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 چکیده
 و اعتماد یگریانجیم با یعملکرد سازمان باکارکنان  و ریمد رابطة نقشهدف پژوهش حاضر بررسی 

 توجه با و کاربردی، هدف به توجه با است. پژوهش حاضر سمنان دانشگاه کارکنان سازمانیدرون یهمکار

مدل معادلات ساختاری  همبستگی با استفاده از -توصیفی  هایپژوهش نوع از هاداده گردآوری نحوۀ به
نفر( در سال تحصیلی  551شامل تمام کارمندان دانشگاه سمنان )، شود. جامعه آماری پژوهشمی محسوب

 81نفر در قالب نمونه پژوهش ) 051ای گیری تصادفی طبقهکه با استفاده از روش نمونه بودند 0280-0282
تماد اع، های رابطه مدیر با کارکناننه پژوهش مقیاسنفر زن( انتخاب شدند. همه کارمندان نمو 01نفر مرد و 

سازمانی و عملکرد سازمانی را تکمیل کردند. پس از محاسبه روایی و پایایی همکاری درون، سازمانیدرون
بین  ؛داد که ها نشانیافته های آماری همبستگی و تحلیل مسیر تحلیل شدند.ها با استفاده از روشداده، ابزارها

سازمانی با عملکرد سازمانی رابطة مثبت و معنادار همکاری درون، سازمانیاعتماد درون رابطه مدیر با کارکنان
یر با همچنین رابطه مد؛ و معناداری دارد میمستقاثر ، وجود دارد. رابطة مدیر با کارکنان بر عملکرد سازمانی

لکرد سازمانی اثر غیرمستقیم و معناداری دارد. رابطة مدیر سازمانی بر عمگری اعتماد درونکارکنان با میانجی
 ند.کسازمانی اثر غیرمستقیم و معناداری بر عملکرد سازمانی ایفا میگری همکاری درونبا کارکنان با میانجی

سازمانی اعتماد و همکاری درون، نتایج این پژوهش حاکی از اهمیت توجه به نقش روابط بین مدیر و کارکنان
 های آموزشی دارد.تبع آن تحقق فلسفه وجودی سازمانکنان در ارتقای عملکرد سازمانی و بهکار

همکاری ، عملکرد سازمانی، رابطة مدیر با کارکنان، سازمانیاعتماد درون :های کلیدیواژه

  سازمانیدرون
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 مقدمه

که نقش  است موردتوجه ینهادها ترینمهماز  یکی یدر هر کشور یآموزش عال

، آگاه و نوآور در جامعه دارد، متفکر ینهاد منزلةبهدانشگاه  ةروند توسع در یریانکارناپذ

پژوهش و عرضه ، آموزش ینهخود در سه زم یهاو رسالت یفکه با انجام وظا رودیانتظار م

جامعه بردارد و  یهادر تحقق آرمان یمؤثرتر یهابتواند گام یو اجتماع یخدمات علم

امروزه ، در این راستا (.0280، و نصر ینی)حسکند  رهنمون یشرفتکشور را به سمت پ همواره

اداره کرد. تحولات و  یروزد یهاالگوها و روش، یتذهن، با دانش توانیدانشگاه را نم

ها شها همواره نگردانشگاه، کندیم یجابا یامروز یچیدهو پ یاپو، گسترده هاییدگرگون

رند یکارگبه یدرستتوسعه دهند و البته به، یاموزندرا ب یو عمل یذهن یدجد یو الگوها

 و هاسازمان یانروزافزون رقابت م یشامروزه با توجه به افزا(. 0282، )جعفری و طالع پسند

 یرترآن است که عملکرد مؤث به دنبالسازمان  هر، یو تحول سازمان ییرتوجه به تغ یدر راستا

را به خود جلب کرده است. فهم  انسانی علوم ۀامر توجه پژوهشگران حوز ینداشته باشد و ا

کیتچنر ، دینگال، )کوریشود می منجر هاآن یشترب یرگذاریبه تأث هاسازمانمسائل مرتبط با 

 بررسی، مقایسه نتایج مورد انتظار با نتایج واقعی 7عملکرد سازمانی (.7107، 0و وارینگ

 ارزیابی عملکرد فردی کارکنان در، در برنامهشده بینییشانحراف سازمان از چارچوب پ

)نگا  ده استش یینبه اهداف از پیش تع سازمان و بررسی میزان پیشرفت سازمان در دستیابی

است که  یزانیو م یتوضع ۀدهندنشانی عملکرد سازمانی طورکلبه(. 7101، 2و ابراهیم

بخواهند  هاسازماناگر  (.7118، 4و هولتون)سوانسون  است یافتهاهداف خود دست سازمان به

، شود انتشیموفقتوسعه و ، بقا نحوی عمل کنند که باعثو به حفظ کردهخود را  جایگاه

، در این زمینه .(0281، )حسین پور و آذر کنند یدنظردر عملکرد خود تجد ضروری است که

ر د؛ رد خود باشندعملک افزایشهای جدیدی برای روش ناگزیرند در جستجوی هاسازمان

                                                           

1. Currie, Dingwall, Kitchener & Waring  
2. organizational performance 

3. Ngah & Ibrahim 

4. Swanson & Holton   
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نوروزی و )تمرکز بر روابط مدیر با کارکنان است ، ترین راهبردهامناسب یکی از، این راستا

  (. 7102، 0رضازاده

ی اثربخش، ییابه کار یابیبرای دست هاسازمان، یکنون یرمتحول و متغ یطدر شرابنابراین 

 یانسان منابع ه بهک یرندناگز شانشدهیینبه اهداف تع یابیدست یتدرنها عملکرد بهتر و، تربیش

منابع  یریتمد یاساس یهااز رسالت یکی(. 7110، 7)کروپانزانوداشته باشند  یخود توجه کاف

 هاسازمانامروزه  یراز؛ استهای معنوی یهسرما یناز ا یتکارکنان و حما نگهداری، یانسان

اری و برای جذب و نگهد برده یپ یرقابت یتمز ترینمهم منزلةبه یمنابع انسان اهمیت به

. نندکیتوجه به کارکنان رقابت م یزانو م یهای رفاهبر سر ارائه برنامه یروی انسانین

ابع من یریتمد یندهایاقدامات و فرا یربر سا یمکمل، حفظ و نگهداری که اقداماتازآنجا

 به نحو ینلامات پرساقد یرانتصاب و سا، انتخاب، یابیکارمند یاتاگر عمل حتی، است یانسان

ا برقراری ب سازمان از کارکنان توانمند یتبه امر حما یتوجه کاف بدون، انجام شود یستهاش

ستمپر ا، )جولکی نخواهد بود یرچشمگ یریت چندانحاصل از اعمال مد یجنتا، ارتباط مؤثر

د وجو، درواقع. است یکدیگر با ارتباط درگرو هاآن یاتتداوم حزیرا (. 7117، 2و شومکر

وابسته به ارتباطات است و هر سازمانی برای ایجاد هماهنگی بین عناصر مادی و ، سازمان

کارآمد و تحقق فلسفة وجود خود نیازمند برقراری ، صورت یک شبکه مؤثرانسانی به

. ردک تلقی هاسازماندر تمام  توفیق آورعنصر الزام توانیارتباطات را مارتباطات است. 

