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  چكيده 
 جامعـه  .رسي رابطه اعتماد و تعهـد سـازماني كاركنـان صـورت گرفتـه اسـت          اين تحقيق پيرامون بر   

باشد   ميي آموزش و پرورش و جهاد كشاورزي استان قمها  آماري در اين تحقيق كاركنان سازمان     
 كارمند از سـازمان     54 كارمند از سازمان جهاد كشاورزي استان قم و          35و نمونه آماري متشكل از      

و براي بررسي   جهت بررسي تعهد سازماني از مدل آلن و مير      .باشد مي استان قم  آموزش و پرورش  
شناسايي عوامل مؤثر بر اعتماد سازي بين       " اعتماد از مدلي كه نتيجه تحقيق صورت گرفته با عنوان         

 ص  ،1383 ،حـسن زاده   ("ي اجرايي كشور  ها  كاركنان و مديران و بررسي وضعيت موجود سازمان       
ي تحقيق از آزمون ها  و آزمون فرضيهها  براي تجزيه و تحليل داده  .است استفاده شده    ،باشد  مي )18

 با توجه به نتايج حاصل از فرضيه اصلي تحقيق مشخص شده    .همبستگي اسپيرمن استفاده شده است    
 به عـلاوه    .كه در هر دو سازمان ميان اعتماد و تعهد سازماني كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد               

ضيات فرعي تحقيق نشان دهنده اين بود كه در سازمان آموزش و پـرورش ميـان                نتايج حاصل از فر   
  .رابطه معناداري مشاهده شده است ، ميان توجه و تعهد تكليفي،ابعاد توجه و تعهد عاطفي

  
  

  هنجاری  تعهد،مستمر  تعهد،عاطفی و احساسی  تعهد،اعتماد  :ي كليديها واژه
  
  

  Email: hkanifar@yahoo.com                                   :ويسنده مسئولن *



 4 1388، بهار و تابستان 2، شماره 1مديريت دولتي، دوره 

  مقدمه
 به فراست در خواهيم يافت كه توجـه         ،چناچه سير تحولات مديريت منابع انساني را بنگريم       

. وده است به انسان در دنياي سازمان و مديريت از ديرباز مورد نظر صاحب نظران مديريت ب              
 هـا   ي را مـشتريان سـازمان     اين توجه روز به روز افزايش يافته تا جايي كه امروزه نيروي انسان            

ي اساسي  ها   ضرورت پاسخگويي به نياز    ، اين بدان معنا است كه در عصر جديد        .اند  نام نهاده 
گيرد زيرا نيل به اهـداف سـازمان در گـرو             مي  در اولويت اول قرار    ،كاركنان در هر سازمان   

متـرين   يكـي از مه  .]1[منطقـي و مـشروع منـابع انـساني اسـت        ي  هـا   تأمين اهداف و خواسـته    
وجود سطوح بالاي   . باشد  مي  برقراري اعتماد ميان آنها و مدير      ،نيازهاي كاركنان در سازمان   

ي كنتـرل خواهـد   هـا  ي پايين ارزيابي و ديگر مكانيزم ها  اعتماد در سازمان باعث ايجاد هزينه     
 بـا توجـه بـه اينكـه     .ي درونـي خواهنـد بـود   ها بود و كاركنان خود را كنترل و داراي انگيزه        

شود،بنا بـر     مي ي ارزيابي و كنترل   ها   موجب اثر بخشي سازمان و كاهش هزينه       ،جاد اعتماد اي
تعهـد  . ]3[ قابل احساس است،شود  ميعتماداين ضرورت شناسايي عواملي كه باعث ايجاد ا       

باشد زيرا اگـر مـديران بخواهنـد از ميـزان             مي سازماني كاركنان نيز تحت تأثير اين موضوع      
 بايد به اقداماتي دسـت بزننـد كـه اعـضاي سـازمان              ،اركنان بكاهند غيبت و ترك خدمت ك    

 نگرش مثبت پيدا كنند و چنانچه جـو بـي اعتمـادي در سـازمان حـاكم                  ،نسبت به شغل خود   
 با توجه به اين مطلب كه دست يـابي بـه اعتمـاد          . اين نگرش مثبت از بين خواهد رفت       ،باشد

يوند رواني و تعهد افـراد بـه سـازمان بـستگي      به پديد آوردن و پايدار ماندن پ      ،سازماني قوي 
 چگونگي ارتبـاط و همبـستگي بـين اعتمـاد و تعهـد              ، در اين پژوهش سعي شده است      ،دارد

   .سازماني مورد بررسي قرار گيرد
  

  بيان مسأله
داننـد كـه افـراد      مـي ييها عموماً آن را انتظارات يا باور     در تعريفي كه از اعتماد ارائه گرديد      

به ديگران به طريقي قابل پيش بينـي و نـه صـرفا در راسـتاي منفعـت شخـصي        دوست دارند   
 ،ي امـروزي  هـا   مشكلات سازمان مسائل و يكي از    ، بر اساس اين تعريف    .]7[خود نشان دهند  

ي هـا    سـازمان  ،ي مـا بـه خـصوص      هـا    در سازمان  .كمبود اعتماد بين كاركنان و مديران است      
 در .ي ايـن دو وجـود دارد  ها يريت و خواسته  شكاف قابل توجهي بين كاركنان و مد       ،دولتي

