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Review  
Background & Purpose: The purpose of this study is to 

investigate the relationship between organizational learning 

and organizational trust, which has been done in the Alborz 

Organization of Industrial Mine, and Trade. 
Methodology: This research is correlational in terms of 

research method. The population and the statistical sample 

include employees and managers (supervisors and middle 

managers) who have been selected using the Morgan table and 

the sampling method of classes proportional to the volume, 90 

people. The Structural equation modeling (SEM) as a 

powerful, multivariate technique is used to analyze the causal 

relationships between variables and their dimentions. 

Findings: In this study, a positive and significant 

relationship between the two variables of organizational 

learning and organizational trust was confirmed. Also, the 

relationship between the dimensions of organizational trust 

(horizontal, vertical and institutional trust) with the dimensions 

of organizational learning (shared perspective, organizational 

culture, work and group learning, systems thinking, 

participatory leadership, knowledge sharing, and employee 

competency development) was confirmed. 

Conclusion: According to the confirmation of the main 

research hypothesis (there is a significant relationship between 

organizational learning and organizational trust), increasing 

trust in the organizational environment leads to an increase in 

the level of organizational learning. 

Keywords: Horizontal trust, vertical trust, institutional trust, 
vision, culture. 
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 چکیده :

که در سازمان صنعت  باشد یها م آن نیارتباط ب افتنی یدو موضوع برا نیا یبررس قیتحق نیاو هدف: هدف  نهیزم

 معدن و تجارت استان البرز انجام گرفته است. 

شامل کارکنان و  یآمار ی . جامعه و نمونهباشد یم یاز نظر روش پژوهش از نوع همبستگ قیتحق نی: اشناسی روش

متناسب با حجم،  یا طبقه یریگ ( است که با استفاده از جدول مورگان و از روش نمونهیانیم رانی)سرپرستان و مد رانیمد

 یبرا رهیقدرتمند و چند متغ کیتکن کی( به عنوان SEM) یمعادلات ساختار ی. مدل سازاند دهینفر انتخاب گرد 41تعداد 

 .شود یو ابعاد آنها استفاده م رهایمتغ نیب یروابط عل لیو تحل هیتجز

قرار گرفت.  دییمورد تأ یو اعتماد سازمان یسازمان یریادگی ریدو متغ نیب دار یارتباط مثبت و معن قیتحق نی: در اها افتهی

انداز مشترک،  )چشم یسازمان یریادگی( با ابعاد یا و مؤسسه یعمود ،ی)اعتماد افق یابعاد اعتماد سازمان نیب ی رابطه نیچن هم

 یها یستگیشا ی دانش و توسعه میتسه ،یمشارکت یرهبر ،یستمیو تفکر س یهگرو یریادگیکار و  ،یفرهنگ سازمان

 قرار گرفت.  دییکارکنان( مورد تأ

(، یو اعتم اد س ازمان   یس ازمان  یریادگی   نیب یدار ی)وجود رابطه معن قیتحق یاصل هیفرض دیی: با توجه به تأیریگ جهینت

 .  شود یم یسازمان یریادگیسازمان منجر به بالا رفتن سطح  طیاعتماد در مح شیافزا

 

 گفرهن انداز، چشم ،ای اعتماد مؤسسه ،یاعتماد عمود ،یاعتماد افق واژگان کلیدی :

 

 ،یو اعتماد سازمان یسازمان یریادگیرابطه  یبررس

 : سازمان صنعت معدن و تجارت  استان البرزیمورد مطالعه
  یمحب میمر

  رانیاستان زنجان ، زنجان ، ا  یزیو برنامه ر تیریو بهبود عملکرد ، سازمان  مد یادار ی،  گروه نوساز تیریمد   یدکتر

 یگانگیکامران  دیس

  رانی، زنجان ، ا ی، واحد زنجان ، دانشگاه آزاد اسلام عیصنا یه مهندس، گرو اریاستاد

  یمیابراه میمر

  رانی، تهران ، ا ی، دانشگاه آزاد اسلام یکی، واحد الکترون تیری، گروه مد اریاستاد

  

 81/20/8028 تاریخ پذیرش:              81/20/8028 :تاریخ دریافت
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 مقدمه : 

ها در یک محیط بسیار پیچیده و متغیر دنیای ام روز اس ت.   ها برای مدیریت سازمانفرهنگ یادگیری از جدیدترین ایده   

(. هرس ازمانی در ه ر   2114، 1ه زودتر، سریعتر و بهتر از رقبا ی اد بگیرن د )اس توارت   یعنی سازمان هایی موفق تر هستند ک

تواند به سوی یادگیرندگی گام برداشته و در این مسیر اقدام کند. مه م  ای از توسعه یافتگی و فراگیری که باشد، میمرحله

 (.2112، 2ی است )گارویناین است که سازمان درک کند، آموزش پذیری شرط مطلوبیت آفرینی ویادگیرندگ

اما چالش سازمانی که سازمان صنعت، معدن و تجارت استان البرز با آن مواجه است، بدین صورت است که افکار م دیران  

های سازمان یادگیرنده که بر اعتماد افراد سازمان تاثیر م ی گ ذارد کمت ر    ومسئولان، درگیر وقایع روزمره شده و از ویژگی

تواند عدم استفاده مطلوب از منابع ها، میآید. باید دقت داشت که یکی از دلایل عمده شکست سازمانصحبتی به میان می

-یادگیری باشد و اینکه سازمان دچار ضعف در یادگیری هست. این مساله تصادفی نیست و به نحوه مدیریت آن ب ر م ی  
توان با مسائل افزایش یابد و با افزایش قدرت تحلیل میگردد. در برخورد با مسائل باید توانایی رویارویی افراد با مشکلات 

-سازمانی بهتر مواجه گردید. در یادگیری سازمانی کافی نیست که یک یا چند نفر برای کل سیستم یاد بگیرن د وتص میم  
گیری کنند؛ بلکه مجموعه افراد در این فرآیند مشارکت دارند. ضعف در ی ادگیری س بب شکس ت سیاس تهای م دیران و      

ها و پافشاری به سیاستهای قبلی و موجود خواهد شد واین ناتوانی موجب می شود اتوانی در ایجاد تغییرات و ابراز مخالفتن

، 3که سازمان نتواند به حل موثر وکار آمد مسائل خود برآید ودر برابر  تغییرات محیطی واک نش مناس ب نش ان ده د )درو    

2112.) 

