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 ییمدارس ابتدا رانیاعتماد مد یدر ارتقا یو نوآور یوجدان کار ریثات

 تهران یشهرستان ها

 
 ربابه عنصری نژاد

 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن 

S.onsorinejad@gmail.com 
------------------------------------------------------------ 

 چکیده

 در یسازمان یرنوآو و یکار وجدان قیطر از رانیمد یسازمان اعتماد راتییتغ ینیب شیپپژوهش حاضر با هدف 

ع همبستگی توصیفی از نوانجام گردید. روش پژوهش  (سیپرد منطقه) تهران یها شهرستان ییابتدا مدارس

وش نمونه ربودند.  (سیپرد منطقه) تهران یها شهرستان ییابتدا مدارس رانیمد هیکلجامعه آماری بود. 

 52دیر مرد و م 56نفر از مدیران مرد و زن ) 108در نهایت که  گیری در این پژوهش به صورت تصادفی بود.

 اداعتمهای رسشنامه افراد نمونه پ نفر مجرد بودند، مورد بررسی قرار گرفت. 2نفر متأهل و  106مدیر زن( که 

 یاتلا یازمانس ینوآور پرسشنامه و( 1992) یکرا مک و کاستا کاری وجدان ،(2008)گرانید و الونن یسازمان

ه شد. برای استفاد spss 24برای آزمون کردن فرضیه های پژوهش از نرم افزار را تکمیل نمودند.  فیاک و

اط از ارتب بررسی ارتباط بین متغیرهای پژوهش از روش همبستگی پیرسون و به منظور بررسی چگونگی این

 هچ هر، و همبستگی نشان داد نتایج حاصل از آزمون رگرسیون روش رگرسیون چند متغیره استفاده شد.

 ادعا توانیم %95 نانیاطم با نیهمچن. رفت خواهد بالاتر  رانیمد یسازمان اعتماد باشد شتریب یکار وجدان

  .رفت خواهد بالاتر  رانیمد یسازمان اعتماد باشد شتریب یسازمان ینوآور چه هر که کرد

 ی.سازمان ینوآور و یکار وجدان ،رانیمد یسازمان اعتماد :واژگان کلیدی
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 مقدمه
یکی از عوامل اثر گذار در سلامت روان کارکنان، اعتماد سازمانی است. مدیرانی که از سلامت روانی بالایی برخوردارند، انرژی خود 

می  را در جهت تحقق اهداف سوق می دهند و سبب اعتماد بیشتر افراد و روحیه بالای آنها و بالطبع باعث افزایش کارایی کارکنان

؛ 1397، پور)صراف شوند. پژوهش های انجام گرفته نشان دادند که میان سلامت روانی و اعتماد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد

خوبی  های کهن است که جای آن در روابط امروزی به مدیریت بر مبنای اعتماد، بیانی نوین از اندیشه (.1398، و همکاران دهقان

سازمانی مؤثر باشد. مدیریت بر مبنای  تواند در کسب نتایج مطلوب فردی و بکارگیری ساز و کارهای آن می نمایان و آشکار است و

شود آن  گیرند، اما تاکنون بدان به عنوان تکنیک رفتاری که می می ها در روابط خود آن را به کار اعتماد تکنیکی است که انسان

های مختلف  ره گرفت، نگریسته نشده است. اعتماد مفهومی است که از جنبهمختلف از آن به های را آموزش داد و در جایگاه

 قرار گرفته است علوم اجتماعی، روانشناسی، جامعه شناسی، علوم سیاسی، اقتصاد، مردم شناسی و تاریخ مورد توجه ادبیات

 (. 2018، 1)راتناسینگام

تجارب . (2017، 2بوربا)تعهد ایجاد کنند در سازمان، اعتماد وتوانند  می قی بالادر دنیای امروزی، تنها رهبران با هوش اخلا

 ، تنهااخلاقیهای کارآفرینی، نشان داده است که رفتار  مؤسسات خصوصی و شرکت مدیران تجاری در آمریکا، ژاپن و بسیاری از

عملکرد سازمان دارد. بسیاری از رفتارهای  قی تأثیر بسیار قوی برانجام درست کار نیست، بلکه انجام کار درست و هوش اخلا

 به همین دلیل قضاوت افراد در مورد درستی و نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت است،اخلاقی های  مدیران تحت تأثیر ارزش

ه تنهایی منوط به امروزه پویایی سازمانها و نظام اداری ب(. 2017، 3ترنر، بارلینگ، اپیتروپاکی، بوچر و میلنر)کاری آنان تأثیر دارد 

و نظام  ها ساختارها و اضافه نمودن سرمایه نیست؛ ولی آنچه در سرپا نگهداشتن و تعالی سازمان آوری، تغییر جدید کردن فن

تواند نقشی  انسان نگاه کنیم عاملی به نام وجدان می اداری نقش محوری داشته و حرف اول را میزند انسان است که اگر به بطن

 عسکریان و نوه ؛ به نقل از خسروی،1384زاده، فرهنگی و حسین)و اثربخشی هر سازمان ایفا کند  مهم را در کارآیی پررنگ و بسیار

کند و به  فرد به انجام کار بیشتر و بهتر، گرایش پیدا می کاری نوعی گرایش درونی است که به مدد آن وجدان. (1395ابراهیم، 

  (.1398؛ قلاوندی، 2019، 4)آرچاناشود لحاظ روحی و مادی ارضا می

ماد غییرات اعتتبینی  پیشباتوجه به اهمیت جامعه آماری که به امر تعلیم و تربیت اشتغال دارند، ضرورت تحقیق در مورد رابطه 

طالعه من این شود. همچنی بیش از هر موردی احساس میسازمانی مدیران از طریق وجدان کاری و نوآوری سازمانی در مدارس 

ری و کا ر وجدانبورها را دهد و میزان تأثیرگذاری آن فاکت را در منابع انسانی افزایش می اعتماد سازمانیدرصدد است عواملی که 

بل اقکته مهم و نماید. نمورد مطالعه قرار دهد تا با روشن کردن عوامل فوق، رهنمودهای عملی در سازمان ارائه  نوآوری سازمانی

ی است که طالعاتمتوجه در این پژوهش این است که کلیه مطالعاتی که در این زمینه توسط سایر پژوهشگران انجام شده است، 

همسو با  ر دهد ومتغیر هستند. مطالعه ای که همزمان سه متغیر را با جهت گیری جدید مورد بررسی قرامحدود به رابطه دو 

ان زمانی مدیرتماد سابنابراین هدف اصلی این پژوهش بررسی پیش بینی تغییرات اع ده است.باشد انجام نش اسلامیادبیات تربیت 

 از طریق وجدان کاری و نوآوری سازمانی در مدارس ابتدایی شهرستان های تهران )منطقه پردیس( می باشد.

