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   هاي تحقيق و توسعه تسهيم دانش سازمان بهبود

  نگاهي به نقش فرهنگ، عدالت و اعتماد سازماني
 

  3باران صمد، 2مهدي افخمي اردكاني، 1سيد قادر رادمرد

  چكيده
امروزه استفاده از دانش سازماني و تسهيم موثر آن بين كاركنان به منبعي راهبردي براي دستيابي به 

زمانها نيازمند راهكارهايي مزيت رقابتي و حفظ آن تبديل شده است براي دستيابي به چنين مزيتي، سا

ابتدا به بررسي رابطه عدالت و بهبود تسهيم دانش مي باشند به همين منظور در اين پژوهش براي 

اعتماد سازماني ،فرهنگ و اعتمادسازماني و همچنين تسهيم دانش و اعتماد سازماني به عنوان يكي از 

مهمترين عوامل تاثير گذار بر تسهيم دانش در بزرگترين مركز تحقيقاتي صنعت نفت كشور پرداخته 

مبتني بر مدل سازي معادلات ساختاري روش تحقيق حاضر توصيفي از شاخه همبستگي و  شده است.

نفت مي باشد؛ ابزار اصلي  است. جامعه آماري تحقيق دربرگيرنده كارمندان شاغل در پژوهشگاه صنعت

با  عدالت و فرهنگ سازمانينتايج تحقيق حاكي از آن است كه  گردآوري داده ها، پرسشنامه مي باشد.

 با تسهيم دانش نيز اعتماد سازمانيو از طرفي  ي داردمثبت، مستقيم و معنادار رابطهاعتماد سازماني 

  مثبت، مستقيم و معناداري دارد. رابطه

  كليدي ياه هواژ

  ، تسهيم دانشي، فرهنگ سازماني، عدالت سازمانياعتماد سازمان

                                                
مسئول انتصابات و ترفيعات پژوهشگاه صنعت نفت، كارشناس ارشد مديريت دولتي دانشگاه علامه طباطبايي، نويسنده  و مربي 1

  radmardsgh@ripi.ir ،(09127371682مسئول، (
مديريت صنعتي دانشگاه تهران، مربي و كارشناس ارشد برنامه ريزي پژوهشگاه صنعت نفت، كارشناس ارشد 2

)afkhamim@ripi.ir ،(09132549214  
، )S.baran@gmail.com(دانشجوي دكتري مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران، ايران، 3

09126157717  

  21/07/92تاريخ دريافت: 

 21/11/92تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

رود و مديريت دانش به  شمار مي ها به در عصر دانايي، دانش مهمترين سرمايه سازمان

هاي موفق در اين دوره تبديل شده است. اجراي  محوري سازمانيكي از وظايف 

ها و شرايط مناسب هاي مديريت دانش در سازمان به وجود زيرساخت آميز پروژه موفقيت

اي نياز دارد. با توجه به نقش كليدي عامل انساني در همه اقدامات فرايند كنندهو تقويت

توانند اثر بستر سازمان ميدر اجتماعي موجود  -مديريت دانش، عوامل انساني

مندي از اين سرمايه آميز فرايند مديريت دانش و بهرهاي بر اجراي موفقيتكننده تعيين

  ارزشمند داشته باشند.

زيرساخت مديريت دانش از نگاه توانمندي سازماني عواملي مانند تكنولوژي، ساختار 

راي توصيف اين زيرساخت مناسب تنهايي ب. هيچ عاملي به]1[گيرد  و فرهنگ را دربر مي

]. 1[ند ردا مديريت دانشاثربخشي  رايفردي بيك مساعدت منحصربه نيست و هر

اي هدانش، توانمندساز مديريت پژوهشگران براي شناخت تاثير عوامل گوناگون بربرخي 

مديريت دانش را از نگاه اجتماعي به عوامل فرهنگي، ساختاري، انساني و تكنولوژيكي 

  .]2[ترين عامل بوده است اند كه عوامل فرهنگي مهمكرده و دريافتهتقسيم 

نياز دارد عواملي  دركي دقيق و شفاف از به دانشمديريت  سازي و كاربرد موثرپياده

ادبيات مديريت دانش  اين عوامل درهرچند . گذارندتاثير ميمديريت دانش كه بر فرايند 

شروط «، »5زيرساخت«هاي ديگري همچون واژه ،ندفمعرو» 4توانمندساز«بيشتر به 

-نيز براي توصيف آنها به» 9آمادگي«و » 8فاكتورهاي تاثيرگذار« ، »7زمينه«، »6لازم

  .]3[ رودكارمي

به يك  و ها از پيشهمه سازمانبر اين باورند كه نيز )، 2001( همكارانگولد و 

. بنابراين، آمادگي ندارندش مديريت دان برداري موفق ازو بهرهسازي براي پيادهاندازه، 

هر سازماني از جمله سازمانهاي تحقيق كليد درك موفقيت و شكست مديريت دانش در 

براي  باسشناخت و ايجاد شرايط و بستر من، و توسعه مانند پژوهشگاه صنعت نفت

                                                
4
 -Knowledge Management Enablers 

5 -Infrastructure 
6
 -Perquisite 

7
 -Context 

8
 -Influencing Factors 

9 -Readiness 
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  .اجراي موثر فرايندهاي مديريت دانش است

عوامل اند، ردهكبررسي  دانش رامديريت  ي كه عوامل تاثيرگذار برهايپژوهش

ها به موضوعات سختي مانند برخي از اين پژوهشاند؛ گوناگوني را مورد مطالعه قرار داده

؛ و برخي ديگر به موضوعات نرمي مانند انگيزش ])5و4[اند ها پرداختهابزارها و تكنولوژي

