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ABSTRACT 
Since today's education is considered one of the most complex and large 
institutions in Iran due to the necessity of social changes, and its fruitfulness 
is, on the one hand, turning talented people into developed people, and on the 
other hand, the supply of human resources needs in different cultural, social 
and economic aspects can be considered; Therefore, the occurrence of 
negative behaviors such as impoliteness among the employees of the 
Education Department can have many personal and social consequences for 
the society; Therefore, considering the importance of this important issue in 
the present research, we decided to investigate the dimensions of workplace 
incivility on the mastery of job duties and individual work adaptation through 
the mediating role of trust in the supervisor among the employees of the 
General Department of Education in Gilan province. let's pay The research 
that was done; In terms of the objective, it was descriptive-correlation and in 
terms of the method of collecting information, it was a questionnaire type. The 
statistical population of this research is the employees of the General 
Department of Education of Gilan province, numbering 265 people, and based 
on this, 174 of them were studied as a statistical sample by random sampling 
method. The findings of the research showed that trust in the supervisor plays 
a partial mediating role in the relationship between the supervisor's rudeness 
on the mastery of job tasks and individual work adaptation; Also, trust in the 
supervisor has a partial mediating role in the relationship between coworker 
rudeness and mastery of job duties among the employees of the General 
Department of Education in Gilan province, but trust in the supervisor has a 
full mediating role in the relationship between coworker rudeness and 
individual work adaptation. 
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 چکیده
در زرگ و ب دهیچیپ یاز نهادها یکی یاجتماع راتییضرورت تغ بنا به یامروز وپرورشآموزش کهازآنجایی

شد ر هایانسانمستعد به  هایانسانکردن  لیسو تبد کیآن از  یو ثمربخش شودیمحسوب م رانیا کشور
و  یاجتماع ،یفرهنگ تمتفاو هایبخشجامعه در  یانسان یروین یازهاین کنندهتأمین گرید یو از سو افتهی

 تواندمی وپرورشآموزشکارکنان اداره  نیدر ب نزاکتیبیهمچون  یمنف ی؛ پس بروز رفتارهااست یاقتصاد
امر  نیا تیبا توجه به اهم روازاینشد؛ جامعه به دنبال داشته با یرا برا یمتعدد یو اجتماع یفرد یامدهایپ

و  یشغل فیدر محل کار بر تسلط به وظا نزاکتیبیابعاد  یرسنا به بر میشد بر آنمهم در پژوهش حاضر 
 پرورشوآموزشکارکنان اداره کل  نیاعتماد به سرپرست در ب یانجینقش م قیاز طر یفرد یانطباق کار

نحوه  زنظراو  یهمبستگ-یفیتوص ،یهدف کاربرد ازنظرکه انجام شد؛  ی. پژوهشمیبپرداز لانیاستان گ
کارکنان اداره کل  قیتحق نیا یجامعه آماربوده است.  ایپرسشنامهاطلاعات از نوع  آوریجمع

عداد ت یتصادف یریگاساس به روش نمونه نیا نفر بوده که بر 265و به تعداد  لانیاستان گ وپرورشآموزش
به  دنشان داد که اعتما قیتحق هاییافتهقرار گرفتند.  موردمطالعه ینمونه آمار عنوانبه نفر از آنان 174

نقش  یفرد یانطباق کار نیو همچن یشغل فیسرپرست بر تسلط وظا نزاکتیبی نیسرپرست در رابطه ب
در  یشغل فیهمکار و تسلط به وظا نزاکتیبی نیاعتماد به سرپرست در رابطه ب نیدارد؛ همچن یجزئ یانجیم
ت در اعتماد به سرپرس یدارد ول یجزئ یانجینقش م لانیاستان گ وپرورشآموزشکارکنان اداره کل  نیب

 کامل دارد. یانجینقش م یفرد یهمکار بر انطباق کار نزاکتیبی نیرابطه ب

به  اعتماد ،یفرد یانطباق کار ،یشغل فیدر محل کار، تسلط به وظا نزاکتیبی ها:کلیدواژه
 سرپرست

 .کارکنان نیب نزاکتیبیابعاد  یامدهایاز پ یبرخ یبررس(. 1403. )هاشمی، سید حامد، و پناهی، مونااستناد به این مقاله: 
 https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.77760.1700 .187-166(، 30)8، آموزشی رهبری هایپژوهش
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 مقدمه

و  هایتمسئولدر حین انجام  هاآنبا رضایت شغلی  ناپذیریجدایی طوربهعملکرد کارکنان 
(. گاهی به نفع سازمان است. کارکنان Wu et al., 2022وظایف اصلی خود مرتبط است )

کنند، ممکن است که در حین ارائه خدمات با وابسته خود را درگیر وظایف فردی می
فیت عملکرد با کیشوند؛ همین امر برای آن دسته از کارمندانی که های متعددی مواجه چالش

(. تسلط Asghar et al., 2020صادق است ) دهندمیدر چندین خدمات نشان  ایالعادهفوق
تواند خلاقیت های خاص حوزه کاری، میبه وظایف فردی در محل کار برخلاف مهارت

ادی تری به فرد بدهد ولی تحقق این امر تا حد زیفرد را نیز تسهیل کند، انگیزه درونی متنوع
ه برای رود کیک سازمان دارای مسئولیت اجتماعی انتظار می از به محیط کار بستگی دارد.

پذیر، شفاف باشد و کارکنان را راحت ارکنان خود محیط کاری را فراهم کند که انعطافک
 مختلفی هایروشبهبود عملکرد کارکنان شامل  هایشیوه(. Guo et al., 2021نگه دارد )

 هایطرحکه بستگی به تمایل کارکنان همان سازمان دارد؛ مثل نظارت کارکنان،  است
 Sabiu et) متغیر یدهپاداشفردی و ارزیابی عملکرد دقیق و  پرداخت با توجه به پرداخت

al., 2019). 