کارکنان در  یارتباط هاییزهو درک انگ یمنابع انسان اکه ارتباط مؤثر ب اندافتهیدر یزن یرانمد

، ریتمأمو، اهداف، اندازهای اساسی سازمان )چشممطلوبیتبه  یابیدست یآنان برا یقتوف

رابطة مدیر مربوط به ، از روابط در سازمان یاست. بخش مهم یعامل مؤثر( غیرهرسالت و 

در  حیارتباطات صح یجادمسئول ا، سطوح مختلف یرانمد، اساس ینبر ا است. 7کارکنان با 

 یبرقرار ۀآگاه باشند و نحو یارتباط یندفرا یفاز کم و ک یدبا بنابراینسازمان هستند؛ 

در  یمنابع انسانزیرا ؛ (0297، 4و ساسان گوهر یزیپار نژادیران)ا ارتباطات مؤثر را بدانند

                                                           

1. Noruzy &  Rezazadeh 

2. Cropanzano  
3  . Johlke, Stamper & Shoemaker 

4. Irannejad parizi & sasangohar 
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منبع  ینرتیابکم ی ورقابت یتمز ترینمهم، یهای سازمانییدارا ینتراز باارزش یکی قالب

و  تیخلاق، اندیشه و به لحاظ برخورداری از قدرت یدآیحساب ممحور بهدر اقتصاد دانش

 شرفتیو پ بهبود چراکه هرگونه، شودیمحسوب م یهر سازمان ییدارا ینترنوآوری بزرگ

وهلندر و ب، )بیلکورت گیردیصورت م ینسانا یرویتوسط ن یو سازمان یدر ساختارهای فن

 کیبرتری  ص عمدۀکارآمد شاخ یانسان یرویگفت ن توانیم یطورکلهب (. 7119، 0اسنل

ضمن  واندتیم سازمان متعهد به یانسان یرویاست. وجود ن یگرهای دسازمان نسبت به سازمان

 یوحنشاط ر، سازمان عملکرد یرچشمگ یشباعث افزا، ییجاهو جاب یرتأخ، یبتکاهش غ

 ینی)کرد تمد شو فردی به اهداف یابیدست یزو ن یسازمان یبهتر اهداف متعال یکارکنان و تجل

، ارندد بر عهده را متخصص یروین یتها که خود تربدانشگاه، یانم یندر ا (. 0281، یو کوه

از  یبرخورداریازمند ن یفرهنگ، یپژوهش، یهای نظام آموزشمنظور تحقق اهداف و برنامهبه

ند باشیمختلف م هایمتعهد و متخصص در حوزه، خلاق، توانمند، کارشناسان کارآزموده

دیکسون ، رسیک، )گروجن شوندل ئنا یمیعظ یقاتبه توفخود به اهداف  یدنتا بتواند در رس

 (.7114، 7و اسمیت

و درنهایت  دکاری کارکنان خو یجو نتا یامدهاتوانند پیمدر سازمان  یگوناگون یرهایمتغ

ی سازمانتوان به اعتماد و همکاری درونین میان میکه از ا کنندمتأثر را  عملکرد سازمان

در  ترینقش مؤثر 2سازمانیدروناعتماد که  رسدیم به نظر یعوامل انسان یاناز ماشاره کرد. 

در . اشدداشته ب و همکاری دانش یمتمایل به تسهبرقراری ارتباط مطلوب بین کارکنان و 

ماد موضوع اعت، تغییر است در حالسرعت های شکننده بهعصری که روابط بین افراد و گروه

های محیطی است که رشد منظور مدیریت کارآمد و اثربخش پویاییبه، هاسازمانمحوری 

گویی سریع به تحولات محیط به ضرورت پاسخ با توجهرا تضمین کند.  هاآنو حیات 

 هانسازمامهم مدیران در  های کاری هماهنگ یکی از وظایفایجاد تیم، برآیند متلاطم و پُر

اعتماد  ،است که درواقع به معنی فرایند تزریق تدریجی و تشویق اعتماد در سازمان است

                                                           

1. Belcourt, Bohlander & Snell 

2. Grojean, Resick, Dickson & Smith 

3. inter organizational trust 
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از  یکیو  ندکیایجاد م کارکنانو  یرانمد هاییتو فعال یاتنسبت به ن یناناطم یبرا یمبنای

مبنای  یاعتماد سازمان (.7102،  0)سونکاوسکاعوامل مهم در ثبات بلندمدت سازمان است 

 یهایتکننده فعالیلعنصر تسه در قالب و (7112، 7تزروییف) است یهای انسانهمه تعامل

 یراندو اعتماد م یرغالباً به شکل اعتماد کارکنان به مد یسازمان. اعتماد دروناست یسازمان

 (.7112، 2یتنسگلام و م، یرجنلی)ااست به کارکنان 

که  یماندر ز دهندیبه خود اجازه نم یگرکارکنان د ینکهبر ا یاست مبن انتظاریاعتماد  

 و همکاری اعتماد یةروح یتتقوکنند. وارد  هاآنبه  یانیضرر و ز، پذیر هستندیبآس یگراند

رک در و تح یگروه یاییپو، یکپارچگی یجادعوامل ا ترینمهماز  یکیکارمندان  یندر ب

فردی  نیبرای توسعه روابط ب یاصل یدکل نیز اعتماد آید؛ بنابراینیم به شمارکار  یطمح

 سازمان در را هاداده یانکارکنان جر شودیاعتماد باعث م یین. سطح پاشودمحسوب می

انه در باز و صادق ارتباطات، یابدکارکنان رواج  یندر ب بدگمانی و سوءظن، کنند منحرف

نظران بر احبص ینداشته باشد. برخ ینهبه یفیتیسازمان ک هاییمبرود و تصم ینسازمان از ب

 نیمشارکت در سازمان دارد و وجود آن ب یشدر افزا یرچشمگ یباورند که اعتماد نقش ینا

اد اعتم. یدآ به وجود یمنظم و منطق یتا تعاملات و روابط شودیباعث م هاسازمانافراد و 

 ددهن یشخود را افزا گذارییهتا بر مبنای آن سرما است همکاری یجادبرای ا یفرصت

 نیکه در ب یسازمان، یجه گرفتنت توانیم ینبنابرا ؛(7107، 4و پور یانمحمد، ی)جعفر

 احساس یشاعضا و تر استاهداف موفق یشبردکارکنانش اعتماد وجود دارد معمولاً در پ

 (.7110، 5یرپارکر و کولم) کنندیم رییشتو تعهد ب یتمسئول

 یرمد، هاآن یانبرقراری اعتماد م، کارکنان در سازمان یازهاین ترینمهماز  بنابراین یکی

