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 چکیده

رزمی  غیر فیزیکی کارکنان و افزایش توان هاینگرشزیادی بر رفتارها و  تأثیرکارکنان با سازمان  هویّتاحساس 

کارکنان را تقویت  یابی سازمانیهویّتهای محیطی بایستی مدیران برای غلبه بر چالش نیروهای مسلح دارد.

مهم مدیران تبدیل شده  کارکنان با سازمان به وظیفة هویّتبر احساس  مؤثرر این اساس، درک عوامل ب .کنند

پردازد. این پژوهش از نوع می یابی سازمانیهویّتسبک رهبری اصیل بر  تأثیراست. پژوهش حاضر به بررسی 

و با  است قر در شهر تهرانآماری پژوهش کارکنان یکی از واحدهای صنعتی دفاعی کشور مست جامعةعلی است. 

پس از طراحی و تعیین روایی و پایایی ابزار  نفر انتخاب گردید. 144تصادفی تعداد گیری استفاده از نمونه

آمده از آزمون  دستبهنتایج  معادلات ساختاری استفاده شد. الگویاز ها پژوهش، به منظور تجزیه و تحلیل داده

است. در پایان  گذارتأثیر یابی سازمانیهویّتابعاد رهبری اصیل بر  کلیةدهد که می تحقیق نشان هایفرضیه

 .اندکاربردی ارائه داده محققان پیشنهادهای

 ،رهبری اصیل ،پردازش متعادل، نهادینه کردن اخلاقیات، شفافیت روابط ،گاهیآخود  کلیدی: هایواژه

  یابی سازمانیهویّت

                                                            
 مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نوردانشجوی دکتری  4
 پیام نور دانشگاه ،استاد مدیریت دولتی 4
 دانشگاه پیام نور ،دانشیار مدیریت دولتی 9
 دانشگاه پیام نور ،دانشیار مدیریت دولتی 1



 48 /یابی سازمانی بررسی تأثیر رهبری اصیل بر هویّت

 مقدمه

روهای مسلح به عنوان نهادی که امنیت، ثبات، آرامش و نی مختلف، یهاسازماندر میان 

فراهم  جامعهاساسی و منافع حیاتی ملت و برقراری نظم عمومی را برای  یهاارزشحفاظت از 

 ع()علیآن چنان که امام  ؛ت و حاکمان بوده استمورد توجه ملّای ، در هر نظام و دورهآورندمی

ترین و گواراترین نعمتی که ی کرده و امنیت را مهمر ملت معرفاستوا ةنیروهای مسلح را قلع

باید در  هاسازمانبه همین دلیل، این . اندها ارزانی داشته، تلقی کردهخدای متعال به انسان

ن پروردگار، پناهگاه به اذ )ع(توانند براساس فرمایشات امام علیبهترین شرایط کارکردی بوده تا ب

امنیت،  ةت و اقتدار دین و مایو سرفرازی زمامداران، عزّبخش شهروندان، زینت امن و آرامش

پذیرش فلسفه بهبود مداوم و  ،هایی از جملهاز طرف دیگر با چالش .ثبات و نظم جامعه باشند

مواجه  ابزارهای جدید و تغییرات محیطی ،ها و تعهد رهبران در هر بخشقابلیت ةدائمی، توسع

یعنی  ؛خود ةای بر مهمترین سرمایی تمرکز ویژهبایستبر این اساس نیروهای مسلح  .است

برای کار  یی که نه فقط معتقد است که سازمان مکان خوبی؛ نیروباشندداشته  «منابع انسانی»

 هویّتبا سازمان احساس ، رودمیاز این حد فراتر ، بلکه آن را ندارد ترک و قصدِ کردن است

با نگاهی به  .داندآن را شکست خود می شکست و سرنوشت سازمان را سرنوشت خود ،کنندمی

در  معطوف به نیروی انسانی هاینگرشاست که  ثابت شدهگذشته و اسناد و مدارک تاریخی 

 ؛اندبر گروه کثیری پیروز شده گروه اندکیبوده و  مؤثرمختلف در توان رزمی بسیار  هایرههبُ

 ( و یا جنگ484-413کریم، بقره:باشد)قرآن می مربوط به جنگ طالوت و جالوت هاآنیکی از 

در پیروزی بیشتری نسبت به عوامل فیزیکی  تأثیر نیروی انسانیکه  سی و سه روزه لبنان

این یکی از  بر آن شناسایی شود؛ مؤثرکه عوامل تلاش شود  . بر همین اساس بایدداشته است

ند که وابستگی و کیابی سازمانی بیان میهویّت نظریة است. «سازمانی یابیهویتّ» عوامل

های سازمان س ویژگیهایشان باعث خواهد شد تا خود را بر اسادلبستگی افراد به سازمان

 ،و همکاران هایشان ببینند )اللهیاریخود را در دل سازمان هویّتبه بیان دیگر  تعریف نمایند؛

انواده توصیف خیک به عنوان  را شود که کارکنان سازمانمی باعث یابی سازمانیهویّت(. 4934

بر این  ط به واقعیات،پرداز مسلّ. رهبر حکیم و دوراندیش انقلاب در قامت یک نظریهکنند

