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  چکیده
توجه زیادي را در  ،ین دلیلهمرانگیزترین مباحث سازمانی است. به ب بحثیکی از  ،هویت سازمانی

هدف از پژوهش حاضـر،  مدیریتی به خود جلب کرده است.  يها ادبیات رفتار سازمانی و پژوهش
شناختی  رهبري اصیل در هویت فردي و سازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایه روان تأثیربررسی 

تحلیلی و -ها، توصیفی . روش تحقیق از حیث هدف، کاربردي و ازنظر نحوه گردآوري دادهاست
ي نفتـی اسـتان   هـا  فـراورده ان شـرکت ملـی پخـش    از نوع همبستگی است. جامعه آمـاري، کارکن ـ 

منزلـه نمونـه    ي تصـادفی بـه  ری ـگ نمونهنفر با روش  165، ها آنوبلوچستان هستند که از میان  سیستان
ي استاندارد رهبري اصـیل آولیـو و همکـاران    ها نامه پرسش، ها دادهانتخاب شدند. ابزار گردآوري 

هـاي هویـت    نامه جنبه )، پرسش2007نز و همکاران (شناختی لوتا نامه سرمایه روان )، پرسش2007(
کـه روایـی    اسـت ) 1992نامه هویت سازمانی مائـل و آشـفورت (   ) و پرسش2013چک و بریگز (

گردیـد. در ایـن پـژوهش، از     دیی ـتأبا آلفاي کرونباخ  ها آنخبرگان و پایایی  نظربا  ها آنمحتواي 
سـمیرنوف و مـدل معـادلات سـاختاري     ا-ي همبستگی، آلفـاي کرونبـاخ، کولمـوگروف   ها آزمون
است. نتایج حاکی از آن است که  شدهتحلیل  SPSSو  Lisrel افزار نرماز طریق  ها دادهو  استفاده

شناختی در هویت  از طریق سرمایه روان -میرمستقیغ طور بهمستقیم و هم  طور بههم -رهبري اصیل 
تی در نقـش متغیـر میـانجی در رابطـه بـین      شناخ فردي و سازمانی پیروان، مؤثر است و سرمایه روان

  نسبی مؤثر است. طور به رهبري اصیل و هویت فردي و سازمانی،
  شناختی سازمانی، سرمایه روان  رهبري اصیل، هویت فردي، هویت :کلیدي واژگان
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  مقدمه. 1
برانگیزترین مباحث سازمانی است که با اعمـال و رفتـار    ، یکی از بحث1هویت سازمانی

هـاي   ها، رابطه مستقیم دارد و محرك پنهان بسیاري از کارهاي گروهی و تلاش سازمان
 رفتـار  ادبیـات  در را توجه زیـادي  دلیل، ن) و به همی2015، 2اجتماعی است (گرستروم

طـور   امـروزه مـدیران بـه    اسـت.  کـرده  جلب خود به مدیریتی هاي پژوهش و سازمانی
اند (کوپر و  نی در پیامدهاي سازمانی واقف شدهروزافزونی به اهمیت تأثیر هویت سازما

 هـاي  موضـوع سـازمانی و مسـائل و    بـین هویـت  ، وجود رابطه نزدیـک ). 2010، 3تاچر
و خود را کنند احساس وحدت و پیوستگی با سازمان، که افراد  شود میسازمانی باعث 

هویت سازمانی از متغیرهاي  ،ت سازمان بدانند. به همین سببلاجزئی از مسائل و مشک
(مائـل و   مطالعات سازمانی قرار بگیـرد  هاي اولویتمهم سازمانی است که باید در میان 

خـود   ،حس تعلق به سـازمان اسـت؛ جایی که افراد ،هویت سازمانی). 1992، آشفورت
 ).2012، 4کننـد (اونسـر و ایلـدیز    میرا عـضوي از سـازمانی کـه در آن هستند تعریف 

 هاي ارزشو  تحقـق اهداف ضروري است. اهداف، اصولبراي د هویت در سازمان اایج
. اگـر  نماید میهماهنگ  -هستند اي نانوشتهکه قوانین -کارکنـان را بـا انتظارات سازمان 

. هویــت  خواهند شـد بقا مواجه  عدم خطربا  ها سازمانباشـد ناحساس هویت سازمانی 
فراتـر از توانـشان شرکت  ،و تکمیل امـور سـازمان رااجدر  دهد میبـه کارکنـان اجازه 

بخشـی   که براي الهام يجدیدهاي  نظریه ). از سوي دیگر، ازجملۀ2009، 5(والکین کنند
رهبري نظریه به  توان میاست  مطرح شدهشناختی کارکنان  و به کار گرفتن ظرفیت روان

افرادي هستند که به خودشناسی رسیده و از چگونگی  ،اشاره کرد. رهبران اصیل 6اصیل

                                                   
1 Organizational identification 

2 Gerstrom 
3 Cooper & Thatcher 

4 Oncer & Yıldız 
5 Valackiene 

6 Authentic leadership 
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بـین، منعطـف و بسـیار     مطمئن، امیدوار، خـوش  ها آنافکار و رفتار خود، آگاهی دارند. 
هاي رهبـري   این سبک رهبري بر اساس ترکیب سبک .)2011، 1هستند (گاردنراخلاقی 

لی سـازمانی شـکل   آفرین و اخلاقی و از فرآیند ظرفیت روانی مثبت و مفهوم تعا تحول
، 2ویرسـما -شـود (آلگـرا و لیپـز    گرفته که باعث خودآگاهی و خودتنظیمی مـدیران مـی  

شـناختی برخوردارنـد بلکـه     هـاي مثبـت روان   تنها از ظرفیـت  ). رهبران اصیل، نه2012
ا و وشناختی را در کارکنان تقویت کنند (والومب هاي مثبت روان گونه ظرفیت توانند این می

