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بررسي رابطة ساده و چندگانة يادگيري سازماني و اعتماداجتماعي در  سازمان با 

  توسعة كاركنان دانشگاههاي دولتي پزشكي و غيرپزشكي جنوب شرق كشور 
  

  دانشجوي دكتراي مديريت آموزشي دانشگاه اصفهان ،*ابوالقاسم فرهنگ
  دانشگاه اصفهانگروه علوم تربيتي دانشيار  ،سيدعلي سيادت

  دانشگاه اصفهانگروه علوم تربيتي استاديار  ،ا هويدارض
  دانشگاه اصفهان گروه روانشناسي استاد ،حسين مولوي

  
  چكيده

از اين پژوهش بررسي رابطة يادگيري سازماني و اعتماداجتماعي در سازمان با توسعة كاركنان دانشگاههاي دولتـي   هدف
توصيفي و از نوع همبستگي اسـت. جامعـة آمـاري شـامل كليـة       پزشكي و غير پزشكي جنوب شرق كشور بود. روش پژوهش

اعضاي هيأت علمي رسمي و كاركنان رسمي و پيماني دانشگاههاي دولتي پزشكي و غير پزشكي جنوب شـرق كشـور بودنـد    
دانشـگاه بصـورت تصـادفي انتخـاب      6به خدمت اشتغال داشتند.از دانشگاههاي مذكور    88-89كه در سال در سال تحصيلي 

هـاي يـادگيري    نفر بصورت تصادفي و متناسب با حجم به عنوان نمونه انتخاب شـد. سـپس پرسشـنامه    240گرديد كه بين  آنها 
% پرسشنامه ها نسبت به  استخراج 80سازماني، اعتماد سازماني و توسعة كاركنان  بين آنها توزيع و  پس از جمع آوري بيش از 

سه پرسشنامه توسط استادان و متخصصان علوم تربيتي مورد تأييـد قـرار گرفـت و پايـايي     داده ها اقدام شد. روايي محتوايي هر 
 82/0، 73/0هاي يادگيري سازماني، اعتماد سازماني و توسعة كاركنان با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيـب   پرسشنامه

نرمال بـودن نمـرات، ضـريب همبسـتگي پيرسـون      تعيين گرديد. در اين پژوهش، از آزمون شاپيروويلك براي بررسي  71/0و 
براي بررسي رابطة بين متغيرها، رگرسيون خطي و انحنايي و تحليل واريانس براي بررسي فرضيات و رگرسيون چنـد متغيـره و   

هاي تحقيق رابطـة معنـي داري بـين متغيرهـاي يـادگيري       تحليل مسير براي سنجش مدل پژوهش استفاده گرديد. بر اساس يافته
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) با توسعة كاركنان وجود دارد. نتـايج رگرسـيون چنـد متغيـره نشـان داد كـه       r=163/0) و اعتماد سازماني (r=477/0زماني (سا
)  و يادگيري سازماني نيز به صورت غيرمسـتقيم بـر   =469/0متغير وابسته مستقيماً تحت تاثير متغير يادگيري سازماني است (

ــا تــأثير مســتقيم اعتمــاد ســازماني بــر توســعة كاركنــان معنــادار نيســت. ( =278/0تــأثير دارد (توســعة كاركنــان  ؛ ام(N. S ،
033/0= .به همين دليل اين رابطة از مدل نهايي پژوهش حذف گرديده است (  

  
، آموزش، يادگيري سازماني، دانشگاههاي دولتي جنوب شرق : توسعة كاركنان، اعتماد سازماني، تيميكليدهاي  هواژ

  كشور. 
  

  مقدمه
در جهــــان امــــروز تغييــــر و تحــــولات علمــــي و 
تكنولوژيكي با سرعت  در حال انجام است. كشورها براي 
اين كه از ايـن تغييـرات و تحـولات عقـب نماننـد، تـلاش       

كنند با سرمايه گذاري بر روي آموزش و توسعة نيروي  مي
ني كه با ايـن تغييـرات همـراه گرديـده، زمينـة رشـد و       انسا

ــد. در جهــان امــروز رشــد و    ــراهم آورن توســعة خــود را ف
پيشرفت كشورها و سازمانها در گرو علـم و دانـش بشـري    

، برنـده جـايزه نوبـل، عقيـده دارد كـه عامـل       1است. شولتر
اصلي توليد براي رفاه تهي دسـتان جامعـه، فضـا، انـرژي و     

ي نيسـت؛ بلكـه بهبـود نيـروي انسـاني بـا       زمينهاي كشاورز
  ). 1375كيفيت و پيشرفت دانش بشري است (هروآبادي، 

به دنبال آموزش و مهارت آموزي،  2توسعة كاركنان 
تجربه اندوزي و تخصص، نـه فقـط در يـك زمينـه؛ بلكـه      
براي حـال و آينـده نيـز هسـت و بـدون توسـعة كاركنـان،        

وتـاه مـدت و بلنـد    سازمانها قادر به دسترسي بـه اهـداف ك  
مدت خود نخواهند بود. عملكرد توسعة كاركنـان از يـك   

                                                            
1 . Shultz 
2 .Staff development 

سري فعاليتهاي آموزشي و پرورشي تشكيل شده و هـدف  
آن پيشرفت دانش، مهارت و نگرش كاركنان است و كلية 
مديران در تمام سطوح براي ارتقاء كاركنان خـود مسـئول   

  ). 1994هستند (گيلز، 
دانـد   ان را بر اين مبنـا مـي  فلسفه توسعة كاركن 3هيوبر 

كه توسعة منابع انسـاني باعـث پـرورش فرهنـگ سـازماني      
شود. اعتماد به عنـوان يـك مقولـة اجتمـاعي از مسـائل       مي

اساسي بوده و نمـود آن در تمـامي سـطوح جامعـه متبلـور      
است.يك دولت براي اجراي برنامه هاي  اصلاحيش، يك 

يك سرپرست  كارفرما براي بالا بردن توليد محصولاتش،
اداره براي موفقيت در كارش، نيازمند جلب اعتماد كساني 

پردازنـد و   هستند كه تحـت نظـارت آنهـا بـه فعاليـت  مـي      
).  1381موفقيت آنها در گـرو جلـب اعتمـاد است(سـتوده،    

اعتماد سازماني باعث سهيم شدن همـة افـراد در اطلاعـات    
فتـار  سازماني، تعهـد سـازماني، تعهـد بـه انجـام تصـميم، ر      

شهروندي سـازماني، رضـايت شـغلي، رضـايت مـديريت،      

                                                            
3 . Huber 
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عضو و توجه به ماندن در سـازمان خواهـد    ـمبادلات رهبر
 ). 2003، 1شد (بيجيلسما و كوپمن

)  افـراد بـه دو دليـل    1381به اعتقـاد وتـن وكمـرون (   
هنگامي كه  اعتماد بيشتري بـه مديرشـان دارنـد، احسـاس     

ز رفتارهاي غير مولّـد  كنند: نخست ا توانمندي بيشتري  مي
شـود؛ هنگـامي    و بي فايده ناشي از عدم اعتماد اجتناب مي
كنند، بوضوح  كه افراد به ديگري اعتماد ندارند گوش نمي

كوشـند و همكـاري از    كنند، سخت نمي ارتباط برقرار نمي
دهند. از طرف ديگـر وقتـي اعتمـاد وجـود      خود نشان نمي

ياموزند و بدون ترس از دارد افراد آزادندكه تجربه كنند، ب
تغيير، همكـاري كننـد. دوم افـراد قابـل تمجيـد و شـريف        

كنند و آنـان را   هميشه براي ديگران نيروي مثبت ايجاد مي
  كنند تا خود را لايق تر احساس كنند.  وادار مي

هدف از يادگيري سازماني، تبديل سـازمان بـه يـك     
لف، رفتـار  سازمان يادگيرنده است تا بتواند در شرايط مخت

ــارانش     ــومژو همكـ ــد. گـ ــان دهـ ــود نشـ ــاوت از خـ متفـ
)معتقدند كه براي يـادگيري سـازماني چهـار شـرط     2005(

ضــروري اســت: نخســت ايــن كــه مــديريت ســازمان بايــد 
پشتوانة محكمي براي يادگيري سـازماني ايجـاد كنـد. دوم    
وجود يك هـوش جمعـي اسـت. سـوم ايـن كـه سـازمان،        

بر اسـاس انتقـال و يكپارچـه    نيازمند توسعه دانش سازماني 
باشد و چهارم اين كه، سازگاري سـاده بـا    سازي دانش مي

تغييرات ايجاد شده در محيط كافي نيسـت؛ بلكـه بايـد بـه     
  يادگيري خلاق منجر شود. 

                                                            
1 . Bijilsma & koopman 

از آنجا كه توسعة كاركنان بدون ايجاد يـك فضـاي    
مثبت كاري توأم با اعتماد كه در آن كاركنان به يكـديگر  

ده و دانـش و اطلاعـات خـود را در اختيـار هـم      اعتماد نمو
دهنــد و يــك محــيط آزمايشــگر و چالشــي كــه   قــرار مــي

پردازنـد، اتفـاق    كاركنان در كنار يكديگر به يادگيري مي
نقش اعتماد سازماني و يادگيري سازماني نيز   افتد؛ لذا نمي

ي برخوردار اسـت كـه    ا در توسعة كاركنان از اهميت ويژه
ه بررسي رابطـة سـاده و چندگانـه اعتمـاد     در اين پژوهش ب

ــعة      ــا توس ــازماني ب ــادگيري س ــازمان و ي ــاعي در  س اجتم
  كاركنان پرداخته شده است. 