همه جانبه است. حتی بسیاری از  اغلب کشورهای پیشرفته دریافته اند که سرمایه گذاری در آموزش ابتدایی، اساس توسعة

کشورهای کم درآمد نیز متوجه شده اند که در آموزش و پرورش باید اولویت ها معطوف به آموزش ابتدایی گردد و این امر چنان 
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ه یافته به امر آموزش ابتدایی در برخی کشورها در مدت پنج ساله باهمیت یافته است که میانگین افزایش منابع دولتی اختصاص 

(. این باور و اعتقاد را می توان در تفکر معمار مدرنیزاسیون ژاپن به وضوح 2016، 1حدود بیست درصد رسیده است)لیسی یبل

مشاهده کرد که راه رسیدن به توسعه پایدار در این کشور را صرف انرژی ملی برای ایجاد بنیادی مستحکم در آموزش دوره ابتدایی 

(. ادبیات حاکم بر دورة ابتدایی کشور ژاپن از آموزش و 1395امه ریزی وزارت آموزش و پرورش، می داند )سازمان پژوهش و برن

تربیت در این سنین به عنوان کشت بنیادی مادام العمر در شخصیت سازی کودکان یاد می کند )وزارت آموزش و پرورش، فرهنگ، 

رورش به شکل گسترده و آموزش ابتدایی به طور خاص، عامل (. با باور به این موضوع که آموزش و پ2018، 2ورزش و علوم ژاپن

کلیدی تحقق و ترویج توسعه پایدار برای ملت هاست، نقش و اهمیت عوامل مؤثر در تحقق آموزش و پرورش مطلوب روشن می 

 گردد. 

رای موفق برنامه ها در یافته های پژوهشی نشان می دهد، نقش مدیران مدارس برای تحقق این موضوع بسیار حیاتی است؛ زیرا اج

مدارس نیازمند مدیران شایسته ای است که متعهد به دستیابی و تحقق این چشم انداز برای ملت خود باشند. بدیهی است با 

پذیرش این جایگاه برای آموزش و پرورش و با باور به این نقش برای مدیریت مدارس و ازجمله مدیریت مدارس ابتدایی، مدیران 

حقق و حرکت در این مسیر نیاز به صفات، قابلیت ها و توانمندی های جدی برای رهبری در سازمان های آموزشی مدارس برای ت

 (. 3،2020دارند )کمپبل

عنوان انتظارات مثبت افراد یکی از عوامل اثر گذار در سلامت روان مدارس، اعتماد سازمانی مدیران است. اعتماد سازمانی به

اطمینان و خیرخواهی اعضای سازمان و همچنین اعتماد سازمانی بنیادی درون سازمان تعریف  دربارة شایستگی، قابلیت

های (. اعتماد سازمانی در تمامی ابعاد زندگی اجتماعی، اهمیت فراوانی دارد. اعتماد، دوستی2018و همکاران،  4شود)الوننمی

دهد. های مبادله بین افراد را کاهش میکند و همچنین هزینهمی دهد، مذاکرات مطلوب و شرایط مذاکره ایجادانفرادی را ارتقا می

(.  2018و همکاران،  5المللی دیده شود)یوعنوان روش مهمی برای حل اختلافات سیاسی بینایجاد اعتماد سازمانی ممکن است به

حالتی »کنند. اعتماد سازمانی، می ( اعتماد سازمانی را اطمینان به قابلیت و درستی شریک مبادله تعریف1994)6مورگان و هانت

اعتماد سازمانی، «. پذیری براساس انتظارات مثبت از اهداف یا رفتار دیگران استروانشناختی است که هدف آن، پذیرش آسیب

و  7ای پویاست که شامل توسعة اعتماد اولیه، رشد، اصلاح و حفاظت، تخریب اعتماد سازمانی و اصلاح آن است)بوزیکپدیده

شود، مرجع اعتماد سازمانی، مجموعه یا سیستمی (. تعریف کردند؛ بنابراین، هنگامی که به اعتماد سازمانی نگاه می2019اران،همک

های کارمندان گرفته شده است که های متعدد، به جای یک فرد یا یک گروه خاص است، اعتماد سازمانی از ارزیابیکنندهاز حمایت

شده در روابط های خود )توانایی سازمانی( را دارد و به اصول اخلاقی پذیرفتهی به اهداف و مسئولیتآیا سازمان، صلاحیت پاسخگوی

کند که در آن ای را ایجاد می(. اعتماد در سازمان، زمینه2018و همکاران،  8خود با صاحبان منافع مختلف پایبند است)وربورگ

دهندة درک یک کارمند از روابط ری احتمال دارد. اعتماد به سازمان، نشانها یا ادراک مثبت، عملکرد بهتر و همکاری بیشتنگرش
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شده دربارة سازمان گسترش ای از تجربیات و دانش گردآوریعنوان نتیجهمبادلات با سازمان آنهاست؛ زیرا اعتماد سازمانی به

 (. 2018و همکاران،  1یابد)اوزیلمازمی

ت که منظور از آن احساس مسئولیت و تعهد همه جانبه درونی فرد نسبت به وجدان کاری، یکی از ابعاد مهم وجدان اس

کارهایی است که بر عهده اوست. به عبارت دیگر سعی در انجام هر چه کامل تر و بهتر کارها و پرهیز از هرگونه کمکاری و استفاده 

(. وجود وجدان کاری در یک سازمان باعث 1395از امکانات و شرایط و مواظبت مداوم نسبت به انجام وظایف می باشد )ممی زاده،

افزایش سطح بهره وری، تحقق توسعه پایدار، تحول فرهنگی انسان، ثبات مدیریت و نظم اقتصادی می گردد. به اعتقاد بنت و 

ویت باشد. ( توجه به وجدان کاری در هر سازمان باید در اول2016( و لمونز و جونز)2017( و الیزور و کالوسکی )2015) 2دورکین

( مطالعه پیرامون وجدان کاری یک ضرورت است؛ زیرا عامل فردی و سیستم اجتماعی یک سازمان 2018ازنظر ساین و همکاران)

