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Abstract 

Trust is a vital and essential factor for individual and organizational success that 

increases order, stability and predictability of the future. The aim of this study is to 

design a model of intra-organizational trust through collective action in education in 

Tehran. Experts including senior managers, professors and leading consultants in the 

field of management of the organization were considered as the statistical 

community. Nine experts were interviewed in-depth using the snowball sampling 

method. In the quantitative phase, all education staff in Tehran were considered as a 

community. Three hundred seventy-seven were selected as a statistical sample. Data 

collection tools in the qualitative phase of the research were in-depth and 

unstructured interviews with experts. The data were analyzed based on the data 

theory method (open, axial and selective coding). In the quantitative phase of the 

research, a closed and researcher-made questionnaire was used. SPSS, LISREL and 
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smart-PLS software were used for descriptive and inferential analysis. The results 

showed that collective action within and between the structural layers of the 

organization through the redesign of organizational processes can increase intra-

organizational trust in education in Tehran. 

Keywords: Intra-Organizational Trust, Collective Action, Mixed Method, Tehran 

Education. 

 



 

 

 ، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگيهاي علوم انساني نامة انتقادي متون و برنامه پژوهش

  87 -  59، 1401، ارديبهشت 2، شمارة 22ـ پژوهشي)، سال  نامة علمي (مقالة علمي ماه

 يبركنش جمع يمبتن يسازمان درونمدل اعتماد  يپژوه ختهيآم
  )شهر تهران وپرورش آموزش: موردمطالعه(

  *آزاده سعيد
  ***سيدمحمد زاهدي ،**فرهنگي اكبر علي

  چكيده
 شياست كه باعث افزا يو سازمان يفرد يها تيموفق يبرا يو ضرور ياتيح ياعتماد عامل

اعتمـاد   يالگو ي. پژوهش حاضر باهدف طراحشود يم ندهيآ ينيب شيپ تينظم، ثبات و قابل
 نيشـده اسـت.ا   وپرورش شهر تهران انجام در آموزش يكنش جمع قياز طر يسازمان درون

 ـو ازلحاظ نحـوه تجز  ،ياكتشاف كرد،يرو ازنظر ،يپژوهش ازلحاظ هدف كاربرد  لي ـوتحل هي
، ارشـد  رانياز خبرگان شامل مد يگروه ،يفي.در فاز كباشد ي) ميكم- يفي(ك ختهيها، آم داده
درنظـر   يعنـوان جامعـه آمـار    سـازمان بـه   تيريبرجسـته حـوزه مـد    نيو مشـاور  دياسات

نفر از خبرگـان مـورد مصـاحبه     9 يگلوله برف يريگ شدند. با استفاده از روش نمونه  گرفته
ان عنـو  وپـرورش شـهر تهـران بـه     كاركنان آموزش هيكل ز،ين يقرار گرفتند. در فاز كم قيعم

 يآور انتخـاب شـدند. ابـزار جمـع     يعنوان نمونه آمـار  به 377جامعه در نظر گرفته شدند .
هـا   بـود. داده  نبا خبرگـا  افتهيساختار ريو غ قيعم يها مصاحبه ق،يتحق يفيها در فاز ك داده
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 ليوتحل هي) مورد تجزيو انتخاب يباز، محور يها ي(كدگذار اديداده بن يبراساس روش تئور
بسـته و محقـق سـاز اسـتفاده شـد. و       يا از پرسشنامه ز،ين قيتحق يقرار گرفتند. در فاز كم

 و  SPSS ،LISREL يافزارهـا  از نـرم  ،يو اسـتنباط  يفيتوص يها ليوتحل هيجهت انجام تجز
smart-PLS  يسـاختار  يهـا  هيلا انيدرون و م ينشان داد كه كنش جمع جياستفاده شد. نتا 
در  يسـازمان  موجبات اعتماد درون تواند يم يسازمان يندهايفرا يبازطراح قيسازمان از طر

   .وپرورش تهران را رقم زند آموزش
 ختــه،يآم وشر اد،يــداده بن يتئــور ،يكــنش جمعــ ،يســازمان اعتمــاد درون هــا: دواژهيــكل

  وپرورش تهران. آموزش
  
  . مقدمه1

مختلـف،   يعلم ـ يهـا   نظران رشته صاحب ياست كه از سو يميمفهوم اعتماد ازجمله مفاه
اعتمـاد،   تي ـنظـران بـر اهم   همه صاحب ديرغم تأك قرارگرفته است. به يموردتوجه و بررس

راسـتا روان شناسـان    ني ـواژه ارائه نشده است. در ا نيموردقبول همگان، از ا يفيهنوز تعر
در  شـه يكه ر ياحساس ايانتظار و  اياعتقاد و  كيعنوان  به اعتمادبه  ،يطور سنت به ت،يشخص
). 1997و  1971(روتـر،   كننـد  يفرد دارد، نگـاه م ـ  هياول يروان تيظرف ايو  يآدم تيشخص

 ايو  شيكه ممكن است باعث افزا يا   نهيتأكيد بر عوامل زم قياز طر يروان شناسان اجتماع
تعـاملات   نيدر ح ـ گـران يانتظـار افـراد از رفتـار د    نعنـوا  كاهش اعتماد شود، اعتماد را به

). اقتصاددانان و جامعـه شناسـان همـواره    1995و بانكر،  ي(لوسك كنند يم فيتعر ياجتماع
 ـ مند بوده علاقه موجـود در ذات   نـان يو عـدم اطم  ياند تا بدانند مؤسسات به چه نحو نگران

 گـران يو د ريمـا  ازنظـر  .)1993 ،،  زاكر1989 امسون،يلي(و دهند يمبادلات خود را كاهش م
بر  يفاصله است، مبتن گرينسبت به رفتار طرف د طرف كي تيعتماد درجه حساس) ا1993(
 ـ  يخاص كه بـرا  يانتظار كه او عملكرد نيا  دهـد،  يدارد را انجـام م ـ  تي ـاهم يطـرف اول
كــه دانشــمندان  رغــم آن شــد. بــهكنتــرل او را داشــته با ايــقــدرت نظــارت  كــه نيــا  دونبــ

و  ري؛ ما1988اند (لوهمان،  آورده به عمل يادياعتماد اهتمام ز فيجهت تعر ،ياجتماع  علوم
 يسـازمان  قـات يدر تحق يو نه الزاماً سـازگار  زيمتما يها  ). اعتماد به روش1995همكاران، 

 ـ يارائـه بـر رو   اعتمـاد قابـل   يهـا   هي ـنظر يطـوركل  مورداستفاده قرارگرفتـه اسـت. بـه     كي
اعتماد را  يو اخلاق يدارند كه جنبه اجتماع ارقر ياتيآن نظر طرف كي. در باشند يم  وستاريپ

عنوان انتظارات مربوط به  ) اعتماد را به1995مثال هوسمر ( عنوان . بهدهند يقرار م ديتأكمورد
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و  يدرسـت اخلاق ـ  ماتيتصم يعنينموده است.  فيتعر يازلحاظ اخلاق هيرفتار قابل توج
قرار دارد كه بر  ياتينظر وستار،يپ گري. در طرف دباشد يم يبر اصول اخلاق يكه مبتن ياعمال

. بـرت و  دي ـنما يم ـ دي ـتأك يسـازمان  يهـا   طياعتمـاد در مح ـ  يو محاسـبات  يابعاد راهبـرد 
اند  نموده و عنوان كرده في(مورد انتظار) تعر ينيب شيقابل پ ي) اعتماد را همكار1996(  كنز

رغـم   . بهباشد يم يرادا يها  استيبلكه جزء س ستين يكه بحث اعتماد جزء مباحث اخلاق
حالـت   كي ـامر كه اعتمـاد اساسـاً    نياعتماد با ا پردازان هيموارد، اكثر نظر نيدر ا يناهمگون

 يهـا  ها و سازمان ارگان يكيعنوان  وپرورش به . آموزشباشند ياست، موافق م يشناخت روان
افـراد   وكاركنان  انيم ياديز يها كه در آن روابط و كنش ديآ يحساب م به يمهم هر كشور

روابـط را   يري ـگ شـكل  توانـد  يها م كنش نيا اني. وجود اعتماد در مديآ يجامعه به وجود م
 يالگو نييو تب يپژوهش طراح نيارتقا بخشد.با توجه به آنچه آمد هدف ا يا ندهيطور فزا به

 ني ـا جيوپرورش شهر تهران بود نتـا  در آموزش يكنش جمع قياز طر يسازمان اعتماد درون
عمـق   توانـد  يم ـ ،يكنش جمع يبر مبنا ياز اعتماد سازمان يا ابعاد تازه استخراجپژوهش و 

در  يم ـيو ت يگروه يو كارها يكار جمع يوپرورش را بر مبنا كاركنان آموزش انيروابط م
در  تواند يراستا م نيكه در ا ييها چالش يآموزش افراد جامعه را روشن سازد و حت يراستا

 ني ـرا مشخص و در جهت مرتفـع سـاختن ا   ديبه وجود آ ياهروابط بر اساس عدم آگ نيا
. بـدون شـك هرچـه كاركنـان     دي ـنما تيهـدا  ياعتماد و كنش جمع ـ يها در راستا چالش
و روابـط   يبـه كـارگروه   لي ـو تما شتريخود از اعتماد ب يها يوپرورش در همكار آموزش
 ـ معـه ها در امر آموزش افـراد جا  برخوردار باشند، بهبود عملكرد آن يگروه نمـود   تـر  شيب

  .كند يم  دايپ
  

  بيان مسئله 1.1
نو  يها دگاهياز د يناش توان يرا م كميو  ستيوپرورش در قرن ب آموزش يجهان يها چالش

را بـه   يمتفـاوت  يكردهايقطعاً رو ها دگاهيد نيدانست. ا يو پرورش يآموزش يبه كاركردها
را  يآن اضـافه و موضـوعات گونـاگون    يهـا  يو توانمنـد  رانيوپرورش ا مشكلات آموزش

وپـرورش در   آمـوزش  شـمندان يپژوهشگران و اند انيدر م همكه  ي. مباحثسازند يمطرح م
وپـرورش،   نظر كارشناسان آمـوزش  و هم باشد يمطرح م يها و مراكز پژوهش سطح دانشگاه
 كــه، نيــو جامعــه را بــه خــود معطــوف ســاخته اســت. بــا توجــه بــه ا نيمعلمــان، والــد
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دانش گر و عامل توسـعه   خته،يفره يها انسان تيمهد ترب يا وپرورش در هر جامعه آموزش
 يا ژهي ـو تي ـآن از اهم يپرداختن بـه مسـائل سـازمان    شود، يجامعه محسوب م يشتازيو پ

