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 چکیده

 ة کل ورزش و جوانان استان ایلام است.هدف از این تحقیق، بررسی ارتباط بین مهارت ارتباطی با تعهد سازمانی و اعتماد سازمانی در ادار

  گیری به . نمونهگرفتنفر از کارکنان انجام  100روی  1392صورت مقطعی در سال  و بهاست همبستگی  -این پژوهش از نوع توصیفی 

برای  و استنباطیآماری توصیفی  یها نوع پرسشنامه استفاده شد. از روش 3ها از  آوری داده منظور جمع تصادفی ساده صورت گرفت و به

بین مهارت ارتباطی با اعتماد  نتایج نشان داد وتحلیل شد. تجزیه PLS & SPSS  افزار از نرم استفاده نیز با ها دادهو  استفاده شد ها داده

( رابطۀ مثبت P ،46/0= r ≤01/0( و تعهد سازمانی با اعتماد سازمانی )P  ،42/0= r≤01/0تعهد سازمانی )( و P ،47/0= r ≤01/0سازمانی )

( t ،49/0=β= 04/4( و تعهد سازمانی )t،76/0=β =44/22اعتماد سازمانی ) میزان اثر مهارت ارتباطی بر معناداری وجود دارد. همچنین

به همان نسبت سطح تعهد  ،های ارتباطی بالاتری برخوردار باشند هرچه کارکنان از سطح مهارت در نهایت مثبت و معنادار است.

  .یابد یاعتماد سازمانی آنها افزایش مسازمانی و 

 

 

  های کلیدی واژه

 .، مهارت ارتباطیهنجاری تعهد ،تعهد عاطفی، تعهد مستمر تعهد سازمانی، اعتماد سازمانی،

 

                                                                 

                                                                                            Email:mitra.raisi@yahoo.com 09185112494نویسنده مسئول : تلفن :  -  
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 مقدمه

مدرن و از  ۀابزارهای جامع ینتر ارتباطات یکی از مهم

در تعریف  .عوامل توسعه و تعالی انسان است ینتر مهم

توان گفت ارتباطات، انتقال اطلاعات از فرستنده  ارتباطات می

ای که برای هر دو قابل فهم و واضح  گونه به گیرنده است؛ به

که یکی از این عناصر )فرستنده، گیرنده یا  درصورتی .باشد

 .گیرد گونه ارتباطی صورت نمی پیام( موجود نباشد، هیچ

شود که  های ارتباطی به رفتارهایی اطلاق می عبارتی مهارت به

نحوی ارتباط برقرار  تواند از آن طریق با دیگران به شخص می

های منفی  های مثبت و پرهیز از پاسخ کند که به بروز پاسخ

 نشان داد یپژوهش در (2010) 1رئیسی (.7د )منتهی شو

ها و تدابیری که  های مختلف زندگی اجتماعی انسان شیوه که

موجب پیدایش  ،هبرای ادارۀ امور و گردش کارها اتخاذ شد

ده است. سازمان در واقع شهای متنوع و متعددی  سازمان

ارتباطات است؛ زیرا بین اجزای مختلف و  ۀای از شبک نمونه

در صورت که شود  آن همبستگی و پیوند برقرار می ۀپراکند

شود که  ای منفرد تلقی می فقدان سیستم ارتباطی، مجموعه

ی نیل به هدف آن، برا ۀبین اجزای مختلف و پراکند

 در (2005) 2دوانی فهیم. (3همبستگی وجود ندارد )

های امروزی نیاز  سازمان که تحقیقات خود نشان داد

ولی آنچه هنوز  ،اند ارتباطات مناسب با مردم را درک کرده

باقی مانده، عدم درک و آگاهی نسبت به چگونگی و چیستی 

مان ارتباطات و همچنین نقش ارتباطات در درون یک ساز

بنابراین لزوم بهبود مهارت ارتباطی مورد نیاز کارکنان،  .است

 در نیز( 1390) عظیمی. (12) است ضرورتی انکارناپذیر

های  موضوع ارتباط بین مؤلفه که کرد بیان تحقیقات خود

های مدیریتی، ارتباطات  ها اعم از سبک مختلف در سازمان

اثرگذاری آنان سازمانی، تعهد و اعتماد سازمانی و... تبیین 

بر یکدیگر و در نهایت تأثیر تلفیقی آنها بر ایجاد منافع 

                                                                 