سازماني،  فرهنگ]. 6و5[اند كنند، پرداختههايي كه تسهيم دانش را تشويق مي و مشوق

)، اعتماد 2000چو و همكاران، فرهنگ ملي (]، 7و2[هاي شخصي و خودشناسي  ارزش

براون و دوگويد، ) و دسترسي به افراد دانشور در سازمان (2001مك درموت و اُپل، (

دانش بررسي شده مديريت كه تاثير آنها بر  ندستهرمي ن) از جمله ديگر عوامل 2000

  .]3[ است

دانش، فرايندي انساني است و اثربخشي آن تا حدود زيادي به  مديريتبنابراين 

اين نيازهاي نرم آن يعني عوامل انساني ـ اجتماعي بستگي دارد. با فراهم بودن پيش

هاي مناسب براي تسهيم دانش كدامند و چه مورد اينكه رفتارها و نگرش در وجود،

. آورند، شناخت كافي وجود نداردوجود ها را بهتوانند اين رفتارها و نگرشمي عواملي

پژوهشگاه صنعت نفت از جمله سازمانهاي تحقيق و توسعه اي به شمار مي رود كه 

همواره در بكارگيري فرآيندهاي نوين مديريت در جهت استفاده از تمامي ظرفيتهاي 

انساني و فكري خود پيشگام بوده است و مديريت سرمايه هاي دانشي از چالشهاي 

باشد. از اين رو اين مقاله سعي دارد ارتباط سه عامل مهم سازماني يدائمي آن م

(فرهنگ، عدالت و اعتماد سازماني) را با تسهيم دانش در پژوهشگاه صنعت نفت تبيين 

وفقيت مديريت دانش در اين سازمان موثر نمايد تا در ايجاد زيرساختهاي لازم براي م

فرايند مديريت دانش، تسهيم دانش هاي راهبردي  گام واقع شود. چراكه يكي از

]. انتظار مي رود، تسهيم دانش موجب بهبود عملكرد تيم هاي پروژه ،كاهش 8[است

رح ها، توسعه ايده ها و ابتكارات جديد ، كاهش زمان تحويل هزينه انجام پروژه ها و ط

ها و در نهايت كاهش هزينه هاي دسترسي به انواع دانش و تجربيات مفيد در  پروژه

   .پژوهشگاه صنعت نفت گردد

   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             3 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-336-en.html


  

  

  

  

  

  

  

  

 پژوهشي مديريت و منابع انساني در صنعت نفت -فصلنامه علمي

  1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  166

 مباني نظري تحقيق

  عدالت سازماني

بحث از عدالت و بررسي صور و ماهيت آن مبحثي است كه پيشينه ي بسيار طولاني 

دارد. در دهه هاي اخير توجه زيادي معطوف به عدالت سازماني بعنوان يك سازه و حوزه 

]. در واقع مبحث عدالت 9[تحقيقي مهم در روان شناسي صنعتي سازماني بوده است 

ي زندگي سازماني است. طبق نظر فاستر يك موضوع غالب و درخور  توجه در عرصه

]. عدالت سازماني 10عدالت سازماني اشاره به ادراكات افراد از انصاف در سازمان دارد [

مهم است زيرا با فرآيندهاي حياتي سازماني از قبيل تعهد، رفتار شهروندي، خشنودي و 

]. بطور كلي عدالت سازماني شامل سه بعد عدالت 12و11لكرد شغلي مرتبط است [عم

]. تعداد زيادي از تحقيقات در مورد 13توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت تعاملي است [

هاي مرتبط هاي سازماني بطور تاريخي بر توزيع پرداخت ها و يا پاداشعدالت در زمينه

) منتج شده 1965ظريه برابري و مبادله اجتماعي آدامز(نمايد كه از نبا كار تمركز مي

ها و پيامدهايي كه افراد دريافت مي است. عدالت توزيعي به انصاف ادراك شده از ستاده

]. البته عدالت توزيعي فقط محدود به عادلانه بودن پرداختها 13دارند، اشاره دارد[

ها، ني از قبيل ارتقاها، پاداشاي از پيامدهاي سازماگردد، بلكه مجموعه گسترده نمي

ها گيرد. چراكه تنبيهي عملكرد را در بر ميهاهاي كاري، مزايا و ارزيابيها، برنامهتنبيه

نيز بايد در مقايسه با رفتار منفي كاركنان عادلانه باشد. به بياني ديگر عدالت توزيعي بر 

هاي سازمان در ستادهدرجه انصاف ادراك شده در خصوص توزيع و تخصيص پيامدها و 

]. بعد دوم عدالت سازماني، عدالت 14هاي كاركنان اشاره دارد[مقايسه با عملكرد و آورده

اي در پي اثبات عدم توانايي نظريه برابري و ديگر اي است. بحث عدالت رويهرويه

الگوهاي عدالت توزيعي در شرح واكنش افراد به ادراكات آنان در زمينه رعايت نكردن 

به بحث عدالت رويه اي تغيير پيدا  1980الت مطرح شد و تمركز تحقيقات در اواخر عد

كرد. عدالت رويه اي را انصاف ادراك شده از رويه ها و فرآيندهايي كه با آنها پيامدها 

]. تحقيقات نشان مي دهد رويه ها زماني 13تخصيص مي يابند تعريف مي كنند [

بت و بدون در نظر گرفتن منافع شخصي و بر منصفانه ادراك مي شوند كه بطور ثا

مبناي اطلاعات دقيق بكار گرفته شوند و علائق همه بخشهاي سازماني مشاركت كننده، 

]. بعد سوم 14در نظر گرفته شده و معيارها و هنجارهاي اخلاقي نيز رعايت شوند[
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ات بين عدالت سازماني، عدالت تعاملي است. عدالت تعاملي به منصفانه بودن ارتباط

