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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. 
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Research Findings 
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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 چکیده
های شرهر  های آن در این کارکنان خیریهتأثیر ااعاد رهبری اصری  ار اعتماد سرازمانی کارکنان و تیلی  مفلفهپژوهش حاضرر اا هد  اررسری 

نفر اه    217اصرفهان اناام شرد. این پژوهش از لیاه هد ، کاراردی و ازن ر ماهیت و روش، توصریفی و از نوی پیمایشری اسرت. تعداد  

 پرسرشرنامه  از فرضریا  اررسری این ارای فرضریه اسرت که 4اب شردند. این پژوهش شرام   عنوان نمونه انتخگیری دردسرتر  اهروش نمونه

در این پژوهش ارای اررسری روایی پرسرشرنامه از روایی میتوایی و روایی سرازه اسرتفاده شرد و همبنین، ارای    .اسرت شرده اسرتاندارد اسرتفاده

، ، پردازش متوازن،  82/0های رهبری اصی  )خودآگاهیار آن ارای مفلفهتعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقد

(، اعتماد 78/0( و مقدار آن ارای متغیر اعتماد سررازمانی، اعتماد افقی )79/0شررده،  و جنبه اخلاقی درونی  77/0، شررفافیت در راا،ه،  79/0

و   SPSS 22اف ارهرایهرا نی  از نرمهرا و آزمون فرضررریرههوتیلیر  داد( اره دسرررت آمرد. ارای تا یره80/0( و اعتمراد نهرادی )74/0عمودی )

AMOS 22  ها نشران دادند رهبری اصری  ار اعتماد سرازمانی کارکنان تأثیر معناداری دارد، رهبری اصری  ار  اسرتفاده شرد. نتایآ آزمون فرضریه

داری دارد و رهبری اصررری  ار اعتماد نهادی یر معناداری دارد، رهبری اصررری  ار اعتماد عمودی کارکنان تأثاعتماد افقی کارکنان تأثیر معنا

 کارکنان تأثیرگذار است.

 

  کلیدی:واژه های 
 رهبری اصی ، اعتماد سازمانی، خیریه
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 مقدمه و بیان مسئله -1

نیافتن  تیققها نبود اعتماد این مدیران و کارکنان است. نبود اعتماد سبب از این رفتن منااع سازمان و  یکی از مشکلا  سازمان

ای در  کنندهها ارای ایااد اعتماد نیاز اه مدیرانی دارند که تبدی  اه رهبر شوند. رهبری نقش تعیین شود. سازماناهدا  آن می 

ها نبود رهبری توانمند است. وجود رهبری  کند و یکی از عل  ناکامی ارخی سازماناثراخشی فردی و گروهی سازمان ایفا می

 اعتماد کارکنان، وجود نیازهای ترینمهم از ساز ارتباطا  سازنده شود. ارای موفقیت در سازمان یکیند زمینهتوادر سازمان می

اهبود عملکرد سازمان  کاهش ه ینه ااعث سازمان در اعتماد االای س،وح است. وجود مدیر و آنها میان انگی ه و  اف ایش  ها، 

است. کارکنان شود. رهبری اصی  یک سبک هدایت سازمانی است که ار پایه صداقت رهبران در مییط کاری انا نهاده شده می

ن اناام دهند. رهبری  از رهبران خود انت ار اعتماد متقای  دارند تا اتوانند در فضایی مناسب وظایفشان را اه اهترین نیو ممک

 اصی  اه دنبال ایااد اعتماد است.  

ای اهمیت دارد که اعتماد اا ماندن و ترک سازمان شود؛ حتی این مورد اه اندازهاعتماد در سازمان موجب اف ایش تعهد می

دنیای امروز، وفاداری اه    تواند اه کارکنان ارای کار، انگی ه ایشتری دهد. درنی  ارتباط دارد. احسا  اعتماد اه همکاران می

سازمان، اه یک مفهوم قدیمی تبدی  شده است؛ اما وقتی همکاران اه یکدیگر اعتماد داشته ااشند، احتمال کمتری وجود دارد 

ای ضروری و ماندگار  طور خاص، اعتماد اه رهبری، مفلفهاعتماد و اه  .(Lambert et al., 2020: 83که کارشان را ترک کنند )

(. رهبری اصی  شام    Rog, 2021: 18شود ) عنوان فرد قاا  اعتماد تعریف مییت سازمان است و رهبری اصی ، اهدر موفق

 :Shaikh et al., 2022فرآیندی چندوجهی است که در آن رهبران اه دنبال ایااد ارتباط مفثر اا کارکنان اراسا  اعتماد هستند )

ساز عملکرد اهتر  کند و زمینهاد داشته ااشند، احساسا  منفی کمتر در آنها اروز می(. زمانی که کارکنان اه رهبران خود اعتم91

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

مانند اعتماد، تأثیر اس ایی دارد. رهبری    2(، رهبری اصی  ار رفتارهای مثبت سازمانی 2019)  1اه عقیدة گاردنر و اسبرمرهورن 

 :Walumbwa et al., 2018دهد )نواقص، ار دستاوردهای مثبت تمرک  دارد و اعتماد کارکنان را ارتقا می  اصی  اه جای تأکید ار

110   .) 