1. Raisy 
2. Fahim Davani 

ها و... همواره  وری، اثربخشی فعالیت سازمانی اعم از بهره

کید بوده است. با این حال، تبیین شرایط أمورد ملاک و ت

سطح کمی و  یها و ارتقا حاکم بر هر یک از این مؤلفه

ها داشته  ۀ آن قابلیتبر توسع چشمگیریکیفی آنان، تأثیر 

که  کرد ( در پژوهش خود بیان1387) فرجادی. (5است )

منظور  های ارتباطی به امروزه رویکرد به موضوع مهارت

افزایش تعاملات کارکنان درون سازمان با یکدیگر و نیز با 

مدیران و سرپرستان و در نهایت ایجاد تعامل سازنده با 

بسیار مورد توجه بوده ها  نفعان در سازمان مشتریان و ذی

یند ادر حقیقت مفهوم ارتباطات سازمانی به فر .است

حضوری یا استفاده از ابزار انتقال  صورت بهانتقال اطلاعات 

طی این فرایند با وجود این  .اطلاعات اشاره داشته است

اطلاعات نه تنها میزان آگاهی و درک کارکنان سازمان از 

... بیشتر  های مدیریت و هها، برنام دستورالعمل ،رخدادها

بین افراد  ۀشده، بلکه میزان همگرایی و تعامل سازند

و در این بین با ایجاد بازخورد اطلاعات در  افزایش یافته

سنجیده شده و  ها یند ارتباطات سازمانی، ضعفافر

وار بر دو بعد  صورت سلسله و این فرایند به شود میبازنگری 

افزایی  نوعی هم و به ردذاگ میمهم دیگر در سازمان اثر 

شکل خواهد گرفت و آن دو بعد ایجاد تعهد  مند نظام

سازمانی و اعتماد سازمانی است. در ایجاد تعهد و اعتماد 

توان به درک  که از آن جمله می ندمؤثر یسازمانی عوامل

 علت ایجاد تعامل کار گروهی و انگیزشی به ۀمتقابل، روحی

 در تحقیقات خود( 2004) 3امالهوتر .(6... اشاره داشت )

تعهد سازمانی مفهومی است که در پی  که کرد بیان

افراد در سازمان  توسط کهدستیابی به ماهیت دلبستگی 

. در واقع، تعهد سازمانی آید یم وجود به ،شکل گرفته است

سازد.  میزان تطابق و تعلق فرد را به سازمان منعکس می

د که در آن فرد کریف توان حالتی تعر تعهد سازمانی را می

شاغل خود را با سازمان خاص و اهداف آن همانندسازی 

                                                                 

3. Malhotra 
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د. از کنکند و آرزو دارد عضویت در آن سازمان را حفظ  می

 ۀشناسان، تعهد یک ساز برخی روان ۀسویی دیگر به عقید

بر این اساس، انواع گوناگونی از  .چندبعدی است ۀپیچید

شناسی  واننظران ر تعهد از سوی متخصصان و صاحب

 زیر هایی مؤلفهشامل مطرح شده است. تعهد سازمانی 

تعهد عاطفی، تعهد مستمر و هنجاری که تعهد  :است

گفته عاطفی به وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان 

تمایل کارکنان به حمایت از  ۀکنند که منعکس شود می

کارکنانی که با سازمان خود  اهداف سازمانی است. احتمالاً

از  ،و وابستگی عاطفی بیشتری به آن دارند یابند یمهویت 

و اعتماد  کنند میحمایت  اهداف سازمان خود بیشتر

 (.14سازمانی و در نهایت عملکرد بهتری خواهند داشت )

معتقدند که تعهد عاطفی  (2002) 1یر و هریسکویچ می

درون سازمان را  یتواند تجارب مثبت و برخوردها می

ه با کارمندانی که سازمان رفتار آنها توسعه دهد، تجاربی ک

بر این  کند. علاوه ارتباط برقرار می ،کند را پشتیبانی می

توانند مفهومی از توانایی شخصی و  کارمندان می

معتقدند که تعهد  خودارزشی را توسعه دهند. همچنین

عاطفی با احساس تعلق، دلبستگی و وفاداری کارمندان به 

مستمر مربوط به تمایل به باقی تعهد  سازمان مرتبط است.