]. كاركناني كه وقت و انرژي شان را 13شخصي مرتبط با رويه هاي سازماني اشاره دارد [

در يك سازمان سرمايه گذاري مي كنند انتظار برخورد منصفانه دارند. اين انتظارات 

توجه فزاينده اي از رهبران به منظور تمركز بر انصاف ادراك شده ي كاركنان مي طلبد 

ن و سازمانهايي كه در تشخيص اين انتظارات شكست مي خورند و يا ]. براي رهبرا15[

آنها را زير پا مي گذارند، چه رخ مي دهد؟ تحت چنين شرايطي كه پيامدها و رويه ها 

نامنصفانه ادراك مي شوند، كاركنان براي توجه نزديك تر به اعمال رهبر مستقيم يا 

ارزيابي اينكه آيا سرپرست شان براي سرپرستشان برانگيخته خواهند شد. كاركنان براي 

بهبود رفاه و منافع كاركنان حس دلبستگي آنها به سازمان و براي برخورد با آنان در 

]. بنابراين انعكاس 16روالي محترمانه و عادلانه برانگيخته اند، متمركز خواهندشد[

 ]. اين حس،15عدالت سازماني در رفتارهاي سرپرست، حس خوبي ايجاد مي كند[

  دهد. حسي از اعتماد به سرپرست و متعاقب آن اعتماد سازماني را در كاركنان شكل مي

  اعتماد سازماني

اعتماد يكي از مباحث عمده جامعه شناسي است. اعتماد به عنوان مبنايي براي نظم 

اجتماعي در رشته ها و در سطوح مختلف قابل تحصيل است. اعتماد كليد اصلي براي 

فردي به شمار مي رود. سطح پايين اعتماد باعث مي شود كه كاركنان توسعه روابط بين 

جريان اطلاعات را در سازمان منحرف سازند و سوء ظن و بدگماني در بين كاركنان رواج 

يابد و ارتباطات باز و صادقانه در سازمان از بين برود و تصميمات سازمان كيفيت 

) معتقدند كه اعتماد نقش 2000هله(]. بلوم كويست و استا17مطلوبي نداشته باشند[

اد بين افراد و سازمانها باعث چشمگيري در افزايش مشاركت در سازمانها دارد. اعتم

شود تا تعاملات و روابط منظم و منطقي بوجود آيد. اعتماد فرصتي را براي ايجاد  مي

  دهند.گذاري خود را افزايش  كند تا بر مبناي آن سرمايه همكاري سازمانها ايجاد مي

]. 18طوسي وجود اعتماد در سازمان را از ويژگيهاي سازمان بالنده ذكر مي كند[

) ويژگي عمده 2006داند. از نظر رابينز(وي اعتماد را باور داشتن درستي ديگران مي

تيمهايي كه عملكرد عالي دارند اعتماد متقابل اعضا به يكديگر است. به اعتقاد وتن و 

، احساس مديريت خود اعتماد پيدا مي كنند مي كه به) افراد هنگا2003كمرون(

  .توانمندي مي كنند
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علمي  هاي رشته نظران صاحب سوي از كه است مفاهيمي جمله از اعتماد مفهوم

 اختلاف كه است ) معتقد1995هوسمر(. است گرفته قرار بررسي و توجه مورد مختلف،

 از اجتماعي شناسان روان. دارد وجود اعتماد ي سازه تعريف مورد در زيادي نظرهاي

 شود، اعتماد كاهش يا و افزايش باعث ممكن است كه اي زمينه عوامل بر تاكيد طريق

 تعريف اجتماعي تعاملات حين ديگران در رفتار از افراد انتظار عنوان به را اعتماد

 احساسي يا و انتظار يا و يك اعتقاد عنوان به اعتماد به شخصيت، روانشناسان كنند. يم

  .ميكنند نگاه فرد دارد، اوليه رواني ظرفيت يا و آدمي شخصيت در ريشه كه

 براي كه هايي و مشوق سازمانها منظر از را اعتماد شناسان جامعه و اقتصاددانان

 بررسي شود،مي ها) ايجاد (غريبه بيگانگان با تعاملات از ناشي نگراني و ثباتي بي كاهش

 ].19كنند[مي

 پايه بر افراد، كه مثبتي اعتماد سازماني را بعنوان انتظارات برخي محققين، مفهوم

 رفتارهاي و نيات از هاي متقابل وابستگي تجربيات، مناسبات، هاي سازماني، نقش ي

) در مقاله خود تحت 2003]. پاين (20كرده اند[ تعريف دارند، سازمان اعضاء مختلف

ده بعد براي اعتماد پيشنهاد  "زمانهارهنمودهايي براي اندازه گيري اعتماد در سا"عنوان 

، صراحت و 12، اتكاپذيري و قابليت اعتماد11، صداقت10نموده كه عبارتند از: شايستگي

، نظارت و كنترل 16، احساس هويت15، توجه به كاركنان14، آسيب پذيري13درستكاري

  .19، تعهد18،رضايت17متقابل

  فرهنگ سازماني 

اهميت . هاي رفتاري استو مدل باورهاي بنيادينها، تركيبي از ارزش يفرهنگ سازمان

توانند بر ادراكات اعضاي وسيله آن ميفرهنگ سازماني از آن جهت است كه مديران به

                                                
10

 Competence 
11 Integrity 
12

 Dependability & Reliability 
13

 Openness & Honesty 
14

 Vulnerability 
15 Concern for Employees 
16

  Identification 
17

 Control mutuality 
18

 Satisfaction 
19 Commitment 
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سازمان از تعهد، انگيزش، روحيه، و رضايت تاثير بگذارند و براي اثربخشي و مزيت 

