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Introduction 

Organizational learning is defined as the perceptual structure of the social environment, physical environment, and 

social relationships of the people involved. Organizational learning is a continuous social activity between individuals 

in work environments that is different from the individual cognitive process (Hariharan & Vivekanand, 2018). In the 

future, organizations will succeed in discovering how to leverage the commitment and learning capacity of 

individuals at all levels of the organization. Therefore, learning has a special role in today's organizations and is a 

reflection of high intelligence and profitability resulting from opportunities and commitment to continuous 

improvement in the organization (Senge, 1990). On the other hand, trust in organizations creates a participatory 

atmosphere in organizations and increases trust, cooperation, and organizational cooperation. Additionally, 

organizational trust is an important and effective factor in leadership effectiveness, employee satisfaction, 

organizational performance, and commitment. Organizational trust is divided into two parts: interpersonal trust 

(interpersonal trust) and non-individual trust (institutional trust). Individual trust is based on interactions and is 

created through special communications and is divided into two types of lateral trust (trust between employees) and 

vertical trust (trust between employees and managers) (Fazel et al., 2011). Organizational trust is defined as the positive 

expectations of individuals about the competence, reliability, and well-being of members of the organization as well 

as the fundamental organizational trust within the organization (Ellonen et al., 2008). Organizational inertia, 

inflexibility, or stickiness is a topic that has long been the focus of researchers in the field of management sciences. 

Organizational inertia indicates the weakness of robust and reproducible structures that ensure the reliability and 

accountability of organizations. Therefore, the process of organizational adaptation to the environment requires that 

organizations overcome the organizational inertial forces that exist in an organization (Mikalef et al., 2018). 

Organizational inertia affects the ability of the organization to be creative and innovative in learning and solving 

problems. In the state of organizational inertia, organizations are in a state of stagnation in the face of environmental 

changes and use their past methods and techniques in the face of new issues and problems. It is obvious that to solve 

new problems, creativity and innovation are necessary, while organizational inertia is a strong barrier to creative 

methods (Sepahvand et al., 2017). Insufficient attention to the phenomenon of organizational inertia has many negative 

effects such as ignoring valuable information, incorrect management of organizational knowledge, attention and 

emphasis on current strategies of the organization and not paying attention to environmental changes over time and 

feeling the need for change (Ebrahimi, 2015). 

 
Material & Methods 

The statistical population of the study consisted of 

managers, deputies, and experts active in the General 

Department of Natural Resources and Watershed 

Management of Isfahan Province, which was about 300 

individuals. The sampling method in this study was 

stratified random sampling proportional to the volume. 

Morgan table was used to determine the sample size. 

The sampling accuracy was assumed to be equal to 5% 

and the sample size was 169 people. Data were 

collected using a questionnaire including 21 

organizational trust questions based on Guyer and 
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Demirdag’s questionnaire (2014), 17 organizational 
learning questions based on Neif’s questionnaire 
(2001) and 9 organizational inertia questions based on 

Hong et al. (2012) questionnaire. Also, a 5-point Likert 

scale was used to answer the questionnaire questions. 

In this research, content validity and construct validity 

methods have been used to determine to what extent 

the questionnaire has correctly measured the variables 

of the research subject. The content validity of the 

questionnaire was confirmed by five professors of the 

Department of Management, University of Isfahan, 

Iran. Confirmatory factor analysis was used to evaluate 

the construct validity. The reliability of the 

questionnaire was obtained using Cronbach's alpha 

method. Cronbach's alpha for organizational learning 

was 0.816, for organizational trust was 0.858, and for 

organizational inertia was 0.835. In this research, SPSS 

24 and Amos24 software have been used for statistical 

analysis of data. 

 

Discussion & Results & Conclusions 

In organizations, organizational trust between 

employees and managers has decreased, which is due 

to the complexity of organizations and changes in 

customer needs. Therefore, one of the concerns of 

organizations, especially large organizations, is to 

create organizational trust between employees and 

managers. For employees to learn new trends, they 

need to create the right space organization. An 

environment in which people can trust each other in the 

organization and have effective relationships in the 

organization. The results showed that organizational 

trust has a positive and significant effect on 

organizational learning and the extent of this effect is 

higher than average. High organizational trust partially 

compensates for the weakness in other resources 

necessary to improve productivity and affects the 

internal and external relations of the organization by 

creating internal and external effects (Zahed Babalan & 

Karimianpour, 2015). Organizational inertia cannot 

mediate between the effect of organizational trust and 

organizational learning. Lateral trust has no effect on 

organizational learning and also vertical trust and 

institutional trust have a positive and significant effect 

on organizational learning and this effect is more than 

average. Trust between employees and groups of an 

organization is an important variable in maintaining the 

long-term stability of the organization and the health of 

its members (Hassanzadeh et al., 2014). Lack of trust in 

the CEO makes employees spend a lot of time and 

energy thinking about their future in the company, the 

possibility of being fired, or the future of the company. 

Conversely, trust in senior management allows 

employees to focus on what needs to be done (Mayer & 

Gavin, 2015). Institutional trust prevents opportunistic 

behavior and promotes participation (Hassanzadeh et al., 

2014). 

Keywords: Organizational Trust, Organizational 

Inertia, Organizational Learning, Lateral Trust, 

Vertical Trust, Institutional Trust. 
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 چكیده

یادگيری سازمانی و تعيين نقش ميانجی اینرسی سازمانی در تأثير اعتماد سازمانی بر یادگيری تعيين تأثير اعتماد سازمانی بر  ،هدف این پژوهش

همبستگی -توصيفی ،پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی و براساس ماهيت و روش کل منابع طبيعی استان اصفهان است. ۀسازمانی ادار

نفر از  963که  است 9921کل منابع طبيعی و آبخيزداری استان اصفهان در سال  ۀمعاونان و کارشناسان ادار، شامل مدیران ،آماری ۀجامع است.

نامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ  پایایی پرسش .ای متناسب با حجم انتخاب شدند طبقه -گيری تصادفی نفر با استفاده از نمونه 933بين 

که نشان  )تحليل عاملی تأیيدی( و روایی محتوایی استفاده شد ز روایی سازهنامه ا . برای بررسی روایی پرسششددست آمد که تأیيد ه ب 16/3

(. 2/3 بيشتر ازاز مقادیر مناسبی برخوردارند)مقادیر  29و  92، 96، 99، 1، 9های  پرسشبه غير از  ها پرسش ۀبارهای عاملی همداد 

اعتماد سازمانی، اعتماد عمودی و اعتماد براساس نتایج  .نجام شدا Amos 24و  SPSS 24 یافزارها ها با استفاده از نرم وتحليل داده تجزیه

اینرسی  یگريانجياعتماد جانبی بر یادگيری سازمانی تأثير معناداری ندارد و همچنين م ،تأثير مستقيم و معنادار دارد ،نهادی بر یادگيری سازمانی

 .نشداعتماد سازمانی و یادگيری سازمانی تأیيد  ۀسازمانی در رابط

 ، اعتماد جانبی، اعتماد عمودی، اعتماد نهادییاعتماد سازمانی، اینرسی سازمانی، یادگيری سازمان: ییدکل یها اژهو
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 مقدمه و بیان مسئله

هاا باا    بود و سازمان پذیر ينیب يشها پ سازمان يطمح گذشته، در

 بساياری  ييارا  اما امروزه با تغ کردند؛ می یزیر برنامه يناناطم

 توانناد  نمای ها  سازمان ،ها با آن روبرو هستند انسازم يطکه مح

 یها برا سازمان بنابراین، ؛کنند یزیر و برنامه ينیب يشرا پ یعوقا

سازگار شوند. از  یطيمح را ييخود مجبورند با تغ یحفظ بقا

 انيا م داریا داناش پا  جادیباعث ا یسازمان یريادگیکه  ییآنجا

هاا   . سازماناست مؤثرسازمان  یحفظ بقا در شود، یکارکنان م

در برابار   توانناد  یم شانیها و شکست ها تياز موفق یريادگیبا 

 در اعتمااد  همچناين تر عمل کنند.  اثربخش دیجد یها تيموقع

 شیافازا  و کارکناان  انيا م شتريب یهمکار جادیا باعث سازمان

و نباود   شاود  مای  دیدانش جد یريادگیآنان به  ۀزيانگ و علاقه
کارکناان   گای علاق بیو  گیزيانگ یب باباسها  سازمان در اعتماد
باعاث مقاومات    یعلاقگا  یب نیا. کند را فراهم می یريادگیبه 

 یتحرکا   بای و  یکناواخت یو  یطيمح را ييکارکنان در برابر تغ

 ،جهينتدر ؛کند یم دیرا تشد یسازمان ینرسیاو  شود میسازمان 
 یبارا  نيشا يپ یهاا  هیا هاا و رو  هاا مجبورناد از روش   ساازمان 

امار باعاث کااهش     نیا به مسائل استفاده کنند که ا ییپاسخگو
 .شود یم را ييو شکست سازمان در مقابل تغ یقدر  سازمان

خاود را   یرقاابت  یاای مزا توانناد  یما  یها در صورت سازمان
 یادگيری یکپارچه،واحد و  یتیصور  موجود حفظ کنند که به

 یارا ز ؛باشاند داشاته   یشاان نسابت باه رقبا   یو بهتار  تار  یعسر

 ياا  ممکن اسات باه ح   ،باشدداشته  یادگيریکه فقر  یانسازم

 هاای  يلپتانسا  یاز تماام  تواند یگاه نميچاما ه ؛خود ادامه دهد

 و اسالاميه ) ناد ک یباردار  مطلوب استفاده و بهره صور  خود به

موفا  خواهناد شاد کاه      یناده در آ ییها . سازمان(9922 بنيسای، 
افراد در همه  یادگيری يتتعهد و ظرفبرداری از  بهره گیچگون

 ای یاژه نقش و یادگيری، ین،بنابرارا یاد بگيرند؛ سطوح سازمان 

و  زیاااداز هااوش  یدارد و بازتاااب یامااروز یهااا در سااازمان

وجودآماده و تعهاد باه     هبا  یهاا  حاصل از فرصات  یسودآور

 (.Senge, 1990) مداوم در سازمان است يشرفتپ

 یسااازمان یااادگيری( معتقدنااد 1983)9ياارزمورگااان و رام

حال مشاکل    یبارا  یاادگيری کاه اعااا از    دهد یرخ م یهنگام

                                                      
1 Morgan and Ramirez 

 یادگيری يوۀش ینتر مناسب ،. هر سازمانکنند یمشترک استفاده م

ساازمان خاود توساعه     هاای  یژگیو و يازهارا با در نظر گرفتن ن

طور مداوم  ها به سازمان شود یباعث م یسازمان یادگيری. دهد یم

 يازهاای ا با توجاه باه ن  کند و خود ر يدادست پ یدجد یطبه شرا

 (.Sharifirad, 2010) کند یبازساز یستز يطمح

 یمشاارکت  یجاو   یجااد ها باعاث ا  اعتماد در سازمان همچنين،

. دهاد  یما  یشرا افزا یو تعاون سازمان یاعتماد، همکار شود و یم

 یاز عوامل مهم و مؤثر بار اثربخشا   ی، اعتماد سازمانینعلاوه بر ا

و تعهاد اسات. در    یملکارد ساازمان  کارکناان، ع  یت، رضایرهبر

 ها یناسازگار ،ها که ممکن است تعارض ییها ها و شرکت سازمان

، موجاب کااهش اعتمااد در رواباط کارکناان و      یسااز  و کوچک

اعتمااد   .دارد یاادی ز يات اهم یساازمان  د، اعتماد درونشو یرانمد

افاراد( و   ياان )اعتمااد م 9یفارد  ينبه دو بخش اعتمااد با   یسازمان
 ی،. اعتمااد فارد  شاود  یما  يم( تقسی)اعتماد نهاد9یفرديراعتماد غ

و باه   شاود  یم یجادارتباطا  خاص ا بابر تعاملا  است و  یمبتن

کارکنااان( و اعتماااد   يااان)اعتماااد م2یدو نااوع اعتماااد جااانب  
. اعتمااد  شاود  یما  يم( تقسیرانکارکنان و مد يان)اعتماد م5یعمود

اسات.   يناان اطم يات و قابل یخاواه يرخ یستگی،بر شا یمبتن یفرد
 شدنی درک هایها و اعتبار ها، نظام بر نقش یمبتن ی،فرديراعتماد غ

باا   یطاور معناادار   باه  6یافراد اسات. اعتمااد نهااد    يناناطم برای
هاا،   از پاژوهش  یکارمندان در ارتباط اسات. در برخا   یها نگرش

اطالا    ياز ن یساازمان  یها نظام یطرف یو ب ییبه کارا یاعتماد نهاد
را اعتقااد باه    یاعتماد نهااد  يزن 2و همکاران یتنا کمشده است. 