های افسری در سال آموختگی دانشگاهایشان در مراسم مشترک دانش .اندنموده تأکید مسئله

 سالمراسم همچنین در  «.بزرگ بدانید ةخانواد نیروهای مسلح را یک ةهم»فرمودند:  4951

 بزرگ و پرافتخار ارتش ةرسمی وارد خانواد صورتامروز شما جوانان عزیز، به»فرمودند:  4958
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شما فرزندان این  ةهم» :فرمودند 4955سال مراسم در  یاجمهوری اسلامی ایران شدید و 

 آبادی()لطفی جلال.« خانواده و برادران یکدیگرید

جای اهداف کاملاً شخصی، به اموری که  کند بهیابی سازمانی کارکنان را ترغیب میهویّت

کنند و موجب افزایش با علاقه کار می هاآنبرای سازمان سوددهی دارد تمرکز داشته باشند. 

(. همچنین 4444، 4)سری بومزدرفتار شهروندی، رضایت شغلی و دلبستگی کاری خواهند ش

عضویتش در سازمان بالا  ةاش را در حوزکند، علاقهفرد نسبت به سازمان احساس وفاداری می

 مسانی اهداف سازمان با دیگر اعضاو ه داردنظیری شناسی بینسبت به سازمان وظیفه برد،می

اهمیت خواهد  و اهداف سازمان با دیگر اعضا هاارزشرا ارج خواهد گذاشت و به سهیم شدن در 

 تأثیرخل سازمان یابی سازمانی بر تسهیم دانش در داهویّت(. 4444، 4داد)کلیک و فیندیک

اهمیت و ضرورت توجه به  هدهندشده نشان یادموارد (. 4444، 9همکاران و کارملیگذارد)می

از جمله پیچیدگی بسیار  ؛خاص نیروهای مسلح هایویژگیبا توجه به است.  یابی سازمانیهویّت

نیاز ری جدید رهب هایو سبکجدید  هایبه نظریه ،و سلسله مراتبی بودن رسمی بودنزیاد، 

یک الگوی رفتار رهبری  رهبری اصیل کارکنان شود. یابی سازمانیهویتّکه باعث افزایش  داریم

تا باعث خود آگاهی، به کار گرفته و اخلاقی  شناختیروانمثبت  هایدیدگاهاست که در آن 

 یسازشفاف و باعثطرفانة اطلاعات متعادل و بی پردازشاخلاقی،  هایدیدگاه سازینهادینه

این پژوهش به چند  .(4441 ،1)آماندا و همکارانشودمیرابطة کاری میان رهبران و کارکنان 

بر احساس مقام معظم رهبری )مدظله العالی(  تأکید الف(دلیل از اهمیت بالایی برخوردار است: 

سازمان مهم برای ای مسئله یابی سازمانیهویّتب(  ؛نیروهای مسلح کارکنان سازمانی هویّت

بر این  ،دارددر نیروهای مسلح  ویژهبه ،اثربخشی سازمانی زیادی بر عملکرد و تأثیرت و اس

اخلاقیات در  بسیار زیاد با توجه به اهمیت (ج ؛بر آن شناسایی شود مؤثرعوامل  اساس باید

اخلاقیات را در تا بتوان  داریمنیاز اصیل جدیدی از قبیل رهبری  هایبه نظریه ،نیروهای مسلح

سازمانی بازتاب ادراک یک فرد از احساس تعلق  یابیهویتّبا وجود اینکه  .ان ترویج نمودسازم

هیچ پژوهش جدیدی در داخل و خارج از کشور وجود ندارد که رهبری  امّا ،به یک سازمان است

دارد. نیاز  یبه بررسی بیشتر ،تحقیقاتی ةسازمانی پیوند دهد و این زمین یابیهویّتاصیل را با 

                                                            
1 Çeri-Booms 
2 Celik & Findik 
3 Carmeli, A., Atwater, L., and Levi, A 
4 Amanda S. Hinojosa, Kelly Davis McCauley, Brandon Randolph-Seng, William L. 

Gardner 
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رهبری اصیل  تأثیرشناسایی  ،هدف از این تحقیقبا توجه به اهمیت موضوع، و همین دلیل به 

 .است یکی از واحدهای صنعتی دفاعی کشور کارکنانیابی سازمانی هویتّبر 

 رهبری اصیل

های دیدگاه، هاارزشر و رفتار خود دارد و از آگاهی عمیقی نسبت به طرز تفکّ اصیل یرهبر

 ؛آگاه استکند میاز بافتی که در آن فعالیت  ؛خود و دیگران آگاه است یهاتاخلاقی و قوّ

 .(4،4448اولیر و گاردنر) است نگرآینده و گرالاقاخ پذیر،انعطاف بین،خوش امیدوار، مطمئن،

