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رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرستان هاي  
   شهر اصفهان

 1سید مصطفی بنی طبا جشوقانی

 
  )اصفهان(واحد خوراسگاندانشگاه آزاد اسلامی ، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی، کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی 1

banitaba1977@yahoo.com  
  

  چکیده
این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرستان هاي شهر اصفهان  با استفاده از روش 

 در ، اصـفهان  شـهر ی دولتي ها رستانیدب رانیدب و رانیمد شامل پژوهشي آمار جامعه. تحقیق توصیفی همبستگی انجام شده است
 حجـم  بـا  متناسـب ي ا طبقهی تصادفي ریگ نمونه روش از استفاده با که بوده ریدب 4130 و ریمد 138 تعداد به 87-88ی لیتحص سال

ی شـغل  تعهـد  نامـه  پرسش شامل اطلاعاتي آور جمع ابزار.  شدند انتخابي آمار نمونه عنوان به ، ریدب 282 تعداد و ریمد 94 تعداد
یی ایپا بیضر.  است بوده کرتیلي ا درجه 5 اسیمق با پاسخ بسته  هیگو 30 با اعتماد ساخته محقق پرسشنامه و هیگو 40 شامل بلاو

.  اسـت  آمده دست به 98/0 اعتمادي برا و 89/0ی شغل تعهدي برای مقدمات مطالعهي اجرا با کرونباخي آلفا از استفاده با نامه پرسش
آمار توصیفی شامل مشخصه هاي آماري فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار و در بخش آمـار   سطح دو در پژوهش نیاي ها داده

، آزمون تحلیل واریانس و آزمون شفه مـورد تجزیـه و     tاستنباطی آزمون هاي رگرسیون چند گانه، ضریب همبستگی پیرسون، آزمون 
وابسـتگی حرفـه  (چهارگانه تعهد شغلی  که بین اعتماد درون سازمانی و ابعادتحلیل ها نشان داد    نتایج تجزیه و . تحلیل قرار گرفت 

از بین مولفه هاي تعهد شغلی مولفه . رابطه معناداري وجود دارد ) مشارکت شغلی ، پایبندي به ارزش هاي کار ووابستگی سازمانیاي،
  .  پایبندي به ارزش هاي کار پیش بینی کننده اعتماد درون سازمانی بوده است

  کلمات کلیدي
  اعتماد ،اعتماد درون سازمانی، تعهد ، تعهد شغلی ، مدیران ، دبیران

 
 

  مقدمه - 1
بقـا ،  . ارکان اساسی هر جامعه دانسـت   می توان یکی ازآموزش و پرورش را  

آموزش و . دوام و پیشرفت هر جامعه به کیفیت تعلیم و تربیت آن بستگی دارد 
پرورش به واسطه داشتن رسالت فردي و جمعی هـدایتگر توسـعه و پیشـرفت    

رسیدن به این هدف در پرتو مدیریت موثر ایـن سـازمان امکـان پـذیر     . است 
مطرح می شود کـه اجـراي    یعنوان حرفه و تخصصامروزه مدیریت به . است 

مطالعه دانش مدیریت نشـان مـی دهـد کـه     . آن مستلزم دانش و تجربه است 
 اندیشه تعهد یکی از موضوعات مهم در مباحث مربوط به مـدیریت و رهبـري   

این اندیشه ، یکی از ارزش هاي اساسی است که سازمان می . سازمان ها است

 . و کارکنان را براسـاس مـلاك تعهـد ارزشـیابی کنـد      تواند بر آن متکی باشد
ها به متعهد نگه داشتن  کارکنان خود با سازمان بسـیار علاقـه    امروزه سازمان

ها نشان داده است که کارکنان متعهد از عملکرد بهتـري   پژوهش. مند هستند
تمال کمتري سازمان را تـرك مـی کننـد و بـا سـهولت      حبرخوردار بوده و به ا

علاوه بر اندیشه  تعهد  .سازمانی درگیر می شوند -در رفتارهاي مدنیبیشتري 
یکی دیگر از مولفه هایی که در دانش رفتار سازمانی بسـیار مـورد توجـه قـرار     

 اعتمـاد )  2007( از نظر فیتزروي.گرفته است وجود جو اعتماد در سازمان است
 ـ. اساس موفقیت در زندگی شخصی و روابط کـاري مـی باشـد     ع تمـام  در واق

نکته مهم آن است که مدیر و . روابط سازمانی بر مبناي اعتماد ایجاد می شود 
کارکنان سازمان ، اهمیت اعتماد ، چگونگی ترویج و ارتقا آن و نقـش خـود در   

مـدیرانی مـی تواننـد موجبـات ارضـاي       . ایجاد اعتماد را مورد توجه قرار دهند
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ود را فـراهم سـازند کـه فضـاي     نیازهاي مراتب بالاتر کارکنان تحت نظارت خ
روانی مناسب را درون سازمان به وجـود آورده باشـند و در ایجـاد ایـن فضـاي      

جمع آوري کارکنان ماهر ، خبره ، مـدبر و   .روانی ، اعتماد نقش عمده اي دارد 
کارآمد آن قدر دشوار نیست بلکه نگهداري آن ها و ایجاد فضاي مناسب بـراي  

رتر اسـت ، زیـرا بـه کاربسـتن اندیشـه هـاي نـو ،        فعالیت مطلوب آن ها دشوا
راهکارهاي جدید ، رهیافت هاي تازه و بهبود سیستم ها در سایه وجود امنیـت  
، اعتمـاد و حرمـت شـغلی و توجـه بــه شـئونات و کرامـت انسـانی همـراه بــا         

. تعهد و اعتماد تفکیک ناپذیرند . قراردادهاي اجتماعی و نظام مند مقدور است 
ساس موفقیت ، ایجاد جو اعتماد در سازمان باعث بـه وجـود آمـدن    به عنوان ا

وفاداري ، جابه جایی کمتر کارمندان ، اثربخشی و کارایی سـازمانی مـی شـود    
با توجه با اهمیـت ایـن دو مولفـه در افـزایش کـارایی و اثربخشـی سـازمانی        .