رهبری، اه معنای اعتماد   (.Spisak et al., 2019: 430) شودرهبری، یک عام  مهم است که منار اه موفقیت سازمانی می

ای طور خاص اعتماد اه رهبری، مفلفهاعتماد و اه (.Agarwal et al., 2019: 25ها و دید مشترک است )مبنای ارزش دوطرفه ار

ضروری و ماندگار در موفقیت سازمان است. یکی از عوام  مهم ایااد اعتماد، وجود رهبران اصی  در سازمان است. مراک   

مهم از  یکی  اصفهان  ازجمله  هر شهری  در  پایگاهخیریه  ارای ح  مشکلا   ترین  اجتماعی  مناسب  جامعههای  اند. خدما  

رسانی کارکنان ایث اعتماد در سازمان است.  ها منوط اه عملکرد کارکنان است. یکی از عوام  مهم در نیوه خدمت خیریه

رسد یکی از عوام   توان انت ار خدما  دهی اهتری از آنان داشت. اه ن ر میهرچه می ان اعتماد اه کارکنان ایشتر ااشد، می

ها دارای اهمیت  ها ااشد. این پژوهش از این ن ر ارای خیریهخدما  دهی اهتر، وجود رهبران اصی  در خیریهتأثیرگذار در  

اناام فعالیت است که خیریه انسانها ارای  نیازمند جذب نیکوکاران و خیرین هستند. یکی از  های  دوستانه و اجتماعی خود 

ها نی  وااسته اه کارکنان آنها است. طبق  ملکرد آنها است. عملکرد خیریهها، عفاکتورهای مدن ر خیران ارای اعتماد اه خیریه

ن ریه اازاریاای داخلی هر سازمان و نهادی ارای عملکرد مناسب ااید ااتدا اه مشتریان داخلی خود یعنی کارکنان توجه کند. اگر  

وز خواهند داد. این پژوهش از این ن ر دارای کارکنان اه رهبران خود اعتماد داشته ااشند، تلاش و عملکرد اهتری از خود ار
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ترین فاکتورها در انتخاب خیریه است، اررسی  شود و عنصر اعتماد را که ج و مهمها اررسی مینوآوری است که در خیریه

 شود؛ انااراین، هد  از اناام این پژوهش این است که رهبری اصی  ار اعتماد سازمانی تأثیرگذار است یا خیر. می
 

 ادبیات پژوهش-2

 مفاهیم کلیدی  -2-1

 رهبری اصیل  -2-1-1

را اه   انگی ه  توانند اا استفاده از ارتباطا  مفثر و قاا  اعتماد اودن، در کارمندان احسا  اعتماد و طور معمول می رهبران اصی  اه 

از سوی مفسسه رهبری گالوپ از دانشگاه    2004در سال   که  رهبری است  یکی ازرویکردهای  اصی ،  رهبری  ن ریه   .وجود آورند 

 های سازه  ار  و  است  تر کلی  اصی   رهبری  تئوری  که  است  رهبری در این  های ن ریه  اا سایر  این ن ریه  اصلی  نبراسکا م،رح شد. تمای  

کنند و  اا اروز رفتارهای مثبت پیروان را تیریک می  که  هستند  افرادی  اصی   (. رهبران Ribeiro et al., 2020: 201دارد )  ای تمرک  ریشه 

شوند. این رهبران  کارکنان می شوند و درنهایت سبب ایااد احساسا  مثبت، هویت، انگی ه و ارزش ارای  ااعث رشد شخصی آنها می 

ای در  توانند روااط صادقانه هستند که از این طریق می   4آوری و تاب   3، امیدواری 2اینی ، خوش 1هایی مانند اعتماد اه نفس دارای ویژگی 

تواند  (. این نوی رهبری می Daniëls et al., 2019: 115جهت ایااد یک مییط اخلاقی در مییط کار و رشد رفتار افراد فراهم کنند ) 

های سازمان ارانگی ند. علاوه  الیت میی،ی را فراهم کند که افراد نقاط قو  و ضعف خود را درک کنند و آنان را ارای مشارکت در فع 

 (. Shaikh et al., 2022: 93کند ) این، رهبری اصی  روحیه مثبت را تشویق می   ار 

 نی  و سازنده رفتارهای از حمایت  اا ها دارند. آنهاسازمان زوال حتی و االندگی حیا ، تداوم  در ایارجسته نقش  رهبران

 فرد عنواناه اصی  (. رهبرLing et al., 2017: 56اخشید ) خواهند تداوم را سازمان ییپویا و االندگی م،لوب، هایگذاریسرمایه

 :Walumbwa et al., 2018) (. رهبری اصی  شام  چهار مفلفه اه شرح زیر است  Adams, 2020: 5شود ) می تعریف اعتماد قاا 