 (.1395در تعامل با یکدیگر بر وجدان کاری مؤثرند )لیاقت دار و همکاران، 

، استعدادها و تخصص را نه تنها بدون وجدان کاری موجب می شود کارکنان نظام اداری و سازمانی کشور، توانمندی ها

کنترل بلکه به طور داوطلبانه در جهت تحقق اهداف سازمان قرار دهند که در سایه این وجدان کاری برنامه های توسعه پایدار 

یراد (. کارکنان باوجدان کاری بالا سختتر کار می کنند، برای سازمان ارزش قائل اند و ا1397کشور بیمه می شوند )سلطانی، 

(. افراد باوجدان کاری بالا، اهداف و ارزش های سازمان را اهداف و ارزش های 2015، 3کمتری در کارشان دیده می شود )مک کنا

 (. 2018، 4خود می دانند و برای رسیدن به آنها تلاش می کنند )پالا واکر

چنین تجزیه و تحلیل ابعاد و عوامل مؤثر ( دریافته اند تبیین تجربی هوش اخلاقی و وجدان کاری و هم2018)5یانگ و ژو

بر آن، نقشی مهم در گسترش و شناخت علمی بالأخص در حوزه جامعه شناسی کار خواهد داشت؛ از طرف دیگر، حصول چنین 

 (.2018، 6شناختی نقشی اساسی در ارائه راهکارها و رهنمودها برای ارتقاء سطح وجدان کاری کارکنان دارد )سیله

ت در سازمان ها می تواند به ارتقای کمیت و کیفیت خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگیری از اتلاف منابع، افزایش خلاقی

کاهش بوروکراسی، افزایش رقابت، افزایش کارایی و بهره وری، ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در کارکنان منجر شود )محمدی، 

(؛ اما 1399یادگیرنده و دانش آفرین تبدیل می کند )خداپرست،  (. خلاقیت در سازمان همچنین سازمان را به یک سازمان1397

بین بقیت و نوآوری تمایز وجود دارد. خلاقیت، پیدایی و تولید یک اندیشه و فکر نو است درحالی که نوآوری به معنای کاربردی 

یرفتن یک عقیده یا رفتاری که برای (. نوآوری سازمانی عبارت از پذ1399ساختن آن افکار نو و تازه است)نوید ادهم و همکاران، 

(. گرایش به نوآوری سازمانی می تواند در بخش نیروی انسانی، 1393محیط عمومی سازمان تازگی دارد)غفاریان و همکاران، 

و مطالعات رفتاری و روانشناختی کارکنان و شناخت ارزش ها و توانایی های آنان یا در بخش فنی و تکنولوژی، تجهیزات، مدرنیزه 

(.  2017دوجایلی،  -فنون جدید و یا در بخش ساختار که شامل مجموعه قواعد، روش ها، هنجارها و ضوابط است، روی دهد )ال

، 7اجتماعی رابطه معناداری با نوآوری و شایستگی های شغلی دارند)کریکلند -پژوهش ها نشان داده اند شایستگی های عاطفی

2016 .) 
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 اهمیت و ضرورت پژوهش 

ساسی است. کلات اة سازمان ها، دولتی و غیردولتی، گزینش، آموزش و تربیت حرفه ای مدیران خوب و اثربخش یکی از مشدر هم

 موعه ای ازمند مجطبق یک دیدگاه، مشاغل مدیریتی نوعاً پیچیده بوده، و مدیریت موفقیت آمیز و اثربخش در سازمانی، نیاز

( اگر 1395ظمی)(. براساس نوشتة کا1398های خاص است )موسی زاده و عدلی،  شایستگی ها، مهارت ها، توانایی ها و ویژگی

مقتضی است  ین رو،گزینش مدیران به نحو صحیح و مناسب انجام گیرد، منافع سازمانی و اجتماعی به دنبال خواهد داشت. از ا

مه ها و راساس برنابظر را د و عملیات مورد نسازمان ها بکوشند شایسته ترین، صالح ترین، متعهدترین و بهترین افراد را پیدا کنن

 (. 1396خط مشی های صحیح انجام دهند )رحیمنیا، 

آموزش و پرورش به عنوان یکی از مهمترین و گسترده ترین سازمان های اجتماعی، نقش بسیار مهمی در فرایند جامعه 

سعة حرفه ای مدیران مدارس، سازمان تحقیقات (. علیرغم نقش زیربنایی تو1396پذیری اعضای جامعه ایفا می کند )صافی، 

آموزشی آمریکا در پژوهشی، به این نتیجه دست یافته است که مدیران برای پاسخگویی به نیازهای پیچیدة مدارس امروزی، 

ی این موقعیت (، و دانشگاه ها به طور کامل نتوانسته اند مدیران مدارس را برا1،2016آموزش های لازم را  دریافت نکرده اند )لاری

(. بنابراین، در محیط کار کنونى به مدیرانى نیاز است که بتوانند درست تصمیم 2016، 3؛ ایبراهیم2018، 2ها، آماده کنند )بیچسل

 (. 2015، 4بگیرند، راه حل هاى خلاقانه اى براى مسائل بیان کنند، و در مقابل کار خود پاسخگو باشند )باچینسکی و هانسن

سازی، موجب کاهش اعتماد در روابط کارکنان و ها و کوچکها، ناسازگاریهایی که ممکن است تعارضو شرکت هادر سازمان

)اعتماد میان افراد( و اعتماد  5سازمانی اهمیت زیادی دارد. اعتماد سازمانی به دو بخش اعتماد بین فردیمدیران شود، اعتماد درون

شود و به دو نوع اعتماد فردی، مبتنی بر تعاملات است و با ارتباطات خاص ایجاد میشود. )اعتماد نهادی( تقسیم می 6غیرفردی

شود. اعتماد فردی مبتنی بر )اعتماد میان کارکنان و مدیران( تقسیم می 8)اعتماد میان کارکنان( و اعتماد عمودی 7اعتماد جانبی

شدنی برای اطمینان ها و اعتبارهای درکها، نظامبر نقش شایستگی، خیرخواهی و قابلیت اطمینان است. اعتماد غیرفردی، مبتنی

ها، اعتماد نهادی به کارایی و های کارمندان در ارتباط است. در برخی از پژوهشطور معناداری با نگرشبه 9افراد است. اعتماد نهادی

نهادی را اعتقاد به ضرورت وجود  ( نیز اعتماد2010)10های سازمانی نیز اطلاق شده است. مک نایت و همکارانطرفی نظامبی

و همکاران  11(. بازیک1398کند )فاضل و همکاران، بینی موفقیت آینده را میسر میاند که پیشساختارهای غیرفردی دانسته

وشی فرهای خردهچهار مورد از سازمان« های استراتژیک دربارة اصلاح اعتماد سازمانیانداز زمینهچشم»( در پژوهشی با نام 2019)
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را بررسی کردند که هر چهار مورد به اصلاح اعتماد سازمانی متعهد بودند که از این چهار مورد دو مورد به تعهد خود عمل کردند و 

 دو مورد دیگر به تعهدات خود عمل نکردند. 