های ترک سازمان یا  هزینه سبب ماندن در سازمان به

شود. تعهد مستمر  های ناشی از ماندن در سازمان می پاداش

دهد )سود در مقابل ضرر( و  درک هزینه را توسعه می

مستلزم آن است که کارکنان از این سودها و ضررها آگاه 

رو  ت که با شرایط یکسان روبهبنابراین کارکنان متفاو .باشند

ممکن است سطوح مختلف تعهد مستمر را تجربه  ،شوند می

 هکرد بیان تحقیقات خود در( 2009) 2میشل .(16د )کنن

بعد سوم تعهد سازمانی تعهد هنجاری است که یک  که

کار در سازمان را منعکس  ۀنوع احساس وظیفه برای ادام

هنجاری احساس  و کارکنان با سطح بالای تعهد کند می
                                                                 

1. Meyer & Hrrscovitich 
2. Michael 

همچنین معتقد  .کنند که باید با سازمان باقی بمانند می

است که تعهد هنجاری به باقی ماندن کارکنان در سازمان 

آنها  ، زیراشود علت احساس وفاداری یا وظیفه منجر می به

که این کار صحیحی برای انجام دادن  کنند یاحساس م

بر مبنای  بر این معتقد است تعهد هنجاری است. علاوه

قرارداد روانی بین سازمان و کارمند، بر مبنای تعهدات 

 در (1990) 3. ماتیو(18)شود  متقابل آنها ایجاد می

 کند: یتعریف م گونه این تحقیقات خود تعهد سازمانی را

تعهد سازمانی نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در 

بسیاری از محققان  ۀهای گذشته مورد علاق طول سال

خصوص  بهشناسی  های رفتار سازمانی و روان هرشت

 ۀشناسی اجتماعی بوده است. این نگرش در سه ده روان

 ینتر گذشته دستخوش تغییراتی شده است که شاید عمده

تغییر در این قلمرو مربوط به نگرش چندبعدی به این 

همچنین توجه  .بعدی به آن بوده است مفهوم تا نگرش یک

وکار از جمله  کسب ۀبه تحولات اخیر در حیط

ای از  عده ،ها در یکدیگر سازی و ادغام شرکت کوچک

نظران را بر آن داشته تا اظهار کنند که اثر تعهد  صاحب

مدیریت از  ۀمهم در حوز یرهایسازمانی بر دیگر متغ

جمله ترک شغل، غیبت و عملکرد کاهش یافته و به 

از ای دیگر  اما عده .مورد است بررسی آن بی سببهمین 

محققان این دیدگاه را نپذیرفته و معتقدند که تعهد 

و همچنان در است را از دست نداده  شسازمانی اهمیت

رو  ازاین .شناسان باشد ثر از نگرش روانأتواند مت سازمان می

آگاهی از آن برای مدیران و کارکنان سازمان ضروری 

نشان  یپژوهش در (2004) ا(. مالهوتر15رسد ) نظر می به

موضوع تعهد سازمانی که خود منبعث از  که داد

شغل، استقلال و خودمختاری در  ۀحیط مانندهایی  مؤلفه

های مالی  کار، نبود چالش شغلی، تخصیص وظایف، مشوق

تأثیر عمیقی بر ایجاد اعتماد سازمانی  ،و معنوی و... است

                                                                 