انجام  هاوهگردر  ازپیشبیشکاری پویای امروز که کارها  هایمحیطبا توجه به اینکه در 
به کارمندانی نیاز دارند که خود  هاسازمانمحیط اهمیت بالایی دارد،  پذیریانعطافشده و 

را درگیر رفتارهای خوب شهروندی کنند؛ اما رفتارهای انحرافی در نقطه مقابل چنین 
ه مالی، روانی و اجتماعی یک سازمان اضاف هایهزینهبه  قاًیعمرفتارهایی هستند و این رفتارها 

 افزایش رفتار سوء حوزه در هاپژوهش اخیر سالیان (. در1398)دامغانیان و همکاران،  کندمی

 جلب به خود را سازمانی نظرانصاحب توجه که مفاهیمی از یکی میان، این در است. یافته

 ازجمله نزاکتیبی(. 1397است )شیری و همکاران،  کار محل نزاکتیبی است نموده
عنی ، یشودمی. انحرافی که در اعضا متمرکز شودمیرفتارهای انحرافی معطوف به افراد 

همان  تواندمیبا همکاران و بدگویی  ادبانهبیمراجعان و مشتریان و همکاران؛ مثل رفتار 
(. رفتارهای انحرافی کم شدت با نیت مبهم et al, 2014 Colbertقلمداد شود ) نزاکتیبی

. تاسبرای آسیب رساندن به هدف موردنظر و ناقض هنجارهای احترام متقابل محیط کار 
نشدن  نوعی احترام قائل دهندهنشانو غیرمحترمانه است و  ادبانهبی اساساًیر مدنی رفتارهای غ

 و متعاقباً  نزاکت و ادب نکردن تیرعا (.1398برای دیگران است )دامغانیان و همکاران، 
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 شدن دارخدشه باعث ،کندمیرا در مراجعان ایجاد  منفی هایهیجان و انتقام حس بدبینی،

Fiske (2009 )(. 1397)شیری و همکاران،  شودمیو کارمند  کنندهمراجعهبین  ارتباطات
ی از همکار و تعداد زیاد نزاکتیبی. بین داندمی زااسترسهمکار را نوعی عامل  نزاکتیبی

 ده، افزایش فرسودگی شغلی خودگزارش ششناختیرواننتایج منفی مانند کاهش بهزیستی 
رای مثال، ب پرست ممکن است به رفاه کارمند آسیب برساند؛سر نزاکتیبی .ارتباط وجود دارد

یی تحقیر، توهین، نفرین و بدگو ملأعامخود را در  یزیرمجموعهسرپرستان افراد  کههنگامی
ا همکاران ی شودمی، این بدرفتاری باعث ایجاد رفتارهای مخرب گیرندمییا نادیده  کنندمی

مدیران سازمانی  .((Arasli et al., 2018 هنددمیمشارکت کمتری در شغل از خود نشان 
تار فراگیر بودن رف لازم است تا اقداماتی را برای جلوگیری از انحراف محل کار انجام دهند،

تری از بیش وتحلیلتجزیهکه مجبور شویم  شودمیی کشور ما باعث هاسازمانانحرافی در 
(. مطالعات قبلی نتایج 1398همکاران، عوامل تعیین رفتار انحرافی انجام دهیم )دامغانیان و 

تگی را ارائه و خس گیریکنارههمکار مانند ثبات عاطفی، رفتارهای  نزاکتیبیمنفی ناشی از 
 مکرر تجربه شود، کارکنان احساسات نامطلوب بیشتری طوربههمکار  نزاکتیبیدادند. اگر 

 (.(Arasli et al., 2018 دهندمیکاری خود را کاهش  هایتلاشخواهند داشت و 
)کریمی و  شودمیمحسوب  و کارگرمانع اصلی در روابط بین کارفرما  اعتمادیبی

(. اعتماد در سازمان باعث کاهش عدم اطمینان در ارتباط بین افراد شده و 1400 همکاران،
 ،هاحمایت انندتومی؛ به صورتی که افراد بهتر بخشدمیکیفیت تعاملات اجتماعی را بهبود 

 یبعض (.1400اطلاعات و سایر منابع موردنیاز خود را به دست آورند )دهقانی و همکاران، 
. اعتماد بین همکاران را دانندمیاعتماد بین همکاران و اعتماد سرپرستی را از هم متمایز 

اعتماد بین فردی افقی و اعتماد کارکنان به سرپرست و سرپرست به کارکنان را اعتماد بین 
، کمبود اعتماد بین فردی عمودی است هاسازمان. یکی از مسائل دانندمیدی فردی عمو

(. اعتماد در محیط کار یک عامل اساسی در تعیین اهداف بلندمدت، 1394)هادوی نژاد، 
(. اعتماد Patel, 2021اقدامات فرهنگی و ثبات کلی در بین کارکنان و سازمان است )

م به در برابر اقدامات طرف دیگر و تصمی پذیریسیبآتمایل یکی از طرفین برای  عنوانبه
 Bozice et) حساب کردن روی طرف دیگر با وجود ریسک احتمالی تعریف شده است

al., 2019.) 



 1403تابستان  | 30شماره  |سال هشتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |170

 

 خاطرعلقتبه نظر برخی، اگر کارکنان در مواجهه با موانع کاری به سرپرست اعتماد کنند، 
این اطمینان را  هاآنبالا در همکاران به . از دیگر سو، اعتماد یابدمیافزایش  هاآنکاری 

اطلاعات  گذاریاشتراکتا بتوانند اطلاعات ضروری را به اشتراک بگذارند.  دهدمی
دوی نژاد، )ها شودمیکاری در کارکنان منجر  خاطرتعلق درنتیجهضروری به تسهیل کاری و 

ار از در محیط ک نزاکتییبمشاهده  کهاینبا توجه به مطالب یاد شده و نیز نظر به  (.1394
حیط کاری م تواندمیجدید است و تلاش برای بروز نکردن چنین رفتارهایی  نسبتاً هایسازه

ه آزموده شد ک نزاکتیبیرا فضایی سالم نگه دارد؛ در پژوهش حاضر برخی از پیامدهای 
به  هاسازمانچه نتایج زیان باری برای افراد و  تواندمینشان دهد مشاهده چنین رفتارهایی 

سلط به ت شامل نزاکتیبیمدل پیشنهادی پژوهش حاضر پیامدهای  در دنبال داشته باشد.
 درواقع. اندهگرفتقرار  موردبررسیوظایف شغلی و انطباق کاری فردی و اعتماد به سرپرست 

