
 

 

 

 

 آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی - علمی فصلنامه

 (34 پیاپی( 1397 بهار ،سوم شماره نهم، سال
 

عملکرد کارکنان و رفتارهای شهروندی  بابررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه 

دبیرستان متوسطه اول پسرانه یانجی اعتماد در بین دبیران سازمانی با نقش م

 شهرستان کلاله
 3، صالح صالحی راد2، منصوره صادقی1*سامره شجاعی

 چکیده
عمومی است اما بیان آن در ادبیات رهبری  در حالیکه پدر سالاری مفهومی برجسته در حوزه خط مشی

بسیار چالش برانگیز می باشد لذا هدف از این مطالعه بررسی رابطه بین رهبری پدرسالارانه با عملکرد 
کارکنان و رفتارهای شهروندی سازمانی با نقش میانجی اعتماد در بین دبیران مقطع دبیرستان دوره اول 

پیمایشی از نوع همبستگی  -.روش تحقیق در این پژوهش توصیفیمتوسطه پسرانه شهرستان کلاله است
ی نفرم 320ی آماری آن،کلیه معلمان دوره ی اول دبیرستان های شهرستان کلاله به تعداد  جامعهاست و 

جدول کرجسی و  یری تصادفی طبقه ای و با استفاده ازگ نمونهنمونه نیز بر اساس روش  و تعدادباشد 
ابزار  .نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید 190است که جهت حصول اطمینان بیشتر  نفر بوده 175مورگان،

ین پژوهش پرسشنامه است که از چهار پرسشنامه رهبری پدرسالارانه شنگ و همکاران در ا ها دادهگرداوری 
( 1991ن )(، پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی ویلیام و اندرسو1995(، پرسشنامه اعتماد مک آلیستر )2000)

بالای  ها آناست که ضریب آلفای کرونباخ همه  شده استفاده( 1390و پرسشنامه عملکرد مقیمی و رمضان)
 شده استفادهلیزرل  افزار نرماز روش معادلات ساختاری مبتنی بر  ها دادهوتحلیل  یهتجزبوده است.  جهت  7/0

 اند. . نتایج حاکی از آن است که همه فرضیات تحقیق تایید شدهاست

 رهبری پدرسالارانه، رفتار شهروندی سازمانی، اعتماد، عملکرد کارکنان. ی کلیدی:ها واژه
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 مقدمه
برای دستیابی به کارآیی و اثربخشی بیشتر و در  ی آموزشیها در شرایط متحول و متغیر کنونی، سازمان

دنیای  .ع انسانی خود مبذول بدارندناگزیرند که توجه کافی را به مناب عملکرد بهتر کارکناننهایت دستیابی به 
رو ساخته  هایی است که سازمان ها را در زمینه رشد و تعالی با مشکلات عدیده ای روبه امروز پر از پیچیدگی

 های فراوان روبه دهندگان و رهبران قافله بشریت با چالش ریزان، سازمان است و مدیران را به عنوان برنامه
ت رهبری بر روی ویژگی و رفتارهای شغلی کارکنان غیر قابل انکار است. تاثیر و اهمیرو کرده است. 

تحقیقات جدید بیشتری رهبری پدر سالارانه را به عنوان یک سبکی که انظباط شدید و قدرت را با رفتاری 

طور کل رهبری پدرسالارانه یک نقش (.به 2000، 1می کنند)فار و شنگپدرمابانه ترکیب می کنند، تعریف 
بانه را می پذیرد و حمایت می کند و از زندگی حرفه ای و شخصی کارکنان خود مراقبت انجام می دهد پدرما

رهبری پدرسالارانه تصمیمات اساسا (. در 2008، 2کردن وظایف )پلگرین و شاندورادرقبال وفاداری و برآورده 
مات قبول می کنند. هنگامی متمرکز گرفته می شود، و افراد رهبر خود را برای گرفتن این تصمیبه صورت 

که این تصمیمات گرفته می شود، آن ها دستورات رهبر خود را بی چون و چرا پیروی می کنند بدون اینکه 

سالارانه تنها دارای یک سازه یا بعد نیست، بلکه (. رهبری پدر 2010، 3سئوالی بکنند )پلگرین و همکاران
به رفتار رهبر بر ادعای اخلاقی. بعد مستبدانه خواهانه، و بعد  داری سه بعد می باشد: بعد مستبدانه، بعد خیر

داشتن اختیاری قوی و همچنین داشتن کنترل بر مرئوسان خود و فرمانبرداری بی چون و چرای آن هااشاره 
دارد. بعد خیرخواهانه به تشریح مراقبت شخصی و کل نگر و رفتاری خوشایند و خویشاوند گونه از طرف رهبر 

دارد که شخصیت سین تاکید دارد. و بعد اخلاقی فرد را از جنبه رفتاری به عنوان یک رهبر اشاره به مرئو

، 4اخلاقی مافوق و درستی او را از طریق عمل کردن به صورت غیر خود خواهانه را تشریح می کند )آیکان
سی و جامعه شناسی یک موضوع بین رشته ای است و از رشته هایی مانند: روانشنا(. همچنین اعتماد 2006

نشات می گیرد. به عقیده ی تایلر، اعتماد زمینه ساز است برای درک اینکه چگونه مشارکت موثر را در درون 
سازمان ها ایجاد کنیم، یعنی اعتماد یک عنصر کلیدی است ؛زیرا مشارکت را می آفریند و می تواند به عنوان 

هروندی سازمان در بین کارکنان نقش به سزایی را عملکرد و رفتارهای شعنصری بین رهبری سازمان و 

را باید به عنوان نتایج کاری ( معتقد است که عملکرد 1995) 5داشته باشد.از طرفی دیگر برنادین و همکاران
تعریف کرد، زیرا که این نتایج قویترین رابطه را با اهداف راهبردی سازمان، رضایت مشتریان و مشارکت 

نند.عملکرد سازمانی تاثیر گذار به ویژه در مورد آموزش افراد صرفا از طریق کوشش اقتصادی برقرار می ک
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کارکنان حاصل نمی شود. یکی از دلایلی که باعث موفقیت سازمان های بزرگ می شود این است که آن ها 
دانش دارای کارکنانی هستند که فراتر از وظایف رسمی خود تلاش نمایند، همانا که یک معلم برای آموزش 

آموزان خود باید پا را فراتر گذاشته و تلاشی مضاعف نماید. وبی شک نوع رهبری پدرسالارانه در سازمان 
تاثیر بسزایی در رفتار شهروندی کارکنان خواهد داشت.از جهتی  آموزش و پرورش و منابع انسانی آن یعنی 