 ابییارز یینهای پاینههز یجاد. وجود سطوح بالای اعتماد در سازمان باعث ااستو همکاران 

 یدرون هاییزهکنترل خواهد بود و کارکنان خود را کنترل و دارای انگ هاییگر مکانیزمو د

                                                           

1. Sankowska 

2. Fitzroy 

3. Ergeneli, Saglam & Metin  
4. Jafari, Mohammadian & Pour 

5. Parker & Kohlmeyer  
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ازجمله ، اردد یسازمان یجبر نتا یمهم و مثبت تأثیراتالبته اعتماد (. 7119 0، لمازی) شد خواهند

در  هاآنشود تا یباعث م کند ویم یلرا تسه یاعتماد رفتارها و عملکردهای سازمان ینکها

ردن کبرای برطرف یبه اقدامات گروه امیدوارانه، یبا مشکلات سازمان رو شدنروبههنگام 

 یریگجلو ییهاسازمان یندر چن یهودهو ب ناقص از انجام امور ینآن مشکلات بپردازند. همچن

است و به افزایش ی عامل کلیدی ایجاد همکاری در سازمان سازماندروناعتماد  شود؛یم

د و شوموجب توسعه کارکنان در سازمان می نوعیبهو  عمل شدهخلاقیت و ابتکار منجر 

ده شده از طرف سازمان است و این یک پدیدهندۀ برداشت یک کارمند از پشتیبانی ارائهنشان

یافته براساس حُسن نیت و احترام متقابل در طول است که از طریق رفتار هماهنگ و توسعه

 (.7107، 7)کلپ و یلمازتارکیابد زمان تحقق می

 هایی که عملکرد عالی دارند اعتماد متقابل اعضا بهویژگی عمده سازمان، یطورکلبه 

ارند. اعتماد د اعضا به صداقت و توانایی یکدیگر اعتقاد راسخ، یکدیگر است. در این حالت

 موجب، اعتمادییموجب افزایش اعتماد و ب، اعتماد، یک پدیده حساس و شکننده است

 یرضعف در سا یسازماناعتماد درون بالا بودن(. 0299، )رابینز شودمی اعتمادییتشدید ب

اعتماد  دنبالا بوشود یگفته م روینازاکند؛ یجبران م یرا تا حدی بهبود عملکرد منابع برا

ی فضا، یتعهد سازمان، یشغل یتبهبود رضا، یفکرو هم یهمکار یشافزا با ی مساویسازمان

، ییرتغ یتوانای، یتوانمندساز یلتسه، حل مسئله، اطلاعات تقسیم، کارکنان ینب اطمینان

، ندهیبه آ یناناطم نبودکاهش ، یو روان روحی کاهش فشار، یسازمان یو نوآور یادگیری

ین پای. شودیم یسازمانافزایش عملکرد  یبرا یچارچوب یجادا، یتو درنها تعارضات حل

اهش ک، خدمت ترک، یسازمان ثباتییب، تعارض یشنوعاً افزا، یسازماندرون اعتماد بودن

 ا در پیر یبر سر تحقق اهداف سازمان یتراشمانع، لاینحل و اعتصابات یعاتشا، یزشانگ

 (.0824، 2)فکس خواهد داشت

                                                           

1. Yılmaz  
2. Celep & Yilmazturk  
3. Fox 
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است.  0سازمانیدرون همکاری، دیگر عواملی که بر عملکرد سازمانی مؤثر استاز 

 توانندیمنفرد نم هایاست که سازمان یاگونهامروز به یایرو به رشد موجود در دن یچیدگیپ

، منابع یتو اقدام کنند. محدود گیرییمتصم ییتنهامسائل موجود در جوامع به یدر مورد برخ

، لاشتغا، آموزش همانندمسائل  یبودن برخ یعدخاص چندبُ یژگیامکانات و و، کارکنان

 همکاری با همها که سازمان کندیم یجابا مانند آن و یسمتور، بهداشت، یخدمات اجتماع

 ینب یو هماهنگ یهمکار یناز ا یجامعه توسط منافع ناش یراز، هم هماهنگ باشند کنند و با

سازمان  یچه یزن یدر صورت وجود بودجه و امکانات کاف یسود خواهد برد. حت یسازمان

 رای؛ زکندرا برآورده  جامعه هایهمه خواسته، داز طریق بزرگ کردن خو تواندینم یمنفرد

 یافتخواهد  افزایش آورسرسام یاگونهبه یسازماندرون یهماهنگ هایینهدر این صورت هز

 یک یهمکار( 0820) 2آرام و مورگان های نظریهبر اساس   (.0897، 7)مالفورد وکلونگلان

 یو اثربخش یگرفتن از کار گروهیجهمؤثر که به نت یاست و کار یاز کار گروه یبخش اساس

قابل مت تأثیر و حضور منزلةبهسازمان  یطدر مح یهمکار ین. همچنشودیمنجر م یگروه کار

، درنتیجه .است شیو آزما یاز نوآور پشتیبانیتضاد و  ینو همچن یمافراد و ارتباط باز و مستق ینب

سازمانی و همکاری اعتماد درون، اتارتباطعواملی همانند ، یفراتر از تکنولوژها در سازمان

رد بر عملک ایعمده یرتأثشوند محسوب می یاجتماع یهو سرما یتعامل اجتماع جزئی از که

 (.7100، 4 یرزو رم یگگر، )آلشارو دندار یسازمان

ینه درزم شدهانجامهای با رویداشت به پژوهش که دهدمی پژوهش نشان هاییافته

همکاری و اعتماد ، روابط مدیر با کارکنانرسد که به نظر می، متغیرهای پژوهش حاضر

، ؛ کاکت7110، 5پیزا و تولوینکند )عملکرد سازمانی نقش مؤثری ایفا میبهبود سازمانی بر 

(. نتایج 7100، ؛ آلشارو و همکاران7102، 0کانلن و وسون، زاپت، لانگ، رادل، اسکات

                                                           

1. inter.  organizational collaboration 

2. Mulford & Klonglan 

3. Aram, Morgan  
4. Alsharoa, Gregg and Ramirez 

5. Puusa & Tolvanen 

6. Colquitt, Scott, Rodell, Long, Zapat, Conlon & Wesson 
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( بین مهارت ارتباطی مدیران با انگیزش کاری کارکنان رابطه 7101) 0پژوهش نورلیزا

های در پژوهش (7100) و همکاران آلشاروو  (7102) 7لی و پیک، معناداری نشان داد. کیم

جداگانه به چگونگی ارتباط میان اعتماد با عملکرد سازمانی پرداخته و نتایج ارتباط مؤثر بین 

اعتماد  ریتحت عنوان تأث ی( در پژوهش7104) 2نیو  نیل، چن. دهداین دو متغیر را نشان می

شده ه اجرا گذاشتهکه اعتماد ب افتندیدست  جهینت نیبه ا یسازمان نیدانش ب میتسه یبر چگونگ

