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  وم اجتماعي، دانشگاه شهيد بهشتيارشد پژوهش عل كارشناس - 2
  

  11/7/1396: پذيرشتاريخ                                                  20/10/1395 تاريخ دريافت:
  

  چكيده
هاي  شوند. اين پژوهش با بررسي تئوري ها مي گيري اعتماد درون شركت عوامل خاصي باعث شكل

اي بين كارآفريني  گيري اعتماد با رويكردي مقايسه سازماني، درصدد بررسي عوامل شكل درون
ها به صورت ميداني با  پژوهش كمي و شيوه گردآوري داده خانوادگي و غيرخانوادگي است. روش

نامه است. جامعه آماري تحقيق شهرك سليمان صباحي در شهرستان آران و بيدگل  استفاده از پرسش
نامه با بررسي ادبيات نظري و  است كه كسب و كارهاي آن به توليد فرش مشغول هستند. روايي پرسش

نامه مربوط به صاحب  پرسش 1نامه كارگري و  پرسش 3هر شركت تأييد نظر خبرگان انجام شد. در 
ها با  شركت غيرخانوادگي بررسي شدند. تحليل 153شركت خانوادگي و  163شركت توزيع و در مجموع 

مورد تأييد قرار در نمونه كل مدل نظري دهد كه  انجام شد. نتايج تحقيق نشان مي 1پلاس افزار ام نرم
از واريانس متغير وابسته اعتماد  71رسي در دو نمونه متفاوت است، همچنين %مدل مورد بر گيرد و مي

  شود. توسط متغيرهاي تحقيق در نمونه كل تبيين مي
  

  هاي هيجاني سرمايه اجتماعي خانوادگي، تجربه كارآفريني خانوادگي،اعتماد،كليدواژگان: 

  
  
  

 1 Mplus  

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

 1397بهار   ،1 شماره ،22 دوره
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  مقدمه - 1
تر  ها بيش از پيش گسترده هاي خانوادگي با توجه به اهميت اين شركت تحقيقات درباره شركت

، و به عنوان كاتاليزور در ]1[كند  اي در هر سازماني ايفا مي شده است. مفهوم اعتماد نقش عمده
و بين  ]2[ها  شود. اعتماد رفتار مشاركتي را در سازمان قراردادهاي تجاري مختلف قلمداد مي

دهد. اعتماد تعهد، انگيزه، ابتكار، نوآوري و تبادل  افزايش مي ]3[نفع  هاي ذي ها و گروه نسازما
 ]4[ها  تواند به عنوان منبعي از مزيت رقابتي براي شركت دهد. اعتماد مي اطلاعات را افزايش مي

دهد و باعث  و ازخودگذشتگي كارگران و كارمندان را افزايش مي باشد. به طور كلي اعتماد تعهد
هاي بسيار مهم و مثبتي براي سازمان دارد.  شود كه ويژگي گيري رفتار مباشرتي مي شكل

هاي خانوادگي مزيت  . شركت]6؛5[دهد  مجموعه اين شرايط عملكرد سازمان را ارتقا مي
ها دارند. برخي از اين شواهد ريشه در  نفع بيشتري در ايجاد قابليت اعتماد و اعتماد كردن ذي

و » حرف مرد ضمانت او است«ي خانوادگي مانند ها اي موجود در شركت اعتقادات كليشه
كنند  دارند. ديگر پژوهشگران بيان مي» شود (اعتماد كردن) قرارداد با يك دست دادن انجام مي«

تر در  هاي شركتي اجتماعي و عادلانه ها و سياست نفع كه توجه بيشتر به خرسندي ذي
. شواهد تجربي ]7[آورد  به وجود مي ها را هاي خانوادگي قابليت اعتماد بيشتر براي آن شركت

كنند كه  بيان مي 3و ويتن 2هاي خانوادگي وجود دارند. داير نيز در رابطه با قابليت اعتماد شركت
كنند؛ بنابراين  برانگيز شركت مي هاي اجتماعي مسأله هاي خانوادگي كمتر در كنش شركت

گيري اعتماد در  شود آن است كه وضعيت عوامل مؤثر در شكل جا مطرح مي پرسش مهم كه اين
  ها چگونه است. هاي خانوادگي و غيرخانوادگي و تأثير آن شركت

  

  مباني نظري و مرور ادبييات تحقيق- 2
 اعتماد - 1- 2

جز ضروري در شخصيت سالم و اساس روابط بين شغلي و لازم  محققان اعتماد را به عنوان
و  4كنند كه اعتماد شامل دو مفهوم اصلي وابستگي من اشاره مي دانند. زهير و بكِ همكاري مي

گيري در وابستگي به ديگران (فرد، گروه يا سازمان)، تحت اين  ريسك است. اعتماد يعني تصميم
يز وجود دارد. وابستگي عملي است كه در آن يك عامل شرايط كه بدانيم در اين عمل خطر ن

 2
 Dyer 3 Whetten  4 Reliance 
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دهد تا سرنوشتش توسط عامل ديگري مشخص شود. وابستگي به انتظارات مثبت به  اجازه مي
شود؛ به  طرف مقابل و يا قابليت اعتماد طرف مقابل بستگي دارد. ريسك بالقوه در نظر گرفته مي

كننده نتايج منفي  نشان دهد، طرف اعتماد اين صورت كه اگر طرف مقابل عدم قابليت اعتماد
  .]8[كند  تجربه مي

گرايانه و   ها تفاوت بين اعتماد حساب ترين آن اشكال متفاوتي از اعتماد وجود دارد. مهم
كننده و اعتمادشونده وجود دارد.  گرايانه در آغاز رابطه بين اعتماد است. اعتماد حساب اي رابطه