دیریتی در آموزش و پرورش به معلمان از عناصر مهم هر جامعه ای است و با مطالعه روی سبک های م
؛ فار و شنگ 2006خواهد گردید) آیکان بهبود عملکرد آنان و همچنین تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی 

را بررسی نماید. با وجود  در زمینه موضوعسعی دارد تعابیر و نگرش های گوناگون (.  این پژوهش 2000،
با این حال وجود بعضی از محدودیت ها،  ،ولیپذیرفته استاینکه مطالعات زیادی در مورد این زمینه صورت 

مطالعه بیشتر را می طلبد، زیرا عمده پژوهش های صورت گرفته بر ارتباط رهبری پدرسالارانه بر خصیصه 
مطالعات اندکی در مورد ارتباط بین رهبری  رضایت، تعهد و وفاداری تمرکز دارند و :های کارکنان همانند

لکرد کارکنان انجام گرفته است و یا اینکه تنها بر روی رفتار های شهروندی سازمانی تمرکز پدرسالارانه و عم
کرده اند. همچنین مطالعات اندکی در زمینه مکانیزم های متکی بر رابطه ی بین رهبری پدرسالارانه  و 

یر میانجی که نقش عملکرد کارکنان وجود دارد که در مطالعه ی حاضر به بررسی متغیر اعتماد به عنوان متغ
مهمی در ارتباط بین رهبری پدرسالارانه و عملکرد کارکنان می پردازد. بنابراین پژوهش حاضر چندین سهم 
را در رهبری پدرسالانه و اعتماد ایجاد می کند و همچنین نقش اعتماد در ارتباط با رهبری پدرسالارانه و 

یان پرسشی که مطرح می شود این است که آیا بین عملکرد کارکنان را مورد آزمون قرار می دهدو در پا
رهبری پدرسالارانه و عملکرد کارکنان و رفتارهای شهروندی سازمانی با نقش میانجی اعتماد در بین دبیران 

 مقطع دبیرستان دوره اول متوسطه پسرانه شهرستان کلاله رابطه ای وجود دارد؟

 یشینه پژوهشو پیات بر ادبمروری 

 رانهرهبری پدرسالا
که پدر سالاری مفهومی برجسته در حوزه خط مشی عمومی است اما بیان آن در ادبیات رهبری  در حالی

بسیار چالش برانگیز می باشد.شکل پدرسالاری که به شدت انتخاب پیروان را محدود می سازد )به عنوان 
شده نمی باشد. این سبک رهبری مثال رهبر با پیروان مانند بچه ها رفتار می کند( از نظر اجتماعی پذیرفته 

مخصوصاً در کشورهای توسعه یافته غربی و جوامع صنعتی مفهومی منفی در نظر گرفته می شود. چنین 
سبک رهبری در فرهنگ های جمع گرا که تطابق زیاد، مسئولیت بیشتر در قبال دیگران و وابستگی بیشتر 

مقابل در فرهنگ های فرد گرا که استقلال،  مورد توجه می باشد، مفهومی مثبت تلقی می شود ولی در
خوداتکایی و خودکارامدی دارای ارزش می باشد، چندان مورد پسند نمی باشد. در فرهنگ های فرد گرا، 
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درگیری رهبر پدرسالار در زندگی فردی و شخصی کارمند نوعی نقض حریم خصوصی محسوب می شود. اما 
رهنگ های جمع گرا کاملاً مطلوب می باشد)اتکن و بالعکس درگیری رهبر در چنین مسائلی در ف

رهبری پدرسالارانه زمانی مورد تشویق واقع می شود که سازمان سیستم مدیریتی مشابه  .(1،2012سنکسی
با سیستم مدیریتی دوران انقالاب صنعتی را در پیش بگیرد. ویژگی چنین سیستمی، انحصار قدرت در دستان 

ای پدرگونه می باشد که قدرت خود را بر زیردستان اعمال کرده و اعمالشان عده معدودی افراد و شخصیت ه
به معنای اداره و   (pater)مبتنی بر عقلانیت و انسجام نیست.پدرسالاری برگرفته شده از واژه لاتین پاتر

ی عمل مدیریت افراد، کسب و کار و ملت به شیوه یک پدر می باشد. این تعریف بیان می کند که پدرسالار
در روابط سلسله مراتبی بین بالادست و زیردست که دارای نقش های متفاوت می باشند، رخ می 

بیانگر خانواده ای است که توسط یک پدر که از اختیار خود  3(. پدر سالاری2،2014دهد)ماسولیون و کالابرو
الارانه نوعی رهبری است برای ارتقای رفاه خانواده استفاده می کند، هدایت می شود. بنابراین رهبری پدرس

(. در فرهنگ های 4،2014و همکاران سیهامفرکه خیرخواهی پدرانه و قدرت را با یکدیگر ترکیب می کند)
پدرسالار، افراد دارای قدرت خود را مانند یک پدر می بینند و معتقدند که حمایت از افراد تحت نظرشان جزو 

اد وفاداری، اطاعت و احترام خود را نشان خواهند وظایفشان می باشد. در مقابل چنین حمایتی، افر

( پدرسالاری را به عنوان روابطی سلسله مراتبی که در آن 2007(.گلفاند)2014، 5داد)ازسیلیس و کنکسی
رهبر، زندگی حرفه ای و شخصی پیروان را به شیوه یک پدر و در ازای وفاداری زیردستان هدایت می کند، 

(. برای انجام این کار، اینگونه رهبران در زندگی غیرکاری پیروان 6،2010کارانتعریف می کند)پیگرینی و هم
وارد شده و جنبه های عاطفی تعاملات اجتماعی آنها را به گونه ای که نیازمند حمایت می باشند، پالایش می 

ود تاکید می کنند. رهبران پدر سالار همانند یک عضو ارشد خانواده و مانند یک پدر بر حمایت از پیروان خ
ورزند. در اینگونه روابط، تدارک راهنمایی برای زندگی حرفه ای و شخصی پیروان و ایجاد جو حمایتی در 

با توجه به آنچه (. 7،2011حوزه های کاری و غیر کاری برای کارمندان از اهمیت زیادی برخورداراست)سویلو
ه،خیرخواهانه و اخلاقی تقسیم کرد:از نگاه مستبدانه رهبری پدر سالارانه را می توان به ابعاد مستبدانگفته شد،

در واقع نوع شدید مدیریت پدرانه همان مدیریت دیکتاتوری است اما تصمیمات به نحوی رهبری پدرسالارانه 
گیرند. یک مثال خوب در این مورد  شوند که رغبت کارکنان نیز مانند تجارت مورد توجه قرار می گرفته می

