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Introduction 

One of the problems of organizations is the lack of trust between managers and employees. The lack of trust causes 
the loss of the organization's resources and the failure to achieve its goals. Organizations need managers who become 
leaders to build trust. Authentic leadership is an organizational leadership style that is based on the integrity of leaders 
in the workplace. Trust, and in particular trust in leadership, is an essential and enduring component in the success of an 
organization, and authentic leadership is defined as being trustworthy (Rog, 2021). Authentic leadership includes a 
multifaceted process in which leaders seek to establish effective communication with employees based on trust (Sheikh 
et al, 2022). When employees trust their leaders, they have fewer negative feelings leading to a better performance 
(Anthony et al, 2021). According to Gardner and Schermerhorn (2019), authentic leadership has a significant impact on 
positive organizational behaviors such as trust. One of the important factors in creating trust is the presence of authentic 
leaders in the organization. This research is innovative because it studies charities and examines the element of trust, 
which is one of the most important factors in choosing a charity. The objective of this research is whether authentic 
leadership affects organizational trust or not. 
 
Research Methodology 

The current research is practical in terms of purpose, and in terms of the nature and method of data collection, it is 
descriptive survey research of the field type. The statistical population of the study is 500 employees of charities in 
Isfahan City in various fields such as healthcare, livelihood, empowerment, and marriage. This statistic was obtained by 
an inquiry from the social affairs office of Isfahan governorate. The sample size was calculated as 217 people based on 
the table of Karjesi and Morgan. The sampling approach in this research is the Convenience Sampling method. The 
questionnaire covered 28 specific questions, in which the authentic leadership variables included four dimensions of 
self-awareness, balanced processing, relational transparency in the relationship, and internalized moral perspective. The 
organizational trust variable includes three dimensions horizontal, vertical, and institutional trust. Content and construct 
validity methods were used to assess validity. In terms of construct validity, first-order confirmatory factor analysis in 
AMOS software was implemented. The factor loadings of the questions were examined and the factor loadings of all 
questions were greater than 0.5, so the construct validity was confirmed. Cronbach's alpha was used to measure 
reliability. Statistical analysis was done by SPSS and AMOS software. 
Research Findings 
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According to the findings, 75% of respondents were male in terms of demographic characteristics. In terms of 
education, most of the respondents had a bachelor's degree, and in terms of work experience, most of the respondents 
had more than 12 years of work experience. Kolmogorov-Smirnov test was used to check the normality. The data were 
normal.  
 

Table 1: Test of Normality 
Sig Variable 

0/37 Authentic leadership  

0/31 Organizational Trust 

 
The structural equation method was used to test the hypotheses, and the results are shown in Table 2. 

 
Table 2: The result of the test of research hypotheses 

Result Sig CR Beta Direction 

It is 
confirmed. 

0/0001 5/21 0/66 
Authentic leadership ----> 

Organizational Trust 

It is 
confirmed. 

0/0001 4/65 0/52 
Authentic leadership ----> 

horizontal trust 

It is 
confirmed. 

0/0001 3/71 0/48 
Authentic leadership ----> 

Vertical trust 

It is 
confirmed. 

0/0001 2/57 0/39 
Authentic leadership ----> 

institutional trust 
 

 
According to Table 2, since the value of the significance level in all hypotheses is less than 0.05 and the critical 

value is greater than 1.96, the hypotheses are confirmed. 
 
Discussion and conclusion 

The results of the first hypothesis showed that authentic leadership has a positive and significant effect on 
organizational trust. One of the most important tools for the success of charities is trust. Trust in charities is two-way, in 
the sense that both benefactors and employees should trust charities. Since most charities are dependent on benefactors 
for their activities, charities will face problems if benefactors do not trust them. The findings based on the second 
hypothesis showed that authentic leadership has a positive and significant effect on employees' horizontal trust. The 
results of the present study show that authentic leadership can increase the horizontal trust of employees. The key to 
increasing horizontal trust is developing communication between individuals. A strong communication network can 
increase people's awareness and consequently reduce conflicts and disputes. The findings based on the third hypothesis 
showed that leadership has a positive and significant effect on employees' vertical trust. Vertical trust in charity 
organizations can be interpreted as the trust of benefactors in managers and also the trust of employees in their higher 
managers. The findings based on the fourth hypothesis showed that authentic leadership has a positive and meaningful 
effect on the institutional trust of employees. Institutional trust is to assure the stakeholders about the goals and 
strategies of the organization and attract their participation to cooperate in this field. To create transparency, the charity 
managers are suggested to provide the financial performance of the charity to the public monthly. Also, charities should 
evaluate their activities with the help of an auditor and publish the auditor's reports publicly. 
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 مقاله پژوهشی                                           

 های شهر اصفهان( )مورد مطالعه: خیریه بررسی تأثیر رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی کارکنان  

 2  امیری، زینب  ،       1* فرخی، مجتبی 
 . ، اردکان، ایرانعضو هیئت علمی گروه مدیریت، دانشکده علوم انسانی و اجتماعی، دانشگاه اردکان. 1
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1402/ 13/03تاریخ پذیرش:        1401/ 02/12تاریخ دریافت:   

 

 چکیده
های شهر های آن در بین کارکنان خیریهپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر ابعاد رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی کارکنان و تحلیل مؤلفه

نفتتر بتته   217اصفهان انجام شد. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و ازنظر ماهیت و روش، توصیفی و از نوع پیمایشی استتت. تعتتداد  

 پرسشتتنامه از فرضتتیا  بررسی این برای فرضیه است که 4عنوان نمونه انتخاب شدند. این پژوهش شامل گیری دردسترس بهروش نمونه

در این پژوهش برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی محتوایی و روایی سازه استفاده شد و همچنین، برای  .است شده استاندارد استفاده

، ، پتتردازش 82/0های رهبتتری اصتتیل آخودآگتتاهیتعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقتتدار آن بتترای مؤلفتته

(، 78/0( و مقدار آن برای متغیر اعتماد ستتازمانی، اعتمتتاد افقتتی آ79/0شده، اخلاقی درونیو جنبه    77/0، شفافیت در رابطه،  79/0متوازن،  

  SPSS 22افزارهتتایها نیز از نرمها و آزمون فرضیهوتحلیل داده( به دست آمد. برای تجزیه80/0( و اعتماد نهادی آ74/0اعتماد عمودی آ

ادند رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی کارکنان تأثیر معناداری دارد، رهبری اصتتیل ها نشان داستفاده شد. نتایج آزمون فرضیه AMOS 22و 

داری دارد و رهبری اصیل بر اعتمتتاد نهتتادی داری دارد، رهبری اصیل بر اعتماد عمودی کارکنان تأثیر معنابر اعتماد افقی کارکنان تأثیر معنا

 کارکنان تأثیرگذار است.