و بـرون داد آن   جـه ياسـت كـه محصـول، نت    يسـازمان تنهـا سـازمان    ني ـاست. ا برخوردار
وپـرورش   آمـوزش  شرفتيتوسعه و پ جهي). درنت1388 ،يميو كر ي(پور مختار است  انسان

و رفتـار   يمـؤثر منـابع انسـان    تيريمـد  تگر،يهـدا  يو جمع ـ يرسالت فرد داشتنواسطه  به
 يواحــدها نيبــ يهــا يراســتا همكــار نيــ.  در ارود يمهــم بــه شــمار مــ يامــر يسـازمان 
ارگـان   ني ـبـه اهـداف ا   دنيوپرورش ازجمله مباحث دغدغه سـاز در جهـت رس ـ   آموزش

 توانـد  يامـر م ـ  يدر ابتـدا  يتـار . اصولاً در هر ارتباط و كنش و واكنش رفديآ يحساب م به
 يواحـدها  اني ـم يها يگردد. كه همكار زيآم تيموفق يمانع از همكار دهينظر و عق اختلاف
اعتماد متقابل بر اساس  يريگ شكل ي. ما مبانباشد يامر مستثنا نم نياز ا زيوپرورش ن آموزش
تابعـه را   قوپرورش شهر تهـران و منـاط   اداره كل آموزش يها يرا در همكار يمعكنش ج
اداره كل و ادارات  نيب يسازمان درون كيروابط نزد نهيدر زم ها يهمكار ني. اميكن يمطالعه م

منجـر بـه    يرقابت ياست. فشارها د،يجد نديو فرا  دهيا ديآموزش پرورش تابعه باهدف تول
از . شود ياداره كل وادارات تابعه، م نيموفق ب يها يهمكار يبرا سابقه يب يها فرصت جاديا

خلق  تواند يادارات تابعه و اداره كل آموزش و پروش م نيدر ب يهمكار نيوجود چن يطرف
ممكـن اسـت ادارات تابعـه وجـود توافقـات و       ياعتماد را دچـار مشـكل سـازد. از طرف ـ   

و  ياضـاف  يندهايفرآ يو آن را گاه ندينما احساس زيخود حالش برانگ يرا برا ها يهمكار
 ليو تسـه  قي ـاختلافـات عم  ني ـغلبه بر ا يچگونگ ني.  بنابرانديخارج از عرف قلمداد نما

 ـ   ياداره كـل و هـم بـرا    يهـم بـرا   ،يهمكار اسـت و   يادي ـز يادارات تابعـه مـورد نگران
هـا،   چـالش  ني ـقرار دارد. با در نظر گرفتن ا ينگران نياعتماد متقابل در محور ا يريگ شكل
اعتمـاد   يري ـگ مطالعه شـكل  يبرا ناسبم نهيزم كياداره كل و ادارات تابعه،  يها يهمكار
به  ييبه پاسخگو يمطالعه سع نيدر ا ني.  بنابرادينما يطلب م يبر اساس كنش جمعمتقابل 

ــؤال ز ــس ــوده اســت:  ري ــو"ب ــاد درون يالگ ــازمان اعتم ــاز طر يس ــ قي ــك در  ينش جمع
  "وپرورش شهر تهران چگونه است؟ آموزش
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  قياهداف تحق 2.1
  يكل اهداف 1.2.1
اداره  نيب يها يدر همكار يكنش جمع قياز طر يسازمان اعتماد درون يالگو يطراح ـ

   وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه كل آموزش
 نيب يها يدر همكار يكنش جمع قياز طر يسازمان رويكرد اعتماد درون يريكارگ به ـ

  وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه اداره كل آموزش

  ژهيو اهداف 2.2.1
 يهـا  يدر همكـار  يكنش جمع قياز طر يسازمان اعتماد درون يابعاد الگو ييشناسا ـ

  .وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه اداره كل آموزش نيب
در  يكــنش جمعــ قيــاز طر يســازمان اعتمــاد درون يالگــو يهــا مؤلفــه ييشناســا ـ

  .وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه اداره كل آموزش نيب يها يهمكار
در  يكـنش جمع ـ  قي ـاز طر يسـازمان  اعتمـاد درون  ي) الگوريمس لي(تحل يابياعتبار  ـ

 .وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه اداره كل آموزش نيب يها يهمكار

 
  قيتحق سؤالات 3.1

  ياصل سؤال 1.3.1
اداره كــل  نيبــ يهــا يدر همكــار يكــنش جمعــ قيــاز طر يســازمان اعتمــاد درون يالگــو
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در  يكـنش جمع ـ  قي ـاز طر يسـازمان  اعتمـاد درون  ي) الگوريمس لي(تحل يابياعتبار  ـ
 وپرورش شهر تهران و مناطق تابعه چگونه است؟ اداره كل آموزش نيب يها يهمكار

  
  پژوهش ة. پيشين2

شروع شد و در طـول چنـد دهـه     1990و  1980از دهه  تيريتوجه به مفهوم اعتماد در مد
 هي ـاول يهـا  مختلف موردمطالعه قرارگرفتـه اسـت. پـژوهش    كردهاييو رو ايگذشته از زوا

گرفتـه اسـت.    انجـام  يشناس ـ و جامعـه  يهـاي روانشناس ـ   مربوط به اعتماد عمدتاً در حـوزه 
گرفتـه اسـت.، امـا باكـار مورمـان،       انجـام  يشناس جامعه و ياز روانشناس يتيريمد قاتيتحق

 يكه اعتماد را به دو بعد شناخت 1995، مورمان، دشپانده سال 1993دشپانده و زالتمندر سال 
). 2007(آرنـوت ،   افـت ي شيافزا تيريكرد، توجه به مفهوم اعتماد در مد ميتقس يو عاطف

 يكـار  اتكـا بـودن و درسـت    مبادله، به قابل طرف كي نانيبر آنند كه اعتماد: اطم شمندانياند
رفتار طرف مقابل در نظر ما مناسب خواهـد بـود.    جينتا نكهيطرف مقابل است و اعتقاد به ا

انــد از:  بــارتســطوح ع نيــانــد. ا كــرده يياز اعتمــاد را شناســا يمحققــان ســطوح متفــاوت
و  ني(كازلائوسـك  يفرهنگ ـ - ياعتمـاد نهـاد   ،يگروه ـ ني/ بيفرد نياعتماد ب ،يفرد  اعتماد

ها و  در بنگاه ياعتماد سازمان يدر خصوص بررس يمطالعات تاكنون .)2013،  سنيبارتوسوس
 يسـنج  ريو تـأث  يارتبـاط سـنج   نهيگوناگون در زم يرهايمختلف به همراه متغ يها سازمان

هـا   تناقض نيا توان يشده است كه م ها حاصل از آن يمتناقض جياست و نتا رفتهيصورت پذ
نمـود. نوتـاش و همكـارانش     جسـتجو و   تي ـعل كي ـنوع تكن ،يشناس را در تفاوت روش

عامل توسعه خوشـه   يريمؤثر بر اعتمادپذ يها يستگيشا ييشناسا"با عنوان  ي) كار1398(
عامـل توسـعة خوشـه     كي ـنكته اشاره نمودند كـه   نيها به ا ، ارائه نمودند. آن"وكار كسب

 ساساتوسعة خوشه كه بر نديخاص خود در مراحل مختلف فرا فيها و وظا اساس نقشبر
 نيتـدو  ،يشامل پنج مرحلة انتخاب خوشـه و عامـل توسـعه، مطالعـة شـناخت      دويونيمدل 
اسـت   يابيرزفاز نظارت و ا تيبرنامة عمل و درنها يانداز و برنامة عمل خوشه، اجرا چشم

مطالعـه بـه    نيبرخوردار باشد. در ا يا ژهيو يها تيو قابل ها يستگياز شا ديدر هر مرحله با
پـروژه   تيو حساس موفق  مهم يازهاين شياز پ يكيشده كه  پرداخته ييها يستگيشا يبررس

عامـل توسـعه از نگـاه     يرياعتمادپـذ  ياساس بررس ـ ني. بر ارود يتوسعة خوشه به شمار م
خوشـه   ياعضـا  نيسطح اعتماد ب يو ارتقا جاديآن در ا ييتوانا نيخوشه و همچن فعان يذ
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است  ييها يستگيشا ييپژوهش شناسا نيهدف ا قتيبود. در حق قيتحق نيا يموضوع اصل
 يفيپژوهش ك ني. در اشود يعامل و توسعة سطح اعتماد در خوشه م يريكه سبب اعتمادپذ

 ساختارمند مهيو ن قيمحور عم واقع يها انجام شد، با استفاده از مصاحبه يتيروا كرديكه با رو
مـوردنظر   يهـا  يسـتگ يخوشـه شا  نفعـان  ينفر از ذ 6نفر از عاملان توسعة خوشه و  16با 

 جاديا نفعان، يذ يساز حساب يياند از توانا عبارت ها يستگيشا نيشدند. ا نييو تع ييشناسا
) 1395و همكـارانش (  يافـزوده. جـابر انصـار    ارزش جاديا تاًيو نها يمشاركت، متقاعدساز

هـا   . آنندارائه نمود  يدولت يها به سازمان ياعتماد عموم يارتقا يبا عنوان: راهكارها يكار
 يهـا  تي ـموفق يبـرا  يو ضـرور  ياتي ـعامل ح كيكار خاطرنشان كردند كه اعتماد  نيدر ا
 بيقدرت نرم و مـؤثر در ضـر   ديتول يمثابه منبع اصل است و به يو اجتماع يسازمان ،يفرد

 شده ينيب شيپ تينظم، ثبات و قابل شي. اعتماد باعث افزاشود يم يابينفوذ قدرت سخت ارز
ــازوكار ــتا يو س ــظ   س ــه موجــب حف ــارچگيك ــاع  يكپ ــط اجتم در  يو وحــدت رواب

كاهش  ياسيس يندهايفرامشاركت عموم مردم در  ،ي. با افول اعتماد عمومشود يم  ها ستميس
اعتمـاد   يو افراد منتخـب و منصـوب دولت ـ   يدولت ي. اگر عامه مردم به نهادهاافتيخواهد 

و  ثــاريكــه مســتلزم ا يدشــوار، خصوصــاً مــوارد ماتيتصــم ينداشــته باشــند، در اجــرا
 يدولت ـ ينخواهند كرد. كاهش اعتماد شهروندان به دولت و نهادها ياست همكار  يفداكار

 يدولت ـ تيريمـد  يفـرارو  يها چالش نيتر ياز اساس يكيجهان امروز است.  يها از بحران
حاضـر   قي ـاسـت. تحق  يدولت يها نسبت به سازمان يحفظ و ارتقاء اعتماد عموم يچگونگ

 - يفيبا روش توص يدولت يها به سازمان يارتقاء اعتماد عموم يراهكارها ييساباهدف شنا
شـهروندان از   يذهن ـ ريكـه تصـو   دهـد  ينشان م ـ قيتحق نيا جيشده است. نتا انجام يليتحل