3. Mathieu 
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در افراد داشته و سبب شده است تا افراد سازمان بیش از 

 بدانندمحرم سازمان و جزء کلیدی سازمان گذشته خود را 

و هر گونه احساس انفعال را کاهش و میزان دلبستگی 

موضوع تعهد  زمینهدر این  .دنسازمانی را افزایش ده

علت فضای  زیرا گاهی به دارد،سازمانی نیز اهمیت زیادی 

آیند تا سازمان  اعتمادی، اعضای سازمان درصدد بر می بی

 سبببه همین  .شغل دیگر باشند را ترک کنند و در پی

تواند ابزار ارزشمندی برای درک  های نگرشی می بررسی

بهتر مدیران از کارکنان در سازمان باشد. تعهد سازمانی 

شود و عملیات  کارکنان سبب افزایش اعتماد سازمانی می

کند و تعهد سازمانی کارکنان و  سازمان را تسهیل می

دیریت کیفیت، های م مدیران در اجرای برنامه

 ۀنتیج .دهد رسانی به مشتری را نشان می خدمات

که در ادارات کل تربیت بدنی،  دهد میتحقیقات نشان 

دارای تعهد  ،کارکنانی که مهارت ارتباطی بالاتری دارند

سازمانی بیشتری در محیط سازمانی و همچنین اعتماد 

 .  (14) سازمانی بالاتری هستند

 ات خود اعتماد سازمانی راتحقیق در (1391) میکلائی

اعتماد سازمانی یکی از موضوعات  :کند تعریف می گونه این

مهم در رفتار و روابط انسانی است که حس اعتماد 

کارکنان به مدیر، سازمان و سهامداران در زندگی 

سازمانی، رفتار سازمانی و روابط بین کارکنان و سازمان را 

اند انتظاری باشد مبنی تو دهد و این می تحت تأثیر قرار می

تواند ضرر و زیانی به  پذیرند و می بر اینکه دیگران آسیب

های  یکی از مسائل و مشکلات سازمان .دکنآنها وارد 

امروزی، کمبود اعتماد بین کارکنان و مدیران است. امروزه 

اهمیت اعتماد در روابط اجتماعی، سیاسی و سازمانی 

رفته است. در طور چشمگیری مورد توجه قرار گ به

عنوان عامل بنیادی برای  مطالعات سازمانی نیز از اعتماد به

ن رهبری اشود و متخصص های اثربخش نام برده می سازمان

و محققان به اهمیت ایجاد اعتماد در بین نیروی کار اذعان 

دهد که اعتماد  ادبیات سازمانی نشان می ۀدارند. مطالع

فردی و سازمانی حیاتی و ضروری برای موفقیت  یعامل

 که هکرد تحقیقات خود بیان ( در1974) 1فکس(. 9است )

سازمانی ضعف در سایر منابع برای  بالا بودن اعتماد درون

ها نشان  کند. بررسی وری را تا حدی جبران می بهره یارتقا

فردی ایجاد  فردی و بین درون تأثیراتدهد که اعتماد،  می

ن را تحت تأثیر قرار و روابط درون و برون سازما کند می

شود بالا بودن اعتماد سازمانی  رو گفته می ازاین .دهد می

مساوی با بهبود رضایت شغلی، تعهد سازمانی، فضای 

اطمینان بین کارکنان، افزایش همکاری و همفکری، 

تقسیم اطلاعات، حل مسئله، تسهیل توانمندسازی، 

شار توانایی تغییر، یادگیری و نوآوری سازمانی، کاهش ف

روحی و روانی، کاهش عدم اطمینان به آینده، حل 

تعارضات و در نهایت ایجاد چارچوبی برای افزایش 

شود. پایین بودن اعتماد  وری سازمانی می بهره

ثباتی سازمانی،  افزایش تعارض، بی سازمانی، نوعاً درون

ترک خدمت، کاهش انگیزش، شایعات و اعتصابات 

... را در  قق اهداف سازمانی وتراشی بر سر تح لاینحل، مانع

پژوهش خود  در (1386چاوشی )(. 13) پی خواهد داشت

های دولتی،  خصوص سازمان ها به در سازمان که نشان داد

های این  بین کارکنان و مدیریت و خواسته بسیاریشکاف 

با  این شکاف، تصمیمات معمولاً ۀدر نتیج .دو وجود دارد

زیرا کارکنان در اجرای  ،دشون رو می مشکلات اجرایی روبه

دهند و در مقابل مدیران  تصمیمات سرسختی نشان می

گیری  و آنها را در تصمیم کنند ینیز به کارکنان اعتماد نم

ایجاد فضای  سببدهند و اینها همه  مشارکت نمی

 اعتمادی، پدید بی ۀشود. نتیج اعتمادی در سازمان می بی

کاری و  تضاد، سیاسیپراکنی،  مانند شایعه ییآمدن رفتارها

از  سیاریکاری در سازمان خواهد بود که انرژی ب کم

در چنین  .دهد ها را افزایش می و هزینه گیرد میها  سازمان

                                                                 

