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دانشگاه  صنايع و مديريتدانشكده   MBAمديريت دانشجوي دوره كارشناسي ارشد رشته   اباذر مداحاينجانب 

 يو تعهد سازمان اعتماد ت،يدانش بر رضا ميتسه تيو كم تيفيك ريتاثايان نامه صنعتي شاهرود نويسنده پ
  شوم.متعهد ميدكتر بزرگمهر اشرفي تحت راهنمائي   مشهد يسازمان قطار شهر كاركنان
  است و از صــحت و اصــالت برخــوردار  شدهانجامتوسط اينجانب  نامهانيپاتحقيقات در اين

  است.

  استناد شده است. مورداستفادهي محققان ديگر به مرجع هاهشپژودر استفاده از نتايج 

  تاكنون توسط خود يا فرد ديگري براي دريافت هيچ نوع مــدرك  نامهانيپامطالب مندرج در
 يا امتيازي در هيچ جا ارائه نشده است.

   و مقالات مستخرج با  باشديمكليه حقوق معنوي اين اثر متعلق به دانشگاه صنعتي شاهرود
به » Shahrood  University of Technology«    و يا » دانشگاه صنعتي شاهرود « م نا

 چاپ خواهد رسيد.

  حقوق معنوي تمام افرادي كه در به دست آمدن نتايح اصلي پايان نامه تأثيرگذار بوده انــد در
 مقالات مستخرج از پايان نامه رعايت مي گردد.

 ، در مواردي كه از موجــود زنــده ( يــا بافتهــاي آنهــا )  در كليه مراحل انجام اين پايان نامه
 استفاده شده است ضوابط و اصول اخلاقي رعايت شده است.

  در كليه مراحل انجام اين پايان نامه، در مواردي كه به حوزه اطلاعات شخصي افراد
دسترسي يافته يا استفاده شده است اصل رازداري ، ضوابط و اصول اخلاق انساني رعايت 

 است  شده

  
 تاريخ                                                                                        امضاي دانشجو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 تعهد نامه

 مالكيت نتايج و حق نشر
  كليه حقوق معنوي اين اثر و محصولات آن (مقالات مستخرج، كتاب، برنامه هاي رايانه اي، نرم

ساخته شده است ) متعلق به دانشگاه صنعتي شــاهرود مــي باشــد. ايــن  افزار ها و تجهيزات
 مطلب بايد به نحو مقتضي در توليدات علمي مربوطه ذكر شود.

 استفاده از اطلاعات و نتايج موجود در پايان نامه بدون ذكر مرجع مجاز نمي باشد. 
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 چکيده

  
هدف اين پژوهش، بررسي تاثير كيفيت و كميت تسهيم دانش بر رضايت شغلي، اعتماد و 

 95اي مبتني بر باشد. بدين منظور پرسشنامهتعهد سازماني  كاركنان  سازمان قطار شهري مشهد مي

باشند كه سؤال طراحي گرديد. جامعه آماري پژوهش تمامي كاركنان قطار شهري شهر مشهد مي

نفر در نظر  196باشد و حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان برابر نفر مي 400ها برابر تعداد آن

هاي تسهيم دانش، اعتماد ها به ترتيب براي متغيرهر يك از پرسشنامهشده است. پايايي گرفته

) 98/0و  80/0، 94/0، 93/0سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني داراي آلفاي كرونباخي برابر (

سازي معادلات ساختاري اي از مدلهاي اين تحقيق توسعهباشند. همچنين، براي آزمون فرضيهمي

دهنده ساختاري ضريب استاندارد و ضريب معناداري نشاناستفاده شد و نتايج حاصل، از معادلات 

هاي وابسته اعتماد سازماني، طور معنادار و مثبت بر روي بر متغيرتأييد تأثيرگذاري تسهيم دانش به

هاي فرعي پژوهش بيانگر باشد. همچنين نتايج حاصل از سؤالرضايت شغلي و تعهد سازماني مي

هاي وابسته اعتماد ناوب دانش، مقدار دانش و كيفيت دانش) بر متغيرتأثيرگذاري ابعاد تسهيم دانش (ت

باشد. در پايان نيز پيشنهاداتي به مديران سازمان قطار سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني مي

شهري شهر مشهد ارائه گرديد. در پايان نيز پيشنهاداتي به مديران سازمان قطار شهري شهر مشهد 

 ارائه گرديد.
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  فصل اول
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 مقدمه: .1-1

دهد كه يك فرد مايل به كمك و بعلاوه يــادگيري از ديگــران در توســعه امي رخ ميتسهيم دانش هنگ

. باشــديگويد كه يــادگيري بــه معنــي درك و جــذب م) مي1988( 1هاي جديد باشد. سنگهشايستگي

هدف نهايي از تسهيم دانش كاركنان، تلاش براي انتقــال و تبــديل تجربيــات و دانــش همــه افــراد بــه 

) 2000( 2باشــد. ســالوپكمنظور افزايش و پيشبرد اثربخشي ســازماني ميبه ع سازماني،ها و منابدارايي

در  يطيگيرند تسهيم كنند و بايد شــراها آنچه را كه ياد ميخواهيم افراد در سازمانگويد كه ما ميمي

شــي، هاي انگيزسازمان فراهم و ايجاد شود كه در آن، تسهيم شرايط نتيجه مزيت فردي باشــد. برنامــه

هــا ها و پاداشهاي دروني، بيروني و اجتماعي بايد ايجاد و توسعه داده شــوند. ايــن برنامــهشامل پاداش

شــوند. كاركنــان همزمــان بايــد ايــن كارگيري دانش ميموجب افزايش خلق دانش، تسهيم، انتقال و به

تنها بايــد دانــش ن نــه. كاركنــاباشديها فقط براي تسهيم دانش نمواقعيت را آموزش ببينند كه پاداش

خود را پس از تسهيم حفظ كنند، بلكه همچنين بايد يك درون داد مرتبط بادانش تســهيم شــده را از 

نيــز بايــد  3ياستادشــاگرد يهاموزشــي، برنامــهآ يهاعلاوه بر برنامه. گروه يا طرف ديگر دريافت كنند

هــا يــادگيري افــراد، دانــش و تجربــه آنتوانــد بــراي انتقــال ها ميمورداستفاده قرار گيرد. ايــن برنامــه

 .شــوديسازي و تقويت دانش و ايجاد دانــش جديــد ممورداستفاده قرار گيرد. اين تبادل منجر به غني

 رفتارهــايي و رنــديگيم آن كاركنــان كه تصميماتي لهيوسبه سازمان يك بايد توجه داشت كه موفقيت

 غالباً رقابتي مزيت براي حياتي منبع يك. رونيازا. ودشيم تعيين شوند،مي ترغيب هاآن انجام براي كه
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 يآورفــن بازاريــابي، اســتراتژي بهتــرين خــدمات، يــا محصــول طراحــي نيترهوشــمندانه داشتن از نه

 متناســب يهاستميس از برخورداري واسطهبه بلكه است، قوي بسيار باشم مالي مديريت يا ،مدلنيآخر

لــذا هــدف . اســت ســازمان انساني منابع مديريت و د و رضايت آنانانگيزش، تعهد و اعتما جذب، براي

اصلي اين پژوهش بررسي رابطه بين تسهيم دانش و تعهد كاركنان و اعتماد سازماني و رضــايت شــغلي 

  باشد.كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد مي

 بيان مسئله .2-1

 از و گيــرد قــرار يموردبررســ شــغلي محــيط و هاســازمان ســطح در تواندمي كه مهمي مسائل ازجمله

 و نظام هر كهنيا به توجه با. باشدمي كارآمد انساني نيروي وجود مسائله است برخوردار خاصي اهميت

 يــيكار آ بيشترين ،اششدهيزيربرنامه اهداف به دستيابي و خود توسعه براي كندمي سعي ايمجموعه

 زيــرا شــود، دهيدآموزش انساني نيروي به توجه استاير در ايمجدانه هايتلاش بايد لذا باشد داشته را

 بسياري كه است ارزشمند و مهم يقدربه هاسازمان هايبرنامه اجراي در انساني نيروي اهميت و نقش

 انســاني نيــروي كيفيــت در تنهــا يصــنعت ريغ با صنعتي كشور يك تفاوت كه معتقدند انديشمندان از

، نظرانصــاحب تمــامي تقريبــاٌ باشــد.مي ســازماني سرمايه هر نيترمهم كارا، انساني نيروي .هاستآن

 هايســرمايه عنوانبــه بايــد انساني . منابعاندكرده قلمداد عامل نيترياساس عنوانبه را انساني منابع

 در را كوشــش و تــلاش مناسب، انگيــزه هايسياست كارگيريهب با و شوند داده جامعه پرورش اصلي

 صــيانت و بــراي حفــظ كه است اقداماتي به متكي انساني منابع از استفاده مطلوب .نمود ايجاد هاآن

) 2001( 1كوينتــاس و . استوري)1393سوري،  (سوري و آيدمي عمل به سازمان كاركنان روح و جسم

 در كليــدي مســائل و موضــوعات از يكــي كاركنــان تعهــد و انگيزش اعتماد، ايجاد كه كنديم پيشنهاد

 تعهــد بــالاي ســطوح داراي كاركنــان كه است مهم دليل اين به اين .باشديم دانش ريتمدي با ارتباط

 ارائه به بيشتري تمايل ،شونديم برانگيخته بيشتر ،كننديم ترك را سازمان كمترياحتمال به سازماني
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 1كــارتر و اسكاربرو .دارند سازمان در دانش تسهيم به بيشتري تمايل يطوركلبه و مازاد داوطلبانه تلاش

 شــود مــرتبط دانــش مديريت به توانديم انساني منابع مديريت كه ييهاوهيش بر جامعي مرور) 2000(

 بــين در دانــش تســهيم عــدم دليــل توانــدمي 2روانــي مالكيت همچنين بر اساس تئوري اند.كرده ارائه

 مــدت بــراي دافــرا ). وقتــي89: 2003، 3روانــي (پيــرس مالكيــت تئوري طبق. توضيح دهد را كاركنان

 داشته باشند آشنايي آن با يا كنند صرف آن بابت انرژي و وقت باشند، داشته كنترل زيچكي زيادي بر

 يــا خلق كاركنان حاصل، توسط دانش وقتي. هستند آن مالك كه رديگيم شكلها آن در احساس اين

 حاضــر جــهيدرنتهاســت آندارايــي  جــزء مــوردنظردانــش  كننــديم احساس روانيازنظر  شود كنترل

 ديگــران بــا خود دانش تسهيم از تئوري، كاركنان اين طبق. بگذارند ديگران اختيار در را آن شوندنمي

 نــوعي دانــش كــه باورنــد ايــن بــر و داننــدمي منبــع قــدرتعنوان به را دانشكه چون ورزنديم امتناع

هــا آن بــه ســازمان ابســتگيو كننــد تســهيم را خــود اگر دانش و كنديم ايجاد سازمان براي وابستگي

 حــدودي ايــن تــا بتواننــد شــغلي امنيت روديم يابد. انتظاركاهش مي شانشغلي امنيت و افتهيكاهش

بايد  .)1: 1394شود (سيدجوادين و رضايي،  دانش تسهيم تقويت سبب و داده تغيير را كاركنان نگرش

 يعنــي روانــي امنيــت. شودمي دانش هيمتس از مانع رواني امنيت عدم يا از انتقاد ترس توجه داشت كه

 تحقيــر، تمســخر، نگــران اينكــه بــدون بگذارنــد ديگــران اختيار در را خود دانش و آزادانه نظرات افراد

 بــه توجــه و هاگيريتصــميم در كاركنــان باشــند. مشــاركت ديگران طلبانهفرصت رفتارهاي سرزنش يا

 طبــق. شــود دانــش تســهيم و كاركنــان رواني منيتا موجب بهبود تواندمي كاركنان انتقادات و نظرات

 كاركنــان بــين تسهيم دانــش موجب احترام كسب و شايستگي احساس به نياز دروني، انگيزش رويكرد

دارنــد.  دانــش تسهيم به تمايل بيشتري هستند برخوردار شايستگي از دارند باور كه كاركناني. شودمي

 مطــرح ســازمان درنظر صــاحب و متخصص فردي عنوانبه را دارند خود تمايل كاركنان ،گريديعبارتبه

. باشــند داشــته شايســتگي احســاس و باشــند برخــوردار كــافي مهــارت دانش و از كه شرطي به كنند
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 و اهميــت ميــزان دهندهنشــان ســازماني هــايفعاليت كاركنــان،ازنظــر  .)2012،  1(كوواس و همكاران

 ذهنيــت، تواننــديم هــافعاليت ايــن و شــوندمي قائــل دخــو انساني منابع براي كه مديران است ارزشي

 و حقــوق نظيــر بالا تعهد كاري سيستم دهند. عناصر قرار تأثير تحت را كاركنان رفتار و نگرش، انگيزه

 گيرانهســخت هايرويــه كاركنــان، صداي به توجه ها،گيريدر تصميم كاركنان مشاركت مكفي، مزاياي

 احترامــي و ارزش دهندهنشــان غيــره و تيمــي كارهــاي طريق از ختيارا كاركنان، تفويض انتخاب براي

 كاركنــان وقتــي اجتمــاعي، مبــادلات تئوري طبق. است قائل خود انساني منابع سازمان براي كه است

 درصــدد نيــزهــا آن كنــديم توجــهها آن هايخواسته به يا است قائل ارزشها آن براي دريابند سازمان

 آن تحقق اهــداف و سازمان منافع تأمين امكان سازنده و داوطلبانه رفتارهاي بروز با و آيندبرمي جبران

 رودمــي انتظــار لــذا. است سازنده و داوطلبانه اين رفتارهاي از يكي نيز دانش كنند. تسهيممي فراهم را

  .)33: 1394شود (سيدجوادين و رضايي،  دانش تقويت تسهيم سبب بالا تعهد كاري سيستم

كننــد.  ينــيآفربراي ســازمان ارزش كنندياعتماد داشته باشند تلاش م كاركنان به سازمان كهيهنگام

شــهروندي  رفتــاري نــوع زيــدانــش ن مي. تسهشونديم يشهروندي سازمان رفتارهاي ريدرگ بيترت نيبد

ه فرد از بروز رفتارهاي ســازند شوديم سبب ظنو سوء اعتمادييببنابراين شود. يداوطلبانه محسوب م

وارد شــود.  بيبه وي آس اي ديآ به عملاستفاده سوء وي دهد ازيداوطلبانه امتناع ورزد چون احتمال م

اعتماد فرد به  زانيكه به نفع طرف مقابل باشد. بالعكس هرقدر م دهد انجام ياقدام شوديحاضر نم لذا

تماد داشــته باشــد بــدون فرد به سازمان اع ي. وقترديپذيرا م شترييب هايسكير باشد شتريسازمان ب

 نيبنــابرا. دانــديسازمان را اندك م سوءاستفادهچون احتمال  كنديم ميخود را تسه دانشي نگران چيه

هــاي اســاس يكي از مســائل و چالش ياعتماد سازمانبر دانش  ميتسهبين  ريتأثسنجش  روديم انتظار

فــرد نســبت بــه كــار اســت در  يذهنــو  يعــاطف العملعكس تعهد كاري، ازآنجاكه. باشديمها سازمان

عامل، عدم  نيرود و فقدان ايافراد بالا م ييكار آ تيو قابل ديتول مقدار ،يصورت بالا بودن تعهد سازمان

مكــرر در ســازمان و اخــتلال در  يهــابتيغكــاري و  كندي ،آمدن وجدان كاري نيي، پايشغل تيرضا
                                                            
1 Kuvaas et al 
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ه خــود مشــغول ســاخته بــهشگر را واصلي كه ذهن پژ سؤالبنابراين . دارد يافراد را در پ يسلامت روان

اد و رضايت شغلي كاركنــان ســازمان قطــار شــهري ماست اين است كه آيا تسهيم دانش بر تعهد و اعت

  گذارد؟مي ريتأثشهر مشهد 

 اهميت و ضرورت پژوهش  .3-1

 كــه هاييســازمان آن. گرفــت ناديــده تــواننمي امــروزي پيچيــده و جهاني محيط در را دانش اهميت

 خدمت و صنعت رهبران كنند، مديريت و توزيع كسب، مؤثر طوربه را اطلاعات بايستي چگونه دانندمي

 دســتيابي طريق از فقطنه رقابتي مزيت كه كنيممي حركت ايدوره يسوبه امروزه ما. بود خواهند خود

 در امــروزه. شــودمي اصــلح آن، نگهداري و جديد دانش ايجاد وسيلهبه آن از ترمهم بلكه اطلاعات، به

 پــذيريرقابت حفــظ براي حياتي منبع يك عنوانبه دانش، نقش بر تأكيد شاهد وفوربه مديريت ادبيات

 اســت، قرارگرفتــه پــذيريرقابت مركز در دانش). 23: 1393 شهودي، و مهاجران(هستيم  سودآوري و

 بــه پايــدار رقــابتي مزيــت هاازمانســ از بســياري در فعلي، رقابت شرايط در كه است شدهروشن اكنون

 و داننــدمي هاســازمان آنچــه كــردن كپــي اينكه دليل شود، بهمي ناشي دانش از ياملاحظهقابل مقدار

 و فــر يمحمــود( كــرد طــي را مشابهي يادگيري فرآيند هاآن به رسيدن براي بايد و است دشوار دارند

 ايجــاد دانــش، مــديريت محققين توسط شدهاعلام هاياولويت ترينمهم از يكي ).183: 1393 عزيزي،

 بــه ولــي اســت، قدرت دانش كه معتقدند هابعضي اگرچهتسهيم دانش آنان است.  براي افراد در انگيزه

 از قسمتي آن دهد،مي قدرت افراد به كه چيزي بلكه ندارد؛ قدرت خودخوديبه كه دانش رسدمي نظر

 درون به طلاي دارد قرار افراد ذهن در كه را دانشي كنند. اگرمي تسهيم با ديگران كه هاستآن دانش

 كه مانند زماني كنند؛ تسهيم را آن كه شودمي مشخص زماني دانش آن ارزش كنيم، تشبيه جعبه يك

ســازد مي نمايــان را آن ارزش درونــش، طــلاي دادن نشــان بــا و كنــدمي بــاز را آن جعبه طلا، دارنده

 نويســندگان از بعضــي كه است مهم قدرآن دانش مديريت در دانش هيمتس نقش .)2013، 1(ديورينك

 تســهيم اهميت دلايل از». است دانش تسهيم پشتيباني براي دانش وجود مديريت« كه دارندمي اظهار
                                                            
1 Neurink 
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 بــه خــدمات ارائــه بهبــود عملكــرد، بهبــود ها،هزينــه كــاهش موجب دانش تسهيم كه است اين دانش

 و مشــتريان كالاهــا بــه تحويــل در تأخير زمان كاهش جديد، حصولاتم توسعه زمان كاهش مشتريان،

شــود مي داخل ســازمان در دانش ارزشمند انواع به دسترسي و يافتن به مربوط هزينه كاهش درنهايت

طور اختيــاري و ســازماني اســت كــه بــه 1تسهيم دانش، شبيه رفتارهاي شهروندي). 1386(كشاورزي، 

 گيري مديريت دانش، توسط ميزان تســهيم دانــشدهد. يك شيوه اندازهيها رخ مداوطلبانه در سازمان

) پــي بردنــد 2002( 2شود. ياهيا و گــوهباشد كه در سازمان انجام مي(شامل دانش آشكار و ضمني) مي

طور مثبتي با مديريت دانش همبستگي دارد. تسهيم غيررســمي دانــش در كه تسهيم و توزيع دانش به

. اســت برخــوردار فراوانــي اهميت از دانش تسهيم زيادي دلايل به. خيلي مؤثر باشدتواند ها ميسازمان

 كــاهش را ارائــه خــدمات زمــاني ســيكل بايســتي مشتريان به بهتر خدمت براي هاسازمان و هاشركت

 ار كارمنــدان نمايند، كوتاه را رجوعانارباباندازي كار راه زمان كنند، عمل ثابت دارايي حداقل با دهند،

 و خلــق را دانــش و كــرده تســخير را اطلاعات دهند، ارتقاء را پذيريانعطاف و سازگاري سازند، توانمند

 دادن قــرار دسترس در رساني، بروز خلق، بر پيوسته تمركز بدون اقدامات اين از يكهيچ. كنند تسهيم

 جهــان، توســعه گــزارش در. افتــدنمي اتفاق كاري هايتيم و كاركنان تمام وسيلهبه دانش از استفاده و

 در امــا داشتند، يكساني سرانه درآمد تقريباً غنا و جنوبي كره قبل، دهه چهار«: كرد اعلام جهاني بانك

 به را تفاوت اين از نيمي برخي. بود غنا سرانه درآمد برابر شش از بيش كره سرانه درآمد نود دهه اوايل

 عنوانبــه هادانشگاه است ذكر به لازم .»دانندمي دانش زا استفاده و كسب در كره بيشتر موفقيت دليل

 و توســعه حيــاتي منــابع از يكــي عنوانبــه دانــش انتقــال و خلــق در مهمي نقش دانش، عظيم مخازن

 تســهيم نگــرفتن كــار بــه). 6: 1389 نوري،قاضــي فردوئي و رضائيان( كنندمي ايفا اجتماعي، پيشرفت

 را علمــي توليــدات و فكــري هايســرمايه از زيــادي بخــش رفــتن دست از احتمال هاسازمان در دانش

 در هاســازمان در توليدشــده دانــش و ضمني دانش نشدن حفظ و گردآوري همچنين. دهدمي افزايش

                                                            
1 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2 Yahya and Goh 
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 دسترسي از سايرين ماندن محروم به منجر علمي، هايتجربه و هاپروژه و تحقيقاتي هايفعاليت جريان

 قابليــت نيــز ديگــر مكــاني و زمــان در نشــود ثبت و گردآوري اگر موجود، نشدا. شودمي دانش اين به

 چراكــه. دارد پــي در هاســازمان بــراي نيــز را اقتصــادي زيــان احتمــالاً امــر اين. داشت نخواهد بازيابي

 آن بــه نداشــتن دسترســي يــا و خــاص دانــش بودن دارا از آگاهي عدم دليل به است ممكن هاسازمان

 بــه يابيدســت بــراي شــده صرف زمان ارزش. شود سازمان از خارج از دانش همان ريخريدا به مجبور

 موجــود دانــش گردآوري عدم صورت در علاوهبه. نيست مادي هايهزينه از كمتر نيز جديد دانش يك

 محــيط از خــارج در خصوصــي ناشران و سودجو افراد براي فرصت آن، انتشار و ثبت عدم و سازمان در

يكــي از  عنوانبــهنيــروي انســاني  ازآنجاكــه .)7: 1394شود (پروانــه، مي فراهم آن انتشار براي سازمان

در  هــاآنباشد لذا توجه به مقوله وفاداري و تعهد و ايجــاد اعتمــاد بــراي منابع ارزشمند در سازمان مي

تعهــد و  عتمــاد ورضــايت و ا مقوله امروزه توجه به رونيازا. رودهاي اصلي به شمار ميسازمان از مقوله

 فيوظــاي و حتــ هــاآنبه  افتهياختصاص هاينقش بهترچهبه سازمان و انجام هر  يوفاداري منابع انسان

لــذا بــا  توجــه بــه  .باشــديمها ســازمان رانيمد يهاي جداز دغدغه يكي يتوسط منابع انسان يفرانقش

 شيازپــشيب انــدنظامهاي پيشــين، فقــدان يــك پــژوهش علمــي منســجم و بررسي و مطالعه پژوهش

  شود و توجه به اين امر داراي اهميت و ضرورتي خاص است.احساس مي

 اهداف پژوهش .4-1

 . اهداف اصلي پژوهش1-4-1

  يشغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازماني  اعتماد بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازمانيتعهد بر دانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  . اهداف فرعي پژوهش1-4-2

  سازماني اعتماد بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازمانيتعهد  بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  
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  رضايت شغلي  بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازماني اعتمادبر  مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريأثتبررسي  

  بر رضايت شغلي مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازمانيتعهد بر  مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  ازمانيس اعتمادبر  كيفيت ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  بر رضايت شغلي كيفيت ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

  سازمانيتعهد بر  كيفيت ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن ريتأثبررسي  

 پژوهش سوالات .5-1

  اصلي پژوهش سوالات. 1-5-1

  رد؟گذامي ريتأثي كاركنان شغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا :اصلي اول سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني  اعتماد بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا :وماصلي د سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني كاركنان تعهد بر دانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا اصلي سوم: سؤال

  فرعي پژوهش سوالات. 1-5-2

  گذارد؟مي ريتأثسازماني  اعتماد بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن :رعي اولف سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني تعهد  بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن :فرعي دوم سؤال

  گذارد؟ مي ريتأثرضايت شغلي  بر بتناو ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي سوم: سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني  عتمادابر  مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي چهارم: سؤال

  گذارد؟مي ريتأثبر رضايت شغلي  مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي پنجم: سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني تعهد بر  مقدار ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي ششم: سؤال

  گذارد؟مي ريتأثسازماني  اعتمادبر  كيفيت ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي هفتم: سؤال

  گذارد؟مي ريتأثبر رضايت شغلي  كيفيت ازلحاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي هشتم: سؤال
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 ريتــأثســازماني كاركنــان تعهــد بــر  كيفيــت ازلحــاظدانش  ميبر تسه يرفتار مبتن فرعي نهم: سؤال

  گذارد؟مي

 مفاهيم نظري و عملياتي پژوهش .6-1

 يك در افراد تمايل به ناظر دانش تسهيم )2002( 1دروساساس عقيده گيبرت و  بر تسهيم دانش:

 تسهيم اين. است ديگران با اندكرده ايجاد يا و آورده دست به خودشان كه دانشي تسهيم براي سازمان

 از ايمجموعه صورتبه را دانش ) تسهيم2009( 2يي. باشد غيرمستقيم يا و مستقيم تواندمي

(نيورينك،  .است فرد يك تخصص و كار به مربوط دانش تسهيم شامل كه كرد تعريف يفرد رفتارهاي

2013 :7.(  

 امهپرسشناي است كه از منظور از سنجش متغير تسهيم دانش در اين پژوهش نمرهتعريف عملياتي: 

 ويــهگ 12و ) دانــش تســهيم مقــدار دانش، كيفيت دانش، تناوب( بعد سه داراي اكه) 2013( نيورينك

  كسب خواهند كرد.، باشدمي

 نــه( ســازمان كلبــه نســبت افــراد منفــي يا مثبت هاينگرش از عبارت سازماني تعهدتعهد سازماني: 

 يوفــادار احســاس ســازمان به نسبت شخص سازماني تعهد در. كارند به مشغول آن در كه است) شغل

  ).11: 1393واني، كي(دهد مي قرار شناسايي مورد را خود سازمان آن طريق از و دارد قوي

اي اســت كــه از منظــور از ســنجش متغيــر تعهــد ســازماني در ايــن پــژوهش نمــرهتعريف عملياتي: 

كه داراي سه بعد (تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهــد هنجــاري) و  ) 1974( 3استيرز و پورتر پرسشنامه

  باشد، كسب خواهند كرد.گويه مي 15

. خوددارنــد شغل از افراد كه است خوشايندي و ثبتم مطلوب، احساس شغلي رضايترضايت شغلي: 

 فــرد كلــي نگــرش ، صــورتبه شــغلي رضــايت ديگــر تعريفي در). 149: 1387 ، همكاران و ساعتچي(

                                                            
1 Gibbert & Krause 
2 Yee 
3 Steers & Porter 
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 دارد مثبــت نگــرش كــارش بــه باشد بالا اششغلي رضايت كه كسي. است شدهفيتعر شغلش يدرباره

  ).76: 1374، رابينز( دارد كارش به نسبت منفي نگرش است ناراضي كارش از كه كسي ولي

اي اســت كــه از منظــور از ســنجش متغيــر رضــايت شــغلي در ايــن پــژوهش نمــرهتعريف عملياتي: 

شــد و كه داراي پنج بعد (اســتفاده از توانــايي، جــذابيت شــغل، فرصــت ر )2013نيورينك ( پرسشنامه

  ند كرد.، كسب خواهباشدگويه مي 15 وترقي، حقوق و دستمزد، پاداش و مزايا) 

 دارد تمايــل نفر يك كه اياندازه و حدكند كه اعتماد يعني بيان مي )1980( 1كوكاعتماد سازماني: 

كنــد كــه نيز بيان مي )2003( 2بيجيلسماهمچنين  باشد داشته اطمينان ديگري اعمال و سخنان به تا

 اعتماد فرد اينكه به وجهت با ديگري هايانگيزه به نسبت مطمئن و مثبت انتظارات داشتناعتماد يعني 

  ).85: 1393فرد و همكاران، (تقوي دهدمي قرار خطر از موقعيتي در را خود كننده

اي اســت كــه از منظور از ســنجش متغيــر اعتمــاد ســازماني در ايــن پــژوهش نمــرهتعريف عملياتي: 

 ود نهــادي) اعتماداراي سه بعد (اعتماد عمودي، اعتماد جانبي، كه  )2008( گرانيو د الوننپرسشنامه 

  كسب خواهند كرد.، باشدگويه مي 49

                                                            
Cook-1  
Bijilisma-2 
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  فصل دوم

  ادبيات و پيشينه پژوهش
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 مقدمه . 2-1

 اهميــت بــروز بــا كــه ياقتصاددانشــ عصــر و جهاني اقتصاد ركود امروزي، وكاركسب آشفته محيط در

 شدهليتبد رقابتي صنايع ايهقابليت ارتقاء و بهبود منبع به دانش مديريت گشته، همراه فزاينده دانش

 و منبــع آن، پــردازش توانــايي و دانش كه است نيا غالب اعتقاد و ادعا دانش، مديريت حوزه است. در

دستيابي به بــازده عملكــرد بهتــر و يــا  برحسبسازمان را  تواند يكمي كه گرددمي تلقي عامل مهمي

 و چرايــي دربــاره زيــادي تحقيقــات گذشته دهه دو طي .نمايد ها متمايزمزيت رقابتي از ديگر سازمان

 اگرچــه. اســتشــده انجام رقــابتي مزيــت كسب بر انساني منابع اقدامات مديريت تأثيرگذاري چگونگي

 از يــك هــر جداگانه تأثير بر شدند انجام انساني منابع مديريت حوزه در رويكرد سنتي با كه تحقيقاتي

مــديريت  حــوزه در استراتژيك رويكرد با كه تحقيقاتي ماا داشتند تمركز انساني منابع اقدامات مديريت

 نگــرش طبق .ددارنديتأك انساني منابع مديريت اقدامات سيستمي تأثير بر شوندمي انجام انساني منابع

 تعديل را يكديگر اثرات است ممكن و گذارندمي تأثير متقابل يكديگر بر سيستم يك عناصر سيستمي،

 را مختلفي اقدامات هاسازمان كهيي. ازآنجاشوند افزاييهم ايجاد خاصيت موجب يا نمايند خنثي كنند،

 خواهــد همــراه بــه متفــاوتي تأثير اقدامات اين از يك هر گيرندمي بكار منابع انساني مديريت حوزه در

و  شــده كاركنــان بــين رقابت ايجاد باعث است ممكن عملكرد بر مبتني پرداخت ،مثالعنوان. بهداشت

 پرداخــت جمعــي امــا؛ شــوديم دانــش تسهيم براي مانعي جهيدرنت كند تضعيف راها آن بين همكاري

امــروزه توانــايي و تمايــل نمايد. مي تسهيل را دانش تسهيم و شده كاركنان بين همكاري تقويت سبب

هاي يكــي از محــدوديت كــهيطوربهبراي هــر ســازمان اســت  تيپراهمافراد در تسهيم دانش يك امر 

ديران در سازمان عدو توانايي و عدم تمايل در تسهيم دانش جديد و توزيــع دانــش جديــد در حياتي م

به اين نكته توجه داشت كه ترغيب كاركنان براي به اشتراك گذاشــتن دانــش  ديبا بين كاركنان است.