ق قرارگرفته وجدان کاری عبارت است از احساس تعهد درونی به منظور رعایت الزاماتی که در ارتباط باکار مورد تواف

(. به عبارت دیگر منظور از وجدان کاری رضایت قلبی، تعهد و التزام عملی نسبت به وظیفه هایی است که قرار 2014، 1است)چانگ

است انسان آنها را انجام دهد، به گونه ای که اگر بازرس و ناظری نیز بر فعالیت او نظاره گر نباشد، بازهم در انجام وظیفه قصوری 

( وجدان را به عنوان یک ویژگی شخصیتی در نظر می 2001، 3(. محققان)باریک2016و همکاران،  2د داشت)سیمرینگروا نخواه

گیرند که از دو رویه موفقیت مداری و قابلیت اتکا تشکیل شده است. موفقیت مداری اشاره به بازتاب تمایل به تلاش برای شایسته 

ردن معیارهای بالا برای عملکرد خود و ادامه فعالیت تا رسیدن به هدف است. قابلیت و موفق بودن در کار دارد که شامل اختیار ک

اتکا تمایل به قابلاعتماد بودن را نشان می دهد. این ویژگی شامل صادق بودن، خود نظمی، احترام به قانون، منظم بودن و اقتدار 

دارند که وجدان کاری قابلیت اتکا را از طریق دقیق بودن و از ( اعتقاد 2015) 4(. لیپین و وندین1396می شود)اردلان و همکاران، 

 همه جهت مسئول و سازمانیافته بودن را منعکس می کند. 

شده است. نوآوری ها در بازارهای رقابتی تبدیلای به عنوان یکی از عوامل اصلی موفقیت بلندمدت سازماننوآوری به طور فزاینده

لاقیت مردمی در (. نوآوری چیزی بیش از خ1396فظ مزیت رقابتی دارد)رضوانی و همکاران، نقش مهمی را در ایجاد ارزش و ح

ن تواند رضایت مشتری را تأمیهای جدید میمعنای عامیانه است. نوآوری فرایندی است که از طریق آفرینش و به کارگیری ایده

 کند. 

هده دارد. عست که مسئولیت آموزش و پرورش افراد را به ای اترین نهادهای هر جامعهوزارت آموزش و پرورش یکی از مهم

ها است که هر سازمان در اختیار دارد. از طرفی آموزش و پرورش نهادی است که ترین داراییترین و باارزشمنابع انسانی مهم

ت و خدمات کشور را های اقتصادی تولید، صنعهای لایق و شایسته و متخصص برای جامعه است تا چرخرسالت آن پرورش انسان

وحی ره و پیوند انگیز به حرکت درآورند. بدیهی است اجرای چنین رسالتی بدون برخورداری معلمین از دانش و تجربه کافی، داشتن

 پذیر نیست. با توجه به نقش درگیری شغلی مدیران در کارایی و اثربخشی،ناپذیر امکانو عاطفی با شغل خود و روحیه خستگی

تواند مورد های این پژوهش میای برخوردار است. یافتهل مرتبط و مؤثر بر آن از اهمیت و ضرورت قابل ملاحظهمطالعه عوام

اندرکاران نظام آموزش و پرورش کشور در سطوح مختلف به ویژه مدیران مناطق و نواحی آموزش و ی مسئولین و دستاستفاده

های جدیدی ها و فرصتتازمانی و فناورانه موجب رشد و بالندگی شده و قابلیپرورش استان تهران قرار گیرد. خلاقیت و نوآوری س

که مدیران بتوانند به سازد. برای آنهای سازمانی و فناورانه، ارتقاء کیفیت و بهبود حیات کاری فراهم میها و برنامهرا برای فعالیت

وده بل یادگیری ر مشغوعیات جوامع امروز، باید به طور مستمنقش حیاتی سازمانی و رسالت شغلی خود عمل نمایند با توجه به واق

های یوجه به بررسهای پژوهشی قرار گیرند. با تو از درگیری شغلی و نوآوری سازمانی لازم برخوردار باشند و دائماً تحت بررسی

و نوآوری  کاری طریق وجدان انجام شده تاکنون هیچ پژوهشی با عنوان بررسی پیش بینی تغییرات اعتماد سازمانی مدیران از

ن هدف می پی ای سازمانی در مدارس ابتدایی شهرستان های تهران )منطقه پردیس(انجام نشده است؛ بنابراین این پژوهشی در

 باشد.

 

                                                           
1 Chung 

2 Simmering 

3 Barrick 

4 LePin & Van Dyne 

http://www.tajournals.com/


 155-171 ، ص1403 بهار، 1، شماره 8دوره ،  روانشناسی، علوم اجتماعی و علوم تربیتیفصلنامه علمی تخصصی 
ISSN: 2588-3976 
http://www.Tajournals.com 

161 

 

 اهداف پژوهش 

ی تان های شهرسپیش بینی تغییرات اعتماد سازمانی مدیران از طریق وجدان کاری و نوآوری سازمانی در مدارس ابتدای

 تهران )منطقه پردیس(

 اعتماد سازمانی

گرفته  ی قرارمفهوم اعتماد از جمله مفاهیمی است که از سوی صاحب نظران رشته های علمی مختلف مورد توجه و بررس

صی نبه های خاجک بر هری است درواقع محققان در رشته ها،موضوع مشابهی را از رویکردهای مختلف مورد بررسی قرار داده اند،که

سیکی و است)لو کرده اند که این امر خود منجر به ارائه ی تعریفی ناقص از سازه ی اعتماد شده از مفهوم اعتماد تمرکز