 اصیل، اعتماد سازمانی، خیریهرهبری  کلیدی:واژه های 
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 مقدمه و بیان مسئله -1

سازمان  مشکلا   از  و  یکی  سازمان  منابع  رفتن  بین  از  سبب  اعتماد  نبود  است.  کارکنان  و  مدیران  بین  اعتماد  نبود  ها 

میتحقق  آن  اهداف  سازمان نیافتن  به  شود.  تبدیل  که  دارند  مدیرانی  به  نیاز  اعتماد  ایجاد  برای  نقش ها  رهبری  شوند.  رهبر 

ایفا میکنندهتعیین اثربخشی فردی و گروهی سازمان  ناکامی برخی سازمان ای در  نبود رهبری توانمند کند و یکی از علل  ها 

 نیازهای ترینمهم از ساز ارتباطا  سازنده شود. برای موفقیت در سازمان یکیتواند زمینهاست. وجود رهبری در سازمان می

انگیزه و  کاهش هزینه باعث سازمان در اعتماد بالای سطوح است. وجود مدیر و آنها میان  اعتماد ود کارکنان، وج افزایش  ها، 

شود. رهبری اصیل یک سبک هدایت سازمانی است که بر پایه صداقت رهبران در محیط کاری بنا بهبود عملکرد سازمان می 

است. کارکنان از رهبران خود انتظار اعتماد متقایل دارند تا بتوانند در فضایی مناسب وظایفشان را به بهترین نحو نهاده شده  

 ن انجام دهند. رهبری اصیل به دنبال ایجاد اعتماد است. ممک

ای اهمیت دارد که اعتماد با ماندن و ترک سازمان  شود؛ حتی این مورد به اندازه اعتماد در سازمان موجب افزایش تعهد می

دنیای امروز، وفاداری به    تواند به کارکنان برای کار، انگیزه بیشتری دهد. درنیز ارتباط دارد. احساس اعتماد به همکاران می 

سازمان، به یک مفهوم قدیمی تبدیل شده است؛ اما وقتی همکاران به یکدیگر اعتماد داشته باشند، احتمال کمتری وجود دارد 

ای ضروری و ماندگار  طور خاص، اعتماد به رهبری، مؤلفهاعتماد و به  .(Lambert et al, 2020: 83که کارشان را ترک کنند آ

(. رهبری اصیل شامل   Rog, 2021: 18شود آعنوان فرد قابل اعتماد تعریف میت سازمان است و رهبری اصیل، بهدر موفقی

 :Shaikh et al, 2022فرآیندی چندوجهی است که در آن رهبران به دنبال ایجاد ارتباط مؤثر با کارکنان براساس اعتماد هستند آ

ساز عملکرد بهتر کند و زمینهداشته باشند، احساسا  منفی کمتر در آنها بروز می  (. زمانی که کارکنان به رهبران خود اعتماد91

 (. Anthony et al, 2021: 17آنها خواهد شد آ 

اسچرمرهورن  و  گاردنر  عقیدة  سازمانی 2019آ  1به  مثبت  رفتارهای  بر  اصیل  رهبری  دارد.   2(،  بسزایی  تأثیر  اعتماد،  مانند 

 Walumbwa etدهد آاقص، بر دستاوردهای مثبت تمرکز دارد و اعتماد کارکنان را ارتقا میرهبری اصیل به جای تأکید بر نو

al, 2018: 110  .) 

رهبری، به معنای اعتماد  (. Spisak et al, 2019: 430آ شودرهبری، یک عامل مهم است که منجر به موفقیت سازمانی می 

ای  طور خاص اعتماد به رهبری، مؤلفه اعتماد و به  (.Agarwal et al, 2019: 25ها و دید مشترک است آمبنای ارزش دوطرفه بر

ضروری و ماندگار در موفقیت سازمان است. یکی از عوامل مهم ایجاد اعتماد، وجود رهبران اصیل در سازمان است. مراکز  

مهم از  یکی  اصفهان  ازجمله  هر شهری  در  پایگاهخیریه  جامعهترین  برای حل مشکلا   اجتماعی  مناسب های  اند. خدما  

رسانی کارکنان بحث اعتماد در سازمان است.  ها منوط به عملکرد کارکنان است. یکی از عوامل مهم در نحوه خدمت خیریه

رسد یکی از عوامل توان انتظار خدما  دهی بهتری از آنان داشت. به نظر میهرچه میزان اعتماد به کارکنان بیشتر باشد، می 

ها دارای اهمیت  ها باشد. این پژوهش از این نظر برای خیریهدهی بهتر، وجود رهبران اصیل در خیریهتأثیرگذار در خدما   

انجام فعالیتاست که خیریه انسان ها برای  نیازمند جذب نیکوکاران و خیرین هستند. یکی از های  دوستانه و اجتماعی خود 

ها نیز وابسته به کارکنان آنها است. طبق  آنها است. عملکرد خیریهها، عملکرد  فاکتورهای مدنظر خیران برای اعتماد به خیریه

نظریه بازاریابی داخلی هر سازمان و نهادی برای عملکرد مناسب باید ابتدا به مشتریان داخلی خود یعنی کارکنان توجه کند.  