داوطلبانه، امري ساده و آسان نيست و عوامــل بســياري بــر تمايــل كاركنــان در بــه اشــتراك  صورتبه
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در اين پژوهش به بررســي عــواملي چــون تعهــد ســازماني، رضــايت  كه گذارد.مي ريتأثاشتن دانش گذ

  پردازيم.شغلي و اعتماد سازماني مي

  1تسهيم دانش. 2-2

 تمركــز كــار ربازا با تنگناهاي مواجهه در انساني سرمايه يريكارگبه بر هاسازمان كه يطورهمان امروزه

 رقــابتي رهــايابزا بنــابراين،. هســتند سراسر ســازمان در خود دانش انتشار دنبال به نيز كاركنان دارند،

 همچــون سازمان در ارتقاء براي سنتي يحاضر ابزارها در حال. نيستند كارساز چندان سنتي و پيشين

). 52: 1388اســت (رهنــورد و صــدر،  قبولرقابــليغ همكــاران موفقيــت از و ممانعــت اطلاعات انحصار

 ربــه كــا را جديــدي تكنولــوژي خــود همكــاران دانــش درآوردن كنتــرل به براي هااز سازمان بسياري

 پشــتيبان ايابزارهــ هاي دانش،مخزن يا داده پايگاه اينترنت، از كه شودمي گفته كاركنان به. گيرندمي

 را ينــيچننيا مــديريتي دســتورات الزامــاً كاركنــانمتأسفانه كنند.  استفاده گروهي ابزارهاي و تصميم

 را خواهنــد دانــشمي كه هستند افرادي نوعاً سازمان هر در )،1998( مارتينيزعم . بهكننديت نميرعا

 يدارايــ يــكعنوان بــه خــود را دانــش دهنــديم ترجيح كه هستند هم افرادي و دهند اشاعه و تسهيم

 نــوآور يهاســازمان ايجــاد در مثبــت نيــروي يــكعنوان بــه دانــش نمايند. تســهيم نگهداري خصوصي

 ،كننــديمتشــويق  و تقويــت كاركنــان بــين در را دانــش تســهيم كــه عــواملي امــا؛ استشده شناخته

  .)1386گردد (كشاورزي،  تعيين بايستيمي

  تعريف تسهيم دانش. 2-2-1

 سازمان ي ناملموسهاييدارا از يكيعنوان به دانش كه رسيدند نتيجه اين به محققان گذشته دهه طي

 حوزه اين در غالب ). پارادايم115: 2010، 2(وانگ و نو كنديم ايفا رقابتي مزيت كسب در حياتي نقش

 چيــزي دانش معتقدند محور پارادايم فناوري طرفداران. ارگانيك پارادايم و محور فناوري پارادايم: است

 و اطلاعــات فنــاوري بــر تمركــز كــار ايــن بنابراين لازمه؛ شود بازيابي و ذخيره شناسايي، بايد كه است

                                                            
1 Knowledge Sharing 
2 Wang & Noe 
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 يهــاييايپو افــراد، در ريشه كه است چيزي دانش ارگانيك معتقدند پارادايم طرفداران. است رتباطاتا

 مــديريت از جهــت تغييــر ).32: 2005، 1ي دارد (هازلــت و همكــارانسازمانفرهنگ و كار محيط گروه،

: 2007 ،2اســت (دينــگ و همكــاران محورانسان يا ارگانيك دانش مديريت يسومحور به يفناور دانش

 امــا كرد تسهيم و ذخيره اطلاعاتي طريق تكنولوژي از توانيم را آشكار دانش معتقدند ). محققان938

اســت  زيبرانگچــالش هاســازمان بــراي آن و تســهيم شــوديم ذخيــره كاركنــان مغــز در ضــمني دانش

 تشــريح صــورتبدين) 1999( 3درمــت مــك توسط دانش تسهيم ).29: 1394(سيدجوادين و رضايي، 

 فــرد فــرد، آن كــه اســت معني اين به كند،مي تسهيم را خود دانش فردي گوييممي كهوقتي كه شده

 خود موقعيت كه كند كمك را او تا كندمي راهنمايي خود افكار و بينش دانش، از استفاده با را ديگري

 يــك در فــرادا تمايــل بــه نــاظر دانش تسهيم )2002( 4اساس عقيده گيبرت و كروس بر. ببيند بهتر را

 تسهيم اين. است ديگران با اندكرده ايجاد يا و آورده دست به خودشان كه دانشي تسهيم براي سازمان

 از ايمجموعــه صــورتبه را دانــش ) تســهيم2009( 5يــي. باشــد غيرمســتقيم يــا و مســتقيم توانــدمي

 6اسچيليگو .است فرد يك تخصص و كار به مربوط دانش تسهيم شامل كه كرد تعريف فردي رفتارهاي

تسهيم دانش عبارت است از مجموعه رفتارهايي كه شامل تبادل اطلاعات و دانش و كمك به ) 2007(

  ).28: 1394سيدجوادين و رضايي، ( باشديديگران در اين مورد م

 اطلاعــات و تخصــص كــار، دانــش انجــام تجارب، گذاشتن اشتراك ) به2006( 7لي و كيم تعريف طبق

 محققــان. نامنــدمي دانش تسهيم را يا غيررسمي رسمي تعاملات طريق از كاركنان يرسا با كاري حوزه

 روي از را خــود دانش فرد چون دانندمي دوستانهنوع سازماني يا شهروندي رفتار نوعي را دانش تسهيم

 ســازمان و همكــاران مشــكلات حــل بــه دانــش تسهيم با و دهدقرار مي ديگران اختيار در اراده و ميل

                                                            
1 Hazlett et al 
2 Ding et al 
3 McDermott 
4 Gibbert & Krause 
5 Yee 
6 Schilligo 
7 Kim & Lee 
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 يــا برخوردارنــد دانــش ميــزان چــه از همكارانشان دانندنمي دقيقاً اين كاركنان بر علاوه. كندمي كمك

 دانــش ايــن اگــر ويژهبــه دارنــد تخصــص و تجربــه اطلاعات، حد چه تا موردنظر مورد موضوع در اينكه

آن  در فــرد ولــي باشــد نداشــته سازمان در فرد نقش به ارتباطي چندان كه باشد يادانشي ضمني باشد

 و دارد خــود اطــلاع دانش واقعي ميزان از كه است فرد خود بنابراين؛ باشد داشته تجربه و دانش زمينه

 و دانــش آيــد كــهميبــه وجــود  تصــور ايــن احتمــالاً نكنــد تســهيم ديگران با را خود دانش فردي اگر

  ).29منبع:  (همان شود اثبات ياگونهبه امر اين خلاف اينكه مگر است حد همين در اطلاعاتش

 دانش تسهيم رفتار طبيعت. 2-2-2

 و داننــديم يطبيعــ را آن يبعضــ كــه دارد وجود يمتفاوت يهادگاهيد دانش تسهيم رفتار خصوص در

 يرطبيعغي اغلب دانش تسهيم«كه  ديگويم داونپورت مثال يدانند. برامي يغيرطبيع را نيز آن يبعض

 هكــ دارد وجــود متفاوتي هايديدگاه دانش تسهيم اررفت خصوص در دانش تسهيم رفتار طبيعت »است

 كــه گويدمي داونپورت مثال براي. دانندمي غيرطبيعي را آن نيز بعضي و دانندمي طبيعي را آن بعضي

 كــه كننــدمي فكــر زيرا كنند،نمي تسهيم را خود دانش افراد و »است غيرطبيعي اغلب دانش تسهيم«

 ايــلتم يك دانش تسهيم كه معتقدند ديگري محققين ديگر طرف زا. است ارزشمند و ها مهمآن دانش

 هانســازما بعضــي در و طبيعــي هم هاسازمان بعضي در دانش تسهيم. است دارنده دانش افراد طبيعي

  ).1386باشد (كشاورزي، مي غيرطبيعي دارند، قرار »است قدرت دانش«شعار  تأثير تحت كه نيز

  اهميت تسهيم دانش. 2-2-3

 بــراي افــراد در انگيــزه ايجــاد دانــش، مــديريت محققين توسط شدهاعلام هاياولويت ترينمهم از يكي

 نظــر به ولي است، قدرت دانش كه معتقدند هابعضي ). اگرچه2006، 1تسهيم دانش آنان است (كينگ

 از قســمتي آن دهــد،مي قــدرت افــراد بــه كه چيزي بلكه ندارد؛ قدرت خودخوديبه كه دانش رسدمي

 درون به طلاي دارد قرار افراد ذهن در كه را دانشي كنند. اگرمي تسهيم با ديگران كه هاستآن انشد

                                                            
1 King 
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 كه مانند زماني كنند؛ تسهيم را آن كه شودمي مشخص زماني دانش آن ارزش كنيم، تشبيه جعبه يك

 ســازدمي ننمايــا را آن ارزش درونــش، طــلاي دادن نشــان بــا و كنــدمي بــاز را آن جعبه طلا، دارنده

 ها،هزينــه كاهش موجب دانش تسهيم كه است اين دانش تسهيم اهميت دلايل از .)2013، 1يورينك(ن

 زمــان كــاهش جديــد، محصــولات توسعه زمان كاهش مشتريان، به خدمات ارائه بهبود عملكرد، بهبود

 انــواع بــه يدسترســ و يــافتن بــه مربــوط هزينه كاهش درنهايت و مشتريان كالاها به تحويل در تأخير

 زمــان دانــش، تســهيم دليــل بــه فورد شركت در مثال شود. برايمي داخل سازمان در دانش ارزشمند

 تســهيم دليل به شركت همين در. يافت كاهش روز 24 به روز 36 از) اتومبيل( شركت محصول توسعه

 كــاهش روز 15 به روز 50 از مشتري به تحويل محصول در تأخير زمان محصول، فروشندگان با دانش

 دانش تسهيم شبكه يك از استفاده با اتومبيل، صنعت در پيشرو شركت يك يافت. شركت تويوتا عنوان

 تشــويق افراد آن درنتيجه كه كند؛ حل دانش تسهيم با رابطه در را بزرگي است مشكلات توانسته كارآ

 بــه دسترســي و يــافتن به مربوط هايهزينه و كنند تسهيم را خود ارزشمند راحتي دانشبه تا اندشده

تســهيم دانــش، ). 1386است (كشاورزي،  داده كاهش را شركت داخل ارزشمند در دانش مختلف انواع

دهد. يك ها رخ ميطور اختياري و داوطلبانه در سازمانسازماني است كه به 2شبيه رفتارهاي شهروندي

باشــد انش آشــكار و ضــمني) مي(شامل د گيري مديريت دانش، توسط ميزان تسهيم دانششيوه اندازه

طور مثبتي با ) پي بردند كه تسهيم و توزيع دانش به2002( 3شود. ياهيا و گوهكه در سازمان انجام مي

طور تواند خيلي مؤثر باشد. بهها ميمديريت دانش همبستگي دارد. تسهيم غيررسمي دانش در سازمان

. كاركنــان شــركت كننــدي، تســهيم م5داســتان دانش را از طريق گفــتن 4اميمثال كاركنان شركت تر

تســهيم  ديگــر ايــن شــركت، يهاطور چهره به چهره با افراد كارخانــهبريتيش پتروليوم نيز دانش را به

دهد كه يك فرد مايل به كمك و بعلاوه يادگيري از ديگــران در تسهيم دانش هنگامي رخ مي .كنندمي

                                                            
1 Neurink 

2 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
3 Yahya and Goh 
4 3-M 
5 Telling Stories 
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گويــد كــه يــادگيري بــه معنــي درك و جــذب ) مي1988( هاي جديد باشــد. ســنگهتوسعه شايستگي

. هدف نهايي از تسهيم دانش كاركنان، تلاش براي انتقال و تبديل تجربيات و دانش همه افــراد باشديم

) 2000( باشد. ســالوپكمنظور افزايش و پيشبرد اثربخشي سازماني ميبه ها و منابع سازماني،به دارايي

در  يطيگيرند تسهيم كنند و بايد شــراها آنچه را كه ياد مير سازمانخواهيم افراد دگويد كه ما ميمي

هاي انگيزشــي، سازمان فراهم و ايجاد شود كه در آن، تسهيم شرايط نتيجه مزيت فردي باشــد. برنامــه

هــا ها و پاداشهاي دروني، بيروني و اجتماعي بايد ايجاد و توسعه داده شــوند. ايــن برنامــهشامل پاداش

شــوند. كاركنــان همزمــان بايــد ايــن كارگيري دانش مييش خلق دانش، تسهيم، انتقال و بهموجب افزا

تنها بايــد دانــش . كاركنــان نــهباشديها فقط براي تسهيم دانش نمواقعيت را آموزش ببينند كه پاداش

خود را پس از تسهيم حفظ كنند، بلكه همچنين بايد يك درون داد مرتبط بادانش تســهيم شــده را از 

عــواملي كــه موجــب  يطوركلبــه .)27: 1389(يوســفي و همكــاران،  گروه يا طرف ديگر دريافت كنند

  اند.آمده )1-2( در جدول  شونديها و رفتارهاي تسهيم دانش مگيري نگرششكل

  ها و رفتارهاي تسهيم دانشگيري نگرشبر شكل مؤثرعوامل . 1- 2جدول

 عوامل رديف
 موجود يريگميآيندهاي تصمعادلانه و منصفانه بودن فر 1

رائه اگ و ان توسط اقدامات منابع انساني و فرهنكنبرآورده شدن انتظارات كار 2
 كنندهيشغل راض

 انقرار دادنِ استفاده و تسهيم دانش در سيستم ارزيابي و پاداش سازم 3

 ارتقاء، تشويق و پاداش به تسهيم دانش توسط فرهنگ سازمان 4

 جود بين كاركنانميزان اعتماد مو 5

 موجود يريگميعادلانه و منصفانه بودن فرآيندهاي تصم 6

  حمايت مديريت عالي سازمان 7
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  يتعهد سازماندانش و  تسهيم ارتباط. 2-2-4

 از يكــي كاركنــان تعهــد و انگيــزش اعتمــاد، ايجــاد كه كنديم پيشنهاد) 2001( 1كوينتاس و استوري

 اســت مهــم دليــل اين به اين .باشديم دانش كاركنان مديريت با ارتباط در كليدي مسائل و موضوعات

 بيشــتر ،كننــديم تــرك را ســازمان كمتــرياحتمال بــه سازماني تعهد بالاي سطوح داراي كاركنان كه

 بــه بيشــتري تمايــل يطوركلبــه و مــازاد داوطلبانــه تــلاش ارائه به بيشتري تمايل ،شونديم برانگيخته

 مــديريت كــه ييهاوهيشــ بــر جــامعي مــرور) 2000( 2كارتر و اسكاربرو .نددار سازمان در دانش تسهيم

 ديــدگاه كــه پــنج) 1-2( شــكل در انــد.كرده ارائه شود مرتبط دانش مديريت به توانديم انساني منابع

  .استشده دادهنشان  ،دهديم ارتباط دانش مديريت مسائل به را انساني منابع مديريت اقدامات

  
  دانش مديريت و انساني منابع مديريت بين رابطه كنندهليتعد عوامل. 1- 2شكل 

                                                            
1 Storey and Quintas 
2 Scarbrough and Carter 
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 كــه را انساني منابع مديريت 1اقداماتِ بهترين از يامجموعه توانيم كه است فرض اين بر اول ديدگاه

 قابــلها ســازمان همــه بــراي اقــدامات اين كه دهيم توسعه و ايجاد را كننديم تسهيل را دانش تسهيم

 كــه كنــديم بحث گونهنيا و است مرتبط سازماني تعهد با قاًيدق ديدگاه، اين. باشنديم اِعمال و كاربرد

 كــه را دانــش تسهيم ظرفيت و قابليت و تعهد سطح توانديم اقدامات، مدل بهترين پيگيري با سازمان

 در ).32: 1394(ســيدجوادين و رضــايي،  كنــد تضــمين را شــوديم منجــر دانــش مديريت موفقيت به

 اقــدامات نيازمنــد بنــابراين، و شــونديم تفكيــك و مجــزا كاركنان ديگر از دانش كاركنان وم،د ديدگاه

 ايــن در انساني منابع مديريت كليدي و مهم ري. تأثباشنديم نيز مجزايي و خاص انساني منابع مديريت

 ايجاد بر ديكتأ نيز ديگر هايديدگاه در. باشديم دانش كاركنان نگهداري و انگيزش ،)2 دگاهي(دزمينه 

 ايجــاد،. شــوديم ديــتأك انساني منابع مديريت اقدامات ريتأث ترينمهمعنوان به فكري سرمايه توسعه و

 كــه باشــديم كاركنــاني بــه وابسته زيادي اندازه تاها سازمان در دانش سرمايه حفظ و استفاده توسعه،

 بــه نيــاز بــر ديــتأك ارتبــاط، ايــن. دباشــن داشــته را كننديم كار آن در كه سازماني به تعهد از سطحي

 تعهد دادن ارتباط براي ).2000، 2دارد (الوسون دانش كاربرد و تسهيممنظور به انساني نيروي انگيزش

 قــرارداد مــدل قالــب درهــا آن رابطــه كــه اســت ضــروري ايــن دانــش، تسهيم رفتارهاي وها نگرش با

  ).2-2شكل (شود  سازي مفهومي) 1997( يكانو و گستشناختي روان

                                                            
1 Best Practices 
2 Alvesson 
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  )33: 1389دانش (شريفي و همكاران،  مديريت با نشناختي مرتبط روا قرارداد مدل. 2- 2شكل 

 تسهيم با طارتبا در زير رفتارهاي و هانگرش بر سازماني تعهد كه كنديم فرض) 2-2مدل (شكل  اين

  :بگذارد ريتأث دانش

 دانش؛ تسهيم هايفعاليت به كاركنان هاينگرش  

 كنند؛ تمشارك دانش تسهيم و دانش مديريت هايفعاليت در فعالطور به كاركنان كه ميزاني  

 بمانند باقي سازمان در اينكه احتمال و سازمانشان به كاركنان وفاداري.  

  بالا تعهد كاري دانش و سيستم تسهيم بين رابطه. 2-2-5

 تئــوري طبــق. توضيح دهــد را كاركنان بين در دانش تسهيم عدم دليل تواندمي 1رواني مالكيت تئوري

 باشــند، داشــته كنتــرل زيچكيــ زيادي بر مدت براي افراد ). وقتي89: 2003، 2رواني (پيرس مالكيت

 رديــگيم شــكلهــا آن در احساس اين داشته باشند آشنايي آن با يا كنند صرف آن بابت انرژي و وقت

 احســاس روانــيازنظــر  شــود كنتــرل يا خلق كاركنان حاصل، توسط دانش وقتي. هستند آن مالك كه

 ديگــران اختيــار در را آن شــوندنمي حاضــر جــهيهاســت درنتآندارايــي  جزء موردنظردانش  كننديم

 را دانــشكــه چون ورزنــديم امتناع ديگران با خود دانش تسهيم از تئوري، كاركنان اين طبق. بگذارند

 و كنــديم ايجــاد ســازمان براي وابستگي نوعي دانش كه باورند اين بر و دانندمي منبع قدرتعنوان به
                                                            
1 Psychological Ownership 
2 Pierce et al 
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كــاهش  شــانشغلي امنيــت و افتــهيهــا كاهشآن بــه ســازمان وابستگي كنند تسهيم را خود اگر دانش

 تقويت سبب و داده تغيير را كاركنان نگرش حدودي اين تا بتوانند شغلي امنيت روديم يابد. انتظارمي

  .)31: 1394شود (سيدجوادين و رضايي،  دانش تسهيم

 كــه فــراهم نمايــد را شــرايطي اســت قــادر اجتمــاعي جــو دهدمي نشان هاپژوهش نتايج اين، بر علاوه

 دانــش تبادل و امكان تسهيم ترتيب بدين و دهند ترجيح خود منافع بر را گروه يا جمع منافع كاركنان

 كاركنــان ينبــ در بــاور ايــن ايجــاد ســبب عملكرد بر مبتني تيمي و ي جمعياپرداختهشود. مي فراهم

 را جمــع منــافع بايد كاركنان تكتك اينكه و است جمعي تلاش حاصل آمدهدستنتايج به كه شودمي

 ايــن هنجارهــاي گيريشــكل. شــود فــراهم هــاپاداش به مجدد دستيابي امكان تا دهند قرار در اولويت

 كننــد خــودداري انهطلبفرصت رفتارهاي بروز يا 1اجتماعي رويطفره از كاركنان شودمي سبب گروهي

 نشــان هم گذشته هايپژوهش هايافتهيدارد.  همراه به را گروه توسط شدن طرد خطر عمل اين چون

 رقــابتي پرداخــت طرح كهيدرحال گذاردمي مثبت تأثير دانش بر تسهيم جمعي پرداخت طرح دهديم

، 2(كــوجلي و همكــارانگــذارد مي منفــي تأثير دانش تسهيم بر فردي بر عملكرد مبتني پرداخت مانند

 بــر تســهيم مؤثر عوامل از نيز بخشي هويت يا قدرداني هايبرنامه قالب در مثبت يبازخوردها .)2007

 شــود بــرآورده كــار محــيط در كاركنــان شــوند. اگــر نيازهــاي روانــيمي محســوب هاسازمان در دانش

 درونــي انگيــزش و كننــدمي هنهادينــ خــود در به عبارتي يا كنندمي سازيدروني را سازمان هايارزش

 شــدن شناخته( احترام به نياز و تعلق به نياز و كيم دريافتند باك. داشت خواهندها آن انجام به نسبت

 هايگــذارد. برنامــهمي مثبــت تــأثير كاركنــان دانش تسهيم برنظر) صاحب و متخصص فردي عنوانبه

 بــدين و كنــدمي متخصص فراهم و يستهشا فردي عنوانبه را شاغل شدن شناخته امكان بخشي هويت

 پــژوهش هاييافتــه .)32: 1394كند (سيدجوادين و رضــايي، مي فراهم را دانش تسهيم امكان ترتيب

 دانــش تســهيم از مــانع روانــي امنيــت عــدم يا از انتقاد ترس دهدمي ) نشان2012( 3همكاران و كسل

                                                            
1 Social Loafing 
2 Quigley et al 
3 Kessel et al 
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 اينكــه بــدون بگذارند ديگران اختيار در را خود دانش و آزادانه نظرات افراد يعني رواني امنيت. شودمي

 در كاركنــان باشــند. مشــاركت ديگــران طلبانهفرصــت رفتارهــاي ســرزنش يــا تحقيــر، تمسخر، نگران

 و كاركنــان روانــي امنيــت موجب بهبــود تواندمي كاركنان انتقادات و نظرات به توجه و هاگيريتصميم

 ســاختار داراي كــه هاييســازمان در تســهيم دانــش دهدمي نشان هاپژوهش نتايج. شود دانش تسهيم

 در اســت. همچنــين بيشــتر دارنــد متمركــز كه ســاختار هاييسازمان با مقايسه در هستند غيرمتمركز

از  بيشــتر دانــش تسهيم باشد زياد كاركنان بين تعاملات و غيررسمي ارتباطات كه ميزان هاييسازمان

همكــاران،  و اســت (كســل انــدك كاركنــان بــين تعاملات و غيررسمي ارتباطات كه است هاييسازمان

2012 .(  

   يسازمان دانش و اعتماد ميتسه نيب رابطه. 2-2-6
بــراي  كنندياعتماد داشته باشند تلاش م كاركنان به سازمان ينشان دادند وقت) 2005( 1ماير و گاوين

. همــانطوري كــه شونديم يمانشهروندي ساز رفتارهاي ريدرگ بيترت ني. بدكنند ينيآفرسازمان ارزش

 نيــشــود. بــه اعتقــاد ايشــهروندي داوطلبانــه محســوب م رفتاري نوع زيدانش ن ميقبلاً اشاره شد تسه

فرد از بروز رفتارهاي سازنده داوطلبانه امتناع ورزد چون  شوديم سبب ظنو سوء اعتمادييمحققان، ب

 شــوديحاضــر نمــ نيوارد شــود. بنــابرا بيآســبــه وي  اي دياستفاده بعمل آسوء وي دهد ازياحتمال م

 شــترياعتمــاد فــرد بــه ســازمان ب زانيكه به نفع طرف مقابل باشد. بالعكس هرقدر م دهد انجام ياقدام

ي نگرانــ چيفرد به سازمان اعتمــاد داشــته باشــد بــدون هــ ي. وقترديپذيرا م شترييب هايسكير باشد

يمــ انتظار نيداند . بنابرا يفاده سازمان را اندك مچون احتمال سوء است كنديم ميخود را تسه دانش

  .)30همان منبع: ( مثبت داشته باشد ريدانش تأث ميبر تسه ياعتماد سازمان رود

                                                            
1 Mayer & Gavin 
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  )2006، 1پايمدل نقش اعتماد در تسهيم دانش در فرايند برنامه ريزي راهبردي (چي .3- 2شكل 

  مقايسه تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتي. 2-2-7

 5-2نياز دارند. در جــدول  هاي زياديهاي بخش دولتي جهت استقرار مديريت دانش به چالشمانساز

 2شده است. بــه اعتقــاد يــائو و همكــاران هاي تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتي مقايسهمشوق

تواند با استفاده از ابزارهاي مالي و پــاداش مــورد هميشه مي در بخش خصوصي تسهيم دانش) 2007(

بخش دولتي چون با محدوديت مالي مواجه است و بوروكراسي به آن تحميــل  ويق قرار گيرد. اما درتش

كاركنان بخــش دولتــي  گيرد. برخلاف بخش خصوصي،اي انجام مياست، تشويق به صورت گزينه شده

ه يك درخواست بايستي از كاغــذ بــازي بهــر ترين وظايف مانند پركردن فرم دورنگار يا ثبتبراي جزئي

كاركنان شود و موجب ناكامي و نوميدي شده، ايجاد تمايل براي  وريتواند مانع بهرهگيرند. اين امر مي

  سطح مقتضيات شغلي در كاركنان را كاهش دهد. ترينانجام پائين

  

                                                            
1 Chi Pie 
2 Yao 
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  )2007(يائو و همكاران،  هاي تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتيمقايسه مشوق. 2- 2جدول 

  

  هاي تسهيم دانش در سازمانكنندهبيني پيش. 2-2-8

اجتماعي مقايســه نمــود. بــه  توان با رفتار شهروندي سازماني يا رفتار سازماني فوقتسهيم دانش را مي

رفتار شهروندي سازماني شامل اعمالي همچون كمــك كــردن، تســهيم ) 1996( زعم موتويدلو و بريف

توانــد در فــرد و يــا انند تســهيم دانــش ميگونه رفتارها هماين كردن، بخشيدن و داوطلب شدن است.

 شود. با اين حال تسهيم دانش ضرورتاً مترادف با اين ســازه نيســت و بــين آنهــا تمامي سازمان هدايت

حيطــه ســاختارهاي  هاي مهمي وجود دارد. در حقيقت تسهيم دانــش غالبــاً موضــوعي اســت درتفاوت

ار شهروندي سازماني يك رفتار مازاد بــر نقــش رفت تشويقي مديريتي و ساختارهاي پاداش در حالي كه

هايي برخي شاخص). 58: 1388شود (رهنورد و صدر، پاداش داده نمي افراد در سازمان است كه به آن

توان براي رفتارهاي تسهيم دانش نيــز اند، را ميشهروندي سازماني طراحي شده كه براي ارزيابي رفتار

را به شــرح زيــر  هاي تسهيم دانشكنندهبينيترين پيشژوهشي مهمهاي پكار برد. به هرحال، يافته به

  اند:مشخص ساخته

 در يك سازمان كه داراي جو تعامل اجتماعي مثبت است، هم مــديريت : جو تعامل اجتماعي

و مكرراً با هم ارتباط برقرار  توجه به موقعيت سازماني خود اجتماعي شده كاركنان بدون و هم
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اجتمــاعي در ارتبــاط بــا تســهيم دانــش ) به اهميت تعامل 2000كلووي ( كنند. بارلينگ ومي

مثبــت در ارتبــاط بــا تســهيم دانــش، شــامل  اشاره كردند. مزاياي يك جــو تعامــل اجتمــاعي

دانشي هستند و يك منبع پتانســيل دانــش بــراي  كاركناني است كه بيشتر براي همكارانشان

دارنــد كــه دانــش خــود را بــا  د و در نتيجه تمايلزيادي دارن باشند، به يكديگر اعتمادآنها مي

اند و فضــايي ها ارزش تعاملات اجتماعي را درك كردهبرخي سازمان ها به اشتراك بگذارند.آن

  ).59: همان منبع( نمودند كه تعامل بين آنها افزايش يابد را ايجاد

 آن  ل و تعامــل بــهاعتماد براي تسهيم دانش مهم است. به همين دليل در نحوه تبــاد: اعتماد

اهــداف  توجه شده است. از سوي ديگر دستيابي به منــابع دانشــي بحرانــي مشــخص، هماننــد

اعتمــاد مــورد نظــر  سياسي، اطلاعات حساس و شايعات سازماني به هوش سياسي و اقتضــاي

سمت همكاران هدايت شود و  تواند هم به سمت مديران و هم بهآنان وابسته است. اعتماد مي

بايستي بتواند به دقيــق بــودن كننده دانش ميتبادل در تسهيم دانش است. دريافت پيش نياز

بايستي مطمــئن باشــد كــه اطلاعــات او دانش نيز مي اطلاعات اعتماد داشته باشد و فرستنده

گر تســهيم بايستي هــدايتاعتماد مي). 1998 ،1گيرد (بوچمن طور مناسب مورداستفاده قراربه

است مجموعه قوانيني را براي حكومت بــر هــر  آن يك سازمان مجبور دانش باشد، چون بدون

ســازد و احتمــال مشــاركت در حال رشد، زمان را كنــد مي ايجاد نمايد. اين بوروكراسي تعامل

هاي تســهيم دانــش بــين فــردي نيــز بــه دهد. حتي شــبكهكاهش مي كاركنان در تعاملات را

  ).59: 1388در، (رهنورد و ص متكي هستند اقتضاي اعتماد فردي

 تعهد رهبري به تسهيم دانش توســط : تعهد درك شده از مديريت در قبال تسهيم دانش

كليدي قابل توجه مطرح شده است. البته، اين حمايت و ) به عنوان يك عامل 1998مارتيني (

توان به كاركنان پيشنهاداتي در مــورد كننده باشد تا اجباري. ميبايستي تشويق مي پشتيباني

شان تسهيم كنند، ارايه نمود امــا تســهيم و چگونه مي بايست با همكاران ن كه چه چيزي رااي
                                                            
1 Buckman 
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بايســت هاســت. بــه زعــم كلــووي و بارلينــگ، تســهيم دانــش ميبرعهده خود آن دانش نهايتاً

 شــود كــهباشد. در حقيقت زماني كــه بــه كاركنــان رده پــائين تــر دســتور داده مي داوطلبانه

اطلاعــات بــه  طوح بالاتر خود درميان بگذارند، يك فرهنگ ازبين برنــدهاطلاعات خود را به س

هــاي دانشــي حمايــت شــديد مــديران از طرح. تــاثير شــوددليل دخالت مــديريت حــادث مي

  انكارناپذير است. هاساز، براي موفقي ت اين طرحدگرگون

 نــان دانــشتوصيف كردند كه براي اين كــه كارك) 1999( كلووي و بارلينگ: ساختار پاداش 

گرا عمومــاً خود را تسهيم كنند، مي بايستي براي انجام آن پاداش بگيرند. يك ســازمان جمــع

ســازمان فردگــرا تــرجيح  گيرد. در صورتي يــكهايي برابر براي تمامي افراد در نظر ميپاداش

براي رفتار مناســب تســهيم دانــش  دهد پاداشي را منصفانه تخصيص دهد. فقدان پرداختمي

رفتارهــاي نامناســب انباشــتن دانــش داشــته  هايست آسيب كمتري نسبت به پاداشممكن ا

خروجــي  دهد، يكهاي فردي ارتقا ميموفقيت يك سيستم پاداش كه افراد را به وسيله باشد.