 :استاصلی پژوهش بدین شرح  سؤال
ی از طریق انطباق کاری فرد در محل کار بر تسلط به وظایف شغلی و نزاکتیبیآیا ابعاد 

یلان استان گ وپرورشآموزشنقش میانجی اعتماد به سرپرست در بین کارکنان اداره کل 
 دارد؟ تأثیر

saleem در  نزاکتیبی( در پژوهش خود تحت عنوان بررسی ابعاد 2023) و همکاران
ست که با رمحل کار بر ابعاد عملکرد شغلی کارکنان از طریق نقش میانجی اعتماد به سرپ

برای عملکرد  نزاکتیبیسازی معادلات ساختاری انجام شده است؛ نشان دادند که مدل
بی داشته کند تا عملکرد خوکارکنان مضر است و اعتماد به سرپرستان به کارکنان کمک می

 .کندبر عملکرد را میانجی می نزاکتیبیمعناداری رابطه  طوربهبه سرپرست  اعتماد .باشند
Patel (2021 در پژوهش خود به بررسی روابط بین اعتماد در محیط کار و )یاثربخش 

نشان داد که اعتماد به سرپرست خود  هایبررسعملکرد کارکنان پرداخته است. نتایج این 
 یک عامل اساسی در تعیین اهداف بلندمدت، اقدامات فرهنگی و ثبات کلی در بین کارکنان

 تایج مثبتی برای سازمان در پی خواهد داشت.ن بلندمدتبا سازمان است که در 

Boukis ( در 2020و همکاران )مشتری در برابر  نزاکتیبیبا عنوان اثرات  یامقاله
ی سبک رهبری با استفاده از مطالعات میدان کنندهلیتعدعملکرد کارکنان پذیرش و نقش 

پنج ستاره کشور امارات به مطالعه این پدیده بر روی کارکنان هتل نمودند،  هتل 80در حدود 
مشتریان همچنان به سبک رهبری  یاحترامیبکه عملکرد کارکنان به  دهدمینشان  هاافتهی
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ر تأثیرات مخرب را بهت تواندمی( مداخلهعدممنوط است و سبک رهبری توانمند )در مقابل 
 کاهش دهد.

Arasli شخصیت پلی کرونیک بر عملکرد شغلی  تأثیر( به بررسی 2018ان )و همکار
 نزاکتییبمشتری،  نزاکتیبیکارکنان پرداختند، در این پژوهش همچنین رفتار سه متغیر 

ده است؛ قرار داده ش موردبررسی یگر لیتعدمتغیر  عنوانبه سرپرست نزاکتیبیهمکار و 
آن را اقدامی  نتوامیکه  شودمیشناخته  یک ویژگی شخصیتی عنوانبهپلی کرونیک بودن 

تا چندین  سازدمیدر جهت دستیابی به وظایف مختلف دانست، این ویژگی کارکنان را قادر 
 عملکرد شغلی خود را افزایش دهند. درنتیجهانجام دهند  زمانهمکار را 

Hur  بر خلاقیت ن کنارکا نزاکتیبیسی تأثیر رهشی به بر( در پژو2016ران )همکاو
 نختند. نتایج نشان پرداکنارنی کاگیزه درونو اعاطفی دگی با نقش میانجی فرسوان مندرکا

دگی فرسودارد و  داریمعن ریتأثن کنارعاطفی کادگی بر فرسون کنارکا نزاکتیبیکه  دهدیم
 هاآنخلاقیت  تیدرنهاو  دهدیم کاهشر کارا در  هاآننی گیزه دروند اخو نوبهبه، عاطفی

ن کنارکا نزاکتیبیبطه منفی بین راکه ن داد تحقیق نشا یهاافتهیچنین . همدهدیم کاهشرا 
 .د داردجون وکنارخلاقیت کاو 

( به پژوهشی با عنوان پیامدهای اعتماد بین فردی، 1394هادوی نژاد و شریفی اصل )
ده ی دولتی دزفول انجام شاهسازماناخلاقی که در بین تمامی کارکنان  مؤلفهیک  عنوانبه

است پرداختند. نتایج نشان داد که میان اعتماد و رضایت شغلی رابطه مثبتی وجود دارد؛ 
خص . همچنین مششودمیاعتماد بین فردی با ایجاد انگیزش درونی، سبب رضایت شغلی 

ن اگردید که اعتماد کارکنان به مدیران و همکاران با سطح بالایی از رضایت شغلی کارکن
 مرتبط است.

که در  است( 2023همکاران )و  saleemمدل مفهومی پژوهش حاضر برگرفته از کار 
 اندشدهناخته متغیر مستقل ش عنوانبههمکار  نزاکتیبیسرپرست و  نزاکتیبیاین مدل متغیر 

انطباق  تسلط به وظایف شغلی و یرهایمتغ. همچنین استو اعتماد به سرپرست متغیر میانجی 
ز قرار گرفتند؛ در ادامه به تعریف هریک ا موردبررسیمتغیر وابسته  عنوانبهفردی کاری 

 متغیرهای پژوهش پرداخته شده است.
با  ایرسشنامهپسرپرست از  نزاکتیبیسرپرست و همکار: برای سنجش میزان  نزاکتیبی

( تهیه شده است. 2001و همکاران ) Cortinaگویه استفاده گردید که این پرسشنامه توسط  7
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گویه استفاده گردید که این  7با  ایپرسشنامههمکار از  نزاکتیبیبرای سنجش میزان 
 ( تهیه شده است.2001و همکاران ) Cortinaپرسشنامه توسط 

 3با  اینامهپرسشتسلط به وظایف شغلی: برای سنجش میزان تسلط به وظایف شغلی از 
 .است( 2007و همکاران ) Griffinمه اقتباس شده از گویه استفاده شده است که این پرسشنا

گویه  3با  ایپرسشنامهانطباق کاری فردی: برای سنجش میزان انطباق کاری فردی از 
 .است( 2007و همکاران ) Griffinاستفاده شده است که این پرسشنامه اقتباس شده از 

گویه  11ا ب ایسشنامهپراعتماد به سرپرست: برای سنجش میزان اعتماد به سرپرست از  
  ؛ استفاده شده است.شدهیطراحMcallister (1995 )که توسط 

و همکاران  saleemهمه متغیرهای پژوهش در مقاله  یهاهیگولازم به ذکر است که 
در پژوهش حاضر بهره گرفته  هاهیگواز  یسازیبوم( موجود بوده و پس از ترجمه و 2023)

 شده است.

