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بررسی و شناخت رابطه اعتماد سازمانی و  پژوهشهدف اصلی این 
نیروي انسانی به عنوان یکی از عوامل مؤثر بر آن وري  آن با بهرههاي  مؤلفه

بود که در ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل مورد ارزیابی قرار گرفت. 
شکل میدانی اجرا  روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی بود که به

، تمامی کارمندان اداره و پژوهشجامعه آماري مورد نظر در این گردید. 
نفر بود  100ها ادارات کل ورزش و جوانان استان اردبیل بودند که تعداد آن

و نمونه نیز برابر با تعداد جامعه به صورت تمام شمار در نظر گرفته شد. با 
وري نیروي  مه اعتماد سازمانی و بهرهتوجه به اهداف پژوهش، از دو پرسشنا

لایقی ها از پژوهش  ها استفاده شد. پرسشنامه انسانی جهت گردآوري داده
نظر اساتید  باها  تهیه شد. روایی این پرسشنامه )1390) و شفیعی (1390(

یید شد و براي تعیین پایایی آن از ضریب آلفاي رشته مدیریت ورزشی تأ
وري  و بهره 92/0یب پایایی اعتماد سازمانی کرونباخ استفاده شد که ضر

هاي  از روشها  بود. براي تجزیه و تحلیل آماري داده 86/0نیروي انسانی 
اسمیرنف، ضریب همبستگی  -آمار توصیفی و استنباطی (کلوموگروف

هاي  پیرسون و رگرسیون چندگانه) استفاده شد. در نهایت بر اساس یافته
شایستگی، قابلیت اتکا، صداقت و هاي  ، مشخص گردید که شاخصپژوهش

نیروي انسانی رابطه مثبت و وري  تعهد سازمانی از اعتماد سازمانی با بهره
 داري دارند.  معنی
 يدیکلگان واژ

 .وري، نیروي انسانی، ورزش و جوانان، اردبیل اعتماد سازمانی، بهره
 
 

The main purpose of this research was to survey and 
recognition of the relation between organizational trust and 
its components with productivity which is assessed in the 
departments of  Sport and Youth in Ardebil Province. This 
research was descriptive correlation which was carried out 
by a field method. There were 100 people including, all 
employees of the department and departments of youth and 
sport of Ardebil province and all  samples were considered  
equally to each person. According to the research 
objectives, two questionnaires, Organizational Trust, 
Human Resource Productivity were used for data 
collection. the questionnaires were prepared of the 
dissertation Layeghi (2011) and Shafiei (2011). The validity 
of the questionnaire was confirmed by the masters of sport 
management and reliability of the Cronbach's alpha 
coefficient was used to determine the reliability coefficient 
was (Organizational Trust 0.92, Human Resource 
Productivity 0.86). for the statistical analysis data, the 
descriptive and inferential statistical methods (Kolmogorov 
Smirnov test, Pearson correlation, multiple regression) were 
used. Finally, according to the findings of the research, 
showing that four indicators, competency, reliability, truth 
and organizational commitment, have positive and 
meaningful relation with productivity.  
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 همقدم
با گسترش پدیده جهانی سازي، اهمیت اعتماد در روابط 

م گیري طور چشه اجتماعی، اقتصادي، سیاسی و سازمانی ب
طوري که اکثر صاحب نظران ه ب مورد توجه قرار گرفته است.

اشاره ها  در علوم مختلف به اهمیت نقش آن در سازمان
ماد به مطالعات ادبیات سازمانی نیز بر اهمیت اعت اند. کرده

اعتماد براي  اند. عنوان پیش نیاز اثر بخشی سازمانی تأکید داشته
ها و موفقیت سازمانی، انجام تغییرات مداوم در نقش

 ها ضروري و همچنین طراحی مشاغل و مسئولیتها  تکنولوژي
تواند اثرات درون فردي و بین فردي ایجاد کند و  می باشد. می

دانایی فرد، تأثیر قرار دهد ( روابط درون و برون سازمان را تحت
 ).68 :1388رجب زاده، 

سی و در مطالعات مدیریت و سازمان، اعتماد یک جنبه اسا
گیرنده مفاهیم مهمی پیچیده از تعامل انسانی است که در بر

براي مطالعه است و کلید اصلی براي توسعه روابط بین فردي 
ه کارکنان گردد ک می رود. سطح پایین اعتماد باعث می به شمار
ظن و بد ءسو اطلاعات را در سازمان منحرف کنند وجریان 

ارتباطات باز و صادقانه در  نی در بین کارکنان رواج پیدا کند.گما
سازمان از بین برود و تصمیمات سازمان از کیفیت مطلوبی 