هند داد. این پژوهش از این نظر اگر کارکنان به رهبران خود اعتماد داشته باشند، تلاش و عملکرد بهتری از خود بروز خوا

 

1. Schermerhorn 

2 Positive Organizational Behavior 



 
 177 ی، زینب امیریخمجتبی فر /  های شهر اصفهان(خیریهبررسی تأثیر رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی کارکنان )مورد مطالعه: 

 

اعتماد را که جزو مهمها بررسی می دارای نوآوری است که در خیریه انتخاب خیریه است، شود و عنصر  فاکتورها در  ترین 

 شود؛ بنابراین، هدف از انجام این پژوهش این است که رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی تأثیرگذار است یا خیر.بررسی می 
 

 پژوهش ادبیات-2

 مفاهیم کلیدی -2-1

 رهبری اصیل  -2-1-1

را به   انگیزه  توانند با استفاده از ارتباطا  مؤثر و قابل اعتماد بودن، در کارمندان احساس اعتماد و طور معمول می رهبران اصیل به 

گالوپ از دانشگاه  از سوی مؤسسه رهبری    2004در سال   که  رهبری است  یکی ازرویکردهای  اصیل، رهبری  نظریه   .وجود آورند 

 های سازه  بر  و  است  تر کلی  اصیل  رهبری  که تئوری  است  رهبری در این  های نظریه  با سایر  این نظریه  اصلی  نبراسکا مطرح شد. تمایز 

و  کنند  با بروز رفتارهای مثبت پیروان را تحریک می  که  هستند  افرادی  اصیل  (. رهبران Ribeiro et al, 2020: 201دارد آ  ای تمرکز ریشه 

آنها می  کارکنان می باعث رشد شخصی  برای  ارزش  و  انگیزه  مثبت، هویت،  احساسا   ایجاد  درنهایت سبب  این  شوند و  شوند. 

ویژگی  دارای  نفس رهبران  به  اعتماد  مانند  امیدواری 2بینی ، خوش 1هایی  تاب   3،  می   4آوری و  این طریق  از  که  روابط  هستند  توانند 

(. این نوع  Daniëls et al, 2019: 115ای در جهت ایجاد یک محیط اخلاقی در محیط کار و رشد رفتار افراد فراهم کنند آ صادقانه 

فعا رهبری می  برای مشارکت در  را  آنان  کنند و  را درک  نقاط قو  و ضعف خود  افراد  های  لیت تواند محیطی را فراهم کند که 

 (. Shaikh et al, 2022: 93کند آ این، رهبری اصیل روحیه مثبت را تشویق می   سازمان برانگیزند. علاوه بر 

 نیز و  سازنده رفتارهای از حمایت با ها دارند. آنها سازمان  زوال حتی و بالندگی حیا ، تداوم در ایبرجسته نقش رهبران

 فرد عنوانبه  اصیل (. رهبرLing et al, 2017: 56بخشید آ خواهند تداوم را سازمان پویایی و بالندگی مطلوب، هایگذاریسرمایه

است  Adams, 2020: 5شود آمی تعریف اعتماد قابل زیر  به شرح  مؤلفه  شامل چهار  اصیل  رهبری   ,Walumbwa et alآ(. 

 اند:ها مدنظر قرار گرفته( که در این پژوهش این مؤلفه108 :2018

 بیانگر  دارد و  اشاره هایشضعف  و هاقو  از  روشن شخص فهم به اصیل رهبری در کلیدی مفهوم یک عنوانبه  5خودآگاهی 

است. رهبران اصیل پیوسته در حال بررسی و ارزیابی مجدد   خود  رفتارهای  و هاارزش  ها،مهار  نسبت به  و درک صحیح فهم

ارزش همچنین  و  قو   و  در  نقاط ضعف  خود  آهای  هستند  کار  متوازنPurwanto et al, 2021: 5محیط  پردازش  به 6(.   :

(. درحقیقت  Kulari, 2022: 16های خود قبل از اخذ هرگونه تصمیم اشاره دارد آدادن زیردستان در تحلیل دیدگاهمشارکت 

 صداقت  و گشودگی بیانگر 7ارتباطی  گیری است. شفافیتتصمیم هنگام در مختلف هایدیدگاه  به توجه بیانگر متوازن پردازش

 و پردازدمی اطلاعا  تسهیم به  با گشودگی و  آشکارا  که  دارد رهبری از  رفتارهایی به  اشاره  ارتباطی است. شفافیت  ارتباطا   در

(. دیدگاه  Gardner, 2021: 1122کند آمی ایجاد مثبتی روابط طریق این از و کندمی  مشخص روشنیبه  را خود افکار و احساسا 

 

1.Confidence 

2. Optimism 

3. Hope  

4. Resilience 

5. Self-Awarenes 

6. Balanced Processing 

7. Relational Transparency 

https://karboom.io/mag/articles/%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D9%87-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA
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درونی اخ  و اهداف با  را  شان هایارزش  رهبران  آن  موجب  به  که است خودکنترلی فرآیند یک کنندةبیان   1شدهلاقی 

 (.  Chen & Sriphon, 2022: 33دهند آ تطبیق می شانهایفعالیت

 

 اعتماد سازمانی -2-1-2

تعریف حالت یک عنوانبه  2اعتماد کهمی روانشناختی  مخاطره برای فرد  تمایلا  بازتاب شود  اش عقیده براساس قبول 

طرف   به نسبت ذهنی باورهای اعتماد مجموعه (. درواقعNguyen et al, 2020: 3455است آ دیگر فرد مثبت رفتار یا دربارة نیت

مبنی مقابل  می جویانهمنفعت رفتارهای  از  او اینکه بر است؛  کند نمی استفاده سوء  موقعیت از و  کندخودداری 

 (.  Paşamehmetoğlu et al, 2022: 121آ

گروه  همکاران،  سمت  از  افراد  منافع  که  است  باور  این  داشتن  سازمانی  تهدید اعتماد  مدیران  و  سازمانی  مختلف  های 

(. اعتماد سازمانی یک باور درونی است که فرد تا چه اندازه به این باور رسیده است که Novitasari et al, 2020: 5شود آنمی

   .(Srivastava et al, 2022: 9سمت دیگران آسیبی به وی نخواهد رسید آاز 

آ نهادی. گوین و همکاران  و  افقی، عمودی  اعتماد  است:  مدنظر  اعتماد سازمانی  نوع  پژوهش سه  این  اعتقاد 2020در   )

کنند و آنان را افراد  د، اعتماد میکنندارند اعتماد افقی آاعتماد به همکاران( حدی است که کارکنان به افرادی که با آنها کار می 

ای است که در آن کارکنان به اقداما  مافوق خود اعتماد  دانند. و اعتماد به سرپرستان آاعتماد عمودی( درجهقابل اطمینانی می

اعتماد به کند که منافع کارکنان حفظ شود و اعتماد نهادی آها طوری عمل میگیریدارند. اعتماد به اینکه مدیرشان در تصمیم

 :Nguyen et al, 2020ها و قوانین و مقررا  داخلی و ... سازمان است آماهیت سازمان( میزان اعتماد کارکنان به استراتژی

3457 .) 
 