سـرمایه  دارنـد  اصیل  انکارکنانی که رهبر). تحقیقات نشان داده است 2008، 3همکاران
 تر خلاقتا  کند میرا تشویق  ها آن ،شناختی دارند و این منبع روانبیشتري  4شناختی روان

کــه رهبــران  باورنـد  بـر ایــن  6ولیــو و همکــاران). آ2012، 5ریگــو و همکـاران ( باشـند 
 اداينفـس در   ه باعث بهبود اعتمـاد و اعتمادبـه ک کنند ایجاد میشرایطی را  اعتمادپذیر،

که درنتیجه منجر بــه ارتقــاي عملکــرد فــردي و ســازمانی       شوند میوظایف کاري 
ي رهبـران اصـیل بـه تعیـین هویـت      هـا  یژگ ـیو ).2014، 7گردند (لاسچینگر و فیـدا  می

دهند کـه   ) نشان می2003( 8آولیوو  لوتانز ).2012سازمانی مربوط هستند (اونسر و ایلدیز، 
منظور استفاده  ها به هاي پیروان و کمک به آن یکی از مسائل اصلی رهبري اصیل، شناخت قوت

هاي سازمان است. این پژوهشگران معتقدند که رهبري  ها براي اهداف و مأموریت درست از آن
ي اصیل در نگرش و گذارد اما تأثیر رهبر طور مستقیم در نگرش و رفتار پیروان اثر می اصیل به

رهبري  درزمینهبسیاري  هاي پژوهششود.  رفتار پیروان از طریق هویت پیروان، قدرتمند می
ر عوامل سازمانی نظیـر عملکـرد، رفتـار    داصیل صورت گرفته است که بیانگر تأثیر آن 

                                                   
1 Gardner 

2 Algera & Lips-Wiersma 
3 Walumbwa et al. 

4 Psychological capital 
5 Rego et al. 

6 Avolio et al. 
7 Laschinger & Fida 

8 Luthans & Avolio 
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مـدیریت، تعهـد سـازمانی،     بـه منابع انسانی، اعتمـاد   توانمندسازيشهروندي سازمانی، 
؛ 2013، 1اسـت (کـارا و همکـاران    یادگیري سـازمانی  و هویت سازمانی ی،هوش عاطف

پـژوهش در رونـد   مبـانی نظـري    مطالعهجو و و )، اما جست2012، 2وانگ و لاسچینگر
مطالعه متغیرهاي پژوهش، نشان داد که تاکنون نقش تعـاملی رهبـري اصـیل و سـرمایه     

است و پژوهشی که ایـن   نشدهشناختی در هویت فردي و هویت سازمانی بررسی  روان
ها را باهم مدنظر داشته باشد، دیده نشد. نوآوري این پژوهش، بر این مبنـا اسـت.    مؤلفه

توجه به  با هویت فردي و سازمانی دررهبري اصیل  نقشبررسی  ،دف از این تحقیقه
هـاي نفتـی اسـتان     شرکت ملـی پخـش فـراورده   در  شناختی سرمایه روان نقش میانجی

 هـاي  تحـریم دلیـل  بـه   ،سال اخیر چنددر  ،پتروشیمی صنعت. است تانوبلوچس سیستان
حضور رهبـري کـه   که  طوري بهمواجه شده است مسائلی با  سازي خصوصینیز نفتی و 

کارکنـان و  مسـائل فـوق در   منفـی  توانـد مـانع آثـار     مـی باشد  گرایی مثبتبتواند مروج 
 دهـد  . تحقیقـات نشـان مـی   )1394نیا و همکاران،  (قانعباشد  درنهایت عملکرد شرکت

نوظهـور   مسـائل بـر   تواننـد  میهستند بهتر  تر مثبت ،کارکنانی که نسبت به همتایان خود
و رفتـار و نگـرش   باشـند  عملکرد بهتري داشـته   ،رو ازاینمحیط کار خود غلبه کنند و 

 هـاي  زمان، در ها سازمان. این کارکنان به مقاومت دهنداز خود بروز  تري مطلوبشغلی 
معاصر  هاي سازمانکه  مسائلیدرواقع، رهبري اصیل در پاسخ به  کنند. میانی کمک بحر

بحرانـی   هاي زمان. در )1394نیا و همکاران،  (قانع است کردهظهور  با آن مواجه هستند
رهبران و سازمان دچار تزلزل و احتمال افزایش تخلفات اداري و رفتاري  قیاتلاکه اخ
بـه ایجـاد جـو منفـی و درنتیجـه کـاهش سـرمایه         توانـد  یم درنهایتکه  شود میبیشتر 
 رهبـر  .برخوردار اسـت  زیاديکارکنان منجر شود رهبري اصیل از اهمیت  شناختی روان

شـده برخـوردار اسـت و در شـرایط مختلـف تنهـا بـر اسـاس          درونـی  قلااصیل از اخ
لـذا در   ؛)1393لـوئیس،  ( کنـد  میو رفتار گیرد  میقی خودش تصمیم لااخهاي  شاخص

                                                   
1 Kara et al. 

2 Wong & Laschinger 
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مؤثر  منزله عامل بهتحقیق حاضر سعی بر آن است با در نظر گرفتن سبک رهبري اصیل 
  .شودمفهومی آن مطالعه  شناختی، مدل ر هویت فردي و سازمانی و نیز سرمایه رواند

 . مبانی نظري2
  رهبري اصیل

نیاز جامعه به رهبر و اهمیت عملکرد او بر کسی پوشیده نیسـت. رهبـري اثـربخش در    
سازمان، عامل اصلی و اساسی ایجاد همفکري و همدلی اسـت. نظریـه رهبـري اصـیل،     

کـه هـدف    کنـد  میتوصـیف  ها سازمانبراي  را هنجاري است که رهبر ایدئال اي نظریه
(جـو   رهبري اخلاقی بوده استتوجه به رهبري مؤثر با  بارهاولیه در هاي ایدهادغام  ،آن