 (saleem et al., 2023)هومی برگرفته از منبع مدل مف .1شکل 

 

ابطه در محل کار و لزوم توجه بیشتر به یافتن ر نزاکتیبیبا توجه به جدید بودن موضوع 
بین این متغیر با متغیرهایی همچون تسلط به وظایف شغلی و انطباق کاری فردی، که از سابقه 

این اساس فرضیات  بر .تحقیق در کشور برخوردار نیست هدف اصلی مطالعه حاضر است
 :گرددمیتحقیق به شکل ذیل مطرح 

در بین  سرپرست و تسلط به وظایف شغلی نزاکتیبیطه بین اعتماد به سرپرست در راب .1
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشکارکنان اداره کل 

ین سرپرست و انطباق کاری فردی از در ب نزاکتیبیاعتماد به سرپرست در رابطه بین  .2
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشکارکنان اداره کل 

 بی نزاکتی سرپرست

 

 تسلط به وظایف شغلی

 اعتماد به سرپرست

 بی نزاکتی همکار انطباق کاری فردی
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ین همکار و تسلط به وظایف شغلی در ب نزاکتیبیسرپرست در رابطه بین اعتماد به  .3
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشکارکنان اداره کل 

همکار و انطباق کاری فردی در بین  نزاکتیبیاعتماد به سرپرست در رابطه بین  .4
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشکارکنان اداره کل 

 روش

به وظایف  در محل کار بر تسلط نزاکتیبیبررسی ابعاد با توجه به اینکه در این تحقیق به 
شغلی و انطباق کاری فردی از طریق نقش میانجی اعتماد به سرپرست در بین کارکنان اداره 

پرداخته شده است، لذا مطالعه حاضر یک تحقیق پیمایشی  استان گیلان وپرورشآموزشکل 
 یموردبررسآن با انتخاب نمونه آماری و از طریق روش همبستگی فرضیات است که در 

 آن را در گروه تحقیقات کاربردی به شمار آورد. توانمیو  اندگرفتهقرار 
استان گیلان و به تعداد  وپرورشآموزشاین تحقیق کارکنان اداره کل  یجامعه آمار

نمونه  عنوانبهنفر از آنان  174اد گیری تصادفی تعدکه بر اساس روش نمونه استنفر  265
دود ای مح. برای تعیین حجم نمونه از کارمندان که جامعهاندگرفتهقرار  موردمطالعهآماری 

فرمول که حداقل حجم نمونه را نشان  جواب شود از فرمول کوکران استفاده شد.تلقی می
 180آمد. برای اطمینان از بازگشت این تعداد پرسشنامه تعداد  به دست 165برابر با  دهدمی

 پرسشنامه 174تعداد  بیندراینپرسشنامه به روش تصادفی در بین جامعه تحقیق توزیع و 
 ها بر روی آنان انجام پذیرفت.و تحلیل داده آوریجمع

ا همان ب موردسنجشهای منظور از اعتبار یا پایایی پرسشنامه این است که اگر صفت
 قریباً تگیری شوند، نتایج اندازه مجدداًهای مختلف وسیله و تحت شرایط مشابه و در زمان

اگر  ؛ستامحاسبه پایایی، استفاده از آلفای کرونباخ  هایروشیکی از  یکسان حاصل شود.
 .تاسپرسشنامه  هایگویهپایا بودن  دهندهنشانباشد،  7/0از  تربزرگمقدار آلفای کرونباخ 
 های پژوهش. مقادیر آلفای کرونباخ برای متغیر1دول ج

 کرونباخآلفای  سؤالاتتعداد  متغیر

 928/0 11 اعتماد به سرپرست
 882/0 3 تسلط به وظایف شفلی

 897/0 3 انطباق کاری فردی
 937/0 7 نزاکتی همکاربی
 943/0 7 نزاکتی سرپرستبی
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های جدول بالا مشخص است میزان ضرایب آلفای کرونباخ که از داده طورهمان
پرسشنامه  هایگویهاست که از اعتبار بالای  7/0از  تربزرگدر تمامی موارد  شدهمحاسبه

 حکایت دارد.

 هایافته
اسمیرنف مقدار سطح  -که در آزمون کولموگروف شودمیزیر مشاهده  با توجه به جدول

. این بدین معناست که است 05/0های تحقیق کمتر از غیربرای مت آمدهدستبه داریمعنی
 .باشندنمیاز توزیع نرمال برخوردار  موردبررسیمتغیرهای تحقیق در نمونه 

 تحقیق یرهایمتغاسمیرنف  -آزمون کولموگروف .2جدول 
 نتیجه داریسطح معنی آماره تی تعداد 

 نرمال نیست 0.001 157/0 174 نزاکتی سرپرستبی
 نرمال نیست 0.001 144/0 174 نزاکتی همکاربی

 نرمال نیست 0.001 169/0 174 اعتماد به سرپرست
 نرمال نیست 0.001 146/0 174 تسلط به وظایف فردی

 نرمال نیست 0.001 133/0 174 انطباق کاری فردی
 نرمال نیست 0.001 121/0 174 نزاکتی در محل کاربی

 پرسشنامه هایشاخصو بارتلت جهت تعیین عامل پذیر بودن  KMO یهاآزمونمقادیر  .3جدول 

 آزمون بارتلت KMOمقدار  

 داریسطح معنی مقدار خی دو تقریبی
 P>/. 001 1310.720 905/0 نزاکتی همکارنزاکتی سرپرست و بیبی

 P>/. 001 1333.104 932/0 اعتماد به سرپرست
 P>/. 001 289.578 799/0 انطباق کاری فردی و تسلط بر وظایف شغلی

همکار و  نزاکتیبی»گویه مقیاس  31اصلی بر روی  یهامؤلفهتحلیل عاملی به روش 
اجرا شد.  «کاری فردی و تسلط بر وظایف شغلی و انطباقسرپرست، اعتماد به سرپرست 