 پیشینه پژوهش-2-2

 نقش ملاحظه با سازمانی شهروندی و رفتار اصیل رهبری رابطه ( در پژوهشی با عنوان »تبیین1401عباسی و همکاران آ

در اعتماد یمیانج کارشناسان و  ورزش وزار  سازمانی  میان  در  که  این  و وزار  ورزش جوانان«  به  انجام گرفت،  جوانان 

رفتار شهروندی دارد. شهرکی و  بر بالایی و مثبت و اثر اعتماد سازمانی بر متوسطی و مثبت اصیل اثر نتیجه رسیدند که رهبری

سازی رفتار شهروندی سازمانی براساس هوش اخلاقی: نقش میانجی رهبری اصیل،  »مدل( پژوهشی با عنوان  1400همکاران آ

سلامت روان و اعتماد سازمانی«  انجام دادند. نتایج این پزوهش نشان دادند بین هوش اخلاقی و رهبری اصیل، سلامت روان 

قی، رهبری اصیل، سلامت روان و اعتماد  و اعتماد سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. همچنین، بین هوش اخلا

لینجوان من و  دارد. جیانگ  معناداری وجود  و  مستقیم  رابطه  رفتار شهروندی سازمانی  با  با  2022آ  3سازمانی  پژوهشی  در   )

غنی و  شفاف  سازمانی  ارتباطا   اصیل،  رهبری  »تأثیر  اصیل  عنوان  رهبری  که  رسیدند  نتیجه  این  به  کار«  و  زندگی  سازی 

ند منجر به ایجاد جوی در سازمان شود که در این جو، ارتباطا  واضح و شفافی بین کارکنان در جریان است و این توامی

سازد، زندگی خانوادگی کارکنان را نیز سبک رهبری به همراه ارتباطا  شفاف، علاوه بر اینکه محیط کار را غنی و پربار می

می  قرار  خود  تأثیر  کار تحت  بین  اعتماد  و  میدهد  افزایش  را  آکنان  همکاران  و  آنتونی  عنوان  2021دهد.  با  را  پژوهشی   )

 

1. Internalized Moral Perspective 

2. Trust 
3. Jiang & Linjuan Men  
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کسب»ویژگی مربیان  اصیل  رهبری  مربیهای  عملکرد  بر  آن  تأثیر  و  که  وکار  است  آن  از  حاکی  نتایج  دادند.  انجام  گری« 

از ویژگیمربی استفاده  افزایش عملکرد کاری، تگری مؤثر شامل  یادگیری های رهبری اصیل است که موجب  جربه زندگی، 

شود. این پژوهش به تاریخچه موجود رهبری اصیل، کمک و تحقیقا  جدیدی را درخصوص  واسطه و رشد مشتریان میبی

های رهبری اصیل مربی تجاری بر  دهد چگونه ویژگیکند و نشان میگری تجاری فراهم میرابطه بین رهبری اصیل و مربی

( در نظریه خود نشان دادند اعتماد سازمانی سبب  2021آ  1گذارد. لی و همکاران یر می اهداف شخصی و تجاری مشتریان تأث

تقویت تعهد سازمانی و رفتار عملیاتی و ایمنی کارکنان شود. اعتماد سازمانی با تقویت تعهد سازمانی درنهایت سبب ارتقای 

تری دارند. نگرش کارکنان  کند، کارکنان راضید می هایی که اعتماد سازمانی در آنها رششود. سازمان سطح عملکرد سازمان می 

شوند و  کنند. کارکنان در این سازمان کمتر دچار تعارض میهای سازمانی را درک میهایی بالاتر است و افقدر چنین سازمان 

 شود. سطح اعتماد سازمانی سبب همبستگی آنها می

 
 تدوین فرضیات -3

و با2008آ   2اُفوری  تور  اخلاق افرادی را رهبران این اصیل، رهبری دربارة موجود دبیا ا بندیجمع (   و مداررازدار، 

 اند. آنهاخودآگاه  و انگیزه با بسیار و دارند فرهنگی هایحساسیت از خوبی اصیل درک رهبران آنها، دانند. ازنظرمی محورآینده

از سطح دارای افراد  هدایت مهار  و شوق و شور  جلو،روبه  حرکت در شجاعت  اهداف، به عمیق پایبندی صداقت، بالایی 

 ...ها تجربه، مطالعه، مشاوره و  رهبری اصیل تنها با خودشناسی و خودآگاهی و تکیه بر منابع غنی درونی در طول سال   .هستند

  اند و به جای کنارکشیدن،شود. خیلی از رهبران اصیل در دورانی از زندگی خود با شرایط بسیار سخت مواجه شدهساخته می

رهبران اصیل  .گیری سبک رهبری و رسالت آنها شده استبخش شکلاند و همان شرایط سخت الهاماز آن تجربه درس گرفته

نشده  مواجه  با شرایط خیلی سخت  نظر  اند، خوکه  در  برای خود  اهدافی چالشی  بالا،  و خودآگاهی  بصیر   دلیل  به  دشان 

زمان با ظهور نهضت  تازگی همبه   .اند، آنها را رهبرانی توانمند و اصیل ساخته استاند. تجاربی که در این مسیر داشتهگرفته

ق بسیاری یافته و محققان به بررسی  های مثبت، عاطفی و هیجانی رهبری رونها به سمت جنبهگرا، پژوهش روانشناسی مثبت

های اند. یکی از این سبکگرا با توجه به نتایج چشمگیر فردی و سازمانی آن، علاقه بسیاری نشان دادههای رهبری مثبتسبک

 ,Purwanto et alآهای مختلف رهبری است  نوظهور رهبری اصیل است که به گفته محققان ترکیبی از نقاط مشترک نظریه

2021: 10 .) 