شوند زيـرا كاركنـان در        مي  تصميمات معمولاً با مشكلات اجرايي روبرو      ،نتيجه اين شكاف  
ديران نيـز بـه كاركنـان اعتمـاد         دهنـد و در مقابـل م ـ        مـي  اجراي تصميمات سرسـختي نـشان     
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مـه باعـث ايجـاد     گيري مشاركت نمـي دهنـد و اينهـا ه          كنند و آنها را در جريان تصميم       نمي
يي ماننـد   هـا   پديـد آمـدن رفتـار     نتيجه بي اعتمـادي،     . شود  مي فضاي بي اعتمادي در سازمان    

 سياسي كاري و كم كاري در سازمان خواهد بود كه انرژي بـالايي از               ، تضاد ،شايعه پراكني 
 در چنين سـازماني صـحبت از مبـاحثي ماننـد            .دهد  مي  را افزايش  ها   گرفته و هزينه   ها  سازمان

بي فايده  .. . مديريت جامع كيفيت و    ، بروز خلاقيت  ، همكاري ،ود مديريتي و خود كنترلي    خ
تحقـق  زيـرا    براي افزايش بهره وري به نتيجـه مطلـوب نخواهـد رسـيد            ها  است و اكثر تلاش   

اهــداف ســازمان مــستلزم همكــاري اعــضاي آن بــا يكــديگر اســت و مهمتــرين راه تــسهيل  
هـا    ه يكديگر و نيزاعتماد ميان كاركنان و مديران سازمان        همكاري، اعتماد متقابل كاركنان ب    

باشـد زيـرا      مـي   در اين راستا موضوع تعهد سـازماني نيـز داراي اهميـت زيـادي              .]2[باشد  مي
آيند تـا سـازمان را        مي  اعضاي سازمان در صدد بر     ،گاهي به علت وجود فضاي بي اعتمادي      
توانـد ابـزار      مي ي نگرشي ها   بررسي  به همين خاطر   .ترك كنند و در پي شغل ديگري باشند       

با توجه به اهميتي كه ايـن       . ارزشمندي براي درك بهتر مديران از كاركنان در سازمان باشد         
 در اين مقاله به تبيين رابطه بين آنهـا خـواهيم            ،دارند يعني اعتماد و تعهد سازماني     دو نگرش 
  . پرداخت

  مفهوم اعتماد و تعاريف آن
وايــن مفهــوم شــروع بــه رشــد كــرد  1980ي هــا  ســال خــلالرتوجــه بــه مفهــوم اعتمــاد د

تـرين   رايـج  ديتـزو هـارتوگ     در ايـن ميـان     .ي مختلف مورد مطالعه قرار گرفت     ها  ازديدگاه
  :اند تعاريف دانشمندان درباره اعتماد را به شرح زير بيان كرده

 ]2[تعاريف رايج اعتماد. 1نگاره 

  نويسنده  تعريف
  [10]  مايل دارد تا به سخنان و اعمال ديگري اطمينان داشته باشداي كه يك نفر ت ازهحد و اند

ي ديگري با توجه به اينكه فرد اعتماد كننده خـود را در مـوقعيتي از خطـر                  ها  داشتن انتظارات مثبت و مطمئن نسبت به انگيزه       
  [9]  .قرارمي دهد

 [15]  .و عمل نمايدخواهد طبق نظرات و تصميمات ا  ميحدي كه فرد به ديگري اطمينان داشته و

كند   مي تمايل فرد به در معرض آسيب قرار گرفتن نسبت به اعمال شريك ديگر وداشتن انتظار اينكه ديگري به طريقي عمل                   
  [14]  .كه براي اعتماد كننده مهم باشد

  [11]  . پاسخ دهدي او راها انتظار خاصي كه كسي از اعمال ديگري دارد مبني بر اينكه اعمال او سودمند بوده و درخواست
  [13]  .شود  ميازخطرواقعاي  انتظارات مثبت ومطمئن درباره رفتارديگري كه درزمينه

  [21]  . انعكاس اين باور است كه ديگري به طور خير خواهانه عمل خواهد كرد،اعتماد
مبنـاي انتظـارات مثبتـي كـه     حالتي رواني كه بر اساس آن فرد تمايل دارد تا آسيب پذيري در مقابل ديگـري را بپـذيرد و بـر         

  [20]  .ازرفتار ديگري دارد عمل نمايد
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  فرآيند اعتماد 
  :كنند  ميدر مقاله خود فرايند اعتماد را در سه مرحله بيان) 2006(ديتزو هارتوگ 

   و اعتماد به عنوان يك عمل  اعتماد به عنوان يك تصميم،اعتماد به عنوان يك عقيده
   ك عقيدهاعتماد به عنوان ي :مرحله اول

 و باورهاي ذهني و يكپارچه در بـاره شـريك   ها از عقيدهاي   مجموعه، از اعتماد مرحلهاولين  
تواند تصور كند كه عمل شريك او نتايج مثبتي بـراي او    ميباشد به طوري كه فرد     مي ديگر

   .به دنبال خواهد داشت
  اعتماد به عنوان يك تصميم :مرحله دوم

اسـت كـه بـاور بـه        اي     اين مرحله  .باشد  مي ماد كردن به ديگري    تصميم به اعت   ،دومين مرحله 
 در شرايط واقعي اعتمـاد دو انتظـار وجـود           .گردد  مي قابليت اعتماد ديگري به خوبي آشكار     