تاثير  يسازمان هنگفربه باور بسياري از انديشمندان ضروري است.  نيز رقابتي سازمان

هاي بوروكراتيك فرهنگ .]21[(دارد مديريت دانش هاي موفقيت پروژه ربسيار مهمي ب

. برندمساعي رنج ميپاداش دادن و ترويج همكاري و تشريك از نبود اعتماد و ناتواني در

خود توسعه  اي را دربراي موفقيت مديريت دانش سازمان بايد فرهنگ و محيط ويژه

بهبود فرهنگ سازماني بايد به اولويتي  .ز اهداف مديريت دانش حمايت كننددهد كه ا

 .هاي استراتژيك سازمان تبديل شوداصلي درطرح

آميز هر برنامه تغيير به تلاش يكپارچه همه اعضاي سازمان نياز دارد. اجراي موفقيت

تمايل داشته يعني بايد افرادي وجود داشته باشند كه دوست داشته باشند ياد بگيرند و 

هاي جديدي نياز است  باشند كه چيزهاي جديد را امتحان كنند و همچنين به سيستم

. مطالعات گوناگون نشان ]22[هاي جديد پاداش دهد كه به رشد و توسعه مهارت

شده سازماني ريزي ترين دلايل شكست تغييرات برنامهمهم تريندهند كه يكي از مهم مي

  .]23[نبود حمايت از جانب فرهنگ سازماني است 

ها، هاي منابع انساني، تاكتيكشامل سيستمي از سياست يهاي دانشفرهنگ

فرايندها و اقداماتي است كه از كسب، خلق، تهيه، بكارگيري و كاربرد مجدد دانش 

ست آيد. چنين دكنند تا نتايج بهتر سازماني و مزيت پايدار بهاطمينان حاصل مي

هاي تخصصي و كند تا تجربيات، مهارتفرهنگي به اعضاي سازمان كمك مي

  .]3[كنند  مهيسهاي خود را با يكديگر ت خلاقيت

اند كه هاي ناملموسيكند خلق و تسهيم دانش فعاليت) نيز بيان مي1999بوكمن (

وسيله و گشودگي بهزور ايجاد كرد. تنها زماني كه فرهنگ اعتماد توان آنها را بهنمي

تواند موجب شايستگي ممتاز اعضاي سازمان احساس و ايجاد شود، مديريت دانش مي

تسهيم دانش و نوآوري ه مناسب بايد گرايش مثبتي ب محورفرهنگ دانش]. 24شود[

. براي اينكه سيستم مديريت دانش اثربخش باشد، بايد فرهنگ تسهيم ]21[داشته باشد 

 در تغيير و سازمان فرهنگ زمينه در را هاييپژوهش دنيسوند. دانش وجود داشته باش

 در ها سازمان براي را فرهنگ سازماني ابعاد خود مدل در وي. است داده انجام سازمان

 نظر در ماموريت و پذيري انطباق سازگاري، كار، در شدن درگير شامل اصلي محور چهار

  .شوند مي گيري اندازه شاخص سه با ابعاد اين از يك هر كه گيرد مي
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  اعتماد و فرهنگ

نيازمند ايجاد يك فرهنگ بر مبناي اول، مرحله در سازمان، در اعتماد توسعه و ايجاد

اعتماد دو طرفه در  مشترك در بين كاركنان است كه به آن معتقد باشند. ارزشهاي

پايه  ،كه درآن ارزشهاي مشترك، صداقت و انسجامتواند توسعه پيدا كند محيطي مي 

  واساس اعتماد در بين افراد قلمداد مي شوند.

 آن فرهنگ وسيله به جامعه يك در ذاتا اعتماد كه كند مي عنوان(1995) فوكوياما

 كاركردهاي از يكي تواند مي اعتماد به افراد تمايل بنابراين، .گيرد مي شكل جامعه

 كنندگان ارائه به مشتريان اعتماد بررسي به مربوط مطالعات هاي يافته .باشد فرهنگ

 و است متفاوت اعتماد ميزان مختلف هاي فرهنگ در كه دهد مي نشان خدمات،

 .باشد مي اعتماد هاي كننده تعيين از يكي فرهنگ

 فرهنگ آيا كه اند بوده مطلب اين به دنبال بررسي پژوهشگران از بسياري همچنين

و  تر قوي اعتماد داراي  ها سازمان كه اين احتمال بر سازماني فرهنگ آن تبع به و ملي

 بين غالبا اعتماد تعريف كه كنند مي عنوان نظران صاحب .موثراست بيشترباشند،

 متفاوت ديگر فرهنگ به فرهنگي از اعتماد به گرايش و اعتماد ايجاد و است فرهنگي

 و ايجاد در فرهنگي(1997) اثرات بررسي اهميت نيز اينيس مك و هوير ].25است[

 /1995 هاي بين سال در كه تحقيقي .كند مي بيان را افراد ارتباطات و اعتماد توسعه

 روي بر جنوبي آفريقاي دانشگاه در صنعتي و سازماني روانشناسي مركز توسط1996

 كه شد گيري نتيجه اين به منجر گرديد، انجام اعتماد عدم يا اعتماد كننده ايجاد عوامل

 ايجاد مديريتي اقدامات و شخصي فرهنگي، عوامل وسيله به ها سازمان در اعتماد

 محوري هاي ارزش و فرهنگ اثرات اگر كه ميكنند عنوان پژوهش اين محققان .شود مي

 سوال اين مواقع از بسياري در .شود مي تر مهم بسيار اعتماد مفهوم شود، گرفته نظر در

 خودبه هاي پژوهش در آنها كنيم؟ اعتماد كسي چه به كه است بوده محققان روي پيش

ما  شبيه بقيه از بيشتر كه كنيم مي اعتماد آنهايي به همواره ما كه اند رسيده نتيجه اين

 بر نفوذقوي  فرهنگ و ارزشها كه دهد مي نشان سازماني رفتار ] مطالعات26[ هستند

 تأثير را تحت اعتماد از افراد ادراك است ممكن فرهنگي ابعاد و دارند فردي هاي رفتار

 ].27[دهد قرار
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   عدالت سازماني و اعتماد

كه  شود مي مشخص سازماني اعتماد زمينه در گرفته انجام هاي پژوهش بر مروري با

] اعتماد به 29[21سازماني عدالت ]28[20سازماني شفافيت عوامل تأثير محققان

، بازخورد ]32[22] تجديدساختار سازماني 31] توانمندسازي كاركنان[30مدير[

را بعنوان عوامل موثر بر اعتماد  ]35] كوچك سازي[34] سطح اطمينان[33عملكرد[

  سازماني مورد مطالعه قرار داده اند.

  سه رويكرد در خصوص رابطه بين اعتماد و عدالت سازماني وجود دارد:

كه  نشان مي دهدها اعتماد سازماني برآيند و يا پيامد عدالت سازماني است. پژوهش -1

-گري مياي تاثير عدالت توزيعي بر واكنش افراد به تصميمات را ميانجيعدالت رويه

- كه سطح عدالت توزيعي مطلوب باشد، باوجود ناعادلانه بودن رويه]. در صورتي36كند[

دهند. همچنين پژوهش ها نشان مي دهد كه اعتماد افراد در ها، افراد پاسخ مطلوبي مي

]. بر اين 37شود[ي رفتار عادلانه تقويت مينتيجهسازمان به يكديگر و به سازمان، در 

 ].39و38شود [اي و تعاملي تعريف مياساس اعتماد برآيند عدالت توزيعي و رويه

هاي انجام شده در ي عدالت سازماني است. پژوهشاعتماد سازماني، پيش بيني كننده -2

و تجربي ] 40خصوص اعتماد نشان مي دهند كه مشخصاً عدالت به لحاظ تئوريكي[

] به اعتماد وابسته است و در واقع عدالت نوعي پيش بيني از اعتماد است. بايس و 41[

) استدلال مي كنند كه انواع مختلف اعتماد با انواع عدالت سازماني 2000تريپ (

) 1999(توزيعي، رويه اي، تعاملي) مي تواند رابطه داشته باشد. گيبسون و همكارانش (

احت و شفاف بين مدير و كاركنان، اعتماد زيردستان را تقويت معتقدند كه گفتگوي ر

واين و . ]42كرده و اين امر عدالت سازماني ادراك شده را نزد كاركنان بهبود مي بخشد[

) نيز معتقدند كه بدون وجود اعتماد در محيط، عدالت سازماني ميسر 2004همكارانش (

 ].43نيست[

طور نزديكي با يكديگر رابطه دارند. تحقيقات نشان ي اعتماد و عدالت سازماني بدو سازه -3