مـؤثر اسـت. ادراك    يدولت ـ يهـا  نسـبت بـه سـازمان    يبر اعتماد عموم يدولت يها سازمان
 ماتيامكـان مشـاركت عمـوم در تصـم     - 2 يعمـوم  ييپاسـخگو  - 1 زاني ـشهروندان از م

 ريعدالت تصـو  - 7 اتياخلاق تيرعا - 6 تيشفاف - 5 يسلامت ادار - 4خدمات  تيفيك  .3
گانـه فـوق    ارتقـاء مـوارد هفـت    نيبنابرا دهد، يرا شكل م يسازمان دولت كيها از  آن يذهن

 يدولت ـ ياه ـ ها به سـازمان  آن شترياعتماد ب جهيشهروندان و درنت يذهن ريموجب بهبود تصو
در  يزميمكـان  ؛يكـنش جمع ـ "با عنـوان   ي) كار1395و همكارانش ( يخواهد شد. متوسل

، ارائه نمودند. اين پژوهش بـا پيشـنهاد يـك تئـوري تلفيقـي      "مولد ينيتوسعه كارآفر ريمس
قانون ساز در تـلاش اسـت    يا هيعنوان رو برگرفته از تئوري بامول و كنش جمعي كامونز به

اين مهم باشد. اين تئوري تلفيقي به اهميت نقش توأمان كنش جمعي دولت و  ساز نهيكه زم
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مولـد   ينينهادهاي تنظيمي و قانوني مؤثر بر كـارآفر  يريگ در شكل فعالان حوزه كارآفريني
در  توانـد  يگرفتـه بـر پايـه چنـين كـنش جمعـي، م ـ       اشاره دارد و معتقد است، نظم شـكل 

) 1394مقـدم (  ياري. شـمس و اسـفند  اشـد و توسعه اقتصادي مولد ثمربخش ب يريگ شكل
، "كاركنـان  يشـغل  تيرضـا بـا   يارتبـاط ابعـاد مختلـف اعتمـاد سـازمان     "با عنـوان   يكار
 تيبـا رضـا   يارتباط ابعاد مختلف اعتمـاد سـازمان   يبررس رامونيپ قيتحق نينمودند. ا  ارائه
 يهـا  ماناز سـاز  يكيكاركنان  قيتحق نيا يكاركنان صورت گرفته است. جامعه آمار يشغل
سـازمان   ني ـكارمند ارشـد و جـزء ا   218از  يدر استان مازندران است و نمونه آمار يدولت
 يبررس ـ ياز مدل الـونن و همكـاران و بـرا    ياعتماد سازمان ي. جهت بررسشود يم ليتشك
هـا و   داده لي ـتحل هيتجز يشده است. برا و همكاران استفاده تياز مدل اسم يشغل تيرضا

شـده اسـت.    بهره گرفتـه  رمنياسپ يو همبستگ دمنيفر يبند از آزمون رتبه ها هيآزمون فرض
 جياست. با توجه به نتا شده ليتشك يفرع هيو سه فرض ياصل هيفرض كيپژوهش حاضر از 

 تيو رضا ياعتماد سازمان انيسازمان م نيشده در ا مشخص قيتحق ياصل هيحاصل از فرض
 قي ـتحق يفرع اتيحاصل از فرض جينتا علاوه وجود دارد. به يارتباط مثبت و معنادار يشغل
 ،ي(اعتمـاد افق ـ  يابعاد مختلـف اعتمـاد سـازمان    انيسازمان م نيبود كه در ا نيدهنده ا نشان
 جينتـا  نيبرقـرار اسـت. همچن ـ   يرابطه مثبت و معنادار يشغل تي) و رضايو نهاد يعمود
 يشـغل  تيرضـا  جـوه و بـا همـه و   گريكـد يبا  يكه همه ابعاد  اعتماد سازمان دهد ينشان م
ارتقـاء   "با عنـوان   يار) در ك1383و همكارانش ( فرد ييمثبت و معنادار دارند. دانا يارتباط

، " رانيمــد يتيريمــد يســتگينقــش شا ي: بررســيدولتــ خــشيدر  يســازمان اعتمــاد درون
 يسـتگ يشا ،يسـازمان  بـر اعتمـاد درون   رگـذار يمختلف تأث يها مؤلفه نيدادند كه در ب  نشان
اعتمـاد   يهـا  مدنظر قرارگرفته است. در ابتدا مؤلفه رگذاريعنوان مؤلفه تأث به رانيمد يتيريمد

قرارگرفتـه و سـپس    يل ـيتحل يموردبررس رانيمد يتيريمد يستگيشا يها و مؤلفه يسازمان
 لي ـبـر تحل  يدو مؤلفه شـده اسـت. روش پـژوهش مبتن ـ    نيمعادله ارتباط ب نياقدام به تدو

بوشـهر   ينفر از كاركنان سازمان خـدمات عمـوم   800شامل  ياست و نمونه آمار يفيتوص
در  يو اعتماد سـازمان  رانيمد يتيريمد يستگيشا نيا نشان داد كه به داده ليبوده است. تحل

 "بـا عنـوان    ي) كار2019و همكاران ( هوت .وجود دارد يمثبت ي رابطه يدولت يها سازمان
 تي ـحاكم ي: مطالعـه مـورد  يكـنش جمع ـ  نياعتماد مؤسسات در ح يريگ شكل يچگونگ
موجود كه  يچارچوب نظر كيمقاله بر اساس  نيارائه نمودند. ا " يگووادييها يها جنگل

 زهي ـكـه انگ  يمؤسسـات  اتيخصوص ـ يبا بررس ـ يدادن نهادها، اعتماد و كنش جمع ونديبا پ
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 ـ ي نـه يشده اسـت. زم  يساختاربند كنند، يم جادياعتماد را ا مطالعـه   كي ـدر قالـب   يتجرب
 شيتيواقع در سواحل بر ريالجزا مجمع ،يگوائ دايها يها مشترك جنگل تيرياز مد يمورد
 يگوائ دايها تيريمد يگذشته و حال شورا يشده است. مصاحبه با اعضا كانادا ارائه ا،يكلمب

 نياز قـوان  شـكل  كي ـو  يرسـم  نيسـه شـكل از قـوان    ييشناسـا  يها بـرا  حل و جدول راه
 ارك ـ اعتمـاد بـه   زهيانگ جادكنندهيعنوان ا مرتبط با آن به يژگيچهارده و نيو همچن يررسميغ

 يرا به چهار خوشه كاهش داد: هم تراز يژگيچهارده و ،يا خوشه ليوتحل هيرفته است. تجز
ــافع، انصــاف، انســجام و شــرا  ــه ا يهمكــار بخــش تيرضــا طيمن ــازجمل ــا  دســته ني ه

 يري ـگ شـكل  ري ـمتغ يبا عنوان  مبـان  ي) در كار2017. بستر و همكارانش (ديآ يم  حساب به
 يپژوهش ـ يهـا  ياز همكـار  يمطالعـه دووجه ـ  كي ـ: يسازمان نياعتماد متقابل در روابط ب

كردند كه چگونـه اعتمـاد بـه     يمطالعه بررس نيها در ا ، ارائه نمودند. آن»دانشگاه و صنعت
 يهـا  بـا داده  ياعتمادسـاز  ي. بررس ـابـد ي يباگذشت زمان گسـترش م ـ  يسازمان نيروابط ب
مسـتقل از كـنش    يتبـاط كـه ادراك شـركا از عوامـل ار    دهـد  يامكـان را م ـ  ني ـا يدووجه

تـا   شود يكه بلوغ رابطه باعث م دهد ينشان م يقاتيتحق يها ينباشد. انجام همكار  گريد كي
پژوهش  نيا جي. نتاابدي ريينفس تغ با اعتمادبه يريگ ميتصم نديآارتباطات متقابل و شباهت فر

از عوامل  گريد يادراك شركا ريتحت تأث زياعتماد متقابل ن يريگ از آن است كه شكل يحاك
ارتبـاط متقابـل و در    قي ـاز طر تواننـد  يدانشگاه و صنعت م يقاتيتحق يروابط است. شركا
و  جـاد يرا ا يمـوفق  يمشـابه، همكـار   يري ـگ ميتصـم  ينـدها يبه فرآ ييدرازمدت با همگرا

 اعتمـاد و تعهـد در   يري ـگ انـدازه  "بـا عنـوان    ي) كـار 2017( يو كاس ـ يكنند. تادس  حفظ
 " يوپي ـات ييكشـاورزان در منـاطق روسـتا    يابيبازار يها از سازمان ي: شواهديجمع  كنش
صورت  به شاورزاناز ك يتوجه از آن است كه تعداد قابل يها حاك كار آن جينمودند. نتا  ارائه

سازمان اعتماد ندارند. احتمـال اعتمـاد    ياعضا گريهنوز به سازمان خود و د يمطلق و نسب
 يتـر  طور فعال در اداره تعاون شركت كننـد، تنـوع كـم    هكه اعضا ب ابدي يم شيافزا يهنگام

 سـندگان ينو ني ـبماننـد. ا  يدر تعـاون  شـتر يب شـوند،  يم رتريپ ها يتعاون يداشته باشند و وقت
و اعتماد به  اند دهيكه اعتماد و تعهد درواقع عملكرد سازمان را بهبود بخش افتنديدر نيچن هم

ها و سـركوب كننـدگان حسـاس اسـت. ونسـته و       طور نامتقارن نسبت به مشوق به يتعاون
 "هي ـو نظر لتحلي ـ �: متـا  دي ـبه روابط متقابل اعتماد كن"با عنوان  ي) كار2014همكاران (

ــه ــد. ا  ارائ ــنمودن ــ قيــن مطالعــه از طري ــتجز كي ــوتحل هي ــرا ســنج لي مطالعــه  39از  يف
 ـ رهي ـدومتغ ينشـان داد همبسـتگ   جيكـه نتـا   رفتيپـذ   صورت اعتمـاد و مـدت رابطـه     نيب
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از وجــود  يدر طــول مطالعــات حــاك جيمتوســط مثبــت و كوچــك اســت و نتــا  طــور بــه
 ـ يچـارچوب نظـر   كي ـهـا   آن نيبـدون نظـارت اسـت؛ بنـابرا     يهـا  كننده ليتعد  يرارا ب

در ارزش  ريي ـتعصـب، تغ  هي ـكردند اصلاح اول جاديمختلف ا سميكردن چهار مكان مشخص
بگـذارد.   ريبر اعتماد كه ممكن است بـر رشـد اعتمـاد تـأث     يو انتخاب مبتن ييرابطه، شناسا