   يكي انتظار وجود رفتار قابل اعتماد و ديگري تمايل به عمل كردن بر مبناي آن ،دارد
  :ه است دو دسته بندي رادر اين باره بيان كردگيلسپي

براي مثال كنترل محيطي مدير بر تصميمات و منـابع ارزشـمند زيـر               :رفتارهاي اتكا محور  . 1
  .يا كاهش عمدي كنترل و بررسي اعمال زير دستان دستان

بـراي مثـال     :اطلاعات وسـهيم كـردن ديگـران در آن         ي مربوط به آشكار سازي    ها  رفتار. 2
بـوط بـه امـور تجـاري و بازرگـاني را بـا              ي مهـم مر   هـا   توانـد اسـتراتژي     مي مديريت سازمان 

   .ي تخصصي كارمندان در ميان بگذاردها بخش
  اعتماد به عنوان يك عمل :مرحله سوم

 كند يعني فرد قصد بـه انجـام اعمـالي           مي  مرحله سوم نيز اعتماد به عنوان يك عمل بروز         در
  .]12[ه بر اساس اعتماد شكل گرفته است ككند مي

بـراي توجـه بـه فرآينـد اعتمـاد درون           اي    ي و يكپارچـه   شكل زير چـارچوب چنـد بعـد       
   .دهد  ميسازماني را نشان
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  ]12[ فرآيند اعتماد .2نگاره 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  باور اعتماد بر مبناي تجاربگيري  ارائه بازخورد براي شكل
  

  تعهد سازماني
ان به سازمان و يك فرآينـد مـستمر اسـت        تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كاركن      

 توجه افراد به سازمان و موفقيت و رفـاه  ،كه به واسطه مشاركت افراد در تصميمات سازماني    
تعهد الزامي است    ، در فرهنگ لغت در تعريف تعهد آمده است        .]6[دده  مي سازمان را نشان  

نش تعهـد سـازماني را   و همكـارا   ليمان دبليو پـورتر .]22[كند  ميكه آزادي عمل را محدود   
 در ايـن    .انـد   درجه نسبي تعيين هويت فـرد بـا سـازمان و مـشاركت او در آن تعريـف كـرده                   

  :تعريف تعهد سازماني شامل سه عامل است
  ي سازمان ها اعتقاد به اهداف و ارزش. 1
   تمايل به تلاش شديد در راه سازمان .2
  .]18[شديد به ادامه عضويت در سازمان تمايل .3

 مطالعات مختلفي صورت گرفته كه مهمترين آنها مطالعـات          ،تباط با تعهد سازماني   در ار 
  :اند مير و آلن بوده كه انواع تعهد را به شرح زير بيان نموده

قصد به انجام اعمالي
كه  بر اساس اعتماد 

  :گيرند شكل مي
رفتارهاي معطوف به 
خطر و نگرش هاي 
داوطلبانه و فراتر از 

 نقش

ستاده پردازش

اعتماد به عنوان ِيك 
  :باور

داشتن انتظارات 
 مثبت و مطمئن

نتايج حاصل ازاين رابطه چه 
 خواهد بود؟

 اعتماد به عنوان

  :ميمِيك تص
تمايل به در معرض 
رِيسك قرار دادن 

 خود

 وارده

 ملاحظات مربوط به هر ناحيه

  پيِش زمينه اعتماد كننده
 نسبت به اعتماد

خصيصه ها،انگيزه ها، توانايِي ها 
 ورفتارهاي اعتماد كننده

كيفيت و ماهيت روابط بين فرد 
معتمد و كسي كه به او اعتماد 

 .كند مي

  /موقعيتي محدوديت هاي 
 نهادي/ سازماني
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 با آنان يگانگي احساس ،سازمان به كاركنان عاطفي تعلق به كهعاطفي  و احساسي تعهد

احـساسي   ازتعهـد  كه كاركناني مولاًمع .دارد اشاره سازمان در آنان فعال حضور و سازمان
  .است آرزوهايشان از امريكي اين و بمانند باقي سازمان در تا دارند تمايل ،برخوردارند

يـا   سـازمان  در مانـدن  بـه  مربـوط  كـه  اسـت  ييها ينه هز و مزايا با درارتباط مستمر تعهد
  آن به عنوان در واقع اين تعهد بيان كننده يك محاسبه است كه از  .است آن كردن ترك

 زماني تا هستند، مستمر تعهد داراي كاركناني كه  معمولاً.كنند  ميتعهد عقلاني نيز ياد

   .باشد داشته هاآن براي گزافي هزينة سازمان ترك كه مانند  ميسازمان باقي دردرون
 پـس  .دارد اشـاره  سـازمان  در مانـدن  بـه  كاركنـان  وظيفـه  يا الزام به كه هنجاري تعهد

 كـار  سـازمان  در مانـدن  آنـان  ازنظـر  كـه  مانـد  خواهنـد  باقي سازمان در زماني اكاركنان ت

  .]16[باشد مناسبي و درست
  

  رابطه اعتماد و تعهد سازماني
 صورت گرفتـه اسـت كـه در         ها  تحقيقات زيادي در ارتباط با نتايج اعتماد سازي در سازمان         