  .پرداخته است پژوهش حاضر به تبیین رابطه بین این دو متغیر
  لهطرح مسأ-2

و رفتار او در سازمان همواره از موضوعات بسیار مهم در رفتار سـازمانی   انسان
از جمله مباحث مهم در  دانش رفتار سازمانی مبحث اعتمـاد درون  . بوده است 

این دو مقوله تا کنـون در ادبیـات سـازمان و    . می باشد  و تعهد شغلی سازمانی
با این حال رابطـه  . مدیریت بحث هاي بی شماري را به خود اختصاص داده اند

گـاهی مـدیران   . بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی همچنان مبهم است 
ارشد ممکن است این احساس را در کارکنان به وجود آورند که آن ها به اندازه 

افی مورد اعتماد سازمان نیستند و این امر سطح تعهد شغلی آنان را به شدت ک
لذا اندازه گیري اعتماد سازمانی و ابعاد تعهد شـغلی مـی توانـد    . پایین می آورد

  . تصویر روشنی از علل احتمالی را نشان دهد 
یلماز (اعتماد یکی از موضوعات مهم در روابط انسانی و زندگی سازمانی است  

مطابق فرهنگ لغـت  : از اعتماد تعاریف گوناگونی به عمل آمده است). 2008، 
امریکن هریتیج اعتماد به عنوان یک فعل ، به معناي داشتن اعتماد به نفـس ،  
احساس اطمینان ، انتظار اطمینـان داشـتن ، تعهـد و بـاور داشـتن مـی باشـد        

یـز و بـاور   تحکیم اطمینان در صداقت ، توانایی یا منش یک شخص یا یک چ.
شرتلف، (اطمینان بخش از دیگر معانی است که براي این کلمه ذکر شده است 

اعتمـاد در  . این واژه در سـازمان از جایگـاه ویـژه اي برخـوردار اسـت     ) . 1387
منجر به رضایت و دلگرمی کارکنان شده و در نهایت تغییـر بیـنش و    سازمان ،

ایـن امـر   . بال خواهد داشـت نگرش فرد نسبت به وظایف و شغل خود را به دن
خود منجر به تعهد شغلی فرد و فعالیـت او در جهـت تحقـق اهـداف فـردي و      

  .خواهد شد یسازمان
این مفهوم به طور مکرر ، در بحث هـاي رهبـري ، تغییـر ، روابـط انسـانی و      

اعتماد بـراي ایجـاد روابـط انسـانی     . مشارکت فعال افراد مورد نظر بوده است 
بهبود ارتباط سازمانی ، اعمـال رهبـري مردمـی و تحـولی ،      موثر ، برقراري و

ایجاد همکاري ، ایجاد تغییر سازمانی موفقیت آمیز و نهایتا تاثیر بر تعهد شغلی 
  . بسیار لازم و ضروري است 

سال قبل هنگام بحث  40بیش از . پرداختن به اعتماد یک عقیده جدید نیست 
ت توجه به نیروي انسـانی و رفتـار   در مورد سنجش اثربخشی سازمانی به اهمی

بدون اعتماد و یـا عـدم وجـود    . وي در سازمان توسط لیکرت تاکید شده است 
آن در میان اعضاي سازمان و بین مدیریت و کارمندان ، ارتباطـات سـازمانی ،   

اعتمـاد بـه عنـوان عنصـر     . مدیریت دانش و کارآیی سازمانی کاهش می یابد 
قطع ارتباط میان اعضـاي  . ی شناخته شده است اساسی براي اثربخشی سازمان

سازمان و در میان مدیریت و کارکنان ممکن است به عدم اعتمـاد ، نارضـایتی   

ــذب و ح  ــواري در ج ــغلی و دش ــود  ش ــر ش ــانی منج ــتعدادهاي انس ــظ اس ( .ف
  ).2007کالوي

در سازمان هایی که در آن اعتماد حاکم است می توان فضاي بـاز ، کارمنـدان   
ه وري و تعهد به سازمان ، فرهنگ سازش ، کار گروهی ، رضایت مسئول ، بهر

) .  2008یلمـاز ،  (شغلی بالا و مشارکت در تصـمیم گیـري را مشـاهده کـرد      
. اعتماد باور داشتن به آن است که کلمـات معنـی واقعـی خودشـان را بدهنـد      

اعتماد تجربه ي کارهایی است که با شعارهاي گفتـاري یـا نوشـتاري منطبـق     
چون فقدان تعهد ، کم رضایتی کارکنان   یفقدان اعتماد موجب پیامدهای.ندباش

، فقدان گفت و گوي باز و سخنان پوچ و تصورات غیر واقع بینانه را به همـراه  
  ) .  1387شرتلف ، .  (  دارد

ویژگی عمده سازمان هایی که عملکرد عالی دارند اعتمـاد متقابـل اعضـاء بـه     
ت اعضا به صداقت و توانایی یکـدیگر اعتقـاد راسـخ    در این حال. یکدیگر است 

زیرا  براي به وجـود آمـدن   . اعتماد یک پدیده حساس و شکننده است . دارند 
آن زمان زیادي  صرف می شود ولی به راحتی مـی تـوان آن را از بـین بـرد و     

نکتـه جالـب توجـه آن    . دستیابی مجدد به آن کار نیز چندان ساده اي نیسـت  
اد موجب افـزایش اعتمـاد و بـی اعتمـادي موجـب تشـدید بـی        است که اعتم

ایـن  . معمولا براي اعتماد پنج بعد در نظر گرفته مـی شـود  . اعتمادي می شود
؛ شایستگی ) درستی ، پاکی و داراي حقیقت بودن (    صداقت: ابعاد عبارتند از 

(     ري؛ ثبات یا پایـدا ) داشتن مهارت و دانش در زمینه فنی و روابط انسانی ( 
توان پیش بینی و قضاوت خوب به هنگام رویارویی با اوضاع و  ، قابلیت اعتماد

تبادل نظـر  ( رو راستی       ؛) حفظ آبرو و حیثیت ( ؛ وفاداري ) شرایط مختلف 
به نظر می رسـد از بـین ابعـاد اشـاره شـده      ) . و دادن اطلاعات به صورت آزاد 

فـرد ، دیگـري را داراي معنویـت و     صداقت مهم ترین بعد می باشد زیـرا اگـر  
رابینـز ،  . (صداقت نداند ، سایر ابعاد معنی و مفهوم خود را از دست خواهند داد 

1388. (  
اعتماد ، کارآیی و بازدهی ارتباطات و ) 2008ایلونن و همکاران ، (مطابق با نظر

همچنین به عنوان یک عامل مهـم  . نیز همکاري سازمانی را افزایش می دهد 
اساسی در میزان بازده یا کارآیی مـدیر ، رضـایتمندي کارکنـان ، تعهـدات و     و 

ایـن متغیـر بـه عنـوان سـازه اي مهـم در       . عملکرد آن ها شناخته شده اسـت  
  ) . 2008، و همکاران هفرنان(  موفقیت و روابط کاري محسوب می شود