شود.. یکی از باعث عدم موفقیت کامل در افزایش اعتماد کارکنان سازمان می عدم توجه به فرهنگ یادگیری سازمان
ها در ایران به خصوص سازمان با آن دست به گریبان هستند، مسأله اعتماد سازمانی است. لذا مسائل چالشی که سازمان

 ان کوشید. شکی نیست که باید با انجام تحقیقات گسترده در این رابطه در جهت افزایش اعتماد کارکن

با توجه به اهمیت، قدمت و نقش مؤثر سازمان در کشور و همچنین با توجه به اینکه سازمان صنعت، معدن و تجارت 
ای و گسترش های غیر بیمههائی است که با خدمات گسترده، مسئولیت ارائه خدمات و حمایتاستان البرز از سازمان

مچنین کودکان نیازمند را برعهده دارد، بایستی به صورت سازمانی پویا خدمات توانبخشی به معلولان جسمی و ذهنی و ه
به تغییرات محیطی پاسخی مناسب ارائه دهد.  پیشرفت های سریع تکنولوژی اطلاعات، گسترش بیش از پیش آگاهی 

باشد و یوانتظارات مردم که نتیجه افزایش سطح دانش، گسترش ارتباطات و آگاهی مردم از حقوق اجتماعی خودشان م
تعهد سازمان به پاسخگوئی به مردم و همچنین رقابت جهت تحقق عدالت اجتماعی وحفظ ارزشهای  بیشتر و ارائه خدمات 

                                                                                                                                                    
1
 Stewat 

2
 Garvin 

3
 Drew 
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 بهتر، همه و همه وضعیت محیطی بسیار پیچیده و ناپایداری را برای این سازمان پدید آورده است. 

د در مقام سازمانی پویا در برابر محیط پر تنش خود به برای اینکه سازمان صنعت، معدن و تجارت استان البرز بتوان
ای انسانی که در موقع عکس العمل نشان دهد و ماموریت خود را عملی سازد، لازم است بتواند از توان وتجربه سرمایه 

یت وبهره وری، اختیار دارد بهره بگیرد. یادگیری سازمانی با ویژگی که در تولید دانش، توانمند کردن کارکنان، بهبود کیف
افزایش اعتماد کارکنان و رضایت شغلی آنان  و بقای سازمان دارد، می تواند در حل این مشکلات به سازمان صنعت ، 
معدن و تجارت استان البرز کمک کند. این تحقیق در صدد است این  مسئله را مورد بررسی قرار دهد که آیا رابطه بین 

 ازمانی در سازمان وجود دارد.  فرهنگ یادگیری سازمانی و اعتماد س

 

 :پیشینه نظری پژوهش

 (:2113، ۱اند )مارسیکسه سطح یادگیری فردی، تیمی ،سازمانی به شرح ذیل الذکر معرفی شده

ها ( تأکید می کند که سازمان1441ها هستند. پیتر سنگه ) ها و سازمآن یادگیری فردی: افراد، واحد تشکیل دهنده تیم
کند؛ اما بدون آن یادگیری سازمانی گیرند. البته یادگیری افراد یادگیری سازمانی را تضمین نمید میاز طریق افراد یا

شود. یادگیری فردی ضروری است اما برای یادگیری سازمانی کافی نیست. روشهای یادگیری فردی عبارتند حاصل نمی
 .  سمینارها، یادگیری از همکاران، و سایر روش ها ها وها، کلاساز: کتابها و سایر مستندات، مربیگری دیگران، دوره

-. یادگیری تیمی به این معنا است که تیم های پیچیده امروز تیمها اهمیت بیشتری می یابندیادگیری تیمی: در سازمان
دگیری به ها قادر باشند به عنوان یک هویت واحد فکر کرده، خلق کنند و بیاموزند. یادگیری تیمی پلی است برای تبدیل یا

 .  دانش سازمانی به نحوی که برای همه به اشتراک گذاشته شود

یادگیری سازمانی: ممکن است علیرغم تمامی توانمندسازها و فرهنگ حامی و یادگیری فردی و تیمی، سازمان به 
های و مدل ها، دانش، تجربه. یادگیری سازمانی از طریق به اشتراک گذاشتن بصیرت عنوان یک کل یاد نگرفته باشد
 .  شودذهنی اعضاء سازمان حاصل می

 . اندذکر کرده 1استربای و همکارانش پیامدهای یادگیری سازمانی و یادگیری فردی و گروهی را به شرح جدول 
 

 آمده است. 2های یادگیرنده از مناظر مختلف در جدول ابعاد سازمان

 
 
 
 

                                                                                                                                                    
1
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 (1498قربانی زاده ،گروهی و سازمانی )  . نتایج یادگیری فردی،1جدول 

 نتایج یادگیری سازمانی نتایج یادگیری فردی و گروهی

درک اینکه  .1
های آنان چه اثراتی بر سایر  فعالیت
 .  های سازمان دارد بخش

گرایش به پرسش  .2
 بیشتر تا ارائه پاسخ یا راه حل

افزایش احساس  .3
مسئولیت و پاسخگویی بیشتر در 

 قبال سازمان

خود هدایتگری  .4
 بیشتر

 ذیری بیشترخطرپ .2
مشورت و تعلیم  .6

 بیشتر
آمادگی بیشتر برای  .7

 کمک و همکاری 
 گوش دادن مؤثر  .8

استفاده از اطلاعات  .4
 در عمل

های  توسعه راه حل .11
 خلاقانه

 تقسیم کار بهتر  .11

ارائه محصولات و  .1
 خدمات بهتر

 افزایش بهره وری .2

 بهبود جو سازمان .3
 خطای کمتر .4
اصلاح عملکرد  .2

 مالی

افزایش کارایی و  .6
 افکاهش اسر

ارائه خدمات  .7
 مؤثرتر به ارباب رجوع و مشتری

توانایی  .8
 پاسخگویی سریع به تغییر

 (3111، 1های یادگیرنده )نیفههای سازمان. ویژگی3جدول 

 ویژگی

سنگه )
1441

؛ 
1444
) 

A
S

T
D

2 
(

1442
) 

ت و 
اوبراینبن

3(
1444
) 

ت و 
جفار

ک
مارسی

4(
1446
) 

 
گوه

2(
1447

؛ 
1448
) 

 
لان و نورتون

کاپ
6(

1446
) 

 

گارو
ین

7(
1443
) 

  ×  × ×  × 8تسلط شخصی

                                                                                                                                                    
1 Neefe 
2 American Society for Training and Development 
3 Bennett & O’Brien 
4 Gephart & Marsick  
5 Goh 
6 Kaplan & Norton 
7 Garvin 
8 Personal Mastery  
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های  مدل
ذهنی/فرهنگ/جو 

 سازمانی
 

× × × × × × × 

چشم انداز / 
 ماموریت مشترک

×  ×  ×   

 یادگیری تیمی
 

×  × × ×  × 

 آموزش
 

  × ×    

 تفکر سیستمی
 

×   ×   × 

 رهبری
 

× ×   ×   

اقدامات مدیریت / 
 اجرایی

 

 × ×     

سیستم های 
 ارتباطی

 

 ×      

 × ×  × × ×  اطلاعات

 ×  × ×  ×  دانش

     × ×  ساختار

      ×  تسهیل تغییر

     ×   فرایندهای کاری

     × ×  پاداش و شناخت

     × ×  مدیریت عملکرد

 