 نقش حیاتی اعتماد .)104 :1388برخوردار نباشد (قلی پور، 
هایی  ثربخشی سازمانی در سازمانیی و اسازمانی در بهبود کارآ

همکاري ها  که داراي شبکه گسترده بروکراسی هستند و در آن
اي دارد، مورد توجه ردي و بین سازمانی اهمیت فزایندهبین ف

، 1جدي قرار گرفته است (الونن، بلومکوئیست و پومالاینن
2008: 162.( 

کاري به عنوان عامل هاي  این عقیده که اعتماد در محیط
 اي است که منجر به بهبود عملکرد سازمانیقوهصلی بالا

ت رقابتی در بلندمدت باشد، تواند یکی از منابع مزی می شود و می
، 2تایت به سرعت با اقبال مواجه گشته است (لامسا و پوسه

2006: 132.( 
اعتمادي یا کمبود اعتماد میان اعضاي سازمان و بین بی

رتباطات سازمانی، مدیریت مدیریت و کارکنان، موجب توقف ا
شود. اعتماد براي  می یی سازمان و مشارکتآدانش، کار

آید و تحقیقات  می اثربخشی سازمان یک نیازمندي به حساب
با ها  نشان دهنده ارتباط آن با رضایت شغلی است. سازمان

سطوح بالاتري از اعتماد میان کارکنان و بین مدیران قابلیت 
دن و حفظ استعدادها در جهت بیشتري براي به دست آور

1- Ellonen, Blomqvist & puumalainen 
2- Pucetaite & Lamsa 

 :2007، 3دستیابی به مزیت رقابتی در تجارت دارند (کالاوي
کند و  می به علاوه اعتماد زمینه انضباط اجتماعی را فراهم). 25

توان  می در بهبود کیفیت زندگی کاري مؤثر است. به وضوح
هاي  گفت که اعتماد به عنوان عاملی تأثیرگذار بر واکنش

انجامد که در نهایت به چهارچوبی در  می ایجیاحساسی به نت
تایت و لامسا،  انجامد (پوسه می سازمانیوري  افزایش بهره

2008: 329.( 
در فرایند توسعه وري  از طرفی، به علت اهمیت بالاي بهره

و کشورها، تحقیقات متعددي در زمینه عوامل مؤثر بر ها  سازمان
ند که نیروي صورت گرفته که همگی تأکید داروري  بهره

وري  بعد در مجموعه عوامل مؤثر بر بهرهترین انسانی داراي بیش
استفاده مؤثر و کارآمد از  ).130 :1379است (جانعلی نژاد، 

سانی یکی نیروي انوري  نیروي انسانی و یا به تعبیر دیگر بهره
باشد. امروزه شرط بقاي هر  می اياز مسائل عمده هر جامعه

وجه عمیق و کافی به نیروي انسانی سیستم سازمانی بذل ت
 موجود خود و تلاش در جهت خلق ارزشی تحت عنوان

باشد (میرزایی،  می» دارایی ما هستندترین  کارمندان ارزشمند«
1387: 4.( 

با توجه به اهمیت نیروي انسانی به عنوان با ارزشمندترین 
نیروي انسانی وري  سرمایه جوامع، شناخت عوامل مؤثر بر بهره

و توان رقابت آن وري  تواند در ارتقاي بهره می هر سازمان در
سازمان بسیار مفید و مؤثر باشد. در حال حاضر، تمامی 
کشورهاي توسعه یافته و در حال توسعه به این مطلب اذعان 

 أنیروي انسانی منشوري  خصوصأ بهرهوري  دارند که بهبود بهره
حث مهم امروز اصلی رشد اقتصادي و رفاه ملی و از جمله مبا

وري  باشد. همچنان که پیتر دراکر بهره می محافل مدیریتی
کارکنان فرهیخته را مهمترین چالش مدیریتی در قرن بیست و 

ثر در از جمله عوامل مؤ. )208، 1387داند (دراکر،  می یکم
نیروي انسانی مهارت، آموزش، انگیزش و وري  افزایش بهره

در سایه اعتماد مدیران مشارکت در تصمیمات شرکت است که 
ثر در سازي است و از عوامل مؤبه کارکنان و بالعکس قابل پیاده

توان به ناامنی شغلی و مساعد نبودن  میوري  کاهش بهره
هنر مدیریت در ). 1387(استادزاده، محیط کاري اشاره کرد 

سازمان این است که احساس مثبت در کارکنان را افزایش و 
تا آنان با انرژي بیشتري کار دهد ش احساسات منفی را کاه

