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مديريت دانش
بررسي رابطه اعتماد با تسهيم دانش در معاونت 

آموزش ناجا و مراكز تابعه
دكتر سيدمهدى الوانى١، محمدتقى عصار٢ و ليلا عابدينى٣

چكيده
زمينه و هدف: درعصر حاضر كه ساختار فكرى آن آكنده از عمق بخشيدن به اطلاعات وتوجه به مشاركت نيروى 
انسانى در جهت استفاده از ابزارى به نام دانش براى رويايى و مقابله با عدم اطمينان، حفظ موقعيت، ايجاد خلاقيت و 
نوآورى است، انتشار مهارت  ها جهت گسترش عرصه رقابتى در سازمان  ها اهميت زيادى پيدا كرده است و تحقيقات 
متعددى در زمينه مديريت دانش (تسهيم دانش) انجام شده است. هدف اين مقاله، بررسى رابطه اعتماد سازمانى 
باتسهيم دانش درمعاونت آموزش ناجا ومراكز تابعه آن است.كه براساس مدل مارتينز (2002) دربررسى عوامل 
اعتماد (توجه،انصاف، گشودگى، ثبات، مشاركت،تفويض اختيار) افراد به اهداف سازمانى مورد توجه قرار مى گيرد وبه 

عنوان يك عامل اثر گذار برروى تسهيم دانش مهم خواهد بود.
روش: اين پژوهش به دو شيوه اسنادى و پيمايشى انجام شد و به كمك ابزار هاى فيش بردارى و پرسشنامه اطلاعات 
آن جمع آورى  گرديد، براى روايى آن نيز از ضريب آلفاى كرونباخ (دراعتماد0/90 و تسهيم دانش0/81) مورد تائيد 
قرار گرفت. داده  هاى به دست آمده از طريق آماره  هاى توصيفى و استنباطى (آزمون ضريب پيرسون و فريدمن) مورد 

تجزيه و تحليل قرار گرفتند.
يافته ها و نتيجه گيرى: نتايج تحقيق نشان داد كه معاونت آموزش ناجا و مراكز تابعه با افزايش سطح اعتمادكاركنان 
مشاركت آن  ها را در تصميم گيرى  ها و توزيع دانش خود جلب كرده است در جهت رسيدن به اهداف سازمانى خود 
موفق بوده است با اين وجود نياز به تلاش بيشترى دارد. سطح اعتماد در ابعاد هفتگانه آن در معاونت آموزش ناجا 
از وضعيت مطلوبى برخوردار است. همچنين اين معاونت در شرايط فعلى و به طور نسبى در بين ابعاد اعتماد، بهترين 
وضعيت را در مشاركت و ضعيف ترين آن را مورد توجه دارد. از همين رو، مديريت در سازمان بايد اين احساس را در 

كاركنان ايجاد نمايد كه به نياز هاى آن ها توجه مى شود و آن ها ازحمايت اجتماعى مديريت برخودارهستند.
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مقدمه
نشر دانش در موفقيت سازمان  ها عامل كليدى است چرا كه مى تواند سبب گسترش سريع تر دانش به 
بر  سازمان ها  از  بسيارى  حاضر  درحال  شود.  هستند،  آن  از  بهره بردارى  به  قادر  كه  سازمان  از  بخش هايى 

اين فكر هستند كه چگونه مى توانند دانش نهفته كه در سازمان آن ها وجود دارد را بين افراد توزيع كنند.
استفاده از سرمايه  هاى مالى، فيزيكى و انسانى در سازمان بدون سرمايه  هاى اجتماعى و بدون شبكه 
روابط متقابل بين اعضاى سازمان كه توام با اعتماد و محبت و دوستى در جهت حفظ ارزش ها و هنجار  هاى 
سال  درچند  آن ها  به  مربوط  مسائل  و  دانش  مديرت  و  اعتماد  مفهوم  نيست.  امكان پذير  باشد  سازمانى 
گذشته به طور فزآينده اى محور مطالعه سازمان ها گرديده است؛ زيرا برقرارى ارتباطات و تحقق همكارى 

ميان افراد نيازمند وجود اعتماد است.
اعتماد به عنوان يكى از مهم ترين عوامل حياتى در بسيارى از شركت  ها و سازمان  هاى موفق شناخته 
مى شود و باعث افزايش انعطاف پذيرى و اثربخشى سازمانى شده و در طراحى برنامه  ها و راهبرد هاى دقيق 