 پیوستهعدم اطمینان و تغییرات  ،اخلاقی یعنی مسائل ،امروزی هایبر چالش این سبک رهبری

ی هاارزش) 9نفسه برتری فیهاارزش .(4445 ،4رینو و همکاران)ما تمرکز کرده است

 ،ی نیکخواهی همانند صداقتهاارزششمول همانند عدالت اجتماعی، برابری، روشنفکری، جهان

ت، سن نیّاری، حُ)سپاسگز 1پذیری( و عواطف مثبت معطوف به دیگرانو مسئولیت وفاداری

 رهبری اصیل داشته است ةظهور و رشد نظریقدردانی و توجه به دیگران( نقش اساسی در 

ل آفرین و رهبری تحوّ هایسبک ترکیببر اساس رهبری اصیل  .(4448 ،)اوولیو و گاردنر

 باعثکه  شکل گرفتهسازمانی تعالی  مفهوم و فرآیند ظرفیت روانی مثبت ازو اخلاقی 

 ،سبک رهبری این. (1،4444)پاک و همکاران شودمی مدیران 2تنظیمی خود و 8آگاهیخود

 ةبرای رشد و تعالی در فرایند توسعباید الگویی متعالی و رشد یافته برای پیروان است و پیروان 

  .(4441اماندا و همکاران،) اقتدا کنند رهبربه  ردی خویش و متعاقب آن عملکرد بهترف

 :عد تشکیل شده استاز چهار بُ رهبری اصیل ساختار

فردی و چگونگی ارتباط با دنیای پیرامون  هایو ضعف هاتبه درک قوّ :5خود آگاهی (4

تواند بر روی می بینند و او به چه صورتشخص اشاره دارد و اینکه دیگران او را چگونه می

 گاردنر و آولیو) هستند راسخ و آگاه درونیشان یهاارزش و عقاید ةدربار دیگران تأثیر بگذارد؛

 .(4934 ،مومنی) داندن شرط رهبری را خودآگاهی میمهمترینیز  (ره)علامه طباطبایی .(4448

                                                            
1 Avolio, B. J., & Gardner, W. L 
2 Yammarino, F. J., Dionne, S. D., Schriesheim, C. A., & Dansereau, F. 
3 Self- transcendent values 
4 Positive other-directed emotions 
5 self-awareness 
6 self- regulation 
7 Puck M. Algera, Marjolein Lips-Wiersma 
8 leader self-awareness 
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و اهداف و  4عواطف ،4هویتّ، شناخت در مورد هاارزش :خودآگاهی شامل چهار عنصر است

 .(همان منبع) 9هاانگیزه

گیری است. رهبرانی که : شامل تجزیه و تحلیل اطلاعات قبل از تصمیم1پردازش متعادل (4

اوماندا ) کشندهای موجود را به چالش میشوند و موقعیتجویا می ها و نظرات دیگراناز دیدگاه

 ،مثال رهبری که به طور فعال در جستجوی بازخورد از افراد است ؛ برای(4441و همکاران،

همکاران و پیروان خود دارد. پردازش  ،تری نسبت به کار خود و روابط خود با مافوقحس قوی

  .(همان منبع) صیل استرهبری ا ةکلید رشد و توسع ،متوازن

، بدین معنا که رهبر یک استاندارد سطح بالا را برای 8نهادینه کردن دیدگاه اخلاقی (9

و استانداردهای اخلاقی درونی،  هاارزشاساس  اخلاقیات در نظر بگیرد و اقدامات راهبردی بر

های حقیقت جنبهباشد؛ در  منطبق هاارزشبا این  و رفتارهایش هاگیریهدایت کند و تصمیم

ی رفتاری برای رهبری یراهنما باشد وها میارزشکننده تعهد رهبر به منعکس ،درونی اخلاق

نهادینه شدن اخلاق  ،بر اساس دیدگاه آوولیو و گاردنر .(2،4444)گاردنر و همکارانش اصیل است

همان ) شودگذاری میتأثیرو  پذیریواضح و اخلاقی مانند شجاعت، انعطاف هایتصمیم باعث

 انتقال سازمان از سطح هر در ممکن تعامل هر در را اعتقادات وها ارزش این رهبران. (منبع

(. 4443 ،1همکاران و گاردنر)هستند مصون محیطی فشارهای از که شدمی تصور و دهندمی

 در ارتباط و معنا یافتن در کمک کارکنان با اصیل رهبری کنند:بیان می( 4448) گاردنر و آولیو

 روابط تقویت با امید، و اطمینان بینی،خوش تقویت و ایجاد با بیشتر، خودشناسی جهت در کار

 یفضا ایجاد و شودمی افراد بین تعهد و اطمینان ایجاد باعث که تصمیماتی اتخاذ و آشکار

 .شوندمی سازمان در بنیادین هایتفاوت ایجاد باعث ،مثبت اخلاقی

معنا که رهبر، اطلاعات را به شکلی آزادانه به اشتراک بگذارد و به این  5( شفافیت روابط1

نظرات و احساسات واقعی خود را بیان کند و بدین ترتیب روابط خود با دیگران را افزایش داده 

                                                            
1 cognitions regarding identity 
2 emotions 
3 motives/goals 
4 Balanced Processing 
5 Internalized Moral Perspective 
6 Gardner, W. L., Cogliser, C. C., Davis, K. M., & Dickens, M. P 
7 Gardner, W. L., Fischer, D., & Hunt, J. G. J 
8 Relational Transparency 
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هایشان بدهد. رهبری اصیل با ها و ایدهنیز فرصتی برای ابراز عقاید و نظرات، چالش هاآنو به 