 ـنظر )2005( 2آولیـو و گـاردنر  ). 2014، 1و نیمـون  رهبـري اصـیل را مطـرح کردنــد.     هی
شـناختی و جـو اخلاقـی     روان هاي ظرفیتاز است که رفتاري  یالگوی ،رهبـري اصـیل

اخلاقی درونی،  هاي جنبهو موجبات پرورش خودآگاهی،  گردد میمثبت سازمانی منتج 
 .ازدس ـ مـی پـردازش متعـادل اطلاعـات و شفافیت روابط را در کار بـا پیـروان فـراهم    

 والومبـوا ( آفرین مطرح شده است مکمل رهبري اخلاقی و رهبري تحول ،رهبري اصیل
گرا و یا کاریزماتیک نیستند.  آفرین، آرمان رهبران اصیل لزوماً تحول). 2010و همکاران، 

متـرادف   ،گـرا و یـا کاریزماتیـک    آفـرین، آرمـان   رهبري اصیل با رهبري تحول ،همچنین
توانند اصیل نیز  گرا و یا کاریزماتیک می آفرین، آرمان حال رهبران تحول نیست اما درعین

رهبـري  ) 2004( آولیو و همکـاران دیدگاه از  همچنین ).2003، 3(ماي و همکاران باشند
منزلـه   بـه توانـد   اسـت و یـا مـی    آفرین و رهبري اخلاقی ترکیبی از رهبري تحول ،اصیل

آفرین شناخته  هاي رهبري اخلاقی باهدف ایجاد رهبري تحول لاحیتافزایش جریان ص
 اسـت متفاوت  ،آفرین که رهبري اصیل با رهبري تحول کردباید توجه  حال . درعینشود

                                                   
1 Joo & Nimon 
2 Avolio & Gardner 

3 May et al. 
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و ابزار خاص خود را دارد. تفـاوت کلیـدي بـین رهبـري اصـیل و رهبـري        ها مؤلفهو 
، احسـاس قـوي و   زیـاد ر آفرین این است که تأثیر رهبران اصـیل ناشـی از شـعو    تحول

آفـرین ناشـی از    که تأثیر رهبـران تحـول   ها و عقایدشان است درحالی پایبندي به ارزش
آفرین احتمـالاً از احسـاس قـوي     ست. رهبران تحولا ها انداز مثبت و قدرتمند آن چشم

انـداز ایـن رهبـران اسـت. در      سـازد چشـم   ها را متمایز می برخوردار هستند اما آنچه آن
برخوردار باشند اما این  انداز مثبتی اگرچه ممکن است رهبران اصیل نیز از چشم ،مقابل

ابعـاد   ).1395(قنبـري و همکـاران،   ویژگی، شرط ضروري براي رهبري اصـیل نیسـت   
  اند از: ) عبارت2005(گاردنر رهبري اصیل بر اساس دیدگاه آولیو و 

عنصر و سنگ بناي مهم رهبري اصیل است و  ترین : خودآگاهی مهم1خودآگاهی -1
فردي و چگونگی ارتبـاط بـا دنیـاي پیرامـون شـخص       هاي و ضعف ها بـه درك قـوت

و  هـا  انگیـزه ، هیجانات، اهـداف، ها ارزششدت نسـبت بـه  رهبران اصیل به اشاره دارد.
ردنر طی مطالعات آولیو و گا ).2014، 2(آلک آگاهی دارنـد خود هاي و ضـعف ها قـوت

هــا، هویــت شــناختی، احساســات و  عنصــر ارزش )، خودآگــاهی شــامل چهــار2005(
 ،بدون توجه بـه خودآگاهی، اصالت ،در حقیقت). 2007، 3(کلنک ها است اهداف/انگیزه

 ،بین هویت فردي و عملکرد ارتباط پیدا خواهد کرد کـه در این حالت بیشتر با تناسبِ
زیــرا   شـوند  مـی  پـذیر  شایسـت نیـز توجیــه خودشیفتگی، شـرارت و عملکردهـاي نا

2012، 4دانند (دیدامس و چانگ میسازگار کنند  میخود را با اعمالی که  هویت.(  
تمامی اطلاعـات مربـوط،    وتحلیل تجزیهپردازش متوازن شامل : 5متوازنپردازش  -2

و  وندش ـ میدیگران را جویا  هاينظرو  ها دیدگاهرهبرانی که . است گیري تصمیمقبل از 

                                                   
1 Self-awareness 
2 Alok 

3 Klenke 
4 Diddams & Chang 

5 Balanced processing 
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  ).2011، 1هستند (نیدر و کریشیمین ویژگی اي ادار پذیرند نمیموجود را  هاي موقعیت
که  کند میدرونی اخلاق بـه رفتارهـایی اشاره  هاي : جنبه2درونی اخلاق هاي جنبه -3

ن، سـازمان و اجتمـاع باشد اهمکـار ازجملهبیشتر از آنکه مبتنی بـر فشـارهاي بیرونـی 
شـود (پیترسـون و    مـی فــرد هــدایت    ةشــد  و معیارهاي اخلاقی درونــی  ها ارزشبا 

  ).2012، 3همکاران
به روابط نزدیک با خودگشـودگی و اعتمـاد    اي رابطهشفافیت  :4اي رابطهشفافیت  -4
را ارتباط بـاز و شـفاف بـا دیگـران      ،رهبر تا چه حد دهد میو نشان کند  میاشاره زیاد 

نزدیک تقویت  ةدر آیندمسائل و  هانظر، ها ایدهاز  گیري بهرهبراي فراهم ساختن فرصت 
بینـی، امیـد و    مثبـت ماننـد خـوش    هاي ویژگیرهبر با توسعه  ،. در چنین حالتیکند می

و زمینه رشـد خـود و پیـروانش را     نماید میبه ایجاد چنین روابطی کمک  نفس اعتمادبه
 ).2010، 5(فارمانزیک سازد میفراهم 