دهد و یکی چرا که احساس مثبت استرس را کاهش می ؛کنند
این احساس خوب به میزان تمایل فرد به نسبت هاي  از عامل

دادن نیات خوب به دیگران و داشتن اطمینان به گفتار و کردار 

3- Callaway 
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) اعتماد 1980( 4باشد که نام آن را کوك و وال می هاآن
 .گذاشتند

اي به مباحث مربوط به اعتماد در دهه گذشته توجه افزاینده
مختلف دانشگاهی شده هاي  و دیدگاهها  از سوي طیفی از رشته

). اکثر تحقیقات درباره 285 :2003، 5است (آتکینسون و بوتچر
اعتماد بر فرد به عنوان ذینفع اعتماد متمرکزند. در حالی که 

) بر 1996و همکارانش ( مایر .جالب است مهم و ،بررسی افراد
اهمیت گسترش اعتماد به سطوحی گروهی و سازمانی تأکید 

اند کرده و تحقیقات بیشتر در این موضوع را خواستار شده
). از طرف دیگر اهمیت و نقش 630 :2005، 6(سروا، فولر و مایر

اي که نیروي انسانی در هر سازمان دارد، پرداختن به برجسته
فزایش عملکرد کارکنان، کاهش غیبت موضوعاتی که موجب ا

گردد، مورد وري  و ترك خدمت آنان و در نهایت افزیش بهره
 :1381باشد (کامدیده،  می توجه پژوهشگران و صاحب نظران

46.( 
 يساز اعتماد و اعتماد«) در تحقیقی با عنوان 1387پناهی (

 شیافزا سبب سطوح پایین اعتماد که نشان داد »سازمان در
 کردن وارد ضربه و ينوآور ، فقدانيوربهره کاهش و استرس

) 1388فرد و رجب زاده ( داناییشود.  یم يریگ میتصم ندیفرا به
که در پژوهش خود نقش شایستگی مدیریتی مدیران را در 

اند، بخش دولتی با توجه به اعتماد درون سازمانی انجام داده
تصور  رسد که اگر کارکنان می بیان کردند که چنین به نظر

اعتماد هستند اي بر سازمان حاکم کنند مدیران شایسته
) 1388رابینز (تحت تأثیر قرار خواهد گرفت. ها  سازمانی آن

 بعدترین مهم اعتماد سازمانی، صداقت ن ابعادیب نشان داد که از
 نداند، صداقت و تیمعنو يدارا را يگرید فرد، اگر رایز ؛باشد یم

شفیعی داد.  خواهند دست از را دخو مفهوم و یمعن ابعاد ریسا
نامه خود با عنوان بررسی رابطه اعتماد ) نیز در پایان1390(

نیروي انسانی در شرکت گواه، به این نتایج وري  سازمانی و بهره
شایستگی، قابلیت اتکا، هاي  دست یافت که بین شاخص

یی، اثربخشی آصداقت و تعهد سازمانی از اعتماد سازمانی با کار
وري نیروي انسانی  هاي بهره طاف پذیري به عنوان شاخصو انع

اما فرهنگ و همکاران  رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد؛
ثیر أ)، در پژوهش خود به این نتایج دست یافتند که ت1390(

 مستقیم اعتمادسازمانی بر توسعه کارکنان معنادار نیست.
 وري ) در ارتباط با بهره1393همچنین رضایی صوفی (

4- Cook & Wall  
5- Atkinson & Butcher 
6- Serva, Fuller & Mayer 

ارتباطات سازمانی، هاي  مؤلفه که نیروي انسانی نشان داد
اعضاي وري  سیستم پاداش، انسجام سازمانی و خلاقیت بر بهره

نور کشور تأثیر دارد و از طرفی پیامهاي  ت علمی دانشگاهأهی
تعارض پذیري، هویت سازمانی، ریسک پذیري و حمایت 

نور پیاماي ه ت علمی دانشگاهأاعضاي هیوري  مدیریت بر بهره
 کشور تأثیري نداشت.
)، طی تحقیقی دو جنبه از اعتماد 2002( 7کلگ و همکاران

) اعتماد کارکنان به اینکه سازمان به نظرات 1را در نظر گرفتند: 
) اعتماد کارکنان به اینکه در منافع 2کند و  می توجهها  آن

در این مطالعه به دنبال این ها  سازمان شریک خواهند بود. آن
سؤال بودند که آیا این دو جنبه از اعتماد بر فرایند نوآوري 

مثبت بود. مفهوم سازي ها  دخالت دارد یا خیر؟ نتیجه تحقیق آن
بر اساس این انتظار کلی است که شنیده شدن و دریافت ها  آن