 مولفه دیگري که در پژوهش حاضر به آن پرداخته می شود تعهد شـغلی اسـت  
مطالعات انجام گرفته درباره تعهد نشان می دهد که بین عدم تعهـد و مسـایل   
مربوط به نیروي انسانی نظیر ترك خدمت ، غیبت ، تاخیر ، عـدم مشـارکت و   
ضعف عملکرد و همچنین بازدهی نیروي انسانی ، رابطه مسـتقیم و معنـاداري   

ی بـه حسـاب   ن بودن تعهد شـغل ییوجود دارد و موارد مذکور از شاخص هاي پا
مندي خود را نسبت بـه  تعهد شغلی به فرآیند مستمري که فرد علاقه. می آید 

تعهد به معنی خود را . کنداشاره میدارد ،می موفقیت و خوشبختی سازمان ابراز
ملزم به انجام عملی دانستن ، عمل الزام به یک باور ، عمل ارجاع و اشـاره بـه   

نده ، حالت یا وضعیت اجبار یا الزام عـاطفی  یک موضوع ، تقبل انجام کار در آی
( به انجام کار در آینده و پیوند دادن فرد بـه عوامـل و اقـدامات فـردي اسـت      

تعهد شغلی درجه یا میزانـی اسـت کـه شـخص شـغلش را      ) . 1381گمینیان ، 
صرف خود و کار یا عملکردش را موجب سربلندي و کسب حیثیت و اعتبـارش  

هد شغلی توجه افراد به وظایف و مسئولیت هاي شغلی و منظور از تع. می داند 
انجام درست و معقول کار بوده که نهایتا موفقیت سازمان متبـوع را بـه همـراه    

نیروي انسانی متخصص ، وفادار ، متعهـد ، سـازگار بـا اهـداف و آرمـان      . دارد 
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هاي سازمانی و متمایل به حفظ عضویت سـازمانی کـه حاضـر اسـت فراتـر از      
مقرر فعالیت نماید ، موجبات اثربخشی و ارتقا سطح عملکرد سازمان را  وظایف

  ) .1383رحیم پور عطاآبادي ، (به خوبی فراهم می نماید 
تعهد شغلی صرفا به معناي وفاداري به یک سـازمان نیسـت ، بلکـه فرآینـدي     

علاقـه منـدي خـود نسـبت بـه       کارکنان سازمان مستمر است که از طریق آن
تعهد شـغلی  . ت و خوشبختی خود را ابراز می دارند یو نیز موفق شغل و سازمان

کننده و مؤثر در تعهد داراي ابعاد یا متغیرهایی است که به عنوان عوامل تعیین
)  علاقه و رضایت شاغل از شغل( وابستگی حرفه اي. شغلی محسوب می شوند

رسالت هاي ارتباط روحی و عقلانی و دلدادگی به اهداف و  (وابستگی سازمانی
میل و اشتیاق بیشتر فرد نسبت به شغل ( هاي کار پایبندي به ارزش) سازمان 

درگیـري و  (مشـارکت شـغلی   ) خود و انتظاراتی که دیگـران از شـغل او دارنـد   
) رودهایی که از شغل آنان انتظـار مـی  اشتیاق افراد براي پاسخگویی به خواسته

به تعهد شـغلی بـه آنهـا اشـاره      هاي راجع از جمله ابعادي است که در پژوهش
  ) . 1387بهرامی، . (شده است

تعهد شغلی فرد به معنی وظایف مسوولیت هاي شغلی و انجـام کـار درسـت و    
معقول است ؛ به گونه اي که حتی اگر ناظري نیز بر کار فـرد نظـارت نداشـته    

همچنین به میزانـی کـه شـخص    . باشد او در انجام امور محوله کوتاهی نکند 
یا عملکردش را موجب سربلندي و کسب اعتبارش بدانـد تعهـد شـغلی او     کار

کاهش تعهد وضع بسیار دشواري را ایجاد کرده و اثر بخشی . افزایش می یابد 
ایمان ، احساس تعلق و وفاداري بـه  . فردي و سازمانی را به مخاطره می اندازد

و وفـاداري  هدف از ویژگی هاي تعهد است که بـا در اختیـار گذاشـتن انـرژي     
انسان به نظام اجتماعی ، رفاه اجتماعی و پاي بنـدي بـه ارزش هـاي معنـوي     
حاکم بر کار مانند انصاف ، هم نوایی ، افتادگی و سازگاري را بـه ارمغـان مـی    

آرمان  بنابراین شناسایی و تثبیت عوامل موثر بر تعهد می تواند به تحقق. آورد 
اصلی ترین جز آن بیانجامـد ،   نوانهاي سازمان در مقیاس کلان و شغل به ع

  .حتی اگر اهداف دوربرد و به ظاهر غیرقابل دسترس طراحی شده باشد
در هـر جامعـه اي مهـد تربیـت      با توجه به این که سازمان آموزش و پرورش 

هاي فرهیخته، دانشگر و عامل توسعه و پیشتازي جامعه محسـوب مـی    انسان
ایـن  . مـی یابـد   آن اهمیـت ویـژه اي  شود پرداختن به مسائل درون سـازمانی  

. سازمان تنها سازمانی است که محصول ، نتیجه و برون داد آن انسـان اسـت   
بنابراین جلب اعتماد کارکنان در چنین سازمانی و همچنین ارتقاء تعهـد کـاري   

چـرا  . بین آنان به طور مستقیم در برون داد این سیستم بسیار موثر خواهد بـود 
نارضایتی و عـدم   یا عدم تعهد نسبت به کار بدبینی ، اديکه هر گونه بی اعتم

 ، انگیزه را در کارکنان به وجود آورده و نتیجه چنین جـو سـازمانی کـم کـاري    
عدم پاسخگویی در قبال وظابف محوله و بی توجهی بـه محصـول یـا     ، غیبت

که ذکر گردید پژوهش حاضر  با توجه به آن چه. نتیجه یعنی انسان خواهد بود
صدد است به بررسی رابطه بین اعتمـاد درون سـازمانی و تعهـد شـغلی  در     در 

هاي  آموزشی پرداخته و ضمن توصیف این دو پدیده ، راه کارهـایی را   سازمان
  .به منظور افزایش جو اعتماد و تعهد شغلی در مدارس ارایه نماید 

نـان  یکی از مسائل و مشکلات سازمان هاي امروزي ، کمبود اعتماد بین کارک
در سازمان هاي امروزي  به خصوص ، سازمان هاي دولتـی ،  . و مدیران است 

خواسته هاي این دو وجـود دارد  و شکاف قابل توجهی بین کارکنان و مدیریت 
مـی    در نتیجه این شکاف ، تصمیمات معمولا با مشکلات اجرایـی روبـه رو  . 