  شناختی سرمایه روان
پــدر  ،6کارهــاي مــارتین ســلیگمن شــناختی را بایـــد در ریشــه مفهــوم ســـرمایه روان

یکی از  ،شناختی روان سرمایه ).2010، 8(هاجز جو کـردو جسـت 7گرا مثبتشناسی  روان
هـایی از قبیـل بـاور فـرد بـه       کـه بـا ویژگـی    اسـت گرا  شناسی مثبت روان هاي شاخص
ت، داشـتن پشـتکار در دنبـال کـردن اهـداف،  بـراي دسـتیابی بـه موفقیـ هایش توانایی

و  شـود (آوي  مـی و تحمـل کـردن مشــکلات تعریــف    ایجاد اسناد مثبت درباره خود

                                                   
1 Neider & Schriesheim 

2 Internalized moral perspective 
3 Peterson et al. 

4 Relational transparency 
5 Furmanczyk 

6 Seligman 
7 Positive psychology 

8 Hodges 
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 2شناختی از مـدل لوتـانز در پژوهش حاضر براي متغیر سـرمایه روان ).2006، 1همکاران
شـناختی،   ســرمایه روان  هـاي  مؤلفـه  ،. بر اساس ایـن مــدل  است شده استفاده )2002(

  هستند.آوري  بینی و تاب خودکارآمـدي، امیدواري، خوش
هایش  تواناییباور یا اطمینان فرد به « ،خودکارآمدي: 3نفس اعتمادبهخودکارآمدي/  -1

ایجــاد انگیــزه در خــود،     طریقمعـین از  اي اداي وظیفهبراي دستیابی به موفقیت در 
شـود   تعریـف مـی   »و اجراي اقـدامات لازم  تـأمین منـابع شناختی براي خود و نیز ایفا

  ).2002(لوتانز، 
کـه ناشـی از احساس تعاملی است  یحالت انگیزشی مثبـت ،: امیدواري4امیدواري -2

بنابراین،  ؛ریزي براي دستیابی به هـدف است گرا و برنامه مشتق از دو عامل انرژي هدف
اسـت. دیگـر عنصـر     هـداف اامیدواري، مستلزم عاملیت یا نوعی انرژي براي تعقیــب  

تنها دربرگیرنده  ریزي براي دستیابی به هـدف است که نه دهنده امیدواري، برنامه تشکیل
 گیـرد  را نیـز در برمـی   هـا  هـدف متفاوت رسیدن به  هاي راهاست بلکه  اهداف ختشنا

  ).2002(لوتانز، 
نیاي د ،طور کل از گرایش و نگرش مثبت نسبت به خود و به یقیتلف :5بینی خوش-3

هاي  بسته به توانایی فرد، نتایج خـوب و امیدوارکننـده را ،اساس آن پیرامون است که بر
  ).123 ، ص2009، 6(چاپین و کلمان خود از جهان و رویدادهاي آن انتظار دارد

پذیري به معناي ظرفیـت رجـوع بـه قبـل  : انعطاف7آوري پذیري/ تاب انعطاف - 4
هـاي   حتـی وقـایع مثبـت، پیشـرفت و مسـئولیت     از بـدبختی، تعارض، شکست یـا  

دشــوار   هاي موقعیت، پس از رویـارویی بـا پذیر انعطاف افراد .یافته اسـت افزایش
                                                   

1 Avey et al. 
2 Luthans 

3 Self-efficacy/ self-confidence 
4 Hope 

5 Optimism 
6 Chapin & Coleman 

7 Resiliency 
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آنکه عملکرد برخی دیگر از  حال ؛گردند بـه عملکرد معمـولی بازمی مجدداًزنـدگی، 
 ـ ها دشواريو ها  مصیبت، ها ناکامیاین افراد، پس از رویارویی با  ه گذشـته  نسبت ب

  ).2002کند (لوتانز،  میارتقا پیدا 

  هویت فردي و سازمانی
کـه از افکـار، احساسـات و     شکل خاصی از هویـت اجتمـاعی اسـت    ،هویت سازمانی

شـده اسـت   سـاخته  صـورت اجتمـاعی    بـه  هاي سازمان رفتارهاي افراد و اعضاي گروه
هـاي   ابتـدا هویـت   ،بنابراین براي توضیح هویـت سـازمانی   )؛1996، 1لو مائ آشفورت(

ریشـه در   ،گیـرد. نظریـه هویـت در سـطح فـردي      فردي و اجتماعی مـدنظر قـرار مـی   
براي توضیح رفتارهاي مربـوط  از ان شناسان اجتماعی  گرایی نمادین دارد و روان تعامل

 درجهشناسان شخصیت، هویت را در  روانو پردازان  نظریه . اکثرکنند میبه نقش استفاده 
پـردازان، هویـت اجتمـاعی را     . اکثر این نظریـه دانند میو شخصی  امري فردي ،تنخس

. از کنند میبلکه این دو نوع هویت را متمایز و مستقل از یکدیگر قلمداد  کنند نمیانکار 
ل لااحسـاس تمـایز، احسـاس تـداوم و احسـاس اسـتق      «این دیدگاه، هویت عبارت از 

کند ذهنیـت   ماعی بیان مینظریه هویت اجت ).9، ص 1998، 2(جاکوبسن است» شخصی
ادراك این دو نیـز  شده است که  فرد از خود، از هویت فردي و هویت اجتماعی تشکیل

). 2007، 3هاي اجتماعی گوناگون است (وربـاس و همکـاران   عضوي از گروهمنزله  بهاو 
کنـد   میگروهی که به آن تعلق دارد تعیین  راهویت اجتماعی افراد  ،معتقد است 4تاجفل
فرهنگی گروه مبتنی بر تفسـیر درون گـروه و بـرون     هاي ویژگی ازتابعی  ،هویتو این 
هـایی   ). هویت سـازمانی ازجملـه موضـوع   77ص  ،1993، 5است (اسمیت و باندگروه 