 6اي به وسيله اعتماد رابطه 5گرايانه شود اعتماد حساب وقتي روابط بين دو گروه كامل مي
كند كه افراد با در نظر گرفتن عقلاني مزايا و  گرايانه تأكيد مي شود. اعتماد حساب جايگزين مي

كننده دريابد كه  شود كه اعتماد كنند. اعتماد زماني ظاهر مي ها در مورد اعتماد انتخاب مي نههزي
كننده از  كننده مفيد است. شناخت اعتماد اعتمادشونده تمايل به انجام عملي دارد كه براي اعتماد

عات كه اطلا شود. به دليل آن هاي اعتمادشونده حاصل مي اطلاعات در مورد تمايلات و ويژگي
شان از قابليت اعتماد  كنندگان دو عامل را در ارزيابي موثق در آغاز رابطه كمياب است، اعتماد

براي اعتماد كردن نقش  7كننده كه تمايل شخصي اعتماد كنند. نخست اين اعتمادشونده وارد مي
ابطه را در مراحل اوليه ر 8بندي كند. دوم، شخص ممكن است فرايندهاي طبقه مهمي را ايفا مي

استفاده كند تا شناخت و درك خود از قابليت اعتماد را افزايش دهد. وقتي رابط بين اعتمادكننده 
شود.  اي در رفتار در فرايند اعتماد بيشتر مي و اعتمادشونده گسترش يابد، سهم اعتماد رابطه

حاصل كننده و اعتمادشونده در طول زمان  اي از تكرار تعاملات بين اعتماد اعتماد رابطه
گيرد كه از درون روابط  كننده شكل مي شود. اعتماد از طريق اطلاعات موجود براي اعتماد مي

شود  شود. تكرار مبادلات، رفتار با اعتماد و برآورده كردن موفق انتظارات باعث مي حاصل مي
شتر تا تمايل دو گروه براي متكي بودن به يكديگر افزايش يابد و منابع موجود در روابط را بي

 11محور اي، اعتماد شناخت كنند كه مراحل اوليه اعتماد رابطه اشاره مي 10و بانكر 9كند. لويكي
اي  كنند كه مراحل بعدي در اعتماد رابطه ) بيان مي1990و كلمن ( 12اليستر . مك]9[شود  ناميده مي

. در اين مراحل عواطف وارد روابط ]10[كند  دلالت مي 14محور يا اعتماد هويت 13به اعتماد عاطفي
گيرد كه بر اثر مراقبت و  شكل مي 15هايي شوند. در نتيجه تعاملات طولاني مدت، دلبستگي مي

دو نوع اعتماد  16. فريكسل، دولي و رايزاشود طرفه ايجاد مي شخصي دو  نگراني بين

 5
 Calculative Trust  6
 Relational Trust  7
 Truster Personal Prop ensity 8
 Categorization Proce sses  9
 Lewicki 10

 Bunker  11
 Knowledge-ba sed Trust 12
 McAllister 13
 Affective Tru st 14
 Identity-base d Trust  15 Attachment  16 Fryxell, Dooley, & Vryza  
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  كنند. را از هم متمايز مي 18محور و اعتماد عاطفه 17محور شناخت
هـا بيـان    كننـد. آن  پذير را معرفي مـي  نوع اعتماد شكننده و انعطاف و همكاران نيز دو 19مولم

از ريسـك   اي بينـي در زمينـه   محور) به قابليـت پـيش   (اعتماد شناخت 20كنند كه اعتماد شكننده مي
به ديگران همراه است و اگر طـرف   21وابسته است. اين نوع از اعتماد با اعتقاد به وابستگي و اتكا

 22پـذير  رود. از سـوي ديگـر اعتمـاد انعطـاف     مقابل توقعات را برآورده نكند، اعتمـاد از بـين مـي   
  .]11[ديگري همراه است  23خواهي محور) با اعتقاد به نيك (انعطاف عاطفه

  
  كارآفريني خانوادگي - 2- 2

به دليل جديد بودن پژوهش در زمينه كارآفرينان خانوادگي، بـديهي اسـت كـه تـوافقي در مـورد      
هـايي از   چـه ويژگـي  آورد و در  كه چـه چيـزي شـركت خـانوادگي را بـه وجـود مـي        تعريف اين

و  24خانوادگي متفـاوت اسـت، وجـود نـدارد. دو رويكـرد عمليـاتي اجـزاي درگيـر         ها غير شركت
براي تعريف كارآفرينان خانوادگي وجود دارد. رويكرد اجزاي درگير بـه ايـن    25رويكرد وجودي

سـت.  نكته اشاره دارد كه خانواده به تنهايي براي به وجود آوردن يك شركت خـانوادگي كـافي ا  
توانـد در يـك    هاي مختلف خانواده مي يك خانواده از طريق مالكيت، مديريت و شركت افراد نسل
كنـد   گذاري در پذيرفتن اهدافي كمك مي تجارت حضور داشته باشد. اين اجزا خانواده را در تأثير

هنـد  كه نياز دارد و اين اهداف بايد ساختارها و كردارهاي مديريت شركت را تحت تـأثير قـرار د  
. از سوي ديگر رويكرد وجودي به اين نكته اشاره دارد كه حضور خانواده فقـط يـك ركـن    ]12[

هاي خانوادگي را فقط با اين بعد سنجيد. اين عوامـل   ست و نبايد رفتار سازماني شركتاساسي ا
هـاي خـانوادگي از ابعـاد بيشـتري ماننـد تـأثير        باعث شد كه پژوهشگران براي تعريـف شـركت  