د و در مقابـل  شوند زیرا کارکنان در اجراي تصمیمات سرسختی نشان می دهن
مدیران نیز به کارکنان اعتماد نمی کنند و آن ها را در جریـان تصـمیم گیـري    

مشارکت نمی دهند و این ها همه باعث ایجاد فضاي بی اعتمادي در سـازمان  
نتیجه بی اعتمادي ، پدید آمدن رفتارهـایی ماننـد شـایعه پراکنـی ،     . می شود 

واهد بـود کـه انـرژي بـالایی از     تضاد ، سیاسی کاري و کم کاري در سازمان خ
در چنین سازمانی صحبت از . سازمان ها گرفته و هزینه ها را افزایش می دهد 

مباحثی مانند خود مدیریتی و خود کنترلی ، همکاري ، بروز خلاقیت ، مدیریت 
بی فایده است و اکثر تلاش ها براي افزایش بهـره وري بـه   ... جامع کیفیت و 

رسید زیـرا تحقـق اهـداف سـازمان مسـتلزم همکـاري       نتیجه مطلوب نخواهد 
اعضاي آن با یکدیگر است و مهم ترین راه تسهیل همکاري ، اعتمـاد متقابـل   
کارکنان به یکدیگر و نیز اعتماد میان کارکنان و مدیران سازمان ها مـی باشـد   

امـروزه اهمیـت اعتمـاد در روابـط اجتمـاعی ، اقتصـادي ،       ) . 1386چاووشی، (
در . زمانی بـه طـور چشـمگیري مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت         سیاسی و سا

ادي بـراي سـازمان هـاي    ی ـمطالعات سازمانی نیز از اعتماد به عنوان عامـل بن 
اثربخش نام برده می شود و متخصصین رهبري و محققان بـه اهمیـت ایجـاد    

مطالعه ادبیات سازمانی نشان می دهـد  . اعتماد در بین نیروي کار اذعان دارند 
اعتماد یک عامل حیاتی و ضروري براي موفقیـت فـردي و سـازمانی مـی     که 

بالا بودن اعتماد درون سـازمانی ضـعف در سـایر منـابع     ) . 2004کاوي، (باشد 
 . لازم براي ارتقا بهره وري را تا حدي جبران می کند 

بررسی ها نشان می دهند که اعتماد اثرات درون فردي و بـین فـردي ایجـاد     
از ایـن رو  . درون و برون سازمان را تحت تـاثیر قـرار مـی دهـد      کرده و روابط

گفته می شود بالا بودن اعتماد سازمانی بهبود رضایت شغلی ، تعهد سازمانی ، 
فضاي اطمینان بین کارکنان افزایش همکاري و همفکري ، تقسیم اطلاعات ، 

ي سازمانی حل مساله ، تسهیل توانمندسازي ، توانایی تغییر ، یادگیري و نوآور
، کاهش فشار روحی و روانی ، کاهش عدم اطمینـان نسـبت بـه آینـده ، حـل      
تعارضات و در نهایت ایجاد چارچوبی براي افزایش بهـره وري سـازمانی را بـه    

از سوي دیگر پایین بودن اعتماد درون سـازمانی ، نوعـا افـزایش    . همراه دارد 
گیـزش ، شـایعات و   تعارض ، بی ثباتی سـازمانی ، تـرك خـدمت ، کـاهش ان    

در پـی  ... اعتصابات لاینحل ، مانع تراشی بر سـر تحقـق اهـداف سـازمانی و     
سوالی که باید پاسـخ داده شـود ایـن اسـت کـه      ) . 2001هارت،(خواهد داشت 

مدیران چگونه می توانند اعتماد درون سازمانی را در سازمان هـاي خـود ارتقـا    
ماد سازمانی بـه عوامـل بیشـماري    اعت دهند ، پاسخ آن است که ایجاد و ارتقاء

؛  2004لاکـا،  .. (بستگی دارد که مدیران باید آنهـا را مـورد توجـه قـرار دهنـد     
سـرمایه گـذاري بـر روي اعتمادسـازي از سـوي      ) . 2000،  ویتافو  لویسکی

مدیران امري بدیهی است ، در واقع اعتماد سـازي بـدون پشـتیبانی سـنجیده     
مهندسـی اعتمـاد در سـازمان     .خواهد رسـید  مدیران سازمان هرگز به نتیجه ن

بـه عـلاوه میـزان    .پیامدهاي مهمی چون تعهد و وجدان کاري را به همراه دارد
اعتبار مدیریت ، میزان روابط مشارکتی ، میزان مشـروعیت و مقبولیـت مـدیر    
سازمان ، میزان اتحاد و همبستگی کارکنان ، صـلاحیت و شایسـتگی مـدیر ،    

ــان  ــه و بی ــات ،     آزادي اندیش ــرخش اطلاع ــخگویی ، چ ــدي ، پاس ، قانونمن
کارگروهی و مشارکتی ، دموکراسی اداري و حقوق سازمانی از دیگر پیامـدهاي  

  . مهندسی اعتماد در سازمان می باشد
آن چه که مولفه تعهد شـغلی را بـه عنـوان پیامـد و نتیجـه مهندسـی اعتمـاد        

عوامل موثر بر نظـم و   سازمانی ، برجسته ساخته است آن است که تعهد کار از
انضباط اجتماعی کار محسوب می شود و بیش ترین اثر تنظیمـی را روي کـار   

دیگر گاهی به علت وجود فضاي بی اعتمادي  فاز طر) .  1385چلبی ، ( دارد 
، اعضاي سازمان درصدد برمی آیند تا سازمان را تـرك کننـد و در پـی شـغل     
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عاملی جهت همبستگی اجتماعی و  از سویی دیگر اعتمادسازي. دیگري باشند 
عملکرد اعتمـاد بـه مثابـه رشـد همکـاري و      . نظم مشارکتی شناخته می شود 

مشارکت است که در سازمان به عنوان یکی از عوامل پیوند دهنده و وفـاداري  
  . به سازمان براي کارکنان اهمیت ویژه اي دارد 

 ـ ل تـرس از قـوانین و   در کشور ایران در سطح سازمانی ، اغلب کارکنان به دلی
پاداش ها، مشارکت و همکاري می کنند که توصـیف مطلـوبی از مشـارکت و    