 (.2018؛روسو وهمکاران،2018همکاران،

ابسته به دیگران اعتماد را به اعتقاد داشتن به دیگران تعریف میکنند،زیرا برای رسیدن به خواسته های خود و 1شاو  

میگوید که رهبران به کارکنان اعتماد می کنند و رهبران باید گفتارشان همسان با کردارشان  2هستیم.چارلتون

بیان می کند که هر چند اعتماد مفهوم مهمی برای مطالعه می باشد ولی موضوعی است که تفسیر  4ویلسون (.3،4120باشد)مارتینز

 (.2017تر،بیر های متفاوتی دارد)پورو تد

(.اعتماد به سازمان های اجرایی نیازمند ایجاد اعتماد میان کارکنان و مدیران بخش های اجرایی است،بنابر 2016بنیس و نانوس)

این توجه به ایجاد اعتماددرون سازمان  بسیار مهم است. برای مدیریت بهینه سازمان ها بخصوص سازمان های آموزش عالی به 

ان به عنوان یکی از مهمترین بعد سرمایه اجتماعی نیاز است واین امر باعث پیوند همدلی میان کارکنان ایجاد اعتماد در سازم

ومدیران بخشهای مختلف در دانشگاه میشود.موضوع اعتماد اهمیت نظری وعملی مهمی برای مطالعه سازمانها دارداعتماد سازمان 

 (.5،2016ود)بنیس و نانوسبه مشابه پدیده ای است تحصیلگر که باعث بهره وری میش

(.چهار بعد خیرخواهی،شایستگی)صلاحیت(صداقت وقابلیت پیش بینی را به عنوان مهم ترین عناصر 2006) 6راتینز وهارتوگ

اعتماد، صلاحیت )توانایی( و خیرخواهی و صداقت)قابلیت  (نیز سه مولفه1995تشکیل دهنده اعتماد میدانند.مایرو همکارانش)

در تحقیقی که توسط دو نفر از دانشمندان انجام شد پنج بعد  اطمینان(را به عنوان ابعاد اصلی اعتماد در سازمان مطرح میکنند.

  (.2018 توماس، ی ال،شایستگی)صلاحیت(،ثبات یا پایداری، وفاداری، روراستی مطرح نمودند )چاندلر،پ اعتماد را صداقت،

(.اعتماد سازمانی را به دو بعد اعتماد بین شخصی)ارتباطی(و غیر شخصی تفکیک 8120) 7الونن و هم کارانش   

افقی که اعتماد بین کارکنان مربوط می شود و اعتماد عمودی که به  کردند.اعتماد شخصی می تواند به دو بعد شکسته شود:اعتماد

اعتماد بین کارکنان و  مدیران شان بر می گردد.این اعتماد ها براساس صلاحیت،خیر خواهی و یا اعتبار هستند. نوع غیرشخصی 

یار کم مورد مطالعه قرار گرفته اعتماد سازمانی، اعتماد نهادی نام گرفته است.اعتماد غیر شخصی در حوزه های سازمانی بس

است.اعتماد نهادی می تواند به اعتماد اعضاء به استراتژی و چشم اندازسازمان،شایستگی و فناوری آن ساختارها و فرایندهای 

 (.2018منصفانه و سیاست منابع انسانی سازمان اشاره کند)الونن و همکارانش،
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ز روش اا استفاده یت کارکنان ب(.عوامل موثر بر ایجاد اعتماد سازمانی را به عوامل سازمانی شامل:)ارزیابی موفق2009)1ییلماز وواتالی

ند فردی )مان عوامل های مدرن،دارا بودن سیستم های پاداش دهی منصفانه،دادن بازخوردهای منظم وبه موقع به کارکنان و...(و

 .فتارها و...(تقسیم بندی کرده اندتمایل به اتکا کردن ارزش ها،عادات،ر

 وجدان کاری

(. در تعریف 1397فرد سازمانی نظام ارزشی به وجود می آورد )سلطانی،  وجدان کاری عبارت است از مجموعه عواملی که در

می شود  آن درک فرهنگ عمید چنین آمده است : و وجدان قوه ی باطنی است که خوب و بد اعمال به وسیله ی وجدان در

د: وجدان اخلاقی از را امری فطری می داند. فروید می گوی (. کانت در مسئله وجدان به فطرت معتقد بوده و وجدان1396عمید،)

 و منهیات در فرد شکل می گیرد. طریق قوانین
 رکا کند. باانجام عنوان نفس لوامه تعبیر شده است نفسی که دائما انسان را سرزنش می در قرآن کریم نیز از وجدان به

ت می کند که چرا کار خوب ، ملال (ناشایست او مورد نکوهش قرار می دهد که چرا به چنین کاری دست زدی و در صورت )انجام

 بیشتر انجام ندادی ؟ 

توجه به مفهوم وجدان کاری در سازمان ها در حقیقت نگاهی اخلاقی و انسانی به مقوله کار و سازمان است؛ زیرا اخلاق در 

ای منجر به ایجاد تعهد نسبت به انجام وظایف محوله به بهترین شکل و بدون کنترل خارجی و در پی آن بهبود نتایج  رفتار حرفه

کار، بهبود وضع جامعه، رضایت باطنی و آرامش وجدان فرد می شود. وجود وجدان کاری در یک سازمان باعث افزایش سطح بهره 

( و 2005) 1، ثبات مدیریت و نظم اقتصادی می گردد. به اعتقاد بنت و دورکینوری، تحقق توسعه پایدار، تحول فرهنگی انسان

 4( توجه به وجدان کاری در هر سازمان باید به عنوان اولویت باشد. از نظر ساین8120) 3( و لمونز و جونز2006) 2الیزور وکالوسکی

عوامل فردی و سیستم اجتماعی یک سازمان در  ( انجام مطالعه پیرامون وجدان کاری یک ضرورت؛ است زیرا2010و همکاران )

 تعامل با یکدیگر بر وجدان کاری مؤثرند. 