كمك زيادى به سازمان مى كند.
امروزه عملكرد سازمانى به ميزان زيادى وابسته به رفتارهايى مانند شناسايى فرصت  ها، مشاركت در 
فرايند يادگيرى سازمانى و كمك به همكاران براى بهبود عملكردشان است. بنابراين سازمان  ها نيازمند 
رفتار هاى مشاركتى ميان كاركنان مى باشد. روابط خوش بينانه بين اعضاى سازمان مى تواند مشاركت  هاى 
داوطلبانه افراد را ارتقا دهد؛ زيرا باعث مى شود كه نيروى انسانى با آرامش و صميميت در كنار يكديگر 

در خدمت سازمان و اهداف آن باشند.
از سويى ديگر در سال  هاى اخير، سازمان  ها، نهادها و شركت  هاى مختلف، پيوستن به روند دانش را 
آغـاز كرده اند و مفاهيم جديدى چون كار دانشى١، دانشكار٢، مديريت دانش٣ و سازمان هاى دانشى۴، از 
شدت يافتن اين روند خبر مى دهند. پيتر دراكز با به كارگيرى اين واژگان خبر از ايجاد نوع جديدى از 
سازمان  ها مى دهد كه در آن  ها به جاى قدرت بازو، قدرت ذهن حاكميت دارد. بر اساس اين نظريه، در 
آينده جوامعى مى توانند انتظار توسعه و پيشرفت داشته باشند كه از دانش بيشترى برخوردار باشد. به اين 
ترتيب، برخوردارى از منابع طبيعى نمى تواند به اندازه دانش مهم باشد. سازمان دانشى به توانمندى هايى 

دست مى يابد كه قادر است از نيروى اندك قدرتى عظيم سازد (الوانى، 1380).

1. Knowledge work

2. Knowledge worker

3. Knowledge mangement

4. Knowledge organizofion
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در اين مقاله تلاش گرديده تا ابعاد اعتماد سازمانى موثر بر تسهيم دانش، مورد بررسى قرار گرفته  و 
از طريق بررسى نتايج آن، مديران سازمان بدانند، سازمانى كه حامى مديريت دانش و تسهيم دانش است، 

بايد در همه ابعاد سازمانى داراى چه خصوصيت  ها و شرايطى باشد.
محققان متعددى به بررسى عوامل سازمانى برمديريت دانش با استفاده از روش  هاى گوناگون و هم 
اين  در  شده  انجام  تحقيقات  ازجمله  پرداخته اند.  مختلف)  (سازمان هاى  مختلف  آمارى  جوامع  در  چنين 
زمينه، تحقيق عباسى (1384) است كه با بررسى سه عامل سازمانى ساختار، فرهنگ سازمانى و انگيزه، 
با خلق دانش و تسهيم دانش مورد بررسى قرارداد. تحقيق ديگرى توسط لين١ (2007)٢ انجام شده است. 
اين محقق روى صنايع تايوان فرايند اشتراك دانش را مورد بررسى قرار داده است. خلاصه اى از تحقيقات 

اخير در موضوع مورد نظر در جدول 1 ارائه شده است.
جدول 1. سوابق پژوهش

محققان رديف
سال

مقاهيم  
روش جامعه تحقيقكليدى

آمارى
متغير هاى 
يافته هاوابسته

لين 1
2007

سيستم 
دانش 

سيستم هاى 
مديريت 
دانش

صنايع مختلف 
تايوان

آزمون 
سيستم دانشكاى دو

اين تحقيق نشان مى دهد وجود وفاق بين كاركنان تعهد 
بودن  وابسته  هم  و  مشاركتى  تصميم گيرى  سازمانى، 
وظايف بر سيستم دانش اثر مثبتى دارد. در فرضيه  هاى 
خوبى نيز منجر مى گردد كه تصميم گيرى مشاركتى و هم 
وابسته بودن وظايف در بين افرادى كه از تفكر سيستم 

برخوردارند بيشتر موجب تسهيم دانش مى شود.