1. Fox 
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سازمانی صحبت از مباحثی مانند خودمدیریتی، 

خودکنترلی، همکاری، بروز خلاقیت، مدیریت جامع 

ش ها برای افزای ر تلاشبیشتفایده است.  ... بی کیفیت و

زیرا تحقق  ،مطلوب نخواهد رسید ۀوری به نتیج بهره

اهداف سازمان مستلزم همکاری اعضای آن با یکدیگر و 

(. 2) ستها نیز اعتماد میان کارکنان و مدیران سازمان

نشان داد که تأثیرگذاری هر  ی( در تحقیق1383مرتضوی )

منظور توسعۀ سازمان و  ها بر یکدیگر به یک از این مؤلفه

 چشمگیری طور وری به توان رقابتی و میزان بهره افزایش

موضوع  زمینهافزایش داشته است. بنابراین در این 

های ارتباطی در کنار تعهد و اعتماد سازمانی  مهارت

و این سه عامل نقش بارزتری در  دارداهمیت زیادی 

ها خواهند داشت. مدیران و کارکنان  اجرای موفق برنامه

های ارتباطی  با عنایت بیشتر به مهارتتوانند  ها می سازمان

و تقویت هرچه بیشتر تعهد سازمانی در مسیر اعتماد 

(. در این پژوهش با توجه 7بردارند ) لندتریسازمان گام ب

به اهمیت متغیرهای مهارت ارتباطی با تعهد سازمانی و 

کل  ۀاعتماد سازمانی و با توجه به اینکه تاکنون در ادار

ان ایلام به بررسی و اهمیت این ورزش و جوانان است

محقق بر آن شد به ضرورت و  ،موضوع پرداخته نشده است

 و علمی این پژوهش بپردازد. کاهمیت آکادمی

 

 روش تحقیق

توصیفی، از نظر مسیر اجرا  راهبردیاین تحقیق از نظر 

آوری  جمع ۀنگر و نحو پیمایشی، از نظر مقطع زمانی حال

با پخش کردن پرسشنامه در  ها روش میدانی است که داده

آماری تحقیق شامل  ۀجامع دست آمد. آماری به ۀبین نمون

کل ورزش و  ۀمدیران، کارکنان اجرایی و اداری ادار ۀهم

. نمونه است (نفر 130)در مجموع جوانان استان ایلام 

دست آمده  به 1گیری کرجسی براساس روش جدول نمونه

                                                                 

1. Kersge 

در این  .گیری تصادفی ساده است روش و نوع نمونه .است

عنوان نمونه  نفر به 97آماری  ۀروش با توجه به حجم جامع

نفر  100بینی افت آزمودنی  انتخاب شد که برای پیش

ها  آوری داده منظور جمع و به ندعنوان نمونه انتخاب شد به

 :دشزیر استفاده  یها از پرسشنامه

 2ای یارتباطی بارتون ج یها مهارت ۀ. پرسشنام1

ای  ینهگز سؤال در طیف لیکرت پنج 18 شامل( 1990)

(11.) 

( 1991) 3یر و آلن تعهد سازمانی می ۀ. پرسشنام2

 .(17)ای  ینهگز سؤال در طیف لیکرت هفت 24 شامل

( 2002) 4ای بو اعتماد سازمانی تامی ۀ. پرسشنام3

 .(19)ای  ینهگز سؤال در طیف لیکرت پنج 33 شامل

 سانکارشنا هایا استفاده از نظرها ب روایی پرسشنامه

تربیت بدنی تعیین شد و پایایی هر سه پرسشنامه با 

 و 79/0، 76/0ترتیب  استفاده از آزمون آلفای کرونباخ به

 دست آمد. به 95/0

 روش آماری مورد استفاده در این تحقیق، آمار توصیفی

 بودها  انحراف استاندارد داده و فراوانی، درصد، میانگین شامل

های آماری ضریب  برای تحلیل فرضیات تحقیق از آزمون و

ای، آزمون مانوا )برای  نمونه تک tهمبستگی پیرسون، 

های میانگین چند متغیر وابسته در یک متغیر مستقل  تفاوت

چندوجهی(، رگرسیون )روش حداقل مربعات سهمی یا 

PLSاسمیرنوف )برای سنجش  -لموگروف و(، آزمون ک

ها با  مدل مفهومی استفاده شد و دادهها( و  طبیعی داده

 وتحلیل شد. تجزیه SPSS& PLS 21افزار  استفاده از نرم

 