وناگون گمشاغل  وجدان کار را می توان طبق تعریف شورای فرهنگ عمومی کشور، وضعیتی دانست که در آن افراد جامعه، در» 

میرسپاسی، )« هند دعایت اصول بهینه سازی انجام سعی دارند تا کارهای محوله را به بهتریت وجه و به طور دقیق وکامل با ر

 ( 1395جدی، ؛ 1395

گیرد؛ اما وجدان هنجارهای مربوط به کار را دربرمی ها ورود که عقاید، ارزشمار میشای از فرهنگ یک جامعه به اخلاق کار حوزه

 ( 1393زاده، رجبها و هنجارهاست )ارزش شدة این عقاید،کاری، شکل درونی

ای وجدان کاری هر فرد دارای انضباط، دار گونه نیست کهکند؛ اما اینکاری زمینة خوبی برای منضبط بودن فرد فراهم می وجدان

 .(1396عوامل بیرونی باشد )بختیاری،  هم باشد؛ زیرا ممکن است انضباط او متأثر از

مان نها در سازه ماندگاری آببالاتری دارند، تمایل وری تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقمند به سازمان عملکرد و بهره

دین یشتر است. ببکنند، از انگیزه بالاتری برخوردارند و موافقت و همراهی آنان با تغییرات سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می

غییر و تحول نان خود و تکاری کارکتوانند با شناخت میزان تعهد سازمانی و وجدانگیران یک سازمان میترتیب مدیران و تصمیم

 در عوامل مؤثر بر آن اهداف مورد نظر سازمان را تحقق بخشند.

 
 

                                                           
1 .Bennett, H & Durkin, M.  

2 .Elizur, D. & Kolowsky, M.  

3 .Lemons & Jones  

4 .Singh, B.  
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 نوآوری 

نوآوری را می توان به عنوان تولید، توسعه، شناسایی ایده های نو در نقش شغل، گروه و سازمان تعریف کرد که برای سود بردن از 

با توجّه به این تعریف، افراد در گروه ها فعالیّت های نوآوری را بر عهده می عملکرد افراد، گروه و سازمان به کار گرفته می شود. 

ه گیرند تا از تغییر نوآورانه سود حاصل کنند.نوآوری به طور گسترده، تأثیر فراوانی بر کارآیی  و بقای بلند مدّت سازمان ها دارد . پای

 (.2017، 1)لینو اساس نوآوری را ایده های خلّاق  و سازنده، تشکیل می دهند

وش ها  تفاده از ربا اس ونوآوری بخشی از تغییر تکنولوژیکی است که تغییر تکنولوژیکی عبارت است از : تولید محصولات با خدمات 

.. ل، روش و .ن محصوو ورودی هایی که برای سازمان جدید است .نکته مهم در این تعریف این است که اوّلین استفاده کننده ای

تواند  است که می لاقیّتخر است  و استفاده کنندگان بعدی مقلدّ هستند.نوآوری به کار گیری ایده های نوین ناشی از جدید و نوآو

 (.1395یک محصول جدید، خدمت جدید یا راه حلّ جدید انجام کارها باشد)سلطانی، 

ه دیران )مطالعبری و نوآوری م( پژوهشی تحت عنوان پیش بینی تحول سازمانی بر اساس سبک های ره1399ابراهیم نژاد)

یت و ز لحاظ ماهدی و اموردی: شرکت گاز استان مازندران( را به اتمام رساندند. این پژوهش از لحاظ هدف جزء پژوهش های کاربر

رشناسان ن و کاروش، جزء پژوهش های توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه مورد مطالعه این پژوهش، کلیه مدیران، متخصصا

ر مثبت و نی تاثیگاز استان مازندران میباشند. نتایج نشان داد که سبک های رهبری و نوآوری مدیران بر تحول سازماشرکت 

 معنادار دارند.

ژوهش پ. در واقع ( نشان دادند که عملکرد شغلی را توانایی های ذهنی عمومی و وجدان پیش بینی می کند2018چان و اشمیت )

عملکرد  جدان ووکه رابطه مدل پنج عاملی شخصیت را با عملکرد بررسی کرده اند؛ اغلب اوقات رابطه معنی داری بین  هایی

 گزارش می کنند. 

(، معتقدند اعتماد سازمانی، اعتمادی است که به موجب آن خط مشی های سازمان آنگونه که بیان شده 2017) 2گالفرود وداریپو

 و انجام خواهد شد.است بطور منصفانه اداره 

 وهش روش پژ

ریق ن از طپژوهش حاضر یک پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. که به پیش بینی تغییرات اعتماد سازمانی مدیرا

 وجدان کاری و نوآوری سازمانی در مدارس ابتدایی شهرستان های تهران )منطقه پردیس( پرداخت.
ای متناسب با حجم گیری تصادفی طبقهروش نمونه گیری در این پژوهش به صورت تصادفی بود. در پژوهش حاضر از روش نمونه

 نمونه استفاده شد. 

 شاخص های آماری نمرات خرده مقیاس های وجدان کاری ونمره کل جدول

 شاخص آماری

 متغیر
 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین

 -62/0 -5/0 6/4 08/18 قابلیت اتکاء

 -1/1 -18/0 5 16/19 موفقیت مداری

 -2/1 -36/0 9/8 2/37 نمره کل

اطلاعات مندرج مربوط به نمرات خرده مقیاسهای وجدان کاری و نمره کل است. همانطور که  مشاهده می شود میانگین و 

است.همچنین خرده مقیاس موفقیت مداری  با میانگین  6/4و  08/18به ترتیب برابر  انحراف استاندارد  خرده مقیاس قابلیت اتکآء

                                                           
1 Lin 

2 - Galford & Drapeau 
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است. نتایج مندرج در جدول نشان می دهد که میانگین و انحراف استاندارد نمره کل وجدان کاری   5و  16/19و انحراف استاندارد 

 اماری در جدول مشاهده می شود. بدست آمده است. همچنین سایر شاخص های  9/8و  2/37به ترتیب برابر با 

 جدول  میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی نمره آزمودنی ها در متغیر اعتماد سازمانی

 شاخص

 متغیر
 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین

 23/0 -34/0 8/4 6/50 اعتماد جانبی

 3/0 44/0 3/5 9/51 اعتماد عمومی

 56/0 56/0 9/5 7/61 اعتماد نهادی

 13/0 22/0 34/10 12/164 نمره کل

ی شود ملاحظه مبر اساس مندرجات جدول ، میانگین و انحراف استاندارد پرسشنامه اعتماد سازمانی است. همانطور که 

 "اعتماد عمومی"وط به متغیر و میانگین مرب  8/4و  6/50با میانگین  و انحراف استاندارد   "جانبی اعتماد"میانگین مربوط به متغیر

دارد انگین و انحراف استانبا می "اعتماد نهادی"امده است. میانگین مربوط به متغیر   3/5و  9/51با میانگین و انحراف استاندارد 