بر عهده داشتند. به  انت و مایکل اسکات باشد که مدیریت یک نمایش تلویزیونی تخیلی رتواند دیوید بر می
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دهد و از اینکه احتیاجات اجتماعی و تفریحی شان  این شکل که مدیر اکثر تصمیمات را به کارکنان شرح می
ز سوی مدیریت تواند کمبود ایجاد انگیزه در کارمندان را که ا کند. این می تامین است اطمینان حاصل می

بک و بازخوردی که به مدیر مولاً از بالا به پایین است، فیدارتباط مع.شود را تعدیل کند استبدادی ایجاد می
شود. این نوع مدیریت آن زمان بیشترین تاثیرخود را دارد که  رسد باعث تشویق و دلگرمی مدیر می می

عواملی ،دردانی از اهمیت دادن به نیازهای اجتماعیکند. رهبری قشر فقیر، ق وفاداری را در کارمند ایجاد می
ر این د .کنند هستند که این نوع مدیریت را در وابسته کردن کارکنان به مدیر شبیه مدیریت استبدادی می

های درونی و اقتصادی )تنبیه و  گیرد. انگیزش براساس انگیزه سبک مدیر ارشد بیشترین تصمیمات را می
طرفه است. اساس بازنگری، کنترل و نظارت  ارد ارتباطات از بالا به پایین و یکپاداش( است. در اغلب مو

از طرفی دیگر جنبه  .اعتماد و اطمینان به زیردست به صورت ارباب و رعیتی است. برعهده مدیر ارشد است
اع مدیریت خیرخواهانه و اخلاقی که تاکید بیشتری بر بعد پدارنه بودن رهبری دارد.  در برخی گزارش ها، انو

در یک قطب و  "استبدادی"را با توجه به میزان اختیارات تفویض شده به همکاران زیر دست، با مدیرت 
قرار می سپس مدیریت پدرانه، مشورتی، و در نهایت مشارکتی در قطب دیگر، روی یک مقیاس دو قطبی 

ای فرهنگی جوامع غربی و ه های قابل توجه در ارزش(. با توجه به تفاوت 1974، 1دهند)آرجریس و شون
های  ها و معیارهای فرهنگی سازمان آسیایی و و اهمیت هماهنگ بودن ارزش های هر جامعه با ارزش

رابطه شیوه مدیریت مطلوب با ویژگی های فرهنگی جامعه اقدام شد. بدین شغلی آن، در ایران نیز به بررسی 
ز چون بسیاری از جوامع آسیایی)پاکستان، ژاپن( ، ایران نی( نشان می دهد1989منظور یافته های هافستد)

جزو فرهنگ های جمع گرا قرار می گیرد و در اینگونه جوامع، مدیر ایده آل کسی است که در نقش پدری 
خیر خواه )مدیریت پدرانه( پذیرفته شود که این بعد از رفتار پدرسالارانه بیشتر تاکید بر رفتارهای خیر خواهانه 

مدیر نسبت به زیر دستان خود دارد. از دیدگاه آزمودنی های ایرانی یک پدر نسبت به و اخلاقی از سوی 
نظارت می کند)مرتضوی و اعضا خانواده احساس مسئولیت کرده، به کمک آنان می شتابد و بر امور خانواده 

سنتی چین  رهبری پدرسالارانه سه بعد تاحدی متضاد دارد را می توان در فرهنگ(. دلیل اینکه 1370ساحلی،
و در فلسفه یین و یانگ جستجو نمود که دیدگاهی پویا و کل نگر در مورد جهان دارد. بر اساس این فلسفه 
 می توان بحث نمود که ابعاد سه گانه و متضاد رهبری پدرسالارانه تاثیرات متفاوتی بر عملکرد پیروان دارند

 (.2،2011)یو و همکاران
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 رفتار شهروندی سازمانی
ها  مطرح گردید. آن( 1988وهمکاران وی در سال ) 1فتار شهروندی سازمانی اولین بار توسط ارگانمفهوم ر

های  صورت مستقیم توسط دستگاه عنوان رفتارهایی که اختیاری بوده و به رفتار شهروندی سازمانی را به
ف کردند)ژائو و توانند اثربخشی سازمان را افزایش دهند، تعری شوند و در کل می پاداش شناسایی نمی

تر برای که در زمینه رفتار شهروندی سازمانی انجام گرفت بیش ای اولیهتحقیقات (.177: 2،2013همکاران
شد. این  نادیده گرفته می ها آن ، اما اغلببوده استها و یا رفتارهای کارکنان در سازمان شناسایی مسئولیت

شدند و یا حتی گاهی  گیری می اندازهناقص  طور بهشغلی های سنتی عملکرد در ارزیابی باوجوداینکهرفتارها 

: 3،2003)بین استوک و همکارانگرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودند اوقات مورد غفلت قرار می
توانند  ها نمی باشند زیرا شرح شغل (. رفتارهای شهروندی سازمانی برای سازمان دارای اهمیت می360

اهداف سازمانی باشند)لیس چین اسکای و رفتارهای موردنیاز برای دستیابی به دربردارنده همه 

کنند:رفتار  گونه تعریف می افتد، این سازمانی این اعمال را که در محل کار اتفاق می ن(.محققا4،2014تسماچ
ف رسمی ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایمجموعه»شهروندی سازمانی عبارت است از 

و  )اپلبام«شوند.های سازمان میثر وظایف و نقشؤتوسط وی انجام و باعث بهبود م وجود بااینفرد نیستند، اما 

عنوان میل و انگیزه  ( رفتار شهروندی سازمانی را به2002) 6.بولینو، ترنلی و بلودگود(20: 5،2004همکاران
کردن یکدیگر، همسو کردن منافع فردی با منافع  یاری منظور کارکنان در فراتر رفتن از الزامات رسمی شغل به

اند)کورماز و  های کلی سازمان تعریف کردهها و مأموریتای واقعی نسبت به فعالیت سازمانی و داشتن علاقه

( 1983) 8متفاوتی است. اسمیت، ارگان و نی یرشهروندی سازمانی دارای ابعاد .رفتار (2432: 7،2009آرپاس

رفتار شهروندی ( 1988)9گربینگ عمومی اشاره کرده اند. آندرسون ونوع دوستی و پذیرش ی  بوه دو حیطه
شوامل  11جهت گیوری شوده بوه سووی افوراد و در بعود سوازمانیر شوامل رفتوا 10را در بعد فردیسازمانی 