 KMOچرخش صورت گرفته از نوع متعامد و به روش واریماکس انجام شد. مقدار آزمون 
پنهانی  یهاعامل تأثیر، مقدار واریانس متغیرها را که تحت یریگنمونهیا شاخص کفایت 

باشد  70/0است. چنانچه مقدار این آماره بیشتر از  1تا  0. دامنه این آماره بین سنجدیماست 
 50/0بین  KMO. اگر اندمناسببرای تحلیل عاملی بسیار  یطورکلبهموجود  یهایهمبستگ
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/. بدان معناست که تحلیل 50باشد باید دقت زیادی به خرج داد و مقادیر کمتر از  69/0تا 
عاملی برای آن مجموعه از متغیرها مناسب نیست. مقدار آزمون بارتلت، همانی بودن ماتریس 

 جدسنمیرا  هادادهمیزان عامل پذیر بودن  درواقعگذارد، و را به آزمون می هادادههمبستگی 
بوده و  7/0برای عوامل بالای  KMO/. باشد. در این پژوهش مقدار 05کمتر از  بایستمیو 

نتایج  (.P>/.05/. شده است )01بارتلت نیز کمتر از  آزمون داریمعنیاست. سطح  قبولقابل
 گانهسهشاخص برای عوامل  31که انجام تحلیل عاملی بر روی  دهدمیاین دو آزمون نشان 

 عامل پذیر هستند. هاشاخص گریدانیببهاست و  ریپذامکان
 .ایمدادهقرار  موردبررسیرا  دهندگانپاسخدر ادامه عوامل دموگرافیک 

 دموگرافیک هایویژگی .4جدول 

 ریمتغ
 

 درصد فراوانی

 7/70 123 مرد جنسیت

 3/29 51 زن

 7/15 29 سال 30زیر  سن

 1/48 89 سال 30-40

 1/28 52 سال 41-50

 1/8 15 سال 50 بالای

 5/15 27 پلمیدفوق تحصیلات

 3/56 98 کارشناسی

 2/28 49 و بالاترکارشناسی ارشد 

 5/7 13 سال 5زیر  سابقه کار

 0/23 40 سال 10تا  5بین 
 0/31 54 سال 15تا  11بین 
 7/24 43 سال 20تا  16بین 

 8/13 24 سال 21بالای 

 میانگین و انحراف معیار متغیرهای اصلی .5جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر
 74095/0 3317/2 سرپرست نزاکتیبی

 75004/0 3186/2 همکار نزاکتیبی

 76480/0 7539/3 اعتماد به سرپرست
 80242/0 6360/3 تسلط به وظایف شغلی
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 انحراف معیار میانگین متغیر
 88279/0 3812/3 انطباق کاری فردی انطباق کاری

 68755/0 3251/2 در محل کار نزاکتیبی

 74455/0 5086/3 عملکرد کارکنان

ای پنهان و متغیره نیبه ااساس تحلیل فرضیات تحقیق، بر مبنای ماتریس کوواریانس 
همبستگی( متغیرهای پنهان است. یک نوع ) انسیکووارآشکار است. جدول معرف ماتریس 

تگی . همبساستاز روابط متغیرهای پنهان در مدل معادلات ساختاری بر مبنای همبستگی 
 لهیوسبهو ماهیت این نوع رابطه  1دارجهتاست میان دو متغیر در یک مدل اما غیر  یارابطه

  anfFornell روایی همگرا،محاسبه  منظوربه. ردیگیممورد ارزیابی قرار  2تحلیل همبستگی

Larcker  استفاده از معیارAVE  این جدول این  یهاستونکه یکی از  انددادهرا پیشنهاد
روایی همگرای مناسبی  هاشاخص، 5/0حداقل برابر با  AVE. در دهدمیشاخص را نشان 

ی رساین شاخص بر درواقع. شودمی تأییددارند، لذا روایی همگرا برای تمامی متغیرها 
( )متغیرهای آشکار هایشاخصکه یک متغیر پنهان تا چه حد قادر است واریانس  کندمی

جدول زیر  در تحقیق متغیرهای متوسط توضیح دهد. این ضریب برای تمامی طوربهخود را 
 خلاصه شده است.

 برقرار زمانی تفکیکی شد. روایی بررسی نیز مدل واگرای یا تفکیکی روایی این، بر علاوه

 بیشتر متغیرها سایر با متغیر آن همبستگی ضریب مقادیر از هر متغیر AVE جذر مقدار که است

 .باشندمیهر متغیر  AVE مقدار جذر دهندهنشانجدول  در قطر روی اعداد .باشد

ررسی ب منظوربهو ماتریس همبستگی بین متغیرهای پنهان  شدهاستخراجمیانگین واریانس  .6جدول 

 روایی منفک متغیرهای پرسشنامه
 

اعتماد به 
 سرپرست

انطباق کاری 
 فردی

نزاکتی بی
 سرپرست

نزاکتی بی
 همکار

تسلط به 
 وظایف شغلی

 0.792 اعتماد به سرپرست
    

 0.814 0.57 انطباق کاری فردی
   

 0.760 -0.555 -0.747 نزاکتی سرپرستبی
  

 0.763 0.707 -0.444 -0.728 نزاکتی همکاربی
 

 0.780 -0.602 -0.643 0.568 0.641 تسلط به وظایف شغلی

                                                                                                                                        
1. Nondirectional 

2. Corelational Analysis 
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بیشتر از مقادیر ضریب همبستگی  هاآنمقادیر هر یک از  شودمیکه مشاهده  طورهمان
 تأیید بنابراین روایی تفکیکی یا واگرای نیز؛ باشندمیبین متغیر مربوطه و سایر متغیرها 

 .شودمی
 مراحل ترینمهم از یکی مرحله این و است مدل رسمی بیان همان درواقع مرحله این

 ،گیردنمی صورت تحلیلی گونههیچ درواقع .است معادلات ساختاری سازیمدل در موجود
 مشخص و بیان را میان متغیرهاست روابط درباره که را خود مدل محقق اول کهاین مگر

از  مجموعه یک درباره عبارت یک )تنظیم( بندیفرمول شامل مرحله این .کند
 میان روابط ماهیت ساختاری، معادلات سازیمدل زمینه در پارامترها این .پارامترهاست