اعتمـاد،   شيدر افـزا  دي ـسـازوكارها با  ني ـا يها استدلال كردند كـه قـدرت نسـب    سپس آن
بـا عنـوان    ي) كـار 2013و كـوك (  لكهيبگـذارد. ش ـ  ريكاهش در اثر زمان، تأث ايماندن  ثابت

 ني ـارائـه نمودنـد. در ا   "يسـازمان  نيدر روابط ب سطح متقابل توسعه اعتماد نديفرآ هينظر"
كـه چگونـه اعتمـاد بـه روابـط       دهـد  يم حيشده است كه توض ارائه يمدل نظر كيمطالعه 

 يمدل با بررس ـ نيا حال، ني. درعتمرتبط اس ليوتحل هيدر سطوح مختلف تجز يسازمان نيب
. بـا  كنـد  يم دياعتماد تأك يايمراحل مداوم روابط، بر جنبه پو يرشد اعتماد در ط يچگونگ

اعتماد در سطوح را  شرفتيكه پ دهد يرا نشان م ييسازوكارها ق،يبرنامه تحق نيچند بيترك
در  يفرد اصل نوانع به ي. با شروع مرزبندكند يمشخص م يسازمان نيمحض بروز روابط ب به

 ياز عملكــرد اقــدامات ســازمان يبــه بخشــ جيتــدر اعتمــاد بــه د،يــجد يهمكــار يابتــدا
به درك بهتـر   يشنهاديمرورزمان، مدل پ خرد و كلان به يكردهاي. با ادغام روشود يم  ليتبد

 نيزيارتوسـو يو  ني. كازلاسـك كند يكمك م يسازمان نيتكامل اعتماد در روابط ب يچگونگ
 ني ـا سـندگان يارائه نمودنـد. نو  "وكار ابعاد اعتماد در رابطه كسب "با عنوان  ي) كار2013(

 ـ نهيجنبه اعتماد در زم ر،ياخ يها اند كه در سال نكته خاطرنشان كرده نيمقاله بر ا  نيروابط ب
 قـات يتحق تي ـبـوده اسـت و اهم   يدانشـمندان خـارج   شتريموردتوجه ب سته،يشا يسازمان

 ـ     اتياز نشر ياديشمار ز يسواز  نشـان داده  الملـل  نيدر مـورد نقـش اعتمـاد در روابـط ب
اطلاعات،  يوكار مشخص شد. فراوان كسب يدر فضا رييرشته با تغ نياست. علاقه به ا  شده

كـه   شـود  يباعـث م ـ  يبـه نـوآور   ازي ـو ن يطيمح طيشرا ييايشبكه، پو يها ظهور سازمان
مثبـت   ريدر تـأث  گريد ليكنند. دل داعتما يتجار يكمتر به شركا اي شتريها به اعتماد ب شركت

 يبـه معنـا   نيسازمان همچن ـ كي موفق، نهفته است. اعتماد به يسازمان نياعتماد به روابط ب
 ريرا تحـت تـأث   تي ـواقع ني ـ. اكننـد  يسـازمان كـار م ـ   ني ـاست كـه در ا  ياعتماد به افراد

 يهـا  بـه جن يسـاز  بـه برجسـته   توانـد  يم يتجار يكه سنجش اعتماد به شركا دهد يم  قرار
ممكـن اسـت    يابي ـارز نيا گر،يرفتار افراد مرتبط باشد. از طرف د نيو همچن يشناس روان

 نيـي هـا) و تع  اعتماد (هم در سطح افراد و هم سازمان يابيارز يارهايمع ييمربوط به شناسا
رابطـه اعتمـاد    "با عنوان  ي) كار2012اعتماد باشد. باراود و همكارانش ( يريگ شكل ليدلا
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مقالـه باهـدف    نيارائه نمودند. ا "ياعضا و مشاركت در اداره تعاون: نقش تعهد سازمان نيب
دوم، مطالعـه   يدر حكمران يكشاورز يها يتعاون يكشاورزان اعضا يرفتار مشاركت حيتوض

اثر واسطه  ني. اي: اعتماد و تعهد سازمانكند يم يرا معرف يرفتار سازمان اتيدو مفهوم از ادب
 ـ در  يو يو رفتـار مشـاركت   يكشـاورز بـه تعـاون    كي ـكـه   ياعتمـاد  نيتعهد را در رابطه ب

 يكشـاورز  يهـا  يعضـو تعـاون   259از  يا . بر اساس نمونـه كند يم شيدارد، آزما  تيحاكم
 ـ يوجود شناخت رغم يعل ينشان داد كه تعهد عاطف جيفرانسه، نتا اعتمـاد، نقـش    يعـاطف  اي

) 2011( يدارند. مك دوف ـ ها يتعاون تياعتماد و مشاركت در حاكم نيدر رابطه ب يا واسطه
بـه   يبررس ـ نيارائه نمودند. ا "عدم اعتماد  ييايو پو يسازمان اعتماد درون "با عنوان  يكار

عنـوان   را بـه  نيهـا و قـوان   نقش ت،يكه هو ديجد يساز ) مفهوم1: (كند يم ديتأك ريموارد ز
اعتماد و عدم اعتماد  يياي) پو2كشف كردند. ( يدر سطح سازمان فرض شياعتماد پ يها هيپا
) 3. (گـذارد  يم ـ رينقـض اعتمـاد و سـهولت اصـلاح تـأث      ريتفس ـ يمرورزمان، بر چگونگ به

بـه  هـا، منجر  حالت نيو تناوب ب يجمع تياز حاكم يناش ،يسازمان نينوسانات در روابط ب
و  يسـازمان  تعـارض درون  ري) تـأث 4. (شـود  يم ـ يمثبت و منف ـ يها مداوم حالت يستيز هم
سـطح كشـور در برابـر     ينسـب  ري) تـأث 5و حفظ اعتماد. ( جاديدر ا يسازمان نيب يها فائتلا

واسط مبادله  يها حالت اي) آ6بر اعتماد؛ و ( ريعنوان تأث اختلاف سطح سازمان در فرهنگ به
تجسـم   يها مكمل اي يانتقال يها بيهستند، ترك داريناپا يا و رابطه يمعاملات يها حالت نيب

 يابي ـارز "ن بـا عنـوا   ي) كار2011ثبات دارند. چاتوث و همكارانش ( مكه هم ارزش و ه
 ييكـا يخدمات كاملاً آمر يها هتل يقيتطب ليوتحل هيها: تجز در فرهنگ يابعاد اعتماد سازمان

در  يبر اعتمـاد سـازمان   يمبتن يها ها و تفاوت مطالعه به شباهت نيارائه نمودند. ا "يو هند
، طـور خـاص   . بـه پـردازد  يها م در هتل "ييگرا جمع"و  "انهيفردگرا"كاركنان خدمات  نيب

دو نمونـه   نيدر ب نانياطم تيتعهد و قابل ،يكپارچگي يعني ،يبعد از ابعاد اعتماد سازمان  سه
از  كي ـدرك كارمندان از سطح هـر   يتا چگونگ شوند يم سهيو هند باهم مقا متحده الاتيا

 جاديسه بعد نشانگر ا نياز آن است كه ا يكحا ها افتهيها مشخص گردد.  سه بعد در فرهنگ
سـاختار اعتمـاد،    يبعد فرد سهيدر مقا حال، نيمختلف است. باا يمل يها اعتماد در فرهنگ

وجـود دارد كـه    يو هنـد  ييكـا يدرك كارمندان در دو فرهنـگ آمر  نيب يدار يتفاوت معن
  ها وجود دارد. بر ادراك در كل فرهنگ يمبتن يها تفاوت دهد يم  نشان
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  ي پژوهششناس روش. 3
. لازم باشـد  يم ياكتشاف- يكاربرد كرد،يو ازلحاظ رو يحاضر، ازلحاظ هدف كاربرد قيتحق

  :ديبه انجام خواهد رس ريز يپژوهش، در دو فاز كل نيبه ذكر است كه ا
وپـرورش   در آمـوزش  يكنش جمع قياز طر يسازمان اعتماد درون يالگو ي: طراح1فاز 

  )اديداده بن ي: تئوريفيك كرديشهر تهران. (رو
ــاز  ــرازش و تب2ف ــي: ب ــاز طر يســازمان اعتمــاد درون يالگــو ني ــ قي ي در كــنش جمع
  )يمعادلات ساختار يساز : مدليكم كرديوپرورش شهر تهران. (رو آموزش

 
  قيتحق يآمار ةجامع 1.3
ارشـد   رانياز خبرگـان شـامل مـد    يالگـو، گروه ـ  يو جهـت طراح ـ  قي ـتحق يفيفاز ك در

عنـوان   سـازمان بـه   تيريبرجسته حوزه مد نيو مشاور ديوپرورش شهر تهران، اسات آموزش
بود:  ريشامل موارد ز يخبرگ يها يژگيو ق،يتحق نيدر نظر گرفته شدند. در ا يجامعه آمار

حاكم بـر وزارت   يندهاينظام و فرا تسلط به ،يجمع كنشو  يتسلط به حوزه اعتماد سازمان
بـود.   ازي ـجامعه بـزرگ ن  كي جهت برازش مدل، به ق،يتحق يوپرورش. در فاز كم آموزش

وپـرورش شـهر تهـران     گانـه تابعـه آمـوزش    كاركنان مناطق نوزده هيفاز كل نيدر ا رو، نيازا
 مـاه  بهشـت يدر ارد اخذشـده عنوان جامعه در نظر گرفته شـدند كـه بـر اسـاس اسـتعلام       به

   .هزار نفر بود 20جامعه حدود  ني، تعداد ا1400  سال
  

  يريگ و روش نمونه قيتحق يآمار ةنمون 2.3
 ـ  ني ـاستفاده شد. به ا يگلوله برف يريگ از روش نمونه ق،يتحق يفيفاز ك در فـرد   نينحـو اول

از استاد محترم راهنما انتخاب شد و پـس از   يو نظرخواه هياول يها يخبره بر اساس بررس
در  تواننـد  يكه م ـ يگريافراد خبره د ايدرخواست شد فرد  ياتمام مصاحبه با فرد اول، از و

وپـرورش شـهر تهـران     در آمـوزش  يكـنش جمع ـ  قي ـاز طر يسـازمان  رونحوزه اعتمـاد د 
بـه   دنيتا رس نديفرا نيكنند. ا يمعرف ند،يكمك نما قيمدل تحق ينظر بوده و به غنا صاحب

مصاحبه صورت گرفت.  9 قيتحق ني. لازم به ذكر است در اافتيمحقق ادامه  ياشباع نظر
وپـرورش شـهر تهـران     تابعـه آمـوزش   گانـه  كاركنان مناطق نوزده هيلك ق،يتحق يدر فاز كم
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اسـاس  هـزار نفـر بـود. بر    سـت يها حدود ب عنوان جامعه در نظر گرفته شدند كه تعداد آن به
 ينفـر نمونـه آمـار    377حجم، به حداقل  نيبا ا يا جامعه يو مورگان، برا يجدول كرجس