 ينای ب يشاناد کاه پا    دانساته  یفرديرغ یضرور  وجود ساختارها

 (.9923 همکاران، و فاضل)کند  یم يسررا م یندهآ يتموفق

 ینرسای ست. اها سازمان از مشکلا  یکی یسازمان ینرسیا
و  يات باروز خلاق  یساازمان بارا   يتو قابل ییتوانا ی برسازمان

. در گاذارد  اثر میو حل مسائل و مشکلا   یادگيری، یوآورن

در  يطیمح ييرا ها در برابر تغ سازمان ی،سازمان ینرسیحالت ا

هستند و در تقابل با موضاوعا  و   یتحرک یحالت سکون و ب
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گذشاته خاود اساتفاده     های يکها و تکن از روش یدمسائل جد

 د،یا حال مساائل و مشاکلا  جد    یبرا است بدیهی کنند. یم

 ینرسای کاه ا  یدر حاال  ؛لازم اسات  یو ناوآور  يات بروز خلاق

 خلاقاناه اسات   یها روش یرو يشپ یسد مستحکم ی،سازمان

 (.9926 همکاران، و سپهوند)

 ینرسای ( باا اساتفاده از اصاول ا   2008) 9ناو همکاار  يائول
 ی،ساازمان  ینرسای کاه ا  کنند یم يانب یریتدر دانش مد يزیکف

و حل مشکلا  مهار  یادگيری یبراسازمان را  ییاحتمالاً توانا
در  ییجو صرفه برایحل مسئله  یجرا یها کند. اغلب روش می

 یساتا . منابع دانش ااست یسکاز ر پرهيز یبرا کوششزمان و 

 یکردهاایی مشاابه و رو  یهاا  به راه حل ،منسوخ یقبل ۀو تجرب

در رفتاار   ينای ب يشپا  ين. چنشود یممنجر حل مشکلا   یبرا
 ياربسا  یرقاابت  يطشرکت را در محا  یکممکن است  یریتمد

 یساازمان  ینرسیدر معرض خطر قرار دهد. ا يشترب یر،پذ يبآس

ممکان اسات    ،در استفاده از دانش یمنف يرتأثداشتن  علاوه بر

 را افشا کند. ها یو استراتژ یتجار یگذار یهاسرار سرما
 یمنفا  آثاار  ی،سازمان ینرسیا یدۀبه پد یتوجه کاف نداشتن

 یریتگارفتن اطلاعاا  ارزشامند، ماد     یدهن نادهمچو ياریبس
 یجار های یبر استراتژ يدکأتوجه و ت ی،نادرست دانش سازمان

در طاول زماان و    يطمحا  ييارا  باه تغ  یتاوجه  بای سازمان و 

نيز  یتجرب يث. از حکند را ایجاد می ييربه تغ يازین بیاحساس 
هماواره   ی،سازمان ييرا توجه به علت شکست تغ گفتنی است

باوده   یو خاارج  یپژوهشگران مختلف داخلا  ۀمطالع موضوع

 ی،پارتلاطم اماروز   هاای  يطدر محا  ييار که تغ ییاست. از آنجا

 یاالدلا ییهاساات، شناسااا سااازمان یباارا یرناپااذپرهيز یاماار
 یهااا و روش يياارا در مقاباال تغ شااده انجااام یهااا مقاوماات

 یساازمان  ييرا بودن تغيزآم يتشدن با آنها احتمال موفق مواجه

 (.9922 ابراهيمی،)دهد  یم یشرا افزا

ها  سازمان یگرهمانند د ،استان اصفهان يعیسازمان منابع طب

 یگازهاا  یشازجملاه افازا   یدو مسائل جد يطیمح ييرا با تغ

از مناابع   یاصاول يراز حاد و غ  يشبا  یباردار  ، بهاره یا گلخانه

 یان باا ا  یدبا ؛ بنابراین،روبروست یو مشکلا  اقتصاد يعیطب

در حال آنهاا    یاد جد یهاا  و از روش کند يداپ ي تطب ييرا تغ

                                                      
1 Liao et al. 

 پرساش  یان دنبال پاسخ به اه پژوهش ب ینا ین،بنابرا بهره ببرد؛

بار   يریچاه تاأث   ی،ساازمان  ینرسیو ا یاست که اعتماد سازمان

کارکناان در حال مساائل     یهمکاار  يزانو م یسازمان یادگيری

 دارد. يعیسازمان منابع طب یرو يشپ یدجد
 

 مبانی نظری
 ی،سانت  یهاا  سازمان يطی،مح های يچيدگیو پ ييرا به تغتوجه  با

موفا  اسات کاه     یو سازمان يستن ييرا تغ ینا یگوپاسخ یگرد

باه دنباال    یاد ها با سازمان ،وف  دهد. اکنون ييرا تغ ینخود را با ا

دهناد و در   یشخاود را افازا   یباشند تا بتوانند شاان  بقاا   یراه

از  یکاای ین،ابرابناا ؛هااا حااذف نشااوند سااازمان یررقاباات بااا سااا

مقابله باا   برای یدجد ییها با راهکارها سازمان ییآشنا ،ها ضرور 
ابعاد و عوامال   ،طور مختصر هب بخش، ین. در استرو يشمسائل پ

 .  شود یداده م يحپژوهش توض یاصل يرهایمؤثر بر متغ
 

 یسازمان یادگیری
درک اثار   یاا  یاد داناش جد  گسترشعبار  است از  یادگيری
 یندۀرفتار آ یرو یدیاثر شد ،طور بالقوه هته که بگذش يا تجرب

 وجاذب و اساتفاده از داناش     ییتواناا  یادگيری،سازمان دارد. 
مرتبط  یایو مزا هابهتر خطر یابیارز برای، گانگذشت يا تجرب

 (.Surdu et al., 2018)است ورود به بازار  های یبا استراتژ
 يطمحا از  یادراکا  یعناوان سااختار   باه  یسازمان یادگيری

 ياارافااراد درگ یو روابااط اجتماااع يزیکاایف يطمحاا ی،اجتماااع

ماداوم   یاجتمااع  يات فعال ی،سازمان یادگيری. شود یم یفتعر
 یشاناخت  ایناد اسات کاه از فر   یکاار  هاای  يطافراد در مح ينب

. (Hariharan and Vivekanand, 2018) متفاااو  اساات یفاارد
ان عناوان روش ساازم   را باه  یساازمان  یادگيری( 2004) 9گومز

 یادگاه داناش و د  یا  اصلاح رفتارها و اعمال خاود ازطر  یبرا
 (.Lee and chen, 2015)کند  یم یفآمده تعر دست هب یدجد

امکاان  ساازمان  به که  یاستپو یندیفرا ی،سازمان یادگيری
 یاادگيری . مفهاوم  یاباد  یسازگار ييرا سرعت با تغ بهدهد  می

 بارای ازمان سا  یطراحا  یبارا  ییها راه یجادبه دنبال ا یسازمان

باا   هماراه در آن کارکنان تر است که  مطلوب یتحق  عملکرد

                                                      
2 Gomes 
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طور کامل به فعل درآورند  خود را به های يلتمام پتانسی ، تشو

 یجهاان را باه مکاان    ینکاه ا یاست برا یحال، کمک ينو در ع

 ای یناده طاور فزا  مفهوم به ینا علت، ينبه هم ؛دنکن یلبهتر تبد

و  یناوآور  ی،رقاابت  یتمز یشافزا به مند ی علاقهها در سازمان

 (.9926و همکاران،  رحيمی) است یافتهگسترش  ی،اثربخش

 یناادهایاز همااان ابتاادا باار فرا یسااازمان یااادگيری نظریااۀ

باوده اسات.   متمرکاز   یو ساازمان  یدر ساطوح فارد   یادگيری

 ینمارتبط باا چناد    یاادگيری  اینادهای بر فر یسازمان یادگيری

. عالاوه  کناد  یتمرکز م یزمانو سا یگروه ی،فرد يلواحد تحل

 ساطوح چندگاناه   یان در ا یادگيریمختلف  یها حالت ین،بر ا

 یادگاه از د (.Brix, 2019) زمان رخ دهد طور هم به ممکن است

داناش و   يمکارکنان را به تحکا  یدبا یرانمد ی،سازمان یادگيری
در  یجتادر  کنناد و باه   ی خود تشاو  یفعل ۀخلاقان یها مهار 
 یشافزا رایمشکلا  ب یموجود برا یها راه حل یجوو جست

کوچک و متوساط،   یها باشند. در شرکت يتو خلاق یور بهره

مناابع   بياموزند يزفروشندگان و رقبا ن یان،از مشتر یدبا یرانمد
ساود دسات    ینتر و به بزرگ هندمحدود خود را هدف قرار د

 (.Liu, 2018)یابند 

مشترک و هدف  ی،سازمان یادگيریازجمله عوامل مؤثر بر 
 ياان م یفارد  ينارتباطا  ب ،بهبود عملکرد سازمان یبرا يزهانگ

زماان، فااا و مناابع     ی،روانا  يتاحساس امن ،سازمان یاعاا

و  یفارد  یهاا  مهاار   ی،تعامل و بازتاب جمعا  یمناسب برا

 یبارا  یبازتااب و ارتبااط ماؤثر و رهبرانا     یبارا لازم  یجمع

 (.Lyman et al., 2019)ی است آموزش مهار  سازمان
 یبارا  گونااگونی  یهاا  مختلف، ابعاد و جنباه  پژوهشگران