براســاس ســود و ضــررهاي  هر بازرگان و ارزشي كه بــراي شــركت دارد خطرناك دارد. شهرت

حقيقت استوار باشد كه معلمان براي طرح هاي درســي بر اين ممكن است اين موضوع . اوست

 هايشوند و نه به آنها پاداش داده شده است. آنها ممكن است تسهيم طرحمي خود نه ارزيابي

ساير همكاران اي خود به حرفه هايدرس خود را به عنوان يك راه براي نشان دادن شايستگي

(رهنــورد و  ها مــالي و پــولي باشــندقمام مشوت بنابراين، نيازي نيست كه. انتخاب كرده باشند

  ).61: 1388صدر، 

 (فناوري) ها در تلاشــند تســهيم دانــش را ارتقــاء دهنــد. يــك بسياري از سازمان: تكنولوژي

 دانش ايجاد مي كنند كه كاركنان به طور الكترونيكي تجربيــات خــود را در ارتبــاط بــا مخزن

 كننــد. برخــياز آن اســتفاده كننــد، تســهيم مي اي كــه ســاير افــراد بتواننــدسازمان به گونــه

دارنــد.  هاي مشــخصاند، ســودمنديها كه براي تسهيل تسهيم دانش طراحي شــدهتكنولوژي

اي برقــرار گــردد. لحظــه تواند به طورارتباطات حتي در يك پراكندگي جغرافيايي زياد نيز مي
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چهره بــهدهنــد از تعامــل چهرهيم اي كه تــرجيحها براي كاركنان پر مشغلهاين نوع تكنولوژي

شناســند، بســيار مناســب اســت. آغــاز نمي دوري كنند، به ويژه تعامل با افرادي كه به خــوبي

اي قابــل رويــت از تعهــد باشد. تكنولوژي نشانه تواند تكنولوژياستقرار نظام تسهيم دانش، مي

ديــد را بــه عنــوان هاي سازماني تكنولــوژي جبرخي استراتژي. مديريت به تسهيم دانش است

مديران هنوز اعتقاد دارند كه اگــر . بسياري از گيرندراه بهبود تسهيم دانش در نظر مي بهترين

پــذيرد. در تسهيم دانش مناسب نيز صورت مي در ابتدا تكنولوژي درست برپا گردد، به تبع آن

بــه طــور ها براساس خدمات اطلاعــاتي و بسياري سازمان حقيقت شوق براي تسهيم دانش در

  ).2000، 1(كوننلي اطلاعاتي جديد است خاص اكتساب نرم افزار

 توانــد هاي مــوقعيتي ميشود كه چگونه تفاوتامروزه بحث مي: تفاوت در موقعيت سازماني

طور ويژه افراد به. اجتماعي بين اعضاي سازمان در سطوح مختلف سازماني باشد مانع از تعامل

توانند دانش خود را به عنوان يك مي يا سازوكارهاي پاداش،بدون تفاوت در موقعيت سازماني 

تر ممكن اســت تسهيم نمايند. كاركنان سطح پائين هاي خود به همكارانراه نمايش شايستگي

براي جلب حمايت تسهيم كنند. با اين حال كاركنــان ســطح را با افراد سطح بالاتر  دانش خود

ر تسهيم دانش كنند. زيرا آنها هيچ رقابتي بــين دو همكاران جديدتر بيشت بالاتر ممكن است با

ممكــن  دهنــد. كاركنــانانديشي اين كار را انجام ميكنند و يا به علت نيكاحساس نمي طرف

درنــگ بــه بي هاي موقعيتي كه مرتبط بــا ارشــديت نيســت،است به سهولت و براساس تفاوت

قابل رويت است. در مقابــل،  نانسايرين كمك كنند كه اين موضوع به راحتي براي ساير كارك

فكــر و انديشــه جايگــاه خــود در ســازمان  مراتبي، افراد ممكن است دردر يك سازمان سلسله

سازماني خــود انطبــاق دهنــد. ســازمان ممكــن  شان را با جايگاهباشند و رفتار خود و تعاملات

يــك فرهنــگ فاصــله همكاران هم سطح خود گفتگو كنند.  است لايه لايه باشد و افراد تنها با

افراد را به تسهيم دانش با ديگران در طبقات مختلف تشويق نمايــد. . قدرتي كمتر ممكن است
                                                            
1 Connelly 
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 فاصله قدرت زياد باشد، چنين فرهنگي ممكن است مانع تسهيم دانــش شــود در حالي كه اگر

  ).62: 1388(رهنورد و صدر، 

 يــان انــدازه ســازماني و جر )، در يــك بررســي بــه 2007(  سرنكو و همكاران: اندازه سازمان

 ت داخلــياندازه ســازمان اثربخشــي جريانــا پرداختند. آنها پيشنهاد كردند كه با افزايش دانش

 126 بــا توزيــع 2002يابــد. كــوننلي و كولــوي در ســال گيري تقليــل ميدانش به طور چشم

راي ت بــمــديري پرسشنامه دريافتند كه عوامل سازماني از قبيــل ادراك كاركنــان و پشــتيباني

و پســت  قبيل سن، جنسيت تسهيم دانش، اندازه سازمان و تكنولوژي به اندازه عوامل فردي از

  ).56: 1393آسايش، ( دانش موثر هستند مورد تصدي روي ادراك كاركنان از فرهنگ تسهيم

  : 1سازماني . تعهد3-2

 بسياري موردعلاقه گذشته هايسال طول در كه است سازماني و شغلي مهم نگرش يك سازماني تعهد

 ركنــي( اســت بــوده اجتماعي شناسيروان خصوصاً شناسيروان و سازماني رفتار هاي رشته محققان از

 شــايد كــه اســت شــده تغييراتــي دســتخوش گذشــته دهــه سه طول در نگرش اين). 44: 1386 نژاد،

 آن بــه بعــدي كيــ نگرش تا مفهوم اين به بعدي چند نگرش به مربوط قلمرو در تغيير اين ترينعمده

 و هاســازيكوچك جملــه از كار و كسب حيطه در اخير تحولات به باتوجه همچنين) همان( .است بوده

 تعهــد اثــر كــه كننــد اظهــار تا داشته آن بر را نظرانصاحب از ايعده ديگريك در هاشركت هايادغام

 يافتــه كــاهش عملكرد و غيبت شغل، ترك جمله از مديريت حوزه در مهم متغيرهاي ديگر بر سازماني

 محققــان از ديگر ايعده اما). 23: 1388 ساقرواني،( است موردبي آن بــررسي جهت همين به و است

 همچنــان و اســت نــداده دســت از را خــود اهميت تعهدسازماني كه معتقدند و نپذيرفته را ديدگاه اين

 دربــاره شــده انجــام درتحقيقــات ).76: 1384 ،زادهو حســين فرهنگــي( گيــرد قرار موردتوجه تواندمي

 نگــرش ســه اين. است كرده جلب خود به محققان سوي از را توجه بيشترين عمده نگرش سه سازمان،

                                                            
1 Organizational Commitment 
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). 44: 1386 نــژاد،ركني( ســازماني تعهــد – 3 شــغلي وابســتگي – 2 شــغلي رضــايت– 1: از عبارتنــد

 ترينمعمــولي .اســت شــده تعريف متفاوت هايشيوه به رفتارسازماني ديگر مفاهيم مانند تعهدسازماني

 درنظــر ســازمان به عاطفي وابستگي نوعي را سازماني تعهد كه است آن سازماني تعهد با برخورد شيوه

 در گيــرد،مي ســازمان از را خــود هويــت است متعهد شدت به كه فردي شيوه، اين براساس. گيرندمي

 پورتر). 65: 1375 ساروقي،( بردمي لذت نآ در ازعضويت و آميزدمي در آن با و دارد مشاركت سازمان

 تعريــف ســازمان در درگيرشــدن و ســازمان هــايارزش پذيرش را تعهدسازماني) 1974( 1همكارانش و

 سازمان هايارزش پذيرش و كار ادامه براي تمايل انگيزه، شامل را آن گيرياندازه معيارهاي و كنندمي

 و بااهــداف عــاطفي پيوستگي و حمايت معني به را سازماني تعهد) 1968( 2اورايلي و چاتمن .دانندمي

 يابيدســت براي ايوسيله( آن ابزاري هايارزش از دور و سازمان خود خاطر به سازمان، يك هايارزش

 يــا مثبــت هاينگرش از عبارت سازماني تعهد ).41: 1375 ،رنجبريان( كنندمي تعريف) ديگر اهداف به

 شــخص سازماني تعهد در. كارند به مشغول آن در كه است) شغل نه( زمانسا كل به نسبت افراد منفي

 دهدمي قرار شناسايي مورد را خود سازمان آن طريق از و دارد قوي وفاداري احساس سازمان به نسبت

 هويت كه گيريجهت يا نگرش: كندمي تعريف چنين را سازماني تعهد 3شلدون ).74: 1376 استرون،(

 اعطــاي به اجتماعي عاملان تمايل را تعهدسازماني نيز كانتر .كندمي وابسته يا مرتبط سازمان به را فرد

 در اســت حــالتي تعهــد 4سالانسيك عقيده به. داندمي اجتماعي هايسيستم به خويش وفاداري و نيرو

 و بخشــد تداوم هافعاليت به كه يابدمي اعتقاد اعمال اين طريق از و خود اعمال با فرد آن در كه انسان

  ). 66: 1375 ساروقي،( كند حفظ هاآن انجام در را مؤثرخويش مشاركت

 تعهد سازماني تعاريف. 2-3-1

هايي مبسوط در شناسايي و تشريح خصوصياتي كه موجــب توفيــق كيلتي، گلداسميت و بون پژوهش 

ا ســازمان كند تا اين خصوصيات را در محدودة شــركت يــشود و به مراجعان آنها كمك ميمديران مي
                                                            
1 Porter at al 
2 Chatman & Orayli 
3 Sheldon 
4 Salansic 
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اند. طبق معمول بعضي از افــراد را بــه خــاطر نحــوه مــديريت بــر ديگــران خود به كار برند، انجام داده

 آنها هميشه روشن نيست. براســاس كــار دهند، ولي دليل توفيقكنند و مورداحترام قرارميتحسين مي

حاصل از كار با  مك كينزي وشركا كه موسسه مديريت مورد احترام در جهان است و به كمك تجارب

اند ها و مديران ممتاز به مدلي بسيار مفيد در زمينه ممتاز بودن در مديريت رســيدهبسياري از شركت

اند. ايفاي وظيفه مديران در دنيايي كه در ميان مردم اســت كه آن را مدل پنج تعهد كليدي، نام نهاده

دار مدير نظر دارنــد و از آنچــه در مــورد مردم ديگر به طور دايم بر رفتار، سلوك و كر گيرد.صورت مي

شــوند. ايــن اعتقــادات و اعمــال  مي بيننــد، از اعتقــادات ورفتــار و كــردار او متــأثرهاي مدير ميارزش

اي از تعهدات پنجگانــه يكســان عمــل ترين مديران درمجموعهدهند. اثربخشرا تشكيل مي» تعهدات«

  كنند اين تعهدات عبارتند از:مي

 ه مشتريتعهد نسبت ب 

 تعهد نسبت به خود 

 تعهد نسبت به مردم 

 تعهد نسبت به وظيفه 

 43: 1389(رضاييان،  تعهد نسبت به سازمان.(  

ترين تعهد مديريت، بر مشتري تأكيد دارد. مديران ممتــاز اولين وشايد مهم: تعهد نسبت به مشتري

به نحوي صــحيح از كــار  گويند كهكوشند به مشتريان خدمت مفيد ارائه كنند مشتري به كسي ميمي

واحد مربوط به يك مدير استفاده كند. كار بعضي از مديران به طور مستقيم در مشتري بيرونــي تــأثير 

گذارد. در مورد بعضي ديگر مشتري اصلي مشتري دروني است. كارمندان يك واحد غالباً به اعضاي مي

شد وچه بيرونــي كليــد ايــن تعهــد واحد ديگر در همان سازمان خدمت مي كنند. چه مشتري دورني با

دهنــد، يكــي انجــام خدمت است. مديران از دوطريق عمده تعهد خود را نسبت بــه مشــتري نشــان مي

 ).33: 1393كيواني، ( ديگري ايجاد اهميت براي او خدمت و
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 اي مستمر وآگاهانه وقف نياز مشتري شدن.به طور خلاصه يعني به گونه مشتري:به  خدمت 

خ دهندگي در مقابل مشتري نياز دارد كه از راه ترغيب دايــم وگــوش دادن بــه اين امر به پاس

كننــد. بــراي خــدمت هاي مــدير اســتفاده ميشود كه از خدمات يا فرآوردهافرادي حاصل مي

واقعي به مشتري، شناسايي صريح و فوري نيازهاي او ضروري اســت. مــدير ممتــاز عــلاوه بــر 

 .كندهاي او مشكلات مشتري را به موقع حل ميشناسايي از مشتري و آگاهي از نياز

 يعني شناساندن كامل مشتري به كساني كه به طور عملــي بــه ايجاد اهميت براي مشتري :

  ).44: 1389(رضاييان، كنند مشتري خدمتي عرضه مي

دومين تعهد مديريت تكيه بر شخص دارد. مديران ممتاز تصويري قوي و مثبت : تعهد نسبت به خود

كننــد. ايــن ها به عنوان قدرتي قاطع عمل ميزنند، آنها در همه موقعيتبراي ديگران رقم ميازخويش 

مطلب را با خدمت به خود يا خودپرستي نبايد اشتباه كرد. مدير ممتاز يعنــي فــردي كــه قــدرت را بــا 

شــود: نشــان دادن تعهد بــه خــود از ســه فعاليــت خــاص معلــوم مي آميزد.احساس فروتني در هم مي

  .تثبيت كردن و قبول انتقاد سازندهدمختاري، مقام خود را به عنوان مدير خو

سومين تعهد مديريت بر كار تيمي و فرد فرد اعضاي گروه تأكيد دارد. مديران  : تعهد نسبت به مردم

دهند. اين عمل بــه اســتفادة كنند گذشت و ايثار نشان ميممتاز نسبت به كساني كه براي آنها كار مي

 يق در انجام وظايفشان اشــاره داردشيوة صحيح رهبري به منظور كمك به افراد در حصول توف مدير از

  (همان منبع).
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چهارمين تعهد مديريت بر وظايفي كه بايد انجام گيرنــد تكيــه دارد. مــديران : تعهد نسبت به وظيفه

تان، كــانون توجــه و بخشند. آنان براي زيردسموفق به وظايفي كه مردم انجام مي دهند ربط و معنا مي

كنند.. چنين تعهدي زمــاني عملــي اســت آميز تكاليف را تضمين ميجهت را تعيين كرده، انجام توفيق

مهم جلوه دادن تكليف (وظيفــه) كه كانون توجه مناسب سادگي و عمل گرايي آن حفظ شود و موجب 

  .)34: 1393(كيواني،  دگرد

گر ر سازمان تأكيــد دارد. مــدير مــؤثر خــود تصــويرپنجمين تعهد مديريت ب: تعهد نسبت به سازمان

نــام دهــد. خوشاي مثبت به سه طريق نشان ميافتخار سازمان خويش است مدير اين تعهد را به گونه

(رضــاييان، هــاي اصــلي ســازمان كردن سازمان، حمايت از مديريت ردة بالا و عملكردن براساس ارزش

1389 :45.(  

 اهميت تعهد سازماني. 2-3-2

 هميت تعهد از سوي نويسندگاني به شرح زير مورد تأكيد واقع گرديده است:ا

هــا مطالعه آنان پيرامون دلايل موفقيت ژاپن، آشكار ساخت كه ژاپني ):1981( 1پاسكال و آتوس -

اند. كه اين امر برخاســته از وجــود هاي خود به وجود آوردههاي قوي سازماني را درسازمانفرهنگ

 باشد.اي دو جانبه ميين مديريت و كارگزاران به گونههاي مشترك بارزش

ها اعتماد كنيد و با آنان كنند: به انسانها چنين توصيه ميبه سازمان ):1985( 2پيترز و آستين -

حاكميــت،  بزرگسالان رفتار كنيد، آنان را با سبك رهبري عيني و اســطورهاي برانگيزيــد. به مانند

اي نيل به كيفيت را بسط و توسعه بخشــيد. در آنهــا (كاركنــان) يك حالت دايم و وسواس گونه بر

ر هستند و در چنين شــرايطي اســت اين احساس را بوجود آوريد كه حس كنند مالك كسب و كا

 ).45: 1393(اكاتي،  نيروهاي كار شما با يك تعهد جامع واكنش نشان خواهند داد كه

                                                            
1 Paskal & Atoz 
2 Piterz & Astin 
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تژي تعهد بايســتي وجــود هــر يــك فلســفه چنين نوشت كه پايه و اساس استرا): 1985( 1والتون -

مديريتي باشد، كه ادعاهاي قانوني ذينفعان متعدد سازمان همچون، مالكان، كارمندان، مشتريان و 

اي اين باور اعتقاد قرار دارد كه ايجاد تعهــد در عوام را تأييد و تصديق كند. دركانون چنين فلسفه

تعهد و پايبنــدي ماننــد رضــايت، دو طــرز . گرددميكاركنان، منجر به بر انگيختن و ارتقا عملكرد 

گذارند. همچنين مي تلقي نزديك به هم هستند كه به رفتارهاي مهمي مانند جابجايي و غيبت اثر

توانند پيامدهاي مثبت و متعددي داشته باشــند، كاركنــاني كــه داراي تعهــد و تعهد وپايبندي مي

  ).67: 1380پايبندي هستند، (اسماعيلي،

  سازماني تعهد نظري هايديدگاه .2-3-3

  2آلن و يرمي مدل. 2-3-3-1

 تــرك احتمــال پيونــد اين و دهدمي پيوند سازمان با را فرد تعهد، كه بودند معتقد) 1997( مير و آلن

 ارايــه ســازماني تعهد براي را جزء سه آنان) . 2002 ،3هرسكويچ و يرمي( دهدمي كاهش او در را شغل

  :اندداده

 افــراد كــه طــوري بــه. باشــدمي سازمان به كاركنان عاطفي پيوند بردارنده در :4طفيعا تعهد .1

  .كنند مي معرفي خود سازمان با را خود

 فــرد واقــع در. كندمي محاسبه را سازمان ترك هزينه فرد تعهد اين اساس بر :5مستمر تعهد .2

  . شد خواهد متحمل را هاييهزينه چه سازمان ترك صورت در كه پرسدمي خود از

 او مانــدن و بماند سازمان در بايد كه كندمي احساس كارمند صورت اين در :6هنجاري تعهد .3

 ).45: 1393(كيواني،  است درستي عمل سازمان در

                                                            
1 Walton 
2 Allen & Meyer 
3 Meyer  & Herscovitch 
4 Affective Commitment 
5 Continuance Commitment 
6 Normative Commitment 
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  ابعاد تعهد سازماني (آلن و ماير). 4- 2شكل 

 و هاههزينــ درك عــاطفي، وابســتگي كلــي موضــوع ســه به را سازماني تعهد تعاريف» آلن« و »يرمي«

 تــا كيــ هــر كه سازماني، تعهد گانهسه اجزاي مفهومي هايتفاوت از. دانندمي وابسته تكليف احساس

 خاصــي هايفرصت پيش پيامد كدام هر كه شودمي حاصل نتيجه اين اند،مستقل ديگريك از حدودي

 صــي،شخ هــايويژگي: شــوندمي بنديدســته گــروه چهــار بــه عاطفي تعهد هايفرصت پيش. هستند

  .)28: 1388(يعقوبي و همكاران،  كاري تجربيات و ساختاري هايويژگي شغلي، هايويژگي

  

 )47: 1393ي (اكاتي، سه جزء تعهد سازمان هاينهيزم شيپ. 5- 2شكل 
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  1شورمن و ماير مدل. 2-3-3-2

 تعهــد و ســازمان؛ در مانــدن ميــل معنــاي بــه مستمر تعهد :دارد بعد دو سازماني تعهد دو اين نگاه از

 يمتصــم بــا مــرتبط مســتمر تعهــد مــدل اين در واقع در سازمان براي مضاعف تلاش معناي به ارزشي

 هبــ حصــول جهــت در مضاعف تلاش با مرتبط ارزشي تعهد كهصورتي در است، سازمان ترك يا ماندن

 در دنانــم ادامــه بــر مبني تعهد جز سه هر اين يرمي و آلن مدل در كهحالي در. است سازماني اهداف

  .باشدمي آن ترك يا و سازمان

  2همكاران و جاروس مدل. 2-3-3-3

 عاطفي تعهد. شوندمي قايل تمايز اخلاقي و مستمر عاطفي، تعهد بر مبني تعهد از شكل سه بين هاآن

 عــاطفي عهــدت بــا منطبق تقريباً اخلاقي تعهد است، كاركنان وسيله به شده تجربه عيني اثر بر مبتني

: 1393(كيــواني،  است منطبق شانمفهومي تعاريف مستمر تعهد مورد در تنها و است »لنآ و ير مي«

44.(  

  سازماني تعهد بر مؤثر عوامل نظري هايديدگاه. 2-3-4

 بنــابر .است شده استفاده متفاوت شناسي جامعه نظريات از سازماني تعهد بر مؤثر عوامل سنجش براي

 اگــر يعنــي است كار ارزش و كار پاداش از تابعي سازماني دتعه هومنز جورج ارزش و موفقيت قضاياي

 احتمــال نكنــد دريافت را انتظارش مورد پاداش آن قبال در اما باشد داشته بالايي تعهد سطح فرد يك

 و ســازماني هــايپاداش( كــار هــايپاداش بــين جانست .يابدمي كاهش او پيشين تعهد در ماندن باقي

 وقتــي آدامــز برابــري نظريــه طبــق .گرددمي بيشتر سازماني تعهد به جرمن كار هايارزش و) اجتماعي

 هــاييفعاليت بــه شــودمي رفتــار منصــفانه غيــر و ناعادلانــه طريقي به آنان به كه كنند حس كاركنان

 از شــده ارايه هايپاداش اگر لذا است عادلانه رفتار به مربوط احساسات اصلاح آن هدف كه پردازندمي

                                                            
1 Mayer & schoorman 
2 Jarus at al 
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 مــي احســاس كاركنــان زيــرا آيد مي پديد بالاتر خشنودي باشد عادلانه كاركنان ديد از سازمان سوي

  ). 173: 1،1370نيواستورم و ديويس( اندگرفته پاداش خود كوشش و كار با متناسب كه كنند

 2مطالعه باتمن و استراسر. 1-4-3-2

ني بــا تعهــد ســازما صــورت گرفــت، ارتبــاط متغيرهــاي زيــر اي كه توسط باتمن و استراسردر مطالعه

از بــه نيــ - تمركــز -هاي شــغلويژگي - رفتار تنبيهي رهبر - رفتار تشويقي رهبر سنجيده شده است:

 - ســن – رضــايت شــغلي - اســترس شــغلي - هــاي شــغل در خــارج از ســازمانجايگزين – موفقيت

ســتگي همب تجزيه و تحليل. سابقه در مسير شغلي - تحصيلات، سابقه خدمت و سابقه در مسير شغلي

يــا  بطه (مثبــتبين اين متغيرها و تعهد سازماني نشان مي دهد كه تمام اين متغيرها با تعهد داراي را

ي منفي) هستند. همچنين اين تحقيقات نشان داده است كه تعهد سازماني پيش شــرط رضــايت شــغل

  ).56: 1393كيواني، است نه اينكه رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني (

 3مطالعه كاري و همكارانش. 2-4-3-2

سته كلــي دگذار بر تعهد سازماني را در سه ) در مطالعه خود، متغيرهاي اثر1989كاري و همكارانش (

 اند:بندي كردهبشرح زير طبقه

 متغيرهاي مربوط به ادراك فرد از ساختار سازمان عبارتند از: –الف 

 شود.مي تمركز: ميزاني كه قدرت در (سطوح عالي) سازمان متمركز )1

 پذير باشد.ري بودن: ميزاني كه يك شغل تكرارتكرا )2

 نمايد.ارتباطات مناسب: آن ميزاني كه يك سازمان اطلاعات مربوط به شغل را منتقل مي )3

 هاي ارتقاء در سلسله مراتب سازماني.هاي ارتقاء: ميزان و حدود فرصتفرصت )4

 اندازه سازمان:  )5

 حقوق: ميزان پرداختي در سازمان )6

 زمانهاي داده شده توسط ساها و عملكرد شغلي و پاداشه بودن توزيع: رابطه دادهعادلان )7

 انسجام: آن ميزاني كه يك فرد دوستان نزديك در واحد كاري خودش دارد. )8
                                                            
1 Davis & Newstrom 
2 Batman & Straser 
3 Kari at al 
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 شغل هاي مربوط به يكبار نقش: حجم وا ندازه فعاليت )9

 :هاي فردي عبارتند ازمتغيرهاي مربوط به ويژگي  )ب

 ا وابستگي كاري: درگيري و مشاركت شغلي ي  
 سابقه كار  
 تحصيلات  
 سابقه ترك خدمت 

 هاي محيطي عبارتند از:متغيرهاي مربوط به ويژگيج) 

 فرصت هاي شغلي: يعني ميزان دستيابي به مشاغل جايگزين در خارج از سازمان 

 .مسؤوليت خانوادگي: تعهدات به خويشاوندان و بستگان در محل زندگي 

 1ارانشمطالعه مودي و همك. 3-4-3-2

ت هاي تعهد سازماني (تعهد عاطفي) را در چهــار گــروه بصــور) پيش شرط1982مودي و همكارانش (

  كنند:بندي مي) دسته16-2 (شكل

  
  )56: 1393اكاتي، ( مدل تعهد سازماني موديهاي پيش شرط .6- 2شكل 

                                                            
1 Mudi at al 
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راين تعهد سازماني با سن فرد داراي همسبتگي نسبي و مثبت اســت. اغلــب پژوشــگران بــ سن: )1

كند و دليــل آن را فرصــت كمتــر در گرانه ارتباط بيشتري پيدا ميباورند كه سن با تعهد حساب

هاي از دست رفتــه در ســنين بــالا مــي داننــد. مييــر و آلــن اظهــار خارج از شغل فعلي و هزينه

تر به دليل رضايت بيشتر از شغل خود تعهــد نگرشــي بيشــتري پيــدا كه كارگران مسن دارندمي

 ند.كنمي

 ها نسبت به مردان تعهد بيشتري به سازمان دارند، اگر چه اين تفاوت جزيي است.زن جنسيت: )2

بايســت موانــع بيشــتري را پشــت ها براي عضــويت در ســازمان ميدليل اين امر آن است كه زن

 سربگذارند.

ر رابطه تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف و منفي است. اين رابطه بيشتر مبتنــي بــ تحصيلات: )3

تعهد نگرشي است و ارتباطي با تعهد حسابگرانه ندارنــد. دليــل ايــن رابطــه منفــي در مطالعــات 

 باشد.هاي بيشتر شغلي آنها ميمودي و همكاران، انتظارات بيشتر افراد تحصيل كرده و فرصت

گردد كه ازدواج اين متغير با تعهد سازماني همسبتگي ضعيفي دارد. اما چنين اظهار مي ازدواج: )4

 (همان منبع). كنده دليل مسايل مالي با تعهد حسابگرانه ارتباط پيدا ميب

هاي فــرد در ســازمان ســابقه گذاريبه دليل ســرمايه سابقه در سازمان و در سمت سازماني: )5

 شود اما اين رابطه ضعيف است.بيشتر در مقام يا سازمان باعث تعهد بيشتري مي

كنند كه زمينه تــأمين به سازمان تعهد پيدا مي افراد تا حدي استنباط از شايستگي شخصي: )6

اميابي آنها فراهم شود. بنابراين كساني كه اســتنباط شايســتگي شخصــي بــالا ك نيازهاي رشد و 

 دارند انتظارات بيشتري خواهد داشت. رابطه اين دو متغير مثبت و قوي است.