 و دهدیسازمان را توسعه م یافراد و استراتژ اجتماعی رابطه، مشترک اهداف هادر سازمان

دانش  میو تسه سازمانیبهتر درون یمنجر به همکار سازمانیوناعتماد در نیا رعلاوه ب

اعتماد کارکنان  دهدنشان می، شدانجام  7104که در سال   4یاوتامنتایج پژوهش  .شودیم

، راونبدهد. کارکنان و اثربخشی سازمانی را افزایش می به شکل مثبت و معناداری تعهد

محل عملکرد اعتماد کارکنان و  با عنواندر پژوهشی  (7105) 5هاردی و تیلورمک، گری

ار سه شاخص عملکرد محل ک ینمثبت ب ةرابط : به این نتیجه دست یافتند که یککار

ود وجخدمات( و اعتماد کارکنان  یامحصول  یفیتو ک ییکارا یوربهره، ی)عملکرد مال

 ورطبه آموزش به یو دسترس یکارمحدودکردن اضافه دهدینشان م هاآن هایدارد. یافته

( 7102) 0پرادهان و پنیگری، جناپژوهش  در. شودیبالقوه باعث کاهش اعتماد کارکنان م

قابل را شود و اعتبار متیگرفته م در نظر یشگرا یک منزلةبهکه اعتماد  داد نشان هایافته

به ترک  لیو تما شودیکارکنان به سازمان م یوابستگ یشباعث افزا اعتماد ینو ا پذیردیم

 آنان همکاری و مشارکت باعث کارکنان بین در اعتماد وجود بنابراین؛ دهدیآن را کاهش م

عملکرد  هیجدرنت، شودیاحساسات مثبت نسبت به کار و سازمان م و سازمان در یکدیگر با

عملکرد  و یسازمان یکاستراتژ ینرابطه ب با عنوان ی. پژوهشکندیم یداپ افزایشسازمان 

انجام شده است و ( 7102) 2لی و وی توسط کارکنان یکار یطمح یانجیبا نقش م یسازمان

                                                           

1. Norliza 

2. Kim, Lee & Paek  
3. Chen, Lin & Yen   

4. Utami 

5. Brown, Gray, McHardy & Taylor 

6. Jena, Pradhan & Panigrahy 

7. Lei & Wei 
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مهم  یاربس یعملکرد سازمان یکار برا یطمثبت در مح یطشرا یجادکه ا بود این بیانگر هایافته

 که ندکمی ایجاد اجتماعی فضای یک کارکنان با مدیران بین مثبت رابطةاست. وجود 

 یراحت کار احساس یطکارکنان در مح، یجهدرنت، بردمی بالا ار کارکنان مشارکت و همکاری

 کند.بهبود پیدا می سازمانی عملکرد و کنندیم

 یارهیمتغکارآمد و موفق است که عوامل و  ینظام آموزش یانگرب یعملکرد سازمان

 و هااز شاخصه یکیکارمندان  یسازمان عملکرد ازآنجاکهبا آن رابطه دارند.  یمختلف

 ترینیعوامل مربوط به آن از اساس یلو تحل ینظام آموزش ییمهم کارا هایملاک

پژوهش به  یندر ا، ساننیبد ید؛آیم به شمار ش عالینظام آموز یپژوهش هایموضوع

زایش افکه موجب  یپرداخته خواهد شد و عوامل هاآن ینو رابطه ب یرهاو مطالعه متغ یبررس

 مطلوب در حدمستقل  یرهای. اگر متغشوندمی موردبررسی، شوندیم یعملکرد سازمان

مر ا ینخواهد شد که ا یموجب بهبود عملکرد سازمان تبعبهباشند  یارزش صعود یدارا

 هایگاهبا دانش تواندیم یدانشگاه یندارد؛ بنابرا به همراهرا  یدانشگاه و نظام آموزش یارتقا

له متعدد و متنوع ازجم هایینهشود که در زم مختلف وارد عرصه رقابت مللجوامع و  دربرتر 

در سطح  یعملکرد سازمان مدیریت، هاپژوهش یریتمد، کارمندان، دانشگاه یریتمد

د کاربر ینکارکنان و همچن، یرمد ةرابط، پژوهش ینشده باشد. در اواقع یاملاحظهقابل

که متشکل از چهار  خواهدش یبررس یبر عملکرد سازمان سازمانیدرون یاعتماد و همکار

 یکارو هم سازمانیاعتماد درون، مستقل( یربا کارکنان )متغ یرمد ةرابط با عنوان، یرمتغ

 ی(. در راستا0)شکل  استوابسته(  یر)متغ ی( و عملکرد سازمانیانجیم یر)متغ سازمانیدرون

 و آزمون شدند: مطرح ریز هاییهفرض، هدف پژوهش

 .دارد یسازمان عملکرد بر میقمست اثر کارکنان با ریمد ةرابط -

 عملکرد رب میرمستقیغ اثر یسازماندرون اعتماد یگریانجیم با کارکنان با ریمد ةرابط -

 .دارد یسازمان

 عملکرد بر میرمستقیغ اثر یسازماندرون یهمکار یگریانجیم با کارکنان با ریمد ةرابط -

 .دارد یسازمان
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 اثر یسازماندرون اعتماد و یسازماندرون یهمکار یگریانجیم با کارکنان با ریمد ةرابط -

 .دارد یسازمان عملکرد بر میرمستقیغ

 

گری اعتماد و همکاری با میانجی . مدل مفهومی اثر رابطه مدیر با کارکنان بر عملکرد سازمانی1شکل 

 (4112مانده دارند( منبع: چن و همکاران )اشاره به اثرات باقی های پایین مدلی )پیکانسازماندرون

  روش

 اعتماد ریگیانجیبا م کارکنان با مدیر ةرابط یپژوهش حاضر به بررس ینکهبا توجه به ا

وش ر، پردازدمی سمنان دانشگاه سازمانی عملکرد با سازمانیدرون یو همکار یسازماندرون

 نوع از هاداده گردآوری نحوه به توجه با و کاربردی هدفازنظر  مورداستفادهپژوهش 

 یآمار جامعه. است یساختار معادلاتمدل  از استفاده با همبستگی -توصیفی هایپژوهش

 0282-0280 یلیسال تحص درنفر(  551) سمنان دانشگاه کارمندان تمامشامل  پژوهش ینا

پارامتر در  2پارامتر ) 01تعداد  یدر مدل مفهوم شدهفرض یرهایاست. با توجه به مس بوده

 ماتریسپارامتر در  0و  فای ماتریسپارامتر در  2، بتا ماتریسپارامتر در  2، گاما ماتریس

 نظرمورد پارامترهابرابر  51تا  5حداقل  یدحجم نمونه با، ترتیبینابرآورد شود. به ید( بایسا

گرفته شد.  در نظرنفر  051به حجم  اینمونهفرمول این  اساسبر  (.0880، 0)مولر باشد

نفر  01، مرد درصد 01نفر معادل  81) سمنان دانشگاه کارمنداننفر از  051 کنندگانشرکت

نفر معادل  00و  یمدرک کارشناس یدارا درصد 50 معادل نفر 94 و( زن درصد 41معادل 

                                                           