ندی رفتوار شهرو(1988) 12. ارگانموی کننودرفتوار جهت گیری شده به سومت سوازمان تقوسیم بنودی 
 :را در پنج بعد خلاصه کرده استسازمانی 
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ی افراد به صورت کاملاً داوطلبانه و بوه منظوور کمک به  به رفتار یاری دهنده: نوع دوستی -الف
نوع دوستی به رفتارهای مفید و سودبخوشی از قبیل ایجاد صمیمیت، . نوع دوستی می گویند ،همکاران

خواه به شوکل موستقیم و یوا غیرموستقیم بوه کارکنوانی رد که همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دا
 (.1988ارگان،)کند کوه دارای مشکلات کاری هستند کمک می

ها، غرولند  ها، شکایت کردن ی خود نالیدن در این بعد کارکنان همراه با رفتار جوانمردانه: جوانمردی-ب
وی دهند و بیشتر اوقات خود را برای کوشش ها و ها، عیب جویی ها و خرده گیری ها را در سازمان کاهش م

جوانمردی یا تحمل پذیری دومین بُعد رفتار شهروندی است که بوه .فعالیت های سازمانی تنظیم موی کنند
 ، اشاره میمندی های مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضایتی و گلایه شوکیبایی در برابر موقعیت

 (.1990، 1و همکاران پودساکف)کند
ی فورد در حین انجام وظایف  لانهئوبه رفتارهایی که حاکی از موشارکت فعّالانه و مس: خوش خویی -ج

ی سازمانی می شوود، خوش خویی می گویند. خوش خویی شامل رفتارهایی از  است و موجب افزایش وجهه
شد، حمایت از توسعه و های فوق برنامه و اضافی، آن هم زمانی که این حضور لازم نبا قبیل حضور در فعالیت

ی کتاب، مجلات و افزایش اطلاعات عمومی  تغییرات ارائه شده از سوی مدیران سازمان و تمایل به مطالعه
شود. براین  دیگران، می و اهمیت دادن به نصب پوسترها و اطلاعیه ها در سازمان برای آگواهی دادن بوه

خوب نه تنهوا باید از مباحث روز سازمان آگاه باشد  معتقد است که یک شهروند سازمانی( 1988)ارگان اساس
 (.1988،ارگان )ها نیز مشارکت فعّالانه داشته باشد ها اظهار نظر کنود و در حول آن ی آن بلکه باید درباره

عبارت است از رفتارهای مؤدبانوه ای کوه مانع از ایجاد مشکل و مسأله در محیط کار : ادب و مهربانی -د
ی رفتوار افوراد بوا همکواران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است.  ی نحوه بعد بیان کنندهشود. این  می

دارای رفتار شوهروندی مترّقوی کنند  افرادی که در سازمان با احترام و تکریم با دیگوران رفتار می
 (.1990و همکاران،  پودساکف)هستند

 شناسی  می گویند. نگوین وسیرزاست وظیفه به تلاشی که فراسوی الزامات رسمی : وظیفه شناسی -هو
 معتقدند بعود وظیفوه شناسوی رفتارهوای کارکنان را در حدّی بالاتر از سطوح مورد انتظارهدایت می کند.

وظیفه شناسی حواکی از رفتاری است که فرد در اجرای یک شغل به بیش از الزامات وظیفه ای عمول موی 
معتقدند  (2002) همکاران دهد. بالینو و ماد را درمیان کارکنان افزایش مییوون گونووه رفتارها اعت. اکنود

الهام بخش موجب موی شوند کوه کارکنان بیش از الزامات رسمی شغلی شان  رهبران حمایت کننده و
همچنوین معتقد است افرادی که دارای رفتار شهروندی مترقی هستند در بدترین  (1988کارکنند. ارگان )

ی وظیفه شناسی  دهند، که این نشان دهنده تی در حالت بیماری و ناتوانی هم به کار ادامه میشرایط و ح
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زند، نیاز به  یگری که از افراد سر میتقویت رفتار شهروندی مانند هر رفتار د(. 1988،ارگان ) بالای آنان است
ها و اقدامات سازمانی  باشد سیاستتواند در این زمینه تأثیرگذار  یکی از مواردی که می ترغیب و تشویق دارد.

جهت شکوفاتر شدن رفتارهای  ها و راهبردهای مناسب، در مدیران سازمانی باید با وضع سیاست است.
توان مواردی چون: گزینش و استخدام، آموزش و  در همین راستا می شهروندی در سازمان تلاش کنند.

غیررسمی را نام برد که برای ارتقا و ترغیب رفتار های توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و سیستم
 (.177 :1389سهرابی و همکاران،) اند شهروندی مناسب

 اعتماد
اعتماد عبارت است از تمایل فرد در معرض آسیب قرار گرفتن نسبت به اعمال شریک دیگر و داشتن انتظار 

بر مدیریت  (.1993، 1)مایرو همکارانمهم باشداینکه دیگری به طریقی عمل می کند که برای اعتماد کننده 
مایان و آشکار ن ای کهن است که جای آن در روابط امروزی به خوبی مبنای اعتماد، بیانی نوین از اندیشه

تواند در کسب نتایج مطلوب فردی و سازمانی مؤثر باشد. مدیریت بر  کارگیری سازوکارهای آن می است و به
عنوان  گیرند؛ اما تا کنون بدان به ها در روابط خود آن را به کار می مبنای اعتماد تکنیکی است که انسان

 های مختلف از آن بهره گرفت، نگریسته نشده شود آن را آموزش داد و در جایگاه تکنیک رفتاری که می
 کنند تا انجام داده شود و رهبران باید گفتارشان گوید که رهبران به کارکنان اعتماد می چارلتون می.است

ای  دهد که اعتماد پدیده نشان می اعتماد متنوع در بابتعاریف (. 2002، 2باشد)مارتینز کردارشان سان با هم
اعتماد مؤثر  طرحی ازتوانند در ساخت  های مختلفی است که می پویا است که به کنش متقابل و عامل

پیامدهای شناختی بالقوه؛  در تعریف اعتماد بین فردی باید به سه عنصر توجه کرد:(.2003، 3)تایلرباشند
  .وابستگی؛ احساس امنیت

 از بعضی .ساز است کند اما، در عین حال، مشکل اعتماد را با اهمیت می بالقوه : پیامدهای شناختی
که بعضی دیگر آن را به عدم اطمینان  دانند درحالی محققان پیامدهای شناختی را یک ریسک می

تقدند که تعاملات آنگاه نیازمند اعتماد است که نتایج شناختی کنند. به هر حال، محققان مع تعریف می
 .ممکن باشد