ان و سهيم شدن همه افراد از    آنها اشاره شده است كه اعتماد باعث تقسيم اطلاعات در سازم          
 رضايت  ، رفتار شهروندي سازماني   ، تعهد به انجام تصميم    ،تعهد سازماني  ،اطلاعات سازماني 

. ]3[وجه به ماندن در سازمان خواهد شد   عضو و ت   – مبادلات رهبر    ، رضايت مديريت  ،شغلي
 و  ]4[تعهد به وظيفه و سازمان زماني عملي است كه هـدف اصـلي بـراي افـراد حفـظ شـود                    

   .باشد به برقراري اعتماد ميان افراد ميحفظ هدف اصلي در سازمان منوط 

  هدف پژوهش
مطالعه و بررسـي ميـزان رابطـه ميـان اعتمـاد و تعهـد سـازماني كاركنـان در سـازمان جهـاد                        

  .كشاورزي و سازمان آموزش و پرورش استان قم و ارائه راهكارهاي عملي
  فرضيات پژوهش

ي جهاد كشاورزي و آموزش     ها  اد و تعهد سازماني كاركنان سازمان     ميان اعتم  : اصلي فرضيه
  . رابطه معناداري وجود دارد و پرورش استان قم

  فرضيات فرعي
  .ي مورد مطلعه رابطه معنادار وجود داردها  بين توجه و تعهد عاطفي كاركنان سازمان.1
  .عنادار وجود داردي مورد مطلعه رابطه مها  بين توجه و تعهد مستمر كاركنان سازمان.2
  .رابطه معنادار وجود دارد ي مورد مطالعهها  بين توجه و تعهد تكليفي كاركنان سازمان.3
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  .ي مورد مطالعه رابطه معنادار وجود داردها  بين انصاف و تعهد عاطفي كاركنان سازمان.4
  .د داردي مورد مطالعه رابطه معنادار وجوها  بين انصاف و تعهد مستمر كاركنان سازمان.5
  

  مدل مفهومي پژوهش
   .باشد عتماد و تعهد سازماني كاركنان ميهدف ما در اين پژوهش بررسي رابطه بين ا

يجـه  براي بررسي تعهد سازماني از مدل آلـن و ميـر و بـراي بررسـي اعتمـاد از مـدلي كـه نت                    
شناسـايي عوامـل مـؤثر بـر اعتمـاد سـازي بـين كاركنـان و                 "تحقيق صورت گرفته با عنوان      

) 18 ص   ،1383 ،زاده حـسن  ("ي اجرايي كشور  ها  ديران و بررسي وضعيت موجود سازمان     م
 مدل مفهومي اين پـژوهش بـه صـورت    ، با توجه به اين دو مدل   . استفاده شده است   ،باشد مي

  :گردد  ميزير ارائه
   مدل مفهومي تحقيق.3نگاره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  روش و نوع تحقيق
 از نـوع  هـا   اربردي است و بر حسب نحوه گردآوري داده        از نوع ك   ،اين تحقيق از نظر هدف    

  .باشد  مي از نوع همبستگي،ي توصيفيها و از ميان انواع تحقيق) غير آزمايشي ( توصيفي 
  

 اعتماد ابعاد

  

  
  

  اعتماد
 كاركنان 

 توجه

انصاف

گشودگي

ثبات
يستگيشا

تفويض اختيار

 مشاركت

  ابعاد

  

  
  
  
  
  
  

  تعهد سازماني

  

  
  

تعهد سازماني 
 كاركنان

 تعهد عاطفي

 تعهد تكليفي

 تعهد مستمر
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  قلمرو تحقيق 
به طور عام مباحث رفتار سازماني و به طـور خـاص مباحـث روان شناسـي                  :قلمرو موضوعي 

   .باشد  مينيسازماني و مفاهيم اعتماد و تعهد سازما
   .است1387ي اين تحقيق مربوط به پاييز ها اطلاعات و داده :قلمرو زماني
قلمرو مكاني تحقيق سازمان جهادكشاورزي اسـتان قـم و سـازمان آمـوزش و                :قلمرو مكاني 

  .باشد  ميپرورش استان قم
  

  جامعه آماري و نمونه آماري
ن سـازمانهاي جهـاد كـشاورزي       در تحقيق حاضر جامعه آماري مورد مطالعه شـامل كاركنـا          

  دولتـي بـودن آنهـا   ،علـت انتخـاب ايـن دو سـازمان    . باشـد   ميوآموزش و پرورش استان قم 
ي دولتـي بـوده ايـم و نيـز همكـاري            ها  باشد زيرا به دنبال بررسي اين موضوع در سازمان         مي

اركنـان ايـن   نمونه آماري نيز از ميان ك     .بيشترآنها با دانشجويان نيز از دلايل ديگر بوده است        
   .باشند  ميها سازمان

  
  روش نمونه گيري و حجم نمونه 

سـازمان بـه      يعني از ميان كاركنـان     .باشد  مي  تصادفي طبقه اي   ،شيوه نمونه گيري اين تحقيق    
 افرادي به تصادف انتخاب گرديدنـد و از آنجـا كـه ايـن تعـداد از ميـان                    ،تعداد حجم نمونه  

   .باشد  مي تصادفي طبقه اياند،  انتخاب شدهها طبقات و واحدهاي مختلف اداري سازمان
 فرمـول زيراسـتفاده گرديـده       ،باشـد   مـي  با توجه به اينكه اين تحقيـق از نـوع همبـستگي           