داش سازمان را به آنها د اين امر پاافراد با مهارتهاي بالا، براي سازمان ارزشمند هستن ها:توانايي )7

 گردد.دهد و در نتيجه موجب تعهد حسابگرانه ميافزايش مي
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حقوق و دستمزد موجب عزت نفس براي هر فرد مي شــود و بــدين ترتيــب  حقوق و دستمزد: )8

تعهد نگرشي را افزايش مي دهد. ضمنا حقــوق و دســتمزد نــوعي فرصــت در ســازمان محســوب 

ت هاي متعدد همبستگي مثبــسازمان از دست خواهد رفت.نتايج پژوهش شود كه در اثر تركمي

 ).59: 1393(كيواني،  دهداما ضعيفي را بين اين دو متغير نشان مي

  :1اوتس ديويد دگاهياز د يعوامل مؤثر بر تعهد سازمان. 4-4-3-2

 نيــا كننــد يمــ ييانــزوا و تنهــا يدر سازمان هاي بزرگ كاركنان احساس نــوع :يخدمات اجتماع

 شــده اســت، دهيد شترياند بهاي بزرگ مهاجرت كردهاطراف شهر از كه ياحساس مخصوصأ در كسان

 را در يهــگرو يبــه زنــدگ ازيشود نيم جاديا اجتماع افراد گرد هم لهيكه به وس ييهامحافل و باشگاه

ها خــدمات نســازما راســتا، نيكنــد. در همــيم تيــرا در آنان تقو يآنان ارضاء نموده و تعهد سازمان

 سســات ودهند. و در كنار ساخت مؤيرا به منظور جلب توجه كاركنان خود ارائه م ارييبس ياجتماع

  ).56: 1393(اوكاتي،  كننديبنا م يحيو تفر يكتابخانه، تالارهاي ورزش رينظ يساتيها، تأسكارخانه

  
  )53: 1393ي، (اكات از آن يهاي ناش امديو پ يعوامل مؤثر بر تعهد سازمان. 7- 2شكل 

                                                            
1 Otis at al 
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 دو ديدگاه كلي در مورد تعهد سازماني. 2-3-4-5

هاي اخير مطالعات زيادي درباره مفهوم تعهد سازماني صورت گرفته است كه از آن جمله مــي در سال

) دو ديدگاهي كه امروزه در تعهد ســازماني مطــرح اســت، عبــارت 1985( 1هاي ريچرزتوان به بررسي

 است از:

داند معتقد است تداوم كار افــراد كه تعهد را به عنوان امري عاطفي يا نگرشي مي) ديدگاه نگرشي الف

يابنــد. ايــن ديــدگاه در جهت تعقيب اهداف سازمان، از آن روست كه آنها از طريق سازمان، هويت مي

 ، عملياتي وقابل محاسبه شده است.2نوعاً با مقياس پرتر

نگــرد و تعهــد را بيشــتر امــري تي به تعهــد ســازماني ميب ) ديدگاه رفتاري كه از دريچة كاملاً متفاو

است، افــراد بــه خــاطر  3گيرد تا نگرشي. برطبق اين ديدگاه كه ناشي از نظرات بيكررفتاري در نظر مي

شوند. نه به علــت داشــتن جلب منافعي چون برخورداري از مزايا و ارتقاء شغلي، به سازمان وابسته مي

شــود عمليــاتي مي 4ن. ديدگاه تعهد رفتاري معمولاً با مقيــاس تــريساحساسات و عواطف مطلوب به آ

   ).197:1385(خاكي، 

توان جزء ديــدگاه اول يعنــي عــاطفي و نگرشــي دانســت و تعهــد بنابراين تعهد سازماني عاطفي را مي

اي هنجاري و تعهد مستمر را جزء ديدگاه دوم قرار داد. اين دو ديدگاه و يا به عبارت ديگر ابعــاد واجــز

  ).1443: 1995، 5(استيرز تعهد سازماني مستلزم بررسي همزمان تعهد نگرشي و تعهد رفتاري است

                                                            
1 Richerz 
2 Porter 
3 Baker 
4 Tris 
5 Spreitzer 
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  )55: 1393اكاتي، ( هاي نگرشي و رفتاري در زمينه تعهد سازمانيديدگاه .8- 2شكل 

  تعهد سازماني و اعتماد سازماني. 2-3-5

 انــدكرده ياز بالقوه تعهد سازماني محســوبنپژوهشگران ادراك از اعتماد واميد به سازمان را، يك پيش

 ها در بســياري ازمثبــت تعهــد ســازماني بــر عملكــرد ســازمان تــأثير ).158: 1388(نادي و مشــفقي، 

 درونــي فــرد تعهد نوعي نگــرش واحســاس). 1996ير، (آلن و مي قرارگرفته است تأييد تحقيقات مورد

 نســبت بــه ســازمان، وفــاداري فــرد عملكــرد و ها،روه است كه درقضــاوتگ  شغل يا نسبت به سازمان،

تعهد سازماني همچنــين بــه عنــوان نيرويــي اســت كــه باعــث ). 8:  1393باشد (كيواني، تاثيرگذار مي

تعهــد  ).158: 1388(نــادي و مشــفقي،  بخــورد ســازمان پيونــد وهويت فردي آن ها به شود، افرادمي

 كوشش بــه منظــور نيــل بــه اهــداف و تلاش و ن وعنوان فرآيندي شامل وفاداري كاركناسازماني را به

و بــر روي  رسمي يك سازمان تعريف كرده اســت از انتظارات قانوني و. اندموفقيت سازمان تعريف كرده

تعــاريف  اكثــر ديگر درعبارتاهداف سازمان تأكيد كرده اســت. بــه ها وارزش راستاي رفتارهاي فرد در

  ه است:سه عنصر مورد توج تعهد سازماني حداقل

 هاي سازمانباور قوي وپذيرش اهداف وارزش  

 ميل به تلاش قابل ملاحظه درسازمان  
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 160: 1388(نادي و مشفقي،  تمايل قوي براي ماندن در سازمان به عنوان يك عضو.(  

  
  )همان منبع(پيشبيني تعهد سازماني از  اعتماد به سازمان و اعتماد به مدير .9- 2شكل 

  . اعتماد سازماني2-4

كاركنــان و  برايي اتياعتماد نقش ح شوديانجام م يو گروه يميامروزي كه كارها بصورت ت اييدن در

وابســته هســتند (كولكويــت و  گريكديبه  شانيچون كاركنان بر اي انجام كارها كنديم فايها اسازمان

ســاس يكي ازموضــوعات مهــم دررفتــارو روابــط انســاني اســت كــه اح اعتماد). 999: 2011، 1همكاران

سازمان و سهامداران درزندگي سازماني، رفتارسازماني و روابــط بــين كاركنــان  اعتمادكاركنان به مدير،

دهد. همچنين انتظاري است مبني بر اين كــه كاركنــان ديگــر بــه خــود مي تأثيرقرار وسازمان را تحت

(مشــفقي،  رد نماينــدهستند، ضرر و زياني بــه آنهــا وا پذيرزماني كه ديگران آسيب دهند دراجازه نمي

همچنــين ماننــد  ها وقتي به آن توجه دارند كه وجود ندارد.ي انساناعتماد نظير هواست. همه ).1388

و  پــرورش يابــد اعتبار متاعي گذرا درون هرسازمان است وبايد براي خــدمت ورشــد بــه طــور مســتمر

ابتكــار،  اعــث تــرويجاعتماد نگرشــي جمعــي اســت كــه ب). 157: 1388(نادي و مشفقي،  نوسازي شود

 خــود رانيكاركنان به سازمان و مد يوقت ).1388(نادي و همكاران،  شودپذيري ميخلاقيت و مخاطره

و  يروحــ ،يوظائف خود را انجــام دهنــد و از نظــر جســم تواننديآسوده م الياعتماد داشته باشند با خ

از نظــر كاركنــان،  ).27: 1394 (سيدجوادين و رضــايي، خود را وقف كار خود كنند تواننديم ياحساس

                                                            
1 Colquitt et al 
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 ها و هنجارهاي سازمان است چونكننده ارزشسرپرستان منعكس اي رانيهاي مدارزش گفتار، كردار و

بــا  كاركنــان نحــوه تعامــل ليــدل نيدانند. به همــيمعرف سازمان م اي ندهيو سرپرستان را نما رانيمد

 .)620: 2010، 1(ريــچ و همكــاران گــذارديمــ ريتــأث يو سرپرستان بر ادراك از اعتماد ســازمان رانيمد

 اول اعتمــاد كــردن بــه اعتماد سازماني از دو جــزء تشــكيل شــده اســت:) 1988( 2برطبق نظر روسين

اينكه  قابل اعتماد بودن به دوم قابل اعتماد بودن. اعتماد به باور كردن ديگران وابسته است و ديگران و

از  كــه اعتمــاد يكــي دارد اعتقــاد) 2002( 3. كــلاركداردمردم به شما احساس اعتماد كننــد، بســتگي 

از  ترين عناصرروابط اثر بخش است. اعتماد به ديگران و اينكه آنها به شــما اعتمــاد داشــته باشــند،مهم

همه بــا  اهميت اساسي درسازمان برخوردار است. به علاوه قابل اعتماد بودن درميان صفات يك رهبر از

اصــلي  منبــع دارد. تواند رهبرو پيروانش را به هــم متصــل نگــهنند ساروج ميتر است و اعتماد ماارزش

   ).157: 1388(نادي و مشفقي،  هاي رهبري همين حس اعتماد دو جانبه استموقعيت

  . تعريف اعتماد سازماني2-4-1

 داند كه به تعاملات سطوح گوناگون همكاران،) اعتماد را مفهومي چند سطحي مي2004( 4پدنيس

). به اعتقاد وتن و 10: 1390شود (فرهنگ و همكاران، ها و سطوح درون سازماني مربوط ميتيم

 احساس كنند،) افراد به دو دليل هنگامي كه اعتماد بيشتري به مديريت خود پيدا مي2003( 5كمرون

- مي اجتناب اعتماد عدم ناشي از فايدهبي و غيرمولد رفتارهاي از كنند: نخستمي بيشتري توانمندي

 را آنان و كنندمي ايجاد مثبت ديگران نيروي براي هميشه شريف و تمجيد قابل افراد اينكه شود. دوم

 و اشخاص مثبت انتظارات به بيشتر كنند. اعتمادسازماني احساس ترلايق را خود تا سازندمي وادار

 نيز و دارند سازمان ياعضا خواهي خير و اطمينان صلاحيت، قابليت درباره سازمان اعضاي كه توقعاتي

   ). 19: 1388(محسني تبريزي،  شودوسازمان اطلاق مي فرد ميان ايموسسه اعتماد

                                                            
1 Rich et al 
2 Rosen 
3 Clarke 
4 Dennis  
5 Veeten &Cameron 
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  )1388 تعاريف رايج اعتماد (خنيفر و همكاران،. 3- 2جدول

 تعريف  نويسنده
  اشد.باي كه يك نفر تمايل دارد تا به سخنان و اعمال ديگري اطمينان داشته حد و اندازه  )1980(1كوك

د ننده خوتماد كهاي ديگري با توجه به اينكه فرد اعداشتن انتظارات مثبت و مطمئن نسبت به انگيزه  )2003(2بيجيلسما
  دهد.را در موقعيتي از خطر قرار مي

  د.خواهد طبق نظرات و تصميمات او عمل نمايحدي كه فرد به ديگري اطمينان داشته و مي  )1995(3ماير
يگري دينكه د به در معرض آسيب قرارگرفتن نسبت به اعمال شريك ديگر و داشتن انتظار اتمايل فر  )1995(4اليستر

  كند كه براي اعتمادكننده مهم باشد.به طريقي عمل مي
 ت او رارخواسانتظار خاصي كه كسي از اعمال ديگري دارد مبني بر اينكه اعمال او سودمند بود و د  )1996(5كريد

  پاسخ دهد.
  شود.اي از خطر واقع مينتظارات مثبت و مطمئن درباره رفتار ديگري كه در زمينها  )1998(6لويكي
  اعتماد، انعكاس اين باور است كه ديگري به طور خيرخواهانه عمل خواهد كرد.  )1998(7وايتنر
 ر مبنايبيرد و پذيري در مقابل ديگري را بپذحالتي رواني كه بر اساس آن فرد تمايل دارد تا آسيب  )1998(8روسي

  انتظارات مثبتي كه از رفتار ديگري دارد عمل نمايد.

 نيــباورهاي فرد دربــاره ا ايها پنداشتانتظارات، « كنديم فيتعر نگونهياعتماد را ا) 1996(  9رابينسون

حــداقل بــه منــافع وي  ايــخواهد بود  سودمند طرف مقابل براي وي مطلوب و ياحتمال كه اقدامات آت

است و بر دو نوع است:  يروانشناخت ندهاييفرآ حاصل محققان معتقدند اعتماد. »ندكيوارد نم يبيآس

از  يبه تعلــق فــردي كــه ناشــ ياعتماد عاطف .)575: 1996(رابينسون،  يو اعتماد ادراك ياعتماد عاطف

خــود را  يافراد توجه و نگران ،ياساس اعتماد عاطف بر است اشاره دارد. نيطرف نيعواطف و احساسات ب

 ســهيدو طرف است و در مقا نيب يحاصل ارتباط عاطف يعاطفد . اعتماكننديباره طرف مقابل ابراز مدر

از قضــاوت فــرد اعتمــاد  يناشــ يبرخوردار است. اعتمــاد ادراكــ شترييب از دوام نسبتاً يبا اعتماد ادراك

 ايــ ميســتقكــه م يقضاوت بــر اســاس اطلاعــات نيطرف مقابل است كه ا اعتبار و يكننده درباره خبرگ

اعتمــاد  ).441: 2008و و همكاران، ي(چ شوديانجام م ،كنديسازمان كسب م ايفرد  درباره ميرمستقيغ
                                                            

Cook-1  
Bijilisma-2 
Mayer-3 
McAlister-4  
Creed-5 
Lewicki-6  
Whitner-7 
Rousseau-8  

9 Robinson 
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 عــدب ســه ه دارد و دارايســازمان اشــار يو اقدامات آت تيبه باور كاركنان درباره مثبت بودن ن يسازمان

دارد كــه او  اشاره سازمان ايرد و تخصص ف هايستگيبه شا ييو انسجام. توانا ينوع دوست ،يياست: توانا

بــه توجــه  ي. نوع دوســتابدي و به اهدافش دست ديبه نحو احسن از عهده وظائفش برآ سازديرا قادر م

 بنــدييپا يعنــيدارد. انســجام  اشــاره ها و رفاه طــرف مقابــلسازمان به خواسته ايفرد  يو باطن يواقع

 رشي. اعتماد مســتلزم پــذاتيو مقتض طيشرا ازنظر مورد قبول كاركنان صرف يمستمر به اصول اخلاق

انتظــار كــه  نيــدهد بــا ايطرف مقابل قرار م بيآس معرض است چون اعتماد كننده خود را در سكير

نرساند صرفنظر  يبيحداقل به وي آس ايانجام خواهد داد  شيبرا سودمندي اقدام ندهيطرف مقابل در آ

: 1995(مــاير و همكــاران،  ريخ ايرف مقابل را داشته باشد كنترل ط يياعتماد كننده توانا فرد نكهياز ا

 نيو اعتمــاد بــ گريكــديكاركنــان با نياعتماد اعم از اعتماد ب زانيبر م تواندياقدامات سازمان م ).718

. بــه دارد يفردي كاركنان هم بستگ هاييژگياعتماد به و زانيارد اگرچه مبگذ ريكاركنان و سازمان تأث

 رديپــذيرا م شــترييب هايســكيباشــد ر شــتريقدر اعتماد فــرد بــه طــرف مقابــل بهر اعتقاد محققان

هــاي انســاني اســت و بــر ايــن عتماد سازماني مبناي همه تعاملا ).28: 1394(سيدجوادين و رضايي، 

ي خدمات بــه وجود اعتماد سازماني بر نحوه ارائه. گرددريزي مياساس شالوده فرهنگ سازماني نيز پي

(مهــداد و همكــاران،  سازماني و خشنودي شغلي و تعهدسازماني آثار مثبت و مهمــي داردكاركنان، جو

1390 :23.(  

  اعتماد سازمانيمفهوم . 2-4-2

اعتمــاد  يبرا يمتفاوت يدارد. در متون مختلف معان ياست و ابعاد متفاوت يمفهوم چند بعد كيعتماد ا

 ،يســتگيشا ،يتوانمنــد ،ينــيبشيپ تيــقابل نــان،ي: اطمليــاز قب يعنوان شده است. اعتماد شامل معان

خــلال  در. توجه به مفهوم اعتماد است …و تيواقع رش،يباز، علاقه، پذ تيريمد ،يرخواهيتخصص، خ

مختلف مورد مطالعه قــرار گرفــت، در  يهادگاهيمفهوم از د نيشروع به رشد كرد و ا )1980( يهاسال

را بــه  اعتمــاد). 1393(كريمي،  ميشويم ادآورياعتماد را دانشمندان درباره  فيتعار نيترجيرا انيم نيا

وابســته  گــرانيخــود بــه د يهابه خواســته دنيرس يبرا رايكنند، زيم فيتعر گرانياعتقاد داشتن به د
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تواننــد يوابسته است كه م يمختلف يهااست كه به كنش متقابل و عامل ايپو يادهي. اعتماد پدميهست

بــه ســه عنصــر توجــه كــرد:  ديــبا يفرد نياعتماد ب فيمؤثر باشند. در تعراز اعتماد  يدر ساخت طرح

 يهــا نــهيمفهوم اعتماد به زم انيدر ب نيمحقق .تيو احساس امن  يبالقوه، وابستگ يشناخت يامدهايپ

 نيــبــر ا هانياند. همه اكرده يوجه خاصتكننده اعتماد هستند  نييكه تع يامور اي طيو شرا ياجتماع

كه  يمختلف در هر نوع تعامل است، دفاع يهاطرف نيب يتجربه دفاع يماد عبارت از نوعباورند كه اعت

، گــرانيدر تعامل خود با د يطرف چيو در آن ه ستين گرانيد تاراز جانب رف يخطر ايو  ديمستلزم تهد

  ).112: 1391كشاورزي و همكاران، ( كنديسوءاستفاده نم گرانياز ضعف د

   اعتماد در سازماناهمّيتّ و ضرورت . 2-4-3

در سطح  ستيناشا يهاكه در اثر انتخاب ريساله اخ 8به تحولات  عيسر ييبا توجه به ضرورت پاسخگو

و منــابع  ريمنابع سازمان اعم از ذخــا يآنان در حفظ و نگهدار يو عدم تعهد و دلسوز يسازمان رانيمد

را ســبب  خــود يو واقعــ ياصــل اننفعــيذ ژهيبــو ،ياجتماع يمردم و شركا ياعتماديموجبات ب يانسان

از اقشــار  تيــحما ،يكه شهرت در پاكدست يدر سطح سازمان يتا اعتمادساز است، واجب است دهيگرد

را داشــته اســت؛ مجــددا بــه  نفعانيها و تقدم منافع ذهيها و سرمااندوخته ر،ياز ذخا انتيكم درآمد، ص

 جــاديراســتا ا نيــور را فــراهم ســازد. در ادر سطح كشــ يندگخود بازگردد و موجبات بال يواقع گاهيجا

 نــديفرآ يها است كه در واقــع بــه معنــنمهم رهبران در سازما فياز وظا يكيهماهنگ  يكار يهاميت

تحقــق  يبــرا يشانســگونه چيهــ يســازاعتماد در سازمان است. بدون اعتماد قيو تشو يجيتدر قيتزر

نقــش  ،ياعتمــاد ســازمان جــاديا يامــدهايپ . )1388 نــز،يسازمان وجــود نــدارد (راب كياهداف استراتژ

 دارد: ليموارد ذ قياز طر يسازمان ياثربخش شيدر افزا ميمستق

 يشغل تيرضا شيافزا 

 يتعهد سازمان شيافزا 

 و ترك شغل ييكاهش جابجا 

 كاركنان يو باور اطلاعات ارائه شده توسط رهبر از سو رشيپذ ليتسه 
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 1393(كريمي،  ازماناخذ شده در س ماتيتعهد به تصم شيافزا.(  

  انواع اعتماد در سازمان:. 2-4-4

بــر  يمبتنــ ،يبــر آگــاه ي، مبتنــيبر بازدارندگ يسه نوع اعتماد وجود دارد: مبتن ير ارتباطات سازماند

 .ييشناسا

 يبر بازدارندگ ياعتماد مبتن. 2-4-4-1

 يناهمــاهنگ كيــ ايو  يخطت كيشود. يمهار م يبر بازدارندگ يارتباطات با اعتماد مبتن نيتر شكننده

كــه  ياست. كســان ييجو يبر ترس از تلاف يشكل از اعتماد مبتن نيكند. ا عيممكن است ارتباط را ضا

 فشــانيوظا دنيرساز عواقب به انجام ن رايكنند، زيعمل م نديگويگونه است، به آنچه م نيارتباطشان ا

  .)1،2012ومكاهراس دارند (زت

 يآگاهبر  ياعتماد مبتن . 2-4-4-2

ت بــر اس يبتناعتماد م گريدارد. به عبارت د يبر آگاه يدر اعتماد مبتن شهير يارتباطات سازمان شتريب

اســت  يهنگــام ياعتمــاد نيكه حاصل تجارب تعامل گذشته است. وجود چن يرفتار يريپذينيبشيپ

ا بــه آنــان ر محتمل ركاركنان داشته باشد تا بتواند رفتا يدرك كاف يلازم از افراد برا يكه شخص آگاه

  همان منبع)( كند ينيبشيپ يدرست

 ييبر شناسا ياعتماد مبتن . 2-4-4-3

 نيــشــد. اوجود داشته با يارتباط عاطف كيدو طرف  انيكه م ميرسيسطح اعتماد م نيبه بالاتر يزمان

 يهااودهمر عمل كند و در گريدهد كه به عنوان كارگزار طرف دياجازه م نياز طرف يكينوع ارتباط به 

  . مييگويم ييبر شناسا يرا مبتن ياعتماد نيآن شخص شود. چن نيافراد جانش نيب

                                                            
1 - Zetomka 



٥٠ 
 

  يسازمان ياعتماديب .2-4-5 
تــا  ميكنــياعتمــاد مــ گــرانيهاســت، مــا بــه دمحقق نشدن وعده امديپ نيكاركنان مهمتر ياعتماديب

وز آنهــا بــر حالــت نســبت بــه نيــ، اافراد صرفاً منفعت طلب باشند ني. اگر ارنديمنافعمان را در نظر بگ

از  يبــه برخــ يتــوجهيبــ جــهيبروز كند و در نت يشود كه بدگمانيم جاديا يوقت ياعتماديكند. بينم

محقــق  يااگــر وعــده داده شود. به طور قطع ميمبادلات تعم گريمبادله دو طرفه به د كيانتظارات در 

 خلــف گــريد يكنند. از ســو انيا به كاركنان بنشدن آن ر يعمل ليبه طور شفاف دل ديبا رانينشد، مد

 ز آن بــاااعتماد كه  هيرماو آن س شوديدر جامعه م ياسيو س ياقتصاد ،يوعده موجب آثار سوء اجتماع

  ).2013(جيانگ،  دار خواهد شدخدشه شوديم ادي زين ياجتماع هيعنوان سرما

  ها:در سازمان يسازاعتماد يهاوهيش. 2-4-6
عتمــاد اكــار  طيتوان در محــيچالش روبه رو هستند كه چطور م نيها اغلب با اسازمان رانيامروزه مد

بــه  يندرو يشود. صداقت و اعتمادسازيسازمان شروع م ياز رده عال شهيهم يحاكم نمود؟ اعتمادساز

ن آ ق،يادمصــ جاديباشند و با ا گرانيسازمان سرمشق و الگو د يعال رانيكه مد ديآ يبه وجود م يشرط

اركنان ك انيم در ياعتمادساز يراستا  پنج روش برا نيسازند. در ا يگوها را در واحدها و ادارات عملال

 ).138: 1391، و همكاران (ابراهيمي كننديم شنهاديسازمان ها پ

رو، صداقت  نيدر هر سازمان است. از هم يو اساس اعتماد ساز هيپا صداقت به صداقت: يبنديپا -1

اســت كــه  يمعنــ نيچه صداقت بد. گرابديادامه  نييپا يهاهر سازمان شروع و تا رده ياز رده بالا ديبا

  ).2011، 1(چن و همكارانش بود بندينمود و به وعده خود پا انيرا ب قتيحق ديبا يطيدر هر شرا

سازد تا يم را قادر تيريمد ،يسازمان يهادگاهيد مبادله ها در سازمان:و ارزش هادگاهيمبادله د -2

ا راهــداف  بــه ليــمناســب بتوانــد امكانــات ن يهاكيو با اتخاذ تاكت دينما نيياهداف سازمان را بهتر تع

  .كند فراهم

                                                            
1  Chen at al. 
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وقــت و م دالاستخدام،يكاركنان اعم از كارمندان جد هيكل يوقت كاركنان: نيعدالت در ب تيرعا -3

ن حالــت يـّـت دارنــد در آســازمان اهمّ يبرا يكار يهااز گروه يپاره وقت احساس كنند به عنوان عضو

ز ا يدور و تيريمــد يريــگدر سازمان با گوشه ي. اعتمادسازديآيآنان به وجود م نياعتماد در ب هيروح

(كشــاورزي،  رديــگيبا آنهــا شــكل مــ تيريتماس و ملاقات مد قيبلكه ازطر د،يآيكاركنان به دست نم

1391 :114.( 

 قيــسازمان احســاس كننــد از طر كياركنان ك يوقت :ياهداف مشترك بر اهداف فرد تياولو -4

 ها اعتمــاددر آن قيطر نيمشترك برسند از ا دگاهيتوانند به ديم گريكديبا  يو همكار يگروه تيفعال

 ).142: 1391راهيمي و همكاران، ب(ا ديآيم ديپد

ت در برخــورد بــا معضــلا يما به نــوع همه دادن: حيترج يمنافع كل سازمان را بر منافع فرد -5

 يوريــپ زيــن تفكر در سازمان وهيش نيكدام راهكار درست است. اگر از ا بايتقر يطيدر هر شرا ميدانيم

بــه عنــوان  ديــترديبــ م،يريــبگ دهيــســازمان ناد يبا مسائل عمــوم ياروئيرا در رو يو مصالح فرد ميكن

رام دهــد، شــناخته شــده و مــورد احتــيم حيرجت يكه منافع كل سازمان را بر مصلحت شخص يشخص

  شــوديمدر ســازمان فــراهم  شــتريب ياعتمادســاز يمناسب برا يبستر تيقرار گرفته و در غا انياطراف

  .)34: 1390 ،فردو دانايي ي(الوان

 1بندي اعتماد سازماني توسط الونن و همكارانشطبقه. 2-4-7

 وطي) اعتمــاد ســازماني رابــه دو بعــد اعتمــاد بــين شخصـــي (ارتبـــا )،2008الــونن و همكــارانش (

ه بــتواند به دو بعد شكسته شــود: اعتمــاد افقــي كــه كردند. اعتماد شخصي مي غيرشخصـي تفكيـك

 شــان بــرنعمودي كه به اعتماد بــين كاركنــان و مديرا شود و اعتمـاداعتماد بين كاركنان مربوط مي

  كــارانش،و همالــونن  ( اعتبار هســتند هـا براسـاس صـلاحيت، خيرخـواهي و يـاگردد. اين اعتمادمي

2008 :163(.  

                                                            
1 - Ellonen et al 
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  . فرايند ايجاد اعتماد سازماني2-4-8

 باورهاي و هاعقيده از ايمجموعه اعتماد، از مرحله اولين: عقيده يك عنوان به اول: اعتماد مرحله

 او شريك عمل كه كند تصور واندتمي فرد كه طوري به باشدمي شريك ديگر باره در يكپارچه و ذهني

 .داشت خواهد دنبال او به ايبر مثبتي نتايج

 ديگري به كردن اعتماد به تصميم مرحله، دومين: تصميم يك عنوان به دوم: اعتماد مرحله

 شرايط گردد. درمي آشكار خوبي به ديگري اعتماد به قابليت باور كه است اي مرحله باشد. اينمي

 كردن عمل به تمايل ديگري و اعتماد قابل رفتار وجود انتظار يكي وجود دارد، انتظار دو اعتماد واقعي

  آن . مبناي بر

 سوم مرحله  بروز عمل يك عنوان به اعتماد نيز سوم مرحله در: عمل يك عنوان به اعتماد:

  .است گرفته شكل اعتماد اساس بر كه كنداعمالي مي انجام به قصد فرد يعني كندمي

  
  )2006ر مبناي تجارب (ديتز و هرتوگ، گيري باور اعتماد بارائه بازخورد براي شكل. 10-2شكل
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  )2006( 1. فرايند اعتماد ديتز و هارتوگ11-2شكل

  اعتماد ابعاد. 2-4-9

يــك  نبــه عنــوا يعنــي سازماني درون اعتماد دارد: نخست وجود اعتماد ادبيات در گسترده جريان سه

 اعتمــاد وم:د، يان همكارانم يا مديران، يا سرپرستان و كاركنان بين اعتماد مثل سازمان، درون پديده

 بــه كه نهاآ مشتريان و هاسازمان ميان اعتماد سوم، و سازماني ميان يعني يك پديده ها؛ميان سازمان

هــار بعــد ). ديتز و هــارتوگ چ123: 2006شود (ديتز و هارتوگ، يك مفهوم بازاريابي مطرح مي عنوان

دهنده اعتمــاد تــرين عناصــر تشــكيلمهم انعنوبيني را بهخيرخواهي، صلاحيت، صداقت، قابليت پيش

ان ابعــاد عنــو) نيز سه مولفه اعتبار، صــلاحيت و خيرخــواهي را بــه 1955( دانند. ماير و همكارانشمي

  كنند.اعتماد مطرح مي

ست، اا داده رام آن باشد كه يك فرد يا سازمان آنچه را كه قول انج: به معني اعتقاد به اين مياعتبار

  تناقض عمل خواهد كرد.اد و بيانجام خواهد د

جام ود را انختوانند وظايف گردد كه بر اساس آن ميهاي ديگران برمي: صلاحيت به قابليتصلاحيت

  دهند.