 کنند. اگر یک  شماری از محققان به این امر اشاره می.اعتماد وابستگی به طرف مقابل است :وابستگی
امرسون وابستگی را به منبعی .طرف نیازمند وابستگی به طرف دیگر نباشد به وی اعتماد نخواهد کرد

در این حالت، وقتی که یک طرف به طرف دیگر وابسته است طرف مقابل کند؛ ت تعریف میبرای قدر
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کند. در ادبیات اعتماد به تأثیر متقابل بین اعتماد و قدرت توجه شده است، به هر  بر او اعمال قدرت می
 .اند حال، قدرت و اعتماد واضح تعریف نشده

 تی مواجه است و برای اینکه احساس امنیت کند باید در اعتماد، فرد با پیامدهای شناخ :احساس امنیت
 با اختیار خود، به طرف دیگری وابسته شود؛ همچنین از اینکه کارها مطابق میل وی انجام داده نمی

، 1)ساوندرو و همکاران امنیت نسبی کند شود ترس نداشته باشد، بلکه، از این لحاظ، احساس آرامش و
2003.) 

ها و والدین  های انسانی مؤثر است. برای مثال، اعتماد در روابط بین زوج راد و گروهعتماد در روابط بین افا
ها، پزشکان و بیماران، مدیران مدرسه و معلمان و  آموزان، شهروندان و دولت معلمان و دانشها، چه و ب

تا دهة  1980دهة  به مفهوم اعتماد ازتوجه (. 1996، 2وفسیلی تیتور )دفوریامدیران و کارکنان مؤثر نقش دارد

(. 1996، 3)کیپنیساست چندین دهه، مطالعه شدههای متفاوتی، در طی  بیشتر شد. این واژه از دیدگاه 1995
های اجتماعی و شرایط یا اموری که تعیین کنندة اعتماد هستند،  به زمینه« اعتماد»در بیان مفهوم محققین 

های  اعتماد عبارت از نوعی تجربة دفاعی بین طرفها بر این باورند که  اند. همة آن توجه خاصی کرده
مختلف در هر نوع تعامل است؛ دفاعی که مستلزم تهدید و یا خطری از جانب رفتار دیگران نیست و در آن 

 ترتیبات سازمانی جدید زنجیره. کند هیچ طرفی در تعامل خود با دیگران، از ضعف دیگران سوءاستفاده نمی
اند و باید توجه داشت که اعتماد برای توسعه  را در گذشته ممکن ساخته بود شکسته وفاداری را که اعتمادای 

 .ایجاد شدن وقت زیادی می طلبدبنابر نظر رابینز اعتماد برای (. 1997، 4می برد) رینولدز یافتن زمان
نیاز شود، اعتماد به توجه زیادی از جانب مدیریت  همچنین زمانی که از شکست اعتماد سوءظن ناشی می

شود. با اعتماد، ما  شود که، با اعتماد زندگی خیلی آسانتر می طور خلاصه می دارد. اثر اعتماد توسط شاو این
ها اختصاص دهیم تا بتوانیم دریک محیط پر از  توانیم توجه خود را به گسترة خیلی وسیعی از فعالیت می

 (.2001، 5)مک نایت و وبستر باشیمسوءظن احتمال ماندن داشته 

 عملکرد کارکنان
شده است )آرمسترانگ، عملکرد عبارت است از دست یابی به اهدافی که کمیت و کیفیت آن ها تعیین 

(. 2008، 6اشاره دارد )بایرز و روکند  به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل می(.عملکرد 1386
که « تلاش»رساند. عملکرد اغلب با  انجام میدهد که چگونه یک کارمند الزامات یک شغل را به  میو نشان 
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شود.  گیری می ها اندازه شود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیت اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می
برای مثال: یک دانشجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن برای آزمون به کار گیرد اما نمره کمی 

( 2008به عقیده بایرز ورو )لاش زیادی صورت گرفته اما عملکرد پایین بوده است. دریافت کند. در این مورد ت
ها و ادراکات نقش  تواند به عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: تلاش، توانایی عملکرد افراد در یک موقعیت می

نی( که یک فرد گیرد اشاره به میزان انرژی )فیریکی یا ذه از برانگیختگی نشأت می، که "تلاش "تلقی شود.
، ویژگی های شخصی مورد استفاده درانجام یک شغل "ها توانایی "کند دارد. در انجام وظیفه استفاده می

به مسیرهایی که افراد باور دارند بایستی تلاش هایشان را در جهت انجام شغلشان  "اداراکات نقش "هستند و

ها و نظیر  ویژگی های شخصی، مهارتد را ناشی از ( عملکر2008)1کند. نو و همکاران  میهدایت کنند، اشاره 
شوند.در واقع کارکنان تنها در  دانند که این ویژگی ها از طریق رفتار کارکنان به نتایج عینی تبدیل می آن می

ها و سایر ویژگی های ضروری برای انجام یک شغل را داشته باشند  ها، توانایی صورتی که دانش، مهارت
های  عاریف متفاوتی دارد و هر یک از صاحبنظران به جنبهت عملکردالبته  ن را نشان دهند.توانند رفتارشا می

دستیابی به اهدافی »را این چنین تعریف کرده است عملکرد ( 1994)اند. آرمسترانگ خاصی از آن اشاره کرده
ر تلقی کرد. توان به عنوان رفتا بنابراین عملکرد را می«. ها تعیین شده است که کمیت و کیفیت آن

 عملکرد عبارتست از تابع مشترک تلاش، توانایی»چنین بیان کرده است  دیگری عملکرد را این انصاحبنظر
است که فرد به آن  کند که عملکرد فرایندی میاستدلال ( 1996(. کنی )1376)ترنس،  "ادراک نقشو 

که عملکرد را باید به عنوان نتایج معتقد است ( 1995) توجهی ندارد و در واقع جدا از هدف است. برنادین
ترین رابطه را با اهداف راهبردی سازمان، رضایت مشتریان و  کاری تعریف کرد، زیرا که این نتایج قوی

دهد که در بر  تری از عملکرد را ارایه می دیدگاه جامع( 1988) کنند. براماچ می مشارکت اقتصادی برقرار
رفتارها از  .باشد عملکرد به معنی رفتارها و نتایج می»کند که  میگیرنده رفتار و نتایج است. وی مطرح 

رفتارها نه تنها ابزارهایی جهت رسیدن «. کند گیرند و عملکرد را از فکر به عمل تبدیل می عامل نشأت می
های ذهنی و فیزیکی گرفته  باشند که از محصول فعالیت به نتایج نیستند، بلکه به نوبه خود پیامدهایی می

برخی از پژوهش های  1در جدول  (. 1386دانست) آرمسترانگ،  ها را جدا از نتایج آنتوان  اند و می هشد
 انجام شده در رابطه با موضوع پژوهش نشان داده شده اند.

