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  چکیده
 

دانشگاه بوعلی سازمانی در اعتمادبررسی وضیعت حمایت سازمانی ادراك شده و رابطه آن با  پژوهش اصلی هدف
 نسبی-گیري تصادفی طبقه اينمونه از استفاده با هبودک کارکنان آماري شامل کلیه بود. جامعه سینا همدان

استاندارد حمایت پرسشنامه دو  از هاي مورد نیازنمونه انتخاب شدند. براي گردآوري داده به عنواننفر  260تعداد
استفاده شد. براي ) 2008) و اعتماد سازمانی الونن و همکاران (1986ادراك شده آیزنبرگر و همکاران (سازمانی 

ضریب پایایی محاسبه شده هم  ها از روش روایی محتوایی و صوري استفاده شد.ست آوردن روایی پرسشنامهبه د
هاي آمار توصیفی و هاي پژوهش از روشرآورد گردید. براي تجزیه و تحلیل یافتهب 95/0و  77/0به ترتیب

متغیره یک تحلیل رگرسیون  و tاسمیرونوف، ضریب همبستگی پیرسون، آزمون-کالموگروفاستنباطی نظیرآزمون 
میزان حمایت سازمانی و اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی سینا کمتر از حد ها نشان داد: استفاده گردید. یافته

هاي اعتماد سازمانی رابطه مثبت و معنادار باشد. همچنین  بین حمایت سازمانی ادراك شده و مولفهمتوسط می
بیانگر این شد که بجز دیدگاه کارکنان به لحاظ وضعیت استخدامی در  tج آزمون وجود دارد. علاوه بر این نتای

  میزان حمایت سازمانی ادراك شده که تفاوت معناداربود دربقیه موارد تفاوت معناداري مشاهده نشد.
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   سئلهبیان م و قدمهم
 مزیت رقابتی مهمترین سازمانی، دارایی هاي ارزشترین با از یکی عنوان به انسانی منابع امروزه

می آید و به لحاظ برخورداري از قدرت  حساب به محور دانش اقتصاد در منبع کمیاب ترین و
اندیشه، خلاقیت و نوآوري بزرگترین دارایی هر سازمانی محسوب می شود، چرا که هرگونه 

بود و پیشرفت در ساختارهاي فنی و سازمانی توسط نیروي انسانی صورت می به
). در این میان دانشگاه ها که خود تربیت نیروي متخصص 2008،5و همکاران، 1گیرد(بیلکورت

نیازمند  فرهنگی پژوهشی، آموزشی، نظام هايبرنامه و اهداف تحقق منظور به عهده دارند، بر را
ن کارآزموده، توانمند، خلاق، متعهد، و متخصص در حوزه مختلف مورد برخورداري از کارشناسا

اشاره می باشند تا بتواند در رسیدن به این اهداف به توفیقات عظیمی نائل آیند. دانشگاهها به 
لحاظ شرایط خاص و مأموریت ویژه اي که دارند از ساختار سازمانی متفاوت تر از سایر سازمانها 

شهاي تخصصی همچون آموزشی، پژوهشی، فرهنگی و دانشجویی علاوه بر برخوردارند. وجود بخ
حوزه اداري، از دانشگاه سازمانی با اهمیت و مهم به لحاظ نقش و جایگاه در سطح جامعه 

یکی از رسالت هاي اساسی مدیریت منابع انسانی همچنین ). 1392،77ساخته است(کرمی،
زیرا امروزه سازمان ها به معنوي می باشد.  نگهداري کارکنان و حمایت از این سرمایه هاي

اهمیت منابع انسانی به عنوان مهم ترین مزیت رقابتی پی برده و براي جذب و نگهداري نیروي 
از آنجایی که انسانی بر سر ارائه برنامه هاي رفاهی و میزان توجه به کارکنان رقابت می کنند. 

ت و فرایندهاي مدیریت منابع انسانی است، امات حفظ و نگهداري، مکملی بر سایر اقداماداق
 دشو میابی، انتخاب، انتصاب و سایر اقامات پرسنلی به نحو بایسته انجا حتی اگر عملیات کارمند

ل مدیریت بدون توجه کافی به امر حمایت سازمان از کارکنان توانمند، نتایج حاصل از اعما
در سطح هر متغیرهاي گوناگونی  .)2،2002،17چندان چشمگیر نخواهد بود(جولکی و همکاران

سازمانی می توانند پیامدها و نتایج کاري کارکنان هر سازمانی را از خود متاثر سازند که از این 
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2-.Johlke & et.al 
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 شده، سازمانی ادراك حمایت اشاره کرد. ١میان می توان به حمایت سازمانی ادراك شده
 و همکاري به نسبت نسازما که این راستاست در افراد یافته تعمیم باورهاي و احساس

 آن و آینده خوشبختی دلواپس و نگران و است قایل ارزش خود حمایت اعضاي و مساعدت
 و کردند مطرح  5سوآ و 4، هانتینگتون3هاچیسون ،2ایزنبرگر بار نخستین را مفهوم هاست. این

 دیگر، متغیرهاي با آن رابطه همچنین و آن مختلف خصوص ابعاد در پژوهشگران آن بدنبال
 روابط در رفتار و مهم از موضوعات از سوي دیگراعتماد یکی .دادند انجام اي گسترده تحقیقات

 سازمانی، در زندگی سهامداران و مدیر، سازمان به اعتماد کارکنان احساس که است انسانی
 انتظاري همچنین دهد. تحت تأثیر قرار می را و سازمان کارکنان بین روابط و رفتارسازمانی

 آسیب دیگران که زمانی در دهند نمی اجازه خود به دیگر کارکنان که این بر نیمب است
کارشناسان بر این . )1388،26، مشفقی و نادي(نمایند وارد آنها به زیانی و ضرر پذیرهستند،

باورند که تقویت روحیه عدالت و اعتماد در بین کارمندان یکی از مهمترین عوامل ایجاد 
توان نتیجه آید. بنابراین میهی و تحرك در محیط کار به شمار مییکپارچگی، پویایی گرو

 تر استگرفت، سازمانی که در بین کارکنانش اعتماد وجود دارد معمولاً در پیشبرد اهداف موفق
-. به همین علت امروزه مدیران سازمانو اعضایش احساس مسئولیت و تعهد بیشتري می کنند