  
  پيشينة تحقيق

ــروزس  ــه«:نويســد مــي 2آب هــاي توســعة  شــروع برنام
بـر   4طـي جنگهـاي كريمـه    3كاركنان به تلاشهاي نايتينگل

كـرد و   ميهنگامي كه او با تعدادي پرستار كار ». گردد مي
سعي داشت مراقبتهايي را به بيماران ارائه دهـد، قسـمتي از   
ســؤالات او بــه عنــوان سرپرســت پرســتاران ايــن بــود كــه  
پرستاران، مراقبتها را در حد استاندارد ارائه دهند. يادگيري 

آن را 5كه اولين بار مارچ و سايمون 1958سازماني از سال 
) تــا 1999، 6تعريــف نمــوده انــد (ارتوريانــگ و همكــاران

كه ويك و رابـرتس تعريـف جديـدي از     1990اوايل دهه 
آن ارائه داده اند، همواره مـورد بحـث و تجزيـه و تحليـل     
صــاحبنظران مــديريت بــوده اســت. تلمپيتــون و همكــاران  

ي از اقــدامات  ا ) يــادگيري ســازماني را مجموعــه  2002(
                                                            
2 . Aberuzzese 
3 . Florence Nightingale 
4 . Crimean 
5 . March & Simom 
6 . Yeung  Arthur 
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ســازماني ماننــد كســب دانــش، توزيــع اطلاعــات، تفســير  
(كه به صورت آگاهانه يا غير آگاهانه بـر تحـول   اطلاعات 

كننـد. گـومژ و    گـذارد) تعريـف مـي    مثبت سازماني اثر مي
ــاران ( ــادگيري   2005همك ــه ي ــار مؤلفّ ــتخراج چه ــه اس ) ب

ســـازماني، (كـــه آنهـــا را قابليتهـــاي يـــادگيري ســـازماني 
ــده ــدل     نامي ــا م ــتفاده آنه ــورد اس ــد. روش م ــد) پرداختن ان

تحقيقات قبلي آنها، تحقيقـات  معادلات ساختاري و اساس 
هاي اسـتخراج شـده آنهـا     گاه و ريجاردز بوده است. مؤلفّه

مديريت، ديد سيستمي، فضاي باز و آزمايشگري و » تعهد«
  انتقال و يكپارچه سازي دانش بوده است. 

اعتماد اجتماعي، از جمله پديده هاي اجتماعي اسـت  
 (خـانواده)  كه در روابط و تعاملات انساني، از سطوح خرد
هاي فراتر از  گرفته تا سطح كلان(جامعه)و حتي در ساخت

كنـد. اعتمـاد اجتمـاعي     آن(جهاني)، نقش حياتي ايفـا مـي  
اي است كه تسهيل گر روابـط انسـاني اسـت.(عباس     پديده
). مفهوم اعتماد، ريشه در ادبيـات دورة ارسـطو   1383زاده،

توان  يدارد؛ لذا در اين مورد كه اعتماد چيست و چگونه م
به اعتماد در محـل كـار دسـت پيـدا كـرد، توافـق انـدكي        
وجــود دارد. اعتمــاد در بيشــتر تحقيقــات بــه عنــوان يــك  

هـاي   موضوع و مفهـوم مجـزا  تلقّـي شـده اسـت. موقعيـت      
مختلفي كه ميزان اعتماد را در سازمانها و گروهها ارزيـابي  
ان كنند، وجود دارند؛ اما اين كه چگونه به اين نتايج و ميز

اند، نكتة مطمئني در دست نيسـت (دركـزو    اعتماد پي برده
ــرن،  ــان2001ف ــك  2005( 1). ميليك ــاد را ي ــروزه اعتم ) ام

داند از نظـر وي محيطهـاي    مفهوم پر اهميت در سازمان مي
كاري بـا اعتمـاد بـالا، منجـر بـه افـزايش كارهـاي تيمـي،         
                                                            
1 . Miligan 

كاهش تعارضات و بهبود عملكـرد و اثـر بخشـي سـازمان     
  شود.  مي

ــي ( ــازمان را از  1380طوسـ ــاد در سـ ــود اعتمـ ) وجـ
كنـد. او اعتمـاد را بـاور     هاي سازمان بالنده ذكر مي ويژگي

  داند. داشتن درستي ديگران مي
) انجام شد، پـنج  1384در تحقيقي كه توسط رابينز ( 

 2بعــد اعتمــاد مشــخص گرديــد كــه عبارتنــد از صــداقت، 
 6روراسـتي.  و  5وفـاداري  4ثبات يا پايـداري،   3شايستگي، 

ــارتينز ــيوه 2002( 7م ــه ش ــان داد ك ــاي  ) در پژوهشــي نش ه
مديريتي روي روابط اعتماد ميان كاركنان و مديران تـأثير  

ــين  ــويي و هنك ــراي   2006( 8دارد. م ــه ب ــي ك ) در پژوهش
بررسي روابط ميان توانمندسـازي كاركنـان و اعتمـاد بـين     
 فردي به مديران انجام دادنـد، بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه      
ــدي      ــاس توانمن ــان احس ــيط كارش ــه در مح ــاني ك كاركن

كردند، تمايل به داشتن سطوح بالاتر اعتماد بين فـردي   مي
ــاردنر     ــيگنال و گ ــتند. س ــان داش ــه مديرانش ) در 2000( 9ب

فاكتورهاي محتوايي توانمند سازي « پژوهشي تحت عنوان
دريافتند كه الف) بين عامل رابطه با سرپرسـت و توانمنـد   »

ناختي كاركنان رابطة مثبـت وجـود دارد. ب)   سازي روانش
بين عامل تشكيل تـيم و سـطح توانمندسـازي روانشـناختي     

) فلسفه توسـعة كاركنـان   2000( 10رابطه وجود دارد. هيوبر
داند كه توسعة منابع انساني باعث پرورش  را بر اين مبنا مي

                                                            
2 . Integrity 
3 . Competence 
4 . Consistensy 
5 . Loyallty 
6 . Openness 
7 . Martinz 
8 . Moy & Henkin 
9 . Signal & Gardner 
10 . Huber 
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) بـا اجـراي ده   2004( 1شـود. لامپـرز   فرهنگ سازماني مـي 
توانمند سازي كاركنـان ومعلمـان مـدارس     استراتژي براي

ــه  ي معلمــان مدرســه و  ا متوســطه دريافــت كــه رشــد حرف
كاركنان آن موجـب افـزايش مهارتهـا و برقـراري ارتبـاط      
مؤثر با يكديگر و افزايش خلاقيتها شده اسـت. جـوزف و   

) به بررسي رابطـة ادراكـات كاركنـان از    2005( 2وينستون
رپرسـت بعـلاوة اعتمـاد    رهبري خـدمتگزار و اعتمـاد بـه س   

هاي آنان نشـان داد كـه ادراكـات     سازماني پرداختند. يافته
ــه رهبــر و اعتمــاد    ــا هــر دو اعتمــاد ب رهبــري خــدمتگزار ب

) بـه منظـور بررسـي    2000سازماني همبسته اسـت. نايهـان(  
نقش اعتماد در سـازمانهاي دولتـي ادبيـات موضـوع را در     

بـا الهـام از    يكصد مجله وكتاب مورد بررسـي قـرار داده و  
آن يك مدل مفهومي ارائه كرده است. بر اساس اين مدل، 
مشاركت در تصميم گيري، گرفتن بازخورد از كاركنان و 
دادن بازخورد به آنها و توانمندسـازي كاركنـان منجـر بـه     
افزايش اعتمـاد بـين سرپرسـت و كاركنـان در سـازمانهاي      

  شود.  دولتي مي
ــوا  2005گرايمــر( ــي تحــت عن مــدلي « ن)در تحقيق

مناسب براي توسعة منابع انساني در جهت توسعة سـازماني  
ــدل را معرفــي مــي » ــار م ــدل شــماره دو   ، چه ــد. در م نماي

آموزش را به عنوان عامل مهم توسعة منابع انسـاني معرفـي   
) در پژوهشي تحت عنوان 2005نمايد. لسچينگرو فاين( مي

در كاربرد توانمندسازي در ايجـادحس احتـرام و اعتمـاد    « 
به اين نتيجه دسـت يافتنـد كـه بـين توانمنـد      » محيط كاري

ســازي و رفتــار عادلانــه رابطــه وجــود دارد. نتــايج تحقيــق 

                                                            
1 . Lampers 
2 . Joseph & Winston 

) نشان داد كه فرصت طلبي كـم و  2003جاپ و اندرسون(
دهـد.   سطح اعتماد بالا، موفقيت مشـاركت را افـزايش مـي   

) در پژوهش خود نشان دادندكـه ميـان   2002آدلروكرون(
ماعي وانتقـال دانـش در سـازمان رابطـه وجـود      سرماية اجت

)در پژوهشي موضوع اعتماد در خلـق  2006دارد. راندري(
دانش را در محيطهـاي پژوهشـي بررسـي كـرده و بـه ايـن       
نتيجه رسيده است كه سطح اعتمـاد بـا دانـش آ فرينـي در     

ــن محــيط ــزي واســماعيل   اي ــا رابطــه دارد. محســني تبري ه
عوامل مـؤثّر بـر   «نوان )در پژوهشي تحت ع1388شيرعلي (

به ايـن  » اعتماد اجتماعي دانشجويان ايراني خارج از كشور
نتيجه دست يافتند كه اعتماد اجتماعي با وضعيت تحصيلي 

اقتصادي رابطه دارد. در پژوهشـي كـه    –و پايگاه اجتماعي
ــاري (  ــعيد مخت ــر   1383س ــؤثّر ب ــل م ) در خصــوص عوام

ي غـرب   ا نطقـه توانمندسازي منابع انساني در شركت برق م
انجام داد، به اين نتيجـه رسـيد كـه كاركنـان معتقدنـد، بـه       
هنگــام ارزشــيابي عملكــرد، نقــاط قــوت و ضــعف آنهــا از 

شود ؛ همچنين نتايج اين  سوي مديران به آنها منعكس نمي
ــاني كــه    ــدي كاركن ــژوهش نشــان داد كــه ســطح توانمن پ
عضوي از گروههاي بهره وري هسـتند، از سـاير كاركنـان    

شتر است. بعلاوه تمايل كاركنان به توانمند شـدن، بـيش   بي
) در پـژوهش خـود   1383از حد متوسـط اسـت. معطـري (   

هــاي آموزشــي مــداوم پرســنل  مبنــي بــر پــيش بينــي برنامــه
هاي رشد  بيمارستاني، دريافت كه عوامل متعددي بر برنامه

ــه ايــن   ــأثير دارد؛ از جمل ــان بيمارســتاني ت و ارتقــاء كاركن
ــار   ــل، ك ــبكه عوام ــري، ش ــي، رهب ــايتي،   گروه ــاي حم ه

مشاركت و تكنولوژي است. در تحقيقي كـه توسـط قلـي    
) در خصوص تأثير رهبري خدمتگزار 1388پور و ديگران(
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بر اعتمـاد سـازماني وتوانمندسـازي در سـازمانهاي دولتـي      
اي قـوي ميـان    انجام گرفت، نتايج حاصله بر وجـود رابطـه  

توانمندسازي دلالـت  رهبري خدمتگزار، اعتمادسازماني و 
ــازپوزيلايي (  ــون  1387داشــت. ني ــه پيرام ــي ك ) در تحقيق