  .]19[است
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r   نفـر   30ابتدا در هر سازمان به تعـداد        (  ذكر است كه جهت به دست آوردن مقدار        لازم به 
 پرسشنامه توزيع و نتايج همبستگي بررسـي و كمتـرين ضـريب همبـستگي بـين                 ،پيش نمونه 

  ).ابعاد اعتماد وتعهد سازماني به دست آمده است
  

  حجم نمونه در جهاد كشاورزي استان قم
مي باشد كـه در فرمـول   496 / 0 نه جهاد كشاورزيكمترين ضريب همبستگي در پيش نمو

  .جايگزين شده است

42
)

496/01
496/01(

5/1043
2
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−
+
×

+
Ln

 

  كوچك باشد )N (به دست آمده نسبت به حجم جامعه  ) n(  چنانچه تعداد نمونه
)05/0( ≤

N
n           گيرد  مي  حجم نمونه محاسبه شده به عنوان نمونه نهايي مورد نظر قرار. 

 ناميده وطبق فرمول زيرنمونـه را بـراي حجـم نهـايي      no رت تعداد نمونه را   در غير اين صو   
  ]5 [ :كنيم  ميتعديل

N
n

nn
01

0

+
=  

 اسـت و حجـم جامعـه يعنـي كارمنـدان سـازمان جهـاد        42حجم نمونه بـه دسـت آمـده         
05/0 باشـد و از آنجـا كـه         مـي  181كشاورزي استان قم    

181
42

از فرمـول تعـديل نمونـه        〈
   .باشد  مي35كنيم و بنا بر اين حجم نمونه   مياستفاده

  
  حجم نمونه در سازمان آموزش و پرورش استان قم
 ،مي باشد كـه در فرمـول      0/42 كمترين ضريب همبستگي در پيش نمونه آموزش و پرورش        

  .جايگزين شده است

56
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42/01
42/01(

5/1043
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 است و حجم جامعه يعنـي كارمنـدان سـازمان آمـوزش و     56حجم نمونه به دست آمده    
05/0باشد و از آنجا كه        مي 570پرورش استان قم    

570
56

كنـيم    مي تعديل نمونه استفاده   〈
  .باشد  مي54و بنا بر اين حجم نمونه 

   حجم جامعه آماري و نمونه.4نگاره 
   نمونه نهايي پس از استفاده از فرمول تعديل نمونهحجم  حجم جامعه آماري  سازمان

  35  181  جهاد كشاورزي
  54  570  آموزش و پرورش

  
  ابزار پژوهش

بـراي ايـن تحقيـق دو     . در اين تحقيق پرسشنامه بـوده اسـت        ابزار اصلي گردآوري اطلاعات   
ز پرسشنامه تهيه گرديده است پرسشنامه تعهد سـازماني كـه بـراي سـنجش تعهـد سـازماني ا        

 طراحي شده و به طور گـسترده اي بـراي سـنجش             ،1990 كه در سال     " آلن و مير     "مقياس  
 در ايـن پرسـشنامه بـراي        . اسـتفاده شـده اسـت      ،اجزاي سه گانه تعهد سازماني بـه كـار رفتـه          

  گويـه اسـتفاده    8 مـستمر و تكليفـي از        ،سنجش هر يك از اجـزاي سـه گانـه تعهـد عـاطفي             
جهـت   . از نظـر خبرگـان اسـتفاده شـده اسـت      ،شنامه اعتمـاد   براي تأييد روايي پرس ـ    .شود مي

 در ميان جامعه آمـاري توزيـع        ها   تايي از پرسشنامه   30 يك نمونه    ،ها  بررسي پايايي پرسشنامه  
 با توجه به اينكـه      .آلفاي كرونباخ آن اندازه گيري شده است       SPSSو با استفاده از نرم افزار     

 عـدد  ،و براي پرسـشنامه تعهـد سـازماني    0 / 90د  عد،آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه اعتماد  
 آلفاي كرونباخ مربوط بـه      .گردد  مي  نيز تأييد  ها  بنا بر اين پايايي پرسشنامه     شده است  0 / 89

  .هر بعد اعتماد و تعهد سازماني نيز در جداول زير بيان شده است

   آلفاي كرونباخ مربوط به هر بعد پرسشنامه اعتماد.5نگاره 
   كرونباخآلفاي  ابعاد
  8234/0  توجه
  7759/0  انصاف
  7059/0  گشودگي
  9237/0  ثبات

  9001/0  شايستگي
  8389/0  تفويض اختيار
  8911/0  مشاركت
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  آلفاي كرونباخ مربوط به هر بعد پرسشنامه تعهد سازماني. 6نگاره 
  آلفاي كرونباخ  ابعاد

  8613/0  تعهد عاطفي
  7344/0  تعهد مستمر
  8513/0  تعهد تكليفي

  
  نتايج به دست آمده از آمار استنباطي 

  گيري از آزمون فرضيه اصلي نتيجه
ي ايـن   هـا   با انجام آزمون همبستگي اسپيرمن براي بررسي معني دار بـودن رابطـه بـين متغيـر                

 را محاسـبه كـه   p – valueميـزان  % 95فرض در سازمان جهاد كشاورزي در سطح اطمينـان  
 يعنـي بـين   .باشد لـذا فـرض صـفر را پـذيرفتيم      ميSig < 05/0 و چون = Sig 791/0 مقدار