 پارامترها این علامت و اندازه ساختاری، معادلات سازیمدلدر  .دهدمی نشان را متغیرها

 بارهای داریمعنی و تخمین حالت در را تحقیق هایمدل 2و  1 هایشکل .شودمی تعیین

 ضرایب و عاملی بارهای توانمی هامدل این به توجه با .دهدمینشان  مسیر ضرایب و عاملی

 تقسیم دسته دو به نمودارها نیدر ا موجود ضرایب .کرد آزمون سپس و برآورد را مسیر

 )مستطیل(آشکار  متغیرهای و )بیضی(پنهان  متغیرهای بین روابط اول یدسته. شوندمی
 بین روابط دوم یدسته و .گویند عاملی بارهای اصطلاحاً  را معادلات این که ،باشندمی

 برای و شوندمی برده نام ساختاری معادلات عنوان تحت که هستند و پنهان پنهان متغیرهای

 .گردندمی آزمون tتمامی ضرایب با استفاده از آماره  .شوندمی استفاده فرضیات آزمون
وطه سازه مرب گیریاندازهگفت سهم کدام متغیر در  توانمیبا توجه به بارهای عاملی 

داشته  تریرگبزشاخصی که بار عاملی  دیگربیانبهبیشتر است و سهم کدام متغیر کمتر. 
سازه مربوطه دارد و شاخصی که بار عاملی کمتری داشته  گیریاندازهباشد، سهم بیشتری در 

 باشد، سهم کمتری دارد.
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 مسیر استاندارد ضرایب تخمین حالت در تحقیق مدل .2شکل 

 

 (|T-Value|مدل تحقیق در ضرایب معناداری ) .3شکل 

 

 Henseler andکه توسط  GOFدر این بخش، برازش مدل کلی بر اساس معیار 

Sarstedt (2013) ها شود. با توجه به میانگین مقادیر اشتراکی سازهبررسی می شدهارائه
زای های درونمربوط به تمامی سازه 2Rهای مرتبه اول( و میانگین )مقادیر اشتراکی سازه

 برای برازش کلی مدل پژوهش حاضر برابر است با: GOFمدل، مقدار 

𝐺𝑂𝐹 =  √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ =  √0.612 × 0.509 = 0.558 
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 Henseler and Sarstedt 0.36و  0.25، 0.01شده با توجه به سه مقدار ملاک معرفی
نشان  GOFبرای  672/0عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی، حاصل شدن مقدار به (2013)

 از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد.
در کنار شاخص فوق در حال حاضر معتبرترین شاخصی که برای ارزیابی برازش مدل 

است که برای برازش کلی مدل استفاده  SRMRشاخص  شودمیاستفاده  plsدر روش 
ارائه شده است و باید زیر Henseler and Sarstedt (2013)این شاخص توسط . شودمی
آمده است که حاکی از  به دست 068/0با  باشد. در تحقیق حاضر نیز مقدار آن برابر 08/0

 .استبرازش مناسب مدل تحقیق 

 تحقیق هایسازه عاملی بارهای. 7جدول 

 CA CR AVE عاملی بارهای هاهیگومتغیر/

 EM.P1.1 0.74 0.701 0.823 0.609 وظایف شغلیتسلط به 
EM.P1.2 0.782 

EM.P1.3 0.816 

 EM.P2.1 0.763 0.744 0.855 0.663 انطباق کاری فردی
EM.P2.2 0.87 

EM.P2.3 0.806 

 IAW1.1 0.728 0.877 0.905 0.578 سرپرست نزاکتیبی
IAW1.2 0.709 

IAW1.3 0.831 

IAW1.4 0.755 

IAW1.5 0.722 

IAW1.6 0.812 

IAW1.7 0.754 

 IAW2.1 0.83 0.88 0.907 0.582 همکار نزاکتیبی
IAW2.2 0.718 

IAW2.3 0.785 

IAW2.4 0.720 

IAW2.5 0.79 

IAW2.6 0.722 

IAW2.7 0.767 
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 CA CR AVE عاملی بارهای هاهیگومتغیر/

 S.TR1 0.814 0.94 0.949 0.627 اعتماد به سرپرست
S.TR2 0.783 

S.TR3 0.758 

S.TR4 0.817 

S.TR5 0.757 

S.TR6 0.733 

S.TR7 0.817 

S.TR8 0.846 

S.TR9 0.742 

S.TR10 0.864 

S.TR11 0.767    

 هستند معنادار درصد 95 اطمینان سطح در ضرایب تمامی*

 درصد  95اطمینان سطح در تحقیق هایسازه به مربوط 1عاملی بارهای همه ازآنجاکه

که  5/0یعنی  قبولقابل حد از بیشتر عاملی بارهای این از هر یک همچنین و اندشده معنادار

 گرفت نتیجه توانمی بنابراین؛ هستند شدهمشخصHenseler and Sarstedt (2013)توسط 

در ادامه به بررسی  هستند. بالایی اعتبار دارای روایی جهت از موردمطالعه هایسازه که
 تحقیق خواهیم پرداخت. یهاهیفرض

 غیرمستقیم یهاهیفرض. 8جدول 
 -T فرضیه پژوهش

Indirect 
ضریب مسیر 

 استاندارد غیرمستقیم

نتیجه 
 آزمون

 تأیید -0.173 2.578 غلیتسلط به وظایف ش >-اعتماد به سرپرست  >-نزاکتی سرپرست بی
 تأیید -0.186 2.384 انطباق کاری فردی >-اعتماد به سرپرست  >-نزاکتی سرپرست بی
 تأیید -0.184 2.492 تسلط به وظایف شغلی >-اعتماد به سرپرست >-نزاکتی همکاربی

 تأیید -0.161 2.801 انطباق کاری فردی >-اعتماد به سرپرست  >-نزاکتی همکار بی

غیرمستقیم از آزمون سوبل استفاده شده است؛ در ادامه به  هایفرضیهبرای سنجش 
 بررسی هر فرضیه پرداخته شده است.