جه ان   ( تواف ق 1448) 3(، و توم اس 1442) 2( هس مر 1442) 1به نظر بسیاری از صاحب نظران از جمله کارنوال ه و  وش لر  

های متف اوتی و متع ددی از    ی تعریف اعتماد در دست نیست. بنابراین با توجه به نوع نگاه به اعتماد، تعریف شمولی درباره

                                                                                                                                                    
1
 Carnevale & Wechsler 

2
 Hosmer 

3
 Thomas 
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ی ا  « اعتم اد سیاس ی  »( ب ا تمرک ز ب ر    1447) 2(، برمن1442و همکاران ) 1یر اعتماد رایج شده است. دانشمندانی مانند می

( و کس انی  1488) 4( و کلم ن 1442) 3اند، پوتنام عتماد در نهادهای عمومی پرداخته، به بررسی سطح ا«اطمینان به دولت»

دانن د، و دانش مندان دیگ ری     ی اجتماعی م ی  اند، اعتماد را عنصر مهم سرمایه ی اجتماعی مشغول ی سرمایه که به مطالعه

های متعددی از اعتماد ارای ه ش ده    تعریف اند. براین اساس ( نیز صرفاً بر اعتماد متقابل تمرکز کرده2113) 2مانند هارورسن

 باشد:های اعتماد بدین صورت می است. تعریف

 (، 2113اتکا یا اطمینان به برخی رویدادها، فرایندها یا اشخاص )هارورسن،  •
تمایل یک طرف به آسیب پذیر نگاه داشتن خود در برابر اقدامات طرف مقابل براساس ای ن انتظ ار ک ه ط رف      •

زند که برای اعتماد کننده اهمیت دارد، حتی اگر اعتم اد کنن ده توان ایی نظ ارت ی ا       قداماتی میمقابل دست به ا
 (،1442یر و همکاران، کنترل بر طرف مقابل خود را نداشته باشد )می

میل به اتکا به طرف دیگر و در پیش گرفتن اقداماتی که در شرایطی خاص یک طرف را در براب ر ط رف دیگ ر     •
 (،1384فرد، ند )داناییک پذیر میآسیب

طرف مقابل فردی شایسته و قابل تمایل یک طرف به آسیب پذیری در برابر طرف دیگر براساس این انتظار که  •
 (،1446، ٦اتکاست )میشرا

 (.1384فرد، )دانایی« اتکا بر اقدامات مشروط آتی طرفین»اعتماد به طور کلی عبارت است از  •
 کند: دسته تقسیم می( اعتماد را به سه 2113) ۷آسلنر

 اعتماد راهبردی: این نوع اعتماد، به برآورد یک طرف از این احتمال اشاره دارد که طرف دیگر قابل اعتماد است. •
قطاران خود در مجمعی خاص نظیر اعتماد افراد ب ه یک دیگر در خ انواده ی ا      اعتماد خاص: به ایمان افراد به هم •

 کند.  های مذهبی اشاره می هیأت
شناسید، استوار است. که اف راد در قلم رو ای ن     د اخلاق گرایانه: این نوع اعتماد بر ایمان به افرادی که نمیاعتما •

 توانند جهان را بهتر بسازند.  بینانه از جهان دارند و مطمئن هستند که می اعتماد، دیدگاهی خوش
 کند:  ( نیز از سه نوع اعتماد یاد می1448توماس )

 ی عاملیت است.  مبتنی بر نظریهاعتماد اعتباری، که  •
 درپی با یکدیگر استوار است.  اعتماد متقابل، که بر تعاملات پی •
شناسیم و  ها را می ی اجتماعی است که درون نهادهایی مستتر است که عموماً آن اعتماد اجتماعی، نوعی سرمایه •

 کنیم.  مسلم فرض می
 اد سه دسته است:کنند که اعتم( بیان می1448و همکاران ) ۱کاستیگان
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 اعتماد افقی که عبارت است از اعتماد کارکنان به یکدیگر،  •
 اعتماد عمودی که عبارت است از اعتماد کارکنان به سرپرستان و ناظران،  •
 ی سازمان ای که عبارت است از اعتماد کارکنان به مدیران عالی و کل مجموعه اعتماد مؤسسه •
 کند: ( انواع اعتماد را به دو دسته تقسیم می1388ی )( به نقل از نادی و مشفق1448) ۲روسین

 اعتماد به دیگران )اعتماد به باور دیگران( •
 قابل اعتماد بودن )مردم نسبت به شما احساس اعتماد داشته باشند.( •

 زیر است:گیری اعتمادسازی در سه حالت ( نیز مدعی شکل1384فرد ) ( به نقل از دانایی1486) ۳ذاکر

 هایی نظیر جنسیت، سن و نژاد و ...  ها، انتظارات از ویژگی بر خصیصهاعتماد مبتنی  •
 بستانی  –اعتماد مبتنی بر فرایند، انتظارات از رابطه بده  •
ای و منشورهای اخلاقی یا اجرا و مدیریت ق وانین و   اعتماد مبتنی بر نهاد، از طریق پذیرفتن استانداردهای حرفه •

 مقررات 
ی  ج ویی در ق رن بیس ت و یک م، ب ه منزل ه      است. به گفته فوکویاما اعتماد برای بهبود رقابتاعتماد عنصر کلیدی جامعه 

العاده برخوردار است. به اعتقاد وی، فقط برخی از جوامع ق ادر   ی اطلاعاتی، از اهمیتی فوق سازی و جامعهبخشی از جهانی

ه ا   ای فرهنگی عامل اصلی رشد اقتص ادی آن ه اند و چنین ارزش«اعتماد متقابل»دهی هنجارهای فرهنگی نظیر به شکل

 (.1384فرد، شود )دانایی محسوب می

دانند که به طور مستمر در رواب ط اف راد، اجتماع ات،     ( سرمایه اجتماعی را نوعی دارایی می1488( و کلمن )1447) 4بورت

داند.  ی اجتماعی می د را مأخذ سرمایهای، هنجارها و اعتما ( پیوندهای شبکه1442گیرد. پوتنام ) ها یا جوامع شکل می شبکه

ی اجتماعی، مدعی هس تند ک ه س طح ب الاتری از اعتم اد       ( در بحث اثرات مثبت سرمایه1442( و پوتنام )1484) ٥پرایس

ی اص لی   ی اعتماد و عملکرد دولت، هس ته  ( در مبحث رابطه1384فرد ) بخشد. دانایی اجتماعی، عملکرد دولت را بهبود می

( اعتماد 2112) 6ترین عناصر روابط اثربخش است. کلارک داند. اعتماد یکی از مهم می« اعتماد به دولت»را  حاکمیت موفق