چنین روابطی کمک  به ایجاد ،اعتماد به نفس و بینیخوش :مانندمثبت  هایویژگی ةتوسع

  .(4448)اولیو و گاردنر، کندرشد خود و پیروانش را فراهم می ةو زمین کندمی

 ةکسی که با پشتوان ،فردی رهبر است ةتوسع «رهبری اصیل» ةنظری منشأبه طور کلی 

توانسته خود  ،رسانیده است عینیّته که در خود به طور تمام و کمال ب سرمایه اخلاقی و فطری

 را بشناسد و به استعدادهای درونی خود دست یابد از این رو شایسته تابعیت است

توسعه و کمال  قرار گرفته است و راهِ تأکیددر اسلام مورد  رهبریاین سبک  .(4934مومنی،)

 باشند.می داند و چنین رهبرانی شایسته تابعیتمی ا عبادت و عبودیت خداوندفردی ر

خدا  و میان خود مدیریت بر خود و اصلاح رابطة ةمدیریت بر دیگران در سای ،اسلامدین در 

منیر بودن، سراج بودن است؛ یعنی نور بخشیدن به دیگران، نورانی شدن  ةلازم پذیر است.امکان

که  سیک .)و سراجاً و منیرا( سراج قبل از منیر آمده استکریم، طلبد. در قرآن می خود را

اصلاح خواهد  خداوند میان او و مردم را ،کندمی میان خود و خدا را اصلاحیابد و نورانیت می

ت و مراتب قرب الهی و میان خود و خدا تابعی از عبودیّ ةت و اصلاح رابط. کسب نورانیّکرد

 صل وتقوای الهی است که آدمی به دریای لایزال حق متّ بندگی حق است. در پرتو عبودیت و

 د:نفرمایمی )ع(. حضرت علی(4934)فرجوند،شود می به ربوبیت واصل

و من اصلح امر آخرته اصلح الله  ،من اصلح ما بینه و بین الله اصلح الله ما بینه و بین الناس»

 خداوند بین او و مردم را اصلاح ،کسی که بین خود و خدایش را اصلاح کند؛ «له امر دنیاه

دارد، خداوند درهای می وقتی انسان به سمت خدا گام بر .(53کمت )نهج البلاغه، ح کند.می

 «فینا لنهدینهم سبلنا اان الذین جاهدو»گشاید. می اشرحمت و هدایت خود را به روی بنده

عبدی اطعنی حتی اجعلک »خداوند در حدیث قدسی فرموده است:  .(23سوره عنکبوت، آیه )

و انا اقول للاشیاءکن فیکون و انت تقول للاشیاء کن مثلی انا حی لااموت اجعلک حیا لاتموت 

هستم و تو  «نامیرایی حیّ»تا تو را همانند خود سازم. من اطاعت کن من؛ مرا  ة؛ ای بند«فیکون

 کنممیچیزی فرمان دهم خواهد شد، تو را نیز چنان  سازم. من به هرمی «نامیرا ةزند»را نیز 

مدیریت و  ،اصلى سرّبر این اساس . (4958)چوبینه، که به هر چه فرمان دهی انجام پذیرد 

انسان با خداى  ةها بر اصلاح رابطاست؛ زیرا اصل و ریشه مدیریت بر قلبها رهبرى بر قلب

نَّ الَّذِینَ آمَنُوا وعََمِلُوا ا: »فرمایندمیمریم  ةسور 32آیه خداوند در  .)همان منبع( خویش است

کسانی که ایمان آورند و عمل صالح انجام دهند خداوند ؛ «الرَّحمَْنُ وُدًّا الصَّالِحاَتِ سَیجَْعَلُ لَهُمُ
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ها جوهرهٌ کنه یهالعبود» د:نفرمایمی نیز (ع)صادق امام .دهدمی را در دل مردم قرار هاآنمحبت 

  .بوبیّت در درون آن نهفته شده استعبودیّت و بندگی گوهری است که ر ؛«الربّوبیّه

گونه  شود، عبد را خدا رساند که اگر کاملمی چنان انسان را به کمال یعنی عبودیّت آن

این همان مقام وحدتی است که خداوند در  .نمایدمی کند و او را مظهر جلال و جمال الهیمی

و ما رمیت اذ رمیت و »فرماید: کند و میاثبات می )ص(انفال برای خود و پیامبر ةسور 41 ةآی

بلکه این خداوند است که  ،مبر تو تیر نیانداختی زمانی که تیر انداختی؛ ای پیا«لکن الله رمی

از بنده سلب و  ،شودمی تیر انداخت. در این زمان همه آنچه در فلسفه به نام امکان شناخته

علامه طباطبایی نیز  (.4951)خلیلی،  گرددصف میشود و بنده به صفات وجوبی متّمی زایل

 ةهر دو با پشتوان ،از طریق علم تجربی و علم حضوریخودآگاهی  راه رسیدن بهمعتقد است که 

 .(4934)مومنی، شودمی قتقوا و تهذیب نفس محقّ ،علم اخلاقاعتقادات دینی و 

 یابی سازمانیهویتّ

 دارداشاره کارمند  هویّتسازمان و  هویّتشناختی بین  یبه پیوند یابی سازمانیهویّت

هایشان باعث کند که وابستگی و دلبستگی افراد به سازمانمیبیان  نظریهاین  (.4444)گلواس،