و  12/164رابر  با حراف استاندارد نمره  کل  اعتماد سازمانی به ترتیب ببدست آمده است.همچنین میانگین و ان 9/5و  7/61

 بدست آمده است. شاخص های آماری کجی و کشیدگی در جدول مشاهده می گردد.   34/10

 ها در متغیر نوآوری سازمانیجدول میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی نمره آزمودنی

 شاخص

 متغیر
 کشیدگی کجی استانداردانحراف  میانگین

 023/0 -27/0 2/7 4/54 نوآوری سازمانی

ل  رد نمره کاستاندا است. میانگین و انحراف " نوآوری سازمانی "بر اساس مندرجات جدول ، میانگین و انحراف استاندارد 

 است .  2/7و  4/54به ترتیب برابر با 

 برای بررسی پیش فرض نرمال بودن توزیع متغیرها اسمیرنوف-جدول  نتایج کولموگروف

 شاخص

 متغیر
Z سطح معناداری کولموگروف اسمیرونوف 

 14/0 1/1 اعتماد سازمانی

 28/0 98/0 وجدان کاری

 27/0 99/0 نوآوری سازمانی

 ست،ا بیشتر 05/0 مقدار از اسمیرونوف –ولموگروف شود سطح معنی داری آزمون کهمان گونه که در جدول مشاهده می

 .است شده رعایت متغیرها توزیع بودن نرمال فرض پیش لذا

 جدول نتایج آزمون دوربین واتسون برای بررسی استقلال خطاهای متغیرهای پیش بین

 اتسونو-مقدار دوربین مدل

 97/1 اعتماد سازمانی

توان گفت پیش فرض استقلال قرارگرفته است، می 5/2تا  5/1در دامنه  ونواتس -با توجه به اینکه مقدار آماره دوربین

 خطاها رعایت شده است. 
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 بررسی وجود هم خطی از طریق ضریب تحمل و عامل تورم واریانسجدول  نتایج آزمون هم خطی 

 شاخص

 متغیر

 آماره

 عامل تورم واریانس ضریب تحمل

 95/0 05/1 وجدان کاری

 99/0 1 نوآوری سازمانی

دار عامل بیشتر است و همچنین مق 01/0شود، مقدار ضریب تحمل برای تمام متغیرها از مقدار همانگونه که ملاحظه می

یش بین رعایت پخطی متغیرهای کمتر است. لذا پیش فرض عدم هم 10تورم واریانس برای تمام متغیرهای پیش بین از مقدار 

 شده است.

 بحث و نتیجه گیری

در این خصوص یافته های نتایج نشان داد که هر چه وجدان کاری بیشتر باشد اعتماد سازمانی مدیران  بالاتر خواهد رفت. 

( نیز بیانگر این بود که اعتماد در میان افرادی که با یکدیگر روابط متقابل دارند موجب هماهنگی 2017و همکاران) 1پژوهش مسی

ثربخشی درونی و بیرونی سازمان را موجب می گردد. همچنین یافته های این فرضیه نیز توسط فعالیت های آنان شده و این امر ا

( تأیید می گردد. در چنین شرایطی کیفیت کار مدیران 1397( و ربیعی)1395یافته های حاصل از پژوهش عنایتی و حاجی زینلی)

ی گیرد که می توان عاملی برای ارتقای وجدان کاری باشد. و نظرات و اظهارات آنان در مورد شغل شان مورد توجه و اهمیت قرار م

در تبیین این نتایج نیز می توان عنوان نمود که می توان گفت در هر سازمانی، هنگامی که کارکنان با مدیر خود در ارتباط متقابل 

لات شغلی و استراتژی های سازمان باشند و روابط مبتنی بر اعتماد بین آنها حاکم باشد، می توانند اطلاعاتی در مورد رفع مشک

(. یکی از مؤلفه های وجدان کاری قابلیت اتکا می باشد لذا می توان گفت فردی که دارای ویزگی 2020، 2دریافت کنند)پولات

ه قابلیت اتکا است، فردی قابل اطمینان، قانون مدار و منظم است که توانایی دارد از قوانین، خط مشی ها و ملاک های تعیین شد

برای کیفیت کار تبعیت کند و از فشارهایی که از سوی همکاران و یا حتی خود فرد برای انجام کار بی کیفیت و صرفاً از سر رفع 

بودن و افزایش انگیزه و دید مثبت در سازمان  تکلیف وجود دارد، مقابله کند. همچنین اعتماد سازمانی با ترویج فرهنگ صادق

 در سازمان را موجب می گردد. افزایش وجدان کاری کارکنان

به  رسیدن ودر نهایت در تبیین میتوان گفت نظام آموزش و پرورش به طور مدارس به طور خاص برای دستیابی به اهداف 

اری کشد. وجدان می با اثربخشی مورد نظر خود نیازمند نیروی انسانی متعهد، مسئولیت پذیر، وظیفه شناس و با وجدان کاری بالا

ق با د مافوی تواند معلول عوامل متعددی باشد ولی قسمت اعظم آن معلول سبک مدیریت و رهبری و نحوه برخورمدیران م

ه به طور مادی است کان اعتزیردستان است.آنچه در این اثنا می تواند به تأثیر گذاری رهبر بر وجدان کاری کارکنان مدد رساند میز

حسوب می رورش مپان مدارس ها از عوامل اصلی تصمیم گیری در مراکز آموزش و متقابل بین مدیران وجود دارد. همچنین مدیر

آموزش  وفقیت نظامی بر مشوند، و از این رو، توجه به مهارت و قابلیت های مدیریتی آنان و تقویت آن می تواند به میزان چشمگیر

 و پرورش کشور تأثیرگذار باشد. 
این موضوع با یافته های تعداد یشتر باشد اعتماد سازمانی مدیران  بالاتر خواهد رفت. ب نوآوری سازمانینتایج نشان داد که هر چه 

(، 2019)4(، دوی2016)3اندکی از پژوهش های انجام شده در این زمینه، همانند پژوهش های گلیپور، جندقی، میرزایی و روشندل
                                                           
1 Massey 

2 Polat 

3 Golipour, Jandaghi, Mirzaei & Roshandel 

4 Dovey 
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( منطبق است. از آنجایی که 2000( و تان و تان )2002)2(، مرفی2018(، الونن و همکاران )2018) 1بیدالت، کاستلو و تک فرانس