 اند:ها مدن ر قرار گرفته( که در این پژوهش این مفلفه108

 ایانگر دارد و اشاره هایشضعف و هاقو  از روشن شخص فهم اه اصی  رهبری در کلیدی مفهوم یک عنواناه 5خودآگاهی 

است. رهبران اصی  پیوسته در حال اررسی و ارزیاای مادد  خود رفتارهای و هاارزش ها،مهار  نسبت اه و درک صییح فهم

ارزش همبنین  و  قو   و  در  نقاط ضعف  )های خود  هستند  کار  متوازن Purwanto et al.5 :2021 ,مییط  پردازش  اه  6(.   :

از اخذ هرگونه تصمیم اشاره دارد )دادن زیردستان در تیلی  دیدگاهمشارکت  (. درحقیقت  Kulari, 2022: 16های خود قب  

 صداقت  و گشودگی ایانگر 7ارتباطی  گیری است. شفافیت تصمیم هنگام در مختلف هایدیدگاه اه توجه ایانگر متوازن پردازش

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

(. دیدگاه Gardner, 2021: 1122کند )می ایااد مثبتی روااط طریق این از و کندمی مشخص روشنیاه را خود افکار و احساسا 
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 شانهایفعالیت  و  اهدا  اا را شانهایارزش  رهبران آن موجب  اه که است  خودکنترلی فرآیند یک کنندةایان  1شده اخلاقی درونی

 (. Chen & Sriphon, 2022: 33دهند )ت،بیق می

 

 اعتماد سازمانی-2-1-2

اش دراارة  عقیده اراسا  قبول مخاطره ارای فرد تمایلا  اازتاب شود کهمی روانشناختی تعریف حالت  یک عنواناه 2اعتماد 

 طر  مقاا  اه نسبت  ذهنی ااورهای اعتماد ماموعه (. درواقعNguyen et al., 2020: 3455است ) دیگر فرد مثبت  رفتار یا نیت 

 Paşamehmetoğlu etکند )نمی استفاده سوء موقعیت  از و کندخودداری می جویانهمنفعت  رفتارهای از او اینکه ار است؛ مبنی

al., 2022: 121 .) 

شود های مختلف سازمانی و مدیران تهدید نمیاعتماد سازمانی داشتن این ااور است که منافع افراد از سمت همکاران، گروه

(Novitasari et al., 2020: 5اعتماد سازمانی یک ااور درونی است که فرد تا چه اندازه اه این ااور رسید .)  ه است که از سمت

   .(Srivastava et al., 2022: 9دیگران آسیبی اه وی نخواهد رسید )

( اعتقاد دارند 2020در این پژوهش سه نوی اعتماد سازمانی مدن ر است: اعتماد افقی، عمودی و نهادی. گوین و همکاران )

کنند و آنان را افراد قاا   کنند، اعتماد میها کار میاعتماد افقی )اعتماد اه همکاران( حدی است که کارکنان اه افرادی که اا آن

ای است که در آن کارکنان اه اقداما  مافوق خود اعتماد دارند. دانند. و اعتماد اه سرپرستان )اعتماد عمودی( درجهاطمینانی می

عتماد نهادی )اعتماد اه ماهیت  کند که منافع کارکنان حفظ شود و ا ها طوری عم  میگیریاعتماد اه اینکه مدیرشان در تصمیم

 (. Nguyen et al., 2020: 3457ها و قوانین و مقررا  داخلی و ... سازمان است )سازمان( می ان اعتماد کارکنان اه استراتژی
 

 پیشینه پژوهش-2-2

 نقش ملاح ه اا سازمانی شهروندی و رفتار اصی  رهبری راا،ه ( در پژوهشی اا عنوان »تبیین1401عباسی و همکاران )

جوانان اناام گرفت، اه این نتیاه   و وزار  ورزش جوانان« که در میان کارشناسان و ورزش وزار  سازمانی در اعتماد میانای

رفتار شهروندی دارد. شهرکی و همکاران   ار االایی و مثبت  و اثر  اعتماد سازمانی ار متوس،ی و مثبت  اصی  اثر رسیدند که رهبری

سازی رفتار شهروندی سازمانی اراسا  هوش اخلاقی: نقش میانای رهبری اصی ، سلامت  پژوهشی اا عنوان »مدل  (1400)

روان و اعتماد سازمانی«  اناام دادند. نتایآ این پ وهش نشان دادند این هوش اخلاقی و رهبری اصی ، سلامت روان و اعتماد  

نین، این هوش اخلاقی، رهبری اصی ، سلامت روان و اعتماد سازمانی اا  سازمانی راا،ه مستقیم و معناداری وجود دارد. همب

لیناوان من  ( در پژوهشی اا عنوان »تأثیر  2022)  3رفتار شهروندی سازمانی راا،ه مستقیم و معناداری وجود دارد. جیانگ و 

تواند منار اه  رهبری اصی  میسازی زندگی و کار« اه این نتیاه رسیدند که  رهبری اصی ، ارتباطا  سازمانی شفا  و غنی

ایااد جوی در سازمان شود که در این جو، ارتباطا  واضح و شفافی این کارکنان در جریان است و این سبک رهبری اه همراه  