، تمايل خانواده بـراي ثبـات چنـد نسـلي در كنتـرل      ]13[خانواده بر مسير استراتژيك يك شركت 
ها و منابع خاص و جدايي  و مبادله توانايي ]12[، رفتارهاي خاص شركت خانوادگي ]12[ شركت

  پذير بين خانواده و شركت استفاده كنند. نا
  
  گيري اعتماد شكل - 3- 2

كردند  به وجود آمدند كه تلاش مي 1990هاي متفاوت زيادي در مورد مفهوم اعتماد در دهه  مدل
 17

 Cognitive-ba sed Tru st  18
 Affect-bas ed Trust  19
 Molm 20
 Fragile Trust  21
 Reliability and Depe ndability  22
 Resilient Trust  23
 Goodwill  24 Com ponents -o f-inv olvement Approach  25 Essen ce Approach  
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، 27و هانت 26فرايند به وجود آمدن اعتماد و نتايج اعتماد را توضيح دهند (براي نمونه مورگان
يكي از پر  ]11[. مايرِ و همكاران ]15[، چلبي ]14[و همكاران  30؛ ماير29ِو روث 28سيتكين
آن را  2007وجود آمدن اعتماد را منتشر كردند و در سال   ترين مفاهيم در مورد به ارجاع

اساس آن ساخته شد) اين است  هاي بعدي كه بر ها (و مدل تصديق كردند. مفهوم اصلي مدل آن
حاصل  33از اعتمادشونده 32با درك رفتار قابل اعتماد 31كننده دكه اعتماد به وسيله اعتما

تعريف  36و صداقت 35، دگرخواهي34). درك رفتار قابل اعتماد به وسيله كارايي1شود(شكل مي
كننده نياز دارد. دگرخواهي  شود. كارايي توانايي اعتمادشونده به انجام چيزي است كه اعتماد مي

كننده رفتار كند.  كند كه در جهت علائق اعتماد نوايي اعتمادشونده اشاره مي ها و هم به انگيزش
 37قابليت اعتماد كه چگونه درك صداقت به راستگويي و انجام تعهد اعتمادشونده اشاره دارد. اين

در  38شود، به وسيله تمايل به اعتماد كننده تبديل مي در اعتمادشونده به اعتماد واقعي در اعتماد
كننده به  گيرد. تمايل به اعتماد به احتمالي اشاره دارد كه اعتماد كننده تحت تأثير قرار مي اعتماد

ها ثابت  شود كه در موقعيت مي طور واقعي اعتماد خواهد كرد و به عنوان ويژگي در نظر گرفته
شان به اعتماد  در تمايل 39شان هاي فرهنگي است. افراد با تجارب مختلف، نوع شخصيت و زمينه

شده در اعتمادشونده و تمايل به  اساس كارايي، دگرخواهي و صداقت درك متفاوت هستند. بر
آيد. مقداري از  به وجود مي كننده، درجه و ميزاني از اعتماد در اعتمادكننده اعتماد در اعتماد

در يك رابطه  41پذيري كند و باعث ريسك موقعيت را جبران مي 40شده اعتماد ريسك درك
آورد. ماهيت نتايج (خواه مثبت  پذيري نتايجي را براي اعتمادكننده به وجود مي شود. ريسك مي

  دهد. حت تأثير قرار ميهاي آينده را ت شده در اعتمادشونده در نوبت يا منفي) قابليت اعتماد درك
  
  
  

  

 26 Morgan  27
 Hunt  28
 Sitkin 29
 Roth  30
 Mayer 31
 Truster  32
 Trustworthy Behavior 33
 Trustee  34
 Com peten ce, Ability 35
 Benevole nce  36
 Integrity  37
 Perceptio n o f Trustworthiness  38
 Propensity to Trust 39
 Cultural Backgroun ds 40 Perceived Risk 41 Risk-taking 
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  )1996مدل تلفيقي اعتماد سازماني (مايرِ و همكاران،  1شكل

  
دهد و  ميهاي خانوادگي گسترش  چارچوب نظري مايرِ و همكاران را در شركت ]7[هاسولد 
هاي  شده در شركت اساس قابليت اعتماد درك كننده) اعتماد را بر (اعتماد 42نفع كند ذي اشاره مي

دهد،  نفع در سازمان (شركت خانوادگي) اعتماد قرار مي دهد. وقتي ذي خانوادگي گسترش مي
سطح )، به 1995(سطح تحليل اصلي مايرِ و همكاران،  43سطح تحليل از تعامل بين فرد به فرد

  كند. (سطح تحليل هاسولد) تغيير مي 44تعامل فرد به سازمان
كنند كه  اي بين مدير و كارمند) اشاره مي شان (روابط مبادله و همكاران در تحقيق 45وايتنر

. ]16[شود  اعتماد واقعي مديريت حاصل مي  درك كارمندان از قابليت اعتماد، از درك رفتار قابل
هر چه بيشتر يك مدير به صورت قابل اعتماد رفتار كند (كارايي، دگرخواهي و صداقت)، درك 

دهد كه چگونه  شود. هاپرسشد به اين پرسش پاسخ مي تر مي ندان قويقابليت اعتماد در كارم
گذارد. رفتار قابل اعتماد در  ها اثر مي نفع تأثير خانواده در رفتار قابل اعتماد واقعي در ذي

دوستانه، روابط طولاني مدت و  هاي خانوادگي بيشتر است و آن به دليل رفتارهاي دگر شركت
دهند كه رفتار  هاي خانوادگي است. نتايج تحقيقات تجربي نشان مي ميزان بيشتر تعهد در شركت