( ابعاد 2001) 9يفاند. ن دهکر يينو تب یفتعر یسازمان یادگيری

 :کند یم یشرح معرف ینرا به ا یسازمان یادگيری

 يتوضاع  دهنادۀ  نشاان اناداز   چشم انداز مشترک: چشم -

 ینجذب و حفظ بهتر یطور کامل برا و به است یندهمطلوب آ

 ؛ تاا اسات  یو چالش يزانندهبرانگ ی،کارکنان دانش ینتر لا و خ

ایجاد سازمان  یانداز مشترک برا چشم بتوانند یرانکه مد یحد

 تحق  آن است.  یکارکنان برا یلتعهد و تما ۀکنند يين، تعکنند

انداز  چشم ۀبرند يشپ يرویها، ن ارزش :یفرهنگ سازمان -

                                                      
1 Neefe 

اناداز   آن چشام  باه  يابیدسات  یکه به شرکت برا استسازمان 

کاه   دارد ییهاا  ارزش یادگيرنده،. فرهنگ سازمان کند یکمک م

 .دهد یسو  م یادگيریبالا رفتن از نردبان  یبه سو را سازمان

درصادد   تواناد  یگروه متعهاد ما   :یمیت یادگیریکار و  -

از  یکای باشاد.   یاادگيری به مرکز  يابیدست یبرا یعحرکت سر

اسات کاه    یان ا ياز ن یازمانس یادگيری یمهم برا های یاستراتژ

 کرد. یجادا يمت یددر سازمان با یادگيری یبرا

 يال تقل ۀکه کاهش اطلاعا  به منزل آنجا از اشتراک دانش: -

 یاساسا  یادگيرناده،  یهاا  ساازمان  یقدر  است، انتقال دانش برا

 یان شاود کاه ا   یاع توز یعطور متناساب و سار   به یداست. دانش با

 .استدانش  يرارادیو غ یانتقال به دو صور  انتقال اراد

 ییتواناا  یاد با یادگيرندهکارکنان سازمان  :یستمیتفكر س -

 ییکه توانا یتفکر ؛را داشته باشند يستمیمشارکت در تفکر س
بار ساازمان    يرونیو ب یعوامل درون آثار ينیب يشپ یآنان را برا

 .دهد یم یشافزا

 یران،هااا، مااد  سااازمان یااندر ا :یمشررارکت یرهبررر -

بلکاه آنهاا    يساتند؛ کارکناان ن  هاای  يات فعال يا  دق ۀدکننا  کنترل
هاا،   گونه سازمانین. در اکنند یم ییو راهنما یتکارکنان را هدا

در  یهمکاار  یدر افاراد بارا   ییتواناا  یجادا برایمراتب  سلسه

 ندارند. يتها اهم بازده سازمان یشافزا

هااا،  سااازمان یاانا کارکنرران: هررای یسررت یشا ۀتوسررع -

 هایشاان  يتقابل ،طور مستمر افراد در آنها بهکه  است ییها مکان

 دهند. میگسترش یج مطلوب نتا یجادا یرا برا

بهباود   هاای  با ناام که از آن  ،بهبود مستمر بهبود مستمر: -

عباار  اسات از    شاود،  یما  یااد  ياز ن یبهبود نردبان یا یشیافزا

ثابات و   یکاه قصاد دارد رشاد    یور ابزار بهبود بهره یا یندفرا
 ینادها فرا یاا  یندفرا یک یها قسمت یهبود در تمامسازگار و ب

و امکاان بهباود آن را    یندفرا یداریکند. بهبود مستمر، پا یجادا

بهباود مساتمر را    یگار، د یاف . در تعرکند یم ينتام یندهدر آ

 ،آن درکاه   دانناد  یمستمر در سازمان ما  ييرا اعمال تغ یندفرا

 یو اهاداف کالان خاود رو    یتحقا  خاط مشا    برایسازمان 

کناد   یخاود تمرکاز ما    های يتفعال اییکار یا یاثربخش یارتقا

 (.9929و همکاران،  یمظلوم)
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   یاعتماد سازمان
 ،یستگیشا بارۀعنوان انتظارا  مثبت افراد در به یاعتماد سازمان

 نيسااازمان و همچناا یاعاااا یرخااواهيو خ نااانياطم تيااقابل

 Ellonen) شود یم فیدرون سازمان تعر یاديبن یاعتماد سازمان

et al., 2008.) 

 اهميات  ی،اجتمااع  یزندگ ابعاد تمامیدر  یاعتماد سازمان

دهاد،   مای را ارتقاا   یانفاراد  های یدوست ،. اعتماددارد فراوانی

 ينکناد و همچنا   مای  یجادمذاکره ا یطمذاکرا  مطلوب و شرا

اعتمااد   یجااد دهاد. ا  مای افراد را کااهش   ينمبادله ب های ینههز

حاال  یباارا یروش مهماا نعنااوا ممکاان اساات بااه یسااازمان

 (.Yu et al., 2018) شود یدهد یالملل ينب ياسیاختلافا  س
و  يات باه قابل  يناان را اطم یاعتماد ساازمان  9مورگان و هانت

 یحاالت »، ی. اعتماد ساازمان کنند یم یفمبادله تعر یکشر یدرست

براسااس   یریپاذ  يبآس یرشپذ آن، هدفاست که  یروانشناخت
. اعتماااد «اساات یگاارانرفتااار د یااااف انتظااارا  مثباات از اهااد

رشاد،   يه،اعتماد اول ۀست که شامل توسعیاپو ای یدهپد ی،سازمان

اسات  و اصالاح آن   یاعتماد سازمان یباصلاح و حفاظت، تخر
(Bozic et al., 2019.) یاعتماد ساازمان  (2008)9يليپ و ف یرمگوا 
که با  یرذپ ينیب يشپ یا یافته سازمان های يستماز س یانتظار فرد»را 

که به  یهنگام ین،بنابرا ند؛کرد یفتعر «کنند یعمل م يتحسن ن
 یامجموعه  ی،، مرجع اعتماد سازمانشود ینگاه م یاعتماد سازمان

 یاک  یاا فارد   یک یمتعدد، به جا یها کننده یتاز حما يستمیس
کارمنادان   هاای  یاابی از ارز یگروه خاص است، اعتمااد ساازمان  

باه   ییپاساخگو  يتصالاح  ،مانسااز  یاا گرفته شده اسات کاه آ  

( را دارد و باه  یساازمان  یی)تواناا  خاود  های يتاهداف و مسئول

 صااحبان مناافع  شده در رواباط خاود باا     یرفتهپذ یاصول اخلاق
 (.Verburg et al., 2018) است یبندمختلف پا

کاه در آن   کناد  یما  یجااد را ا ای يناه اعتماد در سازمان، زم

 يشاتری ب یو همکاار  هتار بادراک مثبت، عملکارد   یاها  نگرش

کارمناد   یاک درک  ۀدهند نشان ،. اعتماد به سازماندارد احتمال

 یاعتمااد ساازمان   یارا ز ؛از روابط مبادلا  با سازمان آنهاسات 

 باارۀ در شاده  گاردآوری و دانش  يا از تجرب ای يجهعنوان نت به

                                                      
1 Morgan and Hunt 
2 Maguire and Phillips 

 (.Ozyilmaz et al., 2018)یابد  یسازمان گسترش م

را باه دو بعاد    یاعتماد سازمان (،2008) 9الونن و همکاران

کردناد.   ياک تفک یشخصا ير( و غی)ارتباط یشخص يناعتماد ب
اعتمااد   یعنای ، یهر دو نوع اعتماد ساازمان  ،مطالعه یندر اآنها 

به دو  یاعتماد شخص .کردند یرا بررس يرشخصیو غ یشخص
کارکناان   ينکاه باه اعتمااد با     یشود: اعتماد افق می يمبعد تقس

 ينبا  یکه باه اعتمااد ساازمان    یعتماد عمودو ا شود یمربوط م

اعتمادهااا براساااس  یاان. اگااردد یبرماا یرانشااانکارکنااان و مد

، ناوع  پژوهش ین. در ااستاعتبار  یاو  يرخواهی، خيتصلاح

 ناام گرفتاه اسات    ی، اعتماد نهااد یاعتماد سازمان یشخصيرغ

کام مطالعاه   يار ، بسیسازمان یها در حوزه يرشخصیاعتماد غ.

و  یباه اعتمااد اعااا باه اساتراتژ      یمااد نهااد  است. اعت شده
آن، سااختارها   یو فناور یتجار یستگیانداز سازمان، شا چشم

ساازمان   یمناابع انساان   هاای  ياسات منصفانه و س یندهایو فرا

 (.9929 همکاران، و شيرازی) اشاره کند

 

  یسازمان ینرسیا
 يرمانادن در مسا   یساازمان بارا   یاک  یلتما ی،سازمان ینرسیا

در  یساتادگی ا ی،سازمان ینرسیاست. ا ييرتغ نپذیرفتن و یکسان
است. اگار کارآماد    یشدن از شکل و عملکرد قبل مقابل خارج

و مسالماً ساودمند اسات.     ینهبدون هز ی،سازمان ینرسیباشد، ا
 ینرسای ناکارآماد باشاد، ا   يوۀشا  یاا حال، اگر به شاکل   ینبا ا

 دهاد  ینشاان ما   شاواهد مشکل است. درواقاع،   یک ی،سازمان

ناکارآماد   ای يوهش ی،فعل یها بر روش يدبا تأک سازمانی اینرسی
 (.Sillic, 2019) است

( باا  1990)2و لومسادن  ينگسا  را یساازمان  ینرسیمفهوم ا
 يساتم س يحتوضا  یبارا  یساازمان  یشناسا  بوم نظریۀاستفاده از 

 ،کااه در آن ای یاادهآن و پد يطسااازمان و محاا  ينباا يچياادهپ
 ييار تغ یراحتا  باه  يطای، مح  ييارا ها در مواجهه باا تغ  سازمان

 (.9922و همکاران،  جعفری) ، ارائه شده استکنند ینم

 یموضاوع  ی،چسبندگ یا یریناپذ انعطاف ی،سازمان ینرسیا

علاوم   ۀدر حاوز  پژوهشگرانها در کانون توجه  است که مد 

                                                      
3 Ellonen et al. 
4 Singh and Lumsden 
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ضعف  ۀدهند نشان ی،سازمان ینرسیقرار داشته است. ا یریتیمد

و  يناان اطم يات کاه قابل  است شدنیمقاوم و تکرار یساختارها

در  ی. مشاکل اصال  کناد  یما  ينها را تاام  سازمان ییپاسخگو

وجااود آن  یاساات کااه معمااولاً زمااان یاانا یسااازمان ینرساایا

طور  بهکه  شود یم یجادا ييربه تغ يازکه ن شود يص داده میتشخ

آن را باه   ،در باازار  ييارا  مانند تغ یخارج یها محرک عمده،

 يط،ساازمان باا محا    یساازگار  ایندفر ،ینبنابرا آورد؛ وجود می

 یساازمان  ینرسای ا يروهاای بار ن ساازمان  مستلزم آن است کاه  

 (.Mikalef et al., 2018) سازمان غلبه کنند یکدر  موجود

 رود یبه کار م يزرفتار انسان ن یبرا یسازمان ینرسیمفهوم ا

را در مواجهاه   یمیقد یها روش ،اغلب ،افراد دهد یکه نشان م

حال مشاکل و    یکردهاای . روبرناد  یباه کاار ما    با مشاکلا  
در زمااان و  ییجااو صاارفه یباارا یمشااابه عاااد یهااا اسااتدلال
 ييار تغ ينۀ. در زمشود یبه کار گرفته م یسکاز ر پرهيز ينهمچن