 .پژوهش های بسیار اندکی درباره تأثیر اعتماد بر نوآوری انجام شده است
ار به ض اختیدر مباحث مدیریت، اعتماد بین مدیران مدارس، رفتاری خطرجویانه محسوب می شود، زیرا نیازمند تفوی

جاد نوآوری کم است. به (، از این رو، تأثیر آن در ای2016گیری است)گلیپور و همکاران، کارکنان و آزادی عمل بیشتر در تصمیم 

. همچنین أثیر نداردترقبا  عبارت دیگر، اعتماد کارکنان به یکدیگر در معرفی محصول یا خدمات جدید یا ارائه نوآوری در مقایسه با

رای ای مختلف بهین روش فناوری نوین برای ایجاد نوآوری و نیز تدواعتماد بین کارکنان، در وادار کردن سازمان به استفاده از 

ای ش هوراستفاده از  انجام کارها، تفکر و آزمون روش های جدید و خدمات تحول آفرین، بهبود مستمر فرایندهای تجاری سازمان،

ه ویژگی هزاره کپیش بینی کرد ( 1997موسکا ) .مدیریتی جدید، و تغییر در روش های عرضه خدمات نسبت به رقبا مؤثر نیست

واهند ان فراهم خدستانشسوم، خلاقیت و تحول است و سازمان ها محیط هایی را با روابط پویای مملو از اعتماد بین مدیران و زیر

 (. 1997کرد )موسکا، 

ت و کمال صداق، به عبارت دیگر، نگرش مثبت مدیران به عدالت، تلاش مدیران برای رعایت انصاف در رفتار با کارکنان

دیران هم، دانش مسائل ممدیران، سازگاری و پایداری اعمال و رفتار مدیران، عمل به وعده ها، گفتگو و مذاکره مدیران درباره م

ا و همیت نیازهنان، ادرباره فعالیت های مورد نیاز، صلاحیت مدیران در تخصص های خود، نگرانی مدیران از آسایش و رفاه کارک

افته ها یا توجه به ارد. برکنان برای مدیران، و حمایت مدیران از کارکنان، در ایجاد نوآوری سازمانی تأثیر می گذخواسته های کا

نی همکاری مب تماد واعتماد سازمانی به عنوان یک عامل اساسی در میزان نوآوری سازمانی مدیران محسوب می شود، در مدارس اع

یزان زمانی به موری ساهنگ سازمانی در مدارس به شمار می رود و تمایل مدیران به نوآبر اعتماد بین مدیران مهم ترین جنبه فر

میزان  دبیران به ودیران ماعتماد میان آنان بستگی دارد و هر اندازه فضای حاکم بر مدرسا فضای توأم با اعتماد و همکاری باشد، 

یگر دو از طرف  می شود رفتن میزان اعتماد سازمانی در سازمانبیشتری نسبت به اعتماد سازمانی اقدام می کنند و این سبب بالا 

ه کارهای ی کنند و بتناب مدر فضای توأم با اعتماد، مدیران از انجام دادن رفتارهای غیرمولد و بی فایده ناشی از بی اعتمادی اج

 د. مولد روی می آورند که این امر زمینه نوآوری سازمانی و پیشرفت آن ها را فراهم می ساز

 پیشنهادات 

های شناخت هدف در زندگی کاری های مشتری مداری، توانایی در مهارتبرای مدیران مدارس و سایر کارکنان کارگاه -1

 .گیری سازمانی و اخلاق سازمانی برگزار گرددو تصمیم

های معلمان شایستگیویژه با معلمان به تقویت مدیران مدارس ضمن برقراری روابط صمیمانه معقول در مدارس به -2

های خلاقیت و خودشناسی بکوشند و در های مختلف همچون برگزاری دورهها با روشکمک نمایند. در ترویج تفکر انتقادی آن

یل و پرورش، هدف و دل مسیر ایجاد شناخت از خود، معنای شخصیتی و گسترش خودآگاهی در مورد ماهیت واقعیت آموزش

 .ستاو پرورش گام بردارند مختلف در تعالی نظام آموزش هستی آن و مسئولیت افراد 

سازمان،  شود ضمن تأکید بر جلسات گفتگو و گردهمایی برای مدیران و کارکنانبر اساس نتایج پژوهش پیشنهاد می -3

ن نی کارکناهای شغلی، روابط انسانی، کارگروهی و مشارکت برگزار کنند تا بدین ترتیب اعتماد سازماهای آموزش مهارتکارگاه

نگی و هادهای فرهت با نبیشتر شود و سازمان در مسیر تعالی قرار گیرد. همچنین با تقویت انجمن اولیا و مربیان و نیز ارتباطا

والدین و  آموزی تعاملات و روابط میان سازمان، کارکنان مدرسه، دانش آموزان و همچنیناجتماعی و همچنین شوراهای دانش

 رهنگی مرتبط را باهدف تعالی تعلیم و تربیت تقویت نمایند.نهادهای اجتماعی و ف

                                                           
1 Bidault, Castello & Tech France 

2 Murphy 
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مدیران  در انتصاب ه ویژهنظر به اینکه شایستگی مدیران اعتماد سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهد، توجه به این امر ب -4

 سطوح میانی آموزش و پرورش که در ارتباط تنگاتنگ با معلمان هستند ضرورت دارد. 

 های سبک و ها تئوری خصوص در لازم های آموزش بایست می مدیران کاری وجدان میزان افزایش راستای در -5

 همچنین و کارکنان ؤثرم پیشنهادهای و جدید افکار پذیرش به متمایل را آنها و شده ارائه مدیران به ارتباطی روشهای و مدیریتی

 تقویت و هاآن تخصص و مهارت سطح بردن بالا و مدیران پذیری مسئولیت افزایش. ساخت ها تصمیمگیری در آنان با مشورت

 .است اهمیت حائز رابطه این در نیز آنان در انتقادپذیری روحیه و انعطافپذیری

 ودر شهرها  اد می شوداین تحقیق به بررسی رابطه اعتماد سازمانی و نوآوری سازمانی در شهر پردیس پرداخته است، پیشنه -6

 استان های دیگر نیز این پژوهش انجام شود و نتایج آن با یافته های این پژوهش مقایسه شود. 

 وان ها این پژوهش در بخش مدیران مدارس شهرپردیس صورت گرفته است پیشنهاد می شود چنین پژوهشی در سازم-7

 مدارس دیگری نیز انجام شود. 
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