 42
 Stakeholder  43
 Individual -to-i ndividual I nteraction  44 Individual -to-organizatio n Interaction  45 Whitener  
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هاي خانوادگي بيشتر است (با در نظر گرفتن كارايي، دگرخواهي و  قابل اعتماد در شركت
؛ ]17[نشان داده شد  47و گرين 46هاي خانوادگي به وسيله ارث صداقت). كارايي بيشتر شركت

هاي  ها سرويس هاي خانوادگي اين است كه آن كنند كه درك مشتريان از شركت ها اشاره مي آن
كنند كه  و همكاران اشاره مي 48دهند. كوپر خانوادگي ارائه مي هاي غير بهتري نسبت به شركت

دهند، زيرا  خانوادگي دگرخواهي بيشتري نشان مي هاي غير ي خانوادگي از شركتها شركت
هاي غيرخانوادگي توجه دارند. داير و  بيش از شركت 49ها به علائق و مشكلات مشتريان آن

هاي خانوادگي را نشان  ويتن در تحقيق خود شواهد تجربي در مورد صداقت بيشتر در شركت
خانوادگي كمتر در اعمال اجتماعي نامعلوم و غيرمسئولانه شركت هاي  كه شركت دهند و اين مي

  .]18[دارند 
  

  چارچوب نظري- 3
براي  53خواهي و نيك 52، منابع51دهند كه خانواده منشا حمايت و همكاران نشان مي 50موريس

و  54كننده شود احداث شركت كمتر گيج هاي خانوادگي است كه باعث مي اعضاي شركت
كنند كه فقدان اعتماد و تعهد در ميان اعضاي  ها همچنين اشاره مي . آن]19[باشد  55ترسناك
ها  كند. براساس تحقيق آن هاي خانوادگي، استرس ايجاد يك شركت را بيشتر مي شركت
هاي مثبت و منفي را در چهار سال اول احداث  هاي خانوادگي احساس گذاران شركت بنيان

هاي خانوادگي نسبت به فقدان قوانين، به  گذاران شركت كنند. نگرش مثبت بنيان شركت تجربه مي
شود كه قدرت مؤسس شركت را با رهايي از قيد  مقدار بيشتر سرمايه اجتماعي نسبت داده مي

هاي غيرخانوادگي احداث يك شركت را  گذارن شركت بر آن بنيان كند. علاوه ها بيشتر مي و بند
ها از سرمايه  دانند، به اين دليل كه آن مي 58و وحشتناك 57كننده ، خسته56زا ر استرسبيشت

هاي غيرخانوادگي محروم هستند. موريس و همكاران  گذاران شركت اجتماعي در دسترس بنيان
گذاران  هاي خانوادگي احداث يك شركت را بيشتر از بنيان گذاران شركت كنند كه بنيان مي اشاره
هاي  گذاران شركت كه بنيان بينند. اين مي 59بخش خانوادگي مثبت و رضايت غيرهاي  شركت

كنند ممكن است چگونگي مديريت شركت،  خانوادگي احداث يك شركت را چگونه تجربه مي
ها را تحت  هاي براي موفقيت آن و طرح 61هاي متعاقب شركت، استراتژي 60فرهنگ سازماني

 46 Orth 47
 Green 48
 Coop er  49
 Custo mer Concerns an d Pro blem s  50
 Morris 51
 Support  52
 Reso urces  53
 Goodwill  54
 Overwhelmi ng 55
 Frightening 56
 Stressful  57
 Exhausting 58
 Terrifying 59
 Satisfactory 60 Organizational Culture  61 Strategies Pursued  
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شخصي مربوط  65و احساسات 64، نيات63، شناخت62ها به ويژگي جا كه اعتماد قرار دهد. از آن
شود، ممكن است اين احساسات ابتدايي تأثيري در توانايي افراد شركت، در اعتماد به ديگران  مي

گيري همكارانه و  در مناسبات آينده شركت داشته باشد. احساسات مثبت باعث يك جهت
نگرش را تحت تأثير قرار دهد كه آيا افراد قابل  تواند اين شود كه مي با ديگران مي 66فراجتماعي

زمان اعتماد دوجانبه به قراردادهاي درون و برون شركتي  شوند؟ هم و همكار ديده مي 67اعتماد
  گذارد. تأثير مي

دهد كه چگونه  هاي موريس و همكاران را با اين بحث گسترش مي ) يافته2010استنَلي (
ها دارند  در شركت 68گذاري نوادگي و غيرخانوادگي تأثير نقشگذاران خا هاي اوليه بنيان تجربه

هاي خانوادگي در پيشامدهاي ابتدايي شركت  گذاران شركت هاي هيجاني بنيان العمل . عكس]20[
ت تبديل و در ها و فرهنگ شرك شوند كه به ارزش 69تواند تبديل به الگوهاي شناختي مسلط مي

تواند به عنوان  گذاران خانوادگي مي شوند. تجارب هيجاني اوليه مثبت بنيان طول زمان تكرار مي
هاي خانوادگي سطوح بالاتري از  يك مكانيسم علي در نظر گرفته شود كه به وسيله آن شركت

دگي دارد هاي خانوا كنند. مجموعه تجارب مثبت مزيت رقابتي براي شركت عملكرد را تجربه مي
دهد. اثرات مثبتي كه  و در نهايت عملكرد شركت خانوادگي را افزايش مي 71، حفظ70كه ماندگاري

، خلاقيت 72كنند عبارت از توانايي بهتر در دستيابي به منابع انساني باارزش افراد تجربه مي
  .]20[بيشتر و توانايي بهتر در تحمل استرس است 

هاي  تواند هيجانات را در شركت كند وجود خانواده مي ) اشاره مي2010موريس و همكاران (
هاي خانوادگي  گذاران شركت خانوادگي بيشتر كند كه اين سبب افزايش تجربه در بين بنيان