                                                                                                                                        
1. Loading factor 
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یف شغلی سرپرست و تسلط به وظا نزاکتیبیفرضیه اول: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشدر بین کارکنان اداره کل 

سرپرست بر  نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  هنددمیتحقیق نشان  هاییافته
 تسلط وظایف شغلی نقش میانجی جزئی دارد.

ردی از در سرپرست و انطباق کاری ف نزاکتیبیفرضیه دوم: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 

سرپرست بر  نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهندمینشان  تحقیق هاییافته
 انطباق کاری فردی نقش میانجی جزئی دارد.
شغلی در  همکار و تسلط به وظایف نزاکتیبیفرضیه سوم: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 

 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 
مکار و ه نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهدمیتحقیق نشان  هاییافته

میانجی  استان گیلان نقش وپرورشآموزشتسلط به وظایف شغلی در بین کارکنان اداره کل 
 جزئی دارد.

ردی در همکار بر انطباق کاری ف نزاکتیبیفرضیه چهارم: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 
 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 

همکار بر  تینزاکبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهندمیتحقیق نشان  هاییافته
ی استان گیلان نقش میانج وپرورشآموزشانطباق کاری فردی در بین کارکنان اداره کل 

 دارد.کامل 

 گیرینتیجهبحث و 
یف شغلی سرپرست و تسلط به وظا نزاکتیبیفرضیه اول: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 

تحقیق  هاییافته استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشدر بین کارکنان اداره کل 
وظایف  سرپرست بر تسلط نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهندمینشان 

( 2023)و همکاران  saleemشغلی نقش میانجی جزئی دارد. نتایج به دست آمده با نتایج 
برای عملکرد کارکنان  نزاکتیبی( نشان دادند که 2023و همکاران ) saleem، است راستاهم

 .اشندکند تا عملکرد خوبی داشته بمضر است و اعتماد به سرپرستان به کارکنان کمک می
ردی از در سرپرست و انطباق کاری ف نزاکتیبیفرضیه دوم: اعتماد به سرپرست در رابطه بین 

حقیق ت هاییافته استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 
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کاری فردی  سرپرست بر انطباق نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهندمینشان 
 راستاهم( 2023)و همکاران  saleemنقش میانجی جزئی دارد. نتایج به دست آمده با نتایج 

برای عملکرد کارکنان مضر  نزاکتیبی( نشان دادند که 2023و همکاران ) saleem، است
 .کند تا عملکرد خوبی داشته باشندتماد به سرپرستان به کارکنان کمک میاست و اع

شغلی در  همکار و تسلط به وظایف نزاکتیبیاعتماد به سرپرست در رابطه بین فرضیه سوم: 
حقیق ت هاییافتهاستان گیلان نقش میانجی دارد.  وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 

ف شغلی همکار و تسلط به وظای نزاکتیبیست در رابطه بین که اعتماد به سرپر دهدمینشان 
ه باستان گیلان نقش میانجی جزئی دارد. نتایج  وپرورشآموزشدر بین کارکنان اداره کل 

( در 2021) Patel. است راستاهمPatel (2021 )آمده در پژوهش حاضر با نتایج  دست
ن پرداخته عملکرد کارکنا اثربخشیپژوهش خود به بررسی روابط بین اعتماد در محیط کار و 

نشان داد که اعتماد به سرپرست خود یک عامل اساسی در تعیین  هابررسیاست که نتایج این 
 با سازمان است که در اهداف بلندمدت، اقدامات فرهنگی و ثبات کلی در بین کارکنان

 ج مثبتی برای سازمان در پی خواهد داشت.نتای بلندمدت
ردی در همکار بر انطباق کاری ف نزاکتیبیاعتماد به سرپرست در رابطه بین فرضیه چهارم: 

حقیق ت هاییافته استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشبین کارکنان اداره کل 
ری فردی مکار بر انطباق کاه نزاکتیبیکه اعتماد به سرپرست در رابطه بین  دهندمینشان 

ایج نت استان گیلان نقش میانجی کامل دارد. وپرورشآموزشدر بین کارکنان اداره کل 
. است راستاهم( 2018و همکاران ) Arasliپژوهش حاضر با پژوهش انجام شده توسط 

Arasli  شخصیت پلی کرونیک بر  تأثیر( در پژوهش خود به بررسی 2018همکاران )و
مشتری،  اکتینزبیعملکرد شغلی کارکنان پرداختند در این پژوهش همچنین رفتار سه متغیر 

قرار داده  یموردبررس تعدیل گریمتغیر  عنوانبه سرپرست نزاکتیبیهمکار و  نزاکتیبی
 أثیرتشده است؛ در بررسی نتایج این پژوهش مشخص گردید که عملکرد شغلی تحت 

 یا افزایش یابد. کاهش تواندمی ( کارکناننزاکتبیت مثبت )پلی کرونیک( یا منفی )شخصی
که در  طورهمانو  دهدمیارزیابی و ارزشیابی عملکرد اساس بهبود و توسعه را تشکیل 

ل یعنی که به مرحله او استمدیران آمده، مرحله پنجم نظارت و کنترل  گانهپنجوظایف کلی 
و نظارت و سنجش  ریزیبرنامهاین مطلب است که  دهندهنشانو  ددگرمیبر ریزیبرنامه

خواهد بود. در  یمعنیببدون دیگری  هاآنارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند و یکی از 
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؛ به هاستآننوع کردار  کنندهنییتعی انجام شده مشخص گردید که نگرش افراد هابررسی
رضایت شغلی  رودیمغلی است، انتظار دلیل آنکه متغیر رضایت شغلی نوعی نگرش ش

رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان نیز محسوب شود. دیگر پیامد اعتماد بین  کنندهنییتع
فردی در سازمان، تعهد سازمانی است که سطحی از اعتماد کارکنان به اهداف سازمانی و 

. تعهد سازمانی سه گونه دارد: شودیمبه ماندن در سازمان محسوب  هاآنتمایل  درنتیجه
و اهداف سازمان(، مستمر )تمایل حسابگرانه برای بقا در  هاارزشتعهد عاطفی )وفاداری به 

هد تع نظرانصاحبتعهد به سازمان، متأثر از هنجارهای سازمانی(. برخی  یِهنجارسازمان و 
 یهاحوزهد که از سایر و بر این باورن دانندمیسازمانی را جزء پیامدهای اعتماد سازمانی 