در سـازمان آمـوزش و       .اعتماد و تعهـد سـازماني كاركنـان رابطـه معنـا داري وجـود نـدارد                
ي ايـن فـرض   ها پرورش نيز با انجام آزمون فوق براي بررسي معني دار بودن رابطه بين متغير       

    و چــون= Sig 057/0  را محاســبه كــه مقــدارp – valueميــزان % 95در ســطح اطمينــان 
05/0 > Sigيعنــي ميــان اعتمــاد و تعهــد ســازماني .باشــد لــذا فــرض صــفر را پــذيرفتيم  مــي 

   .كاركنان رابطه معناداري وجود ندارد

  گيري از آزمون فرضيات فرعي  نتيجه
  گيري از آزمون فرضيه فرعي اول  نتيجه

طـه بـين توجـه و تعهـد عـاطفي           در اين فرضيه ما به دنبال اين بوديم كه به آزمون وجـود راب             
 فرض صفر اين بود كه ميان توجه و تعهد عاطفي رابطـه وجـود نـدارد و                  .كاركنان بپردازيم 

بـا انجـام آزمـون     .فرض مقابل اين بود كـه ميـان توجـه و تعهـد عـاطفي رابطـه وجـود دارد       
ان ي ايـن فـرض در سـازم       ها  همبستگي اسپيرمن براي بررسي معني دار بودن رابطه بين متغير         

 = Sig 752/0  را محاسبه كه مقدارp – valueميزان % 95جهاد كشاورزي در سطح اطمينان 
 يعنـي بـين توجـه وتعهـد عـاطفي           .باشد لذا فرض صفر را پـذيرفتيم        مي Sig < 05/0و چون   

در سازمان آموزش و پـرورش نيـز بـا انجـام آزمـون       .كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد    
ميزان % 95ي اين فرض در سطح اطمينان  ها   دار بودن رابطه بين متغير     فوق براي بررسي معني   

p – value002/0  را محاسبه كه مقدار Sig = 05/0 و چون < Sigباشد لذا فرض صـفر    مي
 يعنـي ميـان توجـه و تعهـد عـاطفي كاركنـان رابطـه        .را رد كرده و فرض مقابل را پـذيرفتيم        
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تـوان    مـي  باشد  مي ي آنها داراي علامت مثبت    و چون ضريب همبستگ    .معناداري وجود دارد  
   .باشد  ميگفت كه جهت تغييرات آنها هم جهت

  گيري از آزمون فرضيه فرعي دوم  نتيجه
ي ايـن   هـا   با انجام آزمون همبستگي اسپيرمن براي بررسي معني دار بـودن رابطـه بـين متغيـر                

 را محاسـبه كـه   p – valueميـزان  % 95فرض در سازمان جهاد كشاورزي در سطح اطمينـان  
 يعنـي بـين   .باشد لـذا فـرض صـفر را پـذيرفتيم      ميSig < 05/0 و چون = Sig 660/0 مقدار

 در سـازمان آمـوزش و پـرورش         .توجه وتعهد مستمر كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد        
ي اين فرض در سطح     ها  نيز با انجام آزمون فوق براي بررسي معني دار بودن رابطه بين متغير            

 Sig < 05/0  و چـون = Sig 961/0  را محاسـبه كـه مقـدار   p – valueميـزان  % 95ينـان  اطم
 يعني بين توجه و تعهد مستمر رابطه معنـاداري وجـود            .پذيريم  مي باشد لذا فرض صفر را     مي

   .ندارد

  گيري از آزمون فرضيه فرعي سوم نتيجه
ي ايـن   هـا   طـه بـين متغيـر     با انجام آزمون همبستگي اسپيرمن براي بررسي معني دار بـودن راب           

 را محاسـبه كـه   p – valueميـزان  % 95فرض در سازمان جهاد كشاورزي در سطح اطمينـان  
 يعنـي بـين   .باشد لـذا فـرض صـفر را پـذيرفتيم      ميSig < 05/0 و چون = Sig 757/0 مقدار

در سازمان آمـوزش و پـرورش       . توجه وتعهد تكليفي كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد        
ي اين فرض در سطح     ها  ا انجام آزمون فوق براي بررسي معني دار بودن رابطه بين متغير           نيز ب 

 Sig > 05/0 و چـون  = Sig 046/0  را محاسـبه كـه مقـدار   p – valueميـزان  % 95اطمينـان  
 يعنـي بـين توجـه و تعهـد          .باشد لذا فرض صفر را رد كـرده و فـرض مقابـل را پـذيرفتيم                مي

 باشـد   مي و چون ضريب همبستگي داراي علامت مثبت  .د دارد تكليفي رابطه معناداري وجو   
  .باشد  ميتوان گفت كه جهت تغييرات آنها هم جهت مي

  گيري از آزمون فرضيه فرعي چهارم نتيجه
ي ايـن   هـا   با انجام آزمون همبستگي اسپيرمن براي بررسي معني دار بـودن رابطـه بـين متغيـر                

 را محاسـبه كـه   p – valueميـزان  % 95ان فرض در سازمان جهاد كشاورزي در سطح اطمين ـ
 يعنـي بـين   .باشد لـذا فـرض صـفر را پـذيرفتيم      ميSig < 05/0 و چون = Sig 349/0 مقدار