عوامل مؤثّر بر توانمند سـازي مـديران مـدارس شـهر ايـذه      
انجام داد، به اين نتيجـه رسـيد كـه عـواملي چـون تقويـت       
نگرش مثبت نسـبت بـه محـيط كـاري، تقويـت اعتمـاد بـه        
نفــس، خــود كنترلــي، تعهــد شخصــي، انگيــزش و آزادي 

بــر توانمنــد ســازي مــديران تــاثير بســزايي دارد. در  عمــل،
) در خصوص عوامـل  1378تحقيقي كه رهنورد و حسيني(

مؤثّر بر توانمندي زنان انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه 
هاي  عواملي مانند نگرش مديريت، ساختار گروهي، ارزش
اي  بين گروهي و روابط اطلاعاتي به ترتيب از اهميت ويژه

ــه   در تو ــد. در پژوهشــي ك ــان برخوردارن ــد ســازي زن انمن
هـاي يـادگيري    ) در خصوص تبيـين مؤلفّـه  1386حجازي(

سازماني در مؤسسات آموزش عالي كشـاورزي انجـام داد   
به اين نتيجه رسيد كه يادگيري فردي، پاسخگويي و آگـاه  
ــادگيري      ــطح ي ــش را در س ــترين نق ــي، بيش ــازي بيرون س

و سازماني، در اولويتهاي  سازماني دارند و ياد گيري تيمي
) در تحقيق خويش با نگـرش  1386بعد قرار دارند. هويدا (

ــه   ــه بررســي رابطــه كاربســت مؤلفّ ــژه، ب ــازمان  وي ــاي س ه
يادگيرنده و بهبـود كيفيـت آموزشـي در دانشـگاه و ارائـه      
الگوي دانشگاه يادگيرنده پرداخته است. نتايج تحقيق آنها 

نمونــه در اســتان  دهــد كــه دانشــگاههاي گــروه نشــان مــي
اصفهان وضعيت مطلوبي از نظر يادگيري سازماني ندارنـد  

ــه ــين مؤلفّ ــين ب ــود   و همچن ــادگيري ســازماني و بهب هــاي ي
  كيفيت آموزش رابطة معناداري وجود دارد. 

با توجه به اينكه در  هيچكدام از تحقيقات انجام شده،     
توسعة رابطة سه متغير يادگيري سازماني،اعتماد سازماني و 

كاركنان مورد بررسي قرار نگرفته است. اين پژ وهش به 
بررسي  رابطة يادگيري سازماني  و اعتماد سازماني با 

  توسعة كاركنان  پرداخته است.
  

  مبناي نظري
اعتماد يكي از مباحـث عمـدة جامعـه شناسـي اسـت.      
اعتماد به عنوان مبنايي بر نظم اجتمـاعي در رشـته هـا و در    

ل تحليـل اسـت بـه طـور كلّـي، اعتمـاد       سطوح مختلف قاب
اجتماعي صورتي از روابط اجتماعي است كه سبب تثبيت 

شــود. نظــم اجتمــاعي براســاس  بخــش نظــم اجتمــاعي مــي
شود و رعايت قوانين بـر   رعايت قوانين ومقّررات ايجاد مي

عهدة افراد جامعه است و اين امر ميسر نخواهد شـد، مگـر   
بـــد (محســـني  آنكـــه اعتمـــاد در جامعـــه گســـترش يا   

  ). 1388تبريزي،
)معتقد است كه بين سـطح اعتمـاد در   1988داسگوتا(

جامعه ومشاركت سياسي ارتباط مستقيمي وجـود دارد. در  
واقع، اعتماد تضمين كننـدة دموكراسـي در هـر جامعـه اي     
است. دموكراسي مستلزم اين است كه افراد جامعـه داراي  

اشند تا بتوانند در ميزان بالايي از اعتماد نسبت به يكديگر ب
قالب انواع گروهها وانجمنها روابطي ثانوي با هـم بـر قـرار    
سازند. علاوه بر اين، او بر رابطة اعتمـاد و رفـاه بـا سـطوح     

) اعتمـاد  2004(1بالاي توسعة اقتصادي تأكيد دارد. دنـيس 
را مفهومي چند سطحي مي داند كـه بـه تعـاملات سـطوح     

                                                            
1 Dennis  
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ــا و ســطوح    ــيم ه ــاران ،ت ــاگون همك ــازماني گون درون س
  مربوط مي شود.

هـايي دربـاره اقتصـاد     مفهوم اعتماد سازماني در نوشته
)، روانشناسي 1979 2)، جامعه شناسي (لومن11992(ساكو، 

شود. براي مثال  )، بحث و مطرح مي1964 3اجتماعي (بلو، 
با توجه به تحليل محتـوايي هـدايت شـده توسـط كـروز و      

هـاي   تواند از چهـارچوب  )، اعتماد مي2004( 4كوستاسيلوا
تئوريكي بي شماري درك شـود. از جملـه عكـس العمـل     

)، تئوريهــاي مبادلــه  1979 5تئــوري هزينــه (ويلياســون،   
 6دت،  )، نظريــة وكالــت (اســينهار1964اجتمــاعي (بلــو، 

)، نظريـة  1991)، ديدگاه منافع مدار شركت (بارني، 1989
  ). 1967 7) و نظرية اسنادي (كلي، 1979سيستمي (لومن، 

اعتماد سازماني شامل هر دو نوع اعتماد بين فـردي و   
در دو بعـد   توانـد  شود. اعتماد بين فردي مـي  ي مي ا مؤسسه

طبقه بندي شود: الـف) اعتمـاد افقـي كـه بـه اعتمـاد ميـان        
كاركنان اشاره دارد ب) اعتماد عمودي كه به اعتمـاد بـين   

ايـن   ) كـه 1998كاركنان و مدير اشاره دارد (كوسـتيكان،  
اعتماد ممكن است بر پايه صلاحيت، خيرخواهي و قابليت 

). اعتمـاد سـازماني   1999. 1995اطمينان باشد (سي، مـاير،  
و توقعـاتي كـه اعضـاي      بيشتر به انتظارات مثبت اشـخاص 

سازمان  دربارة صلاحيت، قابليـت اطمينـان و خيرخـواهي    
ق اي بـين سـازمان و افـراد اطـلا     دارند و نيز اعتماد مؤسسـه 

). پـژوهش بـر روي اعتمـاد سـازماني     1995شود (ماير،  مي
                                                            
1 . Sako 
2 . Luman 
3 .Blau 
4 . Cruz & Costasilva 
5 . Williamson 
6 . Eisenhardt 
7 . Kelley 

فراواني ديگر ابعاد اعتماد بين فردي مانند توانايي، استعداد 
پيشــرفت، تماميــت و درســتي، صــداقت و حســن نيــت را  

  مشخص كرده است. 
» ي ا اعتمــاد مؤسســه«اعتمــاد ســازماني غيــر شخصــي، 

ماني خيلـي  ي در زمينة سـاز  ا شود. اعتماد مؤسسه ناميده مي
كم مورد مطالعه قرار گرفتـه اسـت. بـه اسـتثناي مطالعـات      

ــوالي و كــوهنرت (  ــوچر1992مــك ك  8)، آتكينســون و ب
ــت 2003( ــك نايـ ــه 2002( 9) و مـ ــاد مؤسسـ  10اي ). اعتمـ

تواند به عنوان اعتماد اعضاي آن در استراتژي سـازمان،   مي
ــردازش  ــوژيكي آن، ســاختارها و پ هــاي  صــلاحيت تكنول

) نيـز  2003شـود. اتكينسـون و بـوچر (    خوب آن توصـيف 
ــكل شخصــي و      ــر دو ش ــه ه ــاد ب ــه اعتم ــد ك ــاد دارن اعتق

ي بـر پايـه نقشـها،     ا ي وجـود دارد. اعتمـاد مؤسسـه    ا مؤسسه
سيستمها و اعتباراتي است كـه در ايـن مـوارد، اسـتنباطات     

  دريافت شده درباره قابليت اعتماد يك شخص هستند. 
ي  ا ) اعتمـاد مؤسسـه  1998با توجه به نظر مك نايت ( 

به اين معني است كـه يـك نفـر عقيـده دارد، سـاختارهاي      
ي، در جايگــاهي هســتند كــه شــخص را قــادر بــه  ا مؤسســه

محقق ساختن نگرش و آينده موفقيت آميز بسازند. اعتماد 
گيـرد، هنجـار مـوقعيتي و     ي دو شكل را در بر مـي  ا مؤسسه

گيـرد   شه مـي اطمينان ساختاري، هنجار موقعيتي از ظاهر ري
به طوري كه اشياء و چيزهاي طبيعي عادي هسـتند يـا ايـن    
كه هر چيـز در جايگـاه و آرايـش مناسـب خـود اسـت. از       

كنـد، موفقيـت    طرف ديگـر، اطمينـان سـاختاري بيـان مـي     
ي ماننـد قـول و قرارهـا،     ا احتمالي است، چون شرايط زمينه

                                                            
8 . Atkinson & Bucther 
9 . Macnight  
10 . Institutional Trust 
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در ها، اطمينان سـاختاري   عهد و پيمانها و قواعد و ضمانت
) سه نوع اعتمـاد در  2007( 1محل هستند. گالفور و درايپو 

  اند:  سازمان را شناسايي كرده
اعتماد سازماني، اعتمادي كه به موجب آن خط  -1
هاي سازمان، آن گونه كه بيان شده، به طور منصفانه  مشي

  اداره و انجام خواهد شد. 
اعتماد استراتژيكي، اعتماد در مأموريت،  -2

  سازمان و توانايي براي موفقيت. استراتژي 
اعتماد شخصي، اعتمادي كه زيردستان به  -3

  مديرانشان دارند تا علاقة آنان را بي طرفانه در نظر بگيرد. 
گـردد؛   ميلادي بـر مـي   1900مفهوم يادگيري به سال 

يعني هنگامي كه فردر يك تيلور موضوع انتقال يـادگيري  
رائي و بهبـود سـازمان   به ديگر كاركنان را براي افزايش كا

). اما ريچارد سي يرت 1999 2مطرح كرد (يونگ والريچ، 
 1963يرت و جيمز مارچ اولين كساني بودند كـه در سـال   

دو واژه يادگيري و سازمان را در كنـار هـم قـرار دادنـد و     
ي سـازماني در ادبيـات مطـرح     ا يادگيري را به عنوان پديده