                                                      
1 . Noe & etal 
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 خلاصه نتایج تحقیق انجام شده در ایران و جهان .1جدول 

 نام پژوهشگر موضوع پژوهش ردیف

 ان()

 نتایج پژوهش

رفتار  انیباط مارت یبررس 1
سازمان و عملکرد  یشهروند

 انکارکن

علی نژاد و 
 (1394همکاران)

و عملکورد   یسوازمان  یشوهروند  یرفتارهوا  انیو منتایج نشوان داد  
رابطوه   نیو وجود ا نیوجود دارد. همچن یمعنا دار یکارکنان رابطه 

رفتوار   یشوده   فیو تعر یمعنا دار در خصوص تک تک مولفوه هوا  
 .دیگرد قیتصد زیلکرد کارکنان نو عم یسازمان یشهروند

اثرات اعتماد سازمانی بر رفتار  2
های ضد تولید کارکنان از طریق 

رفتار شهروندی  متغیر میانجی
سازمانی در شرکت توکا فولاد 

 اصفهان

ابراهیم زاده و 
 (1393همکاران)

که طبق مدل تحلیول مسویر    دادتایج حاصل از مدل تحقیق نشان ن
ازمانی از طریق رفتار شوهروندی بور رفتارهوای    ارائه شده، اعتماد س

اثور   همچنوین  و ؛ضد تولید کارکنان شرکت مورد بررسی، تأثیر دارد
 مورد تایید قرار گرفت.مستقیم اعتماد سازمانی و رفتار شهروندی 

ررسی نقش میانجیگری اعتماد ب 3
سازمانی در تبیین رابطه بین 
توانمند سازی روانشناختی با 

 و عملکرد شغلیخشنودی شغلی 

تقی پور و 
 (1393همکاران)

بین توانمندسوازی روانشوناختی ومؤلفوه     تایج پژوهش نشان داد کهن
، بووا (معنوواداری، شایسووتگی، خودمختوواری و اثرگووذاری )هووای آن 

بین اعتماد سازمانی باخشونودی  و خشنودی شغلی و عملکرد شغلی 
جوود  شغلی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبوت و معنوی داری و  

  دارد.

اعتماد عاطفی به رهبران چینی:  4
ارتباط رهبری پدرسالارانه با 

عملکرد  درون نقش و فرا نقش 
 کارکنان

ن و همکاران چ
(2014) 

جنبه اخلاقی و خیرخواهانه از رهبری پدرسالارانه به صورت مثبتوی  
با عملکرد درونی و عملکرد بیرونی تاثیر گذار است و همچنین نتایج 

که جنبه ی رهبری مستبدانه رابطه ی منفی بوا  عملکورد    نشان داد
دارد و اعتماد رابطه ی بوین رهبوری خیرخواهانوه و اخلاقوی را بوا      
عملکرد کارکنان تعدیل می کند؛ اما رابطه ی بین رهبری مستبدانه 

 و عملکرد کارکنان را تعدیل نمی کند.

تاثیر سبک رهبری پدرسالارانه بر  5
 هشی هندیاعتماد کارکنان: پژو

راوات و 
 (2016لیندون)

نتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد خیرخواهانه و اخلاقی منجر به 
شکل گیری اعتماد در کارکنان می گردند اما بعد مستبدانه منجر به 

 اعتماد کارکنان نمی شود.

 را نشان می دهد:مدل مفهومی تحقیق بر اساس ادبیات  1شکل شماره

 
 (2014ن و همکاران،چ) مفهومی پژوهش مدل: 1شکل 

رهبری 

 پدرسالارانه

 مستبدانه

 خیرخواهانه

 اخلاقی

 

 اعتماد

 کارکنان عملکرد

 شهروندی رفتار

 سازمانی
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 پژوهش مستقل متغیر رهبری پدرسالارانه متغیر ،1مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره  به توجه با
 محسوب پژوهش وابسته مکنون متغیر متغیر عملکرد کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی. شود می محسوب

 از بعضی به نسبت یعنی هستند، معلول و علت نقش دو دارای مفهومی دلم در که متغیرهایی و شود می
 شده گرفته نظر در میانجی متغیر عنوان به دارند، را معلول نقش دیگر بعضی به نسبت و علت نقش متغیرها

 .است شده گرفته نظر در میانجی متغیر عنوان متغیر اعتماد به پژوهش این در که اند

 رضیات پژوهش بصورت زیر بیان می شوند:ف 1بر اساس شکل شماره 
 فرضیه اول: بین رهبری مستبدانه و اعتماد رابطه معناداری وجود دارد.

 فرضیه دوم: بین رهبری خیرخواهانه و اعتماد رابطه معنا داری وجود دارد.
 فرضیه سوم: بین رهبری اخلاقی و اعتماد رابطه معنا داری وجود دارد.

 و عملکرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. فرضیه چهارم: بین اعتماد
 فرضیه پنجم: بین اعتماد و رفتار شهروندی کارکنان رابطه معنا داری وجود دارد.

 

 روش شناسی پژوهش
تحلیلی و مبتنی بر دو روش مطالعات کتابخانه ای و میدانی می باشد. این پژوهش از نوع مطالعات توصیفی 

لیه معلمان مقطع اول متوسطه دبیرستان های شهرستان کلاله در سال ک جامعه ی آماری این پژوهش،
تصادفی  گیری نمونه روش نفر براساس 175نفر بوده اند و از این میان  320می باشند که در مجموع  1395

شدند.همچنین جهت حصول  انتخاب نمونه عنوان طبقه ای و با استفاده از جدول کرجسی و مورگان به
 شدند. در این تحقیق برای دست یابی به هدف تحقیق ونفر را به عنوان نمونه انتخاب 190اطمینان بیشتر،

 Lisrel8.8 افزار نرم از استفاده با ساختاری و معادلات روش از تحقیق فرضیات تحلیل و بررسی برای
رهبری ین پژوهش پرسشنامه است که از چهار پرسشنامه در ا ها دادهاست. ابزار گرداوری  شده استفاده

سوال،  5( با 1995سوال ، پرسشنامه اعتماد مک آلیستر ) 11( با 2000پدرسالارانه شنگ و همکاران )
سوال و پرسشنامه عملکرد مقیمی و  4( با  1991پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی ویلیام و اندرسون )

  بوده است. 7/0بالای  اه آناست که ضریب آلفای کرونباخ همه  شده استفادهسوال  4( با 1390رمضان)

