمي را در تصميماتي كه آنان را تحت هيأتاعضاي تصميمات، 
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جانب انصاف را رعايت هاي علمي و افراد ر بين گروهدو امكانات منابع  در تخصيص كارها، -
  هيأتدر رفتار با اعضاي چنين هم و ي تخصيص منابعها در استفاده از قواعد و رويهونمايند 
 .سرلوحه كار خويش قرار دهند عدالت را علمي

ها سته علمي داشته باشند و در جريان نيازها، خوا هيأتاي با اعضاي  و صميمانهروابط نزديك -
 . ها را لحاظ كنندهاي خود آنگيري و در تصميمها قرار گيرندو مسائل و مشكلات آن

بدين منظور پيشنهاد  . علمي فراهم آورند هيأتي بر حمايت از اعضاي نفرهنگ و جوي را مبت -
، آسايش روحي و جسمي آنان را  خدمات و محصولات موردنيازفراهم آوردن طريق شود ازمي

 كه مشكلي براي ميهنگاها كمك كنند، آنرشد شخصي از طريق ارائه بازخورد، به  نند،تأمين ك
ها و نظرات ابتكاري و نوآورانه آنان از ايده  ، به ايشان كمك كننددهد ميرخ  علمي  هيأتاعضاي 

هاي مختلف آموزشي و پژوهشي آنان فراهم مواد و منابع لازم را براي فعاليتحمايت كنند و 
 .آورند
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