در سازمان آموزش و پرورش     . انصاف وتعهد عاطفي كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد        
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ي اين فرض در سطح     اه  نيز با انجام آزمون فوق براي بررسي معني دار بودن رابطه بين متغير            
 Sig < 05/0 و چـون  = Sig 297/0  را محاسـبه كـه مقـدار   p – valueميـزان  % 95اطمينـان  

 يعني بين انصاف و تعهد عاطفي رابطه معناداري وجـود           .باشد لذا فرض صفر را پذيرفتيم      مي
   .ندارد

  گيري از آزمون فرضيه فرعي پنجم نتيجه
ي ايـن   هـا   ررسي معني دار بـودن رابطـه بـين متغيـر          با انجام آزمون همبستگي اسپيرمن براي ب      

 را محاسـبه كـه   p–valueميـزان  % 95فرض در سازمان جهاد كـشاورزي در سـطح اطمينـان      
 يعنـي بـين   .باشد لـذا فـرض صـفر را پـذيرفتيم      ميSig < 05/0 و چون = Sig 996/0 مقدار

 آموزش و پـرورش      در سازمان  .انصاف وتعهد مستمر كاركنان رابطه معنا داري وجود ندارد        
ي اين فرض در سـطح      ها  دار بودن رابطه بين متغير     انجام آزمون فوق براي بررسي معني     نيز با   

 Sig < 05/0  و چـون = Sig 695/0  را محاسـبه كـه مقـدار   p – valueميـزان  % 95اطمينـان  
 يعني بين انصاف و تعهد مستمر رابطه معنـاداري وجـود            .باشد لذا فرض صفر را پذيرفتيم      مي
   .داردن

  بندي  گيري و جمع نتيجه
ايـن واقعيـت اسـت كـه در فـضاي            ي مورد مطالعه بـه علـت      ها  رد شدن فرضيات در سازمان    

 اعتمـاد وضـعيت     ،ي دولتي كه جامعه آماري ايـن تحقيـق نيـز جزئـي از آن اسـت                ها  سازمان
طر ي دولتي به خاها در واقع نوعي فضاي بدبيني كه در جامعه نسبت به سياست. خوبي ندارد

 سـرايت كـرده و      ،برخي مشكلات ايجاد شده است به فضاي سازماني جامعه آماري تحقيـق           
 بـسياري از كاركنـان ايـن        .ناخودآگاه ذهـن افـراد را از هـر نـوع انعطـاف بـاز داشـته اسـت                  

نمودند كه به علت وجود فضاي بي         مي  در ارتباط با رد شدن فرضيات تحقيق بيان        ها  سازمان
هد آنها به سازمان تنها به خاطر نيازمندي آنها به ويژه از نظر مادي و                تع ،اعتمادي در سازمان  

باشد و چنانچه جو اعتماد در سازمان حاكم گردد طبيعتاً سـطح تعهـد سـازماني              مي اقتصادي
باشـد    مي  با توجه به رد شدن فرضيات ذكر اين نكته نيز ضروري           .آنها نيز ارتقا خواهد يافت    

 ،ماننــد سيــستم جبــران خــدمات هــد ســازماني نقــش دارنــدكـه عوامــل زيــادي در ايجــاد تع 
 حقيقتي كه بايد بيان شود .ي پيشرفت، مشخصات شغلي و اعتماد كاركنان به مدير   ها  فرصت

اين است كه تعهد سازماني موضوع پيچيده و در عـين حـال مهمـي اسـت كـه تحـت تـأثير                       
 لذا نبايد انتظار داشته باشيم      .عوامل مختلفي است كه اكثر آنها نيز در اختيار مدير قرار ندارد           
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كه تنها يك متغير مانند اعتماد بتواند درصد بالايي از تعهد سازماني را در سازمان به وجـود                  
كـشد بـه خـوبي        مـي   شكل زير كه نمودار استخوان ماهي تعهد سازماني را به تـصوير            .آورد

   .دهد  ميسازماني را نشان تعدد عوامل مؤثر بر تعهد

  ]17[ار استخوان ماهي عوامل مؤثر بر تعهد سازمانينمود .7نگاره 
  
  
  
  
  

  
  

  ي تحقيق ها ارائه پيشنهادات بر مبناي يافته
 براي بهبـود آن پيـشنهادات       ،ازآنجا كه فرضيات مبتي بر ابعاد انصاف و توجه رد شده است           

  :گردد  ميزير مطرح
ازبيني و مداقـه    شود كه سيستم پرداخت حقوق و دستمزد و پاداش مورد ب ـ            مي پيشنهاد -

ي آنها به سازمان و ميـزان  ها قرار گيرد و ميزان دريافتي كاركنان متناسب با ميزان داده  
 سيستم پاداش بايد سطح بـالاي اعتمـاد را در سـازمان بـه               .تلاش آنها در سازمان باشد    

 تـشويق   ،وسيله پاداش د ادن به رفتارهاي اعتمادساز و تنبيه رفتارهاي غير قابل اعتمـاد             
نظام جبران خدمات بايد به گونه اي طراحي شود كه به تـلاش بيـستر و                  در واقع  .كند