ات متعــدد در ). بــا وجــود تحقيقــ2002كردنــد (تمپلتــون، 
ــه كــارگيري    زمينــة مفهــوم ســازي، مــديريت، توســعه و ب
يادگيري سازماني، هنوز يك توافق كلّـي در بـارة مفهـوم،    
تعريف و تئوريهـاي يـادگيري سـازماني بـه وجـود نيامـده       

) علّـت  2000( 3). لاهتين ماكي و مـاتيلا 1993است (كيم، 
ــته    ــد رش ــه را اولاً چن ــن زمين ــق در اي ــدم تواف ــودن ا ع  ي ب

يــادگيري ســازماني ماننــد جامعــه شناســي، روان شناســي،  
مـديريت و اقتصـاد صـنعتي، ثانيــاً بـه كـارگيري يــادگيري      
                                                            
1 . Galford & Drapeau 
2 .Young & Ulrich 
3 . Lahteen Maki 

هاي مختلف ماننـد پـردازش اطلاعـات،     سازماني در حوزه
نوآوري محصول، تحول سازماني، فرهنگ و پياده سـازي  

). آرمسـترانگ و  1991(يونگ والـريچ،   داند استراتژي مي
هاي يادگيري سازماني را در چهـار   كانيزم) م2003( 4فولي

گروه شناسايي نمودند كه عبارتنـد از: محـيط يادگيرنـده،    
شناســايي نيازهــا و ضــرورتهاي يــادگيري و رشــد، تحقّــق  
نيازهاي يـادگيري و رشـد و كـاربرد يـادگيري در محـيط      

) سه مؤلفّه را بـر اسـاس   2002كاري. لاهتين ماكي وماتيلا(
ادگيري حلقة دوم براي راه انـدازي  يادگيري حلقة اول و ي

يادگيري سـازماني تـدوين نمودنـد كـه عبارتنـد از: ايجـاد       
توانايي براي يادگيري، تنظيم جمعي مأموريت و استراتژي 

) بـر پايـة دو   1998و خلق آينده به طور جمعي. ري اسـتتا( 
جنبة اساسـي يـادگيري سـازماني  را از يـادگيري فـردي و      

ل يادگيري سازماني از طريـق  گروهي تفكيك مي كند: او
چشم اندازهاي مشترك، دانش و الگوهاي ذهني كاركنان 
سازمان به دست مي آيد. دوم يادگيري سازماني بر اسـاس  

  دانش و تجربيات گذشته ايجاد مي شوند.
) معتقـد اسـت كـه سـازمان  بايـد بـراي       2004(ينگ 

كاركنان خود  فرصـتهايي را ايجـاد كنـد كـه انهـا بتواننـد       
خته هـاي جديـد خـود را  بـه ديگـران انتقـال دهنـد و        آمو

كاركنان هنگـامي  ترغيـب بـه  يـادگيري و انتقـال  آن بـه        
ديگران مي شوند كه شرايط مناسب و از جمله  جو اعتماد 

ــاني زاده،    ــل از قرب ــود(به نق ــاد ش ــازمان ايج ). 1387در س
يادگيري سازماني جزء اصلي سازمان يادگيرنـده اسـت  و   

آن  عوامل مربوط بـه فرهنـگ سـازماني ماننـد      براي انجام
كارآفريني  و نوآوري  و عوامل مربـوط بـه جـو سـازماني     
                                                            
4 . Armsrrang & Foley 
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رهبــري تســهيل گــر و وجــود نيــروي  ماننــد ســاختار پويــا،
انساني  دانشگر ضروري به نظر مي رسد( انگلهارد و نيگل 

،2003.( 

گيرند، ويژگيهاي  )نتيجه مي2001(1گروبر و دوكسبري 
كند به  حقيقت از تسهيم دانش حمايت مي محيطي كه در

  شرح زير است:
  قدرداني از تسهيم دانش با همكاران. -ساختار پاداش   -
  عدم وجود برنامه هاي پنهاني. -گشودگي / شفافيت -
  ارتباطات و هماهنگي بين گروهها.  -حمايت مشترك  -
  اهداف مشترك. -اعتماد -

سازماني )محوريت يادگيري و يادگيري 2005هرتز (
وفردي را دو معيار وشاخص اساسي براي ارتقـاي كيفيـت   
برنامه هاي آموزشي در مؤسسات آموزش عالي مي دانـد،  
بــه طــوري كــه بــه ســازگاري، نــوآوري وپاســخگويي بــه  
نيازهاي  دانشـجويان، دسـت انـدركاران بـازار وهمچنـين،      
رضايت اعضاي هيـأت علمـي وانگيـزش آنهـا بـراي بهتـر       

. وي همچنين مي افزايد كه بـا ارتقـاي   شدن منجر مي شود
يادگيري سازماني رضايت و مهارت بيشتر اعضـاي هيـأت   
علمــي، يــادگيري بــين بخشــي، ايجــاد منــابع دانــش بــراي  

مؤسسات و ايجاد محيطي براي نـوآوري خلاقيـت تسـهيل         
بـراي لحـاظ     )درتـلاش 2000مي شود. ليبلين و همكاران (

در مؤسسـات    ادگيرنـده سـازمان ي  ويژگيهاي يـك    ساختن
آموزش عالي و تحقّق يـادگيري در آنهـا وجـود و تحقّـق     
چهار پيش فرض، ضـرورت ارتبـاط ميـان اعضـاي هيـأت      
علمي و فراگيران، الزام و تعهـد در تعـادل بـين آمـوزش و     
تحقيـق، نيــاز بـه رهبــري قــوي و بـا نفــوذ در دانشــگاهها و    
                                                            
1 Gruber & Duxbury 

ي هــا و ديــدگاههاي مشــاركتي وتــدوين محتــوا  دانشــكده
برنامة درسي را براي اجراي فرايند يادگيري سازماني لازم 

  دانند. مي
توسعة انسـاني در واقـع بـه مفهـوم توسـعة توانمنـدي       
ــدي از آزادي    ــره من ــتها و به ــة فرص ــترش دامن انسانها،گس

هــا و ارزشــهاي انســاني  كــه منجــر بــه حفــظ آرمــان  اســت
شود. شاخص توسعة انساني نيز ابزار اسـتانداردي بـراي    مي

سنجش توسعة انساني است. بهبود شاخص توسـعة انسـاني   
معرف توانمند سـازي انسـان هـا بـراي دسـتيابي بـه هـدف        
ارتقاي سطح زندگي آنهاست كه از طريق بهـره گيـري از   

 .)1388شود (حصاري، هاي انساني حاصل مي توانمندي

توسعة كاركنان، بخش مهمي از تلاشـهاي سـازمان    .
ر كـردن كاركنـان كليـدي در    براي بهبود كيفيت، مانـدگا 
هاي ناشي از رقابـت جهـاني و    سازمان، رويارويي با چالش

ــرفتهاي     ــرات و پيشـ ــال تغييـ ــاعي و اعمـ ــرات اجتمـ تغييـ
ــان     ــعة كاركن ــار اســت. توس ــوژيكي در طراحــي ك تكنول
همچنين براي مديريت با استعداد؛ بخصوص براي مـديران  

د، لازم ارشد وكاركناني كه داراي پتانسيل مديريتي هسـتن 
است. سازمانها گزارش داده اند كه مهم ترين چالش هـاي  
مديريتي كه با آن روبه رو هسـتند ، توسـعة اسـتعداد هـاي     
موجود و جذب و حفظ استعداد مـديريتي اسـت. افـزايش    
جهاني شدن بازارهـاي محصـولات، سـازمان هـا را بـر آن      
داشــته تــا بــه كاركنــان خــود كمــك كننــد تــا فرهنــگ و  

أثيرگذار بر اقدامات شغلي را بهتر درك كننـد.  اعتقادات ت
ــر از روش  ــايج مهمت ــان، نت ــا هســتند و  در توســعة كاركن ه

وضعيت كاركنان بايستي در مجموع مد نظـر قـرار بگيـرد،    
) چهار رويكرد براي توسعة كاركنان نـام  2008ريموندنوا(
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برد كه عبارتند از: آموزش رسمي، ارزيـابي، تجربيـات    مي
ين فردي. از نظر پورصادق و عليمرزايي شخصي و روابط ب

) چهار گروه در توسعه كاركنـان نقـش دارنـد كـه     1384(
  عبارتند از: 

مديران ارشد: در توسعة كاركنان، تعهد مـديران   -1 
تواند با  ارشد نقش اساسي دارد. مديريت ارشد سازمان مي

هاي توسعة كاركنـان و برقـراري ارتبـاط     تدوين خط مشي
هـاي فرعـي سـازمان     اركنان بـا سـاير سيسـتم   ميان توسعة ك

  ترين نقش را در توسعة كاركنان داشته باشند.  مهم
مديران صف: نبايـد فرامـوش كـرد كـه مـديران       -2 

صف به دليل نزديكي به كاركنان، بيشـترين آشـنايي را بـا    
نيازهاي آنـان دارنـد؛ لـذا درگيـري مـديران صـف جهـت        

  يار اساسي است. هاي توسعة كاركنان بس موفقيت برنامه

واحد مديريت منابع انساني: اولين گروه از نقـش   -3 
آفرينــان در امــر توســعة كاركنــان اســت كــه تــداركات و  

  پشتيباني امور مختلف توسعة كاركنان را بر عهده دارد. 
كاركنان: نيروي شـاغل در سـازمان، چهـارمين و     -4 

هـاي توسـعة    شايد مهمتـرين گروهـي اسـت كـه در برنامـه     
كنان نقش دارد و تك تك اعضـاي سـازمان را شـامل    كار
شود. كلية كاركنـان بايـد فعالانـه در فعاليتهـاي توسـعة       مي

كاركنان مشاركت داشته باشند. همچنين جهـت درگيـري   
ــا توســعة كاركنــان بايــد فرصــت درك   بيشــتر كاركنــان ب
نيازهاي توسعه و ارزيابي مهارتهاي خود را در اختيار آنهـا  

  قرار داد. 