                                                            
1 Dietz & Hartog 
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هاي مهربانانه و ميزان محبت يك شخص  نسبت به گروه : خيرخواهي به معني انگيزهخيرخواهي

  ).1955مكاران، متقابل و توجه صادقانه به رفاه ديگران است (ماير و ه

مدارك و شواهد تازه پنج بعد از اعتماد را شناسايي كرده است: صداقت، شايستگي، ثبات، وفاداري، 

  ).145: 1374رك و راست بودن (رابينز، 

رسد كه به هنگام ارزيابي ميزان قابــل : صداقت بر درستي و شرافت دلالت دارد.به نظر ميصداقت

تر از بقيه باشد (بدون درك ويژگي اخلاقي و صداقت اوليــه هميتاعتماد بودن ديگري اين بعد با ا

  .ديگران، ديگر ابعاد اعتماد معني نخواهد داشت

-هاي فنــي را در بــر مــيهاي ميان افراد و دانش و مهارت: شايستگي، دانش و مهارتشايستگي

 كه است ناي گويد؟ احتمال قريب به يقينداند راجع به چه چيزي سخن ميگيرد. آيا شخص مي

 داشته بايدرا باور دهيم. ايننمي گوش سخنانش به گذاريم،احترام نمي كسي هايتوانايي به وقتي

هــاي توانايي و هــامهارت دهــد مــي قول آن انجام به اجراي آنچه براي نظر مورد شخص كه باشيم

  .دارد را لازم

. دارد دلالــت هاوضــعيت بــا برخــورد قضــاوت در مناسب و پذيريپيشبيني پايايي، به : ثباتثبات

اســت  مناســب بســيار بــراي مــديران بعــد كاهد. ايــنمي اعتماد از عمل و گفتار نداشتن در ثبات

  ).1387 (پناهي،

 انســان كــه اســت آن اعتمــاد لازمة .داشتن ديگري آبروي حفظ به ميل يعني : وفاداريوفاداري

  .نكنند عمل طلبانهفرصت تا كند اشخاص اتكا به بتواند

مــي چنــين كــرد؟ حقيقت اعتماد همة كردن بازگو براي افراد به شودمي : آياو راست بودنرك 

 بــراي بــا افــراد كــاركردن رهبــر، وظيفة از است. جزئي رهبري اولية ملازم صفت اعتماد كه نمايد

 لازم بــراي خلاق تفكر و آگاهي به رهبران آيا اينكه بود، ولي خواهد و بوده مشكلات حل و يافتن

دارنــد و  اعتمــاد آنــان بــه حــد چــه تا افراد كه بستگي دارد اين به خير يا رسندمي شكلاتم حل
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اي خلاصه .كندمي تعديل همكاري و به آگاهي را رهبر دسترسي ديگران، به داشتن اعتماد قابليت

  كنيد.مشاهده مي )4-2(هاي اعتماد را در جدول از ابعاد و شاخص

  )1383زاده، ماد (حسنهاي اعتابعاد و شاخص. 4- 2جدول
  زير شاخص بعد

 مداخله نيازهاي ديگران-1  توجه
  حمايت اجتماعي مديريت از كاركنان-2
 پذيرياحساس مسئوليت-3

  ها از سازمانهاي آنهاي كاركنان با ستادهتناسب بين ميزان داده-1  انصاف
  يااطرز تلقي مثبت كاركنان نسبت به عملكردسازمان در پرداخت حقوق و مز-2
  تناسب بين ميزان تلاش كاركنان با دريافتي آنها از سازمان-3

  برگزاري جلسات غيررسمي در سازمان بين كاركنان-1 گشودگي
  شفافيت جريان اطلاعات در سازمان-2
  آگاهي كاركنان از ميزان اطلاعات سازمان در مورد عملكرد آنها-3

  قابليت اطمينان بودن رفتار مديريت-1  ثبات
  تناقض بين حرف و عمل مديراننبودن -2
  هاي خودعمل كردن مديران به وعده-3

  گيري داشته باشندكاركنان اختيار لازم براي تصميم-1 شايستگي
  آل مديران در مورد مسائل و مشكلاتبينانه و ايدهقضاوتهاي واقع-2
  گيري اثربخش داشته باشندمديران مهارتهاي لازم را براي تصميم-3

  گيري را داشته باشندكاركنان اختيار لازم براي تصميم-1 رتفويض اختيا
  برخودار بودن كاركنان در آزادي عمل براي پيگيري شيوه كاري-2
  برخوردار بودن كاركنان از استقلال لازم در انجام وظايف خود-3

  گذاريسهيم بودن كاركنان در فرايند هدف-1  مشاركت
  گيريممشاركت دادن كاركنان در فرايند تصمي-2
  ظايفوها و اهميت دادن مديريت به پيشنهادهاي كاركنان در مورد بهبود روش-3

   عوامل مؤثر بر ايجاد اعتماد سازماني و پيامدهاي آن. 2-4-10

ها، به يك استراتژي براي افزايش ســطوح اعتمــاد در ميــان تمــام كاركنــان و ايجاد اعتماد در سازمان

انـــد. هـا تـلاش زيـــادي كـردهاي تعيين مباني اعتمـاد در سـازمانمديران نيازمنـداست. محققان بر

)، انجام دادند، دريافتنــد متغيرهــاي مربــوط بــه شـــغل 1992( 1در تحقيقـي كـه مـك كـاليوكانرت

بازخورد، رفتار حمايتي سرپرست و ارتباطات، به طــور  گيـري، اسـتقلال،ماننـد مشـاركت در تصـميم
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) عوامــل مــؤثر بــر 2009( 1ييلماز واتــالي. ند به تشريح اعتماد به مديريت بپردازندتوانتوجهي ميقابل

دهي هاي پاداشايجاد اعتماد سازماني را به عوامل سازماني (شامل: ارزيابي موفقيت دارا بودن سيستم

اتكــا  موقع به كاركنــان و عوامــل فــردي (ماننــد تمايــل بـــه منصفانه و دادن بازخوردهاي منظم و به

)، مشــاركت دادن 2000( 2اند. همچنين، نيهانبندي كردهردن، ارزشها، عادات و رفتارها و...) تقسيمك

هــاي ها و قدرتمندسازي كاركنان را به عنــوان فعاليتگيري، دادن بازخورد به آندر تصميم كاركنـان

ي در ايجــاد ها مطرح كرده اســت. در كــل، عوامــل متعــدداعتماد در سازمان ضـروري بـراي افـزايش

شناخت و ايجاد آنها عامل مهمي در بهبود تعهد و عملكــرد  هـا نقـش دارنـد كـهاعتمـاد در سـازمان

سازماني و درك اهداف فردي و سازماني است. در مقابل، محققان، پيامدهاي مختلفي را براي اعتمــاد 

تمــاد در ســازمان را شــامل افــزايش اع )، نتـــايج2000انـد؛ بـراي مثـــال نيهـــان (سازماني برشمرده

 همچنــــين ميشــرا. )117: 1391(كشــاورزي،  دانــدوري و تقويــت تعهــد ســازماني ميافزايش بهــره

اعتماد سازماني موجب تسهيل ارتباطات باز در سازمان، تسهيم  كنند كهبيان مي )1990( 3وموريسي

)، بيــان 2009( ز واتــاليشــود. ييلمــاتعهد ســازماني و افــزايش عملكــرد مي اطلاعات، رضايت شغلي،

بيــان همچنين شود. بر تعهد سازماني و افزايش عملكرد مي اند كه اعتماد سازماني تأثير مثبتـيكرده

و همچنــين بهبــود  توانمندســازيمثبتي بر تعهد ســازماني و  انـد كـه اعتمـاد سـازماني تـأثيركـرده

)، اعتمــاد ســازماني بــر همكــاري، 2008( ننارتباطات اجتماعي دارد. علاوه بر اين، بر طبق گفته الــو

 پذيري و تعهــد ســازماني، تأثيرگــذار اســتدانش و انعطاف گـذاريارتباطات سـازماني و بـه اشـتراك

  ).143: 1391(ابراهيمي، 
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  . رضايت شغلي2-5

ها و محيط شــغلي مــورد بررســي قــرار گيــرد و از از جمله مسائل مهمي كه مي تواند در سطح سازمان

توجه به اين كه هر نظام و باشد. با خاصي برخوردار است مساله وجود نيروي انساني كارآمد مي اهميت

ريزي شده اش، بيشترين كارآيي كند براي توسعه خود و دستيابي به اهداف برنامهاي سعي ميمجموعه

ديده شود، زيــرا اي در راستاي توجه به نيروي انساني آموزش هاي مجدانهرا داشته باشد لذا بايد تلاش

ها بــه قــدري مهــم و ارزشــمند اســت كــه هاي ســازماننقش و اهميت نيروي انساني در اجراي برنامــه

بسياري از انديشمندان معتقدند كه تفاوت يك كشور صنعتي بــا غيرصــنعتي تنهــا در كيفيــت نيــروي 

د منظورشان محــيط ، اگر مردم از شغل خود ناراضي باشن1هاي هرزبرگانساني آنهاست. بر اساس يافته

و شرايط كار  است كه شامل امنيت شغلي، زنــدگي شخصــي، شــرايط كــار، حقــوق، قــوانين ســازمان، 

ماهيت و ميزان سرپرسي و مديريت، روابط متقابل با همكــاران و سرپرســتان اســت. اگــر عوامــل فــوق 

از بهداشت روانــي ). در تعريفي كه 1371كمالي، احساس نارضايتي خواهند كرد (مير تامين نشود افراد

توان بودن، پايين بودن لاي حرمت نفس، رضايت از زندگي و بارائه شده است، عواملي همچون سطح با

اميدي، تنش، عصبانيت، خستگي، خلق افســرده، سرشكســتگي افسردگي كه شامل درماندگي رواني، نا

ضايت از شغل نيستند و در ارتباط با رر بهداشت رواني تعريف شدند كه بياست، به عنوان عامل موثر د

 واژه). 2011، 3و كاستانســكي 2به نقل از روكوبا رضايت و انگيزه شغلي دارند ( حقيقت رابطة تنگاتنگ

 يدرون عامل از است عبارت سازماني انگيزه نظر است. از حركت و پويايي معناي به دراصطلاح انگيزش

 دو بــه سازمان هر گردد. منابعيم يسازمان اهداف و شبرديپ ريدر مس حركت و رفتار در رييتغ باعث كه

 مــورد يانسان منابع ز توسطين يماد منابع كه آنجا از شود؛يم ميتقس يماد منابع و يانسان دسته منابع

ست. ين سريم قابل زهيانگ با يروين داشتن بدون يمنابع ماد نيا از نهيبه استفاده رد،يگيم قرار استفاده

 گــذار ريعوامل تاث از يكي و هيسرما نيتر عمده يانسان يروين يسازمان هر در وز،شرفته امريپ اييدن در
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 بايد اهداف نيا دن بهيرس ي). برا91: 2010، 1شود (كرونباييم محسوب سازمان هر اهداف تحقق در

 ديبا و است مسلم بود. آنچه او يضرور يازهاين نيتام جهت در و شناخت انسان در را انگيزاننده عوامل

متفــاوت  گريكــدي بــا افــراد يهــازهيانگ ،يفــرد يتفاوتهــا علت به كه است نيرد ايگ قرار رشيپذ وردم

 اشــخاص يفــرد يهــايژگياســت و لازم زشيــانگ جــاديا نهيزم در اقدام گونه هر از قبل پس باشديم

 يروين هك بدانند ديبا مسئولان و رانيداد. مد صيرا تشخ آنان در زشيانگ عوامل بتوان تا شود شناخته

: 1394اســت (ربــاني،  گــذار ريتاث سازمان ياستراتژ و هااستيس تحقق ،ييايپو بقاء، زه دريانگ با يانسان

 جملــه از را كاركنــان يشــغل تيرضــا و دهنديم تياهم يانسان يهاارزش به كه يرانيمد يياز سو .)2

اســت  ســريم زشيــانگ بهبــود جــهينت در ييكــارا شيافــزا معتقدنــد داننــد،يم ســازمان ياصــل اهــداف

 ســازمانها طيشــرا ياقتضــا بــه توجــه بــا هر سازمان در يشغل تيرضا ). عوامل3: 1394بادي، آ(همت

 را ن توجهيشتريب ديبا و يتلق ياتيح منابع از يكي عنوان به يانسان يرويها، نسازمان است. در متفاوت

 ريتــاث خــود، تعهــد و مــانيا ت، ابتكار،يخلاق قوه از توانديم شهياند با يانسان يروين چون نمود؛ آن به

 هستند، هم به كينزد مختلف افراد يها يتوانمند نكهيا توجه به بگذارد. با سازمان عملكرد بر شگرف

 از ياخــتلاف ناشــ علــت كــه هســتند ســازمان در يبــالاتر يور بهره از هاآن از يبرخ شوديم مشاهده

  )3: 1394باشد (رباني، يم آنها يشغل تيرضا

  رضايت شغلي اهميت .2-5-1

 انســاني نظران، منابعصاحب تمامي تقريباٌ باشد.مي سازماني سرمايه هر مهمترين كارا، انساني نيروي

جامعــه  اصــلي هايسرمايه عنوان به بايد انساني كرده اند. منابع قلمداد عامل تريناساسي عنوان به را

. نمــود ايجاد آنها در را كوشش و تلاش ، انگيزهمناسب هايسياست بكارگيري با و شوند داده پرورش

 روح و جســم صــيانت و بــراي حفــظ كــه اســت اقــداماتي به متكي انساني منابع از استفاده مطلوب

 هــايطرح خــدمات درمــاني، و رفــاهي امكانــات شامل اقداماتي كه آيد.مي عمل به سازمان كاركنان
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 و جايگاه نقش به شغلي) اهميت توسعه و ي(غني ساز طراحي شغل شغلي، امنيت و تناسب تشويقي،

 قبيــل ايــن از مــواردي و آمــوزش كاركنــان، و پيشــرفت رشــد زمينــه نمودن فراهم سازمان، در فرد

 البتــه. ســتاكاركنان و اثــر بخــش بــودن آنهــا  كارايي افزايش مديريت، مكاتب اكثر هدف .باشندمي

 بــه اند نتوانسته دارند، انسان و سازمان رةدربا كه مفروضاتي و محدود نگرش به سبب آنها از شماري

– عقلايــي فــرض بــا كلاســيك مكتــب نمونــه بــراي). 1393(سوري و سوري،  شوند خود نائل هدف

 را بوروكراتيــك مــدل از پيــروي علمــي، مديريت كاركرد و از اصول استفاده با انسان، بودن اقتصادي

 روابــط نگرد،مي مكانيكي ديد با انسان به و است كرده تجويز كارايي سازمان و افزايش بهسازي براي

 چــون وبــي اجــراي و رســمي سازمان ساختار اصولاً و كندمي نفي كار در  محيط را افراد غيررسمي

 هم و سازمان، براي هم يابي، ارزش اهميت واقع در .است داده قرار مدنظر مقررات را و قانون چراي

 كارايي و كارآمدي شايستگي، ميزان شناخت در آن ايجكه نت طوري به. است يكسان كار نيروي براي

 آموزشــي، هاينيازمنــدي تعيين كار، نيروي ريزيبرنامه گزينش، استخدام، مانند اداري، گوناگون امور

 گرفته كار به شغلي ارتقاي و جوايز و هاپاداش پرداخت سيستم آموزشي، تعيين هايبرنامه ارزشيابي

 محــروم از تــأثير ايــن و گــذارديم تأثير هم ضعيف كارمند بر يابيارزش يجاين، نتا بر علاوه. شودمي

   ).45: 1394ابادي، همتشود (مي شروع معنوي و مادي مزاياي و ارتقا پاداش، جايزه، از وي شدن

  رضايت شغلي: تعريف . 2-5-2

تچي و دارنــد. (ســاع خــود شغل از افراد است كه خوشايندي و مثبت مطلوب، احساس شغلي رضايت

در تعريفي ديگر رضايت شغلي بصورت ، نگرش كلي فرد درباره ي شــغلش تعريــف  ).1387همكاران ، 

اش بالا باشد به كارش نگرش مثبت دارد ولي كســي كــه از كــارش شده است. كسي كه رضايت شغلي

محققــان رضــايت شــغلي را از  ).1374ناراضــي اســت نگــرش منفــي نســبت بــه كــارش دارد (رابينــز ،

رضــايت » فيشــر و هانــا«اند. گروهي از محققــين از جملــه هاي گوناگوني تعريف و توجيه نمودههديدگا

نماينــد و آن را نــوعي ســازگاري عــاطفي بــا شــغل و شــرايط اشــتغال شغلي را عامل رواني قلمداد مي
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شــغلش فرد از  انگارند، يعني اگر شغل موردنظر لذت مطلوب را براي فرد تامين نمايد، در اين حالتمي

رضايت شغلي مفهومي پيچيــده و چنــد » هاپاك«به نظر ). 1389شفيع آبادي، راضي است و برعكس (

شــود، بعدي است و با عوامل رواني، اجتماعي و جسماني ارتباط دارد. تنها يك عامل باعث رضايت نمي

از زمــان  شود كه فرد شاغل در لحظه معينــي بلكه تركيب معيني از مجموعه عوامل گوناگون سبب مي

از شغلش احساس رضايت نمايد و به خود بگويد از شغلش راضي است و از آن لذت مــي بــرد. فــرد بــا 

هــاي اجتمــاعي شــغل، شــرايط محــيط كــار، تاكيدي كه برعوامل مختلف از قبيل ميزان درآمد، ارزش

 ايــد. ازگون احساس رضــايت از شــغلش مــي نمفراورده اشتغال در زمان هاي متفاوت دارد به طور گونا

جمله خصايص شخصيتي كه در انتخاب شغل و موفقيت در آن نقــش اساســي دارد، رغبــت يــا علاقــه 

وراثتــي و محيطــي يــا شغلي است برخلاف استعداد كه بيشتر روانشناسان آن را نتيجــه تــاثير عوامــل 

د تلقــي مــي دانند، علاقه را به عنوان خصايص اكتسابي كه بر اثر تجربه به وجود مي آيــتعامل آنها مي

هاي شــغلي نقــش كنند. علاوه برعلاقه، نگرش نسبت به شغل نيز از جمله عواملي است كه در موقعيت

شود كه خصايص شخصيتي و تجارب انسان در علايق شــغلي اي دارند. بدين ترتيب، ملاحظه ميعمده

ي بــراي فعاليــت در هــاي قــوگذارد. علاقه و نگرش، انگيزهو نيز در نگرش او نسبت به مشاغل تاثير مي

هاي ناشــي هاي شغلي همراه با انگيزهروند. وجود انگيزه قوي ناشي از علايق و نگرششغل به شمار مي

از محيط كار و بازده نتايج حاصل ازكار، رضايت شــغلي را فــراهم مــي كنــد و تمــامي اينهــا همــراه بــا 

  ).56: 1394گذارند (رباني، اثير ميو كارايي شغلي تاي، در موفقيت هاي حرفهها و استعدادتوانايي

  ابعاد رضايت شغلي. 2-5-3

گيرد، پس اي از كارش را در بر ميبا توجه به اين كه تلقي شغلي، عكس العمل فرد نسبت به جنبه

 دهدهاي فرد نسبت به كارش را تشكيل ميرضايت شغلي مجموعه طرز تلقي توان چنين گفت كهمي
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و همكارانش پنج بعد شغلي معرف خصوصيات  1به عقيده اسميت). 9138آبادي و همكاران، (شفيع

  شود:پرداخته مي باشد كه در زير به اختصار به معرفي آنهابرجسته شغل مي

 دهند جالب منظور اين است كه قلمرو و حيطه وظايفي كه كاركنان انجام مي:2رضايت از كار

ا فــراهم كنــد. در ارتبــاط بــا كــار و مسئوليت آنه هايي براي يادگيري و پذيرشباشد و فرصت

  بايست به نكات زير توجه داشت:سطح رضايت از آن مي

  الف) رضايت از كار بستگي به ادراك افراد دارد.

  ب) رضايت از كار بستگي به شخصيت افراد دارد.

 هاي فني و مديريتي مديران و ملاحظاتي كه آنــان عبارت است از توانايي:  3رضايت از مافوق

هاي مهــم مــديران ارشــد و ميــاني، مهارت دهند. يكي ازعلائق كاركنان از خود نشان ميبراي 

جلــب  مهارت در روابط انساني به معني ايجاد محــيط مســاعد و مطلــوب بــراي كــار از طريــق

 توان چنين نتيجه گرفــت كــه مــديرانبنابراين مي. يران عملياتي و كاركنان استمشاركت مد

هاي هستند كه عــلاوه بــر پشــتوانه قــانوني و رســمي از مســاعدت ارشد و مياني موفق كساني

: 1394(رباني،  مديران عملياتي و كاركنان نيز برخوردار باشند دريغ فكري، رواني و عاطفيبي

48.(  

 عبارتست از ميزان دوستي، صلاحيت فنــي و حمــايتي كــه همكــاران :  4رضايت از همكاران

همكاران در كاركنــان برگرفتــه از نحــوه  ند. رضايت ازدهمديران عملياتي و كاركنان نشان مي

از  رســد كــه در بررســي ايــن بعــدارتباط آنها است. البته توجه به اين نكته ضروري به نظر مي

، نوع و نحوه ارتباط كاركنان با همكاران نيز بايستي مد نظر قرار گيرد، زيرا عدم رضايت شغلي

                                                            
1 Smith 
2 Satisfaction OF Work 
3 Satisfaction of Boos 
4 Satisfaction oF Co.Worker 
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بيل: مي تواند تاثير متقابــل نامناســبي را از جانــب عواملي از اين ق برخورد مناسب اجتماعي و

  ).87: 1390(ملايي،  همكاران به همراه داشته باشد

 عبارت از دسترسي به فرصــت هــاي واقعــي بــراي پيشــرفت در كاركنــان :  1رضايت از ترفيع

هدف اصلي مطالعات در اين زمينه عبارت از احساس نياز به كسب موفقيت و در نتيجــه  است.

نياز به كسب موفقيت بالا، كشــف پيامــدهاي مــرتبط بــا  ز ترفيع، شناخت افراد دارايرضايت ا

ايجــاد حــس رضــايت از  هاي افزايش كسب موفقيــت بــه منظــوركسب موفقيت و يافتن روش

  .باشدترفيع مي

 از ميزان حقوق دريافتي، برابــر ادراكــي در مــورد حقــوق و روش عبارتست: 2رضايت از حقوق

هــا فرض مي كند كه انــواع زيــادي از پاداش و مديران عملياتي، نظريه برابر پرداختي كاركنان

اما بيشــترين . هاي غير مالي يا اصلي) بر رفتار شغلي موثر است(پاداش مالي يا فرعي و پاداش

تــرين پــاداش در بحــث و تحقيــق در زمينــه نظــري برابــري، متوجــه حقــوق بــه عنــوان مهم

كننــد حقــوق و ور اين است كه اگــر كاركنــان احســاس ميهاي كاري بوده است. منظموقعيت

سطح تلاش و فعاليت آنها برابــر اســت، از كــار خــود  سازد و يامزايا، توقعات آنان را برآورد مي

  ).102: همان منبع( رضايت خواهند داشت

  عوامل ديگر موثر بر رضايت شغلي .2-5-4

شغلي كارمنــدان يــك  زشيه سن و انگنظران بر اين باورند كه رابطزيادي از صاحب ةعد سن: -١

كارمنــدان  ميداررابطه مستقيم خطي است، به اين معني كه اگر ســاير شــرايط را ثابــت نگــه

پروازي نيســتند و انتظــارات خــود را منطبــق بــر تري دارند، اهل بلنــدتر توقعات معتدلمسن

شــغلي افــزايش  زشيــسازند. پس با بــالا رفــتن ســن خشــنودي و انگمي واقعياتها و توانايي

فــرض  Uشــغلي را بــه شــكل  زشيديگر از انديشمندان رابطه بين سن و انگ يايابد. عدهمي
                                                            
1 Satisfaction oF Promotion 
2 Satisfaction oF Salary 
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از ميــزان آن  جيتــدربالاســت به زهيــاند. يعني در ابتداي استخدام در ســنين جــواني انگكرده

  يابد.شغلي افزايش مي زهيشود و در سنين بالاتر و سوابق بالاتر دوباره انگكاسته مي

اند خورد. برخي اظهار داشتهدر مورد جنسيت نيز اختلاف در تحقيقات به چشم مي :جنس -٢

مخارج  نيدر تأم تيدارند و اين به دليل، عدم مسئول زهيكه زنان بيشتر در شغل خود انگ

كننده كار براي آنان در ايجاد آرامش روحي و... است. در برخي هاي سرگرمخانواده، جنبه

 يادر شغل يافته نشده است. وعده زهيعناداري بين جنسيت و انگم ابطهر زيتحقيقات ن

از شغل به سطوح متفاوت شغلي  يزگيانگيب ايبودن  زهيهاي زنان و مردان را در باانگتفاوت

 دانند نه جنسيت آنان.منتسب مي

شــغلي نداشــته اســت. شــواهد  زشياي با انگدر تحقيقات متعدد، تحصيلات رابطهتحصيلات:  -٣

داشــتن ســطح شــغل، ميــان ســطح اند، با ثابت نگهپايداري وجود دارد كه حاكي از آننسبتاً 

رضايت از درآمد) البته اگــر  ژهيوشغلي او رابطه منفي وجود دارد (به زشيتحصيلات فرد و انگ

شغلي و تحصيلات) نباشد، ارتباط غيرمســتقيم از  زشيبين دو متغير (انگ ستقيميك ارتباط م

توجه خواهد بود، تحصيلات بالاتر حــداقل دو نــوع در كنترل كار قابل طريق سطح تحصيلاتي

. يكــي كنتــرل بــر روي كــار خــود (اســتدلال شــغلي) و دهديكنترل بر روي كار را افزايش م

رابطــه  يشغلي). چــون اســتدلال شــغلي و اقتــدار شــغل تدارديگري كنترل بر كار ديگران (اق

توان نتيجه گرفت كــه افــزايش ســطح تحصــيلات شغلي دارند پس مي زهيانگ جاديمثبتي با ا

 ).1392 ان،يو مشتاق يدهد (انوردر شغل را افزايش مي زشيطور غيرمستقيم انگبه

ترين روابط است. و حقوق وجود دارد جالب زشياي كه بين انگرابطه ميزان درآمد يا حقوق: -۴

ين اگــر حقــوق منصــفانه آيد. بنــابراحساب ميعوامل بيروني) بهحقوق جزء عوامل بهداشتي (

حقــوق  كهيباشد، براي كارمند حالت روانــي بــدون نارضــايتي فــراهم خواهــد آورد، درصــورت

عنوان يك عامل بهداشتي نارضايتي به بار خواهد آورد. هرچند كه حقوق به شدغيرمنصفانه با

 حســاب آيــد وتوانــد جــزء عوامــل انگيزشــي بهشود، آن قــدرت را دارد كــه ميوارد عمل مي
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نشان داده بــا رضــايت همــراه خواهــد بــود. بنــابراين، حقــوق دو  1959طور كه مطالعه همان

اما در  شود،يبه عامل نارضايتي تبديل م كند،يپيدا م رتباطويژگي دارد: وقتي با شرايط كار ا

به عامل انگيزش تبــديل  شود،يعنوان پاداش داده مگيرد و بهمقابل كاري كه خوب انجام مي

 ).1384شد (ساعتچي، خواهد 

 مــهيخدمات خاص مثل ب ايو  يافتياز در ياست كه بخش يگرياز عوامل د زين :يشغل يايمزا -۵

 يبرا انهيجز حقوق ماهبه رمستمريمستمر و غ يمقرر ياي. مزاشوديرا شامل م يو بازنشستگ

 شده در ســازماناشغال يهاپست يدر سازمان بر اساس درجه و طبقه شغل ييهاپست يتصد

مربــوط بــه آن  لاتيو تســه يو ذهاب، غــذاخور ابيا سيسرو ،يرفاه نابعم ياست. در بر خ

خــدمات  نيــجــزء ا يســالم همگــ حــاتيو تفر يباشــگاه ورزشــ ،يمسكن شركت تعــاون هيته

 يمعاش زنــدگ نيو تأم ياقتصاد تيامن جاديمنظور ابه يو بازنشستگ مهي. بشونديمحسوب م

و ذهــاب در  ابي. اگردديو اجرا م هيته يريپو  يماريب ،يكارياش در زمان بكارمند و خانواده

كــه  يكاركنان مؤسسات مختلف اســت. در مؤسســات ياز مشكلات اساس يكيبزرگ  يشهرها

 هيآن امكان تغذ لاتيو تسه يوجود سالن غذاخور كننديدو نوبت كار م ايكاركنان تمام روز 

 ،يسپاســري(م كاهديم فرادا يدن وقت و انرژمناسب و سالم را فراهم نموده و ضمناً از تلف ش

1389 :359.( 

 كيــاست كه احتمال تكــرار  ياز عوامل يبخش ايو پاداش مجموعه  قيتشو و پاداش: قيتشو -۶

آموزش است كــه هــدف آن بهبــود در رفتــار  ينوع هيو تنب دهديم شيرا افزا دهيرفتار پسند

 نير جهت بهتر ساختن آن است؛ بنــابراد ياز كار يريجلوگ يسرزنش فرد برا زيو ن باشد؛يم

موجــب  زيــموقع نبــه هيــمحركــه ســازمان اســت و تنب يرويــو ن يقو يزشيعامل انگ قيتشو

را  زشيــانگ يالگــو نيتراســت. ســاده حيصــح ريــغ نديبازداشتن فرد از كردار و رفتار ناخوشا

ابــر هــر اســت كــه در بر بيــترت نياند و بــدمحرك و پاســخ نــام گذاشــته يروانشناسان الگو

. دهــديرا نشان م نديفرا نيا ريز ي. شمادهدياز خود نشان م يموجود زنده واكنش يشامديپ
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 يبرا يمهم لهيوس توانيجهت م نيمجدداً بروز كند به ا يكه رفتار قبل شوديپاداش سبب م

 كيــفــرد در  كــهي). وقت47:1388 ،يســازمان باشــد (علــو تيريموردنظر مــد يانجام كارها

محصــول صــرف  ديــا توليــارائه خــدمت  يخود را برا يرويو ن ورزديكار اشتغال مسازمان به 

 هــازهي. انگديــرا جبران نما رويصرف وقت و ن نيو در مقابل انتظار دارد كه سازمان ا دينمايم

 يتا رفتار او را در جهت خاصــ شونديهستند كه به فرد داده م يو معنو يهمان امكانات ماد

: 1384 ،يســاعتچو ارزش برخوردار باشد ( تيفرد از اهم يبرا ديعوامل با ني. اندينما تيهدا

429 .(  

  :يشغل تيرضا نييتع. 2-5-5

 فيــتعر كــه اســت يهيبــد اســت شغلش به نسبت فرد يكل نگرش كه يشغل تيرضا فيتعر به توجه با

 كــه اســت يآوراديــ به لازم. دارد قرار واژه نيا يمفهوم بطن در فيتعر نيا يول است يكل اريبس مزبور

 ايــ و بــودن يمشــتر خــدمت در كاغــذ، يبنــد بســته چــون يشخص يكارها از شيب يزيچ فرد شغل

 رابطــه رؤســا و سرپرســتان و همكــاران بــا او كــه كنــديم جابيا فرد شغل. است نيماش كي يرانندگ

ــرعا را ســازمان ياســتهايس و مقــررات باشــد، داشــته متقابــل ــنما اجــرا و تي  طبــق عملكــردش د،ي

 و بكنــد كــار ســتين مطلــوب هــم چندان معمولاً كه يكار طيشرا در ،باشد شده نييتع يداردهااستان

 يتينارضا و تيرضا ابراز و كارش درباره فرد يابيارز كه است يمعن بدان نيا .ليقب نيا از گريد يمسائل

 يمــ ليكتش را يو شغل مجموع در كه است يمتفاوت اركان از يامجموعه از يكل جهينت كي كار آن از

 اريبس روش دو. ميكن يريگ اندازه را يشغل تيرضا از يمفهوم نيچن ميتوانيم ما چگونه نيبنابرا. دهد

    يلصيتف سنجش -2    يكل سنجش -1   :از است عبارت متداول

 دو يارهيدا دنيكش با ديبا او و شوديم سؤال كي تنها كارمند اي كارگر از يكل سنجش روش ياجرا در

 بــا«: اســت نيچن مزبور جمله نمونه يبرا. دهد پاسخ) گرفتند قرار ييها جمله برابر در كه( 5تا 1اعداد

 را آن كــه يگــريد روش. ديهست يراض خود شغل از اندازه چه تا ديدار كه يشغل جوانب همه به توجه
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 شــغل دهنــده ليتشــك اجــزاء و اركــان روش نيــا ياجــرا در. است تر دهيچيپ نامنديم يلصيتف روش

 از يانمونــه . )72: 1394(رباني،  شوديم پرسش آنها به نسبت فرد احساس درباره و شونديم صمشخ

 بــا روابــط در ارتقــاء امكــان اي فرصت ،يكنون حقوق ،يسرپرست ،كار تيماه: از است عبارت عوامل نيا

 است رحمط سؤال نيا حال. شوديم داده نمره عوامل نيا به شده استاندارد اسيمق كي طبق همكاران

 بــا كــه رســديمــ نظــر بــه نيچنــ يشــهود دگاهيــد از است؟ بهتر روش كدام كه گفت توانيم ايآ كه

 جينتا يول. ديرس يشغل تيرضا از يتر قيدق يابيارز به توان يم يشغل عوامل از يتعداد به ييپاسخگو

  .)72: 1394ابادي، (همت كنندينم دييتأ را يدگاهيد نيچن قاتيتحق از حاصل

  پيامدهاي رضايت و نارضايتي از شغل. 2-5-67

 نارضايتي شكلي، به فرد كه است خاص شرايط سري يك شامل تشويش: نگراني و تشويش 

 و كار از شكايت دقتي،بي فراموشكاري، به صورت است ممكن و دهدمي نشان شغل از را خود

 اســت معتقــدرابينز  .بگذارد منفي تاثير فرد ذهني سلامت بر تواندمي كه شود ظاهر آن نظاير