اي براي مطالعات آتی دارد و ارائه تعریفی مقبول از  نشده است که همچنان ابعاد بررسی
                                                   

1 Ashforth & Mael 
2 Jacobson 

3 Verbos et al. 
4 Tajfel 

5 Smith & Bond 
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هویـت   .معرفـی کردنـد   1985در سـال   1تـن وآن دشوار است. این مفهوم را آلبـرت و  
گونه که افراد درون سازمان، خود را اعضاي گروه، سـازمان یـا    آن«توان  سازمانی را می

). 2003، 2تعریـف کـرد (راواسـی و ونریکـوم     »کننـد  بندي می شناسایی و طبقه ،اجتماع
هویت سازمانی، مفهومی است براي توصیف رابطه بین فرد با سازمانی کـه در آن کـار   

: ادراك نماینـد  مـی نظران این عرصه، هویت سازمانی را چنـین تعریـف    . صاحبکند می
تعریـف   سازمانشـان یکی بودن با سازمان، جایی که افراد خود را بر اساس خصوصیات 

  ).1992، آشفورتل و ئ(ما کنند می

  ه پژوهشپیشین
دهد که تاکنون پژوهشی بـا عنـوان پـژوهش حاضـر صـورت       پیشینه پژوهش نشان می

. در انـد  شـده اي با یکدیگر بررسـی   گونه نگرفته است اما هرکدام از متغیرهاي تحقیق به
 شود. هاي مرتبط با موضوع اشاره می این بخش به برخی پژوهش

تواننـد از طریـق    مـی  گـرا  ) دریافتنـد کـه رهبـران تحـول    2002( 3کارك و شمیر
هـا شـبیه اعتقـادات     ها و اعتقـادات آن  ها اثر بگذارند؛ درنتیجه، ارزش پیروان در آن
گـرا در ایـن زمینـه     شود. ازآنجاکه بین رهبري اصیل و رهبـري تحـول   رهبرشان می

کنند  پوشانی هست رهبران اصیل نیز هویت فردي را در میان پیروانشان ایجاد می هم
  ).2004و همکاران، (آولیو 

ر دنگاهی به فرآیند تأثیر رهبري اصیل «پژوهشی با عنوان ) 2004آولیو و همکاران (
مفاهیم اساسی و اولیـه  شناخت  ،انجام دادند. هدف این پژوهش »نگرش و رفتار پیروان

ر رفتـار و  داز چگونگی تـأثیر رهبـري اصـیل     يتر چارچوب نظري وسیعتدوین براي 
رفتارهـاي سـازمانی مثبـت مثـل اعتمـاد، امیـد،        ،است. در این مدل نگرش پیروان بوده

که رهبري اصـیل  را تا فرایندهایی  رفته است کار هاي هویت به احساس هویت و نظریه

                                                   
1 Albert & Whetten 
2 Ravasi &Van Rekom 

3 Kark & Shamir 
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گذارد توصیف کنـد. ایـن پژوهشـگران بـه ایـن       میاثر ر نگرش و رفتار پیروان با آنها د
هاي اخلاقی و  ن را با ایجاد ارزشهویت اجتماعی پیروا ،نتیجه رسیدند که رهبران اصیل

  دهند. پیروان بروز می در رفتارشان بازیاد ابراز صداقت و یکرنگی 
شـناختی   ارتباط میـان رهبـري اصـیل و سـرمایه روان     )2008( 1و همکارانیامارینو 

 ـقابلدر طور بالقوه  که رهبري اصیل به نشان دادند وکردند را بررسی  گرا مثبت  يهـا  تی
  .گذارد اثر میشناختی  شناختی مثبت همچون سرمایه روان روان

نشـان داد   )2009( 2و همکاران اسمیت- همچنین، نتایج حاصل از پژوهش کلپ
شناختی و عملکرد، نقش میـانجی   که اعتماد به مدیریت در رابطه میان سرمایه روان

مثبـت،   صـورت  بـه و همچنین در رابطه بین رهبري اصیل و عملکرد  کند یمرا ایفا 
  نقش میانجی را دارد.
شناختی  تعاملی سرمایه روان تأثیر«) در پژوهشی با عنوان 2010( 3نورمن و همکاران

 »ر رفتار شهروندي سازمانی و رفتارهـاي انحرافـی کـاري کارکنـان    دو هویت سازمانی 
شـناختی و رفتـار شـهروندي     نشان دادند که هویت سازمانی در رابطه بین سرمایه روان

که کارمندانی که  اي گونه به کند یمنقش میانجی ایفا  ،سازمانی و رفتارهاي انحرافی کاري
از هویـت   متـأثر  ،شـناختی را دارنـد و بـه بیشـترین میـزان      بیشترین میزان سرمایه روان

احتمال بیشتري درگیر رفتارهاي شـهروندي سـازمانی هسـتند و    هستند با  شان سازمانی
  کمترین میزان رفتارهاي انحرافی کاري را دارند.

ر فرآیند ایجاد دتأثیر هویت فردي و سازمانی «) در پژوهشی با عنوان 2011( 4فاکس
تأثیر بسزایی  ،رهبري اصیل دهد که نشان می »اعتماد بین معلمان در بافت رهبري اصیل

نقش  ،ی رهبري و اعتمادهویت فردي در رابطه علّ ،همچنین .جاد حس اعتماد دارددر ای
  دارد.را میانجی نسبی 

                                                   
1 Yammarino et al. 

2 Clapp-Smith et al. 
3 Norman et al. 

4 Fox 
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رهبري اصیل بـا  مثبت و معنادار میان ارتباط  در پژوهشی )2012( 1همکارانگو و یر
  ر این رابطه نشان دادند.درا شناختی  سرمایه روانگذاري اثرو  خلاقیت

تواننـد هویـت    رهبران اصیل چگونه مـی «در پژوهشی با عنوان ) 2012( 2سري بومز
رابطـه   ،گرا با اعتماد به رهبر به این نتیجه رسید که رهبري تعامل »سازمانی ایجاد کنند؟