اینکه مییط کار را غنی و پراار می سازد، زندگی خانوادگی کارکنان را نی  تیت تأثیر خود قرار  ارتباطا  شفا ، علاوه ار 

های رهبری اصی   ( پژوهشی را اا عنوان »ویژگی2021دهد. آنتونی و همکاران )و اعتماد این کارکنان را اف ایش می  دهدمی
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گری مفثر شام  استفاده از  گری« اناام دادند. نتایآ حاکی از آن است که مرایوکار و تأثیر آن ار عملکرد مرایمرایان کسب 

شود.  واس،ه و رشد مشتریان میاف ایش عملکرد کاری، تاراه زندگی، یادگیری ایهای رهبری اصی  است که موجب  ویژگی

گری  این پژوهش اه تاریخبه موجود رهبری اصی ، کمک و تیقیقا  جدیدی را درخصوص راا،ه این رهبری اصی  و مرای

ی و تااری مشتریان تأثیر  های رهبری اصی  مرای تااری ار اهدا  شخص دهد چگونه ویژگیکند و نشان میتااری فراهم می

( در ن ریه خود نشان دادند اعتماد سازمانی سبب تقویت تعهد سازمانی و رفتار عملیاتی و  2021)  1گذارد. لی و همکاران می

هایی  شود. سازمانایمنی کارکنان شود. اعتماد سازمانی اا تقویت تعهد سازمانی درنهایت سبب ارتقای س،ح عملکرد سازمان می

های  هایی االاتر است و افقتری دارند. نگرش کارکنان در چنین سازمانکند، کارکنان راضیاد سازمانی در آنها رشد میکه اعتم

شوند و س،ح اعتماد سازمانی سبب همبستگی آنها  کنند. کارکنان در این سازمان کمتر دچار تعارض میسازمانی را درک می

 شود.  می

 
 تدوین فرضیات -3

 میورآینده و مداررازدار، اخلاق افرادی را رهبران این اصی ،  رهبری دراارة موجود ادایا  اندیجمع ( اا2008)  2افُوری  تور و

 س،ح دارای اند. آنهاخودآگاه و  انگی ه اا اسیار  و دارند فرهنگی هایحساسیت  از خوای اصی  درک  رهبران آنها، دانند. ازن رمی

رهبری    .افراد هستند هدایت  مهار  و شوق و شور جلو،رواه حرکت  در شااعت  اهدا ، اه عمیق پایبندی صداقت، االایی از

شود.  ساخته می ...ها تاراه، م،العه، مشاوره و اصی  تنها اا خودشناسی و خودآگاهی و تکیه ار منااع غنی درونی در طول سال

از آن تاراه در     اند و اه جای کنارکشیدن،اسیار سخت مواجه شده  خیلی از رهبران اصی  در دورانی از زندگی خود اا شرایط

رهبران اصی  که اا شرایط خیلی   .گیری سبک رهبری و رسالت آنها شده است اخش شک اند و همان شرایط سخت الهامگرفته

اند. تاارای که در رفتهاند، خودشان اه دلی  اصیر  و خودآگاهی االا، اهدافی چالشی ارای خود در ن ر گ سخت مواجه نشده

داشته مسیر  است این  ساخته  اصی   و  توانمند  رهبرانی  را  آنها  هماه  .اند،  مثبت تازگی  روانشناسی  نهضت  ظهور  اا  گرا،  زمان 

گرا  های رهبری مثبت های مثبت، عاطفی و هیاانی رهبری رونق اسیاری یافته و میققان اه اررسی سبکها اه سمت جنبهپژوهش

های نوظهور رهبری اصی  است  اند. یکی از این سبکنتایآ چشمگیر فردی و سازمانی آن، علاقه اسیاری نشان داده اا توجه اه

 (.Purwanto et al., 2021: 10) های مختلف رهبری است که اه گفته میققان ترکیبی از نقاط مشترک ن ریه

 های نقش سبک  داد  ( نشان 1999)   3است. لوین  مفثر  سازمان  اعتماد در  ایااد  ار  عام   چندین  دهند می  نشان  ها اررسی 

 روش  اه  و  گویند، عم  می  آنبه  اه  مدیران  که  دارد  وجود  اعتماد  جو  است. در سازمانی  مهم  اعتماد  فرهنگ  خلق  در  رهبری 

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

 اا  اصی ،  رهبری   .( Srivastava et al., 2022: 13توانند اه او اعتماد کنند ) و رهبری اصی  هم فردی است که کارکنان می 

 (. رهبران Novitasari et al., 2020: 8کند )  پیدا  دست سازمان  س،ح  در  نتایآ م،لوای  اه  تواند می  کارکنان،  در  اعتماد  ایااد 

آنها سازمان  زوال  حتی  و  االندگی  حیا ،  تداوم  در  ای ارجسته  نقش  دارند.   نی   و  سازنده  رفتارهای  از  حمایت  اا  ها 
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)  خواهند  تداوم  را  سازمان  پویایی  و  االندگی  م،لوب،  های گذاری سرمایه  رهبر Ling et al., 2017: 59اخشید   اصی   (. 