. محققين ديگري نيز به ]9و44مي دهد كه دو سازه ي ياد شده با يكديگر رابطه دارند [

                                                
20

 - Organizational Transparency   
21

   - Organizational Justice  
22  -  Organizational Restructuring 
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بررسي رابطه بين عدالت سازماني (توزيعي، رويه اي و تعاملي) با اعتماد سازماني ( 

 ].47و46و45پرداخته اند [اعتماد به مدير، اعتماد به همكاران و اعتماد به سازمان) 

  اعتماد و تسهيم دانش

] و موجب تسهيل تبادل دانش در 21اعتماد بي نهايت در تسهيم دانش مهم مي باشد[

سازمان مي شود وقتي كه سطح اعتماد درروابط ميان اعضاي سازمان بالا باشد , افراد 

يكي از مهمترين كاركنان  دانش دارند . فقدان اعتماددر بينتمايل بيشتري به تبادل 

موانع انتقال دانش است . افزايش و تبادل دانش در اثر اعتماد متقابل موجب خلق دانش 

مي شود . وجود اعتماد در سيستم هاي فرا وظيفه اي و بين سازماني نيز يك عامل 

ضروري است زيرا مضايغه در اطلاعات آسيب جدي به خلق دانش خواهد رساند. بارتل  

تقدند كه درك متقابل و اعتماد در ميان اعضاي كاري به سازمانها اجازه و اسريواستاوامع

مي دهد تا اطلاعات خود را عرضه نمايد و تجارب توزيع شده خود را به طور موثري 

  ]48انسجام بخشد , بنابراين منجر به تسهيم بيشتر دانش مي گردد[

رد و يا بافشار فعاليتهاي تسهيم دانش چيزي نيست كه بتوان آن را سرپرستي ك 

] ولي وجود اعتماد بين يك سازمان و زيرمجموعه 49افراد را وادار به انجام آن نمود[

هاي آن و بين اعضاي سازمان اثر مستقيمي بر جريان ارتباطات در سازمان دارد و در 

نتيجه حجم دانش تسهيم شده در داخل واحدهاي سازمان و همچنين بين واحدها و 

]. ايجاد اعتماد ,ارتباطات بدون مرز و موثر را 50حت تاثير قراردهد[شعبات سازمان را ت

تقويت مي سازد كه به نوبه خود به ظهور ايده هاي جديد ناشي از معاشرت هاي 

منسجم گردد. همچنين فهم روشني از بينش و استراتژي سازماني را در كل سازمان 

  ].51تضمين مي نمايد تا كل سازمان سود ببرد[

تواند حاصل اعتماد نه تنها يكي از شرايط لازم براي تبادل دانش است بلكه خود مي 

، دانش خود را به حس اعتماد. بيشتر افراد در صورت نداشتن مبادله دانش نيز باشد

23اشتراك نخواهند گذاشت نوناكا
) معتقد است كه اعتماد سبب خلق جوي از 1994( 

) بيان مي كند كه 2008(24. رنزل مي شود ش بين گروهها و سازمان هااشتراك دان

اعتماد مي تواند دانش را افزايش دهد آبرامز و همكارانش نيز معتقدند كه اعتماد سبب 

                                                
23

 - Nonaka 
24   - Renzl 
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افزايش تبادل دانش با هزينه كم مي شود و همچنين احتمال قابل درك و قابل استفاده 

  .]52شدن دانش دريافت شده از همكارن را افزايش مي دهد[

  تحقيق مفهوميچارچوب 

 چارچوب نظري يك الگوي مفهومي مبتني بر روابط تئوريك ميان شماري از عواملي

كه در مورد مسائل مورد پژوهش با اهميت تشخيص داده شده اند. اين چهارچوب  است

كند.  به گونه اي منطقي جريان پيدا مي نظري با بررسي سوابق پژوهشي در قلمرو مسأله

ه ئه شده و ذكر تحقيقات گذشته، محققين، مدل مفهومي زير را ببا توجه به تعاريف ارا

ري عدالت سازماني و فرهنگ بر اعتماد سازماني بر تسهيم نحوه تاثير گذا منظور بررسي

  به شرح زير ارائه كردند:دانش 

 

  : الگوي مفهومي پژوهش1شكل

  

  فرضيات تحقيق 

  مثبت، مستقيم و معناداري دارد. رابطهاعتماد سازماني با  سازمانيعدالت  .1

 مثبت، مستقيم و معناداري دارد. رابطهاعتماد سازماني   با فرهنگ سازماني .2

 اعتماد سازماني تسهيم دانش

 

سازماني عدالت  

فرهنگ 
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  مثبت، مستقيم و معناداري دارد. رابطه با تسهيم دانشاعتماد سازماني  .3

  روش شناسي پژوهش 

 اعتماد،  تعيين روابط ميان متغيرهاي عدالت سازماني از آنجايي كه هدف پژوهش

مي باشد، پس تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر نحوه و تسهيم دانش  سازماني

گردآوري اطلاعات توصيفي و از نوع همبستگي و به طور مشخص مبتني برمدل 

روش  بط ميان متغيرها در دهه هاي اخيراست. براي بررسي روا ٢٥معادلات ساختاري

يكي از اين روش ها مدل معادلات ساختاري يا تحليل چند  هاي فراواني ارائه شده است.