  )بر مبناي بعد انصاف  ( .پيشرفت ارج نهد
ي آنهـا   هـا   مديريت سازمان بايد اين احساس را در كاركنان ايجـاد نمايـد كـه بـه نيـاز                  -

سبت شود و آنها از حمايت اجتماعي مديريت برخوردار هستند و مـديران ن ـ              مي توجه
  )بر مبناي بعد توجه  ( .كنند  ميبه نيازهاي آنها احساس مسئوليت

  

 سبك مديريت

 نظام پرداخت

 اعتماد كاركنان به مدير

 هاي پيشرفت فرصت

 هاي سازماني مشخصه

 هاي شغلي مشخصه

تعهد سازماني



17  ...ي اعتماد و تعهد سازمانيها  بررسي رابطه بين مؤلفه

  منابع
 ، موسسه تحقيقات و آموزش مديريت  ، مديريت منابع انساني   ،)1383( سيد حسين  ،ابطحي. 1

  چاپ سوم 
 بررسي و مطالعه رابطه هوش عاطفي مديران و ميزان          ،)1386( سيد محمد حسين   ،چاوشي .2

  . پرديس قم، دانشگاه تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد،ناناعتماد زيردستان به آ
 شنا سايي عوامل مؤثر بر اعتماد سازي بين كاركنان و مديران            ،)1383(  حسن ،حسن زاده  .3

 ، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد    ،ي اجرايـي كـشور  هـا  و بررسي وضعيت موجـود سـازمان      
  . پرديس قم،دانشگاه تهران

انتـشارات   ،تهـران  پـنجم،  چـاپ  ،سـازماني  رفتـار  مديريت بانيم ،)1373(علي ،رضائيان. 4
  .سمت

ي تحقـق در علـوم      هـا    روش ، )1377(، الهـه   عبـاس و حجـازي     ، زهـره و بازرگـان     ،سرمد .5
  .  انتشارات آگاه، تهران،رفتاري

ــديريت، )1380(، ســيد محمــدمقيمــي. 6  ، چــاپ دوم، رويكــردي پژوهــشي،ســازمان و م
  . تهران،انتشارات ترمه

7. Baier,( 1986 ), Trust & Antitrust Ethics, Personnel Review, Volume. 25, 
Number. 5. 

8. Bijilsma, Katinka & Koopman, Paul, (2003), Introduction: Trust within 
organization, Personal Review, vol. 32, No. 5.  

9. Boon, S.D.& Holmes, J.G, (1991), The dynamics of interpersonal trust: 
resolving uncertainty in the face of risk, in Hinde, R.A., Groebel, J. 
(Eds),Co-operation and Pro-social Behaviour, Cambridge University 
Press, Cambridge, MA. 

10. Cook, J& Wall, T.D, (1980), New work attitude measures of trust, 
organizational commitment and personal need non-fulfilment, Journal 
of Occupational Psychology, Vol. 53. 

11. Creed, W.E., Miles, R.E. (1996), "Trust in organisations: a conceptual 
framework linking organisational forms, managerial philosophies and 
the opportunity costs of control", in Kramer, R.M., Tyler, T.R. 
(Eds),Trust in Organisations: Frontiers of Theory and Research, Sage, 
Thousand Oaks, CA, pp.16-38. 



 18 1388، بهار و تابستان 2، شماره 1مديريت دولتي، دوره 

12. Dietz, Graham & Hartog, Deanne N. Den, (2006), Measuring trust inside 
organizations, Personnel Review, Volume. 35, Number 5. 

13. Lewicki, R., McAllister, D.J., Bies, R.J. (1998), "Trust and distrust: new 
relationships and realities", Academy of Management Review, Vol. 23 
No.3, pp.438-58.  

14. Mayer, R.C., Davis, J.H., Schoorman, F.D. (1995), "An integrative 
model of organizational trust", Academy of Management Review, Vol. 
20 No.3, pp.709-34. 

15. McAllister, D.J. (1995), "Affect- and cognition-based trust as 
foundations for interpersonal co-operation in organisations", Academy 
of Management Journal, Vol. 38 No.1, pp.24-59. 

16. Mc Kenna, S. (2005),Organizational commitment in the small 
entrepreneurial business in Singapore, Cross Cultural Management, 
Vol. 12, No. 2 .  

17. Mottaz Cliford J, (1988), Determinants of organizational commitment, 
Human Relation, Vol. 41, No. 6. 

18. Porter L. W, Steers, R.M, Mowday, R.T & Boulian, P. V. (1991). 
organizational commitment, job satisfaction and turnover among 
psychiatric technicians. journal of applied psychology,Vol. 59. 

19. Ralph B. Dell, Holleran. Steve & Ramakrishnan. Rajasekhar, (2002), 
"Sample size Determination", Institut for laboratory animal research 
(ILAR), Vol. 43, No. 4. 

20. Rousseau, D., Sitkin, S.B., Burt, R.S., Camerer, C. (1998), "Not so 
different after all: a cross-discipline view of trust", Academy of 
Management Review, Vol. 23 No.3, pp.393-404. 

21. Whitener, E.M., Brodt, S.E., Korsgaard, M.A., Werner, J.M. (1998), 
"Managers as initiators of trust: an exchange relationship framework 
for understanding managerial trustworthy behaviour", Academy of 
Management Review, Vol. 23 No.3, pp.513-30.  

22. www. Webster Dictionary. (2006). 