ها به شما اعتماد داشته باشند، از اهمیت اساسی در سازمان برخوردار است. به علاوه قاب ل اعتم اد    که آن به دیگران و این

تواند رهبر و پیروانش را ب ه ه م متص ل     ت و اعتماد مانند ساروج میتر اس بودن در میان صفات یک رهبر از همه با ارزش

 (.2118، ۷نگه دارد )ایلماز
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ها در تمام طول زندگی خود، به دنبال ایجاد روابط بر مبنای اعتماد، بین  ی مرکزی تمامی روابط است، انسان اعتماد هسته

ای، ص رف آش نایی و    دقیقه 31ن جدید یک جلسه توجیهی ها برای کارکنا ی خود هستند؛ اما در سازمان دوستان و خانواده

رسد برای ایجاد اعتماد  رود که کارکنانی موفق و مولد داشته باشند! اما بدیهی به نظر می شود!، و انتظار می ایجاد اعتماد می

ن صورت است که بین کارکنان و مدیران، بایستی برای کارکنان در اهداف اساسی سازمان، سهمی دایمی قایل شد و در ای

آسیبی به دیگران نزنند. اعتماد یک عنصر ضروری در ساختار روابط کارمند هریک از کارکنان طوری رفتار خواهند کرد که 

ی متقابل وجود دارد. در فضایی که اعتماد در آن ج اری اس ت، اف راد     کارفرما است و بین ارتباطات و اعتماد یک رابطه –

کنند و از ک ار   گذارند، احساسات خود را بیان می های خود را در اختیار دیگران می راحتی ایده کنند و به احساس ناامنی نمی

بینند و تع ارض مخ رب    کنند. بدون اعتماد، روابط آسیب می برای اهداف مشترک و در حالت مشارکتی احساس امنیت می

ه ای   گیرند و به سطوح و مح دودیت  اد شکل میی اعتم انجامد. ارتباطات بر پایه شود و ارتباطات به شکست می ایجاد می

ب ر اس ت و بس یاری از رواب ط ب ین       ی اعتم اد زم ان   گیرند. توس عه  اعتماد به دیگران به طور مداوم مورد آزمایش قرار می

ت وان ب ه    (. اعتماد را تا حدودی م ی 2111، ۱شوند ) میشرا و موریسی سرپرستان و زیردستان با فقدان اعتماد شناسایی می

 (.2114، ۲ها وقتی به آن توجه دارند که وجود ندارد )هوی و تارتر ی انسان تشبیه کرد، همه« واه»

دهن د.   دهد را ب ر ب اد م ی    ها را مورد حمایت قرار می در یک محیط عاری از اعتماد، کارکنان مقدار زیادی از انرژی که آن

تسهیم سود و...( نیست. بلکه ی ک احس اس و ی ک     های رهبری )از قبیل مدیریت مشارکتی، اعتماد یکی از وظایف سبک

باور است و مبنایی برای تسهیم درست ادراک، گشودگی، تمایل به شنیدن و قبول انتقادات غیردفاعی و تسهیم اطلاع ات  

 مهم است. 

ر جوی قدرت واقعی مدیران کسب درآمد نیست، سرپرستان ممکن است به زیردستان خود دستور دهند، اما بهترین عملکرد د
ها از قدرت نفوذ بالایی برخودار باشد. به عنوان  افتد. مدیران بایستی در سطحی کار کنند که اَعمال آن عاری از اعتماد اتفاق نمی

ها یا افراد تأثیر  گیری ی کارهای کلیدی محدودی، بر روی بسیاری از اتفاقات و تصمیم توانند به وسیله مثال جاهایی که ایشان می
گویی تفویض  پذیری و پاسخ ها ابتدا لازم است به زیردستان قدرت کافی و به دنبال آن مسؤولیت . برای انجام این فعالیتگذار باشند

ترین زمان ممکن انجام خواهند داد، اعتماد کنند ) میشرا و  که زیردستان وظایف خود را به طور کامل و در کم شود و در ثانی به این
  (.2111موریسی، 

 

 :لمی پژوهشپیشینه ع

عنصر اساسی اعتماد را مورد ، سه «توانم به تو اعتماد کنم چگونه می»( در تحقیق خود با عنوان 1486)  3رمپل و هولمز    

گویی و  بینی به توانایی پیش بینی، ب. قابلیت اطمینان، و ج. اعتقاد و ایمان. قابلیت پیش اند.الف. قابلیت پیش بحث قرار داده

ها  تواند به آن اتکا کند. هردوی این قابلیت خاصی اشاره دارد. قابلیت اطمینان، دانشی است که شخص میبینی رفتار  پیش
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کنند که رفتار آینده تناقضی با رفتار گذشته ندارد. عنصر سوم، اعتقاد و ایمان، احساس امنیت از این مطلب است  تأکید می

 د داد.گویی را ادامه خواهن های دیگر مراقبت و پاسخ که بخش

کند که ایجاد و بیان می "های یادگیرندهبررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر سازمان "ای تحت عنوان ( در مقاله2114پناهی )

حفظ یک سازمان یادگیرنده یک مزیت رقابتی است که حاصل نتایج ارزشمندی مانند نوآوری، کارایی و همگرایی بهتر ب ا  

دگیری بهترین راه برای حفظ حیات، بقا و رشد سازمان ها در آینده است. در این راستا، محیط خواهد بود. علاوه بر این، یا

او به بررسی رابطه بین اعتماد و سازمان های یادگیرنده می پردازد. این پژوهش دارای یک فرضیه اص لی و پ نج فرض یه    

و همبستگی استفاده شده است. جامع ه   t فرعی بود. روش تحقیق توصیفی بوده و برای تعیین روابط بین متغیرها از آزمون

آماری این پژوهش کارکنان و اعضای هیأت علمی دانشگاه پیام نور استان آذربایجان شرقی بودن د. نت ایج ای ن پ ژوهش     

نشان می دهد که بین اعتماد به سازمان و سازمان های یادگیرنده رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. بنابراین، توص یه م ی   

ها موانع اعتماد را از بین ببرند، روابط تعاملی اعتمادساز را ارتقا دهند. سازوکارهای ارتباط ات ب ین ف ردی    سازمانشود که 

بهبود یابد و ارتقا یابد. شرکت ها همچنین باید شایستگی ها، توانمندسازی و ارتقای روحیه همک اری را توس عه دهن د. از    

 تفکر استراتژیک و تعاملی کارکنان را در اولویت قرار دهند.سوی دیگر، سازمان ها باید پرورش و ارتقای 

اند که بیان کرده "تأثیرات اعتماد سازمانی بر یادگیری و خلاقیت سازمانی "( در مفاله خود با عنوان 2117) ۱جیانگ و چن

می شود. اعتم اد ب ه    در عصر اقتصاد دانش، مزیت رقابتی یک بنگاه اقتصادی بر روی منابع و قابلیت های نامشهود ایجاد