1. Muler 

 رابطه مدیر با کارکنان

 سازمان دروناعتماد 

 عملکرد سازمانی

همکاری درون 

 سازمان
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 صادفیت گیرینمونهکه با استفاده از روش  بودندارشد  یمدرک کارشناس یدارا درصد 44

 انتخاب شدند. یلیو مدرک تحص یتبرحسب جنس ایطبقه

: ارکنانک با ریمد ةرابط( پرسشنامه الفپژوهش از چهار ابزار استفاده شده است:  ینا در

چن و  با کارکنان ریمد ةبا کارکنان از پرسشنامه رابط یررابطه مد یزانمنظور سنجش مبه

پنج  فیصورت طبه پرسشنامه نیا، شده است استفاده هیگو 5بر  مشتمل ( 7104) همکاران

 یناست. اعتبار ا شده یبند( درجه5) موافقم اریبس( تا 0) مخالفم اریبساز  کرتیل یانهیگز

دامنه شده است.  ( محاسبه920/1) نباخآلفای کرو آزمون با پژوهشگرتوسط  پرسشنامه

 پرسشنامه( ب ؛بود 110/1 یسطح معنادار در 48/1 -21/1با نمره کل  هایهگو یهمبستگ

از پرسشنامه اعتماد  سازمانیدروناعتماد  یزانسنجش م منظوربه: یسازماندروناعتماد 

 هیگو 5پرسشنامه مشتمل بر  نیاشده است.  استفاده  ( 7104) چن و همکاران سازمانیدرون

ی بند( درجه5) موافقم اریبس تا( 0) مخالفم اریبساز  کرتیل یانهیگزپنج  فیطصورت و به

 ( محاسبه298/1آلفای کرونباخ ) آزمون با پژوهشگرتوسط  پرسشنامه یناست. اعتبار ا شده

 ؛بود 110/1 یسطح معنادار در 29/1 -90/1کل  رهبا نم هایهگو یشده است. دامنه همبستگ

کنان کار یهمکار یزانمنظور سنجش مبه، توجه به هدف پژوهش با: یهمکار پرسشنامه( ج

شده است.  استفاده( 7104) چن و همکاران سازمانیدرون یاز پرسشنامه همکار یکدیگربا 

لاً از کام کرتیل یانهیگزپنج  فیصورت طبه که است هیگو 0بر  مشتمل پرسشنامه نیا

 پرسشنامه آلفای کرونباخ بیضراست.  شدهی بند( درجه5( تا کاملاً موافقم )0مخالفم )

 در 42/1 -02/1با نمره کل  هاهیگو یشده است. دامنه همبستگ ( محاسبه259/1) یهمکار

منظور سنجش به پژوهش هدف به توجه با :یسازمان عملکرد( د ؛بود 110/1 یسطح معنادار

 (7104) همکاران چن و یسازمان عملکرد یهایگو 5 پرسشنامه از یسازمان عملکرد زانیم

( 0 مخالفم )از کاملاً کرتیل یانهیگزپنج  فیصورت طبه پرسشنامه نیاشده است؛  استفاده

 مونآز با پژوهشگر توسط پرسشنامه نیا اعتبار .است شدهی بند( درجه5تا کاملاً موافقم )

 -27/1با نمره کل  هاهیگو یدامنه همبستگ آمده است. ( به دست922/1) کرونباخ آلفای

 بود. 110/1 یسطح معنادار در 50/1
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 080ه نسخ یعلوم اجتماع هایداده یلتحل یبرا یآمار بندیبستهاز  هاداده یلتحل برای

(SPSSو نرم )8.57نسخه یساختار یافزار روابط خط (LISREL .استفاده شد )هایشاخص 

 یر بررسمنظوبه ینبه شد. همچنمحاس یرهاانحراف استاندارد متغ، یانگینشامل م یفیتوص

 یهایهفرض، تیاستفاده شد و درنها یرسونپ یهمبستگ یبپژوهش از ضر یرهایمتغ ینب ةرابط

 گزارش شد. ییمدل نها یبرازندگ هایشاخصآزمون شد و  یرمس یلپژوهش با مدل تحل

 هایافته

 اریهمک، سازمان درون اعتماد، کارکنان با مدیر رابطه یرهایمتغ یانگینم یینتع برای

 انحراف استاندارد و ماتریس، میانگین توصیفی آمار از یعملکرد سازمان با سازمانیدرون

 (.0همبستگی بین متغیرهای پژوهش استفاده شد )جدول 

 انحراف استاندارد و ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش، میانگین .1جدول 

 (4) (2) (7) (0) انحراف معیار میانگین متغیرها

    - 219/1 249/2 رابطه مدیر با کارکنان .0

   - 042/1** 947/1 481/2 درون سازمان اعتماد .7

  - 200/1** 040/1** 272/1 552/2 سازمانیی درونهمکار .2

 - 200/1** 212/1** 074/1** 890/1 444/2 عملکرد سازمانی .4

ای درجه 5( در یک بازه M=  444/2میانگین عملکرد سازمانی ) موردمطالعهدر نمونه 

ر از را بالات موردمطالعهدهد که کارمندان نمونه پژوهش عملکرد سازمانی دانشگاه نشان می

رون اعتماد د، همچنین میانگین رابطة مدیر با کارکنان، اندسطح متوسط ارزیابی کرده

انی عملکرد سازمشده است.  یابیارزسازمانی بالاتر از سطح متوسط همکاری درون، سازمان

سازمانی رابطه معنادار و در همکاری درون، یسازماندروناعتماد ، با رابطه مدیر با کارکنان

سازمانی بیشتر از سایر همکاری درون باجهت نظری دارد. شدت رابطه عملکرد سازمانی 

(. عملکرد سازمانی با رابطة مدیر با کارکنان رابطة p 200/1=r,>15/1متغیرها است )

                                                           

1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS V19) 

2. Linear Structural Relations (LISREL V8.5) 
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سازمانی (. همچنین عملکرد سازمانی با همکاری درونp 074/1=r,>15/1عناداری دارد )م

مدیر با کارکنان بیشتر با همکاری  (. رابطةp 212/1=r,>15/1رابطة معناداری دارد)

 سازمانی.اعتماد درون باسازمانی مرتبط است تا درون

گرفته  ردر نظن متغیرها برای آزمون مدل فرضی این مطالعه الگوی روابط همبستگی بی

( 044/1شد. نخست کشیدگی و چولگی بررسی شد. مقدار کشیدگی رابطه مدیر با کارکنان )

( و مقدار چولگی -005/1(؛ مقدار کشیدگی اعتماد درون سازمان )-827/1و مقدار چولگی )

(؛ 72/1( و مقدار چولگی )420/1سازمانی )(؛ مقدار کشیدگی همکاری درون-202/1)

، 7( است و در بازده )-207/0( و مقدار چولگی )472/1ر کشیدگی عملکرد سازمانی )مقدا

دهد توزیع متغیرها از کشیدگی و چولگی نرمال برخوردار است. ( قرار دارد. این نشان می-7