2
هسو 2

تسهيم 
دانش 

عملكرد 
سرمايه 
انسانى

256 شركت 
تايوانى

آزمون 
كاى دو

تسهيم دانش 
عملكرد 
سازمانى 

سرمايه انسانى

اين تحقيق نشان مى دهد كه استراتژى نوآورى در سازمان 
و ويژگى  هاى دانش مديريت ارشد بر فعاليت  هاى تسهيم 
دانش در سازمان اثر مثبت دارد. همچنين نشان مى دهد 
فعاليت  هاى تسهيم دانش در سازمان موجب توسعه و رشد 
سرمايه انسانى مى گردد. توسعه سرمايه انسانى نيز عملكرد 

سازمانى را بهبود مى بخشد.

3
ماترلز و 
ديگران، 
2007

تسهيم 
دانش 

ويژگى هاى 
شخصيتى

شركت مهندسى 
بين المللى واقع 
در آلمان و 
اتريش

مدل
PLS

تسهيم دانش
ويژگى هاى  كه  است  اين  گر  بيان  پژوهش  اين  ى  يافته 
پايدار شخصيتى مانند سازگارى، وظيفه شناسى، گشودگى 
تسهيم  بر  خلاقيت  و  نوآورى  جديد  ايده  هاى  به  نسبت 

دانش تاثير مثبت دارد.

معروف 4
2007

مديريت 
دانش، 
تسهيم 
دانش 

كانال  هاى 
ارتباطى

300 بانك 
سراسر در 

جهان
معادلات 
سيستم دانشساختارى

و  عمومى  دانش  به  را  دانش  تحقيق  اين  در  محقق 
خصوصى كدگذارى شده و كدگذارى نشد تقسيم مى كرد 
به اين نتيجه مى رسد كه روابط تجارى نزديك منجر به 
روابط  فراوانى  و  شده  كدگذارى  عمومى  دانش  سيستم 
تجارى منجر به تسهيم دانش كدگذارى نشده مى گردد.

1. Lin

2. Hsu
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در تحقيق حاضر در ابتدا ابعاد اعتماد سازمانى استخراج شده است و سپس مؤلفه  ها و شاخص  هاى 
هر بعد استخراج شده است تا جمع بندى از ابعاد اعتماد بر تسهيم دانش در معاونت آموزش ناجا ومراكز 

تابعه ارائه شود.
مفهوم اعتماد: مفهوم اعتماد و مسائل مربوط به آن ها در چند سال گذشته به طور فزاينده اى محور مطالعه 
سازمان  ها گرديده است. امروزه اهميت اعتماد در سازمان ها به خوبى آشكار گرديده است. چراكه برقرارى 
ارتباطات و تحقق همكارى ميان افراد نيازمند وجود اعتماد است. در عصرى كه روابط بين افراد و گروه ها 
سست تر شده و به سرعت در حال تغيير است؛ اعتماد موضوع محورى سازمان ها است به گونه اى رشد و 
حيات آن ها را تضمين مى نمايد. اهميت اعتماد به اين دليل است كه مديرانى كه به دنبال درك وشناخت 
چگونگى ايجاد همكارى موثر در سازمان ها مى باشند (تيلر، 2003). اعتماد عامل كليدى است؛ زيرا مى تواند 
به تسهيم اطلاعات و توانمند سازى كاركنان منجر گردد؛ زيرا برنامه  هاى توانمند سازى كاركنان بدون وجود 
اعتماد  وجود  سازمان  درسراسر  واطلاعات  دانش  انتقال  براى  اول  قدم  هستند.  شكست  به  محكوم  اعتماد 

بالاى درون سازمانى است. 
جدول2. ابعاد و شاخص  هاى اعتماد*

توجه
1- مداخله نياز هاى كاركنان

2- حمايت اجتماعى مديريت از كاركنان
3- احساس مسئوليت پذيرى نسبت به نياز هاى كاركنان

انصاف
1- تناسب بين ميزان داده  هاى كاركنان با ستاده  هاى آن ها از سازمان

2- طرز تلقى مثبت كاركنان نسبت به عملكرد سازمان در پرداخت حقوق و مزايا
3- تناسب بين ميزان تلاش كاركنان با دريافتى آن ها از سازمان

گشودگى
1- برگزارى جلسات غير رسمى در سازمان بين كاركنان، مديران

2- شفافيت جريان اطلاعات در سازمان
3- آگاهى كاركنان از ميزان اطلاعات سازمان در مورد عملكرد آنها

ثبات
1- قابليت اطمينان بودن رفتار مديريت

2- نبودن تناقض بين حرف و عمل مديران
3- عمل كردن مديران به وعده  هاى خود

شايستگى
1- كاركنان اختيار لازم براى تصميم گيرى داشته باشند.