های فکری را به ویژه در شرایط مبهم و نامطمئن به دست آورن د و مبادل ه کنن د و    دهد که سرمایهافراد این امکان را می

ه ای نامش هود   تبادل دانش به وجود اعتماد متکی است. برخلاف سایر صنایع گذشته، صنعت فناوری پیشرفته ب ر دارای ی  

را ب ر اس اس ارزش    "مالکیت معنوی"های واقعی را به دانش ارزشمند تبدیل کند و تا دارایی کندکند، تلاش میتاکید می

ی ادگیری و  برای عملکرد عملیاتی خاص یک شرکت مدیریت و ایجاد کند. بنابراین این مطالعه تأثیر اعتماد س ازمانی ب ر   

در استان فوجیان  Hi-Tech Maweiدر پارک  دهد. پرسشنامه را خلاقیت سازمانی در صنعت پیشرفته را مورد بحث قرار می

. تأثیر مثبت 1بازیابی شدند. نتایج تحقیق:  ٪72نسخه معتبر با نرخ بازیابی  373سرپرست و کارمند توزیع کردند و  211با 

یر مثب ت  . تأث3. تأثیر مثبت و قابل توجه یادگیری سازمانی بر خلاقیت و 2و معنادار اعتماد سازمانی بر یادگیری سازمانی، 

دهد. انتظار می رود بر اساس نتایج به دست آمده پیشنهاداتی برای ارتقای سرمایه اعتماد سازمانی بر خلاقیت را نشان می

 های فکری در صنعت پیشرفته ارائه دهد.
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ران و عدالت های تعدیل کننده اعتماد به رهبتأثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد: نقش "ای با عنوان ( در مقاله2114) ۱اوه

کند و نق ش تع دیل   چگونگی تأثیر فرآیندهای یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی درک شده را شناسایی می "سازمانی

کند. این مطالعه یک مدل نظری را برای نشان دادن اینک ه  کننده عدالت سازمانی و اعتماد به مدیران در آن را بررسی می

 212ه ا از   ده د. داده  گذارد، توسعه می ل دانش بر عملکرد سازمانی درک شده تأثیر میهای اکتساب و انتقا چگونه فعالیت

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرف ت. ای ن مطالع ه     SPSSبرای  PROCESSآوری شد و با استفاده از ماکرو  دهنده جمع پاسخ

ش وند. همچن ین    زمانی واسطه م ی شدت بین سهام یادگیری و عملکرد سا های یادگیری بازخوردی به نشان داد که جریان

خ ور تع دیل    های یادگیری پ یش  نشان داد که عدالت سازمانی تأثیر سهام یادگیری بر عملکرد سازمانی را از طریق جریان

ه ای ی ادگیری ب ازخورد     کند، در حالی که اعتماد به مدیر تأثیر سهام یادگیری بر عملکرد سازمانی را از طریق جری ان  می

پیامدهای این مطالعه دو دسته است. اول، متوجه می شود که هر چه عدالت سازمانی ب الاتر باش د، انتق ال    کند.  تعدیل می

دانش از پایین به بالا بهتر است. هنگامی که شرکت ها نیاز به کشف دانش جدید دارند، عدالت در رویه و سیس تم توزی ع   

انتقال دانش از بالا به پایین بهتر است. نقش مدیران در اقناع بسیار مهم است. دوم، هر چه اعتماد به مدیریت بیشتر باشد، 

 کارکنان و انتشار دانش بسیار مهم است. 

تعیین تأثیر اعتماد سازمانی ب ر ی ادگیری س ازمانی ب ا      "( در تحقیق خود تحت عنوان 2121صادقی علویجه و همکاران )

اند که یادگیری سازمانی به بیان کرده "زداری استان اصفهاننقش میانجی اینرسی سازمانی مورد اداره منابع طبیعی و آبخی

عنوان ساختار ادراکی محیط اجتماعی، محیط فیزیکی و روابط اجتماعی افراد درگیر تعریف می ش ود. ی ادگیری س ازمانی    

ین ده،  یک فعالیت اجتماعی مداوم بین افراد در محیط های کاری است که با فرآیند ش ناختی ف ردی متف اوت اس ت. در آ    

ظرفیت یادگیری افراد در تمام سطوح س ازمان اس تفاده کنن د. بن ابراین     ها موفق خواهند شد که چگونه از تعهد و سازمان

ای در سازمان های امروزی دارد و انعکاسی از هوش و سودآوری بالا ناشی از فرصت ه ا و تعه د ب ه    یادگیری نقش ویژه

اد به سازمان ها باعث ایجاد جو مشارکتی در سازمان ه ا و اف زایش اعتم اد،    بهبود مستمر در سازمان است. از طرفی اعتم

همکاری و همکاری سازمانی می شود. علاوه بر این، اعتماد سازمانی عامل مهم و مؤثری در اثربخشی رهب ری، رض ایت   

فردی )اعتماد بین فردی( کارکنان، عملکرد سازمانی و تعهد است. اعتماد سازمانی به دو بخش تقسیم می شود: اعتماد بین 

و اعتماد غیر فردی )اعتماد نهادی(. اعتماد فردی مبتنی بر تعاملات است و از طریق ارتباطات خاص ایجاد می شود و ب ه  

ش ود. اعتم اد   دو نوع اعتماد جانبی )اعتماد بین کارکنان( و اعتماد عمودی )اعتماد ب ین کارکن ان و م دیران( تقس یم م ی     

نتظارات مثبت افراد در مورد شایستگی، قابلیت اطمینان و رفاه اعضای سازمان تعریف می شود. اینرسی سازمانی به عنوان ا

ناپذیری یا چسبندگی موضوعی است که از دیرباز مورد توجه محققان حوزه عل وم م دیریت ب وده اس ت.     سازمانی، انعطاف

ه ا  پذیری سازمانکه قابلیت اطمینان و مسئولیتاینرسی سازمانی نشان دهنده ضعف ساختارهای قوی و قابل تکرار است 

                                                                                                                                                    
1 Oh 



                                        
1311 بهار، 1، شماره 3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 جارت  استان البرز: سازمان صنعت معدن و تیمورد ،مطالعهیو اعتماد سازمان یسازمان یریادگیرابطه  یبررس

   HRC-2204-1031کدمقاله:

 
 

ها بر نیروهای اینرس ی س ازمانی   کند. بنابراین، فرآیند انطباق سازمانی با محیط مستلزم آن است که سازمانرا تضمین می

کلات موجود در یک سازمان غلبه کنند. اینرسی سازمانی بر توانایی سازمان برای خلاقیت و نوآوری در یادگیری و حل مش

برن د و در  ها در مواجهه با تغییرات محیطی در حالت رکود ب ه س ر م ی   گذارد. در حالت اینرسی سازمانی، سازمانتأثیر می