 تحقیق فرضیات آزمون
برای برآورد مدل از روش حداکثر احتمال و به منظور بررسی برازش مدل از شاخص نسبت مجذور خی دو 

(، شاخص تعدیل برازندگی GFI(، شاخص برازندگی )CFIتطبیقی ) (، شاخص برازشبر درجه آزادی )
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(AGFIشاخص نرم شدة برازندگ ،)( یNFI شاخص نرم ،)( نشدة برازندگیNNFI خطای ریشة میانگین ،)
 قابل مشاهده است. 2( استفاده شد که نتایج آن در جدول شماره RMSEAمجذورات تقریب )

 بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق نتایج حاصل از.2جدول

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص برازش

 مناسب 2.50 <3 ت مجذور خی دو بر درجه آزادی(شاخص نسب (

CFIمناسب 0.95 >0,9 تطبیقی( )شاخص برازش 

GFI)مناسب 0.96 >0,9 )شاخص برازندگی 

AGFI)مناسب 0.95 >0,9 )شاخص تعدیل برازندگی 

NFI)مناسب 0.97 >0,9 )شاخص نرم شدة برازندگی 

NNFI)مناسب 0.96 >0,9 )شاخص نرم نشدة برازندگی 

RMSEA)مناسب 0.069 <0,08 )خطای ریشة میانگین مجذورات تقریب 

 
دهندة برازش مدل است، چرا که های نیکویی برازش مدل ساختاری پژوهش ، نشاننتایج بررسی شاخص

، CFI ،GFIنشانگر برازش قابل قبول مدل ساختاری است. همچنین مقادیر  RMSEA 0,08میزان کمتر از 
AGFI ،NFI ،NNFI ضرایب مسیر و معناداری بین متغیرهای  2.در جدولهستند 9/0تر از همگی بالا

بزرگتر از  t) 05/0رابطه در سطح  5  شود، ضرایب مسیر برایهمانطور که مشاهده میپژوهش آمده است. 
 ( معنادار بدست آمده است. -96/1کوچکتر از   tو 96/1

 پرداخته می شود. Lisrel نرم افزار در این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از
قبل از پرداختن به تحلیل داده ها، نمادگذاری هایی برای متغیرهای پژوهش در نظر گرفته شده است که در 

 قابل مشاهده است: 3جدول شماره 
 : نمادگذاری متغیرها3جدول  

 علامت اختصاری متغیرهای مکنون

 AU مستبدانه

 BE خیرخواهانه

 M اخلاقی

 AT تماداع

 IRP عملکرد

 OCB رفتار شهروندی سازمانی
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد.2شکل

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری.3شکل
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 تحلیل فرضیات بصورت زیر می باشد: 3و 2بر اساس شکل های شماره 
رهبری ضریب مسیر رابطة میان رهبری مستبدانه و اعتماد رابطه منفی و معناداری دارد:. بین 1ضیهفر

-داست و مقدار آن بالاتر از آستانة معنی -4,14است. آماره تی برای این ضریب نیز  -0,35مستبدانه و اعتماد
 رهبری مستبدانه و اعتمادگرفت توان نتیجه به دست آمده است. با توجه به موارد بالا می 96/1اری یعنی 

 شود. داری دارد. لذا فرضیة اول این تحقیق تأیید میرابطه منفی و معنا
رهبری خیرخواهانه و ضریب مسیر رهبری خیرخواهانه و اعتماد رابطه مثبت و معناداری دارد:بین  :2فرضیه
داری یعنی آن بالاتر از آستانة معنی و مقدار 1,98به دست آمده است. آماره تی برای این رابطه  0,14اعتماد 

مثبت رهبری خیرخواهانه و اعتماد رابطه توان نتیجه گرفت به دست آمده است. با توجه به موارد بالا می 1.96

شود. به عبارتی هر گاه سبک رهبری بیشتر از نوع داری دارد. لذا فرضیة دوم این تحقیق تأیید میو معنا
 نیز بیشتر خواهد شد.خیرخواهانه باشد، اعتماد 

دهد مقدار مدل برازش شده نشان میبین رهبری اخلاقی و اعتماد رابطه مثبت و معناداری دارد:  .3فرضیه
و مقدار  4,61 است. از آنجا که مقدار تی برای این ضریب، 0,36رهبری اخلاقی و اعتماد ضریب مسیر میان 

توان نتیجه گرفت که ضریب به آمده است . بنابراین میبدست  96/1اری یعنی دآن بالاتر از آستانة معنی
داری دارد. یعنی رابطه مثبت و معنارهبری خیرخواهانه و اعتماد باشد. به عبارت دیگر دار میدست آمده معنا

 هر چه میزان سبک رهبری اخلاقی بیشتر باشد، اعتماد نیز بین کارکنان و مدیران افزایش خواهد یافت. 
اعتماد و ضریب مسیر رابطة بین اعتماد و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد:بین . 4فرضیه

داری است، و مقدار آن بالاتر از آستانة معنی 7,13است. آماره تی برای این ضریب نیز  0,60عملکرد کارکنان 
رد، به عبارتی با افزایش داری دارابطه معنااعتماد و عملکرد کارکنان بدست آمده است. بنابراین  1.96یعنی 

  شود.لذا فرضیه چهارم تحقیق تأیید میاعتماد بین کارکنان و مدیران، عملکرد کارکنان نیز افزایش می یابد. 
-مدل برازش شده نشان میسازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد:  بین اعتماد و رفتار شهروندی .5فرضیه

است. آماره تی برای این ضریب 0,49رفتار شهروندی سازمانی  اعتماد ودهد مقدار ضریب مسیر رابطة بین 
اعتماد و رفتار بدست آمده است. به عبارت دیگر  1.96داری یعنی و مقدار آن بالاتر از آستانة معنی 6,48نیز 

داری دارد،یعنی با افزایش اعتماد میان کارکنان و مدیران رفتار شهروندی رابطه معناشهروندی سازمانی 
  شود. نی نیز افزایش می یابد. لذا فرضیه پنجم تحقیق نیز تأیید میسازما

 آمده است. 4نتایج رابطه مستقسم بین متغیرهای پژوهش در جدول شماره 
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 مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل رابطۀنتایج  .4جدول
 نتیجه آزمون معناداری ضریب مسیر نشان مسیر

 قبول -AU---AT 0,35- 4,14 اعتماد ---رهبری مستبدانه 

 قبول BE --- AT 0,14 1,98 اعتماد ---رهبری خیرخواهانه 

 قبول M --- AT 0,36 4,61 اعتماد ---رهبری اخلاقی 

 قبول AT --- IRP 0,60 7,13 عملکرد کارکنان ---اعتماد  

 قبول AT ---OCB 0,49 6,48 رفتار شهروندی کارکنان ---اعتماد 

 