خود را در  هویّتبه بیان دیگر  ؛های سازمان تعریف نمایندخواهد شد تا خود را بر اساس ویژگی

افراد  سازمانی را تعلق هویّت(. گکوریز و همکاران 4934)اللهیاری،  هایشان ببیننددل سازمان

در صورتی که افراد خود را همان سازمانی که در آن کار  ،ندابه یک سازمان تعبیر نموده

به عبارت دیگر شخص از طریق سازمان  ؛(4444،و همکاران 4)گلوریز تلقی کنند کنندمی

( 4،4444)سری بومتز کندمی تأمینشخص را  هویّتو سازمان خواهد کرد  هویتّاحساس 

سازمانی را  هویّتکه  هاییفعالیت شود به همین دلیلسازمان به فرد منتقل می هایویژگی

 (. 4443 9یس)کامل شودمی تهدیداتی برای خود کارکنان قلمدادکند میتهدید 

های مشابه دقت لازم است به تمایز آن با برخی واژه «یابی سازمانیهویّت» در تعریف واژة

 در سال «نسازما هویّت»متفاوت است. مفهوم  یابی سازمانیهویّتسازمان با  هویّت .شود

را به  آن یک سازمان است که اعضای هایشامل ویژگی توسط آلبرت و وتن معرفی شد؛ 4358

یابی هویتّ اند، امامنحصر به فرد و مستمر سازمان درک کرده ایهای هستهویژگی منزلة

                                                            
1 GkorezisPanagiotis, MylonasNaoum , Petridou Eugenia  
2 Çeri-Booms Meltem 
3 �pekKalemci, �rfan 
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(. 4444کارمند دارد )گلواس،  هویّتسازمان و  هویّتسازمانی اشاره به یک پیوند شناختی بین 

ریشه دارد  «اجتماعی هویّت» نظریةپذیری اتفاق افتاده و در یابی از طریق فرآیند جامعههویّت

 هاآنسازی مطلع شده و به درونی سازمان، هنجارها و انتظارات هاارزشکه در آن، فرد از 

، ای خودهرا به عنوان ویژگی سازمانهای مهم ویژگی کارکنانیابی، هویّتپردازد. از طریق می

 .(4،4441)دینا و همکاران نمایندجذب می

ق و احساس قوی عضویت: حس تعلّ الف( :تشکیل شده است مؤلفهاز سه  یابیهویّت

مثلا احساس  ؛و خویشتن فرد شود و همچنین به ضمیردلبستگی و کشش عاطفی را شامل می

ه فرد با سازمان ک آن استدهنده کند. عضویت نشانغرور از اینکه عضو سازمان است اشاره می

که از حضور در آن سازمان و معرفی خود با آن سازمان کند میای مستحکم برقرار خود رابطه

حمایت و دفاع فرد  ب( وفاداری: به معنای .(4449،)هنگوی نمایدشنودی میحساس غرور و خُا

مشترک  که اهداف و علایق ج( شباهت: یعنی کارمند احساس کند ؛از سازمان و اهداف سازمانی

« ای هدفمدیریت بر مبن» عنوان باق اهداف فرد از سازمان با دیگر اعضای سازمان دارد. تلفی

نگری بین افراد و سرپرست در جهت سوساس آن، مبتنی بر مشارکت و همگردد و امی مطرح

. ریکتا (4444،)نگو گرددرسیدن به هدف است که موجب تقویت روحیه و احساس تعهد می

در مطالب علمی به یک احساس  یابی سازمانیهویّتتعاریف مربوط به  که همة کندمیبیان 

ی سازمانی و یا احساس غرور در عضویت او هاارزشفردی حضور در بخشی از سازمان، پذیرفتن 

 (. 4448)ریکتا،  شودمی ارجاع داده

 رهبری اصیلسبک و  یابی سازمانیهویّت رابطة

بیان  نظریه. این است 4«تبادل اجتماعی» نظریة ،یابی سازمانیهویّتهای مهم در هییکی از نظر

گیرد می این اجبار برای فرد شکل ،دهدکند: وقتی یک شخص کاری برای دیگری انجام میمی

در سبک رهبری (. 9،4444)نگو چند وقت و شکل آن مشخص نشده است هر ؛جبران کند که

مند و مهربان، هعلاق هاآنان به شدت به که رهبرانش کنندمیوقتی کارمندان تصور  ،اصیل

به اصولی پایبند گیرنده تصمیم به عنوانو  (1،4441آمینو و همکاران) صادق و قابل اطمینان

آنانا و ) دهندمیبیشتر کارمندان، سازمان و جامعه اهمیت  به خیریّت هستند و
                                                            
1 Dina Guglielmi �Chiara Panari � Silvia Simbula � Greta Mazzetti 
2 Social Exchange Theory 
3 Ngo Ngo, H., Loi, R., Foley, S., Zheng, X., and Zhang, L. 
4 Arménio Rego, Filipa Sousa, Carla Marque, Miguel Pina e Cunha 
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زشمند از سوی سازمان را کارکنان ملزم هستند منفعت مساعد و یا رفتار ار ،(4،4441همکاران