دل دهد که مها نشان میبرازش مدل فرضی بررسی شد. یافته هایشاخص، ترتیبینابه

ا است. به این معنا که تعداد پارامترهای قابل برآورد مدل برابر یقاً شناسدقفرضی یک مدل 

برای بررسی برازندگی ، روینازا(.  p =cاست ) شده مشاهدههای کوواریانس-تعداد واریانس

 بررسی شد. هاآنمدل فرضی ضرایب مسیر و معناداری 

 
 

و  انیسازمدرون اعتماد گریمیانجی با سازمانی عملکرد بر کارکنان با مدیر رابطة اثر نهایی مدل .4 شکل

 (است. شدهاستاندارد گزارش  ضرایب *) سازمانیدرون یهمکار

رابطه مدیر با  

 کارکنان

 یسازماندروناعتماد 

 یسازماندرونهمکاری 

 عملکرد سازمانی

۴۴/۰ 

۴۴/۰ 

 

۷۷/۰ 

۲۲/۰ 

 

۰۰/۰ 

 

۹۹/۰ 
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و  انیسازمدروناعتماد  گریمیانجی با سازمانی عملکرد بر کارکنان با مدیر رابطةاثر  یینها مدل .3 شکل

 سازمانیدرون یهمکار

 است. شدهگزارش  یمعنادار ضرایب*

است. در مدل نهایی رابطة  شده گزارش7مدل بررسی شد و مدل در شکل  –برازندگی داده 

).01.2,14,.05(، مدیر با کارکنان اثر معناداری بر عملکرد سازمانی دارد 11 <== ptγ  رابطة

).21.10,64,.05(سازمانی داردمدیر با کارکنان اثر معناداری بر اعتماد درون 12 <== ptγ

سازمانی بر عملکرد سازمانی اثر معناداری داردهمچنین اعتماد درون ؛
)05.,64.3,27.0( 11 <== ptβ . بر اساس این نتایج رابطة مدیر با کارکنان با

و ضریب  022/1مثبت و معناداری برابر با ، سازمانی اثر غیرمستقیمگری اعتماد درونمیانجی

طة آمده بدان معناست که رابدستد. یافتة بهکنبر عملکرد سازمانی ایفا می 25/7معناداری 

ور غیرمستقیم طهمچنین به، طور مستقیم بر عملکرد سازمانی اثرگذار استمدیر با کارکنان به

سازمانی نیز بر عملکرد سازمانی اثر غیرمستقیم و معنادار دارد. گری اعتماد درونبا میانجی

با کارکنان اثر معناداری بر همکاری یافتة دیگر پژوهش حاکی از آن است رابطة مدیر 

𝛾13) سازمانی دارددرون = .32, 𝑡 = 4.57, 𝑝 < سازمانی بر . همچنین همکاری درون(05.

)56.6,49.0,.05(عملکرد سازمانی اثر معناداری دارد 21 <== ptβ بر اساس این .

مثبت و  ،سازمانی اثر غیرمستقیمگری همکاری دروننتایج رابطة مدیر با کارکنان با میانجی

رابطه مدیر با  

 کارکنان

اعتماد 

 یسازماندرون

همکاری  

 یسازماندرون

 عملکرد سازمانی

۱۱/۰۰ 

 

۱۱/۲ 

 

۴۴/۳ 

 

۷۷/۴ 

 

۱۱/۷ 

 

۶۶/۶ 
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کند. با توجه به بر عملکرد سازمانی ایفا می 57/2و ضریب معناداری  000/1معناداری برابر با 

رد سازمانی طور مستقیم بر عملکعلاوه بر اینکه رابطة مدیر با کارکنان به، آمدهدستیافتة به

رد کسازمانی بر عملگری همکاری درونطور غیرمستقیم نیز با میانجیبه، اثرگذار است

ثر سازمانی اسازمانی بر همکاری دروناعتماد درون، سازمانی اثر غیرمستقیم دارد. درنهایت

)11.7,50.0,.05(کندمستقیم و معناداری ایفا می 22 <== ptβ. 
 برازندگی مدل نهایی هایشاخص .4جدول 

 نتیجه مقدار موردقبولدامنة  شاخص

2X 15/1 ≤P 08/2 تأیید 

Df - 7 - 

/df2X 5- 2 945/0 تأیید 

RMSEA 19/1 ≥ RMSEA 125/1 تأیید 

GFI 81/1 ≤ GFI 84/1 تأیید 

AGFI 81/1 ≤ AGFI 89/1 تأیید 

NFI 81 /1≤ NFI 0 تأیید 

CFI 81/1 ≤ CFI 89/1 تأیید 

IFI 81/1 ≤ IFI 80/1 تأیید 

به برازش ، برازش مدل حاکی از آن است که مدل نهایی هایشاخص 7بررسی جدول 

 ها دارد.مطلوبی با داده نسبت
 سازمانی براعتماد و همکاری درون، یرمستقیم و کل رابطه مدیر با کارکنانغ، اثر مستقیم .3جدول 

 عملکرد سازمانی

 اثر کل میرمستقیغاثر  ماثر مستقی مسیر اثر

بر  زادبرون

 زاددرون

 27/1** 09/1** 04/1** رابطة مدیر با کارکنان بر عملکرد سازمانی

 04/1** - 04/1** سازمانیرابطة مدیر با کارکنان بر اعتماد درون

 27/1** - 27/1** سازمانیرابطة مدیر با کارکنان بر همکاری درون

بر  زاددرون

 زاددرون

 29/1** 50/1** 72/1** سازمانی بر عملکرد سازمانیاعتماد درون

 51/1** - 51/1** سازمانیسازمانی بر همکاری دروناعتماد درون

 48/1** - 48/1** سازمانی بر عملکرد سازمانیهمکاری درون

 >P< 110/1**P*15/1 شده*ضرایب متریک گزارش

 شده است. گزارش 2غیرمستقیم و کل در جدول ، اثرات مستقیم
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 گیریبحث و نتیجه

 محسوب یی سازماندارا ترینمهمهستند و افراد  یاجتماع امروز یاصل یهاشالوده هاسازمان

، سازمانیاعتماد درونموجب ایجاد ارتباط مدیر با کارکنان  ی مانندند. مفاهیمشویم

مین أمنافع متقابل آنان را ت، و درنهایت سازمان شده و مشارکت بهینه اعضای یکهمکاری 

، لفهم متقاب، اعتماد، از روابط فعال در بین افراد یامجموعه، دیگرعبارتبهخواهد کرد. 