 يتمانادن در وضاع   یبه باق یلعنوان تما به ینرسی، ایکاستراتژ

ساازمان   یاساتراتژ  یموجود و مقاومت در مقابال بااز طراحا   
 ياا، ن و رساتم  یغفار) شده است یفآن تعر یشکل جارخارج از 

مختلاف بار ساازمان     یهاا  به صور  یسازمان ینرسیا .(9926
 تواند یاست م يفکه عملکرد ضع یگذارد و در موارد می يرتأث

 ياری گ يمتصام  یمشاکلا  بارا   یاا  یسکر یرشدر پذ یناتوان
ی رهبار  یهاا  به سابک  تواند یم یاکارآمد را به حداقل برساند 

  (.Amiripour et al., 2017) سازمان کمک کند ۀبر توسع رکزمتم
دانش خاص دشاوار اسات،    یگزینیو جا يداز آنجا که تقل

باه تارک    یلیدارناد تماا   يارکه دانش خاص را در اخت یعوامل
 ؛از خاود ندارناد   یاد کساب داناش جد   یخود برا یدانش فعل

 باه  تمایال  و جدیاد  داناش  کساب  باه  تمایل نداشتن بنابراین،

 ینرسای خود در حل مشکلا  به ا یدانش اختصاص از تفادهاس

؛ کناد  یرا فاراهم ما   یاییمزا ،. دانش خاصشود یم منجر دانش

باه مشاارکت در    ،منابع یععوامل مزبور با قدر  توز ین،بنابرا
 ی تمااایلیسااختار  ييارا  تغ یااا یناوآور  ی،ساازمان  یاادگيری 

کاه   خود را از دسات بدهناد   یایممکن است مزا یراز ؛ندارند

 یگر،به عبار  د شود؛ یساختار درون سازمان م یسست موجب
 ی،ساازمان  یو ناوآور  یساازمان  یاادگيری  یدانش بارا  ینرسیا

منجاار  یدرون سااازمان یساااختار ینرساایمااار اساات و بااه ا

 (Hung et al., 2015)شود  یم

اسات کاه    یخود، ذاتاً نسب یواقع یدر معنا یسازمان ینرسیا 

 ینرسای ا یی. ابعاد فااشود یو فاا آشکار مدر امتداد دو بعد زمان 

 ۀ. حاوز اسات  یو مااد  یاجتمااع  یساختار ۀدر دو حوز یسازمان

بااا نگاارش و باااور  یانسااان هااای يااتفعال ۀدربردارنااد ی،اجتماااع

شاده اسات.    یناه نهاد یاجتمااع  های يستمکه در س است خودشان

 ،عناوان مثاال   مشاخص )باه   یشامل نهادها ی،درمقابل، قلمرو ماد

کالان اسات.    هاای  یرسااخت اطلاعاا ( در ز  یا  فناورمصنوع

ظااهر   یو مااد  یدر عدم تقارن جواماع اجتمااع   یسازمان ینرسیا

قلمارو   یاک هدفمناد در   مهم ييرتغ یک یگر،به عبار  د شود؛ یم

کاه در تعامال    ای گوناه  باه  شاود؛  یمنتقال نما   یگار که به قلمرو د

 (.Schmid, 2019) تااد وجود دارد یبازگشت

 

   سازمانی اینرسی یریگ كلش فرایند
 ینرساای( عموماااً ا2005)9یلارساان و لااوم پااژوهشبراساااس 

 ياادگرایی به بن يلقواعد استانداردشده و م ۀاز دو مؤلف یسازمان
ساازمان و   ۀباا عناوان اناداز    یگار د ۀ. دو مؤلفا گيرد یت مئنش

 کنناد؛  یما  یدرا تشاد  یساازمان  ینرسیبه ا يلم ،قدمت سازمان

نشاان داده اسات انادازه و قادمت      هاا  پاژوهش کاه   ای گونه به
 یدر صاورت  .دارد یساازمان  ینرسیبا ا يمیمستق ۀرابط ،سازمان

 یبارا  یرانماد  کوشاش شاود و   یفروپاش یقبل یکه ساختارها
 یسااختار  انجاام شاود،   یساازمان  ینرسای و مباارزه باا ا   ييرتغ

و  يات و همگام باا خلاق  يطیمح یطشده براساس شرا یبازساز

 (.9926سپهوند و همکاران، ) کردظهور خواهد  ینوآور

                                                      
1 Larsen and Lumi 
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 (9926 همکاران، و سپهوند)سازمانی  اینرسی گیری شكل -1شكل 

Fig 1- Formation of organizational inertia (Sepahvand et al., 2017) 
 

   سازمانی اینرسی ابعاد

 :1ینشیب ینرسیا -1 عبارتند از: یسازمان ینرسیابعاد مختلف ا
 ييارا  تغ ازدرک درسات   نداشاتن  ينشای، ب ینرسای منظور از ا

 یادگيری ۀوقفه در چرخ ينشی،ب ینرسیسازمان است. ا يطیمح

 ،ساازمان  یاعااا  :2یروانشرناخت  ینرسیا -2 اسات.  یسازمان

، در مقابال آنهاا   باودن تغييارا    ميزان ضرورینظر از  اغلب صرف

ساازمان،   یدر اعااا  ييار تغ . مقاومات در برابار  کنناد  میمقاومت 

 :3یعملر  ینرسیا -3 .شود یم یلتبد یروانشناخت ینرسیاغلب به ا
 یاا  یعمل ینرسیاست. ا یعمل ینرسیا ی،سازمان ینرسیا یگربعد د

باه   یریتیکه پاسخ مد دهد یرخ م یدر اقدام زمان یسازمان ینرسیا

اطلاعااا   ینکااها یاااکنااد اساات و  ياربساا يطاایمح هااای يااتفعال

ساازمان   یبارا  ياد مف ۀاقدام آگاهان یک یاجرا یده براش یگردآور

 ینرسای ا گفتنای اسات   ينشای ب ینرسای است. در تقابل باا ا  یناکاف

                                                      
1 insight inertia 
2 psychological inertia 
3 action inertia 

و کنکااش   يطمحا  يلوتحل یهدر عمل و اقدام بعد از تجز یسازمان
 (.9922و همکاران،  جعفری)گيرد  یشکل م يطیمح

 ینتار  را مهام  یساازمان  ینرسیا (2008)2و همکاران یتسا

 کاه  دانناد  یساازمان ما   یبرا يطیمح یدهایتهد ییناسامانع ش
کند شود.  يطسازمان با مح یریپذ ي سرعت تطب شود یباعث م

و تحااول  يياارتغ یجااادباار سار راه ا  یمااانع ی،سااازمان ینرسای ا

در حاال   یدر کشورها یسازمان یاثربخش ينو همچن یسازمان
 یرا ماانع  یسازمان ینرسیا (2014) 5هاگ یتوسعه است. استف

باه نقال از    )داناد   یاطلاعا  و ارتباطا  ما  یفناور یرشپذ در

  .(9922و همکاران،  یجعفر

 

 پژوهش های یهو فرضپیشینه 
 ينروابط ب يلتحل»نام با  ی( در پژوهش9922)يسی و بن يهاسلام

 «یساازمان  یاادگيری و  یباا چاابک   یمنابع انساان  یتوانمندساز

                                                      
4 Tsai et al.  
5 Steffi Haag 
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و  یباا چاابک   یمناابع انساان   یتوانمندسااز  طرواب يلتحل برای

 ي اۀ پژوهش را کل یآمار ۀ. جامعاند دادهانجام  یسازمان یادگيری

شاده اسات.    يلتشاک  یزن و مرد مقطع متوسط شهر ر يراندب

نشان داده اسات   یج. نتااستنامه  ها پرسش داده یابزار گردآور

 ی،ساازمان  یادگيریو  یبا چابک یمنابع انسان یتوانمندساز ينب

 .مثبت وجود دارد ۀرابط

 ییشناساا » ناام با  ی( در پژوهش9926) پهوند و همکارانس

باا اساتفاده    یسازمان ینرسیا ۀکنند یجادعوامل ا یبند یتو اولو

 ياانی م یرانماد  یآماار  ۀجامعا  یبررس اب« یفاز یاز روش دلف

روش  ياب آباد باا اساتفاده از ترک   شهر خرم یدولت یها سازمان

آماده   دست هب فیيک یها نخست با استفاده از داده يفی،و ک یکم 

 دادن و انجام یمتون اکتشاف یشامل بررس ی،از مطالعا  اکتشاف
را  یساازمان  ینرسای ا ۀکنناد یجادعوامل ا یاکتشاف یها مصاحبه

پااژوهش  باااآنهااا را  ،سااپ  بااا اسااتخراج عواماال مشااخص؛
تارس و   دادپاژوهش نشاان    یج. نتاا کردناد  یابیارز یابی ينهزم

اسااترس و  ی،شااغل يااتموقع یااد، تهدیکااار محافظااه يااۀروح
انجمااد   يطای، مح ييارا  تغ ازدرک درست  نداشتناضطراب، 

 ینتار  مهام  يير،از علت تغ یآگاهناو  ی، دفاع روانشناختیفکر

 .است یسازمان ینرسیا یجادعوامل ا

نقااش » نااامبااا  ی( در پژوهشاا9922) و همکاااران یااداهو
در توساعه و   یاثاربخش و اعتمااد ساازمان    یارتباطا  سازمان

و  ینقاش اعتمااد ساازمان   ، «مادارس  یساازمان  یوربهبود ناوآ 

 یساازمان  یدر توساعه و بهباود ناوآور    را ارتباطا  اثاربخش 

وپارورش شهرساتان طاب  باا اساتفاده از       مدارس در آموزش

پاژوهش نشاان    ینا های یافته. بررسی کردندنامه  پرسش یعتوز
و  یآن باا ارتباطاا  ساازمان    یهاا  و مؤلفه یداد اعتماد سازمان

دارد  یمثباات و معنااادار ۀرابطاا ،ماادارس یسااازمان ینااوآور

 یو ناوآور  یبار ارتباطاا  ساازمان    یاعتماد ساازمان  ينهمچن
 يممساتق يرطاور غ  و هم باه  يمطور مستق همدارس هم ب یسازمان

افاراد   ي ۀکل یجمع دسته کوشش يازمندن ی. نوآورگذارد یم يرتأث

 ،سااازمان یاک در  یدرون ساازمان اساات و وقتا   یو واحادها 

اطا  شفاف و اثربخش وجود داشاته باشاد و کارکناان باا     ارتب

 یکنش جمعا  يلتسه ینا ،ارتباط برقرار کنند یراحت به یگردیک

 .شود یممنجر در سازمان  یبه خل  نوآور

انداز  چشم»نام با  ی( در پژوهش2019) 9و همکاران یکباز

چهاار   «یاصالاح اعتمااد ساازمان    بارۀدر یکاستراتژ های ينهزم

کاه هار    را بررسای کردناد   یفروشا  خرده یها زمانمورد از سا
 یان بودند کاه از ا متعهد  یچهار مورد به اصلاح اعتماد سازمان