ات مثبت گذاران هيجان كند. وقتي بنيان هاي ديگران جلوگيري مي شود، در حالي كه از تجربه مي
رسند، فرهنگي سازماني براساس مباشرت  مي 73كنند و به روابطي با روال اعتمادي را تجربه مي

شوند كه به فرهنگي  كنند، برعكس هيجانات منفي باعث آسيب رساندن به اعتماد مي ايجاد مي
 كند كه اعتماد ) اشاره مي2001شود. مشابه استير ( سازماني براساس اصول عامليت مربوط مي

  .]21[كند  هاي خانوادگي ايفا مي نقش مهمي در اداره شركت
  

 62
 Attributes 63
 Cognition s 64
 Intentions  65
 Emotion s  66
 Pro-s ocial an d cooperative orientation  67
 Trustworthy  68
 Imprinting E ffe ct  69
 Domina nt Cog nitive patterns  70
 Survival  71
 Sustainability  72 Valuable Huma n Re sour ces  73 Trusting Manner 
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  چارچوب نظري تحقيق 2شكل 

  

  تعريف عملياتي متغيرهاي تحقيق - 4
  سرمايه اجتماعي خانوادگي - 1- 4

سرمايه اجتماعي خانوادگي شكلي از سرمايه اجتماعي است كه در درون خاتواده شكل 
شود. بعد  در سه بعد بررسي مي 75و غوشال 74گيرد. اين مفهوم براساس تئوري ناهاپيت  مي

اشاره به توانايي افراد به ايجاد پيوندهاي ضعيف و قوي با ديگران درون يك  76ساختاري
هاي ارتباط بين افراد (درون خانواده) اشاره  به ويژگي 77اي سيستم (خانواده) دارد. بعد رابطه

دربردارنده معاني مشتركي است كه افراد (خانواده) از يكديگر دارند. هر  78دارد. بعد شناختي
گويه  3) در 1988( 79اد براساس تصحيح مقياس زيمت، دالم، زيمت و فارلييك از اين ابع

  .]22[گيرد  براساس طيف ليكرت مورد سنجش قرار مي
  

 74
 Nahapiet  75
 Ghos hal 76
 Structural Dimension  77
 Relational  Dimensi on 78 Cognitive  Dime nsio n  79 Zimet, Dahlem , Zimet & Farley  
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  شركت رييس 80هاي هيجاني تجربه - 2- 4
هاي  العمل تواند شامل احساس، عكس تجربه كردن دريافت حوادث از طريق آگاهي است و مي

. موريس و همكاران ]19[هاي ديگر باشد  ناخودآگاه، انعكاس، تفسير و ارتباط داشتن با تجربه
و  83بخشي ) اين تجارب را به دو بعد اوليه رضايت1993( 82و الُيور 81) براساس كار مانو2010(

نند كه ممكن است ابعاد ديگري نيز ك ها به اين نكته نيز اشاره مي كنند. آن تقسيم مي 84برانگيختگي
بخشي به زمينه  شود. رضايت ها در تحقيقات ديگر ديده نمي  وجود داشته باشد كه ثباتي در آن

بخشي  بخش، راحت و يا دلپسند باشد. رضايت تواند مطلوب، لذت يا محركي اشاره دارد كه مي
، انگيزش و يا هيجان نسبي مثبت يا منفي است. برانگيختگي انعكاسي از شور عاطفي، اشتياق
كند. اين دو بعد از طريق  فرد است. اين بعد آگاهي توجه و فرايند اطلاعاتي را تنظيم مي

  شود. نامه موريس و همكاران با استفاده از مقياس ليكرت سنجيده مي پرسش
  
  رفتار مباشرتي رييس شركت - 3- 4

كنند كه  ير متقارني تعريف ميهاي مباشرتي را به عنوان تداب استراتژي 86و گرونيگ 85هان
شان با افراد خود بايد مورد استفاده قرار دهند. اين مفهوم شامل  ها براي افزايش روابط سازمان

دهي و تقويت روابط است كه براي نخستين بار توسط  سويه، مسئوليت، گزارش بعد رابطه دو 4
ها بايد از  كه سازمان به طور ساده يعني اين 88. رابطه دوسويه]23[اند  معرفي شده 87كلي
بدين معني است كه اگر  90گذاري و قدرداني كنند. بعد مسئوليت سپاس  89 هايشان نفع ذي

سازماني خواهان بقا و افزايش طول فعاليت خود است بايد با روشي مسئولانه و اجتماعي با 
به اين موضوع توجه دارد كه سازمان بايد افراد و  91دهي هاي خود رفتار كند. بعد گزارش نفع ذي

هايي كه كارگران براي آن  هاي در كار آگاه كند (پيشرفت پيشرفتكارگران خود را در مورد 
ها بايد به اهميت رفتارهاي  كند كه سازمان اشاره مي 92اند). بعد تقويت رابطه زحمت كشيده
ها استفاده كنند و اين موضوع  ها از آن گيري ها و كارگران دريابند و در تصميم نفع حمايتي ذي

بعد به وسيله سنجه  4روري است. اين متغير از طريق اين هاي دراز مدت ض براي موفقيت
گويه ساخته شده است  4شود. هر بعد نيز از  در مقياس ليكرت سنجيده مي 93ريچارد واترز

]24[.  
 80

 Emotional Experie ncing  81
 Mano 82
 Oliver 83
 Pleasantnes s  84
 Arousal  85
 Hon  86
 Grunig 87
 Kelly  88
 Reciprocity  89
 Stakeholder   90
 Resp onsi bility 91
 Reporting  92 Relations hip N urturing  93 Richard D. Waters  
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اعتماد سازماني اشاره به اعتمادي دارد كه يك كارمند و يا كارگر به سازماني  94از نظر بوا
شود. به  جا اعتماد براساس بعد اعتقاد در اعتماد سنجيده مي . در اين]25[كند  كه در آن كار مي