دهد و همکاری یم پیوند به همرا  هاسازمانها و رفتارهای مشترک است که اعضای ارزش

 یلعامهمچون ، انسانی سرمایه نظر داشتن در، ینبنابرا ؛دکنیپذیر مرا امکان هاآنبین 

 یریثأتسازمانی در عملکرد  ینههزو کم های درستیگذاریاستتواند با سیکه م یمادیرغ

 آنچه یانم یندر ا رسد.یم به نظرضرورت  یک هاسازمان همه یامحسوس داشته باشد بر

با  ریارتباط مؤثر و مطلوب مد، شود یآموزش عال یسازمان موجب بهبود عملکرد تواندیم

 ةرمجموعداثربخش باشد تا  یدبا یگفت ارتباطات سازمان توانیم، درواقع است.کارکنان 

مؤثر  ارتباط .کند یفاخود را ا یدیآن بتواند مؤثر واقع شود و نقش کل یریتسازمان و مد

ای هاکنون یکی از واقعیت گرفته شوند. در نظرمدرن  هایسازمان یادبن در قالب تواندیم

انایی از تو، ارتباطی مطلوبی با کارکنان دارند هایمهارتشمول این است مدیرانی که جهان

 مند هستند و برای حل مسائل انگیزه بیشتریص بیشتری بهرهای و تخصحرفه هایمهارتو 

موجب افزایش ، و کارکنان بیشتر است و درنهایت هاآندارند و اعتماد و همکاری بین 

دل فرضی یک م، شوند. در این مطالعه با توجه به رابطه مدیر با کارکنانعملکرد سازمانی می

عملکرد سازمانی تدوین شد و نقش میانجی  از روابط ساختاری رابطة مدیر با کارکنان با

 سازمانی در روابط ساختاری برجسته شد.اعتماد و همکاری درون

نخستین یافتة این پژوهش حاکی از آن است که میانگین رابطة مدیر با کارکنان و عملکرد 

 0دیویس هایپژوهشسازمانی در دانشگاه سمنان بالاتر از حد متوسط است. این یافته با یافته 

یکی از عواملی که در فضای کنونی ، راستا است. در حقیقتهم( 7101) 7( و نورلیزا7101)

ها کمک پایداری و ازجمله دانشگاه هاسازمانتواند به بهبود شرایط و عملکرد جهانی می

                                                           

1. Davis  
2. Nurliza 
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ار بر های گسترده و اثرگذمدیران با ارتباط کههنگامی، کند رابطة مدیر با کارکنان است

 کارکنان نیز نسبت به اهداف سازمان متعهد، کننداعتمادشان را به خود جلب می، نکارکنا

 ،کنندتلاش می وجاندلبا  هاآندانند و برای تحقق شده و اهداف سازمان را اهداف خود می

فضای  نتوایمدر سازمانی که مدیر با کارکنان رابطة مطلوب و مؤثری داشته باشد ، درواقع

، یروهکار گ، فرهنگ سازش، تعهد به سازمانم، پذیریتمسئولاانگیزه و ب کارمندان، باز

ایش موجب افز، و درنهایت را مشاهده کرد گیرییمبالا و مشارکت در تصم یشغل یترضا

یکی از نیازهای اساسی کارکنان توان گفت طورکلی میشود. بهعملکرد سازمانی می

و یکی از عواملی که فضای انسانی را با  است مطلوب و مساعد جوسازمانیوجود  هاسازمان

مدیران راین است؛ بنابیکدیگر  ها در برقراری ارتباط باکند ناتوانی انسانمی روروبه مشکل

مناسب و مطلوب برای برقراری ارتباط با کارکنان در محیط  توانند با ایجاد جوّمیها سازمان

زایش و افبه اثربخشی  ی یاری رسانند ورا در رسیدن به اهداف شخصی و سازمان هاآن، کاری

 منجر شوند.عملکرد سازمانیِ سازمان 

ماد گری اعتدهد رابطة مدیر با کارکنان با میانجییافتة دیگر این پژوهش نشان می

 هایسازمانی اثر غیرمستقیمی بر عملکرد سازمانی دارد. این یافته با برخی از نتایج پژوهشدرون

 7؛ تلیس و الامین(0284) زادهخوران و غلام، یچوپان، یداهو(؛ 7104) 0جناآبادی و جهان تیغ

 وسعه روابطت یبرا یاصل یدو کل ینظم اجتماع یبرا ییمبنا منزلةبهاعتماد سو است. هم( 7105)

 یوجود دارد از انضباط در کارها خبر یکه اعتماد کمّ ی. در سازمانآیدیبه شمار م یفرد بین

 اطلاعات را در سازمان منحرف یانکه کارکنان جر شودیاعتماد باعث م یین. سطح پانیست

ن یکند و ارتباطات باز و صادقانه در ا یداکارکنان رواج پ یندر ب یو سوءظن و بدگمان کنند

ی لوبمط یفیتدر سازمان از ک یزن یماتکه تصم شودیباعث م ینبرود و ا یناز ب هاسازمان

ت مدیر با کارکنان اسدر روابط  یمانع اصل اعتمادییب، یگردعبارتبه نباشند. برخوردار

در  احتمال کمتری متعهد و مؤثر هستند.به، و سازمانشان اعتماد ندارند یرانکه به مد یکارکنان

ران ها نگآن یراز، کنندیم یزخود پره یاتو نظر هایدهها کارکنان از مطرح کردن اسازمان ینا

                                                           

1. Jenaabadi & gahantiegh 

2. Tlaiss & Elamin  
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وان تشود؛ بنابراین میمواجه  یها با شکست و ناکامآن یهاو نقشهها آن هستند که مبادا طرح

یکی از اثرگذارترین عوامل مؤثر بر عملکرد ، سازمانیاعتماد درون، گفت در این رابطه

مایل کارکنان بیشتر ت، سازمانی است. در حقیقت در صورت وجود اعتماد بین اعضای سازمان

دمه اعتماد مق یجادا، رو. ازاینکنند ی و مشارکتارهمکبا یکدیگر  هایتکه در فعال دارند

 است. و درنتیجه افزایش عملکرد سازمانی دانش، کسب منابع

همچنین یافتة دیگر این پژوهش حاکی از آن است که رابطة مدیر با کارکنان با 

سازمانی بر عملکرد سازمانی اثر غیرمستقیم و معناداری دارد. گری همکاری درونمیانجی

راستا ( هم0292یگانه و هاشمی )( و جوادی0220رضایی فرد ) هایپژوهشاین یافته با نتایج 

 با توجهو  اندشده یلمتفاوت تشکهای ویژگیذاتاً از افراد مختلف با  هاسازمان، است. درواقع

نیروی انسانی است؛ بنابراین در صورت  سازمانهای دارایی ترینارزشاز با به اینکه یکی

، کارکنان تمایل بیشتری به همکاری، وجود روابط انسانی مطلوب بین مدیران و کارکنان

موجب کاهش تعارض در ، ها و نظرات خود خواهند داشت و درنتیجهمشارکت و ارائه ایده

جب توسعه کارکنان و اثربخشی و نوعی موافزایش خلاقیت و ابتکار عمل و به، سازمان

 شود.افزایش عملکرد سازمانی می

توان چنین برداشت کرد که رابطة مطلوب و می آمدهدستبهبراساس نتایج ، طورکلیبه

ت شود و در این صورآمدن اعتماد در بین کارکنان می به وجودمؤثر مدیر با کارکنان باعث 

شود. ها همکاری کنند و این خود به اعتماد بیشتر منجر میافراد بیشتر تمایل دارند که در فعالیت