دناد و دو ماورد   کرمورد به تعهاد خاود عمال     چهار مورد دو

 ،مطالعااه یاانکردنااد. در انبااه تعهاادا  خااود عماال   یگاارد
 یجشد و نتا یسهدر هر دو گروه مقا یاعتماد سازمان یراهبردها

اعتمااد   یقاعاده مجباور باه اجارا     یبا  یهاا  اد ساازمان نشان د

با استفاده  نيز يبع یب یها در سازمان شدند و سازمان یسازمان

ه ، با یبازگرداندن اعتماد ساازمان  یخاص برا های یاز استراتژ

 کنند. یزکنندگان متما دنبال آن بودند که خود را از نقض

 يرییاادگ  و دوسوتوانی»نام با  ی( پژوهش2019) 9یک بر

هادف ایاان  انجاام داد.   «ادبيااا  بازپيوناد و  باازبينی ساازمان:  
ینادهای اکتشااف و   ابررسای چگاونگی پيشارفت فر    پژوهش،

نی و ساازما  دوساوتوانی  ادبياا   در برابار  طور به برداری، بهره

 خاود  اصالی  ۀمقال ،9مارس جيمز زیرا ؛یادگيری سازمانی است

 يچاست و ه یمفهوم ،مطالعه ینا .کرد منتشر 9229 سال در را

 یافتاۀ دو  ،مطالعاه  یان است. ا نشدهاستفاده  در آن یتجرب ۀداد
تعادل اکتشاف  یشده برا رسانیروز مدل به یک ،اول دارد:مهم 

عناوان   ساازنده باه   یهاا  سازمان يندر داخل و ب یبردار و بهره
 یهااا شااده اساات. دوم، ماادل یجااادا ینظاار مبااانیاز  یبخشاا

 بارۀدر يشترنتقاد و درک با یبرا یسازمان یادگيری یچندسطح
موجاود از ابعااد    یها در نوع یبردار اکتشاف و بهره یندهایفرا

 .شود یاستفاده م یسازمان

نقاش  »ناام  باا   ی( در پژوهشا 2018) 2برگ و همکااران رو

و  یدر کارکناان، اعتمااد ساازمان    یکنتارل ساازمان   های يستمس
 یانبار اعتمااد ساازم    ی راکنترل ساازمان  ۀنحو ،«عملکرد یجنتا

نفار از   935 یهاا  دادهدر این پژوهش، . بررسی کردندکارکنان 

در سنگاپور  یا خدما  حرفه یها شرکت یانو کارفرما یرانمد

کنتارل و اعتمااد    یادگاه د ،مطالعه ینا یجاست. نتا شده یبررس

و  کشايد را به چالش   یریتیمد های يستمناسازگار با س یسازمان

                                                      
1 Bozic et al. 
2 Brix 
3 James March 
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Verburg et al. 
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باه   یساازمان  یهاا  کنتارل  یاجارا  با یاعتماد سازمان دادنشان 

 یشافازا  باا و هام   يمطاور مساتق   ها هم به . کنترلیدآ میدست 

 .دهند می یشعملکرد کارمندان را افزا ی،اعتماد سازمان
 ای مطالعاه »ناام  باا   ی( در پژوهشا 2018) 9و همکااران  یو

روابط کارمند و سازمان و رفتاار   ی،اعتماد سازمان یرو یتجرب

 ،«یسااازمان یااداریو پا یاجتماااع ۀمبادلاا یاادگاهنوآورانااه از د
عناوان   باه  يزه رامشارکت و انگ یۀو نظر یتبادل اجتماع يبترک

 یطعناوان شارا   نوآوراناه را باه   يطای مح ی،کل یچارچوب نظر
 یبارا  ياانجی م ساازوکار عناوان   باه  ی راو اعتماد سازمان یمرز

باا رفتاار    کارکناان ساازمان   ۀرابطا  یزماان و چگاونگ   يحتوض

پاژوهش از روش   ین. در اکردند یکار بررسنوآورانه در محل 

 يات خلاق دادنشاان   یجاستفاده شده اسات. نتاا   يدانیم ۀمطالع
 یاعتماااد سااازمان یاا رفتااار نوآورانااه را ازطر ،طااور مثباات بااه

 ۀرابطا  يرمساتقيم غ يرنوآورانه، تاأث  يطیو مح کند یم ينیب يشپ

 یاعتمااد ساازمان   ی را بر رفتار نوآورانه از طر کارکنان سازمان

  .کند یم یلتعد
نااام بااا  ی( در پژوهشاا2018) 9یوکناناادو فا یهااارانهار

ی ساازمان  یادگيری مبانی نظری ،«یسازمان یادگيریانداز  چشم»
چهاار   یادگاه، د یان . ابررسی کردناد مختلف  های یدگاهاز د را

 یرفتاار  ی،: شاناخت دهاد  یمتفاو  را شکل ما  یمفهوم یانجر

 یاادگاه. دیماااعاجت-یو شااناخت یاجتماااع هساااز ی،شااناخت
جااامع  یدر روشاا ی راسااازمان یااادگيری ی،اجتماااع-یشااناخت

. کناد  یما  یو رفتار بررسا  یمرتبط با شناخت، ساختار اجتماع

 يحرا توضاا یسااازمان یااادگيری ایناد فر ينهمچناا یاادگاهد یان ا
 یشناخت های یدگاهد دهد ینشان م ي دق وتحليل تجزیه. دهد یم

را  یساازمان  دگيرییاکه  پژوهشگرانیبر  یاجتماع-یو شناخت

 .گذارد یم يرتأث کنند، یمطالعه م

غلباه بار   » ناام با  ی( در پژوهش2013) 9هوانگ و همکاران

 ،«وکاار  مادل کساب   یناوآور  یات تقو یبارا  یسازمان اینرسی

 یجااد ا یبارا  ی راساازمان  ینرسای بااز در ا  یناوآور  یچگونگ

وکار و بهبود عملکرد شرکت با استفاده  در مدل کسب ینوآور

شارکت   929مطالعاه از   یان ادر . بررسی کردندنامه  سشاز پر
                                                      
1
 Yu et al. 

2
Hariharan and Vivekanand 

3
Huang 

 یعنوان موضوع پژوهش به یوانکوچک و متوسط در تا يدیتول

متقابال   يرتاأث  ،باز ینشان داد نوآور ها یافتهاستفاده شده است. 

وکاار و   مدل کساب  یو نوآور ینوسان سازمان ۀبر رابط مهمی

مادل   یر. ناوآو داردو عملکرد شرکت  یسازمان ینرسیا ۀرابط

 .بر عملکرد شرکت دارد یمثبت يرتأث يزوکار ن کسب
 ۀرابطاا»نااام بااا  ی( در پژوهشاا2008) 2و همکاااران يااائول

رواباط   ،«ساازمان  یو ناوآور  یسازمان یادگيریدانش،  ینرسیا

را بررسی  یسازمان یو نوآور یسازمان یادگيریدانش،  ینرسیا

 یهاا  مانها از سااز  داده یگردآور یبرا کردند. در این پژوهش

از  یو خصوصاا یدولتاا یهااا شاارکت ينو همچناا یدولتاا

ساه   ۀرابطا  دهاد  ینشان م یجنامه استفاده شده است نتا پرسش
 یا  دانش ازطر یسازمان ینرسیاول، ا :است ذیلبه شرح  يرمتغ

دارد. دوم،  یسازمان یبر نوآور یمتقابل يرتأث ی،سازمان یادگيری
 يشاتر ب یزمانساا  ینرسیا ،سازمان یکعاو از  یککه  یهنگام

بهتر خواهاد   یسازمان یادگيری، عملکرد دارد یادگيریکمتر  یا

 شد.
 ی،اعتماد سازمان ،(2017) 5و چن يانگپژوهش ج براساس

دارد. اعتماااد  یسااازمان یااادگيریباار  یمثباات و معنااادار آثااار
اعتماااد  یو فاااا شااود یماا يشااتریباعااث اعتماااد ب یسااازمان

دهااد. در  ماای یشفاازارا ا یسااازمان یااادگيری زیاااد، یسااازمان

 یکاه اعتمااد ساازمان    یکارکنان يشرفته،پ یبا تکنولوژ یسازمان

 دادن باه انجاام   يشاتر ب ،همکاران خاود دارناد   ياندر م يشتریب
 يات خلاق یهستند که به نفع ساازمان و ارتقاا  مایل  ییرفتارها

 است. یسازمان

( نشاان  9929)ی و ضامن یزاده دلاور عبدالله یج پژوهشنتا

 ی،ساازمان  یاادگيری و  یاعتماد ساازمان  یها مؤلفه ينب دهد یم
 یبجاز درسات   یاعتماد سازمان یها مؤلفه ينرابطه وجود دارد. ب

 وجود دارد. یمعنادار ۀرابط ی،سازمان یادگيریو صداقت و 

 ين( با 9929) و همکااران  یلار یپژوهش طااهر  براساس

 داری یمثبت و معنا  ۀرابط ی،سازمان یادگيریو  یاعتماد سازمان

 یکای از نکاا  مهام در    گفتنای اسات   ین،بناابرا  ؛وجاود دارد 

باه   ؛اسات  ی، اعتماد سازمانیسازمان یادگيری يتوضع یارتقا

                                                      
4(Liao et al. 
5 Jiang and Chen 
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را در سازمان  یاعتماد سازمان يتاگر بتوان وضع یگر،عبار  د

باه   يزن یسازمان یادگيری یندداشت فرا توقع توان یبهبود داد، م

و  یتمااد عماود  اع ينبا  ين. همچنشود یم يلسمت بهبود، تسه

 ی،ساازمان  یاادگيری و  یاعتمااد نهااد   ينو ب یسازمان یادگيری

 وجود دارد.  داری یمثبت و معن ۀرابط

( نشاان داد  9912) پژوهش فرهناگ و همکااران   های یافته

و اعتمااد   یاعتمااد جاانب   ۀمؤلفا  يرهایمتغ ينب یمعنادار ۀرابط

 ينوجاود دارد. همچنا   یساازمان  یاادگيری با  یو نهاد یعمود

اعتماااد  ۀمؤلفاا ياارنشااان داد متغ يرهچناادمتغ يونرگرساا یجنتااا

 ؛دارد يممساتق  يرتاأث  ی،ساازمان  یادگيریبر  یا مؤسسه-یعمود

معناادار   یساازمان  یاادگيری بار   یاعتمااد جاانب   ۀمؤلف يراما تأث

داناش   ييار در تغ ،پاژوهش  یان ا ی. براساس مدل مفهوميستن
اسات،   یساازمان  یاادگيری که هدف  ،دانش يمو تسه یسازمان

 یو مؤسساه دانشاگاه   یرکارکنان و ماد  ينب یبدون اعتمادساز

 یفااا  یجااد موجاب ا  یاعتماد سازمان یراز يست؛ن یرپذ امکان

هااا  دانااش در دانشاگاه  يمو تساه  يمو تجرباه و تقساا  یشآزماا 

 .شود یم

 يرتأث ه،تجرب ینرسیا ،(2010) راد یفیپژوهش شر براساس

 ینرسای ا يرکاه تاأث   یالدر حا  ؛دارد یسازمان یادگيریدر  یمثبت
و  یاادگيری  ینرسی)ا است یمنف یسازمان یادگيریبر  یادگيری