 .( Adams, 2020: 12شود ) می  تعریف  اعتماد  قاا   فرد  عنوان اه 

 شود: های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد میانااراین، اا توجه اه گفته

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

راد نیاز اه  تر شده است. ارای موفقیت در کارهای چالشی افتر و چالشیهای امروزی، نوی شغ  کارکنان، پیبیدهدر سازمان

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

(. اگر رهبران اصی  در سازمان  Kulari, 2022: 20شود ) ساز اعتماد این زیردستان میاعتماد وجود داشته ااشد، این موضوی زمینه

کنند، آنگاه افراد اعتماد ایشتری اه یکدیگر های خود در قبال همدیگر عم  میااد کنند که ایشتر کارکنان اه قولجو اعتماد را ای

سبب    رود یک شبکه ارتباطی مبتنی ار اعتماد این کارکنان ایااد شود. وجود اعتماد افقی گستردهخواهند داشت و انت ار می

تر و اهتری اه اناام ارسانند. اعتماد و تعام  در کار ارای اعضای یک  اه شک  روان  شود تا کارکنان اتوانند کارهای خود را می

ساز این موضوی شود  تواند زمینهگروه و واحد سازمانی یک اص  ضروری ارای موفقیت در کار است که رهبری اصی  می

(Novitasari et al., 2020: 12؛) شود: پیشنهاد می های فوق، فرضیه زیرانااراین، اا توجه اه گفته 

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

اعتماد عمودی اه می ان اعتماد کارکنان اه مدیران خود اشاره دارد. رهبری اصی  که اعتماد یکی از عناصر اصلی موفقیت در  

از سمت مدیران االادست نست اه زیردستان است. کارکنان از مافوق انت ار  ها  آن است، نیازمند رعایت صداقت و عم  اه وعده

 (.Shaikh et al., 2022: 96ها منافع کارکنان در ن ر گرفته شود و فقط منافع سازمانی مدن ر قرار نگیرد )گیریدارند در تصمیم 

کنند اا ایااد اعتماد عمودی  ارند، سعی می رهبران اصی  اا توجه اه این موضوی که کارکنان در موفقیت سازمان نقش مهمی د

 (.Adams, 2020: 15کارکنان را نسبت اه سازمان وفادارتر کنند و اه آنان ارای تلاش در تیقق اهدا  سازمانی انگی ه دهند )

یااد اف ایش می  ااشند، می ان دلبستگی اه کارهایی که رهبری اصی  حاکم ااشد و پیروان اه رهبران خود اعتماد داشته  در سازمان

(Srivastava et al., 2022: 16؛ انااراین، اا توجه اه گفته)شود: های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد می 

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

ها  ری یزمان در حوزه منااع انسانی، راهبردها، ارنامههای سااه می ان اعتقاد افراد اه رعایت انصا  در سیاست  نهادی اعتماد

(. اگر اعتماد نهادی در سازمان حاکم شود، افراد نسبت  Daniëls et al., 2019: 118گیری دراارة کارکنان اشاره دارد )و تصمیم

استراتژی اهدا  و  ایشتری کسب میاه  آگاهی  اهدا های سازمان  اه  پایبندی  می ان  و همبنین،  )  کنند   ایشتر خواهد شد 

Novitasari et al., 2020: 16.) های سازمان خود  شود کارکنان اه راهبردها و سیاست رهبری اصی  عاملی است که ااعث می

 :Alaaraj et al., 2018اعتماد داشته ااشند که هد  سازمان تنها سود نیست؛ الکه منافع کارکنان نی  ارای سازمان مهم است )

 شود: های فوق، فرضیه زیر پیشنهاد میاا توجه اه گفته(؛ انااراین، 29

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

 ارائه شده است:  1انااراین، اا توجه اه مباحث فوق، مدل پیشنهادی پژوهش در شک  شماره 
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 مدل مفهومی پژوهش  -1شک  

Figure 1. Conceptual model of research 
 روش پژوهش-4

جامعه   .است  نوی میدانی از توصیفی پیمایشی ها،داده گردآوری روش و ماهیت  ازن ر و کاراردی هد ، ازن ر حاضر پژوهش

های مختلف ازجمله درمان، معیشت، توانمندسازی  های شهر اصفهان در حوزهنفر از کارکنان خیریه  500آماری پژوهش مدن ر،  

نمونه اراسا  جدول  آمد. حام  استانداری اصفهان اه دست  امور اجتماعی  از دفتر  اا استعلام  آمار  این  ازدواج است که  و 

گیری تصادفی دردستر  است. سفالا   گیری در این پژوهش روش نمونهشد. شیوه نمونهنفر میاسبه    217کرجسی و مورگان،  

های متغیر رهبری اصی  و اعتماد سازمانی است. در این زمینه ارای متغیرها از  سفال در زمینه  28اختصاصی پرسشنامه شام   

دآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت در راا،ه و  اُعد خو  4سفالا  استاندارد استفاده شده است که متغیرهای رهبری اصی  شام  