دهنودة  قیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی پژوهش کوه نشوان  همچنین رابطة مست
 شود.ارائه می 5 در قالب جدول شماره میزان رابطه مستقیم و غیرمستقیم متغیرها بر روی یکدیگر است، 

 کل متغیرها در مدل اصلی تحقیق رابطهمیزان .5جدول
هرابط نوع رابطه مستقیم رابطه غیر مستقیم رابطه کل  

-0.35 ----- -0.35 AT بر  AU 

0.14 ----- 0.14 AT  بر  BE 

0.36 ----- 0.36 AT  بر  M 

-0.21 -0.35×0.60=-0.21 ----- IRP بر  AU 

-0.17 -0.35×0.49=-0.17 ----- OCB بر   AU 

0.08 0.14×0.60=0.08 ----- IRP بر   BE 

0.06 0.14×0.49=0.06 ----- OCB  بر  BE 

0.21 0.36×0.60=0.21 ----- IRP بر  M 

0.17 0.36×0.49=0.17 ----- OCB  بر  M 

0.60 ----- 0.60 IRP  بر  AT 

0.49 ----- 0.49 OCB بر  AT 

 

 بحث و مقایسه: 
-رهبری مستبدانه و اعتماد رابطه منفی و معناآمده است بین   3و  2با توجه به نتایج تحقیق که در جداول 

ن و چ شود. نتیجه ی حاصل از این تحقیق با نتایج پژوهشأیید میداری دارد. لذا فرضیة اول این تحقیق ت
 همسو می باشد. (2016( و راوات و لیندون)2014همکاران )

بین رهبری خیرخواهانه و اعتماد رابطه مثبت و آمده است  3و2با توجه به نتایج تحقیق که در جداول 
عبارتی هر گاه سبک رهبری بیشتر از نوع  شود. بهلذا فرضیة دوم این تحقیق تأیید می معناداری دارد
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ن و چ خیرخواهانه باشد، اعتماد نیز بیشتر خواهد شد.نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج پژوهش
 همسومی باشد. (2016راوات و لیندون)و  (2014همکاران)

ه مثبت و بین رهبری اخلاقی و اعتماد رابط آمده است  3و  2با توجه به نتایج تحقیق که در جداول 
 (2016راوات و لیندون)و ( 2014ن و همکارن )چ نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج پژوهش .معناداری دارد

 همسو می باشد.
بین اعتماد و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و  آمده است  3و  2با توجه به نتایج تحقیق که در جداول 

( و تقی پور و 2014ن و همکارن )چ یج پژوهش هاینتایج حاصل از این تحقیق با نتا. معناداری دارد
 ( همسو می باشد.1393همکاران)

سازمانی رابطه مثبت  بین اعتماد و رفتار شهروندی آمده است  3و  2با توجه به نتایج تحقیق که در جداول 
یم زاده و ( و ابراه2014ن و همکارن )چ نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج پژوهش های . و معناداری دارد

 ( همسو می باشد.1393همکاران)

 پیشنهادها
؛ لذا پیشنهاد می گردد که رهبری مستبدانه و اعتماد رابطه منفی و معناداری وجود  داردازآنجایی که بین 

مدیران این مدارس از سبک رهبری مستبدانه در مواجه با کارکنان خود استفاده نکنند ؛زیرا این سبک رهبری 
 رفتن اعتماد میان آن ها می شود. جهت انجام این امر باید مدیر موارد زیر را رعایت کند: منجر به از بین

 ( تصمیمات را به صورت مشارکتی بگیرد و نه انفرادی.1 
 ( اختیار کامل در دست مدیر نباشد و در مواردی همکاران خود نیز را مشارکت دهد.2 
 فاده نکند. ( از ابزار سرزنش و تنبیه به صورت مداوم است3 

همچنین پیشنهاد می گردد که مدیران را با انواع سبک های رهبری آشنا سازند تا بتوانند با دانشی بیشتر در 
 این مقوله برای اداره مدارس از آن بهره ببرند.

رهبری خیرخواهانه و اعتماد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد نتیجه دیگر مطالعه نشان داد که بین 
پیشنهاد می گردد که: مدیران سعی کنند از سبک رهبری خیرخواهانه استفاده کنند تا اعتماد بین  بنابراین

 کارکنان و مدیران ایجاد گردد. در این راستا مدیران باید سعی کنند که: 
 ( به مسائل زندگی روزانه کارکنان نیز اهمین نشان دهد.1
 ته باشد.( مدیر سعی کند نگرشی مهربانانه با کارکنان داش2 
 ( هنگام مواجه کارکنان با مشکلات سعی کنند که به آن ها دلگرمی دهند.3 
 ( در موقع نیاز به کمک، مدیران به کارکنان خود کمک مالی و معنوی کنند.4 
 ( مدیران باید به اعضای خانواده کارکنان خود نیز اهمیت قائل شوند و جویای حال آن ها نیز باشد.5 
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اد که بین رهبری اخلاقی و اعتماد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد لذا پیشنهاد می فرضیه سوم نشان د
 گردد: جهت ایجاد اعتماد بین کارکنان و مدیران با استفاده از سبک رهبری اخلاقی مدیران باید:

ی دیگر ( سعی کنند رفتاری از خود در مواجهه با امور اداری و کارکنان نشان دهد که الگوی مناسبی برا1 
 کارکنان و همکاران باشد.

 ( همچنین خودخواهی را باید مدیران در منش خود از بین ببرند.2 
 ( در صورت کسب موفقیت در کارها توسط کارکنان، مدیران این موفقیت ها را به اسم خود تمام نکند.3 

هروندی سازمانی  رابطه فرضیه های چهارم و پنجم  نشان داد که بین اعتماد و عملکرد کارکنان و رفتار ش
مثبت و معناداری وجود دارد؛ بنابراین پیشنهاد می گردد که: جهت افزایش عملکرد کارکنان از طریق ایجاد 

 اعتماد مدیران باید:
 ( روی قول های داده شده ی خود پایبند باشند .1 
 ( بین کارکنان تبعیض قائل نشود.2
 کارکنان و مدیران ایجاد گردد. ( بستری ایجاد کند تا احترام متقابل بین3 
 ( نیازهای کارکنان را باید مدیران در اولویت امور قرار دهند.4 
 ( همچنین بستری ایجاد کند که کارکنان به توانمندی های مدیران خود اعتماد کنند.5 
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