  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش -1شماره نمودار 
  

  روش تحقيق
روش تحقيـــق ايـــن پـــژوهش، توصـــيفي و از نـــوع 
همبستگي است. هنگـامي كـه محقـق دو يـا چنـد دسـته از       

توانـد از   اطلاعات از دو يا چند گروه را در اختيار دارد مي
لعـة  اين روش استفاده كنـد چـرا كـه ايـن روش بـراي مطا     
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ميزان تأثير  تغييـرات در يـك عامـل بـا چنـد عامـل ديگـر        
  . است

نفـر   4505جامعة آماري اين پـژوهش   جامعة آماري:
شامل كليـة اعضـاي هيـأت علمـي رسـمي ونيـز كاركنـان        
رسمي و پيماني دانشگاههاي دولتي علـوم پزشـكي و غيـر    

-89پزشكي جنوب شرق كشور بود كه در سال تحصـيلي  
ــوم پزشــكي   در دانشــگاههاي  88 ــگاه عل ــان، دانش هرمزگ

ــكي      ــوم پزش ــگاه عل ــد، دانش ــگاه بيرجن ــدرعباس، دانش بن
بيرجند، دانشگاه شهيد باهنر كرمان، دانشگاه علوم پزشكي 
ــوم     ــگاه عل ــتان، دانش ــتان و بلوچس ــگاه سيس ــان، دانش كرم
پزشكي زاهدان، دانشگاه زابل، دانشگاه علوم پزشكي زابل 

ل خـدمت بودنـد كـه    و دانشگاه دريانوردي چابهـار مشـغو  

گرفــت. جامعــة  واحــد دانشــگاهي را در بــر مــي 11جمعــاً 
  آمده است.  1آماري پژوهش در جدول 

   
  گيري و حجم نمونه روش نمونه

نفـر بـود كـه ابتـدا از بـين       240نمونه آمـاري شـامل    
دانشگاههاي دولتي  پزشكي و غير پزشـكي جنـوب شـرق    

دانشـگاه  كشور ، دانشگاههاي علوم پزشـكي بنـدرعباس ،   
ــتان و     ــگاه سيس ــدان ،دانش ــوم پزشــكي زاه ــان ،عل هرمزگ
ــه    ــد ب ــد و دانشــگاه بيرجن بلوچســتان،علوم پزشــكي بيرجن
صورت تصـادفي   انتخـاب گرديـده و سـپس از بـين ايـن       

نفر به  صورت تصادفي و متناسب با حجم  240دانشگاهها 
 انتخاب گرديدند. 

  
  وهشتوزيع فراواني جامعة آماري پژ -1شماره  جدول

  دانشگاه
  جامعه آماري

  درصد
  هيات علمي كاركنان

  %13  174 334 دانشگاه سيستان و بلوچستان
  %3/6  100 145  دانشگاه زابل

  %10  174 224 دانشگاه بيرجند 
  %20  396 407 دانشگاه كرمان 
  %20  22 54 دانشگاه چابهار 

  %6  23 212 دانشگاه علوم پزشكي زابل
  %3/16  196 444 علوم پزشكي زاهدان 

  %20  244 547 علوم پزشكي كرمان
  %13  69 437 علوم پزشكي بيرجند

  %6/9  78 295 علوم پزشكي بندرعباس 
  %5/4  74 101 دانشگاه هرمزگان
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  گيري ابزار اندازه
هاي مورد استفاده ايـن پـژوهش شـامل دو     پرسشنامه 

 قسمت است: بخش نخست، اطلاعات دموگرافيك گـروه 
دهد؛ اين اطلاعات شامل سن،  نمونه را مورد سؤال قرار مي

جنسيت، سابقه خدمت، وضعيت تأهل، وضعيت استخدام، 
سنوات خدمت و نوع دانشـگاه محـل خـدمت اسـت. ايـن      

شـوند   خصايص متغيرهاي تعديل كنندة پژوهش تلقّـي مـي  
كه محقّق پس از بررسي متغيرهاي اصلي، تأثير اين عوامل 

ــة ن ــان    را در ارائ ــي و كاركن ــات علم ــاي هي ــات اعض ظري
دانشگاههاي دولتي جنـوب شـرق كشـور مـورد بررسـي و      
تجزيه و تحليل قرارمي دهد؛ لذا اين متغيرها كدگـذاري و  

  در تجزيه و تحليل آماري مورد استفاده قرار گرفته اند. 
هـا مربـوط بـه سـؤالات اصـلي       بخش دوم پرسشـنامه  

  ذيل هستند: هاي  تحقيق بودند كه شامل پرسشنامه
پرسشنامة يـادگيري سـازماني گـومژ و همكـاران      -1 

هاي تعهد مـديريت، ديـد    سؤال كه مؤلفّه16) شامل 2005(
سيستمي، فضـاي بـاز و آزمايشـگري و انتقـال و يكپارچـه      

  دهد.  سازي دانش را مورد سنجش قرار مي
) 1999پرسشـنامة اعتمـاد سـازماني مـايرو داويــز (     -2
ماد سازماني را در سه شكل اعتمـاد  سؤال كه اعت 48شامل 

كنـد و   ي مطرح مي ا افقي، اعتماد عمودي و اعتماد مؤسسه
هـاي خيرخـواهي، قابـل اطمينـان بـودن، صـلاحيت،        مؤلفّه

هنجارهاي موقعيتي و اطمينان سـاختاري را مـورد سـنجش    
  دهد.  قرار مي

پرسشنامة محقّق ساخته توسعة كاركنان كه بر اسـاس  
) ومـدل  2008كاركنـان ريمونـد نـوا(   رويكردهاي توسـعة  

ــادق (  ــور صـ ــان پـ ــعة كاركنـ ــده 1384توسـ ــاخته شـ ) سـ

هاي آموزش، كار تيمي، مهارت سـازماني، توسـعة    ومؤلفه
مسير شغلي، توسعة روابط بين فردي و ارتباطـات را مـورد   

دهـد. روايـي محتـوايي هرسـه پرسشـنامه       سنجش قرار مـي 
گرفـت و   توسط متخصصان علوم تربيتي مورد تأييـد قـرار  

هاي يادگيري سازماني، اعتماد سـازماني و   پايايي پرسشنامه
توسعة كاركنان با اسـتفاده از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـه      

تعيـــين گرديـــد. پايـــايي    71/0و  82/0و  73/0ترتيـــب 
پرسشنامه يادگيري سازماني در پزوهش خاكزار بفرويي و 

ــز   1386اقدســي( ــاخ ني ــاي كرونب ــتفاده  از آلف ــا اس . 70) ب
  محاسبه  گرديد.0

  
  ها روش تجزيه و تحليل داده 

هــاي بــه دســت آمــده از  بــراي تجزيــه و تحليــل داده 
ها در سـطح آمـار توصـيفي از ميـانگين، درصـد       پرسشنامه

ــتنباطي از      ــطح اسـ ــار و در سـ ــراف معيـ ــي و انحـ فراوانـ
شايپروويك بـراي بررسـي نرمـال بـودن نمـرات، ضـريب       

ــة    ــي رابط ــراي بررس ــون ب ــتگي پيرس ــا،  همبس ــين متغيره ب
رگرسيون خطي و انحنايي و تحليل واريانس براي بررسـي  
فرضــيات و رگرســيون چنــد متغيــره و روش تحليــل مســير 

  براي سنجش مدل پژوهش استفاده گرديد. 
  
  ها و نتايج پژوهش يافته
ــه بررســي فرضــيه    ــن قســمت ب ــژوهش  در اي ــاي پ ه

ها، پـيش فـرض    پرداخته شده است و ضمن بررسي فرضيه
يي نبودن رابطه بين متغيرها نيز بررسي گرديده اسـت.  انحنا

نتايج تحليل رگرسيون خطي و انحنايي يادگيري سـازماني  
  ارائه شده است.  3و 2بر توسعة كاركنان درجداول 
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  بين يادگيري سازماني و توسعة كاركنان رابطه وجود دارد.  1فرضيه 
  ماني بر توسعة كاركناننتايج رگرسيون انحنايي يادگيري ساز -2شماره جدول 

ضريب متغير وابسته  متغيرمستقل
 همبستگي

مجذور
 همبستگي

معني داري  T بتاداري  معني
 R2افزايش 

 0/ 790 266/0 119/0  0001/0 2293/0 4788/0 توسعة كاركنان  يادگيري سازماني

  

  نتايج رگرسيون خطي يادگيري سازماني برتوسعة كاركنان  -3شماره جدول 
ضريب متغيروابسته  مستقلمتغير

 همبستگي

مجذور 
 همبستگي

  معني داري T بتا

 0/ 7/5730001 0/ 479  229/0 478/0 توسعة كاركنان  يادگيري سازماني

  
شود، افزايش قـدرت   مشاهده مي 2چنانچه درجدول 

پيش بيني رگر سيون انحنايي نسـبت بـه رگرسـيون خطـي     
ــا   ــر ب ــي  ا 0/ 2293 – 0/ 229=  0003/0براب ــه معن ســت ك

ــتفاده  p=  0/ 79دارنيســت ( ــيون خطــي اس ــذا از رگرس ) ل
  گرديد. 

رابطـة يـادگيري سـازماني و     3براساس نتايج جـدول  
لــذا   )؛=p 0/ 0001توســعة كاركنــان معنــي دار اســت (   

 0/ 229تأييد گرديد. بنا بر اين يادگيري سـازماني   1فرضية
  كند.  واريانس توسعة كاركنان را پيش بيني مي

بين اعتماد سازماني و توسعة كاركنان رابطه   2ةفرضي
  وجود دارد. 

ــاد     ــايي و خطــي اعتم ــيون انحن ــل رگرس ــايج تحلي نت
ارائـه شـده    5و 4سازماني بر توسعة كاركنـان  در جـداول   

  است. 
  

  نتايج رگرسيون انحنايي اعتماد سازماني برتوسعة كاركنان -4شماره جدول 
ضريب متغيروابسته  متغيرمستقل

  همبستگي
مجذور
 همبستگي

معني داري  T بتا معني داري 
 R2افزايش 

 0/ 264 1/ 120 052/0  040/0 033/0 181/0 توسعه كاركنان  اعتماد سازماني

  
  نتايج رگرسيون خطي اعتماد سازماني برتوسعة كاركنان -5شماره  جدول

ضريب متغيروابسته  متغيرمستقل
 همبستگي

مجذور
 همبستگي

 داري معني T بتا

 0/ 02 2/ 29 0/ 16 027/0 64/0 ي كاركنانتوسعه  اعتماد سازماني
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و بـا توجـه بـه اينكـه      5و  4با توجه بـه نتـايج جـدول    
ــي    ــيش بين ــدرت پ ــزايش ق  0/ 033 – 0/ 027=  0/ 006اف

ــت (  ــي دار نيس ــي  p=  0/ 26معن ــيون خط ــذا از رگرس )؛ ل
رابطه بين اعتمـاد   5ول استفاده گرديد. با توجه به نتايج جد

)؛ p=  0/ 023سازماني و توسعة كاركنان، معني دار است (
  تأييد گرديد.  2لذا فرضية 

بين ياد گيـري سـازماني و اعتمـاد سـازماني      3فرضيه 
  رابطه وجود دارد. 