 های نقش سبک  داد  ( نشان 1999آ   3است. لوین  مؤثر  سازمان  اعتماد در  ایجاد  بر  عامل  چندین  دهند می  نشان  ها بررسی 

 روش  به  و  گویند، عمل می  آنچه  به  مدیران  که  دارد  وجود  اعتماد  جو  است. در سازمانی  مهم  اعتماد  فرهنگ  خلق  در  رهبری 

(. اعتماد یکی از اجزای اصلی در موفقیت سازمان است  Levesque-Cote et al, 2018: 615آ کنند   رفتار  ای شده بینی پیش 

 با  اصیل، رهبری   .( Srivastava et al, 2022: 13توانند به او اعتماد کنند آ و رهبری اصیل هم فردی است که کارکنان می 

 (. رهبران Novitasari et al, 2020: 8کند آ  پیدا  دست  سازمان  سطح  در  نتایج مطلوبی  به  تواند می  کارکنان، در  اعتماد  ایجاد 

 

1. Lee et al 

2 . Toor & Ofori 

3 . Levin 
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آنها سازمان  زوال  حتی  و  بالندگی  حیا ، تداوم  در  ای برجسته  نقش  دارند.   نیز  و  سازنده  رفتارهای  از  حمایت  با  ها 

آ  خواهند  تداوم  را  سازمان  پویایی  و  بالندگی  مطلوب، های گذاری سرمایه  رهبر Ling et al, 2017: 59بخشید   اصیل  (. 

 .( Adams, 2020: 12شود آ می  تعریف  اعتماد  قابل  فرد  عنوان به 

 شود:های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد می بنابراین، با توجه به گفته

 . رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی کارکنان در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.1فرضیه 

تر شده است. برای موفقیت در کارهای چالشی افراد نیاز به  لشی تر و چاهای امروزی، نوع شغل کارکنان، پیچیده در سازمان 

کمک دیگران دارند. اعتماد اگر در بین رهبران سازمان و کارکنان حاکم باشد و رهبران سازمان تلاش کنند تا در سازمان جو  

زمینه موضوع  این  باشد،  داشته  وجود  می اعتماد  زیردستان  بین  اعتماد  آ ساز  در  Kulari, 2022: 20شود  اصیل  رهبران  اگر   .)

کنند، آنگاه افراد اعتماد بیشتری های خود در قبال همدیگر عمل می سازمان جو اعتماد را ایجاد کنند که بیشتر کارکنان به قول 

می  انتظار  و  داشت  یکدیگر خواهند  افقی  به  اعتماد  ایجاد شود. وجود  کارکنان  بین  اعتماد  بر  مبتنی  ارتباطی  شبکه  رود یک 

تر و بهتری به انجام برسانند. اعتماد و تعامل در کار  شود تا کارکنان بتوانند کارهای خود را به شکل روان سبب می  هگسترد

ساز این  تواند زمینهبرای اعضای یک گروه و واحد سازمانی یک اصل ضروری برای موفقیت در کار است که رهبری اصیل می

 شود:های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد میبنابراین، با توجه به گفته (؛ Novitasari et al, 2020: 12موضوع شود آ

 . رهبری اصیل بر اعتماد افقی کارکنان در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد. 2فرضیه 

اعتماد عمودی به میزان اعتماد کارکنان به مدیران خود اشاره دارد. رهبری اصیل که اعتماد یکی از عناصر اصلی موفقیت 

ها از سمت مدیران بالادست نست به زیردستان است. کارکنان از مافوق آن است، نیازمند رعایت صداقت و عمل به وعدهدر  

در تصمیم دارند  آگیریانتظار  نگیرد  قرار  مدنظر  منافع سازمانی  فقط  و  نظر گرفته شود  در  کارکنان  منافع   ,Shaikh et alها 

به این   (. 96 :2022 با توجه  با ایجاد  موضوع که کارکنان در موفقیت سازمان نقش مهمی دارند، سعی میرهبران اصیل  کنند 

دهند  انگیزه  سازمانی  اهداف  تحقق  در  تلاش  برای  آنان  به  و  کنند  وفادارتر  سازمان  به  نسبت  را  کارکنان  عمودی  اعتماد 

سازمان (.Adams, 2020: 15آ خدر  رهبران  به  پیروان  و  باشد  حاکم  اصیل  رهبری  که  داشته  هایی  اعتماد  میزان ود  باشند، 

می افزایش  کار  به  آدلبستگی  گفته Srivastava et al, 2022: 16یابد  به  توجه  با  بنابراین،  پیشنهاد (؛  زیر  فرضیه  فوق،  های 

 شود:می

 . رهبری اصیل بر اعتماد عمودی کارکنان در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.3فرضیه 

میزان   نهادی اعتماد سیاست به  در  انصاف  رعایت  به  افراد  راهبردها،  اعتقاد  انسانی،  منابع  حوزه  در  سازمان  های 

(. اگر اعتماد نهادی در سازمان حاکم شود،  Daniëls et al, 2019: 118گیری دربارة کارکنان اشاره دارد آها و تصمیمریزیبرنامه 

استراتژی و  اهداف  به  نسبت  آگاهی  افراد  سازمان  می های  کسب  بیشتر  بیشتری  اهداف  به  پایبندی  میزان  همچنین،  و  کنند 

های  شود کارکنان به راهبردها و سیاسترهبری اصیل عاملی است که باعث می (.Novitasari et al, 2020: 16 خواهد شد آ

 Alaaraj etمان مهم است آسازمان خود اعتماد داشته باشند که هدف سازمان تنها سود نیست؛ بلکه منافع کارکنان نیز برای ساز

al, 2018: 29شود: های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد می(؛ بنابراین، با توجه به گفته 

 . رهبری اصیل بر اعتماد نهادی کارکنان در محل کار تأثیر مثبت و معناداری دارد. 4فرضیه 