 کنند. های گذشته خود استفاده میها و تکنیکمواجهه با مسائل و مشکلات جدید از روش

 "اعتماد بعنوان مکانیزمی برای بهبود عملکرد سازمانی"ای تحت عنوان ( در مقاله2121) ۱ویدال-ورا و گویزیول-بوناویتورا

کن د ک ه ب ا واس طه تعه د       ها و عملکرد شرکت طراحی و مقایسه م ی  ای بین اعتماد همکاران در سازمان یک مدل رابطه

شود. به عنوان اهداف کلیدی، یک مدل می انجیگری دوگان ه در    سازمانی به یادگیری و تعهد کارکنان به شرکت انجام می

رابطه بین اعتماد درون سازمانی و عملکرد شرکت، از طریق تعهد سازمان به یادگیری و تعهد همکاران به شرکت، آزمایش 

نفر از سازمان های مختلف  161موردی، خوب بودن مدل با نمونه ای متشکل از  31شود. با استفاده از یک نظرسنجی  می

س ازی مع ادلات    های تعدیل مربوط به آن با استفاده از مدل و شاخص در جنوب غربی کلمبیا ارزیابی شد. مدل پیشنهادی

مورد آزمایش قرار گرفتند. نتایج شواهد تجربی را با مقایسه آماری مدلی ک ه   AMOSافزاری  ( و بسته نرمSEMساختاری )

ارامتره ایی را ب رای   ه ا امک ان تعی ین پ    ده د. یافت ه   کند، نشان می ای را مطرح می وجود روابط بین متغیرهای مدل رابطه

 کنند، ممکن ساخت. هایی که به بهبود عملکرد سازمانی کمک می ها و مهارت مدیریت شایستگی

 

 : روش شناسی پژوهش

شود. تحقیقاتی که چهارچوب نظری ای ن   در این تحقیق به بررسی ارتباط اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی پرداخته می

( و در بح ث  1448از: در بح ث اعتم اد س ازمانی از تحقیق ات کاس تیگان و همک اران )       اند عبارتن د  پژوهش را شکل داده

 ( مورد استفاده قرار گرفت.2111ی نیفه ) یادگیری سازمانی تحقیقات بسیار گسترده

های استاندارد و بومی شده هستند که پس از اص لاحات   آوری اطلاعات، پرسشنامه های مورد استفاده برای جمع پرسشنامه

سنجی مجدد قرار گرفتند. در این رابطه ب رای س نجش روای ی ب ه     ها، مورد آزمایش روایی و پایایی جام شده بر روی آنان

ها به کار گرفته شد و برای سنجش پایایی به  تعدادی از استادان دانشگاه مراجعه و نظرات آنان در تنظیم مجدد پرسشنامه

ه ا ب ه ترتی ب ب رای      کتفا گردی د ک ه ض ریب آلف ای کرونب اخ پرسش نامه      ا SPSSافزار  روش آلفای کرونباخ از طریق نرم

 به دست آمد. 827/1و  424/1ی اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی اعداد  پرسشنامه

های پرسشنامه  نفر از کارکنان سازمان صنعت معدن و تجارت استان البرز بود و پاسخ 41ی آماری این تحقیق حدود  جامعه

 برای تحلیل معادلات ساختاری شد.   SMART PLSنرم افزار  SPSSافزار  ها وارد نرم دهبرای تحلیل دا

                                                                                                                                                    
1
 Buenaventura-Vera & Gudziol-Vidal 
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 فرضیه اصلی: 

 داری وجود دارد ی مثبت و معنی بین اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی رابطه •
 های فرعی:  فرضیه

 داری وجود دارد. ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهبین اعتماد افقی و مؤلفه •
 داری وجود دارد.  ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهبین اعتماد عمودی و مؤلفه •
 داری وجود دارد.  ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهای و مؤلفهبین اعتماد مؤسسه •

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل پژوهش1شکل 

 یافته های پژوهش:

 ی اصلی:  فرضیه

 «داری وجود دارد. ی مثبت و معنی بین اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی رابطه»

ای( با یادگیری سازمانی مورد  گونه که ارتباط فرضیات فرعی مرتبط با اعتماد سازمانی )اعتماد افقی، عمودی، مؤسسه همان

باتوجه به این که اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی به صورت کلی نیز مورد آزمون گرفت و می زان  تأیید قرار گرفتند، و 

Sig. دار  را نشان داد، فرض صفر رد شد و وجود رابطه مثب ت و معن ی   732/1بستگی پیرسون برابر  برابر صفر و ضریب هم

 میان اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی مورد تأیید قرار گرفت.

 : 1ی فرعی  فرضیه

 «داری وجود دارد. ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهبین اعتماد افقی و مؤلفه»

 های یادگیری سازمانی . خروجی رابطه بین اعتماد افقی و مؤلفه4جدول 

ض  ریب مس  یر  مسیر

(β) 
 داریعدد معنی

(t-value) به متغیر از متغیر 

 اعتماد سازمانی

 اعتماد افقی •
 اعتماد عمودی •
 ایاعتماد مؤسسه •

 یادگیری سازمانی

 انداز مشترکچشم •
 فرهنگ یادگیری سازمانی •
 کار و یادگیری تیمی •
 به اشتراک گذاری دانش •

 تفکر سیستمی •

 رهبری مشارکتی •

 توسعه شایستگی کارکنان •
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باش د ک ه بزرگت ر از    ( می24/4انداز مشترک برابر )چشمداری بین متغیر اعتماد افقی و ، سطح معنی3مطابق با جدول 
%( 42ان داز مش ترک در س طح اطمین ان )    دهندة این است که ارتباط میان اعتماد افقی و چشم( است و نشان46/1مقدار )
-بر چشم( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد افقی 42/1دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )معنی

 دهد. انداز مشترک را نشان می

باش د ک ه بزرگت ر از    ( م ی 26/3داری بین متغیر اعتماد افقی و فرهنگ یادگیری سازمانی برابر )همچنین، سطح معنی
دهندة این است که ارتباط میان اعتماد افقی و فرهنگ ی ادگیری س ازمانی در س طح اطمین ان     ( است و نشان46/1مقدار )

( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد افقی بر 42/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر ) دار%( معنی42)
 دهد.فرهنگ یادگیری سازمانی را نشان می

( اس ت  46/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می47/2داری بین متغیر اعتماد افقی و کار و یادگیری تیمی برابر )سطح معنی
دار اس ت.  %( معن ی 42این است که ارتباط میان اعتماد افقی و کار و ی ادگیری تیم ی در س طح اطمین ان )    دهندة و نشان

( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد افقی بر کار و یادگیری تیمی 47/1همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )
 دهد.را نشان می

( 46/1باشد که بزرگت ر از مق دار )  ( می42/2ه اشتراک گذاری دانش برابر )داری بین متغیر اعتماد افقی و بسطح معنی
دار %( معن ی 42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد افقی و به اشتراک گذاری دانش در س طح اطمین ان )  است و نشان

ماد افقی ب ر ب ه اش تراک    ( است و میزان اثرگذاری متغیر اعت48/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )
 دهد.گذاری دانش را نشان می

( اس ت و  46/1باش د ک ه بزرگت ر از مق دار )    ( می12/3داری بین متغیر اعتماد افقی و تفکر سیستمی برابر )سطح معنی
دار اس ت. همچن ین   %( معن ی 42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد افقی و تفکر سیستمی در س طح اطمین ان )  نشان
-( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد افقی بر تفکر سیستمی را نش ان م ی  32/1یب مسیر مابین این دو متغیر برابر )ضر

 دهد.