تحليل رگرسيون خطي و انحنايي يادگيري سـازماني  
  ارائه شده است:  7و  6بر اعتماد سازماني درجداول 

  

  نتايج رگرسيون انحنايي اعتماد سازماني  بريادگيري سازماني -6شماره  جدول
ضريب متغيروابسته  متغيرمستقل

  همبستگي
مجذور
 همبستگي

معني داري  T بتا  معني داري
 R2افزايش 

 0/ 01 60/2 04/1  0001/0 109/0 33/0 اعتماد سازماني  يادگيري سازماني

  

  انحنايي يادگيري سازماني بر اعتماد سازماني نتايج رگرسيون -7شماره جدول 
ضريب متغيروابسته  متغيرمستقل

  همبستگي
مجذور
 همبستگي

 معني داري T بتا

 0/ 001 4/ 01 0/ 27 077/0 27/0 اعتماد سازماني  يادگيري سازماني
  

چـون تفـاوت قـدرت     7و 6با توجه به نتـايج جـداول   
 - 0/ 077=  0/ 032پيش بينـي انحنـايي نسـبت بـه خطـي (     

؛ لذا رابطه انحنايي بـين   )p=  0/ 01) معنادار است (0/ 109
يادگيري سازماني و  اعتماد سازماني نيز معنادار است. لـذا  

  تأييد گرديد.  3فرضية 

بين يادگيري سازماني و اعتماد سـازماني بـا     4فرضيه 
توسعة كاركنان، با توجه به ويژگيهاي دموگرافيك، رابطه 

  وجود دارد. 

  نتايج رگرسيون رابطه يادگيري سازماني و اعتماد سازماني و متغيرهاي دموگرافيك با توسعه  -8شماره جدول 

  متغيروابسته  متغيرمستقل
ضريب
  رگرسيون

مجذور
 اتا

 T بتا
معني 
 داري

توان 
 آماري

 07/0 0/ 65 0/ 45 0/ 03 001/0 022/0 توسعة كاركنان  اعتماد سازماني

  1  0/ 0001  6/ 82  0/ 46 19/0 41/0 وسعة كاركنانت  يادگيري سازماني
  14/0  0/ 37  -0/ 88  -  0/ 06 004/0 -026/0 توسعة كاركنان  تحصيلات

  05/0  0/ 94 -0/ 006 - 0/ 006 0001/0 001/0 توسعة كاركنان  سن
  06/0  0/ 75  -0/ 31  -0/ 3 001/0 019/0 توسعة كاركنان  تجربه
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ــ 8چنانچــه در جــدول  ــاهده م ــاي  يمش ــود متغيره ش
دموگرافيك رابطة معناداري با توسعه ندارنـد؛ ولـي رابطـة    
بين يادگيري سازماني با توسـعه كاركنـان معنـي دار اسـت     

)0001  =p(   همچنين رابطه بين اعتماد سـازماني و توسـعه .

ــان معنــي ــذا فرضــيه   كاركن ــورد  4دار نيســت؛ ل فقــط درم
  گردد.  يادگيري سازماني تأييد مي

هــاي هيــأت علمــي و  بــين ديــدگاه گــروه  5فرضــيه 
هاي يادگيري سازماني، اعتماد  كاركنان درخصوص مؤلفّه

  سازماني و توسعة كاركنان تفاوت وجود دارد. 
  

نتايج تحليل واريانس تأثيرات عضويت گروهي كاركنان و اعضاي هيأت علمي بر روي  - 9شماره جدول 
  متغيرهاي پژوهش 

عمجمو متغيروابسته  متغيرمستقل
  مجذورات

Ata2درجه   واريانس
 آزادي

F  معني
 داري

توان 
 آماري

گروههاي 
كاركنان و هيات 

  علمي

 059/0 0/ 77 0/ 08 1  041/0 023/0 041/0 اعتماد سازماني

  57/0  0/ 03  4/ 60  1  414/1 0001/0 414/1 يادگيري سازماني
 65/0  0/ 02  50/3  1  23/1 025/0 23/1 توسعه كاركنان

 
مشــاهده مــي شــود: فقــط بــين  9در جــدول چنانچــه  
هاي يادگيري سـازماني و توسـعة كاركنـان در دو     ميانگين

گروه كاركنان و اعضاي هيأت علمي تفـاوت وجـود دارد   

)05 /0 p<  ــذا فقــط درايــن دو مــورد، فرضــية تأييــد  5)؛ ل
ها و انحراف استانداردهاي اين دومتغيـر   گردد. ميانگين مي

  :ارائه شده است 10درجدول 
  

گروه  ميانگين نمرات متغيرهاي توسعة كاركنان، اعتماد سازماني و يادگيري سازماني در دو - 10شماره جدول 
  كاركنان و هيأت علمي

  تعداد  انحراف استاندارد  ميانگين گروه هيات علمي و كاركنان  متغيرها

  اعتماد سازماني
  99  0/ 63502  3/ 1003 كاركنان
  96  0/ 76754  3/ 0713 استادان

  ي كاركنان توسعه
  99  0/ 50906  3/ 0776 كاركنان
  96  0/ 48423  2/ 9183 ااستادان

  يادگيري سازماني
  99  0/ 54037  2/ 9306 كاركنان
  96  0/ 5669  2/ 7606 استادان
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بين ديدگاه پاسخگويان دانشـگاههاي علـوم    6فرضية 
ان، يادگيري پزشكي و غيرپزشكي متغيرهاي توسعة كاركن

  سازماني و اعتماد سازماني، تفاوت وجود دارد. 

نتــايج مقايســه، پاســخگويان پزشــكي و غيرپزشــكي  
  ارائه شده است:  11درجدول 

  
  نتايج تحليل واريانس تأثيرات عضويت گروهي پزشكي و غيرپزشكي برمتغيرهاي پژوهش  - 11شماره جدول 

مجموع متغيروابسته  متغيرمستقل
  مجذورات

Ata2 درجه   واريانس
 آزادي

F معني
 داري

توان 
 آماري

گروههاي 
پزشكي و 
  غيرپزشكي

يادگيري
  سازماني 

57/0 010/0 57/0 1 85/1 17 /0 27/0 

  42/0  0/ 07  13/3  1 52/1 016/0 52/1 اعتماد سازماني
  52/0  0/ 04 4  1 01/1 021/0 01/1 كاركنانتوسعة

  
مي شـود: فقـط    ) مشاهده11چنانچه از نتايج جدول (

تفاوت بين ميانگين نمرات توسعة كاركنـان در گروههـاي   
). بنـابراين  p= 0/ 045پزشكي و غيرپزشكي معنادار است (

گرديد. ميانگين و انحراف  فقط دراين مورد تأييد  6فرضية 
  ارائه شده است:  12استاندارد هر سه متغيردرجدول 

  
  وهش درگروههاي پزشكي و غيرپزشكي ميانگين نمرات متغيرهاي پژ - 12شماره جدول 

  انحراف استاندارد ميانگين تعداد گروههاي پزشكي و غيرپزشكي  متغيرها

  يادگيري سازماني
  0/ 49649  2/ 7936 99 پزشكي

  0/ 61471  2/ 9023 95 غيرپزشكي

  اعتماد سازماني
  0/ 63245  2/ 9919 99 پزشكي

  0/ 7595  3/ 8750 95 غيرپزشكي

  توسعة كاركنان
  0/ 46311  2/ 9282 99 پزشكي

  0/ 53188  3/ 0725 95 غيرپزشكي
  

بــين ديــدگاه گروههــاي زنــان ومــردان در -7فرضــيه
 كاركنـان و  ةفه هاي اعتمـاد سـازماني ،توسـع   خصوص مؤلّ

 .يادگيري سازماني تفاوت وجود دارد
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  پژوهش برمتغيرهاي مردان و زنان گروهي عضويت تأثيرات واريانس تحليل نتايج - 13شماره  جدول
مجموع متغيروابسته متغيرمستقل

  مجذورات
Ata2 درجه واريانس 

 آزادي

F توان  داري معني
 آماري

 گروههاي
 مردان  و زنان

 05/0 0.955 0.003 1 001/0 001/0 001/0 سازمانييادگيري

 34/0 117/0 2.48 1 21/1 013/0 21/1 سازماني اعتماد

 19/0 0.28 1.17 1 29/0 006/0 29/0 كاركنان ة توسع

  
ــايج از چنانچــه ــاهده) 13( جــدول نت ــي مش ــود م  :ش

 در ومـردان  زنـان  گروههـاي   نمـرات  ميـانگين  بين تفاوت
 و سازماني كاركنان،يادگيري ةتوسع متغير سه از هيچكدام

 ييـد أت 6 ةفرضـي  بنـابراين . نيسـت  معنـادار  سـازماني  اعتماد
 ســــه هــــر دارداســــتان انحــــراف و ميــــانگين. نگرديــــد

 :است شده ارائه)14(متغيردرجدول

 

  ومردان زنان درگروههاي پژوهش متغيرهاي نمرات ميانگين - 14شماره  جدول
 استاندارد انحراف ميانگين تعداد غيرپزشكيوپزشكيگروههاي متغيرها

 سازماني يادگيري
 563/0 845/2 111 مردان

 557/0 849/2 84 زنان

 سازماني اعتماد
 759/0 1/3 111 مردان

 610/00 99/2 84 زنان

 كاركنان ةتوسع
 4887/0 2/ 97 111 مردان

 518/0 3/ 044 84 زنان
  

رگرسيون چند متغيره:در پـژوهش حاضـر بـه منظـور     
بررسي مدل ساختاري از آماره رگرسيون چنـد متغيـره بـه    

و 15استفاده گرديد. نتـايج درجـداول    )Inter( شيوه ورود
  است:  هارائه گرديد 16

  

  نتايح تحليل رگرسيون متغيرهاي يادگيري سازماني و اعتماد سازماني بر توسعة كاركنان - 15شماره  جدول
 معني داري T بتا همبستگيمجذور همبستگيضريب متغير وابسته  متغير مستقل

 0/ 0001 7/ 12 0/ 46 23/0 48/0 توسعة كاركنان  يادگيري سازماني

  0/ 61  0/ 49 0/ 03   سعة كاركنانتو  اعتماد سازماني
  

  نتايج تحليل رگرسيون متغير يادگيري سازماني بر اعتماد سازماني - 16شماره جدول 
 معني داري T بتا همبستگيمجذور همبستگيضريب متغير وابسته  متغيرمستقل