 عاطفي حالات گونه است، اين شغلي نارضايتي از ناشي اغلب كارمندان هايگلايه و هاشكايت

 و فكر تمركز در ناتواني سرپرست، از نفس، رنجش عزت كاهش باعث شغلي» لاك« عملكرد با

  .)59: 1394آبادي، شو (همتمي شغل از نارضايتي نهايت در و تصميم اتخاذ

 و شغلي رضايت بين كه است مطلب اين بيانگر هاپژوهش اغلب از حاصل نتايج: كاري غيبت 

 انــدكي و نيســت زياد چندان آن همبستگي دارد كه وجود معكوس رابطه يك كاركنان غيبت

 زننــد،نمي غيبت به دست بدون ضرورت ناراضي كاركنان معمولاً. باشد مي درصد 40 از كمتر

 را هاي دلخواه غيبت گونه دهند. اينمي پاسخ طلبدمي را بتغي كه هاييفرصت به بيشتر بلكه

 اســت، مشــخص كــه طــوري همــان .داد كاهش مختلف، هايانگيزش آوردن فراهم با توانمي

آمــوزش  و اســتخدام هايهزينــه همچنــين و نمــوده قطــع را كار طبيعي جريان غيبت افزايش

كند مي جلب خود به را مديران توجه ،غيبت سطح دليل همين برد. بهمي بالا را انساني نيروي
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 گرفــت صــورت مركزســلامتي، يــك در كه روانپزشكان روي بر كه تحقيقي زمينه در همين و

 رضــايت بــا رابطــه در كــه بود فاكتورهايي از يكي در كار طولاني هايغيبت كه نمود مشخص

  .)55: 1394ت (رباني، داش وجود شغلي

 كــارش از فــرد كــه آورد مــي وجــود به را باور اين غيبت همانند كاري تاخير: كار در خير تا 

 بــراي زيــادي اهميــت فــرد كه باشد نكتهاين  بيانگر است ممكن مساله اين است. اگر ناراضي

 كه شود. هنگامي هممي حاضر كار محل در تاخير با دليل همين به نيست، قائل خودش شغل

  .)1389ابادي، (شفيع است وقت اتلاف پي در بيشتر يابدمي حضور كار محل در
 ضــريب ولــي دارد معكوس رابطه كاركنان جايي جابه با شغلي رضايت: كاركنان جايي به جا 

 عامــل است. زيرا آمده دست به غيبت كاركنان با رابطه در كه نيست حد بدان آن همبستگي

 در رادخدمت اف سابقه و ديگر شغلي هايفرصت افراد، انتظارات كار، بازار شرايط نظير ديگري

 بگيــرد، نقــش خــود كنــوني شــغل ترك درباره بايد فرد كه واقعي تصميم زمينه در سازمان،

  ).1389كنند (رابينز، مي ايفا مهمي

 هستند. نتايج كارآمدتر خشنود، كاركنان كه بود اين بر فرض زيادي ساليان: كاركنان كارايي 

 صــورت فرضــيه ايــن از نــدكيا حمايت باعث گرديد مجدد، هايبازنگري و تحقيقات از حاصل

 از برخي. درصد است 15 حدود كارايي و شغلي رضايت ميان هاهمبستگي ميانگين گيرد. زيرا

رضــايت  بــر كــارايي تــاثير از ناشــي انــدك رابطه اين كه اندكرده استدلال حتي نظران صاحب

 انســان جســتجوگر رفتــار افزايش به اندك شغلي رضايت كه: وجود معتقدند باشد. آنها شغلي

 افــراد جســتجوگر رفتــار افــزايش سپس و گرددمي بيشتر رضايت شغلي آوردن دست به براي

 منجر نظر مورد پاداش و افزايش شد خواهد وي براي پاداش ازدياد لذا و عملكرد ارتقاء موجب

  .)58: 1394ابادي، (همت گرددمي آنان نزد شغلي رضايت به

 جســماني هايبيماري ايجاد روي بر نارضايتي هك دهدمي نشان تحقيقات: جسماني سلامت 

 هــايي بيمــاري و هاضــمه سوء سردرد، كاهش انرژي، به منجر شغلي نارضايتي زيرا دارد تاثير
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 و شــغل مناســب از حاصــل شــغلي رضــايت گردد. برعكسمي قلبي حمله و خون فشار مانند

  ).1387 ،گردد (رابينز سلامت بهبود به منجر تواندمي مطلوب سازمان فرهنگ

 و هــاتوانايي بــه نســبت واقعــي ديــد است، رواني سلامت داراي كه كارمندي: رواني سلامت 

 بــا و داشته مناسب رفتار خود شغل و مسائل اتفاقات با فردي دارد. چنين خود هايمحدوديت

 رواني دچار پريشاني شغلي نارضايتي دليل به كه دهد. كاركنانيمي ادامه خود زندگي به اميد

 و ارتبــاط برقــراري در ضــعف بداخلاقي، نگراني، و تشويش اضطراب، قبيل از مسائلي شوندمي

 ارتبــاط در افراد سلامت با شغلي رضايت سطح كلي طور به كند،مي بروز در آنها تعهد كاهش

   ).1394(ذبيحي،  است

  پيشينه پژوهش .2-6

  تحقيقات داخلي .2-6-1

كــاري تعهــد  ستميس نيرابطه ب يبررستحت عنوان ) به پژوهشي 1394سيدجوادين و رضايي، ( -

و از نظــر نحــوه گــردآوري  كــاربردي پژوهش از نظر هــدف ني. اپرداختند يبالا و نوآوري سازمان

 نيــجامعه آمــاري ا عنوان به مارانيشركت س ياست. كاركنان دانش يهمبستگ -يفيها توصداده

جامعه  اعضاي نفر 220 يشد و تمام به روش سرشماري انجام رييگانتخاب شدند. نمونه قيتحق

 كاري تعهــد بــالا هــم ستميپژوهش، س نيا هايافتهيطبق  عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. به

 ريدانــش تــأث ميبر تســه يادراك از اعتماد سازمان يانجيم ريمتغ قيو هم از طر ميمستق بصورت

 رينش بر نــوآوري ســازمان تــأثدا ميتسه دهدينشان م نيهمچن جي. نتاگذارديم معنادار مثبت و

  .گذارديم مثبت و معنادار

با تعهد  اشتراك و تسهيم دانشاختار سازماني و بررسي رابطه سبه  )1393(محمدي و همكاران  -

مطالعــه حاضــرازنوع پرداختنــد،  )بانك ســپه اســتان گلســتان :مطالعه موردي( سازماني كاركنان

پرسشــنامه بــين  182تصــادفي ســاده تعــداد  توصيفي همبستگي بوده كه به شيوه نمونه گيري

شايســتگي، احســاس  كاركنان شعب بانك سپه استان گلستان توزيع شد. از طرف ديگر احساس
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هاي ديگران به عنوان مولفه به اعتماد احساس دار بودن و، معنيداشتن حق انتخاب، تاثيرگذاري

 داري دارد. اما بين احساس معنيارتباط مثبت و معنا اشتراك و تسهيم دانشو با  تعهد سازماني

   ارتباط مثبت و معناداري يافت نشد. اشتراك و تسهيم دانشو داري بودن و موثر بودن با 

)،  با تحت عنوان شناسايي نقش اعتماد بين فردي با تسهيم دانش 1391كشاورزي و همكاران، ( -

اعتماد و تســهيم دانــش  هاي مربوط بهدر ستاد مركزي شركت ملي گاز ايران پرداختند كه داده

تحليل شدند. نتــايج پــژوهش حــاكي از وجــود همبســتگي وآوري و با روش همبتگي تجزيهجمع

  ها است.هاي آندار بين اعتماد بين فردي با تسهيم دانش و مولفهمثبت و معني

)، در پژوهشي تحت عنوان بررسي نقش اعتمــاد در تســهيم دانــش 1391ابراهيمي و همكاران، ( -

كاركنان دانشگاه تربيت مدرس پرداختند كه جامعه آماري ايــن پــژوهش، كليــه كاركنــان شغلي 

نفر به روش تصادفي ساده انتخــاب شــدند،  171دانشگاه تربيت مدرس شهر تهران بود كه تعداد 

دهد كه ابعــاد ســه گانــه باشند. نتايج حاصل از گردآوري پرسشنامه از بين كاركنان نشان ميمي

هاي سازمان، اعتماد به انسجام سازمان و اعتماد به خيرخواهي (اعتماد به قابليت اعتماد سازماني

  سازمان) هر كدام تاثير مثبتي بر تمايل كاركنان به تسهيم دانش دارد.

و تعهد سازماني كاركنان (مطالعه  تسهيم دانشبررسي ارتباط )، به 1390لاليان پور و همكاران ( -

  در ايــن پــژوهش آوري اطلاعــاتابــزار اصــلي جمــعختنــد. پردا اي)موردي: يــك شــركت بيمــه

و تعهد سازماني و فرضــيات  سهيم دانش. نتايج به دست آمده رابطه بين تبوداستفاده پرسشنامه 

احســاس داشــتن حــق و ابعــاد تعهــد ســازماني (شــامل  ارتباط بين تسهيم دانــشفرعي مربوط 

، احســاس داشــتن اعتمــاد بــه ديگــرانانتخاب، احساس موثر بودن و احساس معين دار بــودن و 

  مورد تاييد قرار دادند. )احساس شايستگي
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  تحقيقات خارجي  .2-6-2

م دانــش بــر رضــايت شــغلي هســيت)، به پژوهشي تحت عنوان تــاثير 2014، (1نيان و الحساسليم -

كــه از طريــق توزيــع  نــدهاي نفت و گاز كشــور امــارات متحــده عربــي پرداختكاركنان در شركت

از كارمندان يك سازمان غير انتفاعي اقــدام  پاسخگو بودند)نفر  488كه (نفر  975بين پرسشنامه 

هــاي تحليل دادهوهاي پژوهش كرد و با استفاده از معادلات ساختاري به تجزيــهآوري دادهبه جمع

پژوهش پرداخت. نتايج حاكي از اين است كــه تســهيم دانــش بــر رضــايت شــغلي تــاثير مثبــت و 

  گذارد. معناداري مي

)، در پژوهشي تحت عنوان بررسي تاثير احساس و اعتماد به تسهيم دانش در بــين 2014، (2ژانگ -

از طريق نظرسنجي از كارمندان ادارات دولتي به اين نتايج دست يافت كــه بــين  كارمندان چيني

د بــه بطه معنادار و مثبتي وجود دارد و افزايش اعتمااحساست مثبت به سازمان و تهسيم دانش را

  شوديم دانش سازمان ميسازمان، تاثير مثبتي بر افزايش اشتراك و تسه

يم دانــش بــر رضــايت هســتحت عنوان تــاثير كميــت و كيفيــت ت )، به پژوهشي2013( 3نيورينك -

نفــر از  177ع پرسشــنامه بــين سازماني و اعتماد سازماني پرداخت كه از طريق توزيــشغلي، تعهد 

هــاي پــژوهش كــرد و بــا اســتفاده از آوري دادهاقدام بــه جمــعاعي كارمندان يك سازمان غير انتف

هاي پژوهش پرداخت. نتــايج حــاكي از ايــن اســت كــه معادلات ساختاري به تجزيه و تحليل داده

متغير كيفيت تسهيم دانش بر رضايت شغلي و تعهد سازماني و اعتماد ســازماني تــاثير معنــاداري 

بر رضايت شغلي و تعهد سازماني و اعتماد سازماني تــاثير  گذارد اما متغير كميت تسهيم دانشمي

  گذارد.معناداري نمي

                                                            
1 Suliman & Al-Hosani 
2 Zhang 
3 Neurink 
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)، به پژوهشي تحــت عنــوان بررســي تــاثير تســهيم دانــش بــر اعتمــاد 2010( 1اوسورو و همكاران -

هاي مجازي در ننفر از كارمندان سازما 400كه از طريق توزيع پرسشنامه بين پرداختند  سازماني

كه متغير كيفيت آن بود ند. نتايج حاكي از ايميل كردتوسط   هاداده گردآوري كنگ اقدام بههنگ

  گذارد.و كميت و تمركز در تسهيم دانش بر اعتماد سازماني تاثير معناداري و مثبتي مي

بر تسهيم دانش پرداختند و نتــايج  تأثير اعتماد سازماني به پژوهشي تحت عنوان)، 2009( 2جين -

هــاي مطلــوب ماننــد ايجــاد و بــه تــأثير اعتمــاد ســازماني را شــامل ايجــاد گــرايشكــه  داد نشان

گـذاري دانـش، رضــايت شــغلي، رفتارهــاي شــهروندي ســازماني، تعهــد ســازماني و...، و اشـتراك

تــــرك شــــغلي، رفتارهــــاي تــــدافعي،  هــاي نــامطلوب از قبيـــلهمچنــين كــاهش گــرايش

  كنــد.ــوان مــيرفتارهــاي نظــارتي و....، عن

  . مدل مفهومي پژوهش2-7

  
  

  مدل مفهومي پژوهش 12-2شكل 

                                                            
1 Usoro at al 
2 Jin 
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  :مقدمه. 3-1

 بســا چــه. روديمــ شــمار بــه پژوهش آن هايبخش نيترياساس از يكي پژوهش هر در قيتحق روش

 بــه و داده دســت از را خــود ييكــارا عملاً مناسب هايروش از استفاده عدم علت به كه ييهاپژوهش

 از است لازم آورد، بدست پژوهش كي از يدرست جينتا بتوان نكهيا براي لذا. انددهينرس يمطلوب جينتا

 دقت و سرعت و كمتر نهيهز با تا شود استفاده موضوع با متناسب و مناسب يعلم پژوهش روش كي

 موضــوع تيــماه و هاهــدف بــه يبستگ پژوهش انجام روش نتخابا. ديآ حاصل مطلوب جهينت شتريب

. اســت يعلمــ پــژوهش هر در مهم فصول از از يكي قيتحق روش. دارد آن يياجرا امكانات و پژوهش

 بــه نســبت و پرداخــت جســتجو به هاناشناخته درباره توانيم آن قيطر از كه است ندييفرا پژوهش

  .كرد كسب را لازم شناخت آنها

  :پژوهش انجام روش . 3-2

و  توصــيفي صــورتبه هــاآوري دادههدف كاربردي و بــا توجــه بــه نحــوه جمــع توجه با حاضر پژوهش

گرفتــه انجام صورت دو به نيز پژوهش اين براي ازيموردن اطلاعات يآورجمع روشباشد. ي ميهمبستگ

  است: 

 بــه مربــوط ادبيــات بــا رابطــه در ليسيانگ و فارسي متون انواع بررسي شامل :ايكتابخانه روش

  .باشديرضايت شغلي متسهيم دانش، تعهد سازماني، اعتماد سازماني، 
 سپس و خواهد شد استفاده پرسشنامهلازم از  اطلاعات يآورمنظور جمعبه :ميداني روش

  خواهد شد. توزيع تحقيق، افراد نمونه بين پرسشنامه

  :قيتحق قلمرو. 3-3

 و رفتــار ســازمانيمنابع انســاني مديريت  قاتيتحق حوزه در حاضر قيتحق: يموضوع قلمرو .3-3-1

  . باشديم

  باشد. مي سازمان قطار شهري شهر مشهدقلمرو مكاني در اين پژوهش  :يمكان قلمرو. 3-3-2
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 مــاه مــرداد يانتهــا تــا 1394 سال ماه دي يابتدا از قيتحق نيا يزمان قلمرو :يزمان قلمرو. 3-3-3

  .است شده يگردآور 1394 سال ماه اردبهشت يط در قيتحق يهاداده و باشديم 1395

  :پژوهش يآمار جامعه. 3-4

باشند. از آنجا كــه شهر مشهد مي يكاركنان سازمان قطار شهرجامعه آماري در اين پژوهش تمامي 

  باشند.نفر مي 400برابر  مشهد يكاركنان سازمان قطار شهرتعداد 

  ي:ريگمونهن روش. 3-5

 بــه گيرينمونــه است. روش شده انتخاب ،مشهد يكاركنان سازمان قطار شهرتمامي  از بين نمونه

  .است بوده صورت تصادفي ساده

  :نمونه حجم نييتع. 3-6

باشند لــذا بــر اســاس مينفر  400كه برابر با  مشهد يكاركنان سازمان قطار شهرتعداد كل از آنجا كه 

  شود.نفر در نظر گرفته مي 196اي نمونه پژوهش برابر با جدول مورگان تعداد اعض

  :هاداده آوريجمع ابزار. 3-7

 اول بخــش باشــد؛كــه شــال دو بخــش مي. باشــديم پرسشنامه پژوهش نيا در هاداده آوريجمع ابزار

ســطح تحصــيلات،  ت،يجنســ جملــه از يشناخت تيجمع مسائل خصوص در يسؤالات شامل پرسشنامه

پرسشنامه به شــرح  چهارآوري اطلاعات از در اين پژوهش جهت جمع و بخش دوم است سابقه خدمت

  زير استفاده گرديده است:

) 2013نيورينــك (پرسشــنامه از  تســهيم دانــشبــراي ســنجش  :پرسشنامه تسهيم دانش -1

باشد ) ميدانش، مقدار تسهيم دانشتناوب دانش، كيفيت بعد ( سه شود. كه داراياستفاده مي

تــا » شــديداً مخــالفم= «1در قالب مقياس پنج امتيازي ليكرت (باشد و گويه مي 12كه داراي 

 آيد.استفاده به عمل مي») يداً موافقمشد= «5

  آن هايمؤلفه به مربوط سؤالات ،تسهيم دانش. 1- 3جدول



٧٦ 
 

  سؤالات  شاخص ها رديف متغير
  1-4  نشتناوب دا  1 تسهيم دانش

  5-8  كيفيت دانش  2
  9-12  مقدار تسهيم دانش  3

اســتفاده ) 1974( 1استيرز و پــورترپرسشنامه از براي سنجش تعهد سازماني : تعهد سازماني -2

باشــد كــه داراي شود. كه داراي سه بعد (تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجــاري) ميمي

شــديداً = «5تا » شديداً مخالفم= «1ليكرت ( در قالب مقياس پنج امتيازيباشد و گويه مي 15

  آيد.استفاده به عمل مي») موافقم

  آن  هايمؤلفه به مربوط سؤالات ،سازماني تعهد. 2- 3جدول  

  سؤالات  شاخص ها رديف متغير
  

  تعهد سازماني
  1-5  تعهد عاطفي  1
  6-10  تعهد مستمر  2
  11-15  تعهد هنجاري  3

شود. استفاده مي )2013نيورينك (پرسشنامه از  شغلي رضايتبراي سنجش  شغلي: رضايت -3

ســتمزد، استفاده از توانايي، جذابيت شغل، فرصت رشد و ترقي، حقوق و دبعد ( پنجكه داراي 

يكــرت در قالب مقيــاس پــنج امتيــازي لباشد و گويه مي 15باشد كه داراي ميپاداش و مزايا) 

 آيد.ستفاده به عمل ميا») شديداً موافقم= «5تا » شديداً مخالفم=«1(

  آن هايمؤلفه به مربوط سوالات ،رضايت شغلي. 3- 3جدول

  سوالات   هاشاخص  رديف  متغير
  
  

  رضايت شغلي
  

  1-3  توانايياستفاده از   1
  4-6  جذابيت شغل  2
  7-9  فرصت رشد و ترقي  3
  10-12 حقوق و دستمزد  4
  13-15  پاداش و مزايا  5

                                                            
1 Steers & Porter 
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 )2008( گرانيو د الونن ياعتماد سازمانپرسشنامه از سازماني  اعتماد براي سنجشسازماني:  اعتماد

باشــد كــه داراي ) مينهــادي، اعتماد جانبي، اعتماد عموديشود. كه داراي سه بعد (اعتماد استفاده مي

شــديداً = «5تــا » شــديداً مخــالفم= «1در قالــب مقيــاس پــنج امتيــازي ليكــرت (باشد و گويه مي 49

  آيد.ه به عمل مياستفاد») موافقم

  آن  هايمؤلفه به مربوط سؤالات ،سازماني اعتماد. 4- 3جدول  

  سؤالات  هاشاخص رديف متغير
 

 سازماني اعتماد
  1-15  جانبياعتماد   1
  16-30  عمودياعتماد   2
  31-49  نهادياعتماد   3

 در رفتــه بكــار اسيــمق نوع و است شده يطراح اسيمق پنج در پژوهش هايهيفرض به توجه با سؤالات

 از يبعضــ در نيهمچنــ و مــوافقم كــاملاً تــا مخالفم كاملاً از هاجواب كه باشديم كرتيل نوع از سؤالات

 منظــور جــواب دسته 5 به توجه با پاسخگو كه ابدييم ادامه اديز يليخ تا و شروع كم يليخ از سؤالات

  .استشده گذاري نمره 5 تا 1 ةنمر از بيترت به و دارديم ابراز را خود نظرات شده،

   كرتيل فيط در مختلف يهاگزينه ازيامت .6-3جدول

  

  

  

  

  :هاداده ليتحل و هيتجز فنون. 3-8

ــراي ــتجز ب ــرم از شــده آوري جمــع هــايداده ليــتحل و هي ــزار ن و  ,SPSS 18.0 آمــاري ليــتحل اف

LISREL.54  است شده استفاده.  

 ميــزان

 تأثير

عددي ارزش يا نمره
 مقياس

  تأثير ميزان

  فمكاملاً مخال 1 كم خيلي
  مخالفم 2 كم

  نظري ندارم 3 متوسط
  موافقم 4 زياد

  كاملاً موافقم 5 زياد خيلي
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  ي:فيتوص آمار. 3-8-1

 نمــودار مركــزي، هايشاخص ،يفراوان جداول بصورت يشناخت تيجمع هايداده براي يفيتوص آمار از

  .است شده استفاده SPSS افزار نرم از استفاده با...  و يمخروط ،يارهيدا ،يالهيم

  :ياستنباط آمار. 3-8-2

 و هيــجزت از  افــزار نــرم كمــك بــهكه  شده است استفاده ياستنباط آمار از سؤالات از كي هر مورد در

 از هــاهيفرضــ آزمــون يبررس يبرا وبدست آمده است  يآمار نمونه از شده يآور جمع يهاداده ليتحل

 يآلفــا از هم ييايپا نييتع يبرا و است شده استفاده LISRELمعادلات ساختاري به كمك نرم افزار 

  .است شده استفاده كرونباخ

   :1ييايپا. 9-3

 كــه است سؤال نيا به ناظر شتريب ييايپا .باشديم آن ثبات و رييگاندازه دقت آزمون، ييايپا از منظور

 يشاخص نرو،يا از .كنديم رييگاندازه را نظر مورد صفت اي دهيپد يصحت و دقت چه با رييگاندازه ابزار

 از منظــور. اســت رييرپــذييتغ خطاهاي داراي) رييگاندازه لهيوس( سنجه حد چه تا نكهيا بر دال است

 مختلــف هايزمان در را يتيواقع يدرست به نتواند رييگاندازه لهيوس كه است نيا رييگاندازه خطاهاي

 كــه يزمــان .كند رييگاندازه را آن هاييدگرگون و بشناسد يدرست به زمان كي در را مشابه اتيواقع و

 و مختلف هايهيگو قيطر از دهيچيپ مفهوم كي سنجش پژوهشگر، هدف و باشد كرتيل نوع از ياسيمق

 كــرد اســتفاده  كرونباخ آلفاي آماره از توانيم ها،هيگو يدرون سازگاري سنجش منظور به باشد، متعدد

پرسشنامه توزيع شد و آلفاي كرونباخ براي هــر پرسشــنامه ســنجيده شــد.  30در اين جهت به تعداد .

 هاهيــگو كه است آن از يحاك باشد، كترينزد كي به آلفا بيضر مقدار اندازه هر لازم به توضيح است كه

 آلفــاي بــراي ريــز ريمقاد نظر، مورد ميمفاه ييايپا سنجش از پس. دارند هم با شترييب يدرون انسجام

  .است آمده بدست كرونباخ
                                                            
1 Reliability 
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   پرسشنامه ييايپا .7- 3 جدول

 N of Items Cronbach's Alpha پرسشنامه

  932/0  12  تسهيم دانش
  94/0  15  تعهد شغلي

  80/0  15  رضايت شغلي
  98/0  49  اعتماد سازماني

    :1روايي. 01-3

 كنديم رييگاندازه رد،يگيم اندازه كنديم فكر كه را زييچ فرد واقعا، ايآ« كه سوال نيا با اعتبار

 يــيروا اســت، رييگ اندازه قابل و يكم مسئله كي عمدتاً كه ،ييايپا خلاف بر. دارد كار سرو نه، اي

 رود،يمــ كار به اعتبار سنجش منظور به كه ييهاوهيش از يكي .است يفيك عمدتاً ةمسال ) اعتبار(

 كيــ دهنــدهليتشــك اجزاي اعتبار زانيم سنجش براي يروش محتوا، اعتبار .شدبايم محتوا اعتبار

 .رديگيم انجام مطالعه مورد موضوع در متخصص افراد توسط معمولاً كه باشديم رييگاندازه ابزار

 يليدل ها،شاخص يبررس مورد در داوران وفاق دارد يبستگ داوران قضاوت به محتوا اعتبار رونيا از

 يصــفت كامل محتواي آزمون، سؤالات كه محتواست ييروا داراي آزمون يزمان. هاستآن اعتبار بر

 قصــد كــه را يمفهــوم همان ينعي. رديبرگ در است شده ساخته آن رييگاندازه براي آزمون كه را

 قيــتحق در پرسشــنامه ســؤالات اعتبــار ســنجش براي منظور نيبد. بسنجد م،يدار را آن سنجش

 آنهــا نظــرات و نموده ارائه راهنما محترم دياسات جمله از دياسات از تعدادي به را پرسشنامه حاضر،

  .گرفت صورت يراتييتغ زين سؤالات از يبرخ در دياسات هيتوص با .شد اعمال پرسشنامه مورد در

  :فصل خلاصه. 3-11

 شــامل فصــل نيا. شد پرداخته پژوهش نيا در رفته كار به قيتحق روش يبررس به فصل نيا در

 ،يآمــار جامعــه فيــتعر پرسشــنامه، يــيروا و اعتبــار ،يريگانــدازه ابــزار ق،يــتحق طرح و روش
                                                            
1 Validity 
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 كــار بــه هــاداده ليتحل و هيتجز يبرا كه است يآمار افزارنرم و استفاده، مورد يآمار يهاآزمون

  .است رفته
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  فصل چهارم

  هاي پژوهشتجزيه و تحليل داده
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  . مقدمه4-1

ها سر و كار دارد. آوري، ارائه، تجزيه و تحليل و تفسير دادهه در جمعهاي مورد استفادعلم آمار با روش

آوري تر كند و به تفسير آسانتري از جمعها و قوانيني كه نتايج را سادهآمار استنباطي و مجموعه روش

بــا تجزيــه و تحليــل و  . در اين فصــلشودها منجر گردد، آمار توصيفي شمرده ميبندي از دادهو طبقه

پرداختيم. در اين فصل ابتدا به تحليل  SPSSافزار آماري بندي نتايج سوالات تحقيق به كمك نرمجمع

هاي آمار توصيفي از جملــه فراوانــي، درصــد، ميــانگين هاي پژوهش با استفاده از شاخصتوصيفي داده

  ردد.گپژوهش ارائه مي سوالاتجهت آزمون  پردازيم. سپس نتايج مربوط به معادلات ساختاريمي

  . آمار توصيفي:4-2

  جنسيت: حسب بر هاداده . توصيف4-2-1

  . توزيع فراوراني نمونه مورد بررسي بر حسب جنسيت1- 4جدول 

  

  

  

  

  

 هــازن را درصــد 30 و مردهــا را نمونــه اعضــاي از درصد 70 كه نشان داد جنسيت، با مرتبط هايداده

 بــه پاســخگويي در مشــاركت بــراي مؤنــث اعتمــاد جــنس جلــب دشواري بخاطر البته .اندداده تشكيل

) 1-4رفــت. در شــكل (مي هاتكميــل پرسشــنامه در مــذكر جــنس بيشتر مشاركت انتظار هاپرسشنامه

  ها بر حسب جنسيت آورده شده است.توزيع داده

  خصوصيت  پاسخ  فراواني  درصد فراواني نسبي

   مرد 137 70%
 زن 59 %30  جنسيت

  جمع 196 100%
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  يع پاسخگويان بر حسب جنسيت. توز1- 4شكل 

  سن پاسخگويان: حسب بر هاداده . توصيف4-2-2

  . توزيع فراواني نمونه مورد بررسي بر حسب سن2- 4جدول 

  

  

  

  

  

 30% از مخاطبان زيــر ســن  17است كه  آن گوياي سن، متغير با ارتباط در شده آوري جمع هايداده

 ايــن  باشند كــهمي سال 40سال تا  31بين سنين زير  مخاطبان، افراد %70و  باشند (جوان)سال مي

 هكــ اندداشــته حاضر تحقيق در مشاركت به بيشتري تمايل و بالايي برخوردارند انگيزش و نيرو از قشر،

 40از مخاطبان افــراد بــالاي  %13و دارد  تحقيق نهايي نتايج روي زيادي تأثير بالا مشاركت درصد اين

  است. شده آورده پايين در افراد سن با مرتبط اطلاعات .باشندسال مي

  خصوصيت  پاسخ فراواني درصد فراواني نسبي
    سال30زير 33 17%

  سال 40تا31 137 %70  سن
  سال 40بالاي 26 13%
  جمع 196 100%
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  . توزيع پاسخگويان بر حسب سن2- 4شكل 

  سطح تحصيلات: حسب بر هاداده . توصيف4-2-3

  راني نمونه مورد بررسي بر حسب سطح تحصيلات. توزيع فراو3- 4جدول 

  

  

  

  

  

 كــاردانيك داراي مدر كاركنان از درصد 36 كه نشان داد ،كاركنانسطح تحصيلات  با مرتبط هايداده

داراي مــدرك  كاركنــاندرصــد از  10ليســانس و داراي مــدرك  كاركنــان درصــد از 54و  ترو پــايين

  باشند. مي ليسانسفوق

  خصوصيت پاسخ فراواني درصد فراواني نسبي
    تركارداني و پايين 71 36%

سطح 
  تحصيلات

 ليسانس 106 54%
 فوق ليسانس 19 10%
  جمع 196 100%
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  سطح تحصيلات . توزيع پاسخگويان بر حسب3- 4شكل 

  :سابقه كار حسب بر هاداده . توصيف4-2-4

  ار. توزيع فراوراني نمونه مورد بررسي بر حسب سابقه ك4- 4جدول 

  

  

  

  

  

  

 ســال ســابقه كــار و  1-5 را كاركنــان از درصد 62 كه نشان داد ،كاركنانسابقه كار  با مرتبط هايداده

سال سابقه كار استفاده مي  11بيش از درصد از مديران  9ار و سال سابقه ك 6-10 كاركناندرصد  29

  كنند. 