منافع، امري منطقی است. اگر کارکنان به این انتظارات اعتماد 
 واهند بود. نوآور نخها  نداشته باشند، آن

در تحقیقی در رابطه با اعتماد ) 2003( 8جلسما و کوپمنیب
 در م اطلاعاتیتقس باعث در سازمان نشان دادند که اعتماد

 توجه و یاطلاعات سازمان در افراد ههم شدن میسه و سازمان
 شود. می سازمان در ماندن به

قابلیت اتکا، که )، درپژوهش خود عنوان کرد 2003( 9پاین
و ها  تواند در بحران می که تا چه حداست فرد از سازمان  تصویر

به سازمان تکیه کند و هرچه این ها  همچنین در کمبود توانایی
باشد که  می اعتماد بیشتر باشد اتکا و تکیه فرد به سازمان بیشتر

 شود.  می نیروي انسانیوري  خود منجر به افزایش بهره
قش تعهد و اعتماد )، به بررسی ن2004( 10بائو و همکاران

ارتباطی بر روي اثربخشی نوآوري در مؤسسات خصوصی چین 
 ها در این مطالعه تعهد را به دو بعد، تعهد نسبت بهپرداختند. آن

بندي کردند و نتیجه مطالعه رهبر و تعهد نسبت به تیم، تقسیم
 را تأیید کرد.ها  آنهاي  فرضیهها  آن

 اعتماد نیب رابطه« عنوان با یپژوهش )، در2004( 11کاوي
و  یاتیح عامل کی اعتماد نشان داد که »تیرضا و یسازمان
 بودن باشد و بالا یم یسازمان و يفرد تیموفق يبرا يضرور

 ارتقا يبرا لازم منابع ریسا در ضعف ،یسازمان اعتماد درون
 کند.  یم جبران يحد تا راوري  بهره

7- Clegg et al.  
8- Bijlsma & Koopman 
9- Paine 
10- Bao et al.  
11- Covey 
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 نیب طهراب یعنوان بررس با پژوهش خود ) در2008( 12یلماز
به  هیترک ییابتدا مدارس در یسازمان تعهد و یسازمان اعتماد
رابطه و تأثیر معناداري  یسازمان تعهد رسید که ابعاد جهیاین نت

 دارد. یسازمان اعتماد بر
و دیگران طی تحقیقی که در تورنتو در  13همچنین آدامز

در دپارتمان وزارت دفاع کانادا انجام دادند آثار  2008سال 
و اثر آن بر رضایت شغلی،  بررسی کردنداد سازمانی را اعتم

کاهش تداخل، رفتار شهروندي سازمانی، تعهد سازمانی، 
 آیی فردي تشریح نمودند.کارگروهی و کار

هاي  نظام«در مؤسسه  2008در مطالعاتی که آدامز در سال 
انجام داد مطالعات گذشته را بررسی نمود که حاکی از  »انسانی

 ود:نتایج ذیل ب
 .اد بر رضایت شغلی تأثیرگذار است. اعتم 1
 .ر کاهش تعارض در سازمان مؤثر است. اعتماد ب 2
 . فتار شهروندي در سازمان مؤثر است. اعتماد بر ر 3
 .سازمان مؤثر استهاي  یی بخشآ. اعتماد بر کار 4

تأثیر اعتماد سازمانی را بر کارایی و خروجی سازمان ها  آن
که با توجه به تأثیر بر انگیزش، تعهد چنین تشریح کردند 

ی و کاهش تعارض نهایتأ خروجی تحت تأثیر آیسازمانی، کار
 خواهد بود.

با توجه به بررسی مبانی نظري و پژوهشی و اهمیت 
موضوع، محقق بر آن است که اثرات نقش انواع مختلف اعتماد 

 نیروي انسانی مورد بررسی قرار دهد تاوري  سازمانی را بر بهره
از این رو، این  .برسدوري  به درك جامعی از تأثیر اعتماد بر بهره

وري  سعی در بررسی رابطه بین اعتماد سازمانی و بهره پژوهش
ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل دارد و این  نیروي انسانی در

که آیا اساساً این ارتباط در سازمان قابل لمس است؟ عواملی که 
و نحوه ارتباط این دو مقوله به  هستند نجد کدامس می این ارتباط را

 چه شکلی است؟
 

  پژوهششناسی روش
حاضر از نظر هدف در زمره تحقیقات کاربردي است.  پژوهش

توصیفی و از نوع همبستگی است  ،طرح تحقیق در این پژوهش
جامعه . انجام گرفت یدانیاطلاعات به شکل م يآورو جمع
ندان شاغل در اداره و ادارات حاضر کلیه کارم پژوهشآماري 