 0/ 0001 4/ 01 28/0 0/ 07 27/0 اعتماد سازماني  يادگيري سازماني



  

  

 1390 بهار، اول، شماره 41م، شماره پياپي دوجامعه شناسي كاربردي، سال بيست و                                                                                                              176

  

ــدول  ــايج ج ــاي     15 نت ــأثير متغيره ــوص ت در خص
يادگيري سازماني واعتمـاد سـازماني بـر توسـعة كاركنـان      

دهد كه متغيريادگيري سازماني با توسعة كاركنان  نشان مي
ــي داري دارد ( ــن =0p/ 0001رابطــة معن ). در مجمــوع، اي

از واريانس متغير توسعه كاركنان  023/0اند  متغيرهاتوانسته
رابطـة اعتمـاد سـازماني يـا توسـعه      را پيش بيني كننـد؛ امـا   

). بـه همـين دليـل ايـن     =619/0pكاركنان معنادار نيسـت ( 
رابطه از مدل نهايي پژوهش حذف گرديـد. نتـايج جـدول    

دهد كه يادگيري سازماني رابطـة معنـي داري    نشان مي 16
 077) و توانسته اسـت  =0p/ 0001با اعتماد سازماني دارد (

بيني كند. ايـن    سازماني را پيشاز واريانس متغير اعتماد  0/
  منعكس گرديده است.  2نتايج در نمودار 

   مدل ساختاري
مدل مفهومي ايـن پـژوهش يـك مـدل تحليـل مسـير       
است. نكتة حائز اهميت در مدلهاي تحليل مسـير آن اسـت   

تـوان بـه حجـم عظيمـي از      كه با استفاده از اين مـدلها مـي  
ي را بيان كنـد،  تواند روابط علي ارزشمند اطلاعات كه مي

دست يافت. براي رسم مدل تحليل مسير از ضـرايب بتـاي   
آنهـا درسـطح    tمتغيرهائي استفاده شـده اسـت كـه مقـدار     

معناداري قراردارد. ضـريب بتـا درايـن مـدل نشـان دهنـدة       
شدت رابطة بين دو متغير با ثابت نگه داشتن اثر متغيرهـاي  

  ديگر موجود درمدل است. 

  
  
  
  
  
  
  
  

  

  مدل تحليل مسير انجام شده پژوهش -2ماره ش نمودار

ضرايب بتاي اولين معادلة ساختاري براسـاس نمـودار   
  به شرح ذيل بدست آمد:  2

877 /0  =e يـــادگيري 0/+ 033، اعتمـــاد ســـازماني ،
  =توسعة كاركنان بوده است.  0/ 469سازماني 

ضرايب بتاي دومين معادله ساختاري براساس نمـودار  
  دست آمد:  به شرح ذيل به 2

96 /0  =e  ــازماني ــادگيري سـ ــاد  0/ 278، يـ = اعتمـ
  سازماني بوده است. 

N.s
0/033

 

 يادگيري سازماني

 اعتماد سازماني توسعه كاركنان

0/278 

Sig=0001/0  
0/469 

Sig=0001/0 

e=96/0  e=877/0  
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همچنـين تــأثير مسـتقيم يــادگيري سـازماني برتوســعة    
است و تأثير غيرمستقيم يـادگيري   0/ 469كاركنان برابر با 

  278 /0 0/ 033=  0/ 009سازماني بر توسـعة كاركنـان   
توان گفـت كـه تـأثير مسـتقيم يـادگيري       مي است؛ بنابراين

سازماني برتوسعة كاركنان خيلي بيشتر از تأثير غيرمسـتقيم  
آن است، اماتأثير اعتمـاد سـازماني روي توسـعة كاركنـان     
معنادار نيست و به همـين دليـل ايـن رابطـه از مـدل نهـايي       

  ) پژوهش حذف گرديد.3(نمودار 
   

  
  
  

  
  
  
  

  شده پژوهش مدل اصلاح -3 شماره نمودار
  

  بحث و نتيجه گيري
توسعة كاركنان بخـش مهمـي از تلاشـهاي سـازمان      

براي بهبود كيفيت كـاري، مانـدگاري كاركنـان كليـدي،     
هاي ناشي از رقابت جهـاني و تغييـرات    رويارويي با چالش

اجتمــاعي و اعمــال تغييــرات و پيشــرفتهاي تكنولــوژي در  
دي نياز دارند كه طراحي كار است. امروزه سازمانها به افرا

بتوانند در يك جهان پيچيده، هوشـمندانه و پيشـرفته عمـل    
كنند. از طرفي اعتماد، بـه عنـوان يكـي از اركـان تشـكيل      
دهندة مفهوم سـرمايه اجتمـاعي از مفـاهيم كليـدي جامعـه      

رود. اعتماد سازي و افزايش اعتمـاد بـه    شناسي به شمار مي
د فضاي لازم براي عنوان عاملي مهم در زمينه سازي و ايجا

شكل گيري سرماية انساني ومهـم تـر از آن حفـظ ميـراث     
انساني در هر سازمان  امري انكار ناپـذير اسـت. مطالعـات    

توانـد عملكـرد    دهـد كـه اعتمـاد مـي     انجام شده نشـان مـي  
تواند در  سازمان را بهبود بخشد و يادگيري سازماني نيز مي

اسـاس مـدل    تغيير دانـش سـازماني نقـش داشـته باشـد. بـر      
مفهومي اين پژوهش، توسعة كاركنان بدون اعتماد سـازي  
بين كاركنان به مـدير و سـازمان و همچنـين بـدون تسـهيم      
دانش كـه هـدف يـادگيري سـازماني اسـت، امكـان پـذير        

اي  نيست. همانطور كه نتايج اين پـژوهش نشـان داد، نكتـه   
كه نبايد فراموش شود، نقش مديران در سازمان به  جهـت  

يرگذاري بر اعتماد است. از آنجا كه مـديران ،آغـازگر   تأث
تعاملات و ارتباطات درون سازماني هستند. هر سـطحي از  
اعتماد كه در رفتار و اقدام آنها ظاهر شود، ممكـن اسـت،   
ميزان اعتماد را در سازمان تحت تأثير قرار دهد. بر اسـاس  

ي هاي تحقيق، رابطة معناداري بـين متغيرهـاي يـادگير    يافته

 يادگيري سازماني

 اعتماد سازماني  توسعة كاركنان
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) بــا r=163/0)  و اعتمــاد ســازماني ( r=477/0ســازماني (
توســعة كاركنــان وجــود دارد. همچنــين بــر اســاس نتــايج  
رگرسـيون خطـي و انحنـايي، رابطـة يـادگيري ســازماني و      

ــان ( ــعة كاركن ــازماني و  p=001/0توس ــاد س ــة اعتم )، رابط
ــان ( ــعة كاركن ــازماني و  p=023/0توس ــاد س ــة اعتم )، رابط
)  معنـي دار اسـت. بعـلاوه    p=0001/0(يادگيري سـازماني  

رابطة بين يادگيري سازماني با توسعة كاركنان، با توجه بـه  
)، امـا  p=0001/0ويژگيهاي دموگرافيك معني دار اسـت ( 

رابطــه اعتمــاد ســازماني بــا توســعة كاركنــان بــا توجــه بــه  
ويژگيهــاي دموگرافيــك، معنــي دار نيســت. نتــايج تحليــل 

وهـي كاركنـان و اعضـاي    واريانس تـأثيرات عضـويت گر  
هيأت علمي بر روي متغيرهاي پژوهش نشان داد كـه فقـط   
بين ميانگين نمرات يادگيري سـازماني و توسـعة كاركنـان    

) و >05/0pدر دو گـــروه تفـــاوت معنـــادار وجـــود دارد (
ــان در     ــعة كاركنـ ــرات توسـ ــانگين نمـ ــين ميـ ــاوت بـ تفـ

نيز معنادار  )p=045/0دانشگاههاي پزشكي و غير پزشكي (
اســت. نتــايج رگرســيون چنــد متغيــره نشــان داد كــه متغيــر 
وابسته مستقيماً تحت تأثير متغير يـادگيري سـازماني اسـت    

)469/0=   و يادگيري سازماني به صورت غيـر مسـتقيم (
)، امـا ميـزان   =009/0نيز بر توسعة كاركنان تـأثير دارد ( 

آن خيلي بيشتر از ميزان تأثير غيـر مسـتقيم آن    تأثير مستقيم
است. همچنين متغير يادگيري سازماني به صورت مسـتقيم  

)؛ امـا  =278/0روي متغير اعتمـاد سـازماني تـأثير دارد (   
تأثير مستقيم اعتماد سازماني روي توسعة كاركنان معنـادار  

و بـه همـين دليـل ايـن رابطـه از مـدل        )=033/0نيست (
در تببين اين رابطه مي توان   نهايي پژوهش حذف گرديد.

گفت كه هر اندازه فضاي حاكم بر دانشگاه ها فضاي توأم 

با اعتماد و همكاري باشـد، مـديران و كاركنـان بـه ميـزان      
بيشتري نسبت به  تسهيم دانش سازماني اقـدام مـي كننـد و    

يادگيري سازماني مي شود. از طرف اين امر سبب افزايش 
ــان     ــاد، كاركن ــا اعتم ــوام ب ــر ، در  فضــاي ت ــام  ديگ از انج

رفتارهاي  غيـر مولّـد و بـي فايـده  ناشـي از بـي اعتمـادي         
اجتناب  نموده و به كارهاي  مولّـد  روي  آورده كـه ايـن    
امر زمينة يادگيري وتوسعة كاري آنان را  فراهم مي سازد. 