اعتماد و تعهد  می توان در محیط کار عدالت و طوره د که چها اغلب با این چالش روبرو هستن
با توجه به  ).7،2006؛ پارکر و کولمیر2004، 6(پاترسون و همکارانمورد نیاز را حاکم نمود

 می مشخص گرفته صورت هاي پژوهش بر مروري باتعاریف ذکر شده، لازم به ذکر است که 
متغیر به صورت مجزا و یا رابطه آنها با دیگر  زیادي در زمینه این دو تحقیقاتی شاید که گردد

انجام نشده و در دانشگاه متغیرها انجام پذیرفته باشد، ولی عیناً همبستگی این دو متغیر با هم 

                                                             
1-.Organizational Support(OS)  
2-.Eisenberger  
3-.Hutchison  
4-.Huntington  
5-.Sowa  
6-.Patterson & et.  
7-.parker & Kohlmeyer  
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 این زمینه در گرفته صورت تحقیقات اکثر که موضوع این سازي نشان خاطر با است. همچنین
در دانشگاه  تحقیق این انجام لزوم بوده، خود خاص فرهنگ با خارجی هاي سازمان در

محققین  است. براین اساس، تحقیق این انجام بر هدف دیگر بخصوص بصورت بومی دلیلی
حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد  نیب آیا بدنبال پاسخ علمی به این سوال اساسی بودند که

  سینا رابطه وجود دارد؟  سازمانی در دانشگاه بوعلی
  

  نظري مبانی بر مروري
   شده ادراك سازمانی حمایت
 و رفاه، آسایش ایجاد براي سازمان که ارزشی میزان اساس بر همیشه سازمان یک کارکنان

 حمایت اعتقاد، این .کنند می پیدا سازمان به خاصی علاقۀ و اعتقاد است، قائل شان امنیت
 را اجتماعی تبادلات یتشده، کیف ادراك سازمانی حمایت واقع در .دارد نام شده ادراك سازمانی

به عقیده  ).2011، 1همکاران و (کاسپر کند می منعکس را افتد می اتفاق کارفرما و کارمند بین که
 سازمان، که میزانی با رابطه در کارکنان اعتقاد" به شده ادراك سازمانی حمایتهمکاران  و آیزنبرگر

 شده درك سازمانی حمایت. آنها دارد اشاره است قائل ارزش ها آن رفاه و سلامتی مشارکت، براي
 و مثبت مشارکت حس موفقیت، احساس و شادابی، سلامتی که دانند می هایی سیاست از متاثر را

 روي بر توجهی قابل منابع ها شرکت امروز دنیاي در دهد. می را ترویج سازمان اهداف به دستیابی
 کنند می تاکید نکته این بر زیادي شواهد کنند. می گزاري سرمایه شده سازمانی ادراك حمایت

 و آیزنبرگر(اند بوده غیرمعمول گذشته دهه یک در کارکنان حمایت کنونی رایج هاي که برنامه
، همکاران و ایزنبرگر توسط بار نخستین شده، ادراك سازمانی حمایت ایدة .)2،2001همکاران

 تحلیل به نظرانصاحب آن، پی در .شد مطرح سازمانی ادبیات در رسمی صورت به1986
 حمایت پیامدهاي و تأثیرات بررسی و نمودند خاص توجه سازمانی حمایت گیريشکل چگونگی

 این کارکنان هنگامیکه .دادند قرار توجه مورد را سازمانی و فردي هاي حوزه در ازمانیس
                                                             
1-.Casper 
2-.Eisenberger& et. 
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 مورد را خود نیروهاي و است آنها خوشبختی دلواپس سازمان که کنند ادراك را احساس
-می خود معرف را آن ،کرده محسوب سازمان از جزئی را خود دهد،می قرار حمایت و دتمساع
و  زرندي پورسلطانی(به نقل از کنندمی وفاداري و پایبندي احساس سازمان به نسبت و دانند

اجتماعی  تبادل تئوري عملیاتی نمود را شده درك سازمانی حمایت محققان ). 1395همکاران،
 ادراك حمایت سازمانی در نهفته روانشناختی فرایند هسته اجتماعی تبادل قتحقی در دانند؛ می

 روانشناسی و شناسی جامعه از، مهمی بخش تئوري این ).2011، 1چو و همکاران(است شده
بختی، (است کارکنان رفتار درك هاي پارادایم مهمترین از یکی و دهد می شکل را اجتماعی

 اي مبادله تعهد شده، ادراك سازمانی ) حمایت2008( 2آلن به نظر .)1391 قلی پور، و ترابی
 می همراه مادي و اجتماعی اجرت با سازمان به و تعهد کوشش دلبستگی، آن پایه بر که است
 تعلق مانند اجتماعی، عاطفی نیازهاي تأمین طریق از دارد امکان مدیریت، حمایت ادراك از .شود

 سازمانی، حمایت از ادراكهمچنین . کند عاطفی اريوفاد بردن بالا به کمک عاطفی حمایت و
 و سعادت براي و نهد می ارج را او سازمان، زحمات اینکه بر مبنی فرد کلی باور از است عبارت

 به شده درك سازمانی حمایت ).1391و همکاران، حاجی کریمی(است قائل اهمیت او رفاه
 این بر .دارد اشاره آنها آسایش و تیسلام تلاش به سازمان توجه میزان از کارکنان برداشت

 و همچنین اعتماد تعهد کنند، می درك را سازمانی حمایت از بالایی میزان که کارکنانی اساس
  ). 1391دعایی، و زاده ضایی(رداشت خواهند سازمان به بیشتري

  اعتماد سازمانی
 یم و همکاران مدیر ،آنها میان اعتماد برقراري سازمان، در کارکنان نیازهاي مهمترین از یکی
 دیگر و ارزیابی پایین هاي هزینه ایجاد باعث سازمان در اعتماد بالاي سطوح وجود. باشد

 خواهند درونی هايانگیزه داراي و کنترل را خود کارکنان و بود خواهد کنترل مکانیزمهاي
، دارد سازمانی نتایج بر مثبتی و مهم تأثیرات اعتماد)، البته 1394شد(شمس و اسفندیاري مقدم،

 در بالا سازمانی اعتماد .کندمی تسهیل را سازمانی عملکردهاي و رفتارها اعتماداینکه  از جمله
                                                             