متغيري با متغيرهاي مكنون است. مدل معادلات ساختاري يك رويكرد آماري جامعي 

ومتغير هاي  ٢٦براي آزمون فرضيه هايي درباره روابط بين متغيرهاي مشاهده شده

يكرد مي توان قابل قبول بودن مدلهاي نظري را در از طريق اين رو. مي باشد ٢٧مكنون

جوامع خاص آزمون كرد و از آنجايي كه اكثر متغير هاي موجود در تحقيقات مديريتي 

ضرورت استفاده از  بويژه رفتار سازماني به صورت مكنون يا پوشيده و پنهان مي باشد،

  ].53د[اين مدلها روز به روز بيشتر مي شو

اعتماد  ،برونزا  هايسازماني، متغيرو فرهنگ عدالت  قدر مدل تحليلي تحقي

ابزار اصلي گرد آوري . متغير درونزا هستند متغير ميانجي و تسهيم دانش سازماني

 60اطلاعات پرسشنامه است كه بر اين اساس براي متغير هاي مورد بررسي به ترتيب

تا براي عدالت  3 سوال براي ابعاد عدالت سازماني( 9 سوال براي فرهنگ سازماني،

سئوال براي اعتماد  12 تا براي عدالت تعاملي)، 3ا براي عدالت رويه اي و ت 3توزيعي،

تايي ليكرت در نظر  5با طيف  سوال براي تسهيم دانش 4و  ،سوال) 3(هر بعد  سازماني

  گرفته شده است.

در اين تحقيق براي طراحي پرسشنامه جهت سنجش فرهنگ از پرسشنامه 

) و براي سنجش 1993)، عدالت سازماني از پرسشنامه نيهوف و مورمان(2000دنيسون(

] و براي تسهيم دانش از 54)[2003اعتماد سازماني از بخشي از پرسشنامه پاين (

) 2002سوالاتي كه از مدل سنگ بناي مديريت دانش پروبست، روب و رمهارد (

                                                
25

 - Structural equation modeling   
26

  Observed variables 
27 - Latent variables 
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 175 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

 30نمونه اوليه شامل به منظور سنجش پايايي يكاستخراج شده ، استفاده شده است. 

پرسشنامه پيش آزمون شد و سپس با استفاده از داده هاي بدست آمده از پرسشنامه، 

ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي سوالات متغيرها به 

براي عدالت  92,1 درصد براي عدالت سازماني( 91,9 براي فرهنگ، درصد82 ترتيب،

درصد براي  88,8 و براي عدالت تعاملي) 93,7براي عدالت رويه اي و  76,4توزيعي، 

بدست آمد. اين اعداد نشان دهنده اين   درصد براي تسهيم دانش93و  اعتماد سازماني

است كه پرسشنامه از قابليت اعتماد و به عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار است. به 

اعتبار عاملي صورتي از  لي استفاده شده است.منظور سنجش روايي سوالات از اعتبار عام

تحليل عاملي يك فن  ].55[آيد اعتبار سازه است كه از طريق تحليل عاملي به دست مي

آماري است كه در اكثر علوم انساني كاربرد فراواني دارد. در حقيقت استفاده از تحليل 

مي شود و متغيرها از عاملي در شاخه هايي كه در آنها از پرسشنامه و آزمون استفاده 

. در اين تحقيق با استفاده از تكنيك ]56است[نوع مكنون مي باشد، لازم و ضروري 

عوامل ابتدايي اين متغيرها استخراج گرديد كه  ،٢٨تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اول

  .است 1جدول شمارهنتايج آن به شرح 

  جامعه آماري

رسمي داراي  كليه كاركنان تحقيق، يجامعه آماري دراين پژوهش با توجه به متغيرها

مي باشد. به دليل مشخص بودن  پژوهشگاه صنعت نفت مدرك كارشناسي و بالاتر

چهارچوب نمونه گيري و عموميت (درگير بودن) متغيرهاي رفتاري براي همه اعضاي 

جامعه، از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده است. تعداد جامعه آماري 

تايي پيش آزمون برابر با  30واريانس براي يك نمونه باشد.  مي 504بر با كاركنان برا

 119بر طبق فرمول نمونه گيري از جامعه محدود، نمونه اي با حجم شده است.  0,23

  پرسشنامه كامل جمع آوري شد. 111كه در پايان  انتخاب گرديد فرن

  : تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اول ]1جدول [

تحليل عاملي 

اكتشافي 

 مرتبه اول

و عدد آزمون   KMOعدد 

  بارتلت

نام عامل هاي بدست آمده به ترتيب 

  اهميت در واريانس تبيين شده

درصد 

واريانس 

  تبيين شده

                                                
28 - First-order exploratory factor analysis 
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  1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  176

عدالت 

  سازماني

KMO=0.812 

Sig=0.000 

داده هاي شرايط مورد نياز براي 

  اجراي تحليل عاملي را دارند.

 درصد) 28,05عدالت توزيعي(

 درصد) 25,37تعاملي(عدالت 

  درصد)15,30عدالت رويه اي(

68,737 

  درصد

  اعتماد

KMO=0.82  
Sig=0.000 

داده هاي شرايط مورد نياز براي 

 اجراي تحليل عاملي را دارند.

، شايستگي درصد)18,2( صداقت

درصد)، نظارت و كنترل  14,6(

 درصد)9,3درصد)، تعهد(12,1متقابل(

  

  درصد 79

فرهنگ 

  سازماني

KMO=0.86  
Sig=0.000 

داده هاي شرايط مورد نياز براي 

 اجراي تحليل عاملي را دارند.

 )درصد 05،21(ماموريت 

 )درصد 37،18(درگيركارشدن 

  )درصد30،13(سازگاري 

  )درصد60،10(پذيري  انطباق

32،63 

  درصد

  يافته هاي پژوهش

  ارائه شده است:، آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق 2در جدول شماره 

  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق: ]2جدول [

  درصد فراواني  سطوح  نام متغير جمعيت شناختي

  جنسيت

  72  مرد

  39  زن

  36  ليسانس

  59  فوق ليسانس

  16  دكتري

  سن

  17  سال 25زير

  33  سال 25-35

  41  سال 35-45

  20  سال 45بالاي 

  وضعيت تاهل
  36  مجرد

  75  متاهل

  بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق 

3:0آزمون ميانگين يك جامعه آماري(: ]3جدول [ =µH(  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            14 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-336-en.html
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 177 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