متناسـب   ميبـا تسـه   يتصـادف  يا بـه روش طبقـه   يري ـگ نمونـه  ق،ي ـتحق ني ـبـود. در ا   ازين
  .رفتيپذ  انجام

  
  ها داده يآور جمع ابزار 3.3
 يابـزار اصـل   د،ي ـاسـتفاده گرد  ادي ـداده بن ياز روش تئـور  كه ييازآنجا ق،يتحق يفيفاز ك در

بـود. در   يابيبا خبرگان حوزه بازار افتهيساختار ريو غ قيعم يها ها مصاحبه داده يآور جمع
ــا ــه بحــث و جلــب اعتمــاد اول  يهــا، محقــق ســع مصــاحبه ني ــرم ب ــا ورود ن ــكــرد ب  هي

و  هـا  نـه يزم ندها،يشايدر خصوص پ يسؤالات ميرمستقيغ املاًصورت ك شوندگان، به مصاحبه
وپـرورش شـهر تهـران     در آمـوزش  يكـنش جمع ـ  قياز طر يسازمان اعتماد درون يامدهايپ

 ـ ديمدل كسب نما يهت طراحرا ج هياول ميمفاه قيطر نينموده و از ا  مطرح ي. در فـاز كم، 
بـود كـه    هيگو 31ساز مشتمل بر  قبسته و محق يا ها، پرسشنامه داده يآور جمع يابزار اصل

هـا   پرسشـنامه، پاسـخ   ني ـاست كـه در ا  ي. گفتنديگرد يطراح هياول ياساس مدل مفهومبر
 "موافقـت  زاني ـم"از جـنس   يف ـيشـدند و ط  يطراح ـ كرتيل يا نهيپنج گز فياساس طبر

 1پرسشنامه بر اسـاس ابعـاد مختلـف آن، در جـدول      نيمورداستفاده قرار گرفت. ساختار ا
  :باشد يم مشاهده بلقا

  ساختار پرسشنامه فاز كمي پژوهش .1جدول 

  هاي مربوطه گويه  افزار گذاري در نرم نام  متغير

 9تا  VAR 1 1  عوامل عليّ

  13تا  VAR 2  10  سازمانهاي ساختاري  كنش جمعي درون و ميان لايه
  25تا  VAR 3  14  اي و محيطي عوامل زمينه

 28تا  VAR 4  26  عوامل راهبردي

 31تا  VAR 5  29  يسازمان دروناعتماد 
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  ها داده ليوتحل هيتجز روش 4.3
و  يگانـه (بـاز، محـور    سـه  يها يو كدگذار اديداده بن ياز روش تئور ق،يتحق يفيفاز ك در

جهـت   ز،ين قيتحق ياستفاده شد. در فاز كم قيتحق يبه مدل مفهوم يابي) جهت دستيانتخاب
 SPSS ،LISREL يآمـار  يافزارها پژوهش، از نرم يها هيها و آزمون فرض داده ليوتحل هيتجز

 يهـا  و ...) و آزمون يفراوان ار،يانحراف مع ن،يانگي(م يفيتوص يآمارها از، و  smart-PLSو 
  . دي) استفاده گردريمس ليو تحل يدييتأ يعامل ليسازه، تحل ييكرونباخ، روا ي(آلفا ياستنباط

  
  ها داده ليوتحل هيتجز جينتا .4

  )اديداده بن يتئور كرديبا رو هيمدل اول ي(طراح يفيك فاز 1.4
مفهوم اوليه اسـتخراج گرديـد كـه     123مصاحبه صورت گرفت،  9در اين تحقيق، مجموعاً 

مفهـوم نهـايي    40ي، و حـذف مفـاهيم تكـرار    هـا  آنبعد از بررسي و كنار هـم قـرار دادن   
  است. مشاهده قابل 2كه در جدول  شد.  شناسايي

  ها و مصاحبه ليوتحل هيشده بعد از تجز يينها مي. مفاه2جدول 
  باز يدر مرحله كدگذار يرد تكرارحذف موا

 مفهوم   مفهوم

خواني  شخصيت برخي افراد با تعامل و كنش متقابل هم
  زيادي ندارد.

توان از تجربيات  كرد و مي وخطا آزمونهميشه نبايد 
  موفق ديگران نيز استفاده نمود.

تواند يك  كارمندي كه انگيزه سازماني ندارد، نمي
  مؤثر باشد. گر كنش

، وپرورش آموزشسطوح مختلف سازماني در 
هاي آموزشي دقيقي در حوزه تعامل و كنش  نيازسنجي

  كند. جمعي را طلب مي

ازماني بايد از بالاي هرم س معمولاًاتفاقات مثبت 
  شوند.  آغاز

تشويق و  وپرورش آموزشاگر كار تيمي و جمعي در 
هاي جمعي نيز  تقويت شود، متعاقب آن سطح كنش

  اهد يافت.ارتقاء خو
جمعي بايد به كاركنان آموزش راهكارهاي كنش 

  شود.  داده
مفهومي كنش جمعي  ازلحاظشايد بسياري از كاركنان 

  را درك نكنند.

ي خوب به، تعامل و كنش جمعي وپرورش آموزشدر 
  سازي نشده است. فرهنگ

اي بسيار  اي و بين لايه لايهكنش جمعي درون 
بايد به هر دو  وپرورش آموزشاست كه در   مهم

  موازي توجه شود. صورت به
فردي كه به سازمانش تعهدي خاصي ندارد، آينده  براي ايفاي نقش  ها آنتواند  تزريق انگيزه به كاركنان، مي
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بوده و براي بهبود امور  تياهم يبسازمان نيز براي او 
  تلاش يا كنش خاصي از خود نشان نخواهد داد.

  ي ترغيب نمايد.سازمان درونهاي جمعي  فعال در كنش

تر و  راضي افرادي تعامليي كاركنان طوركل به
  هستند.  تر فعال

ي سازمان درونها بسيار در بحث اعتماد  برخي از سازمان
  موفق هستند و بايد الگو قرار گيرند.

 ها آنهاي شخصيتي  در استخدام كاركنان، بايد به ويژگي
 اي مبذول شود توجه ويژه

از شغل و محيط  وپرورش آموزشراضي بودن كاركنان 
را براي مشاركت و تعامل  ها آني، انگيزه كار

 .دهد يم  افزايش
بايد به تضارب آرا با نگاه مثبت  وپرورش آموزشدر 

  نگريسته شود
اعتماد خوبي ميان كاركنان با  وپرورش آموزشدر 

  گر برقرار است.يد يك
كنش جمعي را اگر مديران ارشد آموزش و پروش 

  برنتابند، اين زنجيره شكل نخواهد گرفت.
هاي افراد براي  عي، انگيزههاي جم لازمه كنش

  است.  بهبود
بايد در خصوص ضرورت و  وپرورش آموزشكاركنان 

  اهميت كنش جمعي توجيه شوند.
ساز مشاركت و كنش جمعي  تعهد سازماني زمينه

  .استسازنده 
بايد سعي كنند تعامل،  وپرورش آموزشمديران 
يك  عنوان بهگو و كنش جمعي را و گفت

  ي غالب جا بيندازند.سازمان فرهنگ
كنش جمعي بايد به يك مهارت فردي، گروهي و 

  تبديل شود. وپرورش آموزشسازماني در 

كارمند و مدير متعهد، خود را ملزم به كنش جمعي 
  داند. براي بهبود شرايط مي

شغل، تبعات بسيار مثبت تناسب ميان شخصيت و 
  سازماني در پي دارد و بلعكس.

متأسفانه در بسياري از موارد مديران ارشد مخرب كار 
  تيمي هستند نه محرك آن.

يك فرهنگ بدل شود، كارايي  اگر كنش جمعي به
  بالايي دارد.بسيار

تواند انفعال و اجتناب از  ميعدم رضايت شغلي 
  جمعي را باعث شود.  كنش

گاهي مهندسي مجدد فرايندهاي سازماني 
  است.  ريناپذ اجتناب

به مديران  وپرورش آموزشباشيم، كاركنان  نيب واقعاگر 
  ارشد اعتماد بالايي ندارند.

هاي مختلف سازماني  كنش جمعي اگر در ميان لايه
  تواند آثار بهتري داشته باشد. اتفاق بيفتد مي

بايد  وپرورش آموزشها و واحدهاي سازماني  جو گروه
تر  ل بيشتر و كنش جمعي قويبه سمت تعام

  شوند.  هدايت
كل، اعتماد  طور به وپرورش آموزشدر سازمان 

  قبولي حكم فرماست. قابل

تا حدي  وپرورش آموزشدر سطح مدارس  معمولاً
شاهد كنش و تعامل ميان مديران، كاركنان و دبيران و 

  تر شود. آموزگاران هستيم اما بايد قوي
  هاي مديريتي است. ش جمعي نيازمند حمايتكن

كنند كه  عامرانه برخورد مي قدر آنبرخي مديران ارشد 
  ماند. فضايي براي كنش جمعي نمي

فرايندهاي سازماني بايد همسو و محرك كنش و تعامل 
  باشند نه مانعي براي آن. سازماناجزايي 

هاي كاري كنش جمعي سركوب شود،  اگر در گروه
اي  طح سازمان توقع چنين پديدهدر ستوان  نمي

  داشت.  را
  شود. هاي كاري شروع مي از گروه زيچ همه
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وجـوه تشـابه و    صيو تشـخ  شـده  ييشناسا ميبه مفاه قيشد تا با توجه عم يسپس سع
 ميگـردد، و مفـاه   جـاد يا "هـا  مقوله"به نام  يتر يكل يها يبند دسته گر،يكديها با  افتراق آن

 ييشناسـا  ند،يفرا نيشوند ماحصل ا يجاگذار تر يكل يها دسته نيراستا، در ا سنخ و هم هم
  است. مشاهده قابل 3كه در جدول  بود يمقوله اصل 13

  مربوطه ميبه همراه مفاه شده ييشناسا يها . مقوله3جدول 

  مقوله  ي باز)كدگذارمفهوم (
 ي محوري)كدگذار(

  رديف

پروش كنش جمعي را برنتابند، اين زنجيره اگر مديران ارشد آموزش و 
  .شكل نخواهد گرفت

اعتقاد مديران ارشد به 
  1  كنش جمعي

  .هاي مديريتي است كنش جمعي نيازمند حمايت
  .بايد از بالاي هرم سازماني آغاز شوند معمولاًاتفاقات مثبت 

كنند كه فضايي براي  رخورد ميعامرانه ب قدر آنبرخي مديران ارشد 
  .ماند جمعي نمي  كنش