ر دیگر اعتماد د یهاگونهکه  دهندمیاعتماد جداست. از سوی دیگر، برخی مطالعات نشان 
مثبتی با تعهد سازمانی مرتبط است. در همین راستا،  طوربهسازمان، مانند اعتماد بین فردی 

ح بالایی سط پژوهشی نشان داده که کارکنان دارای سطح بالایی از اعتماد بین فردی افقی،
 یابیتیهواز تعهد سازمانی نیز دارند. همچنین، مطالعات از پیوند میان اعتماد بین فردی با 

 بساچه .اندکردهمشخص، از رابطه قوی با اعتماد بین فردی عمودی حمایت  طوربهسازمانی و 
، هر رواینازسازمانی کارکنان در سازمان باشد.  یابیتیهواعتماد به سرپرستی مبنایی برای 

 یابیتیهو. یابدمیسازمانی بهبود  یابیتیهوچه این اعتماد بیشتر باشد، سطوح دستیابی به 
افزایش  هاآن ازجملهپیامدهای مثبتی نیز برای سازمان و افراد داشته باشد که  تواندمیسازمانی 

 کاری کارکنان است. خاطرتعلقرضایت شغلی و 
امد و عبارت است از پی شدهفیتعرطبق وظایف قانونی عملکرد شغلی همان بازده افراد 

 و میزان تلاش و شودمینیروی انسانی در خصوص وظایفی که به او واگذار  یهاتیفعال
. کندیمحدود موفقیت کارمند در اجرای وظایف شغلی و تکالیف رفتاری مورد انتظار را بیان 

ه وظایف )تسلط بزیر برای افزایش عملکرد کارکنان  صورتبه ییهاشنهادیپدر این راستا 
 :ارائه شده است شغلی و انطباق کاری فردی(

متخصصان امور نیروی انسانی باید مشاغل را طوری طراحی کنند که  شودمیپیشنهاد  −
 یهامهارتو مطابق با  بخشتیرضاکار در محیط سازمان برای کارکنان مطلوب و 

 آنان باشد.
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دانش، مهارت، تجربه، علاقه و خصوصیات و توان فردی در  اساسبر شغل مناسب  −
 یهاییواناتو لازم است تفکیک شغلی بر پایه  شودمیانجام یک وظیفه معین تبیین 

 فردی باشد تا موجبات اعتماد به سازمان در بین کارکنان ایجاد گردد.

مادی توجه  یهامحرک خصوصبهبه عوامل مهم در ایجاد انگیزه  شودمیپیشنهاد  −
 شود.

متغیر: شامل مشارکت کارکنان در سود، دادن پاداش  بر حقوقمبتنی  یهابرنامهاجرای  −
 نگردد. اعتمادیبیو جایزه بر اساس لیاقت و بر مبنای عدالت باشد، تا موجب 

 مایند.ترفیع شغلی کارکنان توجه بیشتری ن هایشیوهمدیران سازمان به  شودمیپیشنهاد  −
 هاییوهشیکی از مسائل حائر اهمیت در تقویت اعتماد به سرپرست در کارکنان  رایز

ن ارشدیت است. مطالعات نشا هیبر پاعادلانه ترفیع شغلی و سازمانی است که اغلب 
ترفیعاتی که بر مبنای ملاحظاتی غیر از توانایی و لیاقت است، اغلب به نتایج  دهدمی

کارکنان  یهایستگیشاو  هایتوانمندصحیح  گیریزهاندابنابراین ؛ انجامدیمنادرستی 
پیشرفت آنان مطرح است و ارزیابی مستمر از  یهاراهدر هر مرحله شغلی و بررسی 

. از اطلاعاتی رسدیم به نظرعملکرد کارکنان یک سازمان طی دوره کاری ضروری 
نیروی  ریزیبرنامهدر  توانمی دیآیم به دستارزیابی عملکرد کارکنان  درنتیجهکه 

انسانی، کارمندیابی و انتخاب، آموزش و تربیت کارکنان، تعیین مسیر شغلی، حقوق و 
 .مزایا و شناخت استعدادهای بالقوه کارکنان استفاده نمود

 تعارض منافع
 تعارض منافع وجود ندارد.

 سپاسگزاری
از تمامی کسانی که در این مسیر برای انجام این مقاله دست یاری  میدانیملازم  بر خود

 کمال تشکر و قدردانی را داشته باشیم. اندداشتهرساندند و در برپا کردن مقاله سهمی 
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 منابع
(. ارائه 1398و آذر، عادل. ) ،حسن، فردییدانادامغانیان، حسین، شول، حسین، رستگار، عباسعلی، 

 .رفتارهای انحرافی کارکنان با استفاده از روش فراترکیب الگویی از پیشایندهای
 .30-5 (،44)12، ی مدیریت عمومیهاپژوهش

و  گراتحولرهبری  تأثیر(. 1400دهقانی سلطانی، مهدی، مصباحی، مریم، و درویش، محدثه. )
شفاف بر استقبال کارکنان از تغییر با تبیین نقش میانجی اعتماد سازمانی.  یرساناطلاع

 .103-77((، 38)پیاپی 2)10، طالعات رفتار سازمانیم
محل کار:  نزاکتیبی(. بررسی پیامدهای 1397شیری، اردشیر، یاسینی، علی و ساعتی، نسیم. )

 (،6) 26، مجله علمی دانشگاه علوم پزشکی ایلامارائه یک الگو در محیط بیمارستان. 
194-204. 

 تأثیر(. 1400کریمی قدوسی، سعیده، فرخی استاد، مجتبی، و باباجانی محمدی، سعیده. )
اجتماعی سازمان بر رفتار سبز کارکنان از طریق نقش میانجی اعتماد  یریپذتیمسئول

-50(، 2)1، اکتشاف و پردازش هوشمند دانش: شهرداری مشهد(. موردمطالعهسازمانی )
65. 

یک  عنوانبه ،(. پیامدهای اعتماد بین فردی1394ی اصل، منصور )هادوی نژاد، مصطفی و شریف
 .62-52(، 2)10 .فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریاخلاقی در سازمان.  مؤلفه
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