1-.Cho & et.al 
2-.Allen  
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 سازمانی، مشکلات با شدن رو به رو هنگام در آنها تا شود می باعثسازمانها  اعضاي میان
 امور انجام زا همچنین .بپردازند مشکلات آن کردن برطرف براي گروهی اقدامات به امیدوارانه

 هايتعامل همه مبناي سازمانی اعتماد .شودمی جلوگیري هاییسازمان چنین در بیهوده و ناقص
(به نقل از علامه و گرددمی ریزي پی سازمانی فرهنگ شالوده اساس این بر و است انسانی

اي و ابطههاي رباره شبکه عبارت است از انتظاراتی که افراد در اعتماد سازمانی). 1395رستمی،
 مهمترین یکی از اعتماد نیز اعتقاد دارد که 2کلارك .)2008 ،1چاتوث(رفتاري سازمان دارند

آن خط مشی هاي اعتماد سازمانی اعتمادي است که به موجب  .است اثربخش عناصر روابط
به  ).2002(کلارك، سازمان، آن گونه که بیان شده، به طور منصفانه اداره و انجام خواهد شد

 هاي نقش ۀپای بر افراد، که مثبتی انتظارات عنوان به را سازمانی اعتماد سازهرتی ساده تر عبا
 سازمان اعضاء مختلف رفتارهاي و نیات از متقابل هاي وابستگی  تجربیات، مناسبات، سازمانی،

 اعتماد) 1995(میشرا). همچنین 63، ص1388دیگران، و فرد دانایی(کنند می تعریف دارند،
 این براساس دیگر طرف برابر در بودن پذیر آسیب به طرف یک تمایل عنوان به را سازمانی

 نظر بر طبق .کند می تعریف است، اعتماد قابل و باز مطمئن، مقابل طرف که باور یا انتظار
و  به دیگران کردن اعتماد اول :است شده تشکیل جزء دو از سازمانی ) اعتماد1998(3روسین

 به اینکه بودن اعتماد قابل است و وابسته دیگران کردن باور به اعتماد ن.بود اعتماد قابل دوم
بر اساس این تعریف که اعتماد سازمانی  .دارد بستگی کنند، اعتماد احساس شما به مردم

؛ خواهی و اعتبار اعضاء سازمان دارند انتظارات مثبتی است که افراد نسبت به صلاحیت، خیر
به اعتماد بین کارکنان در یک که ؛ 4سیم می شود: اعتماد جانبیسازمانی اینگونه تقاعتماد 

؛ اعتمادي که بین کارکنان و رهبران وجود دارد. 5سازمان اطلاق می گردد. اعتماد عمودي
؛ نوع غیرشخصی اعتماد است و به عنوان اعتماد اعضاء سازمان نسبت به 6اعتماد نهادي

                                                             
1-.Chathoth 
2-.Clarke 
3-.Rosen 
4-.lateral trust  
5-.vertical trust  
6-.institutional trust  
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ساختارهاي منصفانه  تکنولوژیکی، فرایندها و ی واستراتژي و چشم انداز سازمان، قابلیت آموزش
همچنین  ).1،2008(به نقل از ایلونن و همکاران شودو سیاست هاي منابع انسانی معرفی می 

 عنوان به یعنی سازمانی درون اعتماد نخست :دارد وجود اعتماد ادبیات در گسترده جریان سه
 که همکاران میان یا مدیران، یا سرپرستان و کارکنان بین اعتماد مثل سازمان، درون پدیده یک

 پدیده یک یعنی سازمانها؛ میان اعتماد دوم،. است اعتماد نوع این بر مطالعه این در ما تاکید
 بازاریابی مفهوم یک عنوان به که آنها مشتریان و ها سازمان میان اعتماد سوم، و سازمانی میان

 صلاحیت، خیرخواهی، بعد چهارچنین ). آنها هم2،2006هارتوگ و دایتز(شود می مطرح
 میسازمانی  اعتماد دهنده تشکیل عناصر مهمترین عنوان به را بینی پیش قابلیت  و صداقت

 ابعاد عنوان به را خیرخواهی و صلاحیت اعتبار، مؤلفه سه نیز) 1995(3همکارانش و مایر. دانند
  .کنند می مطرح اعتماد اصلی

 فعال عضو عنوان به سازمانها در افراد که است ذکر به لازم تحقیق موضوع اهمیت خصوص در
و حتی  کرد خواهند رضایتمندي و خشنودي احساس و پردازند می نقش ایفاي به سازمان

 هاي آموزش کسب با تا باشند مناسبی هاي فرصت پی درهستند  این دنبال به دیگر برخی
 که کارکنانی .نمایند ایفا خوبی به نسازما در را خود نقشهاي بتوانند خود، علاقه مورد و لازم

 می که دارند را احساس این کنند، می تجربه را شده ادراك سازمانی حمایت از زیادي میزان
 در آنها عمل تا کنند نقش ایفاي سازمان در مناسبی هاي نگرش و رفتارها به توجه با باید

چنانچه  .نمایند جبران را مانساز حمایت وسیله بدین و باشد شان متبوع سازمان منافع راستاي
 به کمک وري، بهره افزایش وجبم شده ادراك سازمانی حمایت که داد نشان 4لاماسترو
 می سازمانی مدنی رفتار و سازمانیو اعتماد  تعهد سازمان، پیشرفت همکاران،

نیز نشان داد که از  )1390( پرور گل و سامانی عریضیمطالعات تایج ن .)2002(لاماسترو،شود
مشارکت در تصمیم گیري، رضایت از بر  علاوه بین کلیه متغیرهاي استفاده شده در پژوهش

                                                             
1-. Ellonen,Blomqvist,Puumalainen 
2-.Dietz & Hartog 
3-.Mayer & et.al 
4 .- Lamastro   
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با حمایت  هم اعتماد سازمانی ؛پرداخت، فرصت ترفیع، انگیزش درونی، کیفیت سرپرستی
) و 2010( 1همکاران و چین. باشندمی   مستقیم معنادارسازمانی ادراك شده داراي رابطه 

 رفتار بر را شده ادراك سازمانی حمایت تاثیر خود، هاي پژوهش ) در2011( 2سما و سایلونگ
تحلیلی  فرا پژوهشی در) 2009( 3 همکاران ریگگل و دادند. قرار تائید مورد سازمانی شهروندي