 های تحقیق نتایج و یافته

کننده در این پژوهش  آزمودنی شرکت 100از مجموع 

 25ند. بوددرصد آنها زن  41درصد پاسخگویان مرد و  59

                                                                 

2. Barton, G. A 
3. Meyer & Allen 
4. Tami. A.bo 
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درصد آنها نیز  45سال،  30درصد پاسخگویان کمتر از 

سال  40درصد بیشتر از  30سال و  40تا  30ن بی

درصد  68درصد معاون،  11درصد آنها مدیر،  10 داشتند.

 ند.بوددیگر نیز سایر مشاغل  7درصد مربی و  4کارمند، 

درصد  14دیپلم، دارای مدرک درصد آنها  10همچنین 

درصد نیز  13درصد کارشناسی و  63کاردانی، 

 د.داشتنارشد  کارشناسی

 نتایج ضریب همبستگی بین متغیرها .1جدول 

 سطح معناداری ضریب تعیین ضریب همبستگی متغیرها
47/0 مهارت ارتباطی با اعتماد سازمانی  22/0  001/0  

42/0 مهارت ارتباطی با تعهد سازمانی  18/0  001/0  

46/0 تعهد سازمانی با اعتماد سازمانی  21/0  001/0  

 

ارت ارتبياطی بيا   بيین مهي   1 با توجه به نتایج جدول

بيييین و ( P ،47/0= r ≤001/0اعتمييياد سيييازمانی ) 

، P ≤001/0ارتبياطی بيا تعهيد سيازمانی )     یهيا  مهيارت 

42/0= r  و بييین تعهييد سييازمانی بييا اعتميياد سييازمانی )

(001/0≥ P ،46/0= rرابط )مشاهده مثبت و معناداری  ۀ

 .شد

 

 های مهارت ارتباطی لفهؤی با ماعتماد سازمان ۀخصوص رابط نتایج آزمون پیرسون در .2دول ج

 مهارت بازخورد مهارت شنود مهارت کلامی   متغیرها                       

 اعتماد سازمانی
r 25/0  45/0  38/0  

Sig 02/0  001/0  001/0  

 

 ۀبین اعتماد سازمانی با مؤلف 2 با توجه به نتایج جدول

بييین اعتميياد و ( P ،25/0= r ≤05/0مهييارت کلامييی )

( و P ،45/0= r ≤01/0مهارت شينود )  ۀزمانی با مؤلفسا

، P ≤01/0بيین اعتمياد سيازمانی بيا مهيارت بيازخورد )      

38/0= rمثبت و معناداری وجود دارد ۀ( رابط. 

 

 های مهارت ارتباطی تعهد سازمانی با مؤلفه ۀخصوص رابط نتایج آزمون پیرسون در .3جدول 

بازخوردمهارت  مهارت شنود مهارت کلامی متغیرها   

 تعهد سازمانی
r 31/0 46/0 26/0 

Sig 002/0 001/0 009/0 

 ۀبین تعهد سازمانی با مؤلف 3 با توجه به نتایج جدول

سازمانی  بین تعهدو ( P ،31/0= r ≤01/0مهارت کلامی )

( و بین تعهد P ،46/0= r ≤01/0مهارت شنود ) ۀبا مؤلف

 ۀ( رابطP ،26/0= r ≤01/0سازمانی با مهارت بازخورد )

 مثبت و معناداری وجود دارد.
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 های تعهد سازمانی مهارت ارتباطی با مؤلفه ۀخصوص رابط نتایج آزمون پیرسون در .4جدول 

متغیرها   تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی 

 مهارت ارتباطی
r 40/0 33/0 34/0 

Sig 001/0 001/0 001/0 

 