گویه در ن ر گرفته شده است. متغیر اعتماد سازمانی شام  سه اعد اعتماد    4شده است که ارای هر کدام  جنبه اخلاقی درونی

و سازه  گویه استفاده شده است. ارای اررسی روایی از روش روایی میتوا  4افقی، عمودی و نهادی است که اه ارای هر کدام، 

استفاده شد. در روایی میتوا، پرسشنامه در اختیار سه تن از اساتید مدیریت قرار گرفت و آنان ن را  خود را درخصوص 

سفالا  پرسشنامه ایان کردند و ن را  اصلاحی ایشان اناام شد. در روایی سازه اا استفاده از تیلی  عاملی تأییدی مرتبه اول  

ایشتر اود؛ انااراین، روایی سازه تأیید  0/ 5عاملی سفالا  اررسی شد و اارعاملی تمام سفالا  از مقدار اار AMOSاف ار در نرم 

 اناام شد.  AMOSو  SPSSاف ارهای  وتیلی  آماری نی  اا نرمشد. ارای سناش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد. تا یه
 

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

 آلفای کرونباخ منبع سفالا   تعداد سفالا  ااعاد  متغیرهای پژوهش

 رهبری اصی  

 آوولیو و همکاران  4 خودآگاهی 

(2006) 

 

82/0 

 79/0 4 پردازش متوازن 

 77/0 4 شفافیت در راا،ه

 79/0 4 شدهجنبه اخلاقی درونی 

 اعتماد سازمانی 

آلونن و همکاران   4 اعتماد افقی

(2008) 

78/0 

 74/0 4 اعتماد عمودی

 80/0 4 اعتماد نهادی
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 ها وتحلیل دادهتجزیه-5
 نشان داده شده است.  2شناختی نمونه آماری مورد م،العه در جدول شماره مشخصا  جمعیت 

 
 شناختیمشخصا  جمعیت -2جدول 

Table 2- Demographic profile 

 12االای  %33 سال 8تا6این  %18 کمتر از دوسال %10 سااقه کار مرد  %75 جنسیت 

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

تر  فوق دیپلم و پایین  تیصیلا  

24 % 

 فوق لیسانس

27 % 

 

 66/0متأه   وضعیت تأه  

 34/0مارد  %49لیسانس  

 

 3اودن در جدول شماره  اسمیرنو  استفاده شده است. نتایآ آزمون نرمال  -اودن از آزمون کولموگرو   ارای اررسی نرمال

 اند. نشان داده شده
 

 اودن آزمون نرمال -3جدول 
Table 3- Normality test 

 س،ح معناداری متغیر

 37/0 رهبری اصی  

 31/0 اعتماد سازمانی 

 

های  است، توزیع مشاهدا  نرمال است. اعد از آزمون ارازش هر یک از مدل  0/ 05اینکه س،ح معناداری االاتر از  اا توجه اه  

مدل ساختاری پژوهش ارای سناش فرضیه   2های پژوهش اررسی شد. در شک  گیری، مدل ساختاری مراوط اه فرضیهاندازه

 اول پژوهش نشان داده شده است. 

 

 

 معادلا  ساختاری پژوهش فرضیه اول پژوهش مدل  : 2شک  

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

 نی ارخوردارند.ها از مقادیر پذیرفتشود که شاخصگیری مینتیاه
 

 های ارازش 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 

 0۲/0 ۹۱/0 ۵3/0 77/۱ ساختاری 

 >۱/0 <۹/0 <5/0 >3 برازش مناسب 

 

نشان   5در جدول شماره    AMOSاف ار  ها اا استفاده از نرم های ارازش مدل، نتایآ فرضیهاودن شاخصاا توجه اه مناسب 

 اند.داده شده
 

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

 نتیاه  P مقدار ایرانی ضریب اتا  مسیر

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

 

 استفاده شده است.  3ارای سناش تأثیر رهبری اصی  ار ااعاد اعتماد سازمانی از مدل معادلا  ساختاری در شک  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 اصی  ار ااعاد اعتماد سازمانیمدل معادلا  ساختاری تأثیر : 3شک  

https://doi.org/10.22108/ecs.2023.136900.1045


 
2140 (،2شماره پیاپی) ،2 شماره  ، 1 دوره ، خیریه امور و  وقف مطالعات  184  

 

https://doi.org/10.22108/ecs.2023.136900.1045 

 

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

trust 
 

اا مقایسه  اند که  های ارازش مدل ساختاری تأثیر رهبری اصی  ار ااعاد اعتمادسازمانی نشان داده شدهنی  شاخص  6در جدول  

 ها از مقادیر پذیرفتنی ارخوردارند. شود که شاخصگیری میها اا ارازش مناسب، نتیاهمقادیر شاخص
 

 های ارازش مدل ساختاری تأثیر رهبری اصی  ار ااعاد اعتمادسازمانیشاخص -6جدول 
Table 6- Fit indices of the structural model of the influence of 

authentic leadership on dimensions of organizational trust 

 شاخص ارازش              

 نام مدل         
CMIN/DF PNFI CFI RMSEA 

 07/0 93/0 56/0 34/2 ساختاری 

 >1/0 <9/0 <5/0 >3 ارازش مناسب 

 