2- قضاوت  هاى واقع بينانه و ايده ال مديران در مورد مسائل و مشكلات
3- مديران مهارت لازم را براى تصميم گيرى اثربخش داشته باشند.

1- كاركنان اختيار لازم را براى تصميم گيرى داشته باشند.تفويض اختيار
2- برخوردار بودن كاركنان در آزادى عمل براى پيگيرى شيوه كارى

3- برخوردار بودن كاركنان از استقلال لازم در انجام وظايف خود.
1- سهيم بوند كاركنان در فرايند هدف گذارىمشاركت

2- مشاركت دادن كاركنان در فرايند تصميم گيرى
3- اهميت دادن مديريت به پيشنهاد هاى كاركنان در مورد بهبود روش  ها و وظايف

* منبع: حسن زاده، 1383
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عوامل كليدى موثر بر اعتماد: در بررسى پيشينه موضوع مشاهده مى شود كه تاكنون عوامل و شاخص  هاى 
گوناگون در رابطه با اعتماد توسط محققان مختلف شناسايى شده است. در تحقيق حاضر از ميان شاخص  هاى 
شناسايى و آزمون شده، شاخص  هاى عمومى استخراج و سپس هر كدام از اين شاخص  ها به هفت بعد اصلى 
سازمان اختصاص داده شده است.اين ابعاد شامل توجه، انصاف، گشودگى، ثبات، تفويض اختيار، شايستگى و 

مشاركت مى باشد.شاخص  هاى هفت گانه ابعاد اعتماد در جدول 2 آورده شده است.
مدل مفهومى و چارچوب نظرى: با وارد شدن به عصر توانايى، دانش به عنوان مهم ترين سرمايه سازمان 
مطرح شد و موفقيت سازمان  ها به توانايى در آن  ها در ايجاد، كسب و بهره گيرى انتقال دانش بستگى پيدا 

كرده است (منوريان، عسگرى و آشنا، 1386، ص 2).
بسيارى اعتقاد دارند كه تسهيم دانش مؤثر يكى از مهم ترين راه  هاى به كارگيرى شايستگى كليدى و 
كسب مزيت رقابتى است (لويس و ديگران 1995، دانپورت و پروساك 1997، دراكر 1998، لين و لى 

2006 همگى به نقل از هيكس و ديگران، 2007)
يابند.  دست  خود  انفرادى  نتايج  از  فراتر  نتايجى  به  مى توانند  دانش  تسهيم  با  افراد  است  معتقد  ايپه 
تسهيم دانش به اندازه اى اهميت يافته است كه بسيارى پذيرفته اند موفقيت مديريت دانش به تسهيم مؤثر 

دانش بستگى دارد.
اثر  سازمان  در  دانش  تسهيم  بر  زيادى  عوامل  كه  مى دهد  نشان  تحقيق  اين  در  نظرى  مبانى  مرور 
مى گذارند. با توجه به اهميت اعتماد سازى در تسهيم دانش در سازمان و تلاش در جهت كاهش موانع و 
تقويت عوامل موجب اعتماد سازى در تسهيم دانش و برخوردارى سازمان ارزيابى آن خواهد گرديد. از 
اين رو تحقيق حاضر بر اساس بازنگرى نوشته  هاى علمى و ادبيات نظرى تحقيق مهم ترين عوامل مؤثر 
بر اعتماد سازى به تسهيم دانش را در معاونت آموزش ناجا و مراكز تابعه آن بررسى مى گردد. اعتماد در 
سازمان بر فضايى دلالت دارد كه آن كاركنان به تصميمات و سياست  هاى مديران ارشد اطمينان دارند 
نتايج  با  ارتباط  در  زيادى  تحقيقات  مى باشند.  مطمئن  كاركنان  تلاش  و  كاردانى  تعهد،  مديريت  از  و 
انجام  به  تعهد  سازمانى،  تعهد  سازمانى،  اطلاعات  از  افراد  همه  شدن  سهيم  و  سازمان  ها  در  اعتمادسازى 
تصميم، رفتار شهروندى، رضايت شغلى، رضايت مديريت، معادلات رهبر، عضو و توجه ماندن در سازمان 
خواهد شد. به طور وسيعى تأئيد شده است كه اعتماد، نقش زيادى در تعاملات و واگذارى اطلاعات ايفا 
مى كند (كوپرمن، 2003). از طرف ديگر يكى از فنون براى ايجاد توانمندسازى اين است كه در ميان 
كاركنان نوعى احساس اعتماد و شايستگى مدير به وجود بياوريم تا آنان به جاى بدگمانى، اطمينان پيدا 
ازابعاداعتماد(توجه،  هريك  تحقيق  مى كننددراين  تلاش  آنان  منافع  راه  در  سازمان  هم  و  مدير  كه  كنند 
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انصاف، گشودگى، ثبات، شايستگى، اختيار، مشاركت) با تسهيم دانش رابطه هركدام را به يك عنوان 
فرضيه مورد بررسى قرار مى گيرد. درجدول 3، نظريه  هاى كه در خصوص اعتماد مطرح شده است بيان 