تواند به سه  طور كلي براساس ادبيات موجود و عناصر تكرارشونده در تعريف آن اعتماد مي
- ، و اعتماد به 96، اعتماد به عنوان تصميم95ن اعتقادقسمت سازنده تقسيم شود؛ اعتماد به عنوا

. اين متغير در سه بعد كارايي، دگرخواهي و صداقت ]26[) 99هارتوگ و دن 98(دياتز 97عنوان اقدام
؛ ]14[هاي داده شده دارد  شود. كارايي اشاره به توانايي اعتمادشونده به انجام قول سنجش مي

براساس طيف ليكرت سنجيده  101و گوريتز 100شده توسط بوتنر گويه استفاده 3با استفاده از 
. دگرخواهي اشاره به اين نكته دارد كه اعتمادشونده به سعادت و موفقيت ]27[شود  مي

شده توسط بوتنر و گوريتز  گويه استفاده 3؛ با استفاده از ]14[كننده علاقمند است  اعتماد
اي  كه اعتمادشونده از مجموعه شود. صداقت يعني اين ) براساس طيف ليكرت سنجيده مي2007(

شده توسط بوتنر  گويه استفاده 3؛ اين متغير با استفاده از ]14[كند  از اصول مطلوب پيروي مي
  شود. ) براساس طيف ليكرت سنجيده مي2007و گوريتز (

  

  شناسي تحقيق روش- 5
نامه استفاده  هاي تحقيق از پرسش اين مطالعه از نوع مطالعه پيمايشي بوده و براي گردآوري داده

شده است. در اين تحقيق جامعه آماري شهرك صنعتي سليمان صباحي بيدگلي (واقع در 
آميز  شهرستان آران و بيدگل) است كه كارآفرينان آن با تجربه بيش از ده سال به توليد موفقيت

هاي تخصصي با سه عضو آگاه و باتجربه از هيأت  هستند. براساس جلسات و مشاورهمشغول 
مديره شهرك سليمان صباحي بيدگلي (متشكل از رييس هيأت مديره و دو عضو ديگر)، از بين 

هاي اين شهرك صنعتي برحسب نوع مالكيت، مديريت و با توجه به تجربه، مدارك و  كارخانه
هاي خانوادگي و غيرخانوادگي شناسايي شدند.  در هيأت امنا، شركتاسناد موثق و ثبتي موجود 
نامه (با توجه به متغيرهاي پژوهش)، براي سنجش  كه دو نوع پرسش از سوي ديگر با توجه به اين

نامه مخصوص  نامه مخصوص رييس شركت و پرسش مفاهيم تحقيق طراحي شده بود (پرسش
نامه به كارگران هر كارخانه اختصاص  سه پرسشنامه به رييس شركت و  كارگران)، يك پرسش
كارآفريني غيرخانوادگي مورد  153كارآفريني خانوادگي و همچنين  163داده شد. در مجموع 

 94
 Tammy A. Boe  95
 Belief  96
 Decision  97
 Action  98
 Graham Dietz  99
 Deanne N. D en Hartog  100 Oliver B. Büttner  101 Anja S. Göritz 
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بررسي واقع شد. براي تجزيه و تحليل ابتدا متغيرها به مقياس صفر تا صد برده شد. سپس 
  انجام شده است. 102پلاس افزار ام هاي مربوطه با نرم تحليل

  

  تحليل روايي- 6
 30در اين پژوهش براي كسب روايي از روش پايلت استفاده شده است. بدين صورت كه حدود 

نامه در مرحله اول بين جامعه آماري توزيع شد و با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ  پرسش
  شود. مشاهده مي 1ها در جدول  روايي مفاهيم جداگانه حساب شد. ضريب

 

  ضريب آلفاي مفاهيم 1جدول 
 

  ضريب آلفا  تعداد پرسش  مفاهيم

  87/0  17  هاي هيجاني رييس شركت بعد رضايت تجربه
  88/0  17  هاي هيجاني رييس شركت بعد برانگيختگي تجربه

  86/0  4  بعد رابطه دوسويه رفتار مباشرتي
  86/0  4  بعد مسئوليت رفتار مباشرتي

  86/0  4  دهي رفتار مباشرتي بعد گزارش
  86/0  4  بعد تقويت رابطه رفتار مباشرتي

  85/0  3  اي سرمايه اجتماعي خانوادگي بعد رابطه
  86/0  3  بعد ساختاري سرمايه اجتماعي خانوادگي
  85/0  3  بعد شناختي سرمايه اجتماعي خانوادگي

  85/0  3  بعد كارايي اعتماد
  85/0  3  بعد دگرخواهي اعتماد
  85/0  3  بعد صداقت اعتماد

 

  ها يافته - 7
گيري) و مدل تحليل مسير (مدل ساختاري) و  در اين تحقيق از تحليل عامل تأييدي (مدل اندازه

شود.  مقايسه اين دو مدل در دو گروه تحقيق (كارآفريني خانوادگي و غيرخانوادگي) استفاده مي
تشكيل است. هر متغير از چند بعد و هر بعد از چند پرسش و گويه  4تعداد متغيرهاي پنهان 

 102 The Mplus (Muth én & Muthén, 1998 -2015 ) so ftware program for Wi nd ows was used in the res earch  
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  . )2شده است (جدول 
  هاي مسير نمونه كل بارهاي عاملي و ضريب 2جدول 