اعتمـاد بـه رهبـري     ،براین متأثر از رهبري اصیل است. علاوه ،مستقیم دارد و این رابطه
 ،دهـد. نتـایج   میـان پیـروانش توسـعه مـی    هویت سـازمانی را در   ،میانجی کامل مثابه به

کـه بـه افـزایش اعتمـاد پیـروان از      را گـراي اصـیل    رفتارهاي رهبـري تعامـل   ،همچنین
  کند. شود مشخص و به گسترش هویت سازمانی کمک می رهبرانشان منتج می

تـأثیر مثبـت    ،هاي خـود  ) در پژوهش2014( 4کورت و )2016( 3والسانیا و همکاران
ارتبـاط   ،) در پـژوهش خـود  2015( 5یت سازمانی و لئو و همکارانر هودرهبري اصیل 

  نشان دادند. میان هویت فردي و رهبري اصیل را
شناختی پیروان  به بررسی تأثیر نقش میانجی سرمایه روان )2014( 6وانگ و همکاران

و نقش میانجی تعاملات بین رهبر و اعضا در رابطه بین رهبري اصیل و عملکرد پیروان 
طور مثبـت بـا تعـاملات بـین      ها نشان داد که رهبري اصیل به تند. نتایج مطالعه آنپرداخ

خصوص در میان پیروانـی کـه سـرمایه     هو ب- عملکرد کارکنان ،رهبر و اعضا و درنتیجه
 دارنـد شناختی بیشتر  در مقایسه با پیروانی که سرمایه روان -شناختی کمتري دارند روان

  در ارتباط است.
رهبـري اصـیل و   ارتباط معنـادار میـان    ،) در پژوهش خود2014( 7یدالاسچینگر و ف

و همچنین نقـش حمـایتگر منـابع سـازمانی و درون فـردي را در       شناختی سرمایه روان
                                                   

1 Rego et al. 
2 Ceri-Booms 

3 Valsania et al. 
4 Kurt 

5 Liu et al. 
6 Wang et al. 

7 Laschingera & Fida 
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  مقابله با فرسودگی شغلی، عدم رضایت شغلی و سلامت فکري نشان دادند.
شـناختی در   سرمایه روان تأثیر) در پژوهشی به بررسی 2015( 1اردم و همکاران

شـناختی،   ها نشان داد که سـرمایه روان  هویت سازمانی پرداختند. نتایج پژوهش آن
شـده دارد و   مثبت و معناداري در هویت سـازمانی و حمایـت سـازمانی درك    تأثیر

شناختی و هویت سـازمانی،   شده در رابطه میان سرمایه روان حمایت سازمانی درك
  کند. ینقش میانجی را ایفا م

) رابطـه مثبـت و معنـادار میـان سـرمایه      2016( 2نتایج پژوهش یـاردان و همکـاران  
  شناختی و هویت سازمانی را نشان داد. روان

  . خلاصه پیشینه پژوهش1جدول 
  نتیجه  عنوان  محقق  سال

آولیو و   2004
  همکاران

نگاهی به فرآیند تأثیر رهبري 
  اصیل در نگرش و رفتار پیروان

شناخت مفاهیم اساسی و اولیه  هدف این پژوهش
تري از چگونگی  براي تدوین چارچوب نظري وسیع

تأثیر رهبري اصیل در رفتار و نگرش پیروان بوده 
است. در این مدل، رفتارهاي سازمانی مثبت مثل 

هاي هویت به  اعتماد، امید، احساس هویت و نظریه
تا فرایندهایی را که رهبران اصیل با  کار رفته است

گذارند توصیف  در نگرش و رفتار پیروان اثر میآنها 
کند. پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که رهبران 

هاي  اصیل، هویت اجتماعی پیروان را با ایجاد ارزش
 اخلاقی و ابراز صداقت و یکرنگی زیاد در رفتارشان با

  دهند. پیروان بروز می

و  یامارینو  2008
  همکاران

شهروندي رهبري اصیل و رفتار 
  سازمانی: دیدگاه چندسطحی

رتباط میان رهبري اصیل و سرمایه پژوهشگران، ا
 نشان دادند را بررسی کردند و گرا شناختی مثبت روان

شناختی  روان يها تیقابل در طور بالقوه رهبري اصیل به
  .گذارد اثر میشناختی  مثبت همچون سرمایه روان

                                                   
1 Erdem et al. 

2 Yardan et al. 
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  نتیجه  عنوان  محقق  سال

نورمن و   2010
  همکاران

شناختی  تعاملی سرمایه روان تأثیر
و هویت سازمانی در رفتار 

شهروندي سازمانی و رفتارهاي 
  انحرافی کاري کارکنان

پژوهشگران نشان دادند که هویت سازمانی در رابطه 
شناختی و رفتار شهروندي سازمانی  بین سرمایه روان

 کند یمو رفتارهاي انحرافی کاري، نقش میانجی ایفا 
اي که کارمندانی که بیشترین میزان سرمایه  گونه به

از  متأثرشناختی را دارند و به بیشترین میزان،  روان
هستند با احتمال بیشتري درگیر  شان هویت سازمانی

رفتارهاي شهروندي سازمانی هستند و کمترین 
  میزان رفتارهاي انحرافی کاري را دارند.

توانند  میرهبران اصیل چگونه   سري بومز  2012
  هویت سازمانی ایجاد کنند؟

گرا با اعتماد  این پژوهش نشان داد که رهبري تعامل
به رهبر، رابطه مستقیم دارد و این رابطه، متأثر از 

براین، اعتماد به رهبري  رهبري اصیل است. علاوه
منزله میانجی کامل، هویت سازمانی را در میان  به

ین، رفتارهاي دهد. نتایج، همچن پیروانش توسعه می
گراي اصیل را که به افزایش اعتماد  رهبري تعامل

کند و  شود مشخص می پیروان از رهبرانشان منتج می
  کند. به گسترش هویت سازمانی نیز کمک می

اردم و   2015
  همکاران

شناختی در  تأثیر سرمایه روان
هویت سازمانی و نقش واسطه 

  شده حمایت سازمانی ادراك

 تأثیرشناختی،  داد سرمایه روان نتایج پژوهش نشان
مثبت و معناداري در هویت سازمانی و حمایت 

شده  شده دارد و حمایت سازمانی درك سازمانی درك
شناختی و هویت  در رابطه میان سرمایه روان

  سازمانی، نقش میانجی را دارد.