  .بايد به تضارب آرا با نگاه مثبت نگريسته شود وپرورش آموزشدر 

كنش جمعي درون و 
هاي ساختاري  ميان لايه

  سازمان
2  

تواند  هاي مختلف سازماني اتفاق بيفتد مي كنش جمعي اگر در ميان لايه
  .آثار بهتري داشته باشد

تا حدي شاهد كنش و تعامل  وپرورش آموزشدر سطح مدارس  معمولاً
  .تر شود ميان مديران، كاركنان و دبيران و آموزگاران هستيم اما بايد قوي

اي بسيار مهم است كه در  اي و بين لايه كنش جمعي درون لايه
  .موازي توجه شود صورت بهبايد به هر دو  وپرورش آموزش

  .مؤثر باشد كنشگرتواند يك  كارمندي كه انگيزه سازماني ندارد، نمي

  .هاي افراد براي بهبود است هاي جمعي، انگيزه لازمه كنش  3  انگيزه شغلي
براي ايفاي نقش فعال در  ها آنتواند  تزريق انگيزه به كاركنان، مي

  ي ترغيب نمايد.سازمان درونهاي جمعي  كنش
  .شود هاي كاري شروع مي از گروه زيچ همه

  4  جو گروهي منسجم
بايد به سمت تعامل  وپرورش آموزشها و واحدهاي سازماني  جو گروه

  .تر هدايت شوند تر و كنش جمعي قوي بيش
توان در سطح  هاي كاري كنش جمعي سركوب شود، نمي اگر در گروه

  .اي را داشت سازمان توقع چنين پديده
توان از تجربيات موفق ديگران نيز  كرد و مي وخطا آزمونهميشه نبايد 

  استفاده نمود
الگوبرداري از 

هاي موفق  سازمان
اعتماد  نهيدرزم
  يسازمان درون

5  
ي موفق هستند و سازمان درونها بسيار در بحث اعتماد  برخي از سازمان

  .بايد الگو قرار گيرند
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  زيادي نداردشخصيت برخي افراد با تعامل و كنش متقابل همخواني 

سو  شخصيت فردي هم
  6  با كنش و تعامل

اي  توجه ويژه ها آنهاي شخصيتي  در استخدام كاركنان، بايد به ويژگي
 .مبذول شود

بسيار مثبت سازماني در پي دارد تناسب ميان شخصيت و شغل، تبعات 
  بلعكس  و

  مفهومي كنش جمعي را درك نكنند ازلحاظشايد بسياري از كاركنان 

آموزش كاركنان 
  7  خصوص كنش جمعيدر

بايد در خصوص ضرورت و اهميت كنش  وپرورش آموزشكاركنان 
  .جمعي توجيه شوند

  راهكارهاي كنش جمعي بايد به كاركنان آموزش داده شود
هاي آموزشي  ، نيازسنجيوپرورش آموزشسطوح مختلف سازماني در 

  .كند ميدقيقي در حوزه تعامل و كنش جمعي را طلب 
كنش جمعي بايد به يك مهارت فردي، گروهي و سازماني در 

  .تبديل شود وپرورش آموزش
  تر هستند تر و فعال ي كاركنان راضي افرادي تعامليطوركل به

  8  رضايت شغلي
ال و اجتناب از كنش جمعي را تواند انفع عدم رضايت شغلي مي

  .شود  باعث
 ها آني، انگيزه كاراز شغل و محيط  وپرورش آموزشراضي بودن كاركنان 

 .دهد يمرا براي مشاركت و تعامل افزايش 

سازي  ي فرهنگخوب به، تعامل و كنش جمعي وپرورش آموزشدر 
  .است  نشده

  اگر كنش جمعي به يك فرهنگ بدل شود، كارايي بسيار بالايي دارد  9  يسازمان فرهنگ
بايد سعي كنند تعامل، گفتگو و كنش جمعي را  وپرورش آموزشمديران 

  .ي غالب جا بيندازندسازمان فرهنگيك  عنوان به
  اعتماد خوبي ميان كاركنان با يكدگر برقرار است. وپرورش آموزشدر 

به مديران ارشد اعتماد  وپرورش آموزشباشيم، كاركنان  نيب واقعاگر   10  يسازمان دروناعتماد 
  ندارند.  ييبالا

  كل، اعتماد قابل قبولي حكم فرماست. طور به وپرورش آموزشدر سازمان 
فرايندهاي سازماني بايد همسو و محرك كنش و تعامل اجزايي 

  باشند نه مانعي براي آن.  سازمان
بازطراحي فرايندهاي 
سازماني با رويكرد 

  كنش جمعي تقويت
11  

  .است ريناپذ اجتنابگاهي مهندسي مجدد فرايندهاي سازماني 
  استساز مشاركت و كنش جمعي سازنده  تعهد سازماني زمينه

  12  تعهد سازماني
فردي كه به سازمانش تعهدي خاصي ندارد، آينده سازمان نيز براي او 

بوده و براي بهبود امور تلاش يا كنش خاصي از خود نشان  تياهم يب
  .نخواهد داد

جمعي براي بهبود زم به كنش كارمند و مدير متعهد، خود را مل
  .داند مي  شرايط
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تشويق و تقويت شود،  وپرورش آموزشاگر كار تيمي و جمعي در 
  .هاي جمعي نيز ارتقاء خواهد يافت متعاقب آن سطح كنش

  13  كار تيمي
ران ارشد مخرب كار تيمي هستند متأسفانه در بسياري از موارد مدي

  محرك آن  نه

بر آن  ايو  شوند يم دهيپد شيدايهستند كه سبب پ ييرهايمجموعه متغ :يعلّ يرهايمتغ
  :ديگرد نييتع ريقرار ز بعد، به نيمرتبط با ا يها . مقولهگذارد يم ريتأث

 يتعهــد ســازمان- 3 يشــغل زهيــانگ- 2همســو بــا كــنش و تعامــل يفــرد تيشخصــ- 1
  يآموزش كاركنان در خصوص كنش جمع- 6 يميكار ت-  5 يشغل  تيرضا  .4

راهبردهـا را   تواننـد  يهسـتند كـه م ـ   يا ژهي ـو طيدهنـده شـرا   نشـان  : يا نهيزم يرهايمتغ
 شـده،  ييشناسـا  يهـا  و با توجـه بـه اهـداف و مقولـه     قيتحق نيقرار دهند. در ا ريتأث تحت
  :ديگرد نييتع ريقرار ز بعد، به نيمرتبط با ا يها مقوله

  يسازمان فرهنگ-  يارشد به كنش جمع رانياعتقاد مد- منسجم  يگروه جو
 ـيگسـترده و عوامـل ب   يساختار يها نهيزم :يطيمح ريمتغ  تواننـد  يهسـتند كـه م ـ   يرون

 يهـا  بـه اهـداف و مقولـه    و باتوجـه  قي ـتحق ني ـقـرار دهنـد. در ا   ريتـأث  راهبردها را تحـت 
 "يسـازمان  اعتمـاد درون  نـه يموفـق در زم  يهـا  از سازمان يالگوبردار"مقوله  شده، ييشناسا

  .ه شدگرفت ردر نظ يطيمح  عنوان مقوله به
از  يمشـخص، مجموعـه مشخص ـ   يانجي ـم طيو بـا شـرا   نهيزم كيدر  :يراهبرد ريمتغ

 تواننـد  يهسـتند كـه م ـ   ي. درواقع راهبردها اقداماتشوند يم ريپذ اقدامات، امكان ايراهبردها 
 يهـا  و با توجـه بـه اهـداف و مقولـه     قيتحق نيكنند. در ا ليتبد امدهايرا به پ يمقوله اصل

 "يكـنش جمع ـ   تي ـتقو كـرد يبـا رو  يسازمان يندهايفرا يطراحباز"مقوله  شده، ييشناسا
  .در نظر گرفته شد يراهبرد  عنوان مقوله به

و از  يا نهيو زم يطيمح ،يعلّ طيدر بستر شرا يبه تبعات تحقق مقوله محور :امديپ ريمتغ
و بـا توجـه بـه اهـداف و      قي ـتحق ني ـ. در اشود يگفته م امديمشخص، پ يراهبردها قيطر

درنظـر   يامـد يپ  عنـوان مقولـه   بـه  "يسـازمان  اعتمـاد درون "  مقوله شده، ييشناسا يها مقوله
  شد.  گرفته
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مـدل   ييكار باعث شناسا نيبود كه ا يميپارادا يها در الگو مقوله يجاگذار ،يگام بعد
  :باشد يمشاهده م ) قابل1مدل در شكل ( نيا يپژوهش شد. شاكله اصل يمفهوم

  
  يميمقولات در ساختار مدل پارادا يابيجا .1شكل 

  شدند: نيتدو ريصورت ز به قيتحق يها هيبر اساس مدل فوق، فرض
تــأثير  هــاي ســاختاري ســازمان جمعــي درون و ميــان لايــه بــركنشعوامــل علّــي . 1
  دارند.  معنادار
بـر عوامـل راهبـردي تـأثير      هاي سـاختاري سـازمان   كنش جمعي درون و ميان لايه. 2
  دارد.  معنادار
  اي و محيطي بر عوامل راهبردي تأثير معنادار دارند. عوامل زمينه. 3
  ي تأثير معنادار دارند.سازمان درونعوامل راهبردي بر اعتماد . 4

  
  ي معادلات ساختاري)ساز مدلفاز كمي (تبيين مدل تحقيق با رويكرد  2.4

شود كـه اولـين معيـار،    معيار استفاده مي نساختاري از چنديهاي براي بررسي برازش مدل
 t-values يـا همـان مقـادير    t معيـار اعـداد معنـاداري    ،ها در مـدل براي سنجش رابطه سازه

تـا بتـوان در    ) كمتـر باشـند  - 96/1بوده و يا از ( بيشتر +)96/1(از يا و اعداد بايد  ؛باشد مي
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 هـاي پـژوهش را تأييـد سـاخت    فرضـيه  هـا و صحت رابطه بين سازه، % 95سطح اطمينان 
 2در شـكل  تـوان  هـا را مـي  ي بـين سـازه  شـدت رابطـه   لازم به ذكر است كـه . )3  (شكل
  نمود:  مشاهده

  
  در حالت استاندارد برازش شده تحقيقمدل  .2شكل 

  
  در حالت معناداري برازش شده تحقيقمدل  .3شكل 

مانـده   ، مقدار ريشه دوم ميـانگين مربعـات بـاقي   3در جدول  افزار نرمبا توجه خروجي 
(RMSEA)  است. ميزان شـاخص نيكـويي بـرازش     069/0برابر با(GFI)    976/0برابـر بـا  ،

 (CFI)، شـاخص برازنـدگي تطبيقـي    92/0برابر  (AGFI)نكويي برازش  شده ليتعدشاخص 
، شاخص بـرازش   95/0ابربر (NNFI)، شاخص برازش هنجار شده بنتلر بونت  928/0برابر 