 ده است:ارائه ش  1بنابراین، با توجه به مباحث فوق، مدل پیشنهادی پژوهش در شکل شماره 
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یها  دوخ
نزاوتم  زادرپ
هطبار رد  یفافش
 یق خا هبن 
ه ش  ینورد

یها  دوخ
نزاوتم  زادرپ
هطبار رد  یفافش
 یق خا هبن 
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 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 

Figure 1. Conceptual model of research 
 روش پژوهش-4

پیمایشی ها،داده  گردآوری روش و ماهیت ازنظر و کاربردی هدف، ازنظر حاضر  پژوهش  میدانی  از توصیفی    .است نوع 

مدنظر،   پژوهش  آماری  خیریه  500جامعه  کارکنان  از  حوزه نفر  در  اصفهان  شهر  معیشت، های  درمان،  ازجمله  مختلف  های 

نمونه   حجم  آمد.  دست  به  اصفهان  استانداری  اجتماعی  امور  دفتر  از  استعلام  با  آمار  این  که  است  ازدواج  و  توانمندسازی 

مورگان،   و  کرجسی  جدول  محاسبه    217براساس  نمونه نفر  شیوه  نمونه شد.  روش  پژوهش  این  در  تصادفی  گیری  گیری 

های متغیر رهبری اصیل و اعتماد سازمانی است. در  سؤال در زمینه  28دردسترس است. سؤالا  اختصاصی پرسشنامه شامل  

دآگاهی، پردازش بُعد خو  4این زمینه برای متغیرها از سؤالا  استاندارد استفاده شده است که متغیرهای رهبری اصیل شامل  

گویه در نظر گرفته شده است. متغیر اعتماد   4شده است که برای هر کدام  متوازن، شفافیت در رابطه و جنبه اخلاقی درونی 

برای هر کدام،   به  که  است  نهادی  و  افقی، عمودی  اعتماد  بعد  بررسی    4سازمانی شامل سه  برای  استفاده شده است.  گویه 

و سازه استفاده شد. در روایی محتوا، پرسشنامه در اختیار سه تن از اساتید مدیریت قرار گرفت و  روایی از روش روایی محتوا  

آنان نظرا  خود را درخصوص سؤالا  پرسشنامه بیان کردند و نظرا  اصلاحی ایشان انجام شد. در روایی سازه با استفاده  

  0/ 5عاملی سؤالا  بررسی شد و بارعاملی تمام سؤالا  از  مقدار بار   AMOSافزار  از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول در نرم

تجزیه شد.  استفاده  کرونباخ  آلفای  از  پایایی  سنجش  برای  شد.  تأیید  سازه  روایی  بنابراین،  بود؛  با  بیشتر  نیز  آماری  وتحلیل 

 انجام شد.  AMOSو   SPSSافزارهای نرم
 

 متغیرها و تعداد سؤالا  و ضریب پایایی: 1جدول 
Table 1: Variables and number of questions and reliability 

 آلفای کرونباخ  منبع سؤالا  تعداد سؤالا  ابعاد  متغیرهای پژوهش

 رهبری اصیل 

 آوولیو و همکاران 4 خودآگاهی

 ( 2006آ

 

82/0 

 79/0 4 پردازش متوازن

 77/0 4 شفافیت در رابطه 

 79/0 4 شده جنبه اخلاقی درونی

 اعتماد سازمانی 

آلونن و همکاران   4 اعتماد افقی

 ( 2008آ

78/0 

 74/0 4 اعتماد عمودی 

 80/0 4 اعتماد نهادی 
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 هاوتحلیل دادهتجزیه-5
 نشان داده شده است.  2شناختی نمونه آماری مورد مطالعه در جدول شماره مشخصا  جمعیت

 
 شناختیمشخصا  جمعیت  -2جدول 

Table 2- Demographic profile 

  12بالای  % 33 سال 8تا6بین  % 18 کمتر از دوسال % 10 سابقه کار  مرد  % 75 جنسیت 

 سال  11تا  9بین  % 25 سال  5-2بین  % 14 زن  % 25 سال

تر  فوق دیپلم و پایین تحصیلا 

24 % 

 فوق لیسانس

27 % 

 

 66/0متأهل  وضعیت تأهل 

 34/0مجرد  % 49لیسانس  

 

بودن در جدول شماره  اسمیرنوف استفاده شده است. نتایج آزمون نرمال  -بودن از آزمون کولموگروف  برای بررسی نرمال

 اند. نشان داده شده  3
 

 بودنآزمون نرمال -3جدول 
Table 3- Normality test 

 سطح معناداری  متغیر

 37/0 رهبری اصیل 

 31/0 اعتماد سازمانی 

 

به   توجه  از  با  بالاتر  معناداری  سطح  از   05/0اینکه  یک  هر  برازش  آزمون  از  بعد  است.  نرمال  مشاهدا   توزیع  است، 

اندازهمدل فرضیههای  به  مربوط  ساختاری  مدل  شکل  گیری،  در  شد.  بررسی  پژوهش  برای   2های  پژوهش  ساختاری  مدل 

 سنجش فرضیه اول پژوهش نشان داده شده است.

 

 

 ختاری پژوهش فرضیه اول پژوهش مدل معادلا  سا: 2شکل 

Figure 2. The structural equation model of the first research hypothesis 
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جدول   شدهشاخص   4در  داده  نشان  ساختاری  مدل  برازش  شاخصهای  مقادیر  مقایسه  با  که  مناسب، اند  برازش  با  ها 

 رند. ها از مقادیر پذیرفتنی برخورداشود که شاخص گیری مینتیجه
 

 های برازش مدل ساختاری فرضیه اول شاخص -4جدول 
Table 4- Fit indices of the structural model of the first hypothesis 

 شاخص برازش              

 نام مدل         
CMIN/DF PNFI CFI RMSEA 

 ۰۲/۰ ۹۱/۰ ۵۳/۰ ۷۷/۱ ساختاری 

 >۱/۰ <۹/۰ <٥/۰ >۳ برازش مناسب 

 

نشان    5در جدول شماره    AMOSافزار  ها با استفاده از نرمهای برازش مدل، نتایج فرضیهبودن شاخص با توجه به مناسب