 همچنین چنین رفتاریشود. می آنان با سازمان هویتّدر نتیجه باعث احساس  ؛تلافی کنند

مطالعات  دیگر از سوی. (4441 ،و همکاران )رگو شودمی در کارکنان 4روانی درک ایمنی باعث

ل اطمینان و یگانگی و قاب :مثل ،های رهبران اصیلمحققان مختلف نشان داده است که ویژگی

 .(4444، 9آیلا و ماگسازمانی مربوط هستند ) هویّتاعتماد بودن، به طور مثبتی به تعیین 

در این صورت از طریق  ،کنندمیهای عاطفی مثبت بیشتری را تجربه حالت رهبران اصیل

های عاطفی مثبت بیشتری را در مقایسه با پیروان نیز حالت هاآنپیروان  سرایت هیجانی،

رهبری اصیل همچنین باعث . (4441)رگو و همکاران،  تجربه خواهند کرد های دیگرسبک

که این روابط  شودمی فردی مثبت بین رهبران و کارکنان و بین کارکنانمیان گسترش روابطِ

عواطف مثبت بر ترویج روابط و پیوندهای اجتماعی  .تواند منبعی برای عواطف مثبت باشدمی

و  هاارزشباعث نهادینه کردن  در نتیجه .)همان منبع( گذار استتأثیر در میان کارکنان هم

 شود.می اهداف سازمان و احساس نزدیک و صمیمیت بیشتر با سازمان

کارکنان  یابیهویّتکند که رهبری اصیل بر تمام موارد اشاره شده این فرضیه را تقویت می

 مثبت دارد. تأثیر

 شناسی تحقیق روش

 و است پیمایشی -توصیفی روش، و ماهیت نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این

کارکنان  آماری جامعة. است گرفته صورت میدانی روش به عمدتاً آن در اطلاعات آوریجمع

 . است شده استفاده تصادفی گیرینمونه از و کشور صنعتی دفاعی یکی از واحدهای

 آماری با حجم معلوم جامعةران برای معروف کوک قاعدةاز تعیین حجم نمونه  به منظور

ها برای تحلیل پرسشنامه 142های که داده گردید برآورد تن 144حجم نمونه استفاده شد که 

 94است )شامل  پرسشنامهآوری اطلاعات در این پژوهش، ابزار اصلی جمع د.قابل استفاده بو

ا عنایت به کارهای قبلی به و پس از مطالعات گسترده و استفاده از نظرات استادان ب پرسش(

 شرح زیر تنظیم گردید:

                                                            
1 Anna M. Cianci, Sean T. Hannah, Ross P. Roberts, George T. Tsakumis 
2 Perceptions of Psychological Safety 
3 Ayla Zehra Oncer . Muge Leyla Yildiz  
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 (4441،)آولیو رهبری اصیل پرسشنامهالف( 

 (؛4359،یابی سازمانی )چنیهویّت پرسشنامهب( 

یابی سازمانی سه بعد عضویت، وفاداری و شباهت را مد نظر قرار هویتّ پرسشنامهچنی در 

 ته است. داده است که برای هر بعد، چهار پرسش را در نظر گرف

های پژوهش با متغیرهای اصلی تحقیق و فرضیه اینکهعلاوه بر  برای بررسی روایی پژوهش

. استفاده شده استنیز  از روایی صوریمبانی نظری مرتبط با موضوع انتخاب شدند،  مطالعة

جع به ها بین برخی از استادان دانشگاه توزیع شد تا راپرسشنامهکه ویرایش اولیه  صورتبدین 

با  که به اتفاق دهند ارائههای لازم را های مورد نظر پیشنهادحتوای آن و توان سنجش شاخصم

  .را تأیید نمودند هاپرسشنامه ،برخی اصلاحات جزئی

. ضریب استفاده شده استاز ضریب آلفای کرونباخ تحقیق  محاسبه قابلیت پایاییبرای 

( گزارش شده است. 4)نهایی در جدول  ونةمبنای نممتغیرها جداگانه و بر  پایایی برای کلیة

که بیانگر پایایی  دست آمدبه 4.1برای همه متغیرها بالای ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده 

 . هاستپرسشنامه

و آزمون یابی سازمانی هویتّ برهای آن و مؤلفه سبک رهبری اصیل تأثیربه منظور بررسی 

 ت.افزار لیزرل استفاده شده اسنرم های معادلات ساختاری والگواز  هافرضیه

 پایایی آزموننتایج  :1شماره جدول

 کرونباخ آلفای نمونه حجم متغیر

 55/4 141 متغیرها کل

 58/4 141  اصیل رهبری سبک

 522/4 141 سازمانی یابیهویّت

 

خودآگاهی، پردازش متعادل، نهادینه کردن  مفهومی این تحقیق در برگیرندة الگوی

( و ابعاد عضویت، وفاداری و شباهت رهبری اصیل)برای  ای اخلاقی، شفافیت روابطهدیدگاه

 یابی سازمانی( است. هویّت)برای سنجش 
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 (1931ن، وابط متغیرهای تحقیق )منبع: محققامفهومی ر الگوی :1 شماره نمودار