 می افزایش سازمان در را و مشارکت تعهد دتش به سازمانی حمایت دریافت که دادند نشان
 نادري ویافته هاي تحقیق . شود می سازمان در کارکنان بالاي افزایش عملکرد باعث و دهد

کارکنان در سطح  توسط شده ادراك سازمانی حمایتوضعیت  ) نشان داد که1393میرکی(
 شهروندي رفتار بر معناداري و مستقیم تأثیر  شده ادراك سازمانی مطلوب بوده و حمایت

 سازمان در سازي داعتما نتایج با ارتباط در زیادي همچنین تحقیقاتدارد.  کارکنان سازمانی
 سازمان در اطلاعات تقسیم باعث اعتماد که است شده اشاره در آنها که است گرفته صورت ها
 رفتار یم،تصم انجام به تعهد سازمانی، تعهد ،سازمانی اطلاعات از افراد همه شدن سهیم و

 در ماندن به توجه و عضو -رهبر مدیریت، مبادلات رضایت شغلی، رضایت سازمانی، شهروندي
در  هم )2007(4ایرجنلی و دیگران ).1386(، چاوشی و )1386( زاده، حسنشد( خواهد سازمان

گیرند که اعتماد سازمانی رابطه معنادار و مثبتی با رضایت شغلی، تعهد پژوهشی نتیجه می
   .گذار داردانی، رفتار شهروندي سازمانی و رهبري خدمتسازم

 کرد بیان توان می کارکنان، باورهاي و ادراکات ي زمینه در پژوهش ي پیشینه به استناد با
 این و سازد عملی را کارکنان به اعتماد تواند می انسانی منابع راهبردهاي طریق از سازمان

 سازمانی حمایت افزایش با .شوند می شده درك سازمانی حمایت افزایش به منجر راهبردها
 خود عملکرد و کنند می وظیفه مانجا سازمان به بیشتر انگیزه و اعتماد با کارکنان شده، درك

در این راستا هدف اصلی پژوهش حاضر تاثیر حمایت از کارکنان توسط  .بخشند می بهبود را
  .سازمان بر اعتمادسازمانی می باشد

                                                             
1-.Chen, Z . et. al 
2 .- Silong, D. & Abu Samah  
3-.Riggle & et al 
4-.Ergeneli, azize.et .al. 
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  فرضیه هاي پژوهش
سینا رابطه  حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی نیب فرضیه اصلی:

  وجود دارد.
  فرضیه هاي فرعی

سینا رابطه  حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد جانبی در دانشگاه بوعلی نیب )1فرعی فرضیه
  وجود دارد.

سینا رابطه  عمودي دردانشگاه بوعلی ادراك شده بااعتماد حمایت سازمانی نیب)2فرعی فرضیه
  وجود دارد.

سینا رابطه  حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد نهادي در دانشگاه بوعلی نیب) 3فرعی فرضیه
  وجود دارد.

بین میزان حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد سازمانی در دانشگاه  )4فرعی فرضیه
ستخدامی(رسمی، پیمانی، قراردادي و سینا به لحاظ متغیر جنسیت و وضعیت ا بوعلی

  شرکتی)تفاوت وجود دارد.
حمایت سازمانی ادراك شده مؤلفه هاي اعتماد سازمانی را در دانشگاه  )5فرضیه فرعی

  .سینا پیش بینی می کند بوعلی
  روش شناسی پژوهش

 این آماري باشد، جامعهمی همبستگی -پیمایشینوع تحقیقات توصیفی  از حاضر پژوهش
نفر  190نفر مرد و  587(نفر 777به تعداد دانشگاه بوعلی سینا همدانکارکنان را کلیه  پژوهش
-گیري تصادفی طبقه اينمونه از استفاده با که تشکیل دادند 1392ر سال تحصیلی زن) د
جدول آماري بر اساس  نمونه به عنوان نفر زن) 70نفر مرد و  190( نفر 260نمونه  تعداد نسبی

پرسشنامه استاندارد دو هاي مورد نیاز از جهت گردآوري داده .انتخاب شدند نکرجسی و مورگا
؛ این پرسشنامه توسط آیزنبرگ طراحی شده و در حمایت سازمانی : پرسشنامه1،شد استفاده

گویه می  36% بدست آمد که داراي 89بوسیله زکی پایایی آن با آزمون کرونباخ  1385سال
سوال  49)، که شامل 2008اعتماد سازمانی از الونن و همکاران ( : پرسشنامه استاندارد2 باشد.
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براي به دست  است. )49تا  31) و نهادي(30تا  16) عمودي(15تا  1جانبی(بعد اعتماد 3و 
ضریب پایایی هم به  ها از روش روایی محتوایی و صوري استفاده شد.آوردن روایی پرسشنامه

 هاي آمارها از روشجهت تجزیه و تحلیل دادهد. برآورد گردی  95/0و  77/0ترتیب ترتیب
 کالموگروفنظیرآزمون  فراوانی،درصد، میانگین، انحراف معیار و آمار استنباطی توصیفی مانند،

و تحلیل رگرسیون یک متغیره استفاده  tاسمیرونوف، ضریب همبستگی پیرسون، آزمون-
 گردید.

  یافته هاي پژوهش
  آماري پارامتریک هايفرض استفاده از آزمونپیش

هاي متغیرهاي اعتماد سازمانی (و زیر مقیاس اسمیرونوف -با توجه به نتایج آزمون کالموگروف
در هر  Zباشد؛ زیرا سطح معناداري کلیه مقادیر آن) و حمایت سازمانی ادراك شده نرمال می

مون هاي شود که از آز). بنابراین نتیجه گرفته می<05/0pباشد( می 05/0یک بزرگتر از 
  هاي تحقیق می توان استفاده کرد. پارامتري براي تحلیل سؤالات و فرضیه

  تجزیه و تحلیل سؤالات پژوهش
  سینا چگونه است؟ در دانشگاه بوعلیو حمایت سازمانی ادراك شده اعتماد سازمانی  وضعیت

  ان:سینا همد در دانشگاه بوعلی و حمایت سازمانی وضعیت اعتماد سازمانیبررسی  -1جدول
میانگین  متغیرها