مى گردد.
جدول3. نظريه  هاى اعتماد

نويسندهرديف

 گيدنز 1
(1378)

سرچشمه  را  اعتماد  اين  بنيادى:  اعتماد  مى نمايد:1-  تقسيم  قسمت  چهار  به  را  اعتماد 
عمده انواع بينش  ها مى داند كه در فرهنگ  ها از پيش مدرن تا مدرن كاربرد دارد. در اين 
اعتماد، فرد ياد مى گيرد هم به ديگران اعتماد كند و هم به خودش2- اعتماد متقابل بين 
شخصى:كه دراين اعتماد ارتباط ناب را مطرح مى نمايد 3- اعتماد انتزاعى كه در نظام  هاى 
از  وسيعى  حوزه  هاى  كه  است  تخصصى  مهارت  با  فنى  كار  دادن  انجام  يعنى  تخصصى، 
محيط  هاى مادى و اجتماعى زندگى را تشكيل مى دهند بيان مى نمايد 4- اعتماد سياسى،كه 

اعتماد به دولت را بيان مى نمايد.

ليكرت2
سازمان ها را به چهار دسته تقسيم بندى نموده و سازمان هاى مشاركتى از طريق اعتماد و 
اطمينان مديريت به زيردستان باعث افزايش بهره ورى در يك سازمان مى گردد را بيان 

مى نمايد.

كلمن3
(1377)

سرمايه اجتماعى، رابا سرمايه انسانى وفيزيكى مقايسه مى كند وى مى گويد همان طوزى كه 
سرمايه فيزيكى با ايجاد تغييرات درمواد توليد راتسهيل مى كند و سرمايه انسانى با دادن 
مهارت  ها و توانايى  هاى به آن ها پديد مى آيد و افراد را توانا مى سازد تا به شيوه  هاى جديد 

رفتار كنند.

پانتام4
(1380)

و  هنجار ها  اعتماد،  نظير  اجتماعى  سازمان  گوناگون  وجود  را  اجتماعى  سرمايه  پانتام 
را  جامعه  كارآيى  هماهنگ،  اقدامات  تسهيل  با  مى توانند  كه  ميدانند  روابط  شبكه  هاى 
بهبود بخشند.و اعتماد را يكى از اجزاء اصلى سرمايه اجتماعى ميداند و معتقد است بخش 
اعظم عقب ماندگى اقتصادى در جهان ناشى از فقدان اعتماد متقابل است و هر چقدر 
سطح اعتماد در جامعه اى بالاتر باشد احتمال همكارى بيشتر و خود همكارى نيز اعتماد 

ايجاد مى كند.

دانگ و احمد 5
(2004)

وى معتقد است در سازمانى كه از فرهنگ تسهيم دانش برخوردار است به افراد ايده  ها و 
بينش هاى خود را با ديگران تسهيم ميكنند زيرا به جاى اين كه مجبور به اين كار باشند 

آن را يك فرآيند طبيعى ميدانند. 

عوامل موثر تسهيم دانش:
تاكنون عوامل بسيارى به عنوان عوامل كليدى موفقيت در مديريت و تسهيم دانش شناسايى شده اند. اين 
عوامل از آن رو متفاوتند كه رويكرد ها و نگرش  هاى صاحب نظران مختلف نسبت به آن ها متفاوت بوده 
است و هر يك از جنب هاى خاص به بررسى و كنكاش پيرامون مسأله پرداخته اند. ادبيات موضوع نشان 
مى دهد كه به تعداد نظريه پردازان اين عرصه، مدل  هاى مختلف مديريت دانش و عوامل كليدى وجود دارد.