ي يادگيرنده از طريـق كاركنـان خـود    همچنين، سازمان ها
ياد مي گيرند . بنابراين، كاركنان سازمان ياد گيرنـده بايـد   
دانشگر باشند تا بتوانند براي سازمان خود مفيد واقع شوند. 
كاركنان دانشگر بر شغل خويش اشراف دارند، اطلاعـات  

كند؛ مهارت خـويش را   مهم را به ساير كاركنان منتقل مي
و سعي دارند بـا كسـب مهارتهـاي جديـد،       به روز رسانده

ارزشمند بودن خـويش را در سـازمان حفـظ نماينـد. آنهـا      
سـازند  قابليت  و استعدادهاي  خود را كشف و شكوفا مـي 

و دانــش ضــمني و صــريح خــود را بــه بخــش هــاي ديگــر 
ــد(جيمز،    ــي دهن ــال م ــازمان انتق ــديران   2003س ــذا م )؛ ل

راي توسعة كاركنان دانشگاهها بايستي برنامه ريزي جدي ب
و اعتماد سازي را سرلوحة كار خود قـرار دهنـد؛ چـرا كـه     
كاركنان؛ توسعه يافته  با تسهيم دانـش خـود در بـين سـاير     
كاركنان وبخشهاي مختلف زمينة توسعة سازمان را فـراهم  
مي كننـد كـه لازمـة ايـن امـر  وجـود اعتمـاد متقابـل بـين          

ق از طرفـي بـا   نيروهاي دانشگاهي است.  نتـايج ايـن تحقي ـ  
ديــدگاههاي نظــري در مــورد اعتمــاد ســازماني، يــادگيري 
ســازماني و توســعة كاركنــان همخــواني دارد. بــراي مثــال  
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هـاي   ) با تأكيـد بـر ايـن كـه افـزايش برنامـه      2000( 1كرينر
آموزشي بهبود عملكـرد ناشـي از ايـن واقعيـت اسـت كـه       
سازمانها براي حفظ موجوديـت خـود بايـد بـه سـازمانهاي      

) معتقـد اسـت كـه    2005گيرنده تبـديل شـوند. گـومژ (   ياد
سازمانها نيازمند توسعه دانش بر اسـاس انتقـال و يكپارچـه    

)  تأكيد دارد كه توسـعة  2000سازي دانش هستند. هيوبر (
شـود.   منابع انسـاني باعـث پـرورش فرهنـگ سـازماني مـي      

) بر اين باور است كه افزايش تسهيم دانش،  2002( 2كايلن
شـود و   كه سطح اعتمـاد بـالا باشـد، بيشـتر مـي     در محيطي 

) اعتقاد دارد كه نبود 2000سهولت بيشتري دارد. اسميلي (
شـود.   فرصتهاي ترفيع سـبب تـرك خـدمت كاركنـان مـي     

)  اعتمــاد را باعــث تقســيم   2003بيجيليســما و كــوپمن ( 
اطلاعات در سازمان و سهيم شدن همة افراد در اطلاعـات  

 3در سـازمان مـي داننـد. كـولن      سازماني و توجه به مانـدن 
كند كه بدون وجود تعهـد و اعتمـاد در   )  اشاره مي2000(

يك اتحاد، يادگيري كه از منافع عمدة اعتماد است، ايجاد 
ــورت و پروســاك(  نمــي ــد كــه 1998شــود. داونپ ) معتقدن

اعتماد تأثيري مثبـت بـر جريـان يـافتن دانـش  در سـازمان        
است كه  دسترسي سـازمانها  ) معتقد 1994دارد. تام پيترز (

به مديريت كيفيت فراگير، مهندسي مجدد، برنامة مديريت 
). 1995، 4دانش، مستلزم اعتماد است (به نقل از بايرد آماند

هــاي بــه دســت آمــده از  همچنــين نتــايج پــژوهش بــا يافتــه
) در 2004( 5تحقيقــات انجــام شــده پيشــين كــازير و شــاو 

اعتمــاد ســطح بــالا و پژوهشــي بــر معنــي دار بــودن رابطــة 
                                                            
1 . Crainer 
2 . Killen 
3 . Cullen 
4 . Baird & Amand 
5 . Kauser & Shaw 

) بر معنادار بودن رابطة 2006( 6هاي موفق، ازاگ مشاركت
) بـر معنـادار   2006( 7بين اعتماد و تعهد هنجاري، رانـدري 

 بودن رابطة بين سطح اعتماد و دانـش آفرينـي در سـازمان؛   
) آمــوزش را بــه عنــوان مهمتــرين عامــل 2005( 8گرايمــر 

ة معنـادار بـين آن   توسعة منابع انساني معرفي و كشف رابط ـ
) رابطة بين سطح اعتماد بـه  2008( 9دو را بيان كرد، ايلماز 

به مدير در مدارس ابتدايي و تعهد مستمر را تعريف نمـود،  
ــنج  ــين وجــود  1998( 10داس و ت ــد، رابطــة ب ) معتقــد بودن

ســرماية اجتمــاعي و انتقــال دانــش ميــان اعضــاء شــبكه هــا  
  تأثيرگذار است. 

ضـروري پايـان هـر پژوهشـي      يكي از مراحل بسيار   
ــي و     ــهاي آت ــراي پژوهش ــا ب ــنهادات و راهكاره ــة پيش ارائ
همچنــين ســازمانهاي مربــوط اســت. مهمتــرين پيشــنهادات 

  ارائه شده در اين پژوهش عبارتند از: 
با توجه به پيچيده تر شدن محـيط و تـأثير عوامـل     -1

ــي، علمــي و   ــاگون اقتصــادي، سياســي، اجتمــاعي، فنّ گون
ر ســازمانها، لازم اســت  همــة مؤسســات و تكنولوژيــك بــ

نهادها داراي اطلاعات و دانش لازم بـراي پاسـخگويي بـه    
گـردد   تغييرات روز افزون محيطي باشند، لـذا پيشـنهاد مـي   

واحدي تحت عنوان واحد يادگيري سازماني در سـازمانها  
  تأسيس گردد.

با توجه به اينكه نوع نگرش و رفتـار مـديران مـي     -2
اساس اعتماد را در سازمان پـي ريـزي نماينـد؛     تواند پايه و

بنابراين توجه به نگرش مديران در هنگام انتصاب آنهـا بـه   
                                                            
6 . Ozag 
7 . Randeree 
8 . Grimmer 
9 . Yilmaz 
10 . Das & Teng  
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رياست دانشگاهها و  مديريت ميـاني دانشـگاهها ضـروري    
  است.

با توجه به اينكه هر يك از سـاختارهاي سـازماني    -3
به نوعي بر روي سـطح اعتمـاد در سـازمان تـأثير گذارنـد،      

نشگاهها بايـد بتـدريج از سـاختارهاي مكـانيكي     بنابراين دا
فاصله گرفته و به ساختارهاي زنده و منعطـف و ارگانيـك   

  نزديك شوند.
ــاد     -4 ــديران، اعتم ــه اينكــه شايســتگي م ــا توجــه ب ب

سازماني در دانشگاهها را تحت تأثير قرار مي دهـد، توجـه   
ــاني      ــديران ســطوح مي ــويژه در انتصــاب م ــر؛ ب ــن ام ــه اي ب

ه در ارتبـاط تنگاتنـگ بـا كاركنـان هسـتند،      دانشگاهها ك ـ
  ضرورت دارد.

با توجه به اين كه يادگيري الكترونيكي، يكـي از   -5
ــي   ــاي كســب دانــش در ســازمان محســوب م شــود،  راهه

ــي    ــوزش الكترونيكـ ــت آمـ ــتي در جهـ ــگاهها بايسـ دانشـ
كاركنان، اقدامات برنامه ريزي شده و مستمر را در دستور 

 كار خود قرار دهند. 

 
  بع:منا

هـاي   ). تبيـين مؤلّفـه  1386حجازي، يوسف، ويسي، هادي. ( - 1
يادگيري سازماني درمؤسسـات آمـوزش عـالي كشـاورزي،     

ــژوهش و برنامــه ريــزي در آمــوزش عــالي  ــة پ  4،(13، مجل
)46:(155- 182.(  

) وضعيت شاخص توسع انساني 1388حصاري ،علي ( - 2
                                                                                                 .        318، شمارههفتة نامه برنامه ، 86ايران در سال 

ترجمـة  . مديريت رفتار سازماني، )1384رابينز، استيفن پي. ( - 3
  فرزاد اميدواران، تهران: مؤسسه كتاب نشر مهربان. 

). عوامل مـؤثر بـر   1378رهنورد، فرج االله وحسيني، نسرين. ( - 4
 .118 -105): 1( 6، مجلة پژوهش زنانانمندسازي زنان، تو

، ترجمـة ناصـر پـور    توسـعة كاركنـان  ). 1384ريموند نـوا. (  - 5
ــگاه    ــارات دانشـ ــي، انتشـ ــعيد عليمرزايـ ــور و سـ ــادق پـ صـ

  آزاداسلامي واحد بناب. 
، تهران: شناسي اجتماعي ). آسيب1381االله. (  ستوده، هدايت - 6

  انتشارات آواي نور.
ــدعلي.   - 7 ــي، محم ــازماني.  )1380(طوس ــدگي س ــران: . بالن ته

  مركز اموزش مديريت دولتي.  
گيـري   )، عوامـل مـؤثّر بـر شـكل    1383زاده، محمـد. (  عباس - 8

 –، فصلنامة علمي اعتماد اجتماعي دانشجويان دانشگاه تبريز
، انتشـارات  15سال چهـارم، شـماره     ،پژوهشي رفاه اجتماعي

  دانشگاه علوم بهزيستي وتوانبخشي تهران.
يـادگيري سـازماني و سـازمان    )1387ني زاده ،وجـه االله ( قربا - 9

  ،تهران: نشر بازتابيادگيرنده
ــرتي،        -10 ــغر، حض ــي اص ــزت، عل ــور ع ــن، پ ــور، آري ــي پ قل

).بررسي تأثير رهبري خدمتگـذاري براعتمـاد   1388محمود(
ــه      ــي، مجل ــازمانهاي دولت ــازي از س ــد س ــازماني و توانمن س

  103-118: 2مديريت دولتي، سال اول، شمارة
). عوامـل مـؤثّر بـر اعتمـاد     1388تبريزي، عليرضـا. (  سنيمح -11

اجتماعي دانشجويان ايرانـي خـارج از كشـور: مـوردپژوهي     
ريـزي در   ، فصـلنامة پـژوهش و برنامـه   هـاي آلمـان    دانشگاه

  . 52شماره   ،آموزش عالي
بررسي و تحليـل عوامـل مـؤثر بـر     ). 1383مختاري، سعيد. ( -12

ي غرب و  ا ت برق منطقهتوانمند سازي منابع انساني در شرك
  ، پايان نامه كارشناسي ارشد.  ارائة راهكارهاي توسعه آن

هـاي آمـوزش    ). پـيش بينـي برنامـه   1383معطري، مرضـيه. (  -13
مداوم كاركنان بيمارستاني، خلاصة مقالات اولـين پيمـايش   
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تواناسـازي و  ). 1381وتن، اي، ديويد و كمرون، كيم اس. ( -15

، ترجمـه بدرالـدين اورعـي يزدانـي، تهـران:      تفويض اختيـار 
  انتشارات توسعة تحقيقات آموزش مديريت. 
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  دانشگاه تهران.  
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