 مشاهده شده 
انحراف 
 استاندارد

میانگین 
  1آماري

مقدار 
 tآماره

درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

  **000/0  259  89/5  3 59/0 78/2 اعتماد سازمانی
لفه

مؤ
  ها

  **049/0  259  96/1  3  58/0  92/2  اعتماد جانبی
  **000/0  259  74/7  3  71/0  65/2  اعتماد عمودي
  **000/0  259  30/5  3  70/0  76/2  اعتماد نهادي

  **000/0  259  32/13  4 54/0 54/3  حمایت سازمانی ادراك شده
  % معنادار است.1** در سطح     % معنادار است.5* در سطح 

                                                             
  515=5+4 +3+2+1= 3ت با میانگین هر گویه در مقیاس اعتماد سازمانی و زیرمقیاس هاي آن برابر اس - 1
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سینا همدان  )، میانگین اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی1بر اساس داده هاي جدول(
) کوچکتر است؛ 3ه است که از میانگین آماري (به دست آمد 59/0با انحراف معیار  78/2

% اطمینان نتیجه می گیریم که میزان اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه 99بنابراین با 
 58/0با انحراف معیار  92/2میانگین مؤلفه اعتماد جانبی متر از حد متوسط است. سینا ک بوعلی

و میانگین مؤلفه اعتماد نهادي  71/0 با انحراف معیار 65/2، میانگین مؤلفه اعتماد عمودي 
)کوچکتر است؛ لذا میزان هر 3بدست آمده که از میانگین آماري( 70/0با انحراف معیار  76/2

  اساس داده هاي  برهمچنین  از حد متوسط است. کمتر سه مولفه از نظرکارکنان 
ست آمده است به د 54/0با انحراف معیار  54/3ادراك شده  حمایت سازمانی میانگین جدول

در دانشگاه نیز لذا میزان حمایت سازمانی ادراك شده  ) کوچکتر است؛4که از میانگین آماري (
  سینا همدان کمتر از حد متوسط است. بوعلی

  
  فرضیه هاي تحقیق:

سینا  حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی نیبفرضیه اصلی) 
  رابطه وجود دارد.

  سینا: ضرایب همبستگی حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی -2جدول
  ضریب  تعداد  متغیر

 همبستگی
سطح 

 معناداري
رابطه حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد 

  سازمانی
260  554/0  000/0**  

  % معنادار است.1** در سطح     % معنادار است.5* در سطح 
)، با توجه به ضریب همبستگی به دست آمده بین حمایت سازمانی 2ل(براساس اطلاعات جدو

) رابطه مثبت و r=554/0و  p=000/0سینا ( ادراك شده و اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی
). بنابراین هرچه حمایت سازمانی ادارك شده بالاتر باشد، >p 01/0معنادار وجود دارد؛ زیرا (
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× 100درصد (ضریب تبیین =  6/30توان د و بالعکس و میاعتماد سازمانی افزایش می یاب
  ) از واریانس اعتماد سازمانی را توسط حمایت سازمانی ادراك شده پیش بینی کرد. 5542/0

  فرضیه هاي فرعی
هر یک از مولفه هاي حمایت سازمانی ادراك شده با  نیب-3الی1فرضیه هاي فرعی

سینا رابطه وجود  در دانشگاه بوعلی و اعتمادنهادي)، اعتمادعمودي اعتمادجانبیاعتمادسازمانی (
  دارد.

در دانشگاه  ابعاد اعتماد سازمانیضرایب همبستگی حمایت سازمانی ادراك شده و  -3جدول
  سینا بوعلی

 تعداد هامتغیررابطه 
  ضریب

 همبستگی
سطح 

 معناداري

  حمایت سازمانی ادراك شده
  **000/0  369/0  260  اعتماد جانبی

  **000/0  518/0  260  مودياعتماد ع
  **000/0  560/0  260  اعتماد نهادي

  % معنادار است.1** در سطح     % معنادار است.5* در سطح 
)با توجه به ضریب همبستگی به دست آمده بین حمایت سازمانی 3با توجه به مندرجات جدول(

ابطه مثبت و ) رr=369/0و  p=000/0سینا ( ادراك شده واعتماد جانبی در دانشگاه بوعلی
). بنابراین هرچه حمایت سازمانی ادارك شده بالاتر باشد، >p 01/0معنادار وجود دارد؛ زیرا(

درصد از واریانس اعتماد جانبی را 6/13توان اعتماد جانبی افزایش می یابد و بالعکس و می
 ا توجه به ضریب همبستگی بههمچنین بتوسط حمایت سازمانی ادراك شده پیش بینی کرد. 

سینا  دست آمده بین حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد عمودي در دانشگاه بوعلی
)000/0=p  518/0و=r) 01/0) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ زیرا p<8/26توان ). و می 

در درصد از واریانس اعتماد عمودي را توسط حمایت سازمانی ادراك شده پیش بینی کرد. 
بین حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد نهادي در  )،3جدول( براساس اطلاعاتنهایت 

). >p 01/0) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ زیرا (r=560/0و  p=000/0سینا ( دانشگاه بوعلی
بنابراین هرچه حمایت سازمانی ادارك شده بالاتر باشد، اعتماد نهادي افزایش می یابد و 
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ریانس اعتماد نهادي را توسط حمایت سازمانی ادراك شده درصد از وا 3/31توان بالعکس و می
  پیش بینی کرد. 

  
سـینا بـه    بین میزان حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد سازمانی در دانشگاه بوعلی) 4فرضیه

لحاظ متغیر جنسیت و وضعیت استخدامی (رسمی، پیمانی، قراردادي و شرکتی) تفـاوت وجـود   
  دارد.

  حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد سازمانی کارکنان زن و مرد: مقایسه میانگین -4جدول

براي گروههاي مستقل نشان داد هرچند میانگین حمایـت سـازمانی ادراك شـده     tنتایج آزمون
) اسـت  48/3) بزرگتر از میانگین حمایت سازمانی ادراك شده کارکنان زن (56/3کارکنان مرد (

). همچنین میـانگین اعتمـاد سـازمانی    <05/0p% معنادار نیست؛ زیرا (5اما این تفاوت در سطح 
) اسـت امـا ایـن    70/2) بزرگتر از میـانگین اعتمـاد سـازمانی کارکنـان زن (    81/2کارکنان مرد (

  ).<05/0p% معنادار نیست؛ زیرا (5تفاوت در سطح 
  
  
  
  
  

  شاخص
 متغیر/ جنسیت                    

انحراف  میانگین تعداد
 معیار

درجه   tمقدار
 آزادي

  سطح
 داري معنا 

حمایت سازمانی ادراك 
  شده

/979 51/0 56/3 196 مرد
0 

258 330/0 

 64/0 48/3 64 زن

 199/0 258 28/1 58/0 81/2 196 مرد  اعتماد سازمانی

 61/0 70/2 64 زن
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نا به سی مقایسه میزان حمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی -5جدول
  لحاظ وضعیت استخدامی با استفاده از آزمون تحلیل واریانس یکطرفه:

  شاخص هاي آماري
 منابع تغییرات

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

مقدار 
F 

سطح 
 معناداري

  
حمایت سازمانی 

  ادراك شده

  بین گروهی
  درون گروهی

  کل

591/2  
996/71  
587/74  

3  
246  
249  

864/0  
293/0  

951/2  
  

033/0  

  بین گروهی  اعتماد سازمانی
  درون گروهی

  کل

280/0  
965/78  
246/79  

3  
246  
249  

093/0  
321/0  

291/0  832/0  

با استفاده ازآزمون کارکنان مقایسه میزان حمایت سازمانی به لحاظ وضعیت استخدامی  -6لجدو
 :توکی

 iگروه
 jگروه 

 شرکتی قراردادي پیمانی رسمی

 i-j(  - 3012/0 0583/0 1906/0تفاوت ( رسمی

 775/0 870/0 *022/0 - معناداري سطح

  i-j(   - 2428/0 1106/0تفاوت ( پیمانی
 953/0 081/0 -  معناداري سطح

 i-j(      -  1323/0تفاوت ( قراردادي

 909/0 -     معناداري سطح

  -       )i-jتفاوت ( شرکتی

  -      معناداري سطح

ایت سازمانی ادراك شده کارکنان به لحاظ وضعیت بر اساس اطلاعات جدول در میزان حم
). به همین دلیل F)3و  246(= 951/2و  P= 033/0شود(استخدامی تفاوت معناداري مشاهده می
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فرضیه مربوط به تفاوت کارکنان با وضعیت استخدامی مختلف، در متغیر حمایت سازمانی 
شود. ادراك شده تأیید می شود. چون تفاوت ها معنادار شده است آزمون تعقیبی نیز انجام می
نسبت نتایج آزمون تعقیبی توکی نیز نشان داد که حمایت سازمانی ادراك شده کارکنان پیمانی 

به کارکنان رسمی بیشتر است، اما بین کارکنان با سایر وضعیت استخدامی تفاوت معناداري 
) در میزان اعتماد سازمانی کارکنان به 5مشاهده نشد. همچنین بر اساس اطلاعات جدول (

). F)3و  266(= 291/0و  P= 832/0شود (لحاظ وضعیت استخدامی تفاوت معناداري مشاهده نمی
لیل فرضیه مربوط به تفاوت حمایت سازمانی ادراك شده کارکنان با توجه به به همین د

وضعیت استخدامی آنان، رد می شود. چون تفاوت ها معنادار نشده است آزمون تعقیبی نیز 
  شود.انجام نمی

مؤلفه هاي اعتماد سازمانی را توان پیش بینی حمایت سازمانی ادراك شده -5فرضیه فرعی
  دارد.سینا  در دانشگاه بوعلی
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  نتایج تحلیل رگرسیون یک متغیره تأثیر حمایت سازمانی ادراك شده بر ابعاد اعتماد سازمانی   -7جدول

بی
جان

اد 
عتم

بر ا
ده 

ك ش
درا

ی ا
زمان

 سا
یت

حما
یر 

تاث
  

ضریب   مدل
  )Rهمبستگی (

ضریب 
  R2تعیین

ضریب تعیین اصلاح 
  R2شده

  سطح معناداري  F دوربین واتسون

یت حما
  سازمانی

369/0  136/0  133/0  78/1  66/40  000/0  

سطح  t  استاندارد ضرایب  ضرایب غیراستاندارد مدل
  معناداري

  خطی مفروضه هاي هم
B خطاي  میانگین

  استاندارد
Beta 

  تولرنس
  

  واریانس تورم

  1  1  000/0  7    220/0  542/1  مقدار ثابت
حمایت 
  سازمانی

391/0  061/0  369/0  377/6  000/0  

دي
مو

د ع
تما

ر اع
ده ب

ك ش
درا

ی ا
زمان

 سا
یت

حما
یر 

تاث
  

ضریب   مدل
  )Rهمبستگی (

ضریب 
  R2تعیین

ضریب تعیین اصلاح 
  R2شده

  سطح معناداري  F دوربین واتسون

حمایت 
  سازمانی

518/0  268/0  265/0  07/2  59/94  000/0  

سطح  t  استاندارد ضرایب  ضرایب غیراستاندارد مدل
  معناداري

  خطی فروضه هاي همم
B خطاي  میانگین

  استاندارد
Beta 

  واریانس تورم  تولرنس

  1  1  312/0  014/1    250/0  253/0  مقدار ثابت
حمایت 
  سازمانی

677/0  070/0  518/0  726/9  000/0      

دي
 نها

ماد
 اعت

ه بر
شد

ك 
درا

ی ا
زمان

 سا
یت

حما
یر 

تاث
  

ضریب   مدل
  )Rهمبستگی (

ضریب 
  R2تعیین

تعیین اصلاح  ضریب
  R2شده

  سطح معناداري  F دوربین واتسون

حمایت 
  سازمانی

560/0  313/0  310/0  19/2  58/117  000/0  

سطح  t  استاندارد ضرایب  ضرایب غیراستاندارد مدل
  معناداري

  خطی مفروضه هاي هم
B خطاي  میانگین

  استاندارد
Beta 

  واریانس تورم  تولرنس
  1  1  362/0  913/0    238/0  217/0  مقدار ثابت
حمایت 
  سازمانی

719/0  066/0  560/0  84/10  000/0  
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به منظور بررسی تأثیر حمایت سازمانی بر مؤلفه هاي اعتماد سازمانی کارکنان دانشـگاه بـوعلی   
سینا، اقدام به آنالیز رگرسیون یک متغیره گردید. در ابتدا مؤلفه هاي اعتماد سازمانی به عنـوان  