کل ورزش و جوانان استان اردبیل بود که نمونه آماري برابر با 
 .نفر) به صورت تمام شمار در نظر گرفته شد 100جامعه آماري (

12- Yilmaz 
13- Adams 

از پرسشنامه اعتماد سازمانی شفیعی ها  آوري دادهبراي جمع
سؤال که داراي چهار بعد درستی و  16) مشتمل بر 1390(

ابلیت اتکا، شایستگی و تعهد سازمانی بود استفاده صداقت، ق
نیروي وري  گیري بهرهشد. همچنین براي سنجش و اندازه

) استفاده گردید 1390سؤالی لایقی ( 23انسانی از پرسشنامه 
ها مجددا گرفته شد. روایی این که روایی و پایایی آن

صین گرایش مدیریت با نظر اساتید و متخصها  پرسشنامه
یید شد و براي تعیین نفر بود تأ 10ا هی که تعداد آنورزش

پایایی آن از آزمون ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که 
نیروي انسانی وري  بهره و 92/0ضریب پایایی اعتماد سازمانی 

ها میان کارکنان،  بعد از توزیع پرسشنامهبود. در نهایت،  86/0
آوري  شده و جمع پرسشنامه به طور کامل پاسخ داده 95تعداد 
 گردید.

این پژوهش در دو سطح آمار توصیفی (فراوانی نسبی، 
-کلوموگروفمیانگین و انحراف معیار) و آمار استنباطی (

) و با و رگرسیون چندگانه همبستگی پیرسوناسمیرنوف، 
 ، تجزیه و تحلیل شد.16نسخه   SPSSاستفاده از نرم افزار 

 
 پژوهشهاي  نتایج و یافته

 81نفر افراد نمونه،  95از بین  که اي پژوهش نشان داده یافته
نفر از  84نفر زن بودند. همچنین،  14درصد) و  3/85نفر مرد (

درصد).  6/11نفر مجرد بودند ( 11هل بوده و أاین افراد مت
هاي جمعیت شناختی افراد نمونه را نشان  سایر ویژگی .1جدول 

 دهد. می
 

 شناختی افراد مورد بررسی هاي جمعیت توصیف ویژگی .1جدول 

 درصد فراوانی گروه متغیر

 سن

 سال 25کمتر از 
 سال 35 - 26
 سال45 – 36

 سال 45بالاتر از 

3 
31 
42 
19 

2/3 
6/32 
2/44 

20 

 تحصیلات
 

 دیپلم
 کاردانی

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد و دکتري

18 
20 
45 
12 

9/18 
1/21 
4/47 
6/12 

 سابقه کار

 سال 5کمتر از 
 سال 6-10
 سال 11-15
 سال 16-20

 سال 20بالاتر از 

9 
23 
29 
15 
19 

5/9 
2/24 
5/30 
8/15 

20 
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آماري و همچنین بررسی هاي  مشخصه .2در جدول 
در اداره و ادارات کل  پژوهشوضعیت توزیع طبیعی متغیرهاي 

 -ورزش و جوانان استان اردبیل از طریق آزمون کلوموگروف
 اسمیرنف آمده است.

 
اسمیرنوف -هاي آماري و آزمون کلوموگروف مشخصه .2جدول 

 پژوهشمتغیرهاي 

 میانگین تعداد ابعاد
انحراف 

 معیار
آماره 

z 
مقدار 

p 
درستی و 
 080/0 095/0 220/3 484/12 95 صداقت

قابلیت 
 063/0 098/0 744/3 791/15 95 اتکا

 081/0 095/0 006/3 402/12 95 شایستگی

تعهد 
 210/0 061/0 500/2 720/9 95 سازمانی

 080/0 095/0 577/10 356/82 95 وري بهره
 

هـا   اسمیرنوف حاکی از نرمال بودن داده -نتایج آزمون کلوموگروف
ها با توجه بـه   در متغیرهاي مورد بررسی بود. سپس براي آزمون فرضیه

 کمی بودن متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد.
 