( اس ت و  46/1باشد که بزرگتر از مق دار ) ( می26/2داری بین متغیر اعتماد افقی و رهبری مشارکتی برابر )سطح معنی
دار اس ت. همچن ین   %( معن ی 42افقی و رهبری مشارکتی در سطح اطمینان )دهندة این است که ارتباط میان اعتماد نشان

-( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد افقی بر رهبری مشارکتی را نشان می41/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )
 دهد.

 اعتماد افقی

 24/4 42/1 انداز مشترکچشم

 26/3 42/1 فرهنگ یادگیری سازمانی

 47/2 47/1 کار و یادگیری تیمی

 42/2 48/1 به اشتراک گذاری دانش

 12/3 32/1 تفکر سیستمی

 26/2 41/1 رهبری مشارکتی

 27/3 36/1 توسعه شایستگی کارکنان
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( 46/1د که بزرگتر از مق دار ) باش( می27/3داری بین متغیر اعتماد افقی و توسعه شایستگی کارکنان برابر )سطح معنی
دار %( معن ی 42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد افقی و توسعه شایستگی کارکنان در سطح اطمین ان ) است و نشان

( اس ت و می زان اثرگ ذاری متغی ر اعتم اد افق ی ب ر توس عه         36/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )
 دهد.شان میشایستگی کارکنان را ن

 : 2ی فرعی  فرضیه

 «داری وجود دارد. ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهبین اعتماد عمودی و مؤلفه»

  های یادگیری سازمانی. خروجی رابطه بین اعتماد عمودی و مؤلفه3جدول 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

باشد که بزرگتر از ( می46/2انداز مشترک برابر )غیر اعتماد عمودی و چشمداری بین مت، سطح معنی4مطابق با جدول 
%( 42انداز مشترک در سطح اطمین ان ) دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و چشم( است و نشان46/1مقدار )
ی متغیر اعتم اد عم ودی ب ر    ( است و میزان اثرگذار24/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر ) دار است. همچنینمعنی
 دهد. انداز مشترک را نشان میچشم

باشد ک ه بزرگت ر از   ( می26/2داری بین متغیر اعتماد عمودی و فرهنگ یادگیری سازمانی برابر )همچنین، سطح معنی
اطمین ان   دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و فرهنگ یادگیری سازمانی در سطح( است و نشان46/1مقدار )

( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد عمودی 31/1دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )%( معنی42)
 دهد.بر فرهنگ یادگیری سازمانی را نشان می

( 46/1) باشد ک ه بزرگت ر از مق دار   ( می67/2داری بین متغیر اعتماد عمودی و کار و یادگیری تیمی برابر )سطح معنی
دار %( معن ی 42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و کار و یادگیری تیم ی در س طح اطمین ان )   است و نشان

( است و میزان اثرگ ذاری متغی ر اعتم اد عم ودی ب ر ک ار و       27/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )
 دهد.یادگیری تیمی را نشان می

( 46/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می14/3ی بین متغیر اعتماد عمودی و به اشتراک گذاری دانش برابر )دارسطح معنی
دار %( معنی42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و به اشتراک گذاری دانش در سطح اطمینان )است و نشان

ست و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد عمودی بر به اش تراک  ( ا31/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

ض  ریب مس  یر  مسیر

(β) 
 داریعدد معنی

(t-value) به متغیر از متغیر 

اعتماد عمود 
 ی

 46/2 24/1 انداز مشترکچشم

 26/2 31/1 فرهنگ یادگیری سازمانی

 67/2 27/1 کار و یادگیری تیمی

 14/3 31/1 به اشتراک گذاری دانش

 42/2 24/1 تفکر سیستمی

 11/3 27/1 رهبری مشارکتی

 68/2 32/1 توسعه شایستگی کارکنان
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 دهد.گذاری دانش را نشان می
( اس ت و  46/1باشد که بزرگتر از مق دار ) ( می42/2داری بین متغیر اعتماد عمودی و تفکر سیستمی برابر )سطح معنی

دار اس ت. همچن ین   %( معنی42ان )دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و تفکر سیستمی در سطح اطمیننشان
-( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد عمودی بر تفکر سیستمی را نشان می24/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

 دهد.
( است و 46/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می11/3داری بین متغیر اعتماد عمودی و رهبری مشارکتی برابر )سطح معنی

دار است. همچنین %( معنی42ندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و رهبری مشارکتی در سطح اطمینان )دهنشان
( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد عمودی بر رهبری مشارکتی را نش ان  27/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

 دهد.می
باش د ک ه بزرگت ر از مق دار     ( م ی 68/2ه شایستگی کارکنان براب ر ) داری بین متغیر اعتماد عمودی و توسعسطح معنی

%( 42دهندة این است که ارتباط میان اعتماد عمودی و توسعه شایستگی کارکنان در سطح اطمینان )( است و نشان46/1)
م اد عم ودی ب ر    ( است و میزان اثرگذاری متغیر اعت32/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر ) دار است. همچنینمعنی

 دهد.توسعه شایستگی کارکنان را نشان می

 : 3ی فرعی  فرضیه

 «داری وجود دارد. ی مثبت و معنی های یادگیری سازمانی رابطهای و مؤلفهبین اعتماد مؤسسه»

  های یادگیری سازمانیای و مؤلفه. خروجی رابطه بین اعتماد مؤسسه5جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

باشد که بزرگتر ( می47/2انداز مشترک برابر )ای و چشمداری بین متغیر اعتماد مؤسسه، سطح معنی2مطابق با جدول 
انداز مش ترک در س طح اطمین ان    ای و چشمدهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسه( است و نشان46/1از مقدار )

( اس ت و می زان اثرگ ذاری متغی ر اعتم اد      27/1ر مابین این دو متغی ر براب ر )  دار است. همچنین ضریب مسی%( معنی42)
 دهد. انداز مشترک را نشان میای بر چشممؤسسه

باشد که بزرگتر از ( می28/4ای و فرهنگ یادگیری سازمانی برابر )داری بین متغیر اعتماد مؤسسههمچنین، سطح معنی