یاردان و   2016
  همکاران

وتحلیل رابطه بین سرمایه  تجزیه
  سازمانیروانشناسی و هویت 

نتیجه این پژوهش، رابطه مثبت و معنادار میان 
  شناختی و هویت سازمانی را نشان داد. سرمایه روان

  پژوهشمدل مفهومی 
سـنجش   جهتاسـت.  شده استفادهدر تـدوین مـدل مفهـومی پـژوهش از چنـد مـدل 

و ولیــو  آ رهبـري اصـیل   مـدل  ازو هویـت فـردي    اصـیل گیري متغیر رهبري  و اندازه
جهت  ) و1992( ورتفل و آشئاممتغیر هویت سازمانی از مدل براي )، 2004همکاران (

لـذا  ؛شده است بهره گرفته )2002(شناختی از مـدل لوتـانز  سـرمایه روان سنجش متغیر
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  :مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر است مبانی نظري،با توجه به 

 
  . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  :پژوهش به شرح زیر است هاي فرضیه ،با توجه به مدل مفهومی
  طور مثبت اثرگذار است. ر هویت فردي پیروان بهدفرضیه اول: رهبري اصیل 
 مثبت اثرگذار است. طور سازمانی پیروان به هویت  ردفرضیه دوم: رهبري اصیل 

  طور مثبت اثرگذار است. شناختی پیروان به فرضیه سوم: رهبري اصیل در سرمایه روان
  طور مثبت اثرگذار است. شناختی در هویت فردي پیروان به فرضیه چهارم: سرمایه روان
  .طور مثبت اثرگذار است سازمانی پیروان به شناختی در هویت  فرضیه پنجم: سرمایه روان

ر رابطه میـان رهبـري اصـیل و هویـت فـردي      دشناختی  ه ششم: سرمایه روانفرضی
  طور مثبت اثرگذار است. پیروان به

ر رابطه میان رهبري اصـیل و هویـت سـازمانی    دشناختی  فرضیه هفتم: سرمایه روان
  طور مثبت اثرگذار است. پیروان به

 هویت فردي

سرمایه 
 شناختیروان

 سازمانیهویت 

 H3 رهبري اصیل

H4 

H5 
 

H2 

H6 

H1 

H7 
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  . روش پژوهش3
 ،روش گــردآوري اطلاعــات   ازلحـاظ هــدف، کــاربردي و    پـژوهش ازنظـر  این 

هـاي   کارکنان شرکت ملی پخش فراوردهپیمایشی است. جامعه آمـاري را - توصیفی
تشکیل  - بودند نفر 294که در زمان تحقیق برابر با -  وبلوچستان استان سیستان نفتی
و برابـر استفاده  جدول مورگاننمونه از تعداد تعیین در این پژوهش براي . دهند می

ي استاندارد رهبري ها نامه پرسششامل  ها دادهابزار گردآوري . برآورد شدنفـر  165
شناختی لوتانز و همکاران  نامه سرمایه روان )، پرسش2007اصیل آولیو و همکاران (

نامـه هویـت سـازمانی     ) و پرسش2013( 1نامه هویت چک و بریگز )، پرسش2007(
و پرسش است  15، شامل نامه رهبري اصیل ) است. پرسش1992مائل و آشفورت (

تـا   5هاي  (پرسشاطلاعات  وازن، پردازش مت)4تا  1هاي  خودآگاهی (پرسشابعاد 
هـاي   (پرسش اي شفافیت رابطه ،)11تا  8هاي  (پرسش خلاقدرونی اهاي  جنبه)، 7

ــا  12 ــراي ســنجش ســرمایه روانســنج را مــی )15ت نامــه  شــناختی از پرســش د. ب
) بهـره گرفتـه   2007ناختی لوتـانز و همکـاران (  ش وچهارپرسشی سرمایه روان بیست

)، امیدواري 6تا  1هاي  نامه شامل ابعاد خودکارآمدي (پرسش شده است. این پرسش
هاي  بینی (پرسش ) و خوش18تا  13هاي  آوري (پرسش )، تاب12تا  7هاي  (پرسش

نامه هویت چک و بریگز  منظور سنجش هویت فردي از پرسش ) است. به24تا  19
بعد است که بعد ابتدایی آن،  5پرسش در  45) استفاده شده است که شامل 2013(

پرسش است. در این پـژوهش، تنهـا از بخـش     10مربوط به هویت فردي و شامل 
نامـه   مذکور بهـره گرفتـه شـده اسـت. بـراي سـنجش هویـت سـازمانی از پرسـش         

ها پس  هنام ) استفاده شده است. از این پرسش1992پرسشی مائل و آشفورت ( شش
منظور تناسب با جامعه آماري و  ها (به از برگردان به فارسی و ایجاد تغییراتی در آن

هاي  منظور تحلیل داده به ها) استفاده شد. نظرخواهی از خبرگان براي روایی پرسش
نامه بـا آزمـون آلفـاي کرونبـاخ      هاي پرسش پژوهش، در مرحله اول، پایایی پرسش

                                                   
1 Cheek & Briggs 
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، هویـت  91/0، هویـت فـردي   90/0اي رهبـري اصـیل   ه محاسبه شد که براي گویه
دهنـده پایـایی    به دست آمد کـه نشـان   88/0شناختی  و سرمایه روان 85/0سازمانی 