  

 p  خطاي استاندارد  تخمين  

آن
اد 
ابع
 و 
ان
پنه
ي 
رها

تغي
م

  

  اعتماد

  0,000  0,008  0,943  كارايي

  0,000  0,009  0,924  دگرخواهي

  0,000  0,006  0,965  صداقت

  رفتار مباشرتي

  0,000  0,045  0,634  رابطه دوسويه

  0,000  0,047  0,562  مسئوليت

  0,000  0,045  0,716  دهي گزارش

  0,000  0,045  0,717  تقويت رابطه

سرمايه اجتماعي 
  خانوادگي

  0,000  0,003  0,986  ساختاري

  0,000  0,007  0,945  اي رابطه

  0,000  0,004  0,975  شناختي

  تجربه هاي هيجاني
  0,000  0,029  0,806  بخشي رضايت

  0,000  0,028  1,059  برانگيختگي

يم
ستق

ي م
رها

سي
م

  
  0,000  0,042  0,560  هاي هيجاني تجربه    سرمايه اجتماعي خانوادگي           

  0,000  0,045  0,617  رفتار مباشرتي  سرمايه اجتماعي خانوادگي           

  0,000  0,042  0,866  اعتماد سرمايه اجتماعي خانوادگي            

  0,007  0,035  0,094                 هاي هيجاني         تجربه  اعتماد

  0,013  0,053  0,132  اعتماد                                رفتار مباشرتي   

  
 4بستگي متغيرهاي پنهان در نمونه كل و جدول  ميانگين، انحراف استاندارد و هم 3جدول 

داري تفاوت ميانگين دو گروه كارآفرينان خانوادگي و  معني ميانگين، انحراف معيار و
  دهد. غيرخانوادگي را نشان مي
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  بستگي متغيرهاي پنهان در نمونه كل ميانگين، انحراف استاندارد و هم 3جدول 

  

 ميانگين متغيرهاي پنهان
انحراف 
 استاندارد

1 2 3 4 

    1:00 71,95 165,52 اعتماد -1

   1:00 **37. 54,19 263,03 رفتار مباشرتي -2

  1:00 **52. **81. 82,31 188,22 سرمايه اجتماعي خانوادگي -3

 1:00 **54. **33. **49. 25,62 141,37 هاي هيجاني  تجربه -4
  دار است. معني 0,01همبستگي در سطح **

  
داري تفاوت ميانگين دو گروه كارآفريني خانوادگي و  ميانگين، انحراف معيار و معني 4جدول 

  غيرخانوادگي
  

 

ي 
اع
تم
اج
يه 
رما
س

گي
واد
خان

 

ماد
عت
ا

 

تي
شر
مبا
ار 
رفت

 

به
جر
ت

 
ني
جا
هي
ي 
ها

 

 كارافرينان خانوادگي
 151,45 282,62 228,75 256,37 ميانگين

 23,95 51,02 32,97 42,04 انحراف استاندارد

كارآفرينان 
 غيرخانوادگي

 130,64 242,15 98,16 115,62 ميانگين

 22,91 49,62 26,75 43,25 انحراف استاندارد

 0,000 0,000 0,000 0,000 داري معني 

  

  هاي برازندگي نمونه كل آزمون - 8
مدل نظري تحقيق در نمونه كل بررسي شد و مورد تأييد قرار گرفت؛ مدل نظري تناسب بسيار 

كنند  ) اشاره مي1993( 104و كودك 103)؛ براون5هاي گردآوري شده دارد (جدول  داده خوبي با
؛ مقدار اين ]28[باشد، مدل برازندگي مناسبي دارد  05/0برابر يا كمتر از  RMSEA105اگر مقدار 

 103
 Browne  104 M.W. Cu deck, R  105 Root Mean Square Error o f Appr oxi mation  
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توان  بايد اشاره كرد كه زماني مي 106آي اف است. در مورد سي 045/0برابر  RMSEAآزمون 
؛ اين مقدار در ]29[باشد  9/0ار آن بالاتر از به راي به پذيرش مدل مفهومي پژوهش داد كه مقد

توان نتيجه گرفت كه  باشد مي 9/0نيز اگر بالاتر از  107آي ال است. شاخص تي 993/0اين تحقيق 
 است. 990/0؛ مقدار اين آزمون ]30[مدل برازنده است 

  

  هاي برازندگي نمونه كل آزمون 5جدول 
  

X2 (df = 42, N = 316)  RMSEA  TLI  CFI  
543/68  045/0  990/0  993/0  

 

  هاي چندگانه تحليل گروه - 9
(مدلي كه تمام پارامترهاي آن بين گروه كارآفرينان خانوادگي و  108مدل نامحدود نظري

). 6هاي تحقيق به وجود آورد (جدول  غيرخانوادگي متفاوت بودند) برازندگي مناسبي با داده
)؛ اين موضوع با 6برازندگي مناسبي در مقايسه با مدل نامحدود نداشت (جدول  109مدل ثابت

  ه مدل ثابت قابل مشاهده است.دو از مدل نامحدود ب كاهش ميزان خي
كند كه وقتي پارامترهاي  ها اشاره مي دو در مورد تفاوت بين گروه نتايج حاصل از آزمون خي

هاي كارآفريني خانوادگي و غيرخانوادگي را مساوي قرار دهيم، برازندگي مدل از نظر  بين گروه
ها مساوي قرار  تحقيق بين گروهشود. بدين منظور نبايد پارامترهاي  معناداري آماري بدتر مي

صفر تحقيق (مسيرها و بارهاي عاملي در دو گروه كارآفرينان خانوادگي   فرض شوند؛ و فرضيه
دار در  كنيم. طبق شواهد موجود در تغيير آماري معني و غيرخانوادگي يكسان است) را رد مي