ض  ریب مس  یر  مسیر

(β) 
 داریعدد معنی

(t-value) به متغیر از متغیر 

اعتم       اد 
 ایمؤسسه

 47/2 27/1 انداز مشترکچشم

 28/4 34/1 فرهنگ یادگیری سازمانی

 76/4 42/1 کار و یادگیری تیمی

 34/2 26/1 به اشتراک گذاری دانش

 47/2 37/1 تفکر سیستمی

 64/4 24/1 رهبری مشارکتی

 14/4 34/1 توسعه شایستگی کارکنان
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ای و فرهن گ ی ادگیری س ازمانی در س طح     که ارتباط می ان اعتم اد مؤسس ه    دهندة این است( است و نشان46/1مقدار )
( اس ت و می زان اثرگ ذاری متغی ر     34/1دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر براب ر ) %( معنی42اطمینان )

 دهد.ای بر فرهنگ یادگیری سازمانی را نشان میاعتماد مؤسسه
( 46/1باشد که بزرگتر از مق دار ) ( می76/4ای و کار و یادگیری تیمی برابر )ؤسسهداری بین متغیر اعتماد مسطح معنی

دار %( معن ی 42ای و کار و یادگیری تیمی در سطح اطمین ان ) دهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسهاست و نشان
ای ب ر ک ار و   ی متغیر اعتماد مؤسس ه ( است و میزان اثرگذار42/1است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

 دهد.یادگیری تیمی را نشان می

باش د ک ه بزرگت ر از مق دار     ( می34/2ای و به اشتراک گذاری دانش برابر )داری بین متغیر اعتماد مؤسسهسطح معنی
ح اطمین ان  ای و به اش تراک گ ذاری دان ش در س ط    دهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسه( است و نشان46/1)
( اس ت و می زان اثرگ ذاری متغی ر اعتم اد      26/1دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغی ر براب ر )  %( معنی42)

 دهد.ای بر به اشتراک گذاری دانش را نشان میمؤسسه
( است و 46/1)باشد که بزرگتر از مقدار ( می47/2ای و تفکر سیستمی برابر )داری بین متغیر اعتماد مؤسسهسطح معنی

دار است. همچنین %( معنی42ای و تفکر سیستمی در سطح اطمینان )دهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسهنشان
ای بر تفکر سیستمی را نش ان  ( است و میزان اثرگذاری متغیر اعتماد مؤسسه32/1ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

 دهد.می
( 46/1باش د ک ه بزرگت ر از مق دار )    ( می64/4ای و رهبری مشارکتی برابر )یر اعتماد مؤسسهداری بین متغسطح معنی

دار است. %( معنی42ای و رهبری مشارکتی در سطح اطمینان )دهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسهاست و نشان
ای ب ر رهب ری   ری متغی ر اعتم اد مؤسس ه   ( است و می زان اثرگ ذا  24/1همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر )

 دهد.مشارکتی را نشان می
باشد ک ه بزرگت ر از مق دار    ( می14/4ای و توسعه شایستگی کارکنان برابر )داری بین متغیر اعتماد مؤسسهسطح معنی

اطمین ان  ای و توسعه شایس تگی کارکن ان در س طح    دهندة این است که ارتباط میان اعتماد مؤسسه( است و نشان46/1)
( اس ت و می زان اثرگ ذاری متغی ر اعتم اد      34/1دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغی ر براب ر )  %( معنی42)

 دهد.ای بر توسعه شایستگی کارکنان را نشان میمؤسسه
 

 بحث و نتیجه گیری:

دار ب ین اعتم اد    ه مثب ت و معن ی  گونه نتایج تحقیق نشان داد، با تأیید تمامی فرضیات اصلی و فرع ی، وج ود رابط     همان

توان ادعا ک رد ک ه ب رای ارتق ای وض عیت ی ادگیری        سازمانی و یادگیری سازمانی نیز مورد تأیید قرار گرفت. بنابراین می

سازمانی، به یکی از نکاتی که بایستی توجه کرد، اعتماد سازمانی است. به عبارت دیگر اگ ر بت وان وض عیت اعتم اد را در     

ش ود. از آنج ا ک ه     توان انتظار داشت که فرایند یادگیری سازمانی نیز به سمت بهبود، تس هیل م ی   داد، می سازمان بهبود

ه ای متن وع مش تریان و... ناچارن د ب ه       فناوری و خواستههای امروزی با توجه به محیط بسیار متغیر و رشد سریع  سازمان

کند که تا به نهادینه کردن یادگیری سازمانی  ا را ناگزیر میه های یادگیرنده پیش بروند و این حرکت سازمان سمت سازمان

 ها بایستی به مفاهیمی مانند اعتماد سازمانی که در این مقاله به آن پرداخته شد بپردازند.  توجه ویژه کند. بنابراین سازمان
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تأثیری مثب ت ب ر جری ان ی افتن      که اعتماد ( مبنی بر این2111) ۱های داونپورت و پروساک چنین با دیدگاه ها هم این یافته

( در خصوص بررسی موضوع اعتماد در خلق دان ش،  2116) ۲های راندری چنین با نتایج پژوهش دانش در سازمان دارد، هم

ه ا،   ( بررسی فرهنگ سازمانی دانش گاه 1384زاده ) ( بررسی نقش اساسی اعتماد در مدیریت دانش، حمیدی2112) ۳ریبری

 های کاری تا حدودی مطابق دارد.  ی مدیریت دانش در تیم ( بررسی عوامل تسهیل کننده1386بابایی ) لاجوردی و خان

آفرینی رابطه وجود دارد. ریبری به ای ن نت ایج دس ت یاف ت ک ه       راندری به این نتیجه رسید که بین سطح اعتماد با دانش

باب ایی نی ز نتیج ه     است. لاجوری و خ ان  اعتماد سازمانی به عنوان یک عامل اساسی تسهیل کننده در تولید دانش مطرح

ت رین عوام ل در تس هیل     های کاری، از مه م  های مکمل و نیز فضای اعتماد در بین اعضای تیم گرفتند که وجود مهارت

زاده نتیجه گرفت که تمایل اعضای هیأت علم ی ب ه    ی خلق دانش و انتقال بودند. حمیدی مدیریت دانش در هر دو مؤلفه

توان گفت که هر ان دازه اعتم اد    ها بستگی دارد. در بیان این فرضیه می دیگران به میزان اعتماد میان آنتسهیل دانش با 

ی بهتری برای یادگیری سازمانی در مؤسسات آموزش عالی فراهم  سازمانی در مؤسسات آموزش عالی افزایش یابد، زمینه

( که به بررسی رابطه بین اعتماد و یادگیری سازمانی 1384چنین با نتایج تحقیق فرهنگ ) خواهد شد. نتایج این تحقیق هم

 خوانی دارد.  و توانمندی کارکنان پرداخته است نیز هم

 

 منابع
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 ن، نشر بازتاب .( . یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده، تهرا1387وجه الله. ) قربانی زاده ،
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