 اند.داده شده 
 

 نتیجه آزمون فرضیه اول پژوهش : 5جدول 
Table 5: The result of the first research hypothesis test 

 نتیجه  P مقدار بحرانی ضریب بتا  مسیر

66/0 رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  21/5  1000/0  تأیید 

 

 استفاده شده است. 3برای سنجش تأثیر رهبری اصیل بر ابعاد اعتماد سازمانی از مدل معادلا  ساختاری در شکل شماره  
 

 یفافش یفافش

       
     
       
     

       
     
       
     

       
    
       
    

 زادرپ

دوخ
یها  

  خا

یربهر
لیصا 

e5

e6

e7

e1

e2

e3

e4

.48.48

.39.39

.52.52

.49.49

.58.58

.74.74

.55.55

 

 رهبری اصیل بر ابعاد اعتماد سازمانی مدل معادلا  ساختاری تأثیر : 3شکل 

Figure 3. Structural equation model of the influence of authentic leadership on dimensions of organizational 

trust 



 
2140پاییز و زمستانب ، 2 شماره  ،1 دوره،  خیریه امور و وقف  مطالعات  پژوهشنامه  184  

 

 

داده شده نیز شاخص   6در جدول   نشان  اعتمادسازمانی  ابعاد  بر  تأثیر رهبری اصیل  برازش مدل ساختاری  با اند که  های 

 ها از مقادیر پذیرفتنی برخوردارند. شود که شاخص گیری میها با برازش مناسب، نتیجهمقایسه مقادیر شاخص 
 

 های برازش مدل ساختاری تأثیر رهبری اصیل بر ابعاد اعتمادسازمانیشاخص -6جدول 
Table 6- Fit indices of the structural model of the influence of 

authentic leadership on dimensions of organizational trust 

 شاخص برازش             

 نام مدل         
CMIN/DF PNFI CFI RMSEA 

 07/0 93/0 56/0 34/2 ساختاری 

 >1/0 <9/0 <5/0 >3 برازش مناسب

 

در جدول   AMOSافزار  های دوم تا چهارم با استفاده از نرم های برازش مدل، نتایج فرضیهبودن شاخص با توجه به مناسب

 اند.نشان داده شده  7شماره 

 
 های تأثیر رهبری اصیل بر ابعاد اعتماد سازمانی نتیجه آزمون فرضیه : 7جدول 

Table 7: The result of testing the hypotheses of the impact of authentic leadership 
on the dimensions of organizational trust 

 نتیجه  P مقدار بحرانی ضریب بتا  مسیر

رهبری اصیل بر اعتماد افقی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری 

 دارد. 
52/0  65/4  0001/0  تأیید 

معناداری رهبری اصیل بر اعتماد عمودی سازمانی تأثیر مثبت و 

 دارد. 
48/0  71/3  1000/0  تأیید 

رهبری اصیل بر اعتماد نهادی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری  

 دارد. 
39/0  57/2  1000/0  تأیید 

 

و نیز مقدار بحرانی بیشتر از    05/0ها کمتر از  ، از آنجا که مقدار سطح معناداری در تمام فرضیه7با توجه به جدول شماره  

      شوند.ها تأیید میفرضیهاست،  96/1

 

  یری و پیشنهاداتنتیجه -6

رود. بدون اعتماد شاید نتوان شمار می ها بهفردی و موفقیت سازمان اعتماد یکی از کلیدهای اصلی برای توسعه روابط بین 

ساز تواند زمینهفردی و سازمانی می همکاری و مشارکت برای رسیدن به یک هدف جمعی را متصور شد. اعتماد در رابط بین 

ش، تأثیر رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی بررسی شد. نتایج فرضیه اول نشان دادند  ترقی و رشد شود؛ بنابراین، در این پژوه 
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از مهم اعتماد یکی  تأثیر مثبت و معناداری دارد.  اعتماد سازمانی  بر  برای موفقیت خیریهرهبری اصیل  ابزارها  ها است. ترین 

ها اعتماد داشته باشند. اگر  هم کارکنان به خیریهها دوطرفه است؛ به این مفهوم که هم باید خیرین و  اعتماد درخصوص خیریه

به خیریه میخیرین  مشکل  دچار  هستند،  خیرین  به  وابسته  فعالیت  برای  خیریه  بیشتر  نکنند، چون  اعتماد  از  ها  یکی  شوند. 

داخل خیریهویژگی یا  بیرون  که  است کسانی  ممکن  اوقا   گاهی  است.  اصیل، وجود شفافیت  رهبری  بارز  د، ها هستنهای 

خیریه مدیران  و  رهبران  قضاو درخصوص  داشته  ها  آنها  مالی  عملکرد  دربارة  قضاو  هایی  این  و  ایجاد  باشند  سبب  ها 

به افراد نیازمند کمک کنند. در صورتی که رهبری   ها شوند و افراد خیر و مردم عادی ترجیح دهند شخصاًاعتمادی به خیریهبی

خیریه در  واقعی  معنای  به  وجاصیل  داشته  ها  بهود  شفافیت،  به  رهبران  این  توجه باشد،  مالی  عملکرد  حوزه  در  خصوص 

ها شود. شیخ ساز اعتماد به خیریهتواند زمینهکنند. زمانی که شفافیت وجود داشته باشد و همه امور واضح باشد، این امر میمی

توان انتظار شفافیت  دند با رهبری اصیل می( در پژوهش های خود نشان دا2020( و رببریو و همکاران آ2022و همکاران آ

شود در جهت  داشت و این موضوع سبب گسترش اعتماد سازمانی خواهد شد. بر اساس این فرضیه، به مدیران پیشنهاد می 

ده  ها با استفاصور  ماهانه در اختیار عموم قرار دهند و برای ایجاد شفافیت، خیریهایجاد شفافیت، عملکرد مالی خیریه را به

 صور  عمومی منتشر کنند. های حسابرس را بههای خود را ارزیابی و گزارش از حسابرس، فعالیت

های مبتنی بر فرضیه دوم نشان دادند رهبری اصیل بر اعتماد افقی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج پژوهش  یافته