در جدول    AMOSاف ار  های دوم تا چهارم اا استفاده از نرم های ارازش مدل، نتایآ فرضیهاودن شاخصاا توجه اه مناسب 

 اند.نشان داده شده 7شماره 

 
 های تأثیر رهبری اصی  ار ااعاد اعتماد سازمانی نتیاه آزمون فرضیه: 7جدول 

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

 نتیاه  P مقدار ایرانی ضریب اتا  مسیر

رهبری اصی  ار اعتماد افقی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری 

 دارد.
52/0  65/4  0001/0  تأیید  

معناداری  رهبری اصی  ار اعتماد عمودی سازمانی تأثیر مثبت و 

 دارد.
48/0  71/3  1000/0  تأیید  

رهبری اصی  ار اعتماد نهادی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری  

 دارد.
39/0  57/2  1000/0  تأیید  

 

و نی  مقدار ایرانی ایشتر از   0/ 05ها کمتر از  ، از آناا که مقدار س،ح معناداری در تمام فرضیه7اا توجه اه جدول شماره  

      شوند.ها تأیید میفرضیهاست،   1/ 96

 

  یری و پیشنهادات نتیجه -6
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رود. ادون اعتماد شاید نتوان  شمار میها اهفردی و موفقیت سازماناعتماد یکی از کلیدهای اصلی ارای توسعه روااط این

ساز  تواند زمینهمیفردی و سازمانی  همکاری و مشارکت ارای رسیدن اه یک هد  جمعی را متصور شد. اعتماد در رااط این

ترقی و رشد شود؛ انااراین، در این پژوهش، تأثیر رهبری اصی  ار اعتماد سازمانی اررسی شد. نتایآ فرضیه اول نشان دادند  

ها است. اعتماد  ترین اا ارها ارای موفقیت خیریهرهبری اصی  ار اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتماد یکی از مهم

ها اعتماد داشته ااشند. اگر خیرین  ها دوطرفه است؛ اه این مفهوم که هم ااید خیرین و هم کارکنان اه خیریهوص خیریهدرخص

های  شوند. یکی از ویژگیها اعتماد نکنند، چون ایشتر خیریه ارای فعالیت وااسته اه خیرین هستند، دچار مشک  میاه خیریه

است.   اصی ، وجود شفافیت  داخ  خیریهاارز رهبری  یا  ایرون  که  اوقا  ممکن است کسانی  ها هستند، درخصوص گاهی 

ها  اعتمادی اه خیریهها سبب ایااد ایااشند و این قضاو هایی دراارة عملکرد مالی آنها داشته  ها قضاو رهبران و مدیران خیریه

ند. در صورتی که رهبری اصی  اه معنای واقعی اه افراد نیازمند کمک کن  شوند و افراد خیر و مردم عادی ترجیح دهند شخصاً

کنند. زمانی که شفافیت  خصوص در حوزه عملکرد مالی توجه میااشد، این رهبران اه شفافیت، اهها وجود داشته  در خیریه

( و رابریو  2022ها شود. شیخ و همکاران )ساز اعتماد اه خیریهتواند زمینهوجود داشته ااشد و همه امور واضح ااشد، این امر می

( اصی  می2020و همکاران  اا رهبری  دادند  نشان  پژوهش های خود  در  این موضوی سبب  (  انت ار شفافیت داشت و  توان 

شود در جهت ایااد شفافیت، عملکرد مالی  گسترش اعتماد سازمانی خواهد شد. ار اسا  این فرضیه، اه مدیران پیشنهاد می

های خود  ها اا استفاده از حساار ، فعالیت ار عموم قرار دهند و ارای ایااد شفافیت، خیریهصور  ماهانه در اختی خیریه را اه

 صور  عمومی منتشر کنند.های حساار  را اهرا ارزیاای و گ ارش

ش های مبتنی ار فرضیه دوم نشان دادند رهبری اصی  ار اعتماد افقی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایآ پژوهیافته

تواند اعتماد افقی کارکنان را اف ایش دهد. کلید اساسی در توسعه اعتماد افقی توسعه  دهند رهبری اصی  میحاضر نشان می

تواند منار اه اف ایش آگاهی افراد و اه تبع آن، کاهش تعارضا  و اختلافا   ارتباطا  این افراد است. شبکه ارتباطی قوی می

وظیفه ایااد ارتباطا  مفثر ابین کارکنان و خیرین را ار عهده دارند. ارای جذب ایشتر خیرین  ها  شود. رهبران اصی  در خیریه

ااشند و   ها اه همکاران خود اعتماد داشتهنیاز اه ایااد یک شبکه قوی ارتباطی این کارکنان و خیرین است. اگر کارکنان خیریه

توانند در جذب خیرین کمک کنند. درواقع یکی از اج ای  ر میهمه یک ک  منسام را تشکی  دهند، ازطریق این انساام، اهت