بنابراین شناخت ضعف هـا و ارائـه راه   ) .  1386جعفري ، ( تعهد کار نمی باشد 
کارها در خصوص اعتمادسازي از سـوي مـدیران در جهـت ایجـاد تعهـد کـار       

تـار سـازمانی تحقیقـات    در حیطـه رف . ضرورت این مساله را تبیـین مـی کنـد    
فراوانی  صورت گرفته است کـه بیـانگر آن اسـت کـه اعتمـاد باعـث تقسـیم        
اطلاعات در سازمان و سهیم شدن همـه افـراد از اطلاعـات سـازمانی ، تعهـد      
سازمانی ، تعهد به انجام تصمیم ، رفتار شهروندي سازمانی ، رضـایت شـغلی ،   

به ماندن در سـازمان خواهـد    عضو و توجه –رضایت مدیریت ، مبادلات رهبر 
تعهد به وظیفه و سازمان زمانی عملی است که هدف اصـلی بـراي افـراد    .شد 

حفظ شود و حفظ هدف اصلی در سازمان منوط به برقراري اعتماد میـان افـراد   
  )  1388زروندي ، . ( می باشد 

 طـور   بـه  کـه  یسـوابق  نشـدن  افـت ی و پـژوهش  موضـوع ی تـازگ  به توجه با
 در ، باشـد  شـده  پرداختـه  اعتماد و شغلی تعهد نیب ارتباط نییتب بهی اختصاص

 هـر  که شودی م پرداختهیی ها پژوهش فیتوص به خلاصه طور به قسمت نیا
 پـژوهش  بـا ي حدود تا و بوده متمرکز وهشژ  پي رهایمتغ ازی کي یرو بر کی

  .اند بوده مشابه حاضر
بررسی اعتماد به مثابه خط مشی در « در پژوهشی با عنوان )  1386( جعفري 

مدیریت سازمان و آثار آن بر تعهد کار کارکنان دستگاه هاي اجرایـی در شـهر   
نتـایج تحلیـل هـاي متعـدد آمـاري نشـان داد کـه        . پرداختـه اسـت   » تهران 

، همبستگی متغیرهاي اعتماد به مثابه خط مشی ، مقبولیت و مشروعیت مدیر 
، مشارکت و کارگروهی ، روابـط اظهـاري و رضـایت کـاري بـر تعهـد کـاري        
کارکنان تاثیر معنی دار دارند و تنها متغیر قانون مداري مدیر بـه نسـبت سـایر    

  .متغیرها به لحاظ آماري مورد تایید قرار نگرفت 
رابطه شفافیت نقـش و تعهـد شـغلی    « در پژوهشی با عنوان )  1387( بهرامی 

به این نتایج دسـت  » اصفهان     ارکنان دانشکده هاي دانشگاه علوم پزشکیک
اي،وابسـتگی حرفـه  (چهارگانه تعهـد شـغلی    بین شفافیت نقش و ابعاد: یافت 

ارتبـاط  ) مشـارکت شـغلی   هـاي کـار و   ، پایبندي بـه ارزش وابستگی سازمانی
و وضـوح و شـفافیت نقـش ، منجـر بـه رضـایت       .  مستقیم و معنـی دار اسـت  

دلگرمی کارکنان و در نهایت تغییر بینش و نگرش فـرد نسـبت بـه وظـایف و     
این امر خود منجر به تعهد شـغلی فـرد و   . شغل خود را به دنبال خواهد داشت 

  . فعالیت او در جهت تحقق اهداف فردي و سازمان خواهد شد 
بررسی رابطه اعتماد و تعهد سـازمانی  « در پژوهشی پیرامون ) 1388(زروندي 

نتیجه گرفـت  » کارکنان سازمان هاي آموزش و پرورش و جهاد کشاورزي قم 
در هر دو سازمان میان اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنـاداري وجـود   

  . ندارد 
و رضـایت   رابطه بین اعتمـاد سـازمانی  « در پژوهشی با عنوان ) 2007(کالوي 
بدون اعتماد و یـا عـدم وجـود آن در    . به نتایج ذیل دست یافته است » شغلی 

میان اعضاي سازمان و بین مدیریت و کارمندان ، ارتباطات سازمانی ، مدیریت 
  . دانش ، کارآیی سازمانی کاهش می یابد 

رابطه بین  هوش عاطفی «در تحقیقی به بررسی )  2008( هفرنان و همکاران 
در ایـن  . پرداختنـد  » ان و اعتماد به آنان و تاثیر آن بر عملکرد  کارکنـان  مدیر

تحقیق این طور نتیجه گیري شد که بین مولفه هاي هوش عـاطفی و اعتمـاد   
  .همبستگی معنی داري وجود دارد 

بررسی رابطه بـین اعتمـاد سـازمانی و    « در پژوهشی با عنوان )  2008( لماز ی
بـین  .به نتایج زیر دست یافته اسـت  » بتدایی ترکیه تعهد سازمانی در مدارس ا

نتایج پژوهش .اعتماد سازمانی و ابعاد تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد 
در سازمان هایی که در آن اعتماد حاکم است می توان فضـاي بـاز ،   ن داد نشا

کارمندان مسئول ، بهـره وري و تعهـد بـه سـازمان ، فرهنـگ سـازش ، کـار        
  . ، رضایت شغلی بالا و مشارکت در تصمیم گیري را مشاهده کرد  گروهی

  اهداف پژوهش-3
تعیین رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرسـتان هـاي   

 شهر اصفهان در بعد وابستگی حرفه اي  
تعیین رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرسـتان هـاي   

 شهر اصفهان در بعد وابستگی سازمانی 
تعیین رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرسـتان هـاي   

 شهر اصفهان در بعد پایبندي به ارزش هاي کار 
شغلی مدیران دبیرسـتان هـاي    تعیین رابطه بین اعتماد درون سازمانی و تعهد

 شهر اصفهان در بعد مشارکت شغلی 
توانایی  پیش بینی پذیري اعتماد درون سازمانی بر اساس  مولفه هـاي تعهـد   

 شغلی

 سوالات پژوهش-4
آیا بین اعتماد درون سـازمانی و تعهـد شـغلی مـدیران دبیرسـتان هـاي شـهر        

 اصفهان در بعد وابستگی حرفه اي رابطه وجود دارد ؟
آیا بین اعتماد درون سـازمانی و تعهـد شـغلی مـدیران دبیرسـتان هـاي شـهر        

 اصفهان در بعد وابستگی سازمانی رابطه وجود دارد ؟
آیا بین اعتماد درون سـازمانی و تعهـد شـغلی مـدیران دبیرسـتان هـاي شـهر        