توان گفت اعتماد در ایجاد اعتماد مقدمة کسب منابع و دانش است؛ بنابراین می، درواقع

تواند یک جوّ مشارکتی را به وجود آورد که از طریق افزایش سازمانی میهای درونموقعیت

ع مرتبط عملکرد سازمانی را بهبود ببخشد. کمیّ و کیفی اطلاعات و اشتراک دانش و مناب

های این پژوهش شامل مواردی است که خارج از کنترل پژوهشگر است که برخی محدودیت

 گیریها عبارت است از: نخستین محدودیت مطالعه حاضر مربوط به ابزارهای اندازهاز آن

های ذاتی )خطای ای دارای تعدادی از محدودیتگیری پرسشنامهاست. ابزارهای اندازه

م پذیرش اجتماعی( هستند. محدودیت دوهای قابلپاسخ، نگرینداشتن خویشتن، گیریاندازه

انجام شده  0280این مطالعه مربوط به بعُد زمانی انجام پژوهش است. پژوهش حاضر در سال 
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 ندکهای کارکنان در طول زمان تغییر است. با توجه به اینکه ممکن است دیدگاه و نگرش

توان انتظار پایداری نتایج در بلندمدت را داشت. محدودیت سوم این مطالعه مربوط به طرح نمی

سازمانی در رابطة مدیر با کارکنان بر عملکرد آن است. نقش میانجی اعتماد و همکاری درون

زمان هستند. در بهترین شرایط این روابط نوعی روابط هم، سازمانی روابط علیّ نیست

پذیری نتایج پژوهش است با توجه به هارم این پژوهش در مورد قابلیت تعمیممحدودیت چ

ها وجود شده امکان تعمیم نتایج به سایر سازماناینکه این پژوهش در دانشگاه سمنان انجام

 توان مطرح کرد:ندارد. با توجه به نتایج پژوهش پیشنهادهای کاربردی زیر را می

، جربهت آن در که بیاورند به وجود هاسازمان در را اییفض خود فعالیتی حیطه در مدیران -

 نگرانی دونب را هایشانایده پذیرش یا رد عواقب بتوانند کارکنان و شود پذیرفته وخطاآزمون

 .بگیرند بر عهده شدنتوبیخ از

 انسازم، است کاری هایگروه از استفاده سازمان در ارتباطات تقویت هایراه از یکی -

 با کار کردن هب کارکنان که شود سبب تیمی عملکرد مبنای بر هاییپاداش تعیین با تواندمی

 .شوند ترغیب همدیگر

 هچراک دهد شرکت هاگیریتصمیم در را کارکنان سازمان در فضایی ایجاد با مدیر -

 .ستا سازمان در روابط و ارتباطات میزان کلی افزایش، همکاری و مشارکت فرعی محصول

 درنتیجه و کنند اعتماد یکدیگر به کارکنان و باشند شفاف و باز سازمانی ارتباطات -

 .دهند بروز را خود جدید و نو هایایده بتوانند که کنند امنیت احساس

 آمده به وجود هایچالش و مسائل حل در خلاق و مبتکر افراد از حمایت از طریق مدیران -

 جوّ رویجت زمینه سازمان گیریتصمیم و سازیتصمیم، اطلاعات در کارکنان کردنسهیم نیز و

 .ندک فراهم را آیدمی به شمار سازمانی عملکرد توسعه برای مناسبی بستر که گروهی

 تسهیم بر أکیدت با گروهی جوّ توسعه و ترویج برای مناسب بسترسازی با هادانشگاه مدیران -

 .بخشند بهبود را سازمانی عملکرد توانندمی دانش

 و دشومی توجه هاآن نیازهای به که کند ایجاد کارکنان در را احساس این سازمان مدیر -

 احساس هاآن نیازهای به نسبت مدیر و هستند برخوردار مدیر اجتماعی حمایت از هاآن

 .کندمی مسئولیت
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 افتیدری میزان و گیرد قرار بازبینی مورد پاداش و دستمزد و حقوق پرداخت سیستم -

 .باشد سازمان در هاآن تلاش میزان و سازمان به هاآن هایداده میزان با متناسب کارکنان

 هایرفتار به پاداش دادن وسیلةبه سازمان در را اعتماد بالای سطح باید پاداش سیستم

 باید دماتخ جبران نظام، درواقع. کند تشویق، اعتمادقابلغیر رفتارهای تنبیه و اعتمادساز

 .نهد ارج پیشرفت و بیشتر تلاش به که شود طراحی ایگونهبه

 توانمندی نبود. کند برقرار دیگر هایسازمان با ایشبکه ارتباط کند تلاش سازمان مدیر -

 بروز و سازمانی مختلف هایحوزه در اطلاعات و ارتباطات کاهش موجب مهارت این از

 .شودمی هاسازمان کارکنان بین اعتمادیبی

 منابع

. سازمان و مدیریت از تئوری تا عمل(. 0290) .پرویز، گهرمهدی و ساسان، نژادایران

 انتشارات: مؤسسه عالی بانکداری.

(. روابط ساختاری رهبری توانمند و جوَ گروهی 0282). سیاوش، پسندسکینه و طالع، جعفری

فصلنامه مدیریت و برنامه ریزی در با عملکرد سازمانی نقش میانجی تسهیم دانش. 
 .55-22، (02)0، های آموزشینظام

(. نگاهی جدید به مناقشه فردگرایی و 0292) .سید ضیاء، محمدرضا و هاشمی، یگانهجوادی

 . 020-000، 22، ی علوم اجتماعیفصلنامهشناسی. گرایی در جامعهجمع

(. بررسی رابطه سرمایه فکری و اجتماعی با عملکرد 0281) .مهدی، داوود و آذر، پورحسین

 .08-78، (2)2، فصلنامه مدیریت توسعه و تحولسازمانی از نظر مدیران و کارکنان. 

در هزاره سوم با  یآموزش عال ی(. اعتبارسنج0280) .احمدرضا، قاسم و نصر یرم، ینیحس

 .02-42، (02) 5، یمجله نامه آموزش عال. یبرنامه درس یتمحور

محمد  ید. ترجمه سو کاربردها هایهنظر، یم: مفاهیرفتار سازمان(. 0299) .یفناست، ینزراب

 .فرهنگی هایدفتر پژوهش تهران: نشر، ییانپارسا یو عل یاعراب
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 لیی شغبا فرسودگ یرابطه تعهد سازمان یبررس، (0281. )یحهمل، یبهمن و کوه، ینیکرد تم

، کارمندان اداره پست شهرستان زاهدان و گرگان یندر ب یسازمان یتو معنو

 .078-044، (04) 4، یعموم یریتمد هایپژوهش

(. نقش ارتباطات 0284) .حجت، زادهعبدالله و غلام، خوران، حیدر، چوپانی، رضا، هویدا

سازمانی اثربخش و اعتماد سازمانی در توسعه و بهبود نوآوری سازمانی مدارس. 

 .002-040، (7)5، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیفصلنامه علمی پژوهشی 
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