 وري نی و متغیرهاي آن با بهرههمبستگی بین اعتماد سازما .3جدول 

 ها متغیرها/مؤلفه
ضریب 

 همبستگی
سطح 
 )Pمعناداري (

 001/0 438/0 وري درستی و صداقت با بهره
 001/0 378/0 وري قابلیت اتکا با بهره
 001/0 356/0 وري شایستگی با بهره

 001/0 485/0 وري تعهد سازمانی با بهره
 001/0 510/0 وري اعتماد سازمانی با بهره

 

با توجه به آنکه  که دهد می نشان. 3نتایج حاصل از جدول 
05/0P <  اطمینـان بـین اعتمـاد     95/0باشد، از این رو بـا   می

ارتبـاط معنـاداري وجـود دارد.     ،وري سازمانی و ابعاد آن با بهـره 
همچنین براي تعیین تأثیر ابعاد اعـتــماد سـازمانی کارکنـان از    

. در این قسمت همزمان استفاده شد رگرسیون چندگانه با روش
سعی شده با استفاده از این روش تغییراتـی را کـه هـر یـک از     

 نیروي انسانی تبیـین وري  اعتماد سازمانی براي بهرههاي  متغیر
 کند، تعیین شود. می

شـود مجـذور مقـدار     مشاهده می .4همانطور که در جدول 
شـود   ضریب همبستگی که به آن ضریب تعیین نیـز گفتـه مـی   

درصد از  32دست آمده است و این بدان معناست که ه ب 319/0
وسیله اعتمـاد سـازمانی تبیـین      توان به را میوري  تغییرات بهره

تـر  کرد. هرچه مقدار ضریب تعیین بالاتر و به مقدار یک نزدیک
تري برخوردار است. بـا کمـک   باشد رگرسیون از برازش مناسب

هاي  به ازاي تغییرات در متغیرتوان دریافت که  ضریب تعیین می
 گیرد. مستقل چه مقدار تغییر در متغیر وابسته صورت می

 
 توصیف مدل پژوهش .4جدول 

 مدل
ضریب 

 همبستگی

مجذور 
مقدار 

ضریب 
 همبستگی

ضریب 
همبستگی 

تعدیل 
 شده

خطاي 
معیار 
 تخمین

1 565/0 319/0 282/0 12429/1 
 

داري درستی و صداقت و تعهد  ضرایب و معنی .5در جدول 
شود، میزان  می سازمانی ارائه شده است. همانطور که مشاهده

 05/0معناداري براي متغیر درستی و صداقت و تعهد سازمانی از 
ثیر أتوان گفت که این متغیرها ت بنابراین می ؛کمتر است

 دارند.وري  داري بر بهره معنی

 

 ضرایب رگرسیون .5جدول 

 ضرایب
 ضرایب استاندارد شده ستاندارنشدهضرایب ا

 سطح معناداري tآماره 
B بتا انحراف معیار 

 001/0 801/10  116/5 257/55 ثابت
 *034/0 166/2 303/0 462/0 001/1 درستی و صداقت

 099/0 670/1 242/0 430/0 718/0 قابلیت اتکا
 172/0 -378/1 -213/0 563/0 -775/0 شایستگی

 *019/0 391/2 298/0 561/0 342/1 تعهد سازمانی
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وري و به  تغییر در بهره 001/1 د تغییر در متغیر درستی و صداقت،به ازاي یک واحکه توان گفت  با توجه به مقادیر ستون بتا می
رگرسیون را به توان معادله  شود. بر این اساس می ایجاد میوري  تغییر در بهره 342/1ازاي یک واحد تغییر در متغیر تعهد سازمانی، 

 صورت زیر نوشت :
 

 وري = بهره 257/55+  001/1+ (درستی و صداقت)  342/1(تعهد سازمانی) 
 

 گیري بحث و نتیجه
دست آمده از ایـن فرضـیه اینگونـه      نتایج به داري وجود دارد. وري ارتباط معنی بین اعتماد سازمانی و بهره پژوهشهاي  با توجه به یافته

بودن حس اعتماد در بین کارکنان و اینکه اگر اعتماد و عوامل مؤثر بر آن در سازمان در سـطح بـالاتري قـرار داشـته     بیان کرد که بالا 
نیروي انسانی در سازمان افزایش خواهد وري  بیشتري از خود نشان دهند و در نتیجه بهرهوري  شود کارکنان بهره می باشد، احتمالأ باعث

وري  سازمانی و در نتیجه افزایش بهـره  ينوآور شیافزا بت،یغ کاهش کارکنان، هیروح شیافزا سبب اداعتم يبالا یافت. چنانچه، سطوح
 و در نهایت يریگ میتصم ندیفرا به کردن وارد ضربه و ينوآور فقدان استرس، شیافزا سبب در حالی که سطوح پایین اعتماد .خواهد بود

د کـه اعتمـاد سـازمانی داراي    ده ـ تحقیقات مختلف نشان می .ن استان خواهد شددر اداره و ادارات کل ورزش و جواناوري  بهره کاهش
مطابقـت دارد. امـا   پـژوهش  ایـن فرضـیه   هـاي   با یافتـه ) 1390شفیعی () و 1387هاي پناهی ( است. یافتهوري  داري با بهرهرابطه معنی