  خصوصيت  پاسخ فراواني درصد فراواني نسبي

    سال5-1 122 62%
 سال6-10 58 %29  سابقه كار

 سال  10بيش از 16 9%

  جمع 196 100%
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  سابقه كار . توزيع پاسخگويان بر حسب4- 4شكل 

  استنباطي هاي. يافته4-3

  برآورد مدل فرضيه اصلي پژوهش. 4-3-1

اعتمــاد  ت،يدانش بر رضا ميتسه تيو كم تيفيك ريتاثسوال براي بررسي  91همانطور كه اشاره شد از 

، استفاده شده است. بــراي ســاخت مــدل از روش مشهد يسازمان قطار شهر كاركنان يو تعهد سازمان

  ده شده است.استفا LISREL, 8.54افزار معادلات ساختاري و نرم

  هاي ليزرلهاي فارسي در خروجي. معادل5- 4جدول

  معادل در نمودار  ابعاد  متغير مكنون
  

  تسهيم دانش
TASHIM.K 

TANAVOB تناوب

MEGHDAR مقدار

KEYFIAT كيفيت

  
  تعهد سازماني

TAHOD 
T.ATEFI  تعهد عاطفي

T.MOSTAMAR  تعهد مستمر

  T.HANJARI  تعهد هنجاري
  

  رضايت سازماني
REZAYAT 

TAVANAI  استفاده از توانايي

JAZABIAT  جذابيت شغل
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ROSHD  فرصت رشد و ترقي

HOGHOGH حقوق و دستمزد

PADASH  مزايا پاداش و

 
 

  اعتماد سازماني

ETEMAD 
E.JANEBI  اعتماد جانبي

E.AMODI  اعتماد عمودي

E.NAHADI  اعتماد نهادي

ي كاركنان شغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آياسوال اصلي اول پژوهش: . 4-3-2-1

 گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  
  ت ساختاري (ضريب استاندارد)مدل معادلا. 5- 4شكل 

داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1ود كــه كــوچكتر از اعدادي معنادار خواهند ب tايم؛ براي آزمون بوده سوالات
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني
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  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 6-4شكل

طــار سازماني كاركنان سازمان ق اعتماد بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا سوال اصلي دوم پژوهش:

 گذارد؟شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 7- 4شكل 

داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
ن بــدنبال آزمــو 05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني
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  )مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري. 8-4شكل

سازماني كاركنان سازمان قطــار تعهد بر دانش  ميبر تسه يمبتن رفتار آيا سوال اصلي سوم پژوهش:

  گذارد؟شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 9- 4شكل 

داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0ين تحقيق در سطح اطمينان كه در ااعداد، بايد گفت از آنجايي
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+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  ساختاري (ضريب معناداري)مدل معادلات . 10-4شكل

ســازماني كاركنــان  اعتماد بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي اول پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 11- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيميدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل 
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1بين  عددي tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 12-4شكل

ســازماني كاركنــان تعهــد  بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي دوم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  
  استاندارد)مدل معادلات ساختاري (ضريب . 13- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 14-4شكل

رضــايت شــغلي كاركنــان  بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي سوم پژوهش:

  گذارد؟ شهر مشهد تاثير ميسازمان قطار شهري 

  
  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 15- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون ت بودهفرضيا
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 16-4شكل

ســازماني  اعتمــادبــر  مقــداردانــش از لحــاظ  مير تســهبــ يرفتار مبتن سوال فرعي چهارم پژوهش:

  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 17- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان ياعداد، بايد گفت از آنجاي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  معادلات ساختاري (ضريب معناداري) مدل. 18-4شكل

بر رضايت شــغلي كاركنــان  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي پنجم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  
  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 19- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيه مــدل ميدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــد
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 20-4شكل

ســازماني كاركنــان تعهد بر  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي ششم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  (ضريب استاندارد)مدل معادلات ساختاري . 21- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1تر از اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچك tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 22-4شكل

ســازماني  اعتمــادبــر  كيفيــتدانــش از لحــاظ  ميبــر تســه يرفتار مبتن سوال فرعي هفتم پژوهش:

  گذارد؟قطار شهري شهر مشهد تاثير مي كاركنان سازمان

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 23- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
زمــون بــدنبال آ 05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 24-4شكل

بــر رضــايت شــغلي  كيفيــتدانــش از لحــاظ  ميبــر تســه ير مبتنرفتا سوال فرعي هشتم پژوهش:

  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 25- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بدست آمــده مــدل مي
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان آنجايياعداد، بايد گفت از 

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tكه اگر در آزمون باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 26-4شكل

ســازماني كاركنــان تعهد بر  كيفيتدانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي نهم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب استاندارد). 27- 4شكل 
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داري پــردازيم؛ در رابطــه بــا معنــيست آمــده مــدل ميدر اين قسمت به بررسي معنادار بودن اعداد بد
بــدنبال آزمــون  05/0يــا خطــاي  95/0كه در اين تحقيق در سطح اطمينان اعداد، بايد گفت از آنجايي

+ 96/1تــر از و بزرگ-96/1اعدادي معنادار خواهند بود كه كــوچكتر از  tايم؛ براي آزمون فرضيات بوده
 معنا خواهد بود.+ باشد، بي96/1و  -96/1عددي بين  tآزمون كه اگر در باشند. به اين معني

  

  مدل معادلات ساختاري (ضريب معناداري). 28-4شكل

ها در حالت اعــداد معنــاداري و مــدل تخمــين اســتاندارد شــكل بــه بررســي از اين رو با توجه به مدل

  پردازيم. فرضيات تحقيق مي

  هاي پژوهشمدل وآزمون فرضيه . ضرايب استاندارد و اعداد معناداري6-4جدول

ضـــرايب  مسير  رديف
  استاندارد

اعـــــداد 
  معناداري

  نتيجه

ي كاركنان شغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا  فرضيه اصلي اول
 گذاردسازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

 تاييد  27/12  67/0

سازماني كاركنان  اعتماد بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا  فرضيه اصلي دوم
  گذاردسازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تائيد  21/15  97/0

سازماني كاركنان تعهد بر دانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا  فرضيه اصلي سوم
  گذاردسازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تائيد  81/15  69/0

سازماني  اعتماد بر بودانش از لحاظ تنا ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي اول
  گذارد.كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

 تاييد  75/12  85/0
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سازماني تعهد  بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي دوم
  گذارد.كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تاييد  45/13  61/0

رضايت شغلي  بر بدانش از لحاظ تناو مير تسهب يرفتار مبتن  فرضيه فرعي سوم
  گذاردكاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تاييد  63/12  65/0

ســازماني  اعتمادبر  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي چهارم
  گذاردكاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

 تاييد  56/13  86/0

بــر رضــايت شــغلي  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرعي پنجمفرضيه
  گذاردكاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

 تاييد  13/13  94/0

ســازماني تعهــد بــر  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي ششم
  .گذاردكاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

 تاييد  67/13  76/0

سازماني  اعتمادبر  كيفيتدانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي هفتم
  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تائيد  05/16  79/0

بر رضــايت شــغلي  كيفيتدانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي هشتم
  گذارد؟شهد تاثير ميكاركنان سازمان قطار شهري شهر م

  تائيد  47/8  73/0

ســازماني تعهد بر  كيفيتدانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن  فرضيه فرعي نهم
  گذاردكاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

  تائيد  08/14  88/0

  

  

  ارزيابي برآزش مدل .4-3-2-4

  

يارهاي چندگانه نيكويي برازش آزمون گيري از معاعتبار كلي مدل مفهومي به طور سيستمي با بهره

هاي پژوهش و مدل شود. به اين معني كه در معادلات ساختاري از يك طرف ميزان انطباق دادهمي

مفهومي پژوهش بررسي خواهد شد، كه آيا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف ديگر معناداري 

هاي مناسب براي اطمينان از نيكويي برازش شود. شاخصروابط در اين مدل برازش يافته، آزمون مي

(ميانگين مجذور خطاهاي  RMSEA(مجذور كاي دو به درجه آزادي)،  dfبه  2Xمدل، شامل 

باشند. (شاخص تعديل شده نيكويي برازش) مي AGFI(شاخص نيكويي برازش)، و   GFIمدل)، 

 AGFIو  GFIباشد. هرچه  3آن كوچكتر از  df/2Xمدلي از برازش مناسب برخوردار است كه ميزان 
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ها برازش بهتري دارد و در نهايت اينكه  محاسبه شده براي آن، به يك نزديكتر باشد؛ مدل داده

RMSEA  باشد.08/0هاي خوب بايد كمتر از كه مقدار آن براي مدل  

  .  برازش مدل پژوهش7- 4جدول

آماره مدل فرضيات  معيار مقبوليت شاخص برآزش
  اصلي

2)Chi square(  3
2

df
  9/1  

RMSEA1 RMSEA<0/08056/.  
NFI2 NFI>0/90 94/. 
CFI3 CFI>0/95 99/. 

AGFI4 AGFI>0/85 87/. 

زش ز براهاي ارائه شده و مقايسه آن با مقدار مطلوب براي يك مدل برازش يافته، نشان اشاخص

يد مي پژوهش مورد تأيبرازش مدل ساختاري  )8-4جدول (با توجه به دارد. تحقيق مدل  مناسب

 باشد.

  . خلاصه فصل4-4

 طريق از ،مهپرسشنا اجزاي از آمده بدست هايداده و اطلاعات ،نظري مباني به توجه با بخش اين در

 اين در .داديم قرار تحليل و تجزيه مورد را شد، صحبت هاآن از سوم بخش در كه استنباطي روش

 ريتاثبررسي اشكال مختلف از معادلات ساختاري جهت سنجش  شامل استنباطي آمار از بخش،

 هدمش يهرشسازمان قطار  كاركنان ياعتماد و تعهد سازمان ت،يدانش بر رضا ميتسه تيو كم تيفيك

   .گيردمي قرار بررسي مورد آماري هايآزمون نتايج سپس و است شده استفاده

  

  

                                                            
1 Root Mean Squarerror of Approximation 
2 Normed Fit Index 
3 Comparative Fit Index 
4 Adjusted Goodness of Fit Index 
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  فصل پنجم

  پيشنهاداتگيري و نتيجه
  

  



١٠٤ 
 

  

 . مقدمه:5-1

در فصل اول به تبيين مسئله و بيان كليات تحقيق پرداختــه شــد. در فصــل دوم بــا اســتفاده از منــابع 

مــرتبط بــا موضــوع  ياطلاعاتي، مباني نظــر يو اينترنتي شامل مقالات، كتب و ديگر مباد ياكتابخانه

. ديــگرد ههايت مدل مفهومي تحقيــق ارائــو در ن ديمورد مطالعه و نيز سير مطالعات پيشين مطرح گرد

 يتحقيــق، حجــم نمونــه، ابــزار و روش گــردآور يدر فصل سوم به تشريح روش تحقيق، جامعــه آمــار

هــا پرداختــه شــد. و در فصــل چهــارم، ضــمن بررســي دادهو تحليل هيــاطلاعات و درنهايــت روش تجز

و  SPSSافــزار نرماز اســتفاده  بررسي، به سؤالات تحقيــق بــا دجمعيت شناختي نمونه مور يمتغيرها

  پاسخ داده شد. افزار ليزرل نرم

  توصيفي:ر ماي آ. خلاصه يافتهها5-1-1

 اعضــاي از درصد 70 كه نشان داد جنسيت، با مرتبط هايداده توصيف داده ها بر حسب جنسيت:

  .اندداده تشكيل هازن را درصد 30 و مردها را نمونه

% از  17است كــه  آن گوياي شده آوري جمع هايداده يان:ها بر حسب سن پاسخگوتوصيف داده

از مخاطبــان  %13و   ســال 40- 31بين سنين زير  مخاطبان، افراد %70و سال  30مخاطبان زير سن 

  .باشندسال مي 40افراد بالاي 

 نشــان داد سطح تحصيلات كاركنان، با مرتبط هايداده ها بر حسب مدرك تحصيلي:توصيف داده

كاركنــان داراي مــدرك  درصــد از 54و  تركاركنــان داراي مــدرك كــارداني و پــايين از ددرصــ 36 كه

  .باشندليسانس ميدرصد از كاركنان داراي مدرك فوق 10ليسانس و 
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 درصــد 62 كه نشان داد سابقه كار كاركنان، با مرتبط هايداده: كارها بر حسب سابقهتوصيف داده

درصــد از مــديران  9سال سابقه كــار و  6-10درصد كاركنان  29و   سال سابقه كار 1-5 را كاركنان از

  سال سابقه كار استفاده مي كنند.  11بيش از 

  

  پژوهش: سوالاتگيري از . نتيجه5-2

ي كاركنــان ســازمان قطــار شغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا سوال اصلي اول پژوهش:

  گذارد؟شهري شهر مشهد تاثير مي

به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال اصلي اول پژوهش مشخص گرديد كه از آنجــا  با توجه

هستند بدين معني است كه ضــريب خطــاي  96/1كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

درصد مــورد  95توان اين سوال را در سطح اطمينان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

دانــش  ميبر تســه يرفتار مبتني قرار داد. حال باتوجه شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كه بررس

رفتــار گرفت كــه تــوان نتيجــهگــذارد. بنــابراين ميي كاركنان تاثير مثبت ميشغل تيرضا درصد بر 67

ي كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در ســطح اطمينــان شغل تيرضا بردانش  ميبر تسه يمبتن

گذارد. اين بدين معني است كه تسهيم دانش و اشتراك دانــش در درصد تاثير معنادار و مثبتي مي 95

شود كه كاركنان با اشراف اطلاعــاتي سازمان قطار شهري شهر مشهد در بين كاركنان منجر به اين مي

بــه  بيشتري در محيط كاري و حيطه مسئوليت خود انجام وظيفه كنند و مسائل و وظائف محوله شــده

شــوند كــه ايــن خــود تر تجهيــز ميها را با دانش و اطلاعات مناسبرا داشته باشند و آن كمترين ابهام

شود. نتايج اين پــژوهش بــا نتــايج منجر به رضايت شغلي كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد مي

  ا است.) همراست1394)، اعتماد اهري و همكاران (2013نيورينك ( )،2014سليمان و الحسان (

سازماني كاركنان سازمان قطــار  اعتماد بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا سوال اصلي دوم پژوهش:

  گذارد؟شهري شهر مشهد تاثير مي
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با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال اصلي دوم پژوهش مشخص گرديد كه از آنجا 

هستند بدين معني است كه ضــريب خطــاي  96/1ز كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر ا

درصد مــورد  95توان اين سوال را در سطح اطمينان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

 يرفتار مبتنــبررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كه 

ن بــه ديگــر كاركنــان، مــديران و ســازمان تــاثير مثبــت اعتمــاد كاركنــا درصد بــر 97دانش  ميبر تسه

اعتمــاد كاركنــان ســازمان  بــردانش  ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهگذارد. بنابراين ميمي

گذارد. ايــن بــدين كــه درصد تاثير معنادار و مثبتي مي 95قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

شفافيت سازماني، ارتباطات موثر و همكاري بهتــر كاركنــان در  تسهيم دانش و اشتراك دانش منجر به

افزايــي عملكــرد شود. به طوري كه اعتماد مهمترين عامل براي تعامل بيشتر و درنتيجه همسازمان مي

همراســتا 2010)، اوســورو و همكــاران (2013نيورينــك (نتايج اين پژوهش با نتــايج . شودكاركنان مي

  است.

سازماني كاركنان سازمان قطــار تعهد بر دانش  ميبر تسه يرفتار مبتن آيا ش:سوال اصلي سوم پژوه

  گذارد؟شهري شهر مشهد تاثير مي

با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال اصلي سوم پژوهش مشخص گرديد كه از آنجا 

كه ضــريب خطــاي هستند بدين معني است  96/1كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

درصــد  95توان اين سوال را نيز در سطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

رفتــار مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه 

تــوان گذارد. بنــابراين ميتعهد كاركنان به سازمان تاثير مثبت مي درصد بر 69دانش  ميبر تسه يمبتن

تعهد ســازماني كاركنــان ســازمان قطــار شــهري شــهر  بردانش  ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه نتيجه

گــذارد. چــرا كــه تنهــا كاركنــاني كــه از درصد تاثير معنادار و مثبتــي مي 95مشهد در سطح اطمينان 

كننــد، چــرا كــه راك دانش خــود ميسطوح بالاي تعهد سازماني برخوردار باشند، اقدا به تسهمي و اتش

شوند براي رفتارهاي داوطلبانــه مــازاد در ســازمان و تمايــل بيشــتري بــراي ها بيشتر برانگيخته ميآن
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)، لاليــان پــور و 1392محبــي و همكــاران (نتايج اين پژوهش با نتــايج تسهيم دانش در سازمان دارند. 

  است.همراستا  )1389سفي و همكاران (يو) و 1390همكاران (

ســازماني كاركنــان  اعتماد بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي اول پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي اول پژوهش مشخص گرديد كه از آنجــا 

هستند بدين معني است كه ضــريب خطــاي  96/1بزگتر از  كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد

درصد مــورد  95توان اين سوال را در سطح اطمينان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

 يرفتار مبتنــبررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كه 

اعتماد كاركنان به ديگر كاركنان، مديران و سازمان تــاثير  درصد بر 85 از لحاظ تناوب دانش ميبر تسه

 بــر از لحــاظ تنــاوب دانــش ميبــر تســه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهگذارد. بنابراين ميمثبت مي

درصد تــاثير معنــادار و مثبتــي  95اعتماد كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

گيــرد، ايــن وقتي دانش به طور متناوب و پيوسته در اختيار كاركنــان قــرار ميكه  گذارد. اين بدينمي

ها اعتماد دارند. نتايج اين پژوهش بــا نتــايج آيد كه كاركنان وسازمان به آنها به وجود ميحس در آن

  ) همراستا است.1391) و كشاورزي و همكاران (1391ابراهيمي و همكاران (

ســازماني كاركنــان تعهــد  بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يتار مبتنرف سوال فرعي دوم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي دوم پژوهش مشخص گرديد كه از آنجا 

است كه ضــريب خطــاي  هستند بدين معني 96/1كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

درصــد  95توان اين سوال را نيز در سطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

رفتــار مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه 

گــذارد. ازمان تــاثير مثبــت ميتعهد كاركنان به س درصد بر 61 از لحاظ تناوب دانش ميبر تسه يمبتن

تعهــد ســازماني  بــر از لحــاظ تنــاوب دانــش ميبــر تســه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهبنابراين مي
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گذارد. درصد تاثير معنادار و مثبتي مي 95كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

ته، منجر به همكاري بيشتر كاركنان بــا بدين معني كه اشتراك و تسهيم دانش به طور متناوب و پيوس

اورد كه متعلق به اين سازمان هستند لذا تعهــد يكديگر شده و اين احساس را در كاركنان به وجود مي

ســيدجوادين و رضــايي  )،2013نيورينــك (نتايج اين پژوهش با نتايج يابد. ها به سازمان افزايش ميآن

يوســفي و ) و 1390)، لاليــان پــور و همكــاران (1392محبي و همكاران ()، 1393)، محمدي (1394(

  )، همراستا است.1389همكاران (

  

رضــايت شــغلي كاركنــان  بر بدانش از لحاظ تناو ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي سوم پژوهش:

  گذارد؟ سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

سوم پــژوهش مشــخص گرديــد كــه از با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي 

هستند بــدين معنــي اســت كــه ضــريب  96/1آنجا كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

 95تــوان ايــن ســوال را در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

بــر  يرفتــار مبتنــرديد كــه درصد مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه شكل ضريب استاندارد مشخص گ

گــذارد. بنــابراين ي كاركنــان تــاثير مثبــت ميشــغل تيرضــا درصد بر 65 از لحاظ تناوب دانش ميتسه

ي كاركنان سازمان شغل تيرضا بر از لحاظ تناوب دانش ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهمي

نتــايج ايــن گــذارد. مثبتــي مي درصــد تــاثير معنــادار و 95قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

) 1394)، اعتمــاد اهــري و همكــاران (2013نيورينــك ( )،2014سليمان و الحســان (پژوهش با نتايج 

  همراستا است.

ســازماني  اعتمــادبــر  مقــداردانــش از لحــاظ  ميبــر تســه يرفتار مبتن سوال فرعي چهارم پژوهش:

  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

ا توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي چهارم پژوهش مشــخص گرديــد كــه از ب

هستند بــدين معنــي اســت كــه ضــريب  96/1آنجا كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 
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 95تــوان ايــن ســوال را در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

ورد بررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه درصد م

اعتماد كاركنان به ديگر كاركنان، مديران و  درصد بر 857 از لحاظ مقدار دانش ميبر تسه يرفتار مبتن

از لحــاظ  نــشدا ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهگذارد. بنابراين ميسازمان تاثير مثبت مي

درصد تــاثير معنــادار و  86اعتماد كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان  بر مقدار

)، اعتمــاد 2010)، اوســورو و همكــاران (2013نيورينــك (نتايج اين پژوهش با نتايج گذارد. مثبتي مي

) و كشــاورزي و 1391)، ابراهيمــي و همكــاران (1388)، نــادي و مشــفقي (1394اهري و همكــاران (

  ) همراستا است.1391همكاران (

بر رضايت شــغلي كاركنــان  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي پنجم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي پنجم پژوهش مشــخص گرديــد كــه از 

هستند بــدين معنــي اســت كــه ضــريب  96/1كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از  آنجا

 95تــوان ايــن ســوال را در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

بــر  يرفتــار مبتنــدرصد مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه 

گــذارد. بنــابراين ي كاركنــان تــاثير مثبــت ميشــغل تيرضــا درصد بر 94 از لحاظ مقدار نشدا ميتسه

ي كاركنان ســازمان شغل تيرضا بر از لحاظ مقدار دانش ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهمي

نتــايج ايــن گــذارد. درصــد تــاثير معنــادار و مثبتــي مي 95قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

) 1394)، اعتمــاد اهــري و همكــاران (2013نيورينــك ( )،2014سليمان و الحســان (ش با نتايج پژوه

  همراستا است.

ســازماني كاركنــان تعهد بر  مقداردانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي ششم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي
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ساختاري سوال فرعي ششم پژوهش مشــخص گرديــد كــه از  با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات

هستند بــدين معنــي اســت كــه ضــريب  96/1آنجا كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

 95توان اين سوال را نيز در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه  درصد مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه به

تعهــد كاركنــان بــه ســازمان تــاثير مثبــت  درصــد بــر 76 از لحاظ مقــدار دانش ميبر تسه يرفتار مبتن

تعهــد  بــر از لحــاظ مقــدار دانــش ميبــر تســه يرفتار مبتنــگرفت كه توان نتيجهگذارد. بنابراين ميمي

درصد تاثير معنادار و مثبتــي  95هر مشهد در سطح اطمينان سازماني كاركنان سازمان قطار شهري ش

)، محمــدي 1394ســيدجوادين و رضــايي ( )،2013نيورينــك (نتايج اين پژوهش بــا نتــايج گذارد. مي

)، 1389يوســفي و همكــاران () و 1390)، لاليان پــور و همكــاران (1392محبي و همكاران ()، 1393(

  همراستا است.

ســازماني  اعتمــادبــر  كيفيــتدانــش از لحــاظ  ميبــر تســه يرفتار مبتن سوال فرعي هفتم پژوهش:

  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي هفتم پــژوهش مشــخص گرديــد كــه از 

معنــي اســت كــه ضــريب  هستند بــدين 96/1آنجا كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

 95تــوان ايــن ســوال را در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

درصد مورد بررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه 

به ديگر كاركنــان، مــديران اعتماد كاركنان  درصد بر 79از لحاظ  كيفيت  دانش ميبر تسه يرفتار مبتن

از لحاظ  دانش ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهگذارد. بنابراين ميو سازمان تاثير مثبت مي

درصد تاثير معنادار و  86اعتماد كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان  بر كيفيت

باكيفيت به كاركنان منجــر بــه عملكــرد بهتــر گذارد.بدين معني كع دادن اطلاعات و دانش مثبتي مي

گردد به طوريكه آنها عملكرد بهتر را مديون داشتن اطلاعات باكيفيت كه در اختيارشون قــرار ها ميآن

نتايج اين پژوهش بــا نتــايج شود. دانند  منجر به افايش اعتماد كاركنان به سازمان ميگرفته است، مي
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)، نــادي و مشــفقي 1394)، اعتمــاد اهــري و همكــاران (2010ن ()، اوسورو و همكارا2013نيورينك (

  ) همراستا است.1391) و كشاورزي و همكاران (1391)، ابراهيمي و همكاران (1388(

بــر رضــايت شــغلي  كيفيــتدانــش از لحــاظ  ميبــر تســه يرفتار مبتن سوال فرعي هشتم پژوهش:

  گذارد؟كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي هشتم پژوهش مشــخص گرديــد كــه از با 

هستند بــدين معنــي اســت كــه ضــريب  96/1آنجا كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

 95تــوان ايــن ســوال را در ســطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5خطاي برآورد اين سوال كمتر از 

بــر  يرفتــار مبتنــبررسي قرار داد. حال باتوجه شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه  درصد مورد

گــذارد. بنــابراين ي كاركنــان تــاثير مثبــت ميشــغل تيرضا درصد بر 73 از لحاظ كيفيت دانش ميتسه

ي كاركنــان شــغل تيرضــا بــر از لحــاظ كيفيــت دانــش ميبر تسه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهمي

گــذارد. بــدين درصد تاثير معنادار و مثبتــي مي 95شهري شهر مشهد در سطح اطمينان  سازمان قطار

جود آيــد كــه از لحــاظ شــود كــه ايــن حــس در كاركنــان بــهمعنــي كــه كيفيــت اطلاعــات باعــث مي

توانند بگيرند و سازمان براي كاركنان خود اهميت و ارزش را ميهاي خود بهترين تصميم گيريتصميم

ســليمان آورد. نتايج اين پژوهش با نتايج اين خود موجبات رضايت كاركنان را فراهم ميقائل است كه 

  ) همراستا است.2013نيورينك ( )،2014و الحسان (

ســازماني كاركنــان تعهد بر  كيفيتدانش از لحاظ  ميبر تسه يرفتار مبتن سوال فرعي نهم پژوهش:

  گذارد؟سازمان قطار شهري شهر مشهد تاثير مي

جه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري سوال فرعي نهم پژوهش مشخص گرديد كه از آنجا با تو

هستند بدين معني است كه ضــريب خطــاي  96/1كه در شكل ضريب معناداري تمامي اعداد بزگتر از 

درصــد  95توان اين سوال را نيز در سطح اطمينــان درصد است، يعني مي 5برآورد اين سوال كمتر از 

رفتــار د بررسي قرار داد. حال باتوجه به نتايج حاصل از شكل ضريب استاندارد مشخص گرديد كــه مور

گــذارد. تعهد كاركنان به سازمان تاثير مثبــت مي درصد بر 88 از لحاظ كيفيت دانش ميبر تسه يمبتن
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ماني تعهــد ســاز بــر از لحــاظ كيفيــت دانــش ميبر تســه يرفتار مبتنگرفت كه توان نتيجهبنابراين مي

گذارد. درصد تاثير معنادار و مثبتي مي 95كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد در سطح اطمينان 

يوســفي و ) و 1390)، لاليــان پــور و همكــاران (1392محبــي و همكــاران (نتايج اين پژوهش با نتايج 

  )، همراستا است.1389همكاران (

  پژوهش: يشنهادات. پ5-3

  دانش، كيفيت دانش، مقدار دانش)          تعهد سازماني تسهيم دانش (تناوب. 5-3-1

 كنتــرل داشــته باشــند،  زيچ كيبر ، وقتي افراد براي مدت زيادي 1طبق تئوري مالكيت رواني

ياحساس در آنها شكل م نيا باشند داشته ييبا آن آشنا ايوقت و انرژي بابت آن صرف كنند 

كنتــرل شــود از نظــر  ايــخلق  حاصل، كناندانش توسط كار يكه مالك آن هستند. وقت رديگ

شــوند آن را يحاضــر نم جهيدر نت آنهاستيي كنند دانش موردنظر جزء داراياحساس م يروان

. بــه افتــدها در خطــر ميكنند امنيت شغلي آن. زيرا كه احساس ميبگذارند گرانيد اريدر اخت

هاي بــراي راي برنامــهگــردد كــه بــا اجــمديران سازمان قطار شهري شهر مشهد پيشــنهاد مي

  افزايش امنيت شغلي كاركنان اين احساس را در كاكنان كاهش دهند.

 ايــكاركنــان منــافع جمــع گردد كه جو اجتماعي سازمان را طوري تغير دهند كه پيشنهاد مي 

تســهيم و تبــادل دانــش را فــراهم  امكــان بيــترت نيدهند و بد حيگروه را بر منافع خود ترج

و  يجمعهاي گردد كه سازمان قطار شهري شهر مشهد با پرداختاد مييشنههمچنين پآورند.

آمــده  بدســت جيشــود كــه نتــاكاركنان  نيباور در ب نيا جاديا موجببر عملكرد  يمبتن يميت

قرار دهند تا  تياولور منافع جمع را د ديتك تك كاركنان با نكهياست و ا يحاصل تلاش جمع

يســبب مــ يگروهــ هنجارهاي نيا رييگاهم شود. شكلها فرمجدد به پاداش يابيامكان دست

 نيــخودداري كنند چون ا طلبانهبروز رفتارهاي فرصت اي 2يروي اجتماعكاركنان از طفره شود

                                                            
1 Psychological Ownership 
2 Social Loafing 
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و سازمان به يــك سيســتم متعهــد و بــا  را به همراه دارد سازمانعمل خطر طرد شدن توسط 

 شود.تعهد كاري بالا تبديل مي

 ايــ يهاي قــدردانبازخورهــاي مثبــت در قالــب برنامــهان بــا ارائــه گردد كه ســازمپيشنهاد مي 

 كننــد بــه طــوري كــه كاركنــانكــار بــرآورده  طيكاركنان در مح يروانهاي ي، نيازبخشتيهو

 زشيــو انگ كننــديمــ نهيدر خود نهاد يعبارت به اي كننديم سازييهاي سازمان را درونارزش

 شت.خواهند دارا ها نسبت به انجام آن يدرون

  اعتماد سازماني           تسهيم دانش (تناوب دانش، كيفيت دانش، مقدار دانش) . 5-3-2

 براي جلــب اعتمــاد كاركنــان بــه سازمان قطار شهري شهر مشهد  پيشنهاد مي گردد، مديران

 ادراكــات و كاركنــان اســتفاده نمــوده و امور در محيط كار وشغل ازشفافيت وصداقت بيشتري

عبارت ديگــر بودن، يكپارچگي رفتــاري بــه صداقت، قابل اعتماد درمورد كنانكارهاي برداشت

هاي خاطر نسبت به نشان دادن دغدغه و هاگيريتوجيه تصميم همساني رفتار وگفتار مديران،

افزايش يافته وتمايل به تــرك ســازمان  كاركنان را تعديل نمايند تا تمايل به ماندن در سازمان

كاركنان به سازمان عاطفي  بيشتر باشد تعهد مستمر و ه اعتماد به مديرزيرا هر چ كاهش يابد.

 شود.بيشتر ميقطار 

 اي هاي ناشي از شايستگي و توانــايي افــراد در انجــام وظــائف حرفــهبا توجه به اهميت ويژگي

رســد، (اعتمــاد شــناختي) يكــي از عوامــل مــوثر در افــزايش ها بــه نظــر ميخويش در سامان

هاي لازم به منظور وظائف محوله باشد. بر همين لي افراد براي كسب استانداردهاي شغتوانايي

اساس شايسته است براي بهبود تسهيم  دانش در سازمان از طريــق توانمندســازي كاركنــان و 

 ايجاد بيشتر بين آنان اقدام شود.