  هست. 93/0برابر  (IFI)افزايشي 
  

  



 79   ديگران)و  آزاده سعيد( ... يسازمان درونمدل اعتماد  يپژوه ختهيآم

 

  هاي برازش مدل مفهومي تحقيق شاخص .4جدول 

  شاخص برازش  مقدار مطلوب  مدلمقدار 

77/1  00/3<  χ2/d f 
97/0  90/0>  GFI(Goodness of Fit Index) 
92/0  90/0>  AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index) 

034/0  05/0<  RMR(Root Mean square Residual) 

97/0  90/0>  NFI (Normed Fit Index) 
93/0  50/0>  Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 

95/0  90/0>  NNFI (Non-Normed Fit Index) 
93/0  90/0>  IFI(Incremental Fit Index) 

92/0  90/0>  CFI (Comparative Fit Index) 
069/0  08/0<  RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation) 

هاي تحقيق معنادار هستند دهند كه آيا فرضيهضرايب معناداري مسيرهاي مدل نشان مي
 ،باشد كمتر - 96/1و يا از  بيشتر 96/1از  ،يا خير؟ اگر ضريب معناداري مسير ميان دو متغير

و فرضــيه  اشــدب ي% مــ95ن دو متغيــر در ســطح اطمينــان آحــاكي از معنــادار بــودن تــأثير 
طور خلاصه  شده را به مطرح يها هيمعناداري و نتايج فرض بيضرا ،4. جدول گردد يم  تأييد

  :دهد ينشان م

  ي تحقيقها فرضيهآزمون نتايج  .5جدول 

  نتيجه  معناداري  استاندارد  ها فرضيه

هاي ساختاري سازمان تأثير  جمعي درون و ميان لايه بركنشعوامل عليّ 
  تأييد  46/10  46/0  معنادار دارند.

هاي ساختاري سازمان بر عوامل راهبردي  كنش جمعي درون و ميان لايه
  تأييد  73/5  61/0  تأثير معنادار دارد.

  تأييد  86/5  20/0  اي و محيطي بر عوامل راهبردي تأثير معنادار دارند. عوامل زمينه
  تأييد  15/4  55/0  ي تأثير معنادار دارند.سازمان درونعوامل راهبردي بر اعتماد 
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  گيري نتيجه .5
گروهـي از   هـاي عميـق بـا    در فاز كيفي پژوهش حاضر، سعي شد از طريق انجام مصـاحبه 

شهر تهران، اساتيد و مشاورين برجسته حوزه  وپرورش آموزشخبرگان شامل مديران ارشد 
در جهـت   قـدم  بـه  قدمي متدولوژي تئوري داده بنياد، ريكارگ بهمديريت سازمان و همچنين 

) مصـاحبه عميـق   9يابي به مدل مفهومي تحقيق گام برداشته شود. در اين مسـير، نـه(   دست
گـري   ي پرسـش ا گونـه  بـه تا جاي ممكـن سـعي شـد     ها صورت گرفت. در خلال مصاحبه

هم نشـود. گفتنـي اسـت كـه بعـد از      فـرا  دهنـده  پاسـخ آيد كه موجبـات سـوگيري     عمل به
ره مـتن مصـاحبه و كشـف مفـاهيم اوليـه، اقـدام بـه        مصاحبه، پژوهشگر با مرور چندبا  هر

نمود. از مصاحبه هفتم به بعد، تقريباً مفهوم جديد و بـديعي   مي ها آناستخراج و كدگذاري 
. بعـد از طـي   افـت ي دسـت ها كشـف نگرديـد و محقـق بـه اشـباع نظـري        از متن مصاحبه

خود را از مدل   كه شاكلههاي باز، محوري و انتخابي، نهايتاً الگوي مفهومي تحقيق  كدگذاري
پارادايمي گرفته بود، حاصل شد و جهت برازش آن چهار فرضيه شكل گرفت. در ادامـه و  

طراحي گرديـد و سـپس    محقق سازهاي تحقيق، ابتدا پرسشنامه بسته  جهت بررسي فرضيه
گانـه تابعـه    از يك جامعـه آمـاري وسـيع شـامل كاركنـان منـاطق نـوزده        ازيموردنهاي  داده

آوري شـد و بـر اسـاس روش تحليـل مسـير مـورد        شـهر تهـران جمـع    وپـرورش  آموزش
قرار گرفت. بر اساس فاز كمي تحقيق، هر چهار فرضيه تحقيق و نتيجتاً مدل  ليوتحل هيتجز

مفهومي تحقيق مورد تأييد قرار گرفت. بر اساس نتايج حاصله، هسته اصلي الگوي تحقيـق  
تاري سازمان شكل داد. شش عامـل علـّي مهـم    هاي ساخ را كنش جمعي درون و ميان لايه

از  انـد  عبـارت كـه   دهنـد  يم ـمستقيم اين هسته مركزي را تحت تأثير خود قـرار   صورت به
شخصيت فردي همسو با كنش و تعامل، انگيزه شغلي، تعهد سازماني، رضايت شغلي، كـار  

ــي ــه در     تيم ــدان معناســت ك ــن ب ــي. اي ــنش جمع ــان در خصــوص ك ــوزش كاركن و آم
 ها آنشهر تهران، اگر كاركنان داراي شخصيت تعاملي باشند، انگيزه شغلي  وپرورش آموزش

باشـد و از شـغل خـود رضـايت      قبـول  قابـل بالا باشـد، تعهـد سـازماني كاركنـان در حـد      
باشند، كار تيمي در اولويت كاركنان باشد و نهايتاً كاركنان در بسـتر آمـوزش ضـمن      داشته

ش ببيننـد و در ايـن زمينـه    ضـرورت كـنش جمعـي را آمـوز    راهكارهـا و   خدمت فوايـد، 
هـاي سـاختاري    توان انتظار داشت كه كنش جمعـي درون و ميـان لايـه    شوند، مي  مند توان

سازمان مذكور بهبود يابد. علاوه بر اين، نتايج تحقيق نشان داد كـه كـنش جمعـي درون و    
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توانـد موجبـات    سازماني مي هاي ساختاري سازمان از طريق بازطراحي فرايندهاي ميان لايه
تهران را رقـم زنـد. بـدين معنـا كـه در سـازمان        وپرورش آموزشي در سازمان دروناعتماد 

مذكور، با طراحي مجدد و بهبود فراينـدهاي سـازماني در بسـتر كـنش جمعـي كاركنـان و       
  ي تقويت خواهد شد.سازمان درونواحدهاي سازماني، اعتماد 

اي و محيطي مهمي نيز شناسايي شد كه  ق، متغيرهاي زمينهدر ادامه نتايج حاصل از تحقي
مستقيماً بر راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني مؤثر هستند. اين عوامل عبـارت بودنـد از   

ي و الگوبرداري از سازمان فرهنگ، جو گروهي منسجم، اعتقاد مديران ارشد به كنش جمعي
 وپرورش آموزشي. اين بدان معناست كه در سازمان درونهاي موفق در زمينه اعتماد  سازمان

ي منسجم و حـامي كـنش   سازمان فرهنگتهران، تقويت جو گروهي، حمايت مديران ارشد، 
هاي موفـق در زمينـه اعتمـاد     و همچنين الگوبرداري صحيح و هوشمندانه از سازمان جمعي
احي فراينـدها  ي بيشـتر در امـر بهبـود و بـازطر    ها تيموفقمنجر به  تواند يمي، سازمان درون

 ي گردد.سازمان درونتقويت اعتماد  باهدف

لازم به ذكر است كه نتايج اين تحقيق با نتايج حاصل از تحقيقات نوتـاش و همكـاران   
سبب ايجـاد   افزوده يي مانند:ايجاد مشاركت، متقاعدسازي، ايجاد ارزشها يستگيشا )1398(
گرفتـه بـر پايـه     ) نظم شكل1395متوسلي و همكاران ( .گردد يماعضا  نيب اعتماد يارتقا و

گيري و توسـعه اقتصـادي    تواند در شكل كنش جمعي دولت و فعالان حوزه كارآفريني، مي
ميان ابعاد مختلف اعتماد سـازماني   )1394شمس و اسفندياري مقدم (مولد ثمربخش باشد. 

معنـاداري برقـرار اسـت.    (اعتماد افقي، عمودي و نهادي) و رضايت شغلي رابطه مثبـت و  
اعتماد سـازماني بـا يكـديگر و بـا همـه وجـوه       		دهد كه همه ابعاد  چنين نتايج نشان مي هم

عوامل ايجادكننـده  ) 2019هوت و همكاران (رضايت شغلي ارتباطي مثبت و معنادار دارند. 
سـبب   بخـش همكـاري   هم ترازي منافع، انصاف، انسجام و شرايط رضـايت اعتماد:  انگيزه
اعتماد به روابط  )2017همكاران (بستر و  .گردد يمكنش جمعي  نيح دراعتماد  يريگ شكل

شود تا ارتباطات  بطوريكه بلوغ رابطه باعث مي ابدي يمبين سازماني باگذشت زمان گسترش 
) 2017كاسـي (  و تادسـي  .نفس تغيير يابـد  گيري با اعتمادبه متقابل و شباهت فرآيند تصميم

بخشند.  عملكرد سازمان را بهبود مي اعضا شدهكنش جمعي موجب افزايش اعتماد و تعهد 
فعـال در اداره تعـاوني شـركت كننـد.      طـور  بـه  يابـد كـه اعضـا    اعتماد هنگامي افزايش مـي 

 توانـد بـه   ) سنجش اعتماد بـه شـركاي تجـاري مـي    2013كازلائوسكين و بارتوسوسيسن (
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ي روانشناسي و همچنين رفتار افراد مرتبط باشد. از طرف ديگر، ايـن  ها سازي جنبه برجسته
راد و ارزيابي ممكن است مربوط به شناسايي معيارهاي ارزيـابي اعتمـاد (هـم در سـطح اف ـ    

) تعهـد  2012بـاراود و همكـاران (   گيري اعتماد باشـد.  ها) و تعيين دلايل شكل سازمان  هم
اي در رابطـه بـين اعتمـاد و     ماد، نقش واسـطه رغم وجود شناختي يا عاطفي اعت عاطفي علي

  باشد. همسو مي .ها دارند مشاركت در حاكميت تعاوني
كنش جمعي و  قياز طري سازمان دروننتايج اين پژوهش منجر به طراحي الگوي اعتماد 

عمـق روابـط ميـان كاركنـان      توانـد  يم ـ كه ديگردي از اعتماد سازماني ،ا تازهاستخراج ابعاد 
را بر مبناي كار جمعي و كارهاي گروهي و تيمي در راستاي آموزش افراد  شوپرور آموزش