 ۀارتباطی با مؤلفبین مهارت  4 با توجه به نتایج جدول

بييین مهييارت  و ( P ،40/0= r ≤05/0تعهييد عيياطفی ) 

( و P ،33/0= r ≤05/0تعهيد مسيتمر )   ۀارتباطی با مؤلف

، P ≤05/0تعهيد هنجياری )   ۀبین مهارت ارتباطی با مؤلف

34/0= rمثبت و معناداری وجود دارد. ۀ( رابط 

 

 

 های تعهد سازمانی ی با مؤلفهاعتماد سازمان ۀخصوص رابط نتایج آزمون پیرسون در .5جدول 

 تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی متغیرها

 اعتماد سازمانی
r 46/0 37/0 34/0 

Sig 001/0 001/0 001/0 

 

 

 ۀبین اعتماد سازمانی با مؤلف 5 با توجه به نتایج جدول

بین اعتماد سازمانی و ( P ،46/0= r ≤05/0تعهد عاطفی )

( و بین اعتماد P ،37/0= r ≤05/0تعهد مستمر ) ۀبا مؤلف

( P ،34/0= r ≤05/0تعهيد هنجياری )   ۀسازمانی با مؤلف

 مثبت و معناداری وجود دارد. ۀرابط

 

   
 ها الگوریتم مدل ساختاری سازه. 6 جدول

 نتیجه T-Statistic مجذور اثر مقدار برآورد شاخص

 تأیید 44/22 58/0 76/0 اعتماد سازمانی مهارت ارتباطی

 تأیید 04/4 24/0 49/0 تعهد سازمانی  رت ارتباطیمها

 است.( ±96/1از ) T-Statisticخارج بودن  تأیید*ملاک        

 

الگوریتم مدل ساختاری اثر مهارت ارتباطی  6جدول 

بر تعهد سازمانی  بر اعتماد سازمانی و اثر مهارت ارتباطی

بین  شود، یطورکه مشاهده م همان .دهد یرا نشان م

 (t،76/0=β =44/22اعتماد سازمانی ) رت ارتباطی برمها

 اثر مثبت و معناداری وجود دارد. 

 بر بین مهارت ارتباطی شود یطورکه مشاهده م همان

( اثر مثبت و معناداری t،49/0=β= 04/4تعهد سازمانی )

 وجود دارد.
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 گیریبحث و نتیجه

نتایج نشان داد که بین مهارت ارتباطی با اعتماد 

( P ،47/0= r ≤01/0ی رابطۀ مثبت و معناداری )سازمان

( 1998) 1یلشاهقی ها با نتایج پژوهش که وجود دارد

بیان داشت  تحقیقات خود در ؛ اوهمخوانی دارد

سلامت سازمانی )اعتماد(  موجبهای ارتباطی  مهارت

 و رابطۀ معناداری بین این دو متغیر دیده شده شود یم

  (.4) است

بین مهارت ارتباطی با تعهد نتایج نشان داد که 

( رابطۀ مثبت و معناداری P ،42/0= r ≤01/0سازمانی )

( 1990) ماتیو های با نتایج پژوهش که وجود دارد

بین بیان داشت  تحقیقات خود در همخوانی دارد که

مهارت ارتباطی مدیران و انگیزه و تعهد کاری کارکنان رابطۀ 

قوی به  ۀت و انگیزهمچنین تقویت مثب .معنادار وجود دارد

تشویق، رضایت، تعهد و اعتماد کارکنان نسبت به کار منجر 

 .(15) شود و در افزایش بهبود آموزش تأثیر دارد می

نتایج نشان داد که بین تعهد سازمانی با اعتماد 

( رابطۀ مثبت و معناداری P ،46/0= r ≤01/0) سازمانی

وی های اسماعیلی گی وجود دارد که با نتایج پژوهش

 نشان دادتحقیقات خود  در . اوهمخوانی دارد (1390)

به  ،هرچه تعهد کارکنان در سطح بالاتری قرار داشته باشد

خواهد شد که سطح اعتماد سازمانی  موجبهمان نسبت 

 .(1)یابد در بین کارکنان افزایش 

 ۀنتایج نشان داد که بین اعتماد سازمانی با مؤلف 

اعتماد سازمانی با و ( P ،25/0= r ≤05/0مهارت کلامی )