 تيند: تقومان يداتيتمه جادياگردد كه مديران سازمان قطار شهري شهر مشهد با پيشنهاد مي 

 تيمســئول حس اعتماد و شيجهت افزا ،يميت يكاركنان به شركت در كارها بيو ترغ اعتماد

 شيافــزا جهــت رانيبا حضور كاركنــان و مــد يريگ ميجلسات تصم يآنان، برقرار نيب يريپذ
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 شيافــزا ران،يمــد از صــادره يهاو دســتورالعمل ماتيتصم يسازشفاف ،يحس اعتماد عمود

خاطر كاركنان و  تيامن شيافزا كاركنان در چارچوب قانون و مقررات جهت از رانيمد تيحما

 ايــبــا كمــك كاركنــان و  ســازماني چشــم انــداز و اســتراتژ نياعتماد به سازمان، تدو شيافزا

و  يلازم چه به صورت مــال يهامشوق جاديسازمان، ا يهايزيراز آنان جهت برنامه ينظرسنج

كــار  طيخــود در محــ يهادانســته يگذار اشتراك اد را در بهافر ليتما ،يرماليچه به صورت غ

 .افزود

  رضايت شغلي            تسهيم دانش (تناوب دانش، كيفيت دانش، مقدار دانش). 3- 5-3

  با ترســيم شــرح شــغل و  هاشود كه سازمان) پيشنهاد مي2011( يپارك و گورسبر طبق نظر

 دكننــفراهم  را كاركنان توانمند شد و پيشرفتهاي رانداز شغلي به صورت مستند، زمينهچشم

هاي اداري، منصــفانه تــدوين و ها و دســتورالعملعلاوه بر آن تمهيداتي ايجاد شود تــا رويــه و

تا منجر به افزايش رضايت  مورد كاركنان با انتظارات آنان سازگار باشد تصميمات اخذ شده در

 شغلي آنان گردد.

  شــود بــراي گــزينش كاركنــان جديــد از ) پيشــنهاد مي2005هاكــانن و همكــاران (طبق نظر

شــان تناســبي بــا هايهاي اســتاندارد بهــره گرفتــه شــود تــا از ورود افــرادي كــه ارزشآزمون

، جلــوگيري كنندو معموملا بر مبناي پارتي به سازمان ورود پيدا مي ندارد هاي سازمانيارزش

  تا دانش مورد نياز وارد سازمان شود. عمل آيدهب

  . پيشنهادات آتي پژوهش5-4

شود كه اند، توصيه ميتشكيل داده سازمانبا توجه به اينكه جامعه اين مطالعه را تنها كاركنان يك  .1

 .پرداخته شود ونقل كشوريهاي حملساماندر مطالعات آتي با انتخاب جامعه بزرگتر در بين 
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مه استفاده گرديده در حالي آوري اطلاعات مورد نظر فقط از پرسشنادر پژوهش حاضر جهت جمع .2

هاي ديگر مثل مصاحبه و يا مشاهده ممكن است نتايج متفاوتي را به دست كه استفاده از روش

 دهد.

 ديگر بار پژوهش، اين از معقولي زماني يفاصله به توانندمي آتي هايپژوهش .3

 ناي نتايج با را آن نتايج كرده و مطالعه را دانشگاه در بررسي مورد متغيرهاي

 نتايج بدست دانشگاهي كشور محيط در آيا كه شود مشخص تا كنند، مقايسه پژوهش

 نه؟  يا شد خواهد حاصل مطالعه اين در آمده

 تسهيم دانش و رضايت شغلي در ارتباط  تعهد سازماني و اعتماد سازمانيگري بررسي نقش ميانجي .4

 نش و رضايت شغلي كاركنانگري اعتماد سازماني در رابطه بين تسهيم دابررسي نقش تعديل .5

گري تعهد سازماني سازماني در رابطه بين تسهيم دانش و رضايت شغلي بررسي نقش تعديل .6

 كاركنان

 

 هاي پژوهش. محدوديت5-5

 عدم همكاري مناسب كاركنان سازمان قطار شهري شهر مشهد براي تكميل پرسشنامه ها 

 هابر شدن توزيع و پاسخ به پرسشنامهزمان 

 هاالي براي رفت و آمد و پرينت و چاپ پرسشنامهمشكلات م  

 تعهــد هاي كيفــي بــه مقــادير كمــي نظيــر ســنجش مشكلات تعيين شاخص و تبديل مقولــه

  سازماني، اعتماد كاركنان به سازمان

 محــدوده در نيــز آمــده دســت بــه و نتايج است مطالعه مورد جامعه مورد در ديگر محدوديت 

 با پژوهش اين هاييافته و نتايج تعميم بنابراين. است ريگيتصميم و بحث قابل جامعه همين

 .گيرد صورت احتياط با بايد هاسازمان ساير
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  . خلاصه فصل5-6

در فصل اول و دوم پس از بيان مقدمات كار تحقيق، به مساله ارتباط بين متغيير مستقل تسهيم دانش 

و ادبيات مرتبط با اين سه متغيير ماني تعهد ساز اعتماد سازماني، رضايت شغلي وو متغييرهاي وابسته 

شناسي تحقيــق محــور اصــلي مباحــث بــود و فصــل چهــارم نيــز بــه پرداخته شد. در فصل سوم روش

هاي تجزيه و تحليل آنها اختصاص داشت و حــال در فصــل پــنجم، مبنــي بــر هاي تحقيق و شيوهيافته

هاست در اين فصل به بحث ي از يافتهگيرهاي مهم هر پروژه علمي، بحث و نتيجهاينكه يكي از قسمت

ســازمان هاي پژوهش، ارائه پيشنهادات بــراي تحقيق در مقايسه با يافته سوالاتگيري در مورد و نتيجه

هاي تحقيــق پرداختــه هاي آتي و بيان محــدوديت، پيشنهادهايي براي پژوهشقطار شهري شهر مشهد

  شد.
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  يتعال بسمه
 محترم همكار

 تيــو كم تيــفيك ريتــاثبررسي  هدف با دارد قرار شما ارياخت در كه ايپرسشنامه ،ياله قيتوف آرزوي و سلام عرض با
 ينامــهانيپا جهــت كــه باشديم مشهد يسازمان قطار شهر كاركنان ياعتماد و تعهد سازمان ت،يدانش بر رضا ميتسه

 د و سپسييفرما مطالعه دقت به را موارد از كي هر است خواهشمند است. شده هيته تيريمد رشته ارشد يكارشناس
 د.يينما مشخص مربوط ستون در را نظرتان

  الف) سوالات جمعيت شناختي
  جنسيت:                           مرد               زن

  سن: ........
  كارشناسي ارشد و بالاتر   سطح تحصيلات:           كارداني           كارشناسي             

  سال 11سال              بالاي  5-10سال              1-5سابقه خدمت:           
  ب) سوالات تخصصي

  ) رضايت شغلي1
كاملاً  موافقيد؟چقدرزيرجملاتازيك هر با رديف ابعاد

  مخالفم
نظري  مخالفم 

  ندارم
كاملاً   موافقم

  موافقم

 
  توانايي

            در انجام كارهايشان بسيار توانا هستند. همكاران  1
            همكاران به موفقيت در كارهايي كه انجام مي دهند معروف هستند.  2
همكاران توانايي هاي بخصوصي دارنــد كــه عملكــرد مــا را افــزايش   3

  .دهدمي
          

جذابيت
  شغلي

            م.من افتخار مي كنم  به مردم بگويم كه براي چه كسي كار مي كن  4
           اين كه بدانم كار من به نفع سازمانم  بوده مرا خوشحال مي كند.   5
           من به دوستم توصيه نمي كنم كه به كادر ما بپيوندد.  6

فرصت
رشد و 
  ترقي

            هاي يادگيري برايم وجود دارد.در اين سازمان فرصت  7
            .امكان ترفيع شغلي در سازمان برايم وجود دارد  8
            هاي توسعه مهارت در شغل من وجود دارد.در اين بانك فرصت  9

حقوق و
  دستمزد

            در قبال انجام كار از حقوق و مزاياي كافي برخوردارم.  10
            .باشديمپرداخت حقوق و مزايا، مطابق با پست و شغلم   11
  ر بالاتر است.حقوق و مزاياي دريافتي من از حداقل اعلامي قانون كا  12

  
          

هاي تشويقي مناسب براي كاركنــان سازمان قطار شهري از سياست  13 پاداش
  خود برخوردار است.

          

            گيرم.من در قبال انجام صحيح كار مورد تشويق قرار مي  14
            در قبال انجام كار از پاداش نقدي برخوردارم.  15



  

١١٩ 
 

  

  

  تعهد سازماني )2
كاملاً  از جملات زير چقدر موافقيد؟با هر يك  رديف

  مخالفم
نظري   مخالفم 

  ندارم
كاملاً   موافقم

  موافقم

 آن از بيشــتر دهم، انجام سازمان در موفقيتم براي زيادي تلاش دارم تمايل من  1
 .رودمي انتظار من از معمول طور به كه چه

          

 براي بزرگ ازمانيس را آن كنم،مي صحبت سازمان درباره دوستانم با وقتي من  2
 .كنممي معرفي كردن كار

          

           من احساس وفاداري كمي نسبت به همكاران نزديكم در سازمان دارم.  3
           .دارد مشابهت خيلي سازمان هايارزش با هايمارزش كه امدريافته من  4
           براي من سرنوشت همكارانم در بخش من واقعا مهم است.  5
 ســازمان ايــن در شــغلم حفــظ منظور به را كاري تكليف نوع هر بايد تقريباً من  6

 .بپذيرم
          

           من ترجيح مي دهم كه در بخش ديگري كار مي كردم.   7
 انجــام كــه كــاري نــوع كــه زماني تا كنم، كار نيز ديگر سازمان يك در بايد من  8

 .باشد مشابه سازمان دو هر در دهممي

          

 بــالايي شــغلي عملكــرد تا دهدمي بخشي الهام روحيه من به واقعاً سازمان اين  9
 .باشم داشته

          

 كــه حــالي در ام،كــرده انتخاب كار براي را سازمان اين كه خوشحالم بسيار من  10
 امداشته نيز را سازمانها ساير به پيوستن شرايط

          

           .امدهنياور دست به مهمي چندان دستاورد سازمان، اين به پيوستن با  11

 است، مربوط سازمان كاركنان وضعيت به كه سازماني مهم هايمشيخط غالب  12
 .ندارد سازگاري من هايخواسته با

          

 هــايسازمان تمامي از بهتر كنم مي كار آن در اكنون هم كه سازماني من براي  13
 است ممكن

          

           .است بوده مسلّم اشتباه يك سازمان اين در كار بر مبني من تصميم  14
           .كرد خواهم ترك را سازمان شود ايجاد كمي خيلي تغيير امفعلي شرايط در اگر  15
  ) تسهيم دانش3

كاملاً  با هر يك از جملات زير چقدر موافقيد؟ رديف
  مخالفم

نظري   مخالفم 
  ندارم

كاملاً   موافقم
  موافقم

زياد)  نتايج جلســات  همكاران در بخش من به مقدار درست(نه كم و نه  1
 را به اشتراك مي گذارند.
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(نه كم و نــه زيــاد) اطلاعــات در  همكاران در بخش من به مقدار درست 2
 گذارند.مورد آنچه انجام مي دهند را به اشتراك مي

          

همكاران در بخش من به مقدار درست تجربياتشان در مورد يك فعاليت  3
 ند.بخصوص را به اشتراك مي گذار

          

همكاران در بخش من مقدار درستي از اطلاعات در مورد اينكــه چگونــه  4
توان يك فعاليت بخصوص را به صورت موثر انجام داد را به اشــتراك مي
 گذارند.مي

          

ايده ها در مورد اين كه چگونه همكاران در بخش من به مقدار درستي   5
 را به اشتراك مي گذارند. توان به صورت موثر به اهداف دست يافتمي

          

ي  اســناد (كــاري) را بــه اشــتراك همكاران در بخش من به مقدار درست 6
 گذارند.مي

          

           ها و اطلاعات مربوط به كار به موقع است.به اشتراك گذاري مهارت 7
           و اطلاعات مربوط به كار دقيق است. هابه اشتراك گذاري مهارت 8
           و اطلاعات مربوط به كار كافي است. هاگذاري مهارت به اشتراك 9
           و اطلاعات مربوط به كار مرتب است. هابه اشتراك گذاري مهارت 10
           و اطلاعات مربوط به كار كامل است. هابه اشتراك گذاري مهارت 11

           و اطلاعات مربوط به كار مفيد است. هابه اشتراك گذاري مهارت 12
  ) اعتماد سازماني4

كاملاً  با هر يك از جملات زير چقدر موافقيد؟ رديف
  مخالفم

نظري  مخالفم 
 ندارم

كاملاً  موافقم
 موافقم

           كنند.كاركنان سازمان احساس عدالت مي 1
           كنند كه در برخورد با ديگران منصف باشند.كاركنان سازمان تلاش مي 2
           ن هميشه ثابت است.رفتار و عمل كاركنان سازما 3
           گردد.صداقت، يك ارزش كليدي در اعمال كاركنان سازمان محسوب مي 4
           طور كلي بيشتر كاركنان سازمان به قول خود وفادارند.به 5
           جو جاكم بر سازمان جو قابل اعتماد و باز است. 6
           كاركنان سازمان دانش زيادي در كار خود دارند. 7
           دانند كه بايد در كار خود موفق باشند.كاركنان سازمان مي 8
           هاي كاركنان اطمينان زيادي دارم.من نسبت به مهارت 9
           دهند.بيشتر كاركنان در اين سازمان كار خود را به خوبي انجام مي 10
           اكثريت كاركنان شركت در حوزه فعاليت خود تخصصي و ماهر هستند. 11

           همكارانم در سازمان نگران اسايش من هستند. 12
           نيازها و علايق من براي كاركنان سازمان مهم است. 13
           در سازمان ما كاركنان نوعا خالصانه نگران مشكلات يكديگرند. 14
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كننــد بــه يكــديگر هاي زياد از يكديگر سعي ميكاركنان به جاي مراقبت  15
 كمك كنند.

          

           كنند.مديران سازمان احساس عدالت مي  16
           كنند كه در برخورد با ديگران منصف باشند.مديران سازمان تلاش مي  17
           رفتار و عمل مديران سازمان هميشه ثابت است.  18
           گردد.صداقت، يك ارزش كليدي در اعمال مديران سازمان محسوب مي  19
           مديران سازمان به قول خود وفادارند.طور كلي بيشتر به  20
مديران سازمان در رابطه با مسائلي كه براي من مهم هستند به صورت باز   21

 كنند.رفتار مي

          

           مديران سازمان دانش زيادي در كار خود دارند.  22
           دانند كه بايد در كار خود موفق باشند.مديران سازمان مي  23
           هاي مديران اطمينان زيادي دارم.به مهارت من نسبت  24
           دهند.بيشتر كاركنان در اين سازمان كار خود را به خوبي انجام مي  25
           اكثريت مديران شركت در حوزه فعاليت خود تخصصي و ماهر هستند.  26
           مديرانم در سازمان نگران آسايش من هستند.  27
           راي مديران سازمان مهم است.نيازها و علايق من ب  28
           در سازمان ما مديران نوعا خالصانه نگران مشكلات يكديگرند.  29
كننــد بــه يكــديگر هاي زياد از يكديگر ســعي ميمديران به جاي مراقبت  30

 كمك كنند.

          

           كند.به نظر من سازمان به همه افراد به طور مساوي نگاه مي  31
           دهند. زمان آينده و رفاه كاركنان را مدنظر قرار ميمديران سا  32
كنــد بلكــه بــراي آينــده شــهر سازمان نه تنهــا بــه منــافع خــود فكــر مي  33

 انديشد.مي

          

           كند.من از اتكا به سازمان راضيم، چون به تعهداتش عمل مي  34
هاي خــود طور كلي پيمانمن از كار كردن در سازمان خوشحالم، چون به  35

 بخشد.را تحقق مي

          

           گفتار و كردار (حرف و عمل) مديران سازمان يكي است.  36
           مشخصي دارند. هاي آتي برنامهمديران سازمان براي رويارويي با چالش  37
           رفتار مديران بسيار با احترام و باخلوص نيت است.  38
           ژيك قوي دارند.مديران سازمان يك چشم انداز استرات  39
           كنم.گيري مديران را نسبت به سازمان مثبت ارزيابي ميجهت  40
           من نسبت به استراتژي سازمان آگاهي دارم.  41
           ارتباطات داخلي در سازمان كارآمد است.  42
           من به قابليت سازمان براي توسعه و يادگيري مستمر اعتماد دارم.  43
           تقدم كه سازمان از لحاظ تكنولوژيكي شايسته است.من مع  44
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           من معتقدم كه سازمان از لحاظ تجاري شايسته است. 45
           ابزار و تجهيزات اين سازمان پيشرفته هستند. 46
           من معتقدم كه فرايند اجرايي شركت از كيفيت بالايي برخوردار است. 47
           كنند.ات ما به خوي حمايت ميسيستم اطلاعات ما از عملي 48
           كنند.هاي ما به خوبي حمايت ميمنابع انساني سازمان از فعاليت 49

  

  

  SPSSهاي خروجي
  ضريب الفاي كرونباخ
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  منابع فارسي

دانشگاه دولتي سيستان و بلوچســتان،  در دانش تيريمد زيآم تيموفق يسازادهيپ يسنجامكان)، 1393آسايش، مجيد ( .1
پايان نامه كارشناسي ارشد رشته مديريت بازرگاني، گــرايش تحــول، دانشــكده مــديريت و اقتصــد، دانشــگاه سيســتان و 

 بلوچستان. زاهدان.

 شــغلي دانــش تسهيم اعتماد در نقش )، بررسي1391(. ابراهيم پور، حاجي و اصغر فاتح، محمدي عباس؛ سيد ابراهيمي، .2
 .135-162 صفحه. دوازدهم سال.  47 شماره. نظامي مديريت پژوهشي علمي فصلنامه. مدرس تربيت دانشگاه كاركنان

-74 صفحه ،17 مسلسل شماره پنجم، دوره وپرورش، درآموزش مجله مديريت تعهدسازماني،) 1385. (حسين استرون، .3
73.  

 .112شماره نامه تدبير،): تعهد سازماني، ماه1380اسماعيلي، كوروش ( .4

 .ارتباطات و اطلاعات فناوري مديريت المللي بين كنفرانس اولين دانش، هاي نقشه ،)1383( عباس افرازه، .5

شــهر زاهــدان،  پــرورش و آمــوزش اداري كاركنان سازماني تعهد و فرهنگي هوش رابطه )، بررسي1393اكاتي، احسان ( .6
 يريت آموزشي، دانشگاه دولتي سيستان و بلوچستان، زاهدان.نامه كارشناسي ارشد رشته علوم تربتيت، گرايش مدپايان

 تهران. دانشگاه انتشارات ،65 شمارة مديريت، دانش ،)1390( حسن فرد، سيدمهدي، دانايي الواني، .7

 اصد هنشكددا ي،يزربرنامه و مديريت هشوپژ و زشموآ عالي موسسه بين ناييدا فرهنگ مقايسه). 1385. (علي انتظاري، .8
 مديريت نمازسا هشوپژ و زشموآ عالي موسسه. شدار شناسيركا نامهنپايا. ركشو پيمايياهو صنعت هنشكددا و ،سيما و
 . انتهر ي،يزربرنامه و

دانش بــا  تيريرابطه مد ي، بررس)1394( ه،يهان ي،كجوسنگ يعسكر ،نيرحسيام ي،محمد داود ن؛ي, علاالدياعتماد اهر .9
شرق استان تهران، شعب جنوب يكاركنان بانك مسكن سرپرست يونه موردنم -كاركنان يشغل تيو رضا ياعتماد سازمان

  .واحد شادگان يشادگان، دانشگاه آزاد اسلام -استان خوزستان  ،يتيو علوم ترب يروانشناس يكنفرانس مل نيدوم
بيســت و  راز،يش برق عيتوز شركت كاركنان يشغل تيرضا بر مؤثر عوال ي)، بررس1392انوري، علي، مشتاقيان، حجت، ( .10

 هشتمين كنفرانس بين المللي برق، تهران.

 .14 شماره ،4 سال مديريت، عصر: دانش مديريت تا داده مديريت از ،)1389( سنجر سلاجقه، شيرين؛ باقري، .11

: مطالعــه مــورد گاز (نمونــه شركت كاركنان سازماني تعهد ميزان بر مؤثر )، عوامل1389بهروان، حسين، رقيه، سعيدي ( .12
 فردوســي دانشگاه انساني علوم و ادبيات دانشكدة اجتماعي علوم مشهد)، مجلة شهر رضوي، خراسان استان مركزي اداره

 181-199 صفحه مشهد،

 تســهيم در ســازماني اعتمــاد )، نقــش1393فرد، محمدتقي، حاجيان، معصومه، پورسياح، الهام، طحان، مرتضــي، (تقوي .13
  .79-99، صفحات 10 شماره سوم، سال اطلاعات وريفنا مديريت مطالعات كاركنان، فصلنامه بين دانش

 ). روانشناسي هوش و سنجش آن.تهران: انتشارات دانشگاه پيام نور.1389پاشا شريفي، حسن. ( .14

اســتان خراســان  يدانش در سازمان جهادكشاورز تيريمد زيآم تيموفق يسازادهيپ يسنج)، امكان1393پروانه، احمد ( .15
 واحد مشهد. يتحول، دانشگاه آزاد اسلام شيگرا يدولت تيريارشد رشته مد ينامه كارشناس انيپا ،يرضو

 .شيرازه پژوهش و نشر شناختي، جامعه نظريه  ، اعتماد)2012( پيوتر، زتومكا .16

 .88-103، صفحه 4، فصلنامه پيك نور، سال هفتم، شماره سازمان در سازي اعتماد و اعتماد)، 1387پنهاني، بلال، ( .17



١٢٦ 
 

 موجــود وضــعيت بررســي مــديران و و كاركنــان بــين اعتمادســازي بر مؤثر عوامل شناسايي ،)1383( حسن زاده،حسن .18
 .قم پرديس تهران، ارشد، دانشگاه كارشناسي نامهپايان كشور، اجرايي هايسازمان

: ممترج. كنوني يهانمازسا در نشدا مديريت زيساينهدنها در مانيزسا انهبرر تاثير و نقش) . 2005( ،يو مينگ چنگ .19
 .84 نتابستا ،نعمتي محمدعلي

 هايمؤلفــه بــين رابطــه )، بررســي1388خنيفر، حسين، مقيمي، سيد محمدتقي، جندقي، غلامرضا، زرونــدي، نفيســه، ( .20
 دولتــي، مديريت ، نشريه)قم استان پرورش و آموزش و كشاورزي جهاد هايسازمان در(كاركنان  سازماني تعهد و اعتماد
 .3-18، صفحه 2 شماره ،1 دوره

 .آگاه انتشارات،  تهران، رفتاري علوم در تحقيق هايروش)، 1384، (علي، دلاور .21

ــــورت، .22 ــــامس داونپ  ناشر اول، پچا ،سرشت نحمار حسين كترد ترجمه ،نشدا مديريت ،)1379( كساوپر نسرلا و ت
 .ساپكو

 سلامت كنندگي تعديل نقش هب توجه با سازماني بهروزي و سازماني وفاداري بين رابطه )، بررسي1394ذبيحي، حسام، ( .23
نامه كارشناسي ارشد رشته مــديريت دولتــي، گــرايش ، پايان)مشهد شعب ملت بانك كاركنان مورد در مطالعه(سازماني 

 منابع انساني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد.

. سيدمحمد اعرابي، ي،عل پارسائيان، ترجمه اول جلد) فردي رفتار( سازماني رفتار مديريت). 1374( استيفن رابينز، .24
 . تهران بازرگاني پژوهشهاي و مطالعات موسسه انتشارات

 معلمــان بــر ايمطالعه( آن بر مؤثر عوامل شناسايي و تدريس به معلمان علاقه ميزان )، بررسي1394رباني، حميدرضا، ( .25
  حد قوچان.، پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي وا)تبادكان منطقه دوم متوسطه مقطع

هاي مــديريت دانــش، در موفقيت سيســتم يايابي نقش اصول اخلاق حرفه)، مدل1389( ينوريو قاض يفردوئ انيرضائ .26
 .1-15، صفحه 2سال سوم، شماره  ،يو فناور استيس يپژوهش -يفصلنامه علم

 .ديريت، تهران: انتشارات سمتم، اصول )1389( رضائيان، علي .27

 .ظار عدالت و عدالت در سازمان، تهران: انتشارات سمت)، انت1390رضاييان، علي. ( .28

 . ازمانيسنظريه ها و مدل هاي جديد تعهد ): 1386( مهرداد ،ركني نژاد .29

، 2و1سال دهم ، شماره  ،دانشگاه اصفهان ،تعهد سازماني ، مجله دانشكده علوم اداري و اقتصاد): 1375(، بهرام رنجبريان .30
 .41-57 فحهص

 و هــا در دانشــكده دانــش مــديريت سيستم موفقيت كليدي عوامل شناسايي)، 1388االله، محمدي، اصغر، (رهنورد، فرج .31
 .37-52 صفحه ،1388 زمستان و پاييز ،3 شماره ،1 دوره اطلاعات، ريآو فن مديريت تهران، نشريه عالي آموزش مراكز

 هايدر دســتگاه ســازماني عوامــل با كاركنان دانش تسهيم فرهنگ ادراك )، رابطه1388االله، صدر، فاطمه، (رهنورد، فرج .32
 .51-74، صفحه 8دولتي، مجله فراسوي مديريت، سال دوم، شماره 

آزاد اســلامي شــهر مشــهد، سازي مديريت دانش در دانشگاه بندي موانع پيادهرتبه )، شناسايي و1393روحي، كامران، ( .33
 نامه كارشناسي ارشد، رشته مديريت بازرگاني، گرايش تحول، دانشگاه ازاد اسلامي واحد نيشابور.پايان

. سانيرعطلاا و شيوآر اري،كتابد معلو نيكيولكترا نشريه. كتابخانهها در نشدا مديريت يندافر). 1387. (عاطفه ،عيزار .34
 . 59-73، صص پنجم يرهشما اول، لسا

، 35 مــديريت دولتــي ، ش نامهفصــل ،تعهد سازماني و رابطــه آن بــا تمايــل بــه تــرك خــدمت ):1375( ساروقي، احمد .35
 .65-73صص

ضــوي، ): بررسي ارتباط بين هوش معنوي و تعهد سازماني كاركنان شركت گاز استان خراسان ر1388ساغرواني، سيما ( .36
  نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي مشهد.پايان
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 و شغلي رضايت مديران، شغلي انگيزه ميان رابطه بررسي). 1387. (سميه نمازي، نوشاد؛ قاسمي، محمود؛ ساعتچي، .37
 آزاد دانشگاه آموزشي مديريت در نو رهيافتي فصلنامه. مرودشت شهرستان متوسطه مقطع كاركنان سازماني تعهد

  .147-168: دوم ش اول، س مرودشت، واحد سلاميا
 و يــادگيري مبنــاي بر دروخو انيرا در نشدا مديريت زيسا دهپيا لمد ،)1385(  حميــد ر،پو عليدنا و مهدي ي،ساعد .38

 توســعه، و اطلاعــات فنــاوري مديريت الملليبين كنفرلنس دومين اطلاعات، فناوري بستر در شركت به محور منبع نگاه
 .انتهر ايران؛

 .آگاه انتشارات،  تهران، 12 چاپ، رفتاري علوم در تحقيق هايروش)، 1387، (زهره، سرمد .39

 اركان. انتشارات اصفهان،. تيمي كار بنيادهاي ،)1384( محسن، پورسينا، و ايرج سلطاني، .40

 نــوآوريو  دانــش تســهيم بــر بــالا تعهــد كــاري سيســتم تأثير )، بررسي1394سيدجوادين، سيد رضا، رضايي، سعيد، ( .41
 .23-44 صفحه هفتم، و بيست شماره هشتم، عمومي، سال مديريت هايسازماني، پژوهش

ـــفيعا، .42 ـــد ش  جامع ييزربرنامه در ديبرركا مدلي ئهارا ،)1386( محسن سيد د،هنمافرر ،عليرضا سيدن، متوليا ؛عليمحم
 .رازي لملليابين يهاهمايش مركز ،نشدا مديريت ملي نساكنفر ليناو تهران؛ ،مانيزسا نشدا مديريت

 .چهارم چاپ رشد، انتشارات: شغل. تهران انتخاب هاينظريه و ايحرفه شغلي )، راهنماي1389عبداالله ( آبادي، شفيع .43

 يــك: دانــش مــديريت راهبردهــاي با سازماني عوامل بين رابطه بررسي. )1390( عزت زراعي، رضا؛غلام موركاني، شمس .44
 .249-272صفحه  ،27شماره ياس، راهبرد: موردي مطالعه

پايــان نامــه  ،فــولاد اهــواز بررسي رابطه رضايت شــغلي و تعهــد ســازماني در كاركنــان مجتمــع )1373(عراقي، محمود  .45
 .دانشگاه اصفهان ،كارشناسي ارشد، چاپ نشده ، دانشكده علوم اداري و اقتصاد

 مپيا ،يندهاافر ثربخشيا و ييراكا يشافزا در آن نقش و خلاقيت و آوريفن ،نشدا مديريت). 1382.(شمهو ،لكريمياعبد .46
 34-49 فحهص ه،ما دي ،موفق مديريت

 نش.دا مديريترنتشاا: انتهر ،نديشها ،نشدا يسوافر به حركت) 1384( فريبا ،عدلي .47

هاي مديران در سازمان فناوري اطلاعــات در )، بررسي رابطه پياده سازي مديريت دانش و مهارت1394عسگريان، رضا، ( .48
نامه كارشاسي ارشد رشــته مــديريت اجرايــي، گــرايش اســتراتژي، دانشــگاه آزاد اســلامي واحــد آمــل، پايانشهر تهران، 

 مازندران.

 .اميركبير :سازماني،تهران رفتار و انساني )، روابط1387عسگريان،مصطفي، ( .49
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Abstract 

The present study is aimed to the impact the quality and quantity of knowledge 

sharing, on satisfaction, trust and organizational commitment (study of 

Mashhad Urban Railway Organization). To do this, a 95-item questionnaire is 

developed. The study population is all employees of Mashhad Urban Railway. 

Their Number is Equal to 400.  The sample size of 169 persons Morgan has 

been considered. The reliability is of the questionnaires in order for the 

variables of knowledge sharing, organizational trust, job satisfaction and 

organizational commitment with Cronbach's alpha (93/0, 94/0, 80/0 and 98/0). 

Also, for hypothesis test of this development study, structural equations 

modeling are used. The results of structural equations, standard coefficient and 

significance coefficient show the Confirmed a positive and significant impact 

on knowledge sharing in the dependent variables of organizational trust, 

organizational commitment and job satisfaction. The results of the study reflect 

the influence of sub-questions, share knowledge (knowledge periodicity, 

quantity and quality of knowledge) on the dependent variables of organizational 

trust, organizational commitment and job satisfaction. Finally, some suggestions 

were presented to the managers of Mashhad Urban Railway. 

 

Keywords: Knowledge sharing, organizational trust, job satisfaction and 

organizational commitment, Mashhad Urban Railway Organization. 
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