 دنشاان دا  هاا  پاژوهش (. اسات  یدانشا  ینرسیدو بعد ا ،تجربه

 یاادگيری  ینرسای ا یاا تجرباه   ینرسیسازمان ا یکعاو  یوقت

؛ بهتر خواهد شاد  یسازمان یادگيریکمتر داشته باشد، عملکرد 

 توجاه کمتار باه   و  شاده  های انجام پژوهشبا توجه به  ینبنابرا

پاژوهش   یمادل مفهاوم   ها، پژوهشدر  یسازمان ینرسیا يرمتغ
 :استصور   ینبد

 

 
 

 پژوهش مفهومیمدل  -2ل شك

Fig 2- Conceptual model of research 
 

 یان ا یبارا  های ذیال  يهفرض ی،نظر چارچوب به توجه با

 :ه شدگرفت نظر در پژوهش

در ساازمان مناابع    یسازمان یادگيریبر  ی( اعتماد سازمان9

 .دارد يراستان اصفهان تأث يزداریو آبخ يعیطب

و  یاعتماااد سااازمان ينباا يردر تااأث یسااازمان ینرساایا (9

 دارد. يانجینقش م ی،سازمان یادگيری

 .دارد يرتأث یسازمان یادگيریبر  ی( اعتماد جانب9

 .دارد يرتأث یسازمان ییادگيربر  ی( اعتماد عمود2

 .دارد يرتأث یسازمان یادگيریبر  ی( اعتماد نهاد5

 

 اعتماد سازمانی

 عتماد عمودیا 

 اعتماد جانبی

 اعتماد نهادی

 

 اینرسی سازمانی
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 ساختار سازمانی
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 پژوهش روش

 یو ازلحااظ گاردآور   یازلحاظ هادف، کااربرد   پژوهش ینا

 یراناز ماد  یآمار ۀاست. جامع یهمبستگ -يفیتوص ،اطلاعا 

و  يعاایکاال منااابع طب ۀو معاونااان و کارشناسااان فعااال در ادار

نفار   933که حادود   شود یم يلشکاستان اصفهان ت يزداریآبخ

متناسب با حجام   یطبقه ا-یتصادف يری،گ روش نمونه .هستند

حجم نمونه از جدول مورگان اساتفاده شاد    يينتع یاست. برا

درصد فرض شد و با توجه باه   5برابر با  يریگ که دقت نمونه

دست آمد. ه نفر ب 962 ،حجم نمونه ،9ل شمارۀ اطلاعا  جدو

 ۀناماا پرسااش 963شااد کااه  یااعمااه توزنا پرسااش 923تعااداد 

 .ی شدآور جمع پذیر يلتحل

 

 بخش هر در نمونه تعداد -1جدول 

Table 1- Number of samples in each section 

 شده یآور جمع ۀنام تعداد پرسش تعداد در نمونه تعداد در جامعه ها بخش

 99 96 22 غرب

 92 91 22 شمال

 92 92 92 شمال غرب

 92 92 92 جنوب غرب

 19 19 926 یمرکز

 963 962 933 کل

 

اعتمااد   پرساش  99 شاامل نامه  ها با استفاده از پرسش داده

 92(، 2014) 9يارداگ و دم یرگاو  ۀنام براساس پرسش یسازمان

 2( و 2001)ياف  ن ۀناما  از پرساش  یساازمان  یاادگيری  پرسش

انااگ و وه ۀناماا براساااس پرسااش یسااازمان ینرساایا پرسااش

پاساخ باه    یبارا  ين. همچنا شاد  یآور جمع( 2013همکاران )

اساتفاده   يکار  ل ای یناه گز 5 ياف نامه از ط پرسش های پرسش

 سازه ییو روا ییمحتوا ییروا یها روش ،پژوهش ینشد. در ا

 ،نظر تا چاه انادازه  دم ۀنام تا مشخص شود پرسش به کار رفت

 ده است.کر يریگ اندازه یدرست موضوع پژوهش را به يرهایمتغ

متخصاص   تادانتن از اس پنج رانامه  پرسش ییمحتوا ییروا

 یبررسا  ی. بارا کردناد  یياد دانشگاه اصافهان تأ  یریتگروه مد

از  یاساتفاده شاد. برخا    یيادی تأ یعامل يلسازه از تحل ییروا

بيشاتر   یبار عاامل  ی، برخ5/3 بيشتر از یبار عامل پژوهشگران،

 يشاتر ب یبه بار عاامل  یحت یو برخ اند دانسته را مناسب 2/3 از

 يشاتر از ب یبار عامل ،پژوهش یناند. در ا استناد کرده يزن 9/3 از

 یقرار گرفت. با توجه به جدول بارها يریگ يمملاک تصم 2/3

                                                      
1 Güçer and Demirdağ 

 92، 96، 99، 1، 9 یها پرسشاز  يرها به غ پرسش ۀهم ی،عامل

 شاش  یان (. ا2/3 يشاتر از ب یر)مقاد دارند یمناسب یرمقاد ،29و 

 .شدها حذف  داده يلدر تحل پرسش
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 تأییدی عاملی تحلیل نتایج -2جدول 

Table 2- Results of confirmatory factor analysis 
 یتوضع یعامل یبارها ها یتمآ ابعاد یرمتغ

 یسازمان یادگيری

 انداز مشترک چشم
Q1 22/3 مناسب 
Q2 19/3 مناسب 
Q3 99/3 نامناسب 

 مناسب Q4 19/3 یفرهنگ سازمان
Q5 21/3 مناسب 

 مناسب Q6 29/3 يمیت یادگيریکار و 
Q7 51/3 مناسب 

 یمشارکت یرهبر

Q8 96/3 مناسب 
Q9 69/3 مناسب 

Q10 21/3 مناسب 
Q11 29/3 مناسب 

 مناسب Q12 62/3 کارکنان یستگیشا ۀتوسع
Q13 29/3 مناسب 

 مناسب Q14 21/3 یساختار سازمان
Q15 69/3 مناسب 

 مناسب Q16 19/3 یاستراتژ
Q17 26/3 مناسب 

 یاعتماد سازمان

 یعمود

Q18 55/3 مناسب 
Q19 56/3 مناسب 
Q20 52/3 نامناسب 
Q21 95/3 نامناسب 
Q22 61/3 مناسب 
Q23 25/3 مناسب 
Q24 29/3 مناسب 
Q25 51/3 مناسب 
Q26 96/3 نامناسب 
Q27 95/3 نامناسب 

 یجانب

Q28 22/3 ناسبم  

Q29 62/3 مناسب 
Q30 22/3 مناسب 
Q31 62/3 مناسب 

 ینهاد

Q32 52/3 مناسب 
Q33 56/3 مناسب 
Q34 52/3 مناسب 
Q35 66/3 مناسب 
Q36 62/3 مناسب 
Q37 62/3 مناسب 
Q38 29/3 مناسب 

 یسازمان ینرسیا

 ينشیب

Q39 19/3 مناسب 
Q40 23/3 مناسب 
Q41 23/3 مناسب 
Q42 99/3 نامناسب 
Q43 69/3 مناسب 

 مناسب Q44 29/3 یعمل
Q45 29/3 مناسب 

 مناسب Q46 12/3 یروانشناس
Q47 69/3 مناسب 
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کرونبااخ   یناماه باا اساتفاده از روش آلفاا     پرساش  یاایی پا

 یکرونبااخ بارا   یآلفاا  يازان پژوهش به دسات آماده اسات. م   

 ینرسای و ا 151/3 یمااد ساازمان  ، اعت196/3 یسازمان یادگيری

 به دست آمد. 195/3 یسازمان

 

 
 یسازمان یادگیری یرمربوط به متغ ییدیتأ یعامل یلتحل -3 شكل

Fig 3- Confirmatory factor analysis related to organizational learning variable 
 

 یتماام  شاود،  یمشاهده ما  9شمارۀ  که در شکل گونههمان

کاه   است 2/3تر از  بزرگ 1و 9 یها پرسشبجز  یاملع یبارها

 اند. ها حذف شده پرسش ینا یدر برازش مدل کل
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 یاعتماد سازمان یرمربوط به متغ یعامل یلتحل -4 شكل

Fig 4- Factor analysis related to organizational trust variable 
 

 یيادی تأ یعاامل  يلتحل یجنتا ،2شمارۀ  که در شکل گونههمان

 ینشاان داده شاده اسات، تماام     یاعتمااد ساازمان   يرمربوط به متغ

تار   بازرگ  2/3از  92و 96و  99 یهاا  پرساش بجز  یعامل یبارها

 .است  حذف شده یها در برازش کل پرسش ینکه ا است
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 یسازمان ینرسیا یرمربوط به متغ ییدیتأ یعامل یلتحل -5 شكل

Fig 5- Confirmatory factor analysis related to organizational inertia variable 
 

 یعاامل  يال تحل یجنتاا  ،5شامارۀ   کاه در شاکل   گونههمان

نشان داده شده است،  یسازمان ینرسیا يرمربوط به متغ یيدیتأ
کاه در   اسات  2/3تار از   بازرگ  29 پرسشبجز  یعامل یبارها

 حذف شده است. نامه پرسش ینا ی،برازش مدل کل
 

 ها داده لوتحلی تجزیه
 يرو مسا  یبررسا  یدر قالب مدل معاادلا  سااختار  ها  فرضيه

از  یکای متناساب باا    يرشاد. هار مسا    یاابی ارز یمدل ساختار
را  يرمسا  یبضر ها يکانپ یکه اعداد رو استمدل  های يهفرض

و  یمقادار بحرانا   یبررسا  باا  يهن هر فرضو. آزمدهد ینشان م

کاه   یدر صاورت  وابسته اسات.  يربا متغ يرهر متغ ينب یمعنادار
و  شاود  مای  یرفتهپذ يهباشد فرض 26/9از  يشترب ی،مقدار بحران

 يار متغ يرگاذاری تأث يازان م ير،مسا  یبهمان ضار  یابتا  یبضر

 .دهد یوابسته را نشان م يرمستقل بر متغ

اصلی اول: اعتماد سازمانی بر یادگیری سازمانی  ۀفرضی

 تأثیر دارد.
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 اول یاصل یۀآزمون فرض یجۀنت -3 جدول

Table 3- Test result of the first main hypothesis 

 آزمون یجۀنت P یمقدار بحران بتا یبضر یرمس

 یيدتأ 39/3 592/9 56/3 دارد. يرتأث یسازمان یادگيریبر  یاعتماد سازمان

 

اول نشاان داده   يۀآزماون فرضا   يجۀنت ،9شمارۀ  در جدول

 ،باشد 26/9از  يشترب ی،مقدار بحران ی کهشده است. در صورت

 يشاتر ب ی،مقدار بحران ،. با توجه به جدولشود یم یيدتأ يهفرض

 یگر،به عبار  د شود؛ یم یيدتأ يهفرض ین،بنابرا است؛ 26/9از 

 يرثأتا  ،درصد 56با مقدار  یسازمان یادگيریبر  یاعتماد سازمان

 معنادار دارد.