( و اعتماد P ،45/0= r ≤01/0مهارت شنود ) ۀمؤلف

( رابطۀ P ،38/0= r ≤01/0سازمانی با مهارت بازخورد )

های  با نتایج پژوهش مثبت و معناداری وجود دارد که

 تحقیقات خود در . وی( همخوانی دارد1380)زاده هنزایی

مورد نظر به اهداف  برای دستیابیمدیران  کردبیان 

                                                                 

1. Shagholi 

های کلامی، شنود،  ها )مهارت باید این مهارت ،سازمان

بازخورد( را در خود تقویت کرده و به آن توجه کنند 

(10). 

مهارت  ۀنتایج نشان داد که بین تعهد سازمانی با مؤلف

 ۀتعهد سازمانی با مؤلفو ( P ،31/0= r ≤01/0کلامی )

با  ( و تعهد سازمانیP ،46/0= r ≤01/0مهارت شنود )

( رابطۀ مثبت و P ،26/0= r ≤01/0مهارت بازخورد )

 2های مروتی با نتایج پژوهش کهمعناداری وجود دارد 

 کردتحقیقات خود بیان  در. وی ( همخوانی دارد2008)

کاری مدیران  ۀبین مهارت ارتباطی شنود، تعهد و سابق

 .(8) رابطۀ مثبت وجود دارد

تعهد  ۀبا مؤلف نتایج نشان داد که بین مهارت ارتباطی

 ۀ( و مهارت ارتباطی با مؤلفP ،40/0= r ≤05/0عاطفی )

( و مهارت ارتباطی با P ،33/0= r ≤05/0تعهد مستمر )

( رابطۀ مثبت و P ،34/0= r ≤05/0تعهد هنجاری ) ۀمؤلف

مدیران دارای تعهد  بدان معنا که ؛معناداری وجود دارد

ستفاده مدیریت اثربخش ا ۀاز شیو ،مداسازمانی و کار

گذارند و با آنها ارتباط  به کارکنان خود احترام می ،کنند می

دهند که  مداری اهمیت می هبه رابط ،ندکن اثربخش برقرار می

 شود. می کارکنانافزایش تعهد سازمانی در  سبباین خود 

تعهد  ۀنتایج نشان داد که بین اعتماد سازمانی با مؤلف

 ۀسازمانی با مؤلف( و اعتماد P ،46/0= r ≤05/0عاطفی )

( و مهارت اعتماد P ،37/0= r≤05/0تعهد مستمر )

( P ،34/0= r ≤05/0تعهد هنجاری ) ۀسازمانی با مؤلف

با نتایج نتیجه این  .رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد

( همخوانی دارد که در 1391) های میکلائی پژوهش

پژوهش خود نشان داد بین اعتماد سازمانی و تعهد عاطفی 

ولی بین اعتماد  ،ها رابطۀ معناداری وجود دارد در سازمان

سازمانی و تعهد مستمر رابطۀ معنادار وجود نداشت و بین 

اعتماد سازمانی و تعهد هنجاری رابطۀ معنادار وجود دارد 

                                                                 

2. Morowati 
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و در آخر بین اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی رابطۀ 

 .(9) معناداری وجود دارد

اعتماد  ارت ارتباطی برنتایج نشان داد که بین مه

( اثر مثبت و معناداری t ،76/0=β= 44/22سازمانی )

وجود دارد. این یافته بدان معناست که هرچه کارکنان 

به همان نسبت  ،باشندداشته های ارتباطی بیشتری  مهارت

وجود آمدن اعتماد سازمانی در بین آنها افزایش  شرایط به

 .کند یپیدا م

تعهد  بر مهارت ارتباطی نتایج نشان داد که بین

( اثر مثبت و معناداری وجود t ،49/0=β= 04/4سازمانی )

دارد. این یافته بدان معناست که هرچه کارکنان از 

به همان  ،های ارتباطی بیشتری برخوردار باشند مهارت

بوعشان تنسبت میزان تعهد آنها نسبت به سازمان م

 .یابد میافزایش 
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