  انحراف معيار  ميانگين  نام متغير
عدد 

  معناداري
  حد بالا  حد پايين

وضعيت 

  متغير

 1.2078- 002. 0.51155 1.8686 عدالت توزيعي
-

1.0551 
  نامناسب

  متوسط 0691. 0919.- 780. 0.53950 2.9886 عدالت رويه اي

 نامناسب 0641.- 2521.- 001. 0.63005 2.8419 عدالت تعاملي

 نامناسب 3712.- 4961.- 028. 0.41858 2.5663 عدالت سازماني

 مناسب 1.334 4848.- 000. 0.50468 3.5905  صداقت

 نامناسب 6160.- 7745.- 000. 0.53110 2.3048 شايستگي

 نظارت و كنترل

 مناسب 1.5404 6977.- 020. 0.52731 3.3810  متقابل

 نامناسب 4280.- 6044.- 000. 0.59120 2.4838  تعهد

 نامناسب 5856.- 6963.- 000. 0.37124 2.3590  اعتماد

 نامناسب 6627.- 7963.- 000. 0.56120 2.2930  تسهيم دانش

 نامناسب 6160.- 7745.- 010. 0.53110 2.0950  ماموريت

 مناسب 1.2404 8977.-  000. 0.32575 3.4522  سازگاري

 نامناسب 6160.- 7745.- 020. 0.42575 2.3930  پذيري انطباق

 در شدن درگير

  كار
 مناسب 1.6821 2356.- 000. 0.59120 3.2930

 نامناسب  - 2821. 8356.- 000. 0.49120 2.8012  فرهنگ سازماني

به غير از عدالت رويه  متغيرهاي سنجيده شدهنشان مي دهد كه تمامي  3نتايج جدول 

قرار  گيرشدن در كار در وضعيت نامناسبي، نظارت و كنترل، سازگاري و دراي، صداقت

  دارند.
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  بررسي مدل هاي اندازه گيري متغيرهاي تحقيق

قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات و مدلهاي مفهومي تحقيق لازم است تا از 

 عدالت سازماني)، متغير درونزافرهنگ و برونزا (هاي صحت مدلهاي اندازه گيري متغير 

حاصل شود. لذا در ادامه مدل هاي اندازه گيري اين دو نوع اطمينان  )اعتماد سازماني(

مرتبه اول و  29 شود كه اين كار توسط تحليل عاملي تاييديمتغير به ترتيب آورده مي 

تحليل عاملي تاييدي يكي از قديمي ترين روش هاي آماري  دوم صورت گرفته است.

متغير  است كه براي بررسي ارتباط بين متغير هاي مكنون (عامل هاي بدست آمده) و

  .اندازه گيري استو بيانگر مدل  به كار برده مي شود هاي مشاهده شده (سوالات)

  بررسي مدل ساختاري ( تحليل مسير) تحقيق

  مدل تخمين استاندارد: ]4نگاره [

  
  

  

  

                                                
29 - Confirmatory factor analysis 
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 179 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

  مدل اعداد معناداري: ]5نگاره [

  

  يجه گيري درباره آنبررسي فرضيات مدل و نت

در  برازشملاحظه مي گردد مدل از نظر شاخصهاي  4كه در جدول همان طوريكه 

يا همان  ساختاريبراي اينكه مدل لازم به ذكر است كه  وضعيت مناسبي به سر مي برد.

داشته باشند و  قابل قبولي، تأييد شود، اولا بايد شاخص هاي آن برازش نمودار مسير

ضرايب استاندارد معني دار باشند. اگرمقدار و  t-valueمقادير بايد ثانيا 
2

χ كم، نسبت
2

χ  درجه آزادي (بهdf( 3كوچكتر از ،RMSEA  نيز و 0,08كوچكتر از GFI و 

AGFI  دارد.قابل قبولي  برازش ،% باشند، مي توان نتيجه گرفت كه مدل 90بزرگتر از 

%  99كوچكتر باشند، در سطح اطمينان  -96/1بزرگتر يا از  96/1نيز اگر از  tمقادير 

 در مورد روابط بين اجزاي مدل اين نتايج بدست آمده است: .دار خواهند بودمعني 

سازماني داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري برابر با  اعتمادبر روي  سازماني عدالت

داراي اثر سازماني  اعتمادبر روي  فرهنگ سازماني) و همچنين 1مي باشد(فرضيه 0,91

بر روي  و اعتماد سازماني )2مي باشد(فرضيه  0,13 مثبت، مستقيم و معناداري برابر با
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  1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  180

(فرضيه  مي باشد 0,10نيز داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري برابر با  تسهيم دانش

  راين هر سه فرضيه تائيد شده است.. بناب)3

  

: يافته هاي حاصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضيات تحقيق]4جدول [  

ضريب  فرضيه

 استاندارد

عدد 

 معناداري

 نتيجه آزمون

مثبت، مستقيم و  رابطهاعتماد سازماني با عدالت  .1
 معناداري دارد.

50/0  40/2  
شده  دييتا هيفرض

 است

مثبت، مستقيم  رابطهاعتماد سازماني  با فرهنگ .2
32/0  و معناداري دارد.  05/2  

شده  دييتا هيفرض

 است

مثبت،  رابطه با تسهيم دانشاعتماد سازماني  .3
52/0  مستقيم و معناداري دارد.  62/3  

شده  دييتا هيفرض

 است

χ2/df = 1/42, RMSEA =0/062, GFI =0/94 , AGFI =0/91 

  نتيجه گيري و پيشنهادات

شدت اقدامي اجتماعي يك از كاركردهاي مهم مديريت دانش تسهيم دانش است كه به

اي مناسب براي تعاملات دانشي ها در فراهم ساختن زمينهاست. بسياري از سازمان

اي، مسايل و علايق حرفه هاي نوين براي كاركناني كهمشكل دارند. فناوري

هاي مشتركي دارند اين فرصت را ايجاد كرده كه بتوانند دانش خود را با  مسئوليت

ها دارد، وجود زمينه تر از اين فناورييكديگر تسهيم كنند؛ اما آنچه نقشي بسيار مهم

كننده اقدامات مديريت دانش است. از اين رو اين تحقيق به ي مناسب و تقويتاجتماع

ي اعتماد سازماني با تسهيم دانش اجتماعي يعن -تبيين رابطه ي بين دو عامل انساني

پرداخته است كه در اين ميان نقش فرهنگ سازماني و عدالت سازماني در شكل گيري 

ن كاركنان پژوهشگاه نفت نيز مورد بررسي قرار اعتماد موردنياز براي تسهيم دانش در بي

گرفته است. نتايج اين تحقيق نشان مي دهد كه عدالت سازماني و فرهنگ سازماني در 

شكل گيري و تقويت اعتماد سازماني موثر است و اين نتيجه همراستا با يافته هاي 

و  2003ان ، تاتوم و همكار2009، كندي و همكاران 2001مطالعات پيشين (فوكوياما 

]. مديريت موثر دانش نيازمند تغيير 58و  57، 44، 17، 16) مي باشد[ 1991بالتر 
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 181 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