 فرضیه اصلی

 ارد.کارکنان اثر مثبت د یابی سازمانیهویّتبر  سبک رهبری اصیل

 فرعی هایفرضیه

 یابی سازمانی کارکنان اثر مثبت دارد.هویّت بر خودآگاهی رهبر -4

 یابی سازمانی کارکنان اثر مثبت دارد.هویتّ بر پردازش متعادل -4

 یابی سازمانی کارکنان اثر مثبت دارد.هویّتبا  های اخلاقینهادینه کردن دیدگاه -9

 اثر مثبت دارد. کارکنان یابی سازمانیهویتّ برشفافیت روابط  -1

 تحقیق  هاییافته

دهندگان، بیشترین فراوانی با توجه به اسخهای عمومی پویژگی های مربوط بهبا توجه به داده

مدرک کارشناسی و با توجه به دهندگان دارای درصد مربوط به پاسخ 91.9سطح تحصیلات با 

 . سال است 44 -2 خدمت دهندگان دارای سابقهدرصد مربوط به پاسخ 18.8خدمت با  سابقة

معادلات ساختاری با استفاده از فن تحلیل  یابیالگواز  مفهومی الگویبررسی  به منظور

مفهومی پژوهش در  الگویدر ادامه ضمن ارائه  .شده استمسیر توسط نرم افزار لیزرل استفاده 

 پردازیم.می الگوبرازش  هایدو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد به بررسی شاخص

  عضویت

   شباهت

   وفاداری

رهبری 

 اصیل 
ت یابی هویّ

 سازمانی 

 خودآگاهی

نهادینه کردن 

های اخلاقیدیدگاه  

 پردازش متعادل

طشفافیت رواب  
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 مفهومی در حالت ضرایب استاندارد الگویخروجی  :2نمودار شماره 

 
 مفهومی در حالت ضرایب معناداری الگویخروجی : 9نمودار شماره 
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افزار ، خروجی نرممعادلات ساختاری الگویفرعی پژوهش با استفاده از  هایدر آزمون فرضیه

هاست. یکی از ش یافته برای آزمون فرضیهری برازساختا الگویمناسب بودن  دهندةنشان

 /آزادی ) بررسی نسبت آماره کای دو بر درجة ،الگوبررسی نیکویی برازش  هایبهترین شاخص

df2χ دانستند. اما می 9حد مجاز این شاخص را کمتر از  4444( است. در منابع قبل از

هم باشد.  8کمتر از تواند میکه این شاخص  اند( بر این عقیده4444( و تنسی)4441شوماخر)

( و 4441آمده است که به استناد شوماخر) دستبه 49/9( df2χ /) ردر این پژوهش مقدا

جای استناد به یک شاخص ه ، بالگو( در حد مطلوبی قرار دارد. برای تعیین برازش 4444تنسی)

 مشاهده دو شمارةکه در جدول  طورهمانتفاده شود و بهتر است هم زمان از چند شاخص اس

توان ادعا کرد که می بنابراین ؛برازش در حد مناسبی قرار دارند هایسایر شاخص ،شودمی

 مفهومی حاضر از برازش خوبی برخوردار است. الگوی

 برازش الگوی مفهومی هایشاخص: 2جدول شماره 

 شاخص برازش میزان استاندارد میزان مشاهده شده نتیجه

df / 9تر از کوچک 49/14،28=49/9 برازش مناسب
2χ 

 Goodness of Fit Index (GFI) 34/4بالای  31/4 برازش مناسب

 p-value 48/4کمتر از  /44448 برازش مناسب

 RMSEA 4/4کمتر از  418/4 برازش مناسب

 Comparative Fit Index(CFI) 34/4بالای  35/4 برازش مناسب

 Normativ Fit Index(NFI) 34/4بالای  31/4 برازش مناسب

 None Normative Fit 34/4بالای  31/4 برازش مناسب

Index(NNFI) 
 Incremental Fit Index(IFI) 34/4بالای  35/4 برازش مناسب

 

ده شده است. از ضرایب استاندارد و اعداد معناداری استفاها یا رد فرضیه تأییدبه منظور 

یا رد  تأییدبرای باشد و در کل  -32/4تر یا کوچک 32/4تر از باید بزرگ برای معناداری

ه دهند، نشانتر باشدبزرگ 32/4عدد معناداری هر چقدر از  .رودمیپژوهش به کار  هایفرضیه

ارد یا منظور از ضریب استاند .تری روی متغیر وابسته داردآن است که متغیر مستقل اثر قوی

 چه این ضریب بیشتر باشد، هر .رودمیبه کار  الگواجزای جهت مقایسه اثرات ضریب مسیر نیز 
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مفهومی  الگویاست. نتایج به دست آمده از بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته  گذاریاثر

 .پژوهش در دو حالت ضرایب معناداری و تخمین استاندارد در جدول زیر نشان داده شده است

 مفهومی الگویبررسی روابط میان متغیرها در : 9دول شماره ج

 عدد معناداری ضریب مسیر مسیر فرضیه
(T-Value) 