بـین در نظـر گرفتـه شـد.     ملاك و حمایت سازمانی ادراك شده به عنوان متغیر پیش متغیرهاي
معنادار بـوده، بنـابراین    01/0مشاهده شده در همه جداول در سطح F براساس اطلاعات جداول

همچنـین مقـدار آزمـون دوربـین     بوده است. معادله رگرسیون قابل تعمیم به کل جامعه آماري 
دهـد و براسـاس   ) بدسـت آمـد کـه اسـتقلال خطاهـا را نشـان مـی       5/2تا  5/1واتسون (در بازه 

خطی وجود نداشته و نتایج حاصـل از  هاي هم خطی بودن؛ بین متغیرهاي پیش بین هم شاخص
مدل رگرسیون قابل اتکا است. و شرط نرمال بودن متغیرها نیز برقرار است. لذا شرایط اسـتفاده  

اعتمـاد جـانبی   درصـد از تغییـرات   6/13یر بدست آمد: از رگرسیون برقرار می باشد، که نتایج ز
سـهم حمایـت   گـردد. همچنـین   تبیـین مـی  کارکنان توسط حمایت سازمانی ادراك شده آنـان  

نتایج نهایی آنالیز رگرسیون یک متغیـره، بـه همـراه    باشد. درصد می 9/36سازمانی ادراك شده 
     ضریب متغیرمؤثر در مدل، عبارت است از:   

  = اعتماد جانبی کارکنان  391/0مایت سازمانی ادراك شده)+ (ح 542/1
کارکنان توسط حمایت اعتماد عمودي درصد از تغییرات 8/26همچنین نتایج بیانگرآن است که 

درصد  8/15سهم حمایت سازمانی ادراك شده گردد. که تبیین میسازمانی ادراك شده آنان 
یره، به همراه ضریب متغیرمؤثر در مدل عبارتند نتایج نهایی آنالیز رگرسیون یک متغباشد. می
  از:

  = اعتماد عمودي کارکنان  677/0(حمایت سازمانی ادراك شده)
کارکنان اعتمادنهادي درصد از تغییرات  3/31کهنهایتا آنالیز رگرسیون یک متغیره نشان داد

 56مانیسهم حمایت سازگردد. همچنین تبیین میمایت سازمانی ادراك شده آنان حتوسط 
=   719/0(حمایت سازمانی ادراك شده)       مدل نهایی عبارت است از:باشد. درصد می

  اعتماد نهادي کارکنان
  
  



  / 88 95 پاییز، بیست و یکمسال پنجم، شماره  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان

  بحث و نتیجه گیري
بررسی وضیعت حمایت سازمانی ادراك شده و رابطه آن با اعتمادسازمانی  حقیقتاز انجام هدف 

میزان حمایت سازمانی ادراك شده داد که . بررسی ها نشان بوددر دانشگاه بوعلی سینا همدان 
و  نصیري باشد. این نتیجه با یاقته هايمی از حد متوسط  سازمانی کمتر اعتمادو 

اداره کل آموزش و کارکنان حمایت سازمانی ادراك شده  مبنی بر سطح ضعیف )1392(عزیزي
اعتماد سازمانی  در ارتباط با پایین بودن سطح )1391بیگی(، همچنین پرورش استان کرمانشاه

) و 2011؛ و هرتینگ(رکنان واحد آموزش، تحقیقات و ترویج جهادکشاورزي استان همدانکا
) که 1392پرناك( یافته هاي پژوهش) همسو می باشد در حالیکه با 2010چندلیر و همکاران(

یافته  به نتیجه رسید میزان اعتماد کارکنان مورد مطالعه بالاتر از حد می باشد، همخوانی ندارد
در سازمانی  اعتمادبین میزان حمایت سازمانی ادراك شده و  بیانگر ارتباط اصلی هاي فرضیه

 ،)2004و همکاران( 1پاترسون ین این نتیجه، یافته هايیدر تب بود.دانشگاه بوعلی سینا همدان 
نیز ) 1390و همکاران( کریمی گوغري) و 1390و همکاران( شفیع پور مطلق)، 1392بیگی (

چه مدیران و سازمان به حمایت از کارکنان  طبق عقیده صاحب نظران هرد. ویی دارنهمس
 سازمانی حمایتد پیامدهاي مثبت و نتایج اثربخش بیشتري به دنبال خواهد داشت. و نبپرداز

 و مساعدت و همکاري به نسبت سازمان ست اگرافراد یافته باورهاي تعمیم و احساسکه 
 بر متکی لذا ،باشد آنها آینده و خوشبختی دلواپس و نگران و دهش قایل ارزش حمایت اعضایش

 و پردازند می نقش ایفاي به سازمان فعال عضو عنوان به سازمانها در افراد احساس، این
به  کمک عملکرد، وري، بهره افزایش کرد و موجبات خواهند رضایتمندي و خشنودي احساس

 می فراهم کارایی و اثربخشی راسازمانی، اعتماد  سازمان، پیشرفت همکاران،
بر اساس تئوري تبادل اجتماعی، باور مدیران این است که به همچنین . )2002(2(لامستروکنند

رفتار منصفانه و اعتماد گونه نسبت به کارکنان نشان دهند. می بایست لحاظ اخلاقی و فنی، 
سب می کنند، واکنش کاین امر باعث می شود که کارکنان در برابر مزایایی که از سازمان 

                                                             
1- Patterson  
2- Lamastro  
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 مثبت نشان دهند که نهایتا منجر به پیامدهاي مهمی از جمله اعتماد به سازمان می گردد
  .)2005 ، 1 (پارکر و کل مایر

اعتماد جانبی  بین حمایت سازمانی ادراك شده و نتایج نشان دادفرعی اول در ارتباط با فرضیه 
در تبیین  ابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛) رr=369/0و  p=000/0سینا ( در دانشگاه بوعلی

به اعتماد بین کارکنان چون اعتماد جانبی یافته هاي بدست آمده می توان این گونه بیان کرد 
رفتارهاي حمایتی و حمایت سازمانی مجموعاً عواملی در یک سازمان گفته می شود و اینکه 

اي و غیر وظیفه اي و رفتار وظیفهدرون سازمانی هستند که مستقیماً با ادراکات، نگرش ها 
رفتار که علاوه نظریه حمایت سازمانی نیز توضیح می دهد به  کارکنان سازمان در ارتباط است.