در جدول 4 خلاصه اى از تحقيقاتى كه تاكنون پيرامون عوامل كليدى موفقيت در مديريت و تسهيم 
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دانش صورت پذيرفته است، قابل مشاهده است.

جدول 4. مديريت و تسهيم دانش از نگاه صاحبنظران مختلف
مؤلفه  هاى مديريت دانشصاحب نظر

به كارگيرى ويگ (1996) و  نگهدارى  تبديل،  انتقال،  سازماندهى،  ايجاد،  دانش:  مديريت  فرآيند هاى 
دانش

زيرساخت  هاى سازمانى و فنى، ساختار دانش، حاكميت فرهنگ، اهداف و زبان مشترك، داونپورت (1998)
وجود كانال  هاى چندگانه براى تسهيم دانش، حمايت مديريت عالى و ايجاد انگيزش

داونپورت و پروساك 
(1998)

و  فرهنگ  آموزش،  دانش،  الكترونيكى  مخازن  دانش،  تسهيم  دانش،  ايجاد  تكنولوژى، 
رهبرى، اعتماد

در دسترس بودن، درست بودن و به هنگام بودن دانشمرى (1998)
تعهد مديريت، ايجاد انگيزه براى توزيع دانش، فرهنگ، تكنولوژى، آموزش و يادگيرىترسلر (1998)
فرهنگ مناسب، ايجاد و توزيع اطلاعات و دانشفنيران (1999)

روش
اين پژوهشى است كه از نظر هدف،كاربردى و از نظر روش، توصيفى پيمايشى محسوب مى شود. جامعه 
آمارى اين تحقيق كليه كاركنان معاونت آموزش ناجا ومراكز تابعه مى باشد كه تعداد آن ها در زمان انجام 
اين پژ وهش، 1700 نفر بوده است. با استفاده از فرمول كوكران تعداد نمونه313 نفرى از آن ها انتخاب 
شد. براى بالا بردن سطح اطمينان بيشتر تعداد آن ها به 351 نفر افزايش يافت. به منظور تعيين انتخاب 
از  داده ها  جمع آورى  براى  است.  شده  استفاده  تصادفى  نمونه گيرى  روش  از  آمارى  جامعه  در  تعداد  اين 

پرسشنامه اى كه روايى آن مورد تأييد بوده و ميزان پايايى آن برابر  =٪81 استفاده گرديد.

يافته  ها 
الف) توصيفى:

1- مجموع پاسخگويان دراين تحقيق351 نفر مى باشد در اين ميان 4درصد (14 نفر) را زنان و 96درصد 
(337 نفر) را مردان تشكيل مى دهد، چنانچه ملاحظه مى شود نسبت مردان به زنان بيشتر است.

2- مطابق با نتايج اين تحقيق مجموع افراد پاسخگو به متغيير سطح تحصيلات 351 نفر مى باشد كه در 
اين ميان بيشترين درصد پاسخگويان 44/4درصد(156 نفر) داراى تحصيلات ليسانس و كمترين  

10/5درصد (37 نفر) داراى مدرك فوق ليسانس مى باشند.
3- مطابق با نتايج اين تحقيق مجموع افراد پاسخگو به متغيير سابقه كار 351 نفر مى باشد كه در اين 
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ميان بيشترين درصد پاسخگويان 37/9درصد (133 نفر) داراى سابقه بين 10-5 و كمترين درصد 
پاسخگويان 5/7درصد ( 20 نفر)كمتر از 5 سال سابقه كار داشتند.

4- مطابق با نتايج اين تحقيق مجموع افراد پاسخگو به متغيير وضعيت تاهل 351 نفر مى باشد كه دراين 
6/6درصد  وكمترين  بودند  تاهل  نفر)داراى  93/4درصد(328  پاسخگويان  درصد  بيشترين  ميان 

(23نفر) داراى وضعيت مجرد مى باشند.

جدول 5. اطلاعات جمع آورى  شده به كمك تكنيك  هاى آمار توصيفى و استنباطى 
مورد تجزيه وتحليل قرار گرفته اند.