 روابــط بــر اســاس عــدم آگــاهي نيــدر ايي را كــه هــا چــالشجامعــه را روشــن و حتــي 
در راسـتاي اعتمـاد و    هـا  چالشآيد را مشخص و در جهت مرتفع ساختن اين  مي  وجود به

ي هـا  يهمكـار در  وپـرورش  شآموزكنش جمعي هدايت نمايد. بدون شك هرچه كاركنان 
ــي     ــط گروه ــارگروهي و رواب ــه ك ــل ب ــتر و تماي ــاد بيش ــود از اعتم ــنشخ ــي  و ك جمع

تـر   كشـور بـيش   و توسعهدر امر آموزش افراد جامعه  ها آنباشند، بهبود عملكرد   برخوردار
  .كند يمنمود پيدا 

  
  پيشنهادها 1.5

ي پـژوهش      اعتمـاد  و در جهـت تقويـت    بر اساس نتايج حاصـل از فازهـاي كيفـي و كمـ
ي زيـر  هـا  شـنهاد يپ، شـهر تهـران   وپـرورش  آمـوزش  از طريق كنش جمعـي  يسازمان درون
  :است  ارائه قابل
تهران جذب و استخدام شوند كـه ذاتـاً بـه تعامـل بـا       وپرورش آموزشكاركناني در  ـ

و  جـذب  در هنگـام  وپـرورش  آمـوزش  گردد يم شنهاديپ ديگران تمايل داشته باشند.
ي شـناخت  رواني هـا  آزمـون ي بـا اجـراي   ا حرفـه ضمن ارزيابي شايسـتگي   استخدام

 ،موردسنجشي افراد را و گروهميزان تعاملات فردي  ژهيو بهشايستگي رفتاري افراد 
افراد باروحيه تعاملي بالا وارد اين نهاد  قيطراين  تا ازي قرار دهد و غربالگري ابيارز

در صـحيح كاركنـان    و انتصـاب نتخاب ي است با اهيبد گردند. ساز و سرنوشتمهم 
 و موجبـات ي بـالاتري خواهنـد داشـت    ور بهرهكاركنان  ازيموردن و مشاغل ها پست
 .ندينما يمرا فراهم  وپرورش عملكرد آموزشبهبود 
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وجـود  تهران به انگيزه شغلي كاركنان كاملاً توجه شود. امـروزه   وپرورش آموزشدر  ـ
. در ايـن  شود يمتلقي  ها آن و راندمانبازدهي  زانيدر مدر كاركنان امري مهم  زهيانگ

ي عوامل محرك در انگيزه كاركنان مانند: بند و رتبهشناسايي  با گردد يمراستا پيشنهاد 
ي جذاب محيط كار ،تصديق موفقيت كاركنان توسط و طراحي دوستانه طيمح جاديا(

كاركنـان بـا    روابـط در كاركنان،تسهيل  و نوآورانهي خلاق ها دهيااستقبال از  مديران،
يي كـه  هـا  و چـالش مديران،تشويق كاركنان به مشـاركت در مسـابقات    و باديگر  هم

ي هـا  و برنامـه و نـه رقابـت ناسـالم،تبيين اهـداف      شود يمي و دوستبه رفاقت منجر
 كاركنـان ي بنـد  رتبـه دادن كاركنان در امور و تدوين مناسب نظـام   مشاركت سازمان،

ي و اجـرا  ي باشـد). سـالار  سـته يشا بـر اسـاس   ها پاداش وي كه پرداخت ها ا گونه به
  ي اساسي در اين جهت برداشته شود.ها گامراهبردهاي مناسب 

 تناسـب تهران به رضايت شـغلي كاركنـان كـاملاً توجـه شـود.       وپرورش آموزشدر  ـ
 در يتينارضـا  بـه  منجـر  توانـد  يم ـ كـه  باشد يم مهم عوامل از يكي شغل با استعداد
 تـا  گردد ليتشك كاركنان يابيارز كانونگردد  يشنهادميپ راستا نيا در. گردد كاركنان
 در...  و تي ـخلاق و ينـوآور  بـه  لي ـم اسـتعداد،  ،يمنـد  علاقـه  اساس بر را كاركنان

 .دهند قرار مربوطه يشغل يها گاهيجا

تهران، تقويت تعهد سازماني كاركنان بسيار مهم شمرده شود و  وپرورش آموزشدر   ـ
تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كاركنان به  ازآنجاكه براي آن تلاش گردد.

واسـطه مشـاركت افـراد در تصـميمات      سازمان و يك فرآيند مسـتمر اسـت كـه بـه    
ايـن   در .آورد يود مسازماني، توجه افراد به سازمان موفقيت و رفاه سازمان را به وج

 با: وپرورش آموزششود  شنهاديراستا پ

هـا بـا اهـداف     بالا بردن پيوستگي عاطفي در كاركنان و درگير كردن هر چه بيشتر آن
ــود شــبكه- ســازمان. ــا بهب ــار.  يه ــاط اجتمــاعي در ك ــان در - ارتب مشــاركت كاركن

تشـريح  - منظـور ايجـاد بـازخورد كـاري.     ارزيابي عملكرد كاركنان بـه - .يريگ ميتصم
كـه موجـب    ييها تأكيد بر جنبه- حذف موانع كاري.- سازماني. يها اهداف و رسالت

حـذف  - ايجـاد سيسـتم مناسـب تشـويق و تنبيـه.     - .شود يارزش اجتماعي سازمان م
استقلال نسبي براي انجام وظـايف.  - و روابط نامناسب افراد در محيط كار. ها ضيتبع
 ماني فراهم نمايد.جهت تقويت تعهد ساز را دري لازم ها نهيزم
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تهران جذب و اسـتخدام شـوند كـه داراي شخصـيت      وپرورش آموزشكاركناني در  ـ
 گرا باشند نه فردگرا. جمع

تهران جذب و استخدام شوند كه به كارهـاي تيمـي و    وپرورش آموزشكاركناني در 
 از يهمكار و يميكارت هيروح تيتقو با گردد يمگروهي علاقه داشته باشند. پيشنهاد 

 يهـا  بخـش  وهـا   گـروه  به كاركنان ميتقس زين و كاركنان يميت يابيارز ليتشك قيطر
  گردد امر محققاين  مختلف

 يـا  (حضـوري و  خدمت و ضمنهاي بدو خدمت  تهران، دوره وپرورش آموزشدر  ـ
ي در زمينه چيستي، چرايي و چگونگي تعامل و كنش جمعي بـراي  منسجممجازي) 

 كاركنان طراحي و اجرا شود.

 جاكـه  ازآنشـود.   تهران، به تضارب آرا با نگاه مثبـت نگريسـته    وپرورش موزشآدر  ـ
ي ارزشـمند از  هـا  و طـرح  هـا  دهي ـا كاركنان هر سازمان بـه جهـت داشـتن نظـرات،    

بـا ايجـاد    سـت يبا يم ـ رانيمـد  .شـوند  يمسرمايه آن سازمان محسوب  نيتر باارزش
ي ها دهيا ارائه را بهكاركنان  آورند تامحيطي دور از ترس و نگراني شرايطي را فراهم 

ــر و تحــولخــلاق  ــتمب نيآف ــركنشي ن ــد. ب ــن راســتا  در جمعــي ترغيــب نماين اي
ي و تضـارب آرا از طريـق   خـرد جمع ـ ي از ري ـگ بهـره  منظـور  بـه  شـود  يم ـ  پيشنهاد
شـهر تهـران اعـم از     وپرورش آموزشاز  و خارجدهي سطوح مختلف داخل  دخالت

تا ذينفعان راهبردي سامانه نظام جـامع دريافـت   گيرندگان  خدمات كاركنان، مديران،
با استفاده از فنون تحليل محتـوا   و ي گردد.انداز راهي پيشنهاد و بررس رشيو پذايده 

 .رديقرار گو در اختيار مديران در كليه سطوح  نيو تدو قيتلف تجميع،

ن كاركنـان يـك ارزش سـازماني    تهـران، كـنش و تعامـل ميـا     وپـرورش  آموزشدر  ـ
در بـين كاركنـان    تيميصـم با ايجاد جو دوسـتي   ستيبا يم مديران .گردد  محسوب

بـدون   هـا  آنتلاش كنند به يكديگر اعتماد داشته وبر اين بـاور باشـند كـه موفقيـت     
 نيبنـابرا  اسـت.  رممكني ـغي ديگـر  هـا  بخش كاركنانبا ساير و تعامل جمعي   كنش

 ها كلاسو برگزاري  اسانروانشن يتخصص يها مشاوره ازبا استفاده  گردد يمپيشنهاد 
 كاركنان را در اين امر ياري نمايند مؤثري ارتباط ها مهارتي آموزش ها و كارگاه

روابـط حـداكثري ميـان     بر اسـاس ي ماتريسي ساختارهابا تشكيل  گردد يمپيشنهاد  ـ
  مختلف ارتباط برقرار گردد. و بخش كاركنان
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ي به سمت دوستي و تعامـل و كـنش   جوكارتهران، سعي شود  وپرورش آموزشدر  ـ
از بروز درگيري و تـنش   تنها نه كار طيمح در دوستانه يجو جادياحركت داده شود. 

 با يبهتر ارتباط يبرقرار ييتوانا كاركنان كه شود يم نياموجب  .دينما يمجلوگيري 
 خـود  ارزنده ها شنهاديپ و نظرات توانند يم بهترقطعاً  و باشند داشته رانيمد و ستميس
 يجوسـازمان  يسـاز  نـه يبه جهـت  در گـردد  يم ـ شـنهاد يپ راستا نيا در. دهند ارائه را

 و هـا  يكوهنـورد  ،هـا  مسـافرت  ،يگروه ـ مسـابقات  يبرگـزار  نيهمچن ييراهبردها
 ترشـدن  يميصـم  جهـت نامنظم  اي و منظمصورت  به يا گسترده يورزش يها تيفعال

 .شود دهيد تدارك كاركنان و اعضا

تهران در كلام و در عمل حامي كنش جمعي ميان كاركنـان   وپرورش آموزشمديران  ـ
  و ميان واحدهاي سازماني باشند.

تهران، سعي شود كنش و تعامل ميان كاركنان و ميان واحـدهاي   وپرورش در آموزش ـ
 و به يك فرهنگ غالب تبديل گردد. شده نهينهادسازماني 

كـنش جمعـي و    ازلحـاظ هاي برتر آموزشـي (  تهران، همواره نظام وپرورش آموزش ـ
 هـا  آني) را در داخل و خارج از كشور رصد كرده و با درايت از سازمان دروناعتماد 

 الگوبرداري نمايد.

تهران، سعي شود از طريق بـاز مهندسـي فراينـدهاي سـازماني،      وپرورش آموزشدر  ـ
ي سازمان درونينه را براي ارتقاء اعتماد كنش جمعي را در سازمان تسهيل نموده و زم

 فراهم نمايد.
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