نان را افزایش دهد. کلید اساسی در توسعه اعتماد افقی توسعه  تواند اعتماد افقی کارکدهند رهبری اصیل میحاضر نشان می 

تواند منجر به افزایش آگاهی افراد و به تبع آن، کاهش تعارضا  و اختلافا  ارتباطا  بین افراد است. شبکه ارتباطی قوی می 

ه دارند. برای جذب بیشتر خیرین  ها وظیفه ایجاد ارتباطا  مؤثر ببین کارکنان و خیرین را بر عهدشود. رهبران اصیل در خیریه

باشند و    ها به همکاران خود اعتماد داشتهنیاز به ایجاد یک شبکه قوی ارتباطی بین کارکنان و خیرین است. اگر کارکنان خیریه

توانند در جذب خیرین کمک کنند. درواقع یکی از اجزای  همه یک کل منسجم را تشکیل دهند، ازطریق این انسجام، بهتر می

تواند سبب ایجاد یک جو دوستانه بین کارکنان و  صلی رهبری اصیل، ارتباطا  مؤثر است که توسعه این ارتباطا  مؤثر میا

پیامدهای کاری در سطح اند رهبری اصیل می( اذعان داشته2020(، آدامز آ2022(، کولاری آ2021خیرین شود. راگ آ تواند 

شود در جهت توسعه  ب بهبود اعتماد شود. براساس نتایج این فرضیه پیشنهاد میفرد را بهبود بخشد و با توسعه ارتباطا  سب

ها با برگزاری جلسا  ماهانه و مستمر، تعارضا  و مسائل بین کارکنان را برطرف کنند ها مدیران خیریهاعتماد افقی در خیریه

تواند باط با مشتری داخلی و بیرونی نیز میو در این جلسا  از خیرین نیز دعو  به عمل آورند. همچینن، ایجاد سیستم ارت

 برای شنیدن مشکلا  کارکنان و خیرین و توسعه ارتباط کارکنان و خیرین مفید باشد.

های مبتنی بر فرضیه سوم نشان دادند رهبری اصیل آخودآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت در رابطه و جنبه اخلاقی یافته

کارکندرونی  عمودی  اعتماد  بر  به شده(  نتایج  دارد.  معناداری  و  مثبت  تأثیر  از  دستان  حاصل  نتایج  با  پژوهش  این  در  آمده 

های  ( مطابقت دارد. اعتماد عمودی در سازمان 2020( و رببریو و همکاران آ2022گرفتۀ شیخ و همکاران آهای صور پژوهش 

می مدیران  خیریه  به  کارکنان  همچنین،  و  مدیران  به  خیرین  اعتماد  به  مدیران تواند  به  خیرین  اینکه  شود؛  تعبیر  خود  بالاتر 

اعتماد داشتهخیریه کنند که در خیریه  ها  پیدا  تمایل  ارتباط  باشند و  از موارد مؤثر در رهبری اصیل،  کنند. یکی  ها مشارکت 

زئی از وظایف خود عنوان بخشی از جامعه است. رهبران اصیل ارتباط با آحاد جامعه و نمایندگان آنها را جمداوم به خیرین به 

خیریهمی مدیران  با  ارتباط  میدانند.  خیرین  و  کارکنان  طرف  از  واسطه  بدون  زمینهها  در تواند  عمودی  اعتماد  توسعه  ساز 

به مدیران خیریهخیریه زمانی که خیرین  داشته  ها شود.  اعتماد  بدانند، ها  اعتماد خود  مورد  را  بدنه مدیریت خیریه  و  باشند 

شود مدیران شود. براساس نتایج این فرضیه، برای توسعه اعتماد عمودی پیشنهاد میو مشارکت آنها بیشتر می  احتمال همکاری 
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با خیرین بدون واسطه برگزار کنند. همچنین، پیشنهاد  ها به خیریه صور  مستمر در طی سال جلسا  رسمی و غیر رسمی 

خیریهمی مدیران  دسترسشود  عمودی،  اعتماد  توسعه  برای  آسان ها  را  آنها  به  خیرین  و  کارکنان  و  ی  تشریح  و  کنند  تر 

 باشند. نظر داشته سازی عملکرد را همواره مدشفاف 

های مبتنی بر فرضیه چهارم نشان دادند رهبری اصیل آخودآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت در رابطه و جنبه اخلاقی یافته

(، آنتونی و همکاران  2018های آلارج آ و معناداری دارد که این موارد با یافتهشده( بر اعتماد نهادی کارکنان تأثیر مثبت  درونی 

آ2021آ همکاران  و  لینگ  و  داشته2017(  اذعان  که  زمینه(  اصیل  رهبری  دارداند  مطابقت  است،  نهادی  اعتماد  توسعه    .ساز 

و جلب مشارکت آنها برای همکاری در این  های سازمان  نفعان نسبت به اهداف و استراتژیدادن به ذی اعتماد نهادی، اطمینان

ها همگام باشند. درواقع قبول زمینه است. مراکز خیریه باید استراتژی خود را مشخص و تلاش کنند تا خیرین با این استراتژی

می خیرین  طرف  از  هدف  و  فعالیتاستراتژی  انعکاس  باشد.  آن  اجرا  به  کمک  برای  آنها  اطمینان  جلب  موجب  های تواند 

کننده است؛ بنابراین، به  ها به توسعه خیرین کمکشده در گذشته و حال به خیرین و مشاهده عملی و عینی این فعالیتجام ان

روز در بسترهای مختلف فضای حقیقی و مجازی به اطلاع های خیریه را بهشود گزارش فعالیتها توصیه میمدیران خیریه

به  بازدیدهایی  همچنین،  برسانند.  به صوخیرین  تا  دهند  ترتیب  خیرین  برای  میدانی  شاهد ر   نزدیک  از  خیرین  آن  وسیلۀ 

می  پیشنهاد  همچنین،  باشند.  اجراشده  خیریهاقداما   مدیران  برنامهشود  قالب  در  را  خود  اقداما   اثربخشی  میزان  های  ها 

 ند. صور  مستمر به اطلاع خیرین برسانها و شواهد بهکاربردی و آمارهای مبتنی بر واقعیت
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