درصدمتاهلدرصدتحصيلاتدرصدسابقه كاردرصدجنس

96مرد

93/4متاهل16/5ديپلم55/7سال
28/5فوق ديپلم537/9 تا10

6/6مجرد 44/4ليسانس1034/8تا15
10/5فوق ليسانس وبالاتر1521/7بالاى4زن

ب) استنباطى:
تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديد.  براى بررسى رابطه بين توجه و  1. توجه و تسهيم دانش: 
ميزان رابطه آن ها برابر 0/40 است و سطح معنادارى آن برابر sig =0/000 كه از 0/05 كوچك تر است. 
با توجه به اينكه سطح معنادارى كوچك تر از 0/5 است درنتجه فرض محقق يعنى وجود رابطه  بين دو  
متغير تاييد مى شودوچون ضريب برابر0/40است واين مقدار بين صفر و1+ (r< 1 >0) قرار دارد درنتجه 

بين دو متغير رابطه مستقيم وناقص وجود دارد به عبارت ديگر فرضيه تأييد مى گردد.
 2. انصاف و تسهيم دانش: براى بررسى بين انصاف و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديد و ميزان 
رابطه آن ها 0/33 است. سطح معنادار آن برابرsig =0/000 كه از 0/05 كوچك تر است. با توجه به اينكه 

سطح معنادارى كوچك تر از 0/5 است درنتجه فرض محقق يعنى رابطه بين دو متغير تأييد مى شود.
3. گشودگى با تسهيم دانش: براى بررسى بين گشودگى و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديد. 
همان طور كه مشاهده مى شود ميزان رابطه آن ها 0/41 است. سطح معنادار آن برابر sig =0/000 كه از 

0/05 كوچك تر است. در نتيجه رابطه بين دو متغير تأييد مى گردد.
4. ثبات با تسهيم دانش: براى بررسى بين ثبات و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديده است. 
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 0/05 از  كه   sig  =0/000 برابر  آن  معنادار  سطح  است.   0/43 آن ها  رابطه  ميزان  مى شود  مشاهده 
كوچك تر است. در نتيجه رابطه بين دو متغير تأييد مى گردد.

5. شايستگى با تسهيم دانش: براى بررسى بين شايستگى و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديده 
است. مشاهده مى شود ميزان رابطه آن ها 0/47 است. سطح معنادار آن برابر sig =0/000 كه از 0/05 

كوچك تر است. در نتيجه رابطه بين دو متغير تأييد مى گردد.
6. تفويض اختيار با تسهيم دانش: براى بررسى بين تفويض اختيار و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده 
گرديد. ميزان رابطه آن ها 0/44 است. سطح معنادار آن برابر sig =0/000 كه از 0/05 كوچك تر است. 

در نتيجه رابطه بين دو متغير تأييد مى گردد.
7. مشاركت با تسهيم دانش: براى بررسى بين شايستگى و تسهيم دانش از آزمون پيرسون استفاده گرديد. 
ميزان رابطه آن ها 0/43 است. سطح معنادار آن برابر sig =0/000 كه از 0/05 كوچك تر است. در 

نتيجه رابطه بين دو متغير تأييد مى گردد.
8. اعتماد و تسهيم دانش:

فرضيه اصلى: بين اعتماد و تسهيم دانش رابطه وجود دارد.
ابعاد اعتماد: توجه، انصاف، گشودگى، ثبات، شايستگى، تفويض اختيار و مشاركت هستند و سوال  هاى 
1 الى21 پرسشنامه مربوط به اين ابعاد هستند كه در بالا توصيف و رابط آن ها با تسهيم دانش بررسى 
گرديد. ميانگين سوال  هاى 1 الى21 به عنوان ميزان اعتماد شركت كنندگان و ميانگين سوال  هاى 1 الى 
17 پرسشنامه دوم به عنوان ميزان تسهيم دانش منظور و رابطه اعتماد با تسهيم دانش با استفاده از آزمون 
پيرسون بررسى گرديد، ميزان رابطه آن ها 0/50 استو سطح معنادار آن برابر sig =0/000 كه از 0/05 
كوچك تر است، به عبارت ديگر فرضيه اصلى تأييد مى شود و به احتمال 0/95 مى توان گفت كه بين 

اعتماد با تسهيم دانش رابطه وجود دارد. 