فرعی اول: اعتماد جانبی بر یرادگیری سرازمانی    ۀفرضی

 ارد. تأثیر د

 

 
 اول یفرع یۀفرض -6 شكل

Fig 6- The first sub-hypothesis 
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 اول یفرع یۀآزمون فرض یجۀنت -4 جدول

Table 4- The result of the first sub-hypothesis test 

 آزمون یجۀنت P یمقدار بحران بتا یبضر یرمس
 یادگيریبر  یاعتماد جانب
 دارد. يرتأث یسازمان

 یيدنشدنتأ 321/3 659/9 92/3

 

نشاان داده شاده    يهآزمون فرض يجۀنت ،2شمارۀ  در جدول

 ینا ،است 26/9کمتر از  ی،مقدار بحرانینکه است. با توجه به ا

 یاادگيری بر  یاعتماد جانب یگر،عبار  ده ب شود؛ یرد م يهفرض

 ندارد. يرتأث یسازمان

فرعی دوم: اعتماد عمودی بر یادگیری سرازمانی   ۀفرضی

 ر دارد.تأثی

 

 
 دوم یفرع یۀمدل فرض -7ل شك

Fig 7- Model of the second sub-hypothesis 
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 دوم یفرع یۀآزمون فرض یجۀنت -5 جدول

Table 5- The result of the second sub-hypothesis test 
 آزمون یجۀنت P یمقدار بحران بتا یبضر یرمس

 یادگيریبر  یاعتماد عمود

 دارد. ريتأث یسازمان
 یيدتأ 333/3 923/2 55/3

 

نشاان داده شاده    يهآزمون فرض يجۀنت ،5شمارۀ  در جدول

 يهفرضا  ین،بناابرا  ؛اسات  26/9از  يشاتر ب ی،است. مقدار بحران

 یاادگيری بار   یاعتمااد عماود   یگر،عبار  ده ب شود؛ یم یيدتأ

 معنادار دارد. يرتأث ،درصد 55با مقدار  یسازمان

اد نهادی بر یرادگیری سرازمانی   فرعی سوم: اعتم ۀفرضی

 تأثیر دارد.

 

 
 سوم یفرع یۀمدل فرض -8 شكل

Fig 8- Model of the third sub-hypothesis 
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 سوم یآزمون فرع یجۀنت -6 جدول

Table 6- The result of the third sub-test 
 آزمون یجۀنت P یمقدار بحران بتا یبضر یرمس

 یادگيریبر  یاعتماد نهاد

 دارد. يرتأث یسازمان
 یيدتأ 399/3 599/9 92/3

 

نشاان داده شاده    يهآزمون فرض يجۀنت ،6شمارۀ  در جدول

 ،اسات  26/9از  يشاتر ب ی،مقدار بحرانا  ینکهاست. با توجه به ا

بار   یاعتمااد نهااد   یگار، عباار  د ه با  شاود؛  یما  یيدتأ يهفرض

 معنادار دارد. يرتأث ،درصد 92با مقدار  یسازمان یادگيری

اصلی دوم: اینرسی سازمانی در تأثیر بین اعتماد  ۀفرضی

 نقش میانجی دارد. ،سازمانی و یادگیری سازمانی

 دوم یآزمون اصل یجۀنت -7 جدول

Table 7- The result of the second main test 

 یمعنادار یرمس یبضر یرمس
 %55ینان سطح اطم

 حد بالا یینحد پا

اعتماد  ينب يردر تأث یسازمان ینرسیا

نقش  ی،سازمان یادگيریو  یسازمان

 دارد. يانجیم

332/3- 929/3 922/3- 332/3 

 

 ينب يانجیم يرمتغ یکآزمودن  یاز روش بو  استرپ برا

زیااد  مقدار حد  ،روش ین. در اشود یاستفاده م یگرد يردو متغ

اگار مقادار صافر را     شاود.  بررسای مای   ياانجی م يار متغ و کم

داشاته  نقاش   يانجی،عنوان م هب تواند ینم يرمتغ ینا ،دربرگرفت

 25 يناان در ساطح اطم  يار متغ ینا ین صور ،ا يرو در غ باشد

 . در جادول دهاد  یرا نشاان ما   يانجیم يرمتغ یک يرتأث ،درصد

کاه   گوناه آزمون نشان داده شاده اسات. همان   يجۀنت ،2شمارۀ 

 ینرسیا يرمتغ زیاد و کم یرمقاد دهد، یاطلاعا  جدول نشان م

رد  يهفرضا  ینا يجه،درنت گيرد؛ یمقدار صفر را دربرم ی،انسازم

با مقادار در رابطاه    یسازمان ینرسیا یگر،عبار  ده ب شود؛ یم

 ندارد. يانجینقش م ی،سازمان یادگيریو  یاعتماد سازمان ينب

 

عراملی   ی)ال وهرا  گیرری  انردازه  یبرآورد و آزمرون ال وهرا  

 تأییدی(

 یالگوهاا  یرو يزانها چه م مشخص شود شاخص ینکها یبرا

 يریگ اندازه یتمام الگوها یدابتدا با مطلوب است، يری،گ اندازه

مربوط باه   يریگ اندازه یابتدا سه الگو ین،بنابرا کرد؛ يلرا تحل

 یهاا  . شاخصشود آزموده میطور مجزا  هب ،پژوهش يرهایمتغ

شامارۀ   در جدول يریگ اندازه یالگوها یبرازش الگو برا یکل

 ست.ارائه شده ا 1

 

 یریگ اندازه یال وها یبرازش ال و برا یکل یها شاخص -8 جدول

Table 8- General pattern fit indicators for measurement patterns 

یرمتغ  CMIN/DF CFI GFI RMSEA RMR 

یسازمان یادگيری  152/9 292/3 231/3 329/3 392/3 

یاعتماد سازمان  222/9 296/3 115/3 359/3 35/3 

یسازمان ینرسیا  339/9 265/3 259/3 322/3 321/3 
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باه   1ل شمارۀ شده در جدو حاصل از اطلاعا  ارائه یجنتا

 :ذیل استشرح 

 یدر صاورت  (CMIN/DF) اسکوئر بهنجارشده یمقدار کا

اساکوئر   یگرفت مقدار کاا  يجهنت توان یم ،باشد 5و  9 ينکه ب

 ،باه جادول  توجه  مناسب است که با يریگ اندازه یالگو یبرا

 اند. قرار گرفته 5و  9 ينب یرمقاد یتمام

 تر یکنزد 9( به CFI)يقی شاخص برازش تطب يزانهرچه م

تار اسات و    مناساب  ياری گ انادازه  یالگو یمقدار آن برا ،باشد

تر است يشب 1/3شاخص از  ینا شود، یکه مشاهده م گونههمان

 .ستها از الگو برازش خوب داده ۀکه نشان

برازش است کاه هرچاه    يکوییص ن(، شاخGFI) شاخص

دارناد. در   یها بارازش بهتار   داده یاالگو  ،باشد تر یکنزد 9به 

برازش خاوب   ۀکه نشاناست  1/3 بيشتر از ،شاخص ینا ینجاا

 .ستها از الگو داده

RMSEA یمربعاا  خطاا   ياانگين دوم م یشهشاخص ر یا 

 یمانده قرار دارد. الگوهاا يباق ی ماتر يلتحل یمبنا برآورد، بر

 نتاایج که با توجه به  دارند 9/3تر از  کوچک یریمقاد مطلوب،

 ۀکاه نشاان   اسات  9/3تر از  کوچک یر،مقاد ینا یتمام ل،جدو

 .ستها برازش خوب الگوها از داده

است که هم  یمهم های ی از ماتر یکی ،ماندهيباق ی ماتر

. رود به کاار مای   یو هم برازش جزئ یبرازش کل یابیارز یبرا

 یالگوهاا  یبارا  RMR یامانده يمربعا  باق يانگيندوم م یشهر

اناادک الگوهااا و باارازش  یخطاا  دهناادۀ نشااان 35/3کمتار از  

 تاوان  یتوجه به مطالب ذکرشده م با ینبنابراست؛ هانآ مطلوب

و دارد  یبارازش خاوب   ياری، گ انادازه  یگرفات الگوهاا   يجهنت

 .کند یم یتاز الگوها حما یخوب ها به داده

آزماون   یهاا بارا   مادل  یتمام یعامل يلتحل یجنتا ،درادامه

 ارائه شده است. پرسشمربوط به هر  یبودن بار عامل مطلوب

را  یبارازش مادل سااختار    یهاا  شاخص ،2شمارۀ  جدول

هاا باا بارازش     شااخص  یرباا مقااد   یسهکه در مقا دهد ینشان م

. در مقادیر مطلوبی داردها  گرفت شاخص يجهنت توان یمناسب م

 پژوهش نشان داده شده است. یاختارمدل س ،2شمارۀ  شکل
 

 یبرازش مدل ساختار یها شاخص -5 جدول

Table 9- Structural model fit indices 

 CMIN/DF GFI CFI RMR RMSEA مدل مناسب

 362/3 396/3 112/3 295/3 293/9 یساختار

 9/3کمتر از  35/3کمتر از  یکبه  یکنزد یکبه  یکنزد 5 و 9ينب برازش مناسب
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 پژوهش یمدل ساختار -5 لشك

Fig 9- Structural model of research 

 

  بحث و نتیجه

تر  کمرنگ یرانکارکنان و مد يانم یها اعتماد سازمان در سازمان

 ييارا  هاا و تغ  شدن ساازمان تر يچيدهپ علت آن، که است شده

هاا   ساازمان  یهاا  از دغدغاه  یکی ین،بنابرا است؛ یانمشتر يازن

 ياان م یاعتمااد ساازمان   یجااد ا ،بازرگ  یها سازمان ،بخصوص

 یادگيریکارکنان به سمت  ینکها ی. برااست یرانکارکنان و مد

 کناد؛  یجااد مناساب ا  ییفااا  باید سازمان ،روندب یددانش جد

کنناد و   یاعتمااد ساازمان   یگر،افراد به هماد  ،که در آن ییفاا
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وجاه باه   با ت ینبنابرا؛ اثربخش در سازمان داشته باشند یروابط