 نتیجه

 تأیید 51/1 /84 یابی سازمانیهویّت رهبری اصیل اصلی

 تأیید 49/44 /14 یابی سازمانیهویّت خود آگاهی 4فرعی 

 تأیید 49/41 /89 یابی سازمانیهویّت پردازش متعادل 4فرعی 

 تأیید 11/45 /29 یابی سازمانیهویّت نهادینه کردن اخلاقیات 9فرعی

 تأیید 33/48 /22 یابی سازمانیهویّت شفافیت روابط 1فرعی

 

یا رد  تأییدرا نشان داده و برای  tدار بودن مقدار معناداری، معنا ضرایبدر حالت  الگو

 قرار تأییدمورد درصد  38در سطح ها همه فرضیه بنابراینگیرد. می مورد استفاده قرارها فرضیه

 گیرند.می

 گیرینتیجه بحث و

است.  صورت گرفته سازمانی یابیهویت بر اصیل رهبری تأثیر بررسی کلی هدف با پژوهش این

 که داد مسیر نشان تحلیل فن از استفاده با تأییدی عاملی تحلیل آزمون از آمده دستبه نتایج

 با گفت توانمی واقع در .باشندمی تأثیرگذار سازمانی یابیتهویّ بر اصیل رهبری ابعاد تمامی

است.  ازهااندچشم و هاهدف به برای رسیدن راهبردی ابزار یک سازمانی تهویّ اینکه به توجه

به  باید نیروهای مسلح هدف، این دستیابی به در اصیل رهبری مهم نقش به توجه با همچنین

 .شوند قائل بسزایی اهمیت سازمانی یابیهویت بر اصیل رهبری تأثیر

الگوی رفتاری رهبری اصیل در پاسخ به  ،که در مبانی نظری نیز مطرح گردید طورهمان

 ترینو کاربردی تریننوین رهبری و جامع هایتمام سبک یازهای جوامع کنونی به عنوان ریشةن

 ،به خصوص در نیروهای مسلح ،هاانسازمراهگشای بسیاری از معضلات تواند مینظریه رهبری، 

رهبران باید به تقویت  گردد. یابی سازمانیهویّتو  روز پیامدهای مثبت در محیط کاربُ و

 .مند گردندبهره آناین الگوی رفتاری بکوشند تا از مزایای  هایمشخصه
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و  هازشآمو .انتخاب شوند رهبران اصیل هایویژگیرهبرانی با  :گرددپیشنهاد می از این رو

که تأثیری مثبت اچر ؛مورد توجه قرار گیرد سبک رهبری اصیلای برای افزایش اقدامات توسعه

 سرمایة در نتیجهو  در روابط سازیشفاف و خواهد داشتها و عواطف مثبت کارکنان بر حالت

را ارائه زیر  توان پیشنهادهایمی بنابراین کاهد.روانی را افزایش داده و از ابهامات سازمانی می

 نمود:

 ؛و مقاصدها ( بیان دقیق و روشن خواسته4 :روابطبرای ایجاد شفافیت  پیشنهادهایی الف(

بیان واقعیات و حقایق از و  هاآندادن به  وب نکردن عقاید و نظرات دیگران، اهمیت( سرک4

)بروز آگاهانه و  بروز آن به درستی ،( تلاش در جهت شناخت احساسات خود9 ؛زبان خود

( حقایق دشوار را بیان 1 ؛تواند توسط دیگران به درستی درک شود(سنجیده احساسات می

 .( اشتباهات خود را پذیرفتن8 ؛کردن

اشاره ادبیات نظری تحقیق  که در طورهمان برای نهادینه کردن اخلاقیات: ب( پیشنهادهایی

نهادینه  خودشاندر  ستنخکه  کننداخلاقیات را در سازمان نهادینه  توانندمی رهبرانی ،شد

بر  مدیر با کارکنان باید ةبه عبارت دیگر رابط ؛عبادت و تقوا خداوند است راه آن و شده باشد

آنکه توفیق اصلاح رابطه خود و خدا را یافته و  با حق تعیین شود. مدیر رابطة مبنای تصحیح

ع کننده موانع رف وها مقرب درگاه حق شده، به کلیدی دست یافته است که گشاینده قلب

( بر اساس 4 :شودمی پیشنهادبه فرماندهان و مدیران زیر  همچنین موارد .اصلاح امور است

( تشویق افراد برای 9 ؛( سازگار بودن گفتار و عمل4 ؛کردنگیری ی بنیادین تصمیمهاارزش

 .ن( بر اساس استانداردهای اخلاقی عمل کرد1 ؛ی اخلاقیهاارزشگرفتن تصمیمات مبتنی بر 

ورزی در کسب عدم تعصب و غرض (4: پردازش متعادل برای ایجاد ج( پیشنهادهایی

ها و نظرات دیدگاه( 9 ؛امکان دسترسی به اطلاعات مفید، جامع و به موقع( 4 ؛اطلاعات

 .های مختلف را با دقت گوش کردن( دیدگاه1 ؛برانگیز داشتنچالش

    ؛یف کردن صحیح نگاه دیگران به خود( توص4: خود آگاهیبرای ایجاد  د( پیشنهادهایی

اقدامات یک رفتار بر  تأثیر ( نحوة9 ؛( حمایت کردن از بازخوردها برای بهبود تعامل با دیگران4

 .روی دیگران
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