خطر پارادايم فرهنگي است كه در آن كاركنان باور دارند تسهيم دانش موقعيت آنها را به

اندازد، بلكه به نفع همگان است و موجب رشد آنها خواهد شد. فرهنگ تسهيم نمي

در آن تسهيم دانش يك هنجار است، نه انتظار. انتظار مي رود دانش فرهنگي است كه 

با ايجاد حس مالكيت و مسئوليت بمنظور جلب مشاركت پژوهشگران ، حمايت و تقويت 

تيم هاي پروژه ، توجه به نقطه نظرات و جلب رضايت كارفرما ، پرداختن به يادگيري 

ت سازمان مي توان در سازماني و عدم تكرار اشتباهات و تعيين رسالت و ماموري

پژوهشگاه صنعت نفت فرهنگ سازماني را در جهت بهبود اعتماد و تسهيم دانش بهبود 

هاي آموزشي استفاده از روش بخشيد. همچنين برگزاري جلسات انتقال تجارب،

ها، ارزش قايل گويي، توسعه سمينارها و همايششاگردي و داستان- گري و استاد مربي

هاي غيررسمي كاركنان از جمله راهكارهايي است كه براي نشست شدن براي تعاملات و

. عدالت سازماني ابعادي همچون مي تسهيم دانش مي توان بكار گرفتايجاد فرهنگ حا

عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت تعاملي را شامل مي شود. احساس عدالت در 

بين كاركنان و حتي بين اين ابعاد از سوي كاركنان در شكل گيري اعتماد متقابل 

توجه ي كاركنان و مديران سازمان اثرگذار مي باشد. عدالت سازماني مي تواند در سايه

تنبيه ها ، ارتقاء ها  ،ها منصفانه كردن پاداش ،به نيازهاي مادي و معنوي افراد سازمان

 ، اتخاذ تصميماتطراحي سيستم جبران خدمات مبتني بر عملكرد  ،به اعضاي سازمان 

شغلي بي طرفانه ، اطلاع رساني به كاركنان درخصوص تصميمات متخذه ، رفتار با 

طراحي مجدد مشاغل متانت و عطوفت با كاركنان ،توجه به احقاق حقوق كاركنان ،

برقرار نمودن ارتباط  منظور متناسب سازي مسئوليتهاي كاركنان با حقوق دريافتي، به

، برخورد منصفانه و عادلانه مديران با قوق افرادبين دوره هاي آموزشي گذارنده شده و ح

 كاركنان و غيره حاصل شود.

) نتايج تحقيق حاضر نشان مي دهد كه 2008همچنين مطابق با يافته هاي رنزل (

بين اعتماد سازماني و تسهيم دانش رابطه ي معناداري وجود دارد بدين ترتيب كه 

ن كاركنان پژوهشگاه نفت اعتماد سازماني موجب بهبود تسهيم دانش در بي

اجراي مديريت دانش به وجود سطح بالايي از همكاري و مشاركت بين  ].52گردد[ مي

شود كه اعتماد زيادي  افراد نياز دارد و اين همكاري و مشاركت نيز در صورتي انجام مي

بين افراد وجود داشته باشد. هرچه اعتماد بين افراد بيشتر باشد، احتمال همكاري بين 
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نها بيشتر خواهد شد و در بين اين همكاري است كه تسهيم دانش اتفاق مي افتد. آ

. لذا بايستي د دانش خود را تسهيم نخواهند كرد، بيشتر افرابدون وجود يك حس اعتماد

استفاده ءدر سازمان تلاش نمود اولاً عدم اعتماد دارنده دانش به افراد به دليل امكان سو

ز دانش تسهيم شده را از بين برد و دوماً عدم اعتماد گيرنده يا كسب اعتبار نامشروع ا

دانش به صحت و شايستگي منبع دانش را كاهش داد. لذا هم اعتماد از طرف منبع 

، لازم است و هم اده نخواهد نموددانش در اين خصوص كه گيرنده دانش از آن سوءاستف

و هم در مورد  اعتماد از طرف گيرنده دانش در خصوص صحت دانش و اطلاعات

گردد  واردي كه در اين خصوص پيشنهاد ميصلاحيت دارنده دانش لازم است . يكي از م

. وجود شبكه هاي غيررسمي موجب مي شود افراد به توسعه شبكه هاي غيررسمي است

يكديگر اعتماد كرده و بطور داوطلبانه دانش و بينش خود را با يكديگر تسهيم كنند و 

، لاوه بر اين جمع گرايي بين گروهيتشريك مساعي نمايند. عبطور فعال و ارادي 

مشاركت دادن بيشتر كاركنان در تصميم گيري ها، برگزاري جلسات براي ايجاد 

، كنان از طريق گفتگوهاي آزادهمسويي و تفاهم و تعامل سازنده ميان مديران و كار

راهكاري براي واند ت يجاد فضاي دوستانه و محيط صميمي ميبرقراري برابري جنسي و ا

  .افزايش اعتماد باشد

در انتها، لازم است بيان شود كه با وجود مدل هاي مختلف اعتماد، فرهنگ و 

عدالت، پژوهش هاي اندكي در زمينه رابطه بين اين سازه ها و تسهيم دانش انجام شده 

است كه لزوم توجه علمي محافل دانشگاهي، بيش از پيش احساس مي شود. البته 

يه مي گردد كه مطالعات با رويكردهاي متنوع، در جوامع آماري مختلف و با بهره توص

گيري از استراتژي هاي پژوهشي مختلف انجام شود، به اميد آنكه زمينه تبيين بهتر 

  موضوعات فوق فراهم گردد.
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