 یگار همانناد د  يعای ساازمان مناابع طب   يطی،مح یعسر ييرا تغ

 یبقاا  یو تحول باشد تا برا ييردائماً در حال تغ یدها با سازمان

 موجاب  یوجاود آورد. اعتمااد ساازمان   ه ب یرقابت یتمز ،خود

وکارشان  کسب بارۀدر یددانش جد یادگيری یافراد برا شود یم

و از  نناد ک يادا پ يشاتری ب يزۀانگ ی،سازمان یدو حل مسائل جد

 بگذارند. زیادی يرتأث یسازمان ینرسیا يزانبر م ی ،طر ینا

 یاعتماد ساازمان  يرتأث یعنی ،اول یاصل يۀفرض یجمطاب  نتا

و  يعاایکاال منااابع طب ۀکارکنااان ادار یسااازمان یااادگيریباار 

 یااادگيریباار  یاعتماااد سااازمان ،اسااتان اصاافهان ياازداریآبخ

از حاد   يرتأث ینا يزاندارد و م یادارمثبت و معن يرتأث ی،سازمان

 شود مشخص میمذکور  یجنتا يينتب بااست.  يشترب يزمتوسط ن

از  ياریاسات کاه موجاب بسا     يرهاایی از متغ یاعتماد ساازمان 

از  ياریو در بسا  شاود  یما  یمشاارکت  یهاا و رفتارهاا   شکوش

بودن اعتمااد  زیاد همچنين. دارد يدینقش کل ی،فرد ينروابط ب

را  یور بهاره  یارتقاا  یمنابع لازم برا یردر ساضعف  ی،سازمان

ی فرد و برون یفرد درون آثار یجادا باو  کند یجبران م یتا حد

زاهاد باابلان و   )گاذارد   اثار مای  روابط درون و بارون ساازمان    بر

 موجاابنبااود اعتماااد در سااازمان  همچنااين (.9922پااور،  یميااانکر

 ياز خاود پره  هاای و نظر هاا  یدهکردن ا کارکنان از مطرح شود یم

آنها باا شکسات    یها ها و نقشه آنها نگرانند مبادا طرح یراز کنند؛ 

باا   ینبناابرا ؛ (9929زاده و همکااران،   حسان ) دشاو مواجاه   یو ناکام

 ياازن یسااازمان یااادگيریدر سااازمان،  یاعتماااد سااازمان یشافاازا

 ،در ساازمان  یاعتماد ساازمان  يتو با بهبود وضع باید یم یشافزا

مطااب   . ایان نتيجاه،   یاباد  مای بهبود  يزن یزمانسا یریادگيسطح 

 یزاده دلاور عبداللهو  (2017) و چن يانگج يقا تحق های یافته

 .است (9929) و همکاران یلار یطاهرو  (9929)ی و ضامن

 ینرسای ا ياانجی نقش م یعنی ،دوم یاصل يۀفرض یجمطاب  نتا

 ی،ساازمان  یاادگيری و  یاعتمااد ساازمان   ينبا  يردر تاأث  یسازمان

 یساازمان  ینرسیا يانجی. نقش منيست يانجیمی، سازمان ینرسیا

در مطالعااا   یسااازمان یااادگيریو  یاعتماااد سااازمان ۀدر رابطاا

 پاور و همکااران  يرام های یافته مطاب نشده است.  یبررس يشينپ

 يرمختلاف بار ساازمان تاأث     یهاا  باه صاور    ینرسای ا ،(2017)

در  یتوانناا  ،اسات  يفکه عملکارد ضاع   یگذارد و در موارد می

کارآماد را باه    ياری گ يمتصام  یمشکلا  برا یا یسکر یرشپذ

 ۀبار توساع   ی متمرکاز رهبار  یهاا  به سابک  یارساند  میحداقل 

 ینرسای و ا یسازمان یادگيری ينکند.در ارتباط ب میسازمان کمک 

 دهاد  ی( نشاان ما  2010) راد یفیپاژوهش شار   یجنتاا  ی،سازمان

 یدر حاال  ؛دارد یزمانساا  یادگيریبر  یمثبت يرتأث ،تجربه ینرسیا

 اسات  یمنفا  یساازمان  یاادگيری بار   یاادگيری  ینرسای ا يرکه تأث

 (.است یدانش ینرسیدو بعد ا ،و تجربه یادگيری ینرسی)ا

 یاادگيری بار   یاول، اعتماد جانب یفرع يۀفرض یجمطاب  نتا

که  ییها سازمان ،آمده دست هب يجۀنت مطاب ندارد.  يرتأث یسازمان

دادن  باه نشاان   يشاتری ب یلتما ،است کمتر اعتماد در آنها يزانم

 يازان دارناد و م  یبه رقابت کمتر یلکارمند دارند، تما یوفادار

 زیااد اعتمااد   يازان م ی دارایهاا  نسبت به سازمان یسود کمتر

بوده  کمها  گذشته، سطح اعتماد در سازمان یها سال دردارند. 

است که باه   یهاست عوامل سازمان یاست و آنچه مورد تقاضا

 ,.Schuh et alکناد )  یاعتماد کارمندان کماک ما   ۀدوبار يلتشک

مخاالف پاژوهش    يه،فرضا  یان ا ازآماده   دست هب يجۀنت(. 2018

 يعای، مناابع طب  یهاا  در ساازمان  فرهنگ و همکارانش اسات. 

 یرانباا ماد   يشاتر ب ،بودن اطلاعاا   محرمانه علت هکارشناسان ب

مساتقل از   ،خود در ارتباط هستند و کار مربوط به هر کارمناد 

 اسات؛ محادود   ياراست و ارتبااط آناان بسا    یگرد یکارمندها

کارکنان کاهش  ياناعتماد م استشده  موجبامر  ینا ین،بنابرا

 .شودن یيدتأ يهفرض ینو ا یابد

 یاادگيری بار   یدوم، اعتمااد عماود   یفرع يۀفرض یجمطاب  نتا

 از حاد  يشاتر ب ير،تاأث  یان دارد و ا یمثبت و معنادار يرتأث ی،سازمان

کنناده در   يلعنصار تساه   ،اعتمااد  يجه،نت ینا مطاب . استمتوسط 

. اعتماد درون ساازمان غالبااً باه شاکل     است یسازمان های يتفعال

 یجااد . ااسات به کارکناان   یرانو اعتماد مد یراعتماد کارکنان به مد

 شود یموجب م کارکنان، یاز سو یراناحساس اعتماد به مد ینوع

و هام ساازمان    یرهام ماد   یابند که نانياطم ی،بدگمان یآنها به جا

و ابهاام   نااامنی  يناانی، اطم بی کند یاعتماد کمک م ینشرافتمندند. ا
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 يناعتمااد با   بارود.  يناز با  یرکارکناان و ماد   ينروابط با  ينۀدر زم

حفاظ ثباا     مهام در  ياری متغ ،ساازمان  یک یها کارکنان و گروه

ده و زا حسان ) آن سازمان است یبلندمد  سازمان و سلامت اعاا

 ،کارکناان  شاود  یارشد باعث ما  یر(. اعتماد کم به مد9929همکاران، 

خاود در   ینادۀ آ باارۀ را صرف فکرکاردن در  یادیز یوقت و انرژ

شرکت کنند. برعک ، اعتمااد   ینا یندۀآ یاشرکت، احتمال اخراج 

 یاد کاه با  ییبار کارهاا   دهد یارشد به کارکنان اجازه م یریتبه مد

 ین،ناابرا (؛ بMayer and Gavin, 2005) انجام شاود، متمرکاز شاوند   

 یش( افازا یرانکارکنان و ماد  يان)اعتماد می که اعتماد عمود یزمان

. گيارد  یقارار ما   یدر ساطح باالاتر   نياز  یساازمان  یاادگيری  یابد،

 یشو افزا ها يریگ يممشارکت کارکنان در تصم یشبا افزا ينهمچن

 ی،ساازمان  گيرییااد بر  توان یم یرانکارکنان با مد یارتباط یها راه

 و همکااران  یلار یطاهر های یافتهکه مطاب   گذاشت زیادی يرتأث

 .است (2012) منش و همکاران یرحمانو  (9929)

 یاادگيری بر  یسوم، اعتماد نهاد یفرع يۀفرض یجمطاب  نتا

از رفتاار   یدارد. اعتماد نهااد  یمثبت و معنادار يرتأث ی،سازمان

دهاد   یارکت را ارتقاا ما  و مشا  کند می يریطلبانه جلوگ فرصت

 یشباا افازا   رود انتظار می ین،بنابرا؛ (9929زاده و همکاران،  حسن)

. یاباد  یشافازا  يزن یسازمان یادگيری ،در سازمان یاعتماد نهاد

 و همکااران  یلار یپژوهش طاهر های یافتهمطاب   این نتيجه،

 .است( 9929)

 یاادگيری  بار  ساازمانی  اعتمااد  نقاش  به توجه در پایان، با

 کارمنادان  و معاوناان  مادیران،  برای ذیل سازمانی، راهکارهای

 :شود می پيشنهاد اصفهان طبيعی منابع ادارۀ کل

 یفاااا ،اسااتان اصاافهان يعاایمنااابع طب یهااا . ادارهالااف

عادالت و انصااف    یات رعا ی در سازمان را ازطر یاعتمادساز

باا   یصاداقت و درسات   یاۀ برپا یکارکناان، داشاتن رفتاار    يانم

اهاداف   یجاا ه قراردادن اهاداف مشاترک با    یتاولو کارکنان،

عملکارد   یابیارز یمنصفانه برا يستمیگسترش دهند. س یفرد

 یاابی ارز یدرسات  هبا  ،کارکنان اختصاص دهند تا کارکرد افاراد 

 یا ، طر یان عملکرد خود آگاه شوند و از ا یجافراد از نتا شود،

 د.شو يشتراعتماد افراد به سازمان ب

 یخاوب  باه  ،کارکناان  یازمان براس یها اهداف و ارزش . ب

به اهاداف   يدنو رسود شود و اهداف مشترک مشخص ش يانب

 .يردقرار گ یتمشترک در اولو

افاراد   یادگيری یشبر افزا یمبن ییفاا یجادبا ا یرانمد .  

 یهاا  اساتفاده از شابکه   ی،چارخش شاغل   يکبا استفاده از تکن

هباود  را ب یادگيریسطح  ین،آنلا یآموزش یها و دوره یاجتماع

دهناد و   یشخود را باا کارکناان افازا    یارتباط یها راه ،بخشند

کنند تا اعتماد کارمندان باه   یرا با کارکنان سپر يشتریاوقا  ب

 یجااد ا يات در کارکنان حا  امن  ين. همچنیابد یشافزا یرانمد

مسائل  بارۀدر یراحت و به ننداعتماد ک يشترکنند تا افراد به آنها ب

 یرا بارا  یادی جد یهاا  نند و راهصحبت ک یدو مشکلا  جد

 کار بندند.ه مقابله با مشکلا  ب

 باارایو کارکنااان  یرانمااد یباارا یآموزشاا یهااا دوره . ث

 افازایش و  یاساتفاده از مناابع ارزشا    ی،عملکرد ارزش یشافزا

 د.شواعتماد به نف  افراد ارائه 

 ی،حفااظ و بهبااود مسااائل ارزشااباارای  یاادبا یرانمااد . ج

اباراز   یمناسب بارا  يتموقع ادیجهمچون احترام به کارکنان، ا

 یشاز کارکناان اقادام کنناد و باا افازا      یات افراد و حما يدۀعق

 یشافازا  بارای مناساب   ییفااا  یجااد کارکنان و ا ياناعتماد م

 بگذارند. يرتأث ی،سازمان ینرسیا يزانبر م یسازمان یادگيری

مواجااه اساات.  هااایی یتبااا محاادود یهاار پااژوهش علماا 

 از: است  عبار  بود،با آن روبرو پژوهش  ینکه ا هایی یتمحدود

در بخش  شده خاص اشاره یها نامه . استفاده از پرسشالف

 روش پژوهش

اساتان   يعای کال مناابع طب   ۀدر ادار فقاط پژوهش  ین. اب

 یدها با سازمان یربه سا یجنتا يمو تعم انجام شده استاصفهان 

 .انجام شود ياطبا احت
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