سازمانی بر توسعه کارکنان معنادار نیست  ستقیم اعتمادثیر مأ)، در پژوهش خود به این نتایج دست یافتند که ت1390فرهنگ و همکاران (
 باشد.  نمی پژوهش حاضر همسوهاي  که با یافته

دارد. بنابراین با توجه به  وجودوري  بهره و صداقت و درستی بین معناداري و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی
ارتباط وجـود داشـت و    نیروي انسانیوري  بین درستی و صداقت و بهره ه بیان کرد کهتوان اینگون می دست آمده از این فرضیهه نتایج ب

هرچه سطح صداقت و درستی در بین کارکنان و همچنین بین کارکنان و مدیران بالا باشد و سازمان افراد خود که کارکنان معتقد بودند 
نیـروي انسـانی در   وري  رود و منجر به افزایش بهـره  می سازمان بالارا فریب ندهد و رفتار سازمان طبق اصول و قواعد باشد، اعتماد به 

  ) همسو است.1390)، شفیعی (1388( 14با تحقیقات رابینز پژوهشي ها سازمان خواهد شد. نتایج یافته
عناست که دارد. این بدان م وجودوري  بهره و اتکا قابلیت بین معناداري و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

باشد و این در صورتی است  می به سازمان بیشترها  کارکنان معتقدند هرچه سطح اعتماد کارکنان در سازمان بیشتر باشد اتکا و تکیه آن
خود درباره کارکنانش عمل هاي  بند باشد و در تصمیمات مهم از نظرات کارکنان بهره ببرد و به وعدهخود پايهاي  به وعدهکه سازمان 

) و همچنین 1390با تحقیقات شفیعی ( پژوهشي ها نیروي انسانی خواهد بود. نتایج یافتهوري  این امر منجر به افزایش بهرهکه کند 
 باشد.  )، همسو می2003پاین (

دارد. این یافته بدین معنی  وجودوري  بهره و بین شایستگی معناداري و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی
و هر چه سطح این شایستگی در سازمان بیشتر باشد و باشد  می ویژه شایستگی مدیران در سازمان داراي اهمیته شایستگی ب که است

اعتماد گوید انجام خواهد داد را داشته باشد،  می سازمان اطمینان داشته باشند و سازمان توانایی انجام دادن آنچه کههاي  افراد به مهارت
با  پژوهشي ها شود. نتایج یافته می نیروي انسانیوري  کند که منجر به افزایش بهره می ن و مدیران افزایش پیداکارکنان به سازما

در این پژوهش نقش شایستگی مدیریتی مدیران در افزایش باشد.  ) همسو می1390)، شفیعی (1388زاده ( تحقیقات دانایی فرد و رجب
اي داشته باشند سطح اعتماد  ت که چنین نتیجه گرفته شد اگر کارکنان مدیران شایستهاعتماد درون سازمانی مورد کاوش قرار گرف

  کند. ها افزایش پیدا می سازمانی آن
 با پژوهش دارد. این نتایج وجودوري  بهره و بین تعهد سازمانی معناداري و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان جهاد کشاورزي و هاي  ) طی تحقیقی که در بررسی رابطه بین مؤلفه1388خنیفر و همکاران (هاي  یافته
ها به این نتایج رسیدند که در هر دو سازمان میان اعتماد و تعهد سازمانی آموزش و پرورش استان قم انجام دادند، ناهمسو بود. آن

انی موضوع پیچیده و در عین حال مهمی است که تحت تأثیر عوامل مختلفی است که کارکنان رابطه معناداري وجود ندارد و تعهد سازم
لذا نباید انتظار داشته باشیم که تنها یک متغیر مانند اعتماد بتواند درصد بالایی از تعهد سازمانی  ؛ها نیز در اختیار مدیر قرار ندارداکثر آن

14- Robbins 
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)، 2000( 15)، روپل و هارینگتون1390شفیعی (هاي  با یافته پژوهشاز فرضیه حاضر  دست آمدهه را در سازمان به وجود آورد. اما نتایج ب
اعتماد به عنوان متغیر میانجی بر تعهد و که ) در پژوهش خود عنوان کردند 2000روپل و هارینگتون (همخوانی دارد.  )2007( 16بهاتی

به تنها به طور مستقیم از طریق تشویق خیرخواهی فردي، بلکه  نوآوري تأثیرگذار بود. نتایج این پژوهش نیز نشان داد که مدیران نه
ي از اعتماد را در سازمان توانند جوبخشد، میطور غیرمستقیم از طریق تشویق جو اخلاقی سازمان که ارتباطات کارکنان را ارتقا می