كاملاً نامحدود برازندگي بايد اشاره كرد كه مدل ) χ2 = 70.02, ∆df = 25, p < .01∆دو ( خي
  هاي مورد بررسي در تحقيق به صورت يكسان توجه كرد. بهتري دارد و نبايد به گروه

  

  هاي برازندگي در دو مدل نامحدود و ثابت ميزان آزمون 6جدول 
  

  X2  df RMSEA  CFI  TLI  
  91/0  92/0  0,055  15  44/80  مدل نامحدود
  79/0  81/0  0,22  40  46/150  مدل ثابت

∆χ2 = 70.02, ∆df = 25, p < .01    
 106

 Com parative Fit Index 107
 Tucker-Lewes Coe fficient  108 Unconstraine d Path Mo del  109 Invariant Path  
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  گيري بحث و نتيجه - 10
گيري اعتماد در كارآفريني خانوادگي و غيرخانوادگي  اين تحقيق درصدد بررسي عوامل شكل

هاي خانوادگي و  اي بين شركت بود. با توجه به ادبيات موجود در زمينه اعتماد، ويژگي مقايسه
گيري  هاي مختلف عوامل متفاوتي را در شكل تئوريغيرخانوادگي نيز به تحقيق اضافه شد. 

ها شكل گرفت و  ها بيان كردند. چارچوب نظري تحقيق با تركيب اين تئوري اعتماد درون شركت
متغيرها با اعتبار بالايي سنجيده شدند. جامعه آماري مناسبي نيز كه با ساختار تحقيق 

هاي خانوادگي و  زياد شركت خواني داشت انتخاب شد، كه هم از حيث وجود تعداد هم
ها تحقيق  آل بود. مجموع اين ويژگي گويي و... بسيار ايده غيرخانوادگي، دسترسي، ميزان پاسخ

  كند. حاضر را در ادبيات مورد بررسي موضوع در داخل كشور برجسته مي
فرض اساسي تحقيق اين بود كه نوع كارآفريني (خانوادگي يا غيرخانوادگي بودن) 

داري در  دهد. انتظار داشتيم كه تفاوت معني دل نظري تحقيق را تحت تأثير قرار ميمسيرهاي م
هاي كارآفرينان خانوادگي و غيرخانوادگي وجود داشته باشد؛ اين فرضيه  ها بين گروه پارامتر

). يكسان كردن 7هاي چندگانه حاصل شد (جدول  هاي تحليل گروه طبق نتايج حاصل از آزمون
شود، همچنين ميانگين  دو گروه باعث بدتر شدن برازندگي كلي مدل ميپارامترها ميان 

هاي هيجاني و رفتار مباشرتي) در  متغيرهاي تحقيق (سرمايه اجتماعي خانوادگي، اعتماد، تجربه
هاي غيرخانوادگي و تفاوت بين اين دو نمونه  هاي خانوادگي بالاتر نمونه شركت نمونه شركت

  نيز معنادار است.
هاي خانوادگي بسيار  گيري اعتماد در شركت دهند كه روال شكل ي تحقيق نشان ميها يافته
هاي غيرخانوادگي است (وايتنر و همكاران؛ كوپر و همكاران؛ داير و ويتن).  تر از شركت مناسب

هاي غيرخانوادگي است (ارث و گرين) و  هاي خانوادگي بيش از شركت ميزان اعتماد در شركت
هاي هيجاني و رفتار مباشرتي رييس  ش (سرمايه اجتماعي خانوادگي، تجربهمتغيرهاي اين پژوه

كنند (ادلستون و همكاران). در اين  هاي خانوادگي را تبيين مي شركت) وجود اعتماد در شركت
هاي خانوادگي باعث  اجتماعي خانوادگي در شركت  تحقيق اشاره شد كه وجود سرمايه

سرمايه اجتماعي كه در بين شود؛  هاي شركت مي  سهاي هيجاني در ريي گيري تجربه شكل
هاي هيجاني و درك  هاي خانوادگي وجود دارد تأثير زيادي در تعيين تجربه اعضاي شركت
  هاي خانوادگي دارد (ادلستون و همكاران، استنلي). گذارن شركت اعتماد در بنيان
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  پيشنهادها- 11
د كه وجود اعتماد در شركتشان، مزاياي ها بايد توجه داشته باشن مديران و صاحبان شركت

هاي غيرخانوادگي بايد در ايجاد و گسترش اعتماد در  دهد. شركت ها نتيجه مي زيادي را براي آن
هاي ايجاد قابليت اعتماد را بين كارمندان و  ها بايد رويه سازمانشان تلاش كنند. اين شركت

هاي غيرخانوادگي) در  (به ويژه شركتها  كارگران خود ايجاد كنند. مديران و صاحبان شركت
ها از  گيري حد توان، كارمندان و كارگران را بيشتر در امور شركت دخالت دهند؛ در تصميم

ها را در نظر  ها توجه كنند؛ نيازهاي آن ها و استعدادهاي آن ها مشورت بگيرند؛ به توانايي آن
ها هستند، صداقت و درستي را در  نبگيرند؛ از خود اقتدار و مهارت نشان دهند كه خيرخواه آ

  ها فراموش نكنند. رابطه با آن
  

  ها نوشت پي -12
1. Mplus 
2. Dyer 
3. Whetten 
4. Reliance 
5. Calculative Trust 
6. Relational Trust 
7. Truster Personal Propensity 
8. Categorization Processes 
9. Lewicki 
10. Bunker 
11. Knowledge-based Trust 
12. McAllister 
13. Affective Trust 
14. Identity-based Trust 
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