بحث و نتيجه گيرى
نظريه پردازان اعتماد دردرون سازمان معتقدند كه اگر مدير به كارمند توجه ونياز هاى آن ها را مد نظر داشته 
باشد واگر درسازمان ارتباطات كاركنان ومديريت از طريق مجارى غيررسمى انجام بگيرد وجريان اطلاعات 
درسازمان شفاف وروشن باشد وكاركنان رفتار سازمانى را درمورد پرداخت حقوق ومزايا منصفانه بدانند يعنى 
ميزان داده  هاى كاركنان را با ميزان ستاده  هاى آن ها را برابر بدانند واين احساس را داشته باشند كه رفتار 
مديران در سازمان ازثبات وقابليت اطمينان برخودار است وكاركنان به توانايى  هاى مديريت در انجام امور 



 398 1390 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال ششم، شمارة سوم، پاييز

جديددرانجام  شيوه  هاى  وبه كارگيرى  خود  وظيفه  درانجام  باشند وكاركنان  داشته  ايمان  مديريت  به  مربوطه 
وظيفه خود آزادى عمل داشته باشند ودر فرآيند هدفگذارى   ها وتصميم گيرى  ها مشاركت داشته باشند به 
مديريت اعتماد مى كنند وخود راجزيى از سازمان مى دانند وبهره ورى وكارايى آن ها در سازمان افزايش خواهد 

يافت ونسبت به سازمان متعهد مى شوند وبه ميزان مشاركت خود در سازمان افزايش مى دهند 
پيشنهادهاى تحقيق:

1.  بعد از ايجاد يك فرهنگ برمبناى ارزش هاى مشترك وتوانمند سازى كاركنان، مديريت وكاركنان 
به ايجاد ارتباطات بازبر مبناى صداقت، انسجام وتوجه واقعى به افراد وديگران نياز دارند.براى ايجاد 
اعتماد دردرون سازمان،اعضا بايد درمحيط سازمان با همكاران ارتباطات صادقانه داشته باشند ودر 

ارتباطات خود احساس امنيت بامديران داشته باشد. 
2.  با توجه به اين امر كه بسترسازى فرهنگى و ايجاد فرهنگ اعتماد، مشاركت و ايده پرورى لازمه اجتناب 
تاپذير استقرار مديريت دانش(تسهيم دانش)در سازمان است پيشنهاد مى گردد به اين موضوعات در 
معاونت آموزش ناجا و مراكز تابعه اهميت بيشترى داده شود و برنامه  هاى طراحى و اجرا گردند كه به 

ايجاد فضايى با اعتماد در سازمان كمك كند.
3.  مديريت بايد به سمت توسعه ى شغلى وغنى سازى شغلى حركت نمايد ودر جهت معنى دار كردن 
وظايف كاركنان خود تلاش نمايد وبازخورد  هاى لازم رادرمورد چگونگى انجام وظايف وپيشنهاد هاى 

آن ها به مديريت براى انجام بهتر امور را دراختيار كاركنان قرار دهد
4.  مديران بايد درجهت رفع نياز هاى مادى ومعنوى كاركنان خود اقدام نمايند وباحمايت  هاى اجتماعى 

باعث جلب اعتماد آن ها به مديران وحس مسووليت پذيرى رادرمعاونين وفرماندهان تقويت نمود.
امكان پذير  كاركنان  به  خدمات  و  اعتماد،آموزش  و  ارتباط  برقرارى  بدون  دانش  مديريت  اول  گام   .5
نمى باشد، لذا بايد از فرماندهان،مديران درسازمان استفاده نمود كه همواره ابزار هاى همكارى و تسهيم 
دانش و منابع قابل دسترس توسط مديران را گسترش دهد به گونه اى كه پاسخگوى نياز هاى اجتماعى 

و كسب و كار آن ها باشد.
6.  آگاهى افراد رانسبت به فوايد ومزاياى مديريت دانش افزايش دهيم.كاركنان ومديران بايد از تغييرات و 
مزاياى حاصل از پياده سازى مديريت دانش اطلاع حاصل كنند اگر آن ها بر اين باورند كه داشتن دانش 

وانحصار آن قدرت محسوب مى شود،بايد درك كنند كه تسهيم دانش يك قدرت مضاعف است.
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