تواند سبب ایااد یک جو دوستانه این کارکنان و  اصلی رهبری اصی ، ارتباطا  مفثر است که توسعه این ارتباطا  مفثر می

های کاری در س،ح فرد تواند پیامداند رهبری اصی  می( اذعان داشته2020(، آدام  )2022(، کولاری )2021خیرین شود. راگ )

شود در جهت توسعه اعتماد  را اهبود اخشد و اا توسعه ارتباطا  سبب اهبود اعتماد شود. اراسا  نتایآ این فرضیه پیشنهاد می

ها اا ارگ اری جلسا  ماهانه و مستمر، تعارضا  و مسائ  این کارکنان را ارطر  کنند و در  ها مدیران خیریهافقی در خیریه

تواند ارای از خیرین نی  دعو  اه عم  آورند. همبینن، ایااد سیستم ارتباط اا مشتری داخلی و ایرونی نی  می  این جلسا 

 شنیدن مشکلا  کارکنان و خیرین و توسعه ارتباط کارکنان و خیرین مفید ااشد.

نشان دادند رهبری اصی  )خودآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت در راا،ه و جنبه اخلاقی   های مبتنی ار فرضیه سومیافته

اهدرونی نتایآ  دارد.  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  عمودی  اعتماد  ار  از  دست شده(  نتایآ حاص   اا  پژوهش  این  در  آمده 

های  ( م،ااقت دارد. اعتماد عمودی در سازمان2020( و رابریو و همکاران )2022گرفتۀ شیخ و همکاران )های صور پژوهش

ها  تواند اه اعتماد خیرین اه مدیران و همبنین، کارکنان اه مدیران االاتر خود تعبیر شود؛ اینکه خیرین اه مدیران خیریهخیریه می

اصی ، ارتباط مداوم اه خیرین    ها مشارکت کنند. یکی از موارد مفثر در رهبریااشند و تمای  پیدا کنند که در خیریه  اعتماد داشته
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دانند. ارتباط  عنوان اخشی از جامعه است. رهبران اصی  ارتباط اا آحاد جامعه و نمایندگان آنها را ج ئی از وظایف خود میاه

نی که  ها شود. زماساز توسعه اعتماد عمودی در خیریهتواند زمینهها ادون واس،ه از طر  کارکنان و خیرین میاا مدیران خیریه

ااشند و ادنه مدیریت خیریه را مورد اعتماد خود ادانند، احتمال همکاری و مشارکت  ها اعتماد داشته  خیرین اه مدیران خیریه

صور  مستمر در ها اهشود مدیران خیریهشود. اراسا  نتایآ این فرضیه، ارای توسعه اعتماد عمودی پیشنهاد میآنها ایشتر می

ها ارای  شود مدیران خیریهغیر رسمی اا خیرین ادون واس،ه ارگ ار کنند. همبنین، پیشنهاد میطی سال جلسا  رسمی و  

ن ر سازی عملکرد را همواره مد تر کنند و تشریح و شفا توسعه اعتماد عمودی، دسترسی کارکنان و خیرین اه آنها را آسان 

 ااشند. داشته 

بری اصی  )خودآگاهی، پردازش متوازن، شفافیت در راا،ه و جنبه اخلاقی  های مبتنی ار فرضیه چهارم نشان دادند رهیافته

(، آنتونی و همکاران 2018های آلارج )شده( ار اعتماد نهادی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد که این موارد اا یافتهدرونی

اعتماد   .وسعه اعتماد نهادی است، م،ااقت داردساز ت اند رهبری اصی  زمینه( که اذعان داشته2017( و لینگ و همکاران )2021)

های سازمان و جلب مشارکت آنها ارای همکاری در این زمینه  نفعان نسبت اه اهدا  و استراتژیدادن اه ذینهادی، اطمینان

استراتژی این  اا  تا خیرین  کنند  تلاش  و  را مشخص  استراتژی خود  ااید  مراک  خیریه  درواقعاست.  ااشند.  همگام  قبول    ها 

شده  های اناامتواند موجب جلب اطمینان آنها ارای کمک اه اجرا آن ااشد. انعکا  فعالیت استراتژی و هد  از طر  خیرین می

این فعالیت  اه توسعه خیرین کمکدر گذشته و حال اه خیرین و مشاهده عملی و عینی  اه مدیران ها  انااراین،  کننده است؛ 

اهفعالیت شود گ ارش  ها توصیه میخیریه روز در استرهای مختلف فضای حقیقی و ماازی اه اطلای خیرین  های خیریه را 

وسیلۀ آن خیرین از ن دیک شاهد اقداما  اجراشده صور  میدانی ارای خیرین ترتیب دهند تا اه ارسانند. همبنین، اازدیدهایی اه

های کاراردی و آمارهای مبتنی  داما  خود را در قالب ارنامهها می ان اثراخشی اقشود مدیران خیریهااشند. همبنین، پیشنهاد می

 صور  مستمر اه اطلای خیرین ارسانند.ها و شواهد اهار واقعیت 
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