 ارزش هاي کار رابطه وجود دارد ؟ اصفهان در بعد پایبندي به
مانی و تعهـد شـغلی مـدیران دبیرسـتان هـاي شـهر       آیا بین اعتماد درون سـاز 

  اصفهان در بعد مشارکت شغلی رابطه وجود دارد ؟
میزان توانایی  پیش بینی پذیري اعتماد درون سازمانی بر اساس  مولفه هـاي  

 تعهد شغلی چقدر است ؟

  پژوهش روش -5
تحقیــق . روش تحقیـق در ایــن پــژوهش توصــیفی از نــوع همبســتگی اســت 

مجموعه روش هاي است که هدف آن توصیف کردن شـرایط   توصیفی شامل
اجراي تحقیق توصیفی می تواند صرفاً بـراي  . یا پدیده هاي مورد بررسی است

بیشتر . شناخت بیشتر شرایط موجود یا یاري دادن به فرآیند تصمیم گیري باشد
سـرمد  (تحقیقات علوم رفتاري می تواند در زمره تحقیق توصیفی به شمار آورد 

روش پژوهش حاضر توصیفی است به دلیل این کـه نظـر   ).1388 همکاران ،و 
دبیران را در زمینه اعتماد درون سازمانی و نظر مدیران را در مورد میزان تعهـد  

. هم چنـین روش تحقیـق حاضـر همبسـتگی اسـت     .شغلی خود سنجیده است
تحقیق همبستگی به پژوهش هاي گفته مـی شـود کـه هـدف آن هـا کشـف       

ایـن روش بـراي   . متغیرها با استفاده از آماره هاي همبستگی اسـت  روابط بین
تحقیقات پیرامون مسایل تعلیم و تربیت و سایر علـوم اجتمـاعی بسـیار مفیـد     
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در این پـژوهش  همبسـتگی بـین دو متغیـر     ). 1386،  و همکاران گال( است 
جامعـه  . تعهد شغلی و اعتماد درون سازمانی مورد سنجش قـرار گرفتـه اسـت    

 –ماري در این تحقیق کلیه مدیران و دبیران زن و مرد دبیرستان هاي عادي آ
می باشد که طبق آمار اداره کـل   87-88دولتی شهراصفهان در سال تحصیلی 

آموزش و پرورش استان اصفهان در اختیار پژوهشگر قرار گرفت و در مجمـوع  
ري مشـخص  دبیر زن و مرد به عنوان جامعه آمـا  4130مدیر زن و مرد و  138

از آن جایی که در تحقیق حاضر واریانس جامعه نامعلوم بود، انجام یـک  .گردید
بر روي گروهی از افراد جامعه به منظور تعیین واریانس جامعه  مطالعه مقدماتی

نفري  از جامعـه آمـاري بـه تصـادفی انتخـاب       30لذا یک گروه . ضرورت دارد
 94بر اساس فرمول حجم نمونه  .گردید و پرسشنامه میان آن ها توزیع گردید 

دبیـر جهـت پرسشـنامه اعتمـاد      282نفر مدیر جهت پرسشنامه تعهد شـغلی و  
و بــه صــورت ) 5-4-2-1( ناحیــه شــهر اصــفهان 4درون ســازمانی از میــان 

پس از مراجعه بـه سـازمان آمـوزش و پـرورش اسـتان      .تصادفی انتخاب شدند
دبیرسـتان هـاي شـهر    اصفهان و گذارندن مراحـل اداري جهـت مراجعـه بـه     

 1-2-4-5ناحیه شهر اصفهان که عبارت از نـواحی   5ناحیه از بین  4اصفهان 
در هر ناحیه چند مدرسه به صورت تصادفی انتخـاب،  . بود معرفی نامه اخذ شد

و در آن مدارس کلیه مدیران به عنوان نمونه تحقیق انتخـاب شـدند و از بـین    
  .شد معلمان توزیع ینپرسشنامه ب 282دبیران 

  پژوهشابزار -6
از آن جایی که رایج ترین وسیله جمع آوري اطلاعـات در تحقیقـات پیمایشـی    
پرسشنامه می باشد، لذا در پژوهش حاضر نیـز بـراي جمـع آوري اطلاعـات از     

  . پرسشنامه استفاده شده است
طراحی و تنظیم شده است )  1993( که توسط بلاو : سشنامه تعهد شغلیپر-1

را بـر اسـاس طیـف     5تـا   1تواند در هر سؤال پرسشنامه نمـرات  آزمودنی می 
سـؤال   40این پرسشنامه شـامل  . لیکرت و با توجه به نحوه سؤال انتخاب کند

در برگیرنده  وابستگی حرفه اي، وابستگی سازمانی، پاي بندي به ارزش هـاي  
  .کار و مشارکت شغلی است که به اندازه گیري تعهد شغلی مدیران می پردازد

پرسشنامه مـورد اسـتفاده در ایـن تحقیـق     : پرسشنامه اعتماد درون سازمانی-2
پرسشنامه اي است که توسط محقـق سـاخته شـده اسـت و روایـی صـوري و       

آن توسط اساتید راهنما و مشاور و متخصصین موضوعی بررسی شده  یمحتوای
تـا   1سؤال می باشد  آزمودنی می تواند نمرات  30این پرسشنامه شامل . است

ضریب پایـایی  .را بر اساس طیف لیکرت و با توجه به نوع سؤال گزینش کند 5
و 98/0بـراي پرسشـنامه اعتمـاد درون سـازمانی      spssبا استفاده از نرم افـزار  

در ایـن پـژوهش ،   .بـرآورد گردیـد   89/0ضریب پایایی پرسشنامه تعهد شـغلی 
از متخصصـان  روایی پرسشنامه ها  توسط استاد راهنمـا و مشـاور و چنـد تـن     

  .موضوعی مورد تأیید قرار گرفت
  یافته هاي پژوهش-7

و  ابعـاد تعهـد شـغلی   ضریب همبسـتگی بـین    )1(بر اساس یافته هاي جدول 
بنـابراین بـین    .معنی دار بوده اسـت   p≥05/0اعتماد درون سازمانی در سطح 

  .اعتماد درون سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد و تعهد شغلی
  

  

و اعتماد درون  ابعاد تعهد شغلیضریب همبستگی بین ) 1(جدول 

  سازمانی

  