 یکدیگر و ملزم به کمک به کارکنان راه و سودمند سرپرستان باعث افزایش حمایت سازمانی شد
 پور حسن ،موغلی)، 1391ی،(بیگ که نتایج تحقیق )،2،2008(بوگلر و سمیچسازمان می کند به
  . ) نیز در این راستا می باشند2005(3) و هالپین1388حسن پور( و

حمایت سازمانی ادراك شده با اعتماد عمودي می باشد. نتیجه فرضیه فرعی دوم بیانگر ارتباط 
اعتماد  که به اعتمادي که بین کارکنان و رهبران وجود دارد در توضیح این بعد باید گفت

و از آنجاییکه نظریه حمایت سازمانی گونه هاي سه گانه عمومی(مساوات، پاداش  گویند عمودي
د، لذا حمایت دانسازمان می  حمایت سرپرست) را موجب رفتارهاي مطلوب در هاي سازمانی و

یران به عنوان یکی از دکنش م سرپرستان و مدیران از آن جهت مورد توجه است که رفتار و
 رد مناسب مدیراننا ي مناسب یارسازمان تلقی می شوند. جهت گی گذار حمایترعوامل اث

ارد. زیرا هر چه کارکنان با حمایت د، تاثیر قابل ملاحظه اي در حمایت سازمانی کارکنان مقابل
با این یاقته به رو شوند احساس درك حمایت سازمانی افزایش می یابد.  یران و رهبران رودم

 5) و همچنین چندلر و همکاران2011(4)، هرتینگ1392ناك()، پر1391بیگی( نتایج تحقیقات

                                                             
1- parker&Kohlmeyer  
2- Bogler & Somech  
3- Halpern  
4- Herting   
5- Chandler & et.al 
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و  قدر اعتماد سازمانی که هر چه دریافت توان می ها یافته از این .همخوانی دارد )2010(
  .خواهد آمد بدست از حمایت سازمانی بالاتري سطوح یابد مدیر افزایش به اعتماد

ایت سازمانی ادراك شده و اعتماد همچنین یافته هاي فرضیه فرعی سوم نشان داد که بین حم
این  ) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.r=560/0و  p=000/0سینا ( نهادي در دانشگاه بوعلی

بعد از اعتماد به عنوان اعتماد اعضاء سازمان نسبت به استراتژي و چشم انداز سازمان، قابلیت 
است هاي منابع انسانی تعریف تکنولوژیکی، فرایندها و ساختارهاي منصفانه و سی آموزشی و

نتایج همسو است.  )1392) و نصیري و عزیزي(1391بیگی( شده است. که با نتایج تحقیقات
بیانگر این شد که بجز دیدگاه کارکنان به لحاظ وضعیت  tفرضیه بعدي با استفاده از آزمون 

قیه موارد تفاوت در ب ،استخدامی در میزان حمایت سازمانی ادراك شده که تفاوت معنادار بود
) و 1391( بیگی )،1392نصیري و عزیزي( این یافته با نتایج تحقیق معناداري مشاهده نشد.

که اعتماد  ، )2012(1سلیپ و ایلمازترك  همسو بوده ولی با یافته پژوهش) 1392پرناك (
     سازمانی در بین زنان را در سطح بالاتر نسبت به همکاران مرد نشان داد همخوانی ندارد.

کارکنان دانشگاه بوعلی سینا  نمونه گروه از پژوهش، این از حاصل نتایج که داشت نظر در باید
 تجارى و هاى صنعتی، تولیدى سازمان نظیر دیگر هاى نظام به تعمیم در لذا و آمده دست به

 سطح در این پژوهش در مطالعه مورد روابط داشت توجه باید همچنین شود. احتیاط باید
 عنوان به رسد. نمى به نظر منطقى چندان معلولى و علت صورت به آن تعبیر و است همبستگى

براى افزایش میزان حمایت  کرد که توصیه مورد مطالعه سازمان به باید کاربردى پیشنهاد یک
 ،سازمانی همچنین براي تقویت بیشتر اعتمادعتماد سازمانی تلاش بیشتر شده و سازمانی و ا

 و صداقت از شفافیت و شغل کار محیط به کارکنان اعتماد جلب براي زشیمدیران ارشد و آمو
 اعتماد بودن، قابل در مورد صداقت، کارکنان و ادراکات نموده استفاده بیشتري در امور کارکنان

ها و  گیري تصمیم مدیران، توجیه و گفتار رفتار همسانی دیگر عبارت به رفتاري یکپارچگی
سازمان  در ماندن به تمایل تا نمایند تعدیل را کارکنان به نسبت رخاط هاي دغدغه دادن نشان

                                                             
1- Celep &  Yilmazturk 
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 اعتماد چه هر یابد، زیرا کاهش شغلی جایگزین و یافتن سازمان ترك به و تمایل یافته افزایش
  .شود می به سازمان بیشتر تعهد باشد مدیر بیشتر به

 با پژوهشگر حال این با است، سایر مطالعات نتایج موید مطالعه این هايیافتهبرخی از  هر چند
 نظر مد انسانی نیروي تعداد صرفاً تحقیق این در است. بوده رو به نیز رو ها محدودیت برخی

 ها توجه توانایی تجربه، تحصیلات، سطح مانند انسانی، نیروي کیفیات به و است گرفته قرار
 تمام وجود بود با ابیارزی ها ازآزمودنی نگرانی محدودیت، ترینعمده . همچنیناست نشده

 تا افراد هم باز ولی گرفت،می صورت هانامه پرسش به گوییپاسخ از قبل که سازي اعتماد
جلوه  ،دهستن که چیزي آن از را بهتر و سعی کردند وضعیت بودند خود ارزیابی نگران حدودي

 موردگاه دانش کارکنان تنها بررسی این در زمانی، محدودیتهاي به توجه همچنین با دهند
 اییتحقیق و به صورت مقایسه نتایج تکمیل جهت رسدمی به نظر که گرفتند قرار ارزیابی
  .گیرند قرار بررسی مورد هاي مشابه نیزدیگر سازمان اعضاي
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