شود را تحت تأثیر قرار دهند.  می ه منجر به اعتماداخلاقی محیط کار و ارتباطات کارکنان ک توانند جو می ایجاد کنند. بنابراین مدیران
همچنین بهاتی در مجله اینترنشنال ریویوو آو  دست آمد. اخلاقی محیط کار، اعتماد، تعهد و نوآوري در این مطالعه به رابطه جو

تعهد آنان وجود دارد و در  کارکنان ووري  رابطه مثبت قوي میان مشارکت کارکنان، رضایت شغلی، بهره که دریافت )2007( 17بیزینس
نیروي وري  و بهره تعهد سازمانیبین  که پژوهشدست آمده از این فرضیه ه نتایج ببنابراین با توجه به این زمینه مدل خود را ارائه نمود. 

یکی از متغیرهاي اعتماد عنوان ه ب تعهد سازمانی که توان اینگونه بیان کرد می ارتباط وجود دارد و بیشتر تحقیقاتی که اشاره شد انسانی
 ، افراد نسبت به سازمان احساس تعلق بیشتريباشد باشد و هر چه رابطه میان افراد و سازمان با دوام می مؤثروري  بر بهره سازمانی

جر به شوند که این خود من می  ها ترجیح داده و براي آن ارزش بیشتري قائل کنند و همکاري با سازمان را نسبت به دیگر سازمان می
 شود. می کارکنانوري  بالارفتن بهره

افراد سهم داشته باشد که از بین ابعاد اعتماد وري  بینی بهرهتواند در پیش نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که اعتماد سازمانی می
با  پژوهش صل در این بخشهاي حا دارند. یافتهوري  بینی بهرهسازمانی بیشترین نقش را در پیش تعهد و صداقت و سازمانی، درستی

کارمندان  باز، يفضا توان یم است حاکم اعتماد آن در که ییها سازمان ) همسو است. در2008)، یلماز (1388نتایج تحقیقات رابینز (
کرد.  مشاهده را يریگ میتصم در مشارکت و بالا یشغل تیرضا ،یگروه کار سازش، فرهنگ سازمان، به تعهد ووري  بهره مسئول،

درستی و صداقت و تعهد سازمانی نسبت به  که توان گفت ها می براین با توجه به نتایج رگرسیون چندگانه و همچنین سایر پژوهشبنا
و این نشان دهنده آن است که کارکنان به اینکه  برخوردارندوري  سایر ابعاد اعتماد سازمانی از اهمیت و نقش بیشتري در ایجاد بهره

 ؛نظر قرار داده و رابطه بین افراد و سازمان یک رابطه با دوام باشد ها را مدآن ،نه و بحق رفتار کند و در تصمیماتها منصفاسازمان با آن
 دهند. می اي که نسبت به سازمان احساس تعلق کنند، بیش از سایر موارد اهمیتگونهه ب

نظر مدمندي از اعتماد سازمانی مطلوب از طریق ا با بهرهه توان اذعان نمود که سازمان بندي مطالب ارائه شده میدر نهایت با جمع
خود، هاي  بندي سازمان به وعدهشود، رفتار منصفانه و بحق با کارکنان، پاي می کارکنان در زمانی که تصمیم مهمی گرفتهقرار دادن 

حترام گذاشتن، موفقیت سازمان در رسیدن به سازمان، اهاي  گوید، اطمینان افراد به مهارت می توانایی سازمان در انجام دادن آنچه که
اهداف خود، اعطاي پاداش و تشویق، ایجاد یک رابطه با دوام میان افراد و سازمان، ایجاد حس تعلق افراد نسبت به سازمان، اعتماد 

بین کارکنان و  کردن و باور داشتن به افراد، تقویت همکاري متقابل و ایجاد هماهنگی مناسب با کارکنان، احساس هدف مشترك
اهم و توسعه آن را در مدیران و کارکنان اداره ورزش و جوانان فروري  هاي بهره مدیران و رفتار سازمان طبق قواعد و اصول بتوانند زمینه

ان شوند و در خود و کارکنوري  ها باعث توسعه بهرهثیر آنتوانند با تأ یران ورزشی استان میکه مد هستند  ساخته و از جمله عوامل مهمی
 اعتماد از آکنده جو کیجاد یا دنبال به ها سازمان که شود یم هیتوص هاي ورزشی استان کمک کنند. پس به ارتقا و پیشرفت سازمان

شود آن را با  می از اعتماد ناشی که ییایمزا و استیپو يا دهیپد بلکه ست،ین ساده ندیفرا کی اعتماد جادیکه ا داشت توجه دیبا باشند.
 کند. می ترارزش
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