  ضریب همبستگی

  اعتماد درون سازمانی

r p  n  

  94  047/0  205/0*  وابستگی حرفه اي

  94  024/0  233/0*  وابستگی سازمانی

  94  001/0  341/0**  پایبندي به ارزش هاي کاري

  94  009/0  266/0**  مشارکت شغلی 

  
نشان می دهد که از بین مؤلفه هاي تعهد شغلی تنهـا  ) 3و2(ول اافته هاي جدی

بـر  . استارزش هاي کاري  پیش بینی کننده اعتماد درون سازمانی پایبندي به
درصد اعتماد درون سـازمانی را تبیـین مـی کنـد و      0.11اساس ضریب تعیین 

متغیرهاي دیگر تعهد شغلی در پیش بینی اعتماد درون سازمانی نقـش تعیـین   
   .نده اي ندارندکن

  رگرسیون چندگانه) 2(جدول 
ضریب     

همبستگی 

  چندگانه

مجذور 

ضریب 

همبستگی 

  چندگانه

مجذور 

ضریب 

همبستگی 

چندگانه 

تعدیل 

  شده

  خطاي استاندارد

گام 

به 

  گام

مرحله 

  اول

341/0  116/0  106/0  91/13  

ضرایب  ردضرایب غیر استاندا  

  استاندارد

 
t 

 
سطح 

خطاي   B  معناداري

  استاندارد

Beta 

  ضریب ثابت گام اول

پایبندي به ارزش  

  هاي کاري

75/66  077/9  -  336/8  000/0  

848/0  244/0  341/0  475/3  001/0  

  

  متغیرهاي خارج از مدل رگرسیون چندگانه) 3(جدول 
  B t   سطح

  معناداري

  368/0  905/0 095/0  وابستگی حرفه اي

  083/0  750/1  173/0  وابستگی سازمانی

  547/0  604/0  078/0  مشارکت شغلی

  نتیجه گیري-8
از بررسی نتایج سوالات پژوهش و بحث هاي مربوط به هـر یـک از سـوالات    
می توان نتیجه گرفت که بین اعتماد درون سـازمانی و تعهـد شـغلی مـدیران     
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تجزیه و تحلیل ها نشان داد که بین همه مولفه هـاي تعهـد   . رابطه وجود دارد 
ی تـازگ  بـه  توجـه  بـا . شغلی مدیران با اعتماد درون سازمانی رابطه وجود دارد 

 ارتباط نییتب بهی اختصاص طور  به که یسوابق نشدن افتی و پژوهش موضوع
ژوهشـگر در مقایسـه سـازي و           پ ، باشد شده پرداخته اعتماد و شغلی تعهد نیب

  . اشاره به نتایج تحقیقات گذشته در محدودیت قرار داشت 
 زیلمـا . همسو بوده است)  2008( نتایج پژوهش  یلماز  حاضر بانتایج پژوهش 

در پژوهش خود با این نتیجه رسـید کـه بـین اعتمـاد سـازمانی و ابعـاد تعهـد        
در سـازمان هـایی   نتیجه گرفت  زیرا یلماز. سازمانی رابطه معناداري وجود دارد

که در آن اعتماد حاکم است می توان فضاي بـاز ، کارمنـدان مسـئول ، بهـره     
وري و تعهد به سازمان ، فرهنگ سازش ، کار گروهی ، رضایت شـغلی بـالا و   

امـا بـا نتـایج پـژوهش جعفـري      . مشارکت در تصمیم گیري را مشـاهده کـرد   
ژوهش خود به این نتیجه دست یافـت  همسو نبوده است زیرا وي در پ)  1386(

جعفـري در پـژوهش    .که بین اعتماد و تعهد کار رابطه معناداري وجـود نـدارد   
که متغیرهاي اعتماد به مثابه خط مشـی ، مقبولیـت و   خود به این نتیجه رسید 

مشـروعیت مـدیر ، همبسـتگی ، مشـارکت و کـارگروهی ، روابـط اظهــاري و       
نان تاثیر معنی دار دارند و تنها متغیـر قـانون   رضایت کاري بر تعهد کاري کارک

 .مداري مدیر به نسبت سایر متغیرها به لحاظ آماري مورد تایید قـرار نگرفـت   
نیز غیرهمسو است زیرا ) 1388( نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش زروندي 

وي به این نتیجه رسید کـه میـان اعتمـاد و تعهـد سـازمانی کارکنـان رابطـه        
  . وجود نداردمعناداري 

اعتماد پایه آفرینش تمدن است ، اعتماد نقطه ي زیبایی میان گردن فـرازي و  
نومیدي است ، گردن فـرازي مـانع دیـدن هرگونـه کاسـتی و نومیـدي مـانع        

هـاي   در ساده تـرین سـطح و فعالیـت   . تشخیص هر گونه توانمندي می شود 
ا ، زبان تن و پیرامونیـان  روزانه می توان میزان اعتماد را از اشاره ها ، حرکت ه

. تشخیص داد ، هنگامی که حرکت به سوي سرازیري پیوسته شتاب می گیرد 
تعقیب چرخه سرازیري به پیروزي کار رهبران است ، آنان باید اعتماد مردم بـه  

زیر بناي عملکرد افراد . سیستم ، سازمان ، گروه و خود افراد را بازسازي نمایند
اد است وظیفه ي رهبران پیش از برنامـه ریـزي بـراي    ، تیم ها و مدارس اعتم

سرمایه گذاري     تا زمینه ي هرگونه است پیروزي آفرینش و گسترش اعتماد 
خمیر مایه ي اعتماد تنها در فکر و شخصیت افراد نیست ، فـرد در  . فراهم آید 

چرخه اي می افتد و به توزیع رخداد هـا بـر پایـه ي مشـاهدات خـود و رفتـار       
در کنار استعداد فردي ویژگـی هـاي نظـام    . اطرافیان نسبت به آنها می پردازد 

برتـرین وظیفـه ي   . است که فرهنگ اعتماد آفرینی را به جریـان مـی انـدازد    
رهبران مثبت نگه داشتن روحیه انتظارات از افراد گروه ها می باشد پیـروزي از  

هایشان و به همـدیگر   تهمکاري و تعهد بالاي افراد به وظایفشان ، به مسولی
سرچشمه می گیرد آنان احساس می کنند که می توان به یکدیگر اعتماد نمود 

ها به طور طبیعی رفتارهایی سر می زند که به افزایش اعتمـاد مـی    از انسان. 
افتادن اعتماد بالارفتن انگیـزه   لازمه جا. انجامد پاسخگویی ، همیاري ، ابتکار 

جـو  . است که حل مشکلات را آسان تر می سازد  و روحیه و آفرینش فرهنگی
دارد و چرخـه ي پیـروزي هرچـه     می وا ها را به بهسازي عملکرد مثبت انسان

پرسش نهایی این اسـت کـه چگونـه مـی تـوان وضـع را       . استوار تر می شود 
رهبـران سـازمان   . استوار سازي سنگ نخسـتین اعتمـاد اسـت    . پایدارتر نمود 

دارند در آفـرینش رفتارهـاي منتهـی بـه بـرد تنهـا بـر        هایی که عملکرد برتر 
انگیزش ناگهانی و احساسات تکیه نمی کنند درکنار آن نظمی برقرار می کنند 

افراد هوشمند و با استعداد را مـی تـوان   . که در ساختار رسمی جریان می یابد 

به دسـت   هبا دادن بالاترین دستمزد یا پاداش خوب یا گستردن چتر تامین آیند
در سازمان هاي برنده کسب مهارت آسان تر است  پیروزي نـه جـادو و    . آورد

نه تنها شانس مطلق اسـت نتیجـه ي مقـدار زیـادي از سـخت کوشـی و کـار        
پیوسته در همه ي زمینه ها می باشد تا حدي هم امري دنیوي و عادي است ، 

عتمـاد بـه   جو مثبـت احساسـی ا  .   ، دوباره ببرید ، به کار عادي برگردید ببرید
نفس را افزایش می دهد ، رفتار و نگرش برندگان از جمله ارتباطـات گسـترده   
آمادگی کامل با رعایت معیارهاي شناخته شده ، شناخت و احتـرام متقابـل بـه    
همدیگر ، علاقه به همکاري با دیگران در مسیر پیروزي و رهبري مشـفقانه و  

فرهنگ سـازمانی و مقرراتـی    توان افزاي اعتماد به یکدیگر ژرف تر می کند ،
که از مسوولیت پذیري ، همیاري و ابتکار پشـتیبانی مـی کننـد ، اعتمـاد را در     

جا می اندازند و در نهایت شبکه پرتوان سازنده ي محـیط کـار   )سیستم ( نظام 
مناسب ، وجود منابع و اطلاعات اعتماد برون سازمانی را تقویت خواهـد نمـود   

اعتماد به توانمندي گـروه در انجـام درسـت    . یافرایند د آرامش بناعتماد می توا
 ـاز تبـدیل سـهل انگـاري بـه ز    ) آرامش زیر فشـار  ( کار با رعایت اصل در ان ی

جلوگیري خواهد کرد اعتماد در سـایه ي انتظـارات معقـول  نـه زیـادي و بـی       
به فراموشی سپردن سنگ هاي زیرین اعتماد سازي در  .منطق ایجاد می شود 

به دلیل ماندگاري دراز مـدت  . اشتباه و حتی شگفت آفرین است هر سیستمی 
رهبران و شناخت افراد از همدیگر ایمنی گسترش یافته و انباشته می شود کـه  

این اعتماد زمینه توجه به کاستی هاي خودي . نتیجه اش اعتماد آفرینی است 
د نه تنهـا  اعتما. و دوري گزینی از مقصر جلوه دادن دیگران را فراهم می آورد 

رو . راهنماي برداشتن گام هاي درست است که زیر پا را هم استوار می سـازد  
انسـان هـا بـه خـود     . آوردن به این کار پایه هاي اعتماد را به لرزه در می آورد 

هم شک می ورزند احساس می کنند که دیگر نمی توان بر کسی تکیه نمود و 
ظارات به جهت منفی سیر خواهد انت. اطمینانشان از سیستم هم سلب می شود 

نـاتوانی   . کرد و کسی در خود توان دست زدن به تغییر و تحـول را نمـی بینـد    
احساس ناتوانی پایه گرویدن به حالت ارتجاعی اسـت  . نابودکننده اعتماد است 

در نتیجـه اعتمـاد بـه    . کاهش مسئولیت ، همیاري و ابتکار از پی آن می آید . 
تخریـب اعتمـاد   . یگر و اعتماد به سیستم نابود می گردد نفس ، اعتماد به همد

می تواند در یک آن رخ دهد در حالی که اعتماد سازي دوباره گاهی یک هزاره 
مسئولیت پـذیري  . برگرداندن اعتماد در گرو آفرینش است ! به درازا می کشد 

نخستین سنگ بناي اعتماد آفرینی و ستون نگهدارنده است ، هنگامی که این 
عنصر خدشه دار شود بر اثر بروز مشکلات به انکار رو می آوریم ، اشتباه هـا را  

بازآفرینی اعتمـاد نیازمنـد   . می پوشانیم یا گناه را به گردن دیگران می اندازیم 
به اقدامات دلیرانه است ، بریدن از گذشته اغلب نیازمنـد بـه اقـرار و پـذیرش     

ردن حقـایقی کـه بـراي مـدت هـا      عریان ک. اشتباه هاي گذشته نیز می باشد 
پوشیده مانده اند ، به زبان آوردن واقعیت هاي ناگفته و پـوزش خـواهی بابـت    

روبـه رو شـدن بـا کسـانی کـه بـه روال       . اشتباهات گذشته دلیري می خواهد 
پیشین خواهان چیزي هستند ، نه گفتن به آنان و توضیح این که روش بـازي  

اعتماد آفرینی نیازمند نگاه مستقیم و دقیق . ت تغییر یافته نیازمند به دلیري اس
رهبران می توانند پیـام هـاي سـازنده در خصـوص     . و از نزدیک در آینه است 

  انتظارات خود ، الگوي نوین رفتـاري ، روش هـاي یـادگیري و بـه کـارگیري      
نظم هاي تازه به پیروان خود بفرستند و به آنان اطمینان دهنـد کـه ارزیـابی و    

اي آن در نهایت موجب افزایش توانمندي و تشویق نیروهاي متعهـد  بازخورده
رهبر با آشکار نمودن و روي میز نهادن مسـائل ،  . و شایسته سازمان می شود 

به ویژه هنگامی که خود شـانه از  . حس اعتماد پیروان را به خود جلب می کند 
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اسـت کـه    زیر بار مسئولیت خالی نمی نماید ، اعتماد هنگـامی واقعـی و مـوثر   
ریشه در واقعیت داشته باشد محیط مثبتی که خوش بینان می آفرینند ناشی از 

مسئولیت پذیري سـبب مـی   . نادیده گرفتن یا انکار مشکلات و مسائل نیست 
اندیشه هاي مثبت به سوي اقدام هاي سازنده و به کارگیري ابتکـار و   شود تا 

  .نوآوري در جهت حل مسائل حرکت نماید 
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