هـا بـا اسـتفاده از آزمـون      نامـه اسـت. نرمـال بـودن داده     مناسب و مطلوب پرسـش 
اسمیرنوف بررسی شد. در مرحله بعد، با استفاده از آزمون همبستگی - کولموگروف

سازي معادلات ساختاري  رسی رابطه بین متغیرها و درنهایت با استفاده از مدلبه بر
افزار آماري  ها از نرم براي تحلیل داده. فرضیات تحقیق پرداخته شده است به آزمون

SPSS 16  وLISREL 8/5 است. شده استفاده 

  ها . یافته4
  است:آمده  2در جدول  SPSSافزار  مستخرج از نرم ،شناختی نمونه هاي جمعیت یژگیو

  شناختی نمونه پژوهش . اطلاعات جمعیت2جدول 
  درصد  فراوانی  طبقه متغیر

  9/73  122  مرد  جنسیت
  1/26  43  زن

  سن

  7/12  21  سال 30زیر 
  2/75  124  سال 40تا  30بین 
  9/7  13  سال 50تا  40بین 

  2/4  7  سال 50بیشتر از 

  تحصیلات

  5/8  14  دیپلم
  8/15  26  کاردانی

  60  99  کارشناسی
  8/15  26  ارشد کارشناسی

  سابقه کار

  6/3  6  سال 5کمتر از 
  7/49  82  سال 10تا  5
  7/32  54  سال 15تا  10
  3/7  12  سال 20تا  15
  7/6  11  سال به بالا 20
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% 1/26دهندگان مـرد و   % پاسخ9/73دهد  شناسی نشان می هاي جمعیت بررسی یافته
تـا   30% بـین  2/75سال،  30دهندگان کمتر از  پاسخ 7/12حدود درصد زن هستند. 

% 5/8سال دارند. همچنـین   50% بیشتر از 2/4سال و  50تا  40% بین 9/7سال،  40
ارشـد بودنـد.    % کارشناسـی 15,8% کارشناسـی و  60% کـاردانی،  8/15داراي دیپلم، 

 10تـا   5ن بـی  %7/49سـال، در   5دهنـدگان، کمتـر از    % پاسخ6/3سابقه خدمت در 
% بـیش  7/6سـال و در   20تا  15% بین 3/7در  سال، 15تا  10 % بین7/32سال، در 

  سال بود. 20از 

  اسمیرنوف-. نتایج حاصل از آزمون کولموگروف3جدول 
  نتیجه  مقدار خطا  مقدار معناداري  متغیر

  نرمال  05/0  360/0  رهبري اصیل
  نرمال  05/0 104/0  هویت فردي
  نرمال  05/0  186/0  هویت سازمان

  نرمال  05/0  124/0  شناختی سرمایه روان

دهد. با توجه به اینکـه   اسمیرنوف را نشان می- نتایج حاصل از آزمون کولموگروف 3جدول 
  هاي متغیرهاي تحقیق نرمال است. است داده 05/0مقدار معناداري براي متغیرها، بیش از 

  . همبستگی بین متغیرهاي پژوهش4جدول 
  هویت سازمانی  هویت فردي  شناختی سرمایه روان  رهبري اصیل  پژوهشمتغیرهاي 

        00/1  رهبري اصیل
      00/1  733/0**  شناختی سرمایه روان
Sig  000/0        

    00/1  524/0**   591/0**  هویت فردي
Sig  000/0  000/0      

  00/1  781/0**  483/0**   648/0**   هویت سازمانی
Sig  000/0  000/0  000/0    

منظـور بررسـی    دهـد. بـه   نتایج همبستگی بین متغیرهاي پژوهش را نشان مـی  4جدول 
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کـه   گردد و درصـورتی  ابتدا از آزمون همبستگی پیرسون استفاده می ،روابط میان متغیرها
سـازي   روابط علی از روش مـدل  آزمونِبراي رابطه همبستگی بین متغیرها برقرار باشد 

 ،دهد رهبري اصیل . نتایج آزمون همبستگی نشان میشود معادلات ساختاري استفاده می
شـناختی دارد. همچنـین    همبستگی معناداري با هویت فردي و سازمانی و سرمایه روان

همبسـتگی مثبـت و    ،سـازمانی  شناختی و هویت فردي و هویت  بین متغیر سرمایه روان
  معناداري وجود دارد.

  بررسی مدل معادلات ساختاري
شـود. در   بط بین متغیرهاي نهفته درونـی و بیرونـی توجـه مـی    در این بخش به روا

کـه در مرحلـه   - ها، روابط نظري بین متغیرها را  اینجا، هدف، این است که آیا داده
خیر. همچنین، براي  کند یا تأیید می - بینی شده است تدوین چارچوب مفهومی پیش

) اسـتفاده شـده   1986( 1گیري نقش متغیر میانجی از دستورالعمل بارن و کنی اندازه
گام موردنیاز اسـت:   گیري اثر متغیر میانجی، سه ها معتقدند که براي اندازه است. آن

هاي) مستقل و متغیر وابسته؛ دوم، اثبات رابطه (اول، اثبات رابطه معنادار بین متغیر
زمان متغیـر   هاي) مستقل و متغیر میانجی؛ و سوم، سنجش اثر هم(معنادار بین متغیر

بار با توجه  و میانجی در متغیر وابسته در مدل واحد؛ لذا مدل پژوهش را یکمستقل 
سـنجیم. در   و بار دیگر بدون توجه به اثر مستقیم متغیر مستقل در متغیر وابسته مـی 

مدل دوم با ورود متغیر میانجی اگر ارتباط متغیر مستقل بـا متغیـر وابسـته معنـادار     
) باشد) تأثیر متغیر میانجی، کامل اسـت؛ امـا   - 96/1، 96/1در بازه ( tمقدار (نباشد 

اگر هنوز بین این دو متغیر، رابطه معناداري باشد تأثیر متغیر میانجی، نسبی اسـت.  
شـود. در   در این بخش به روابط بین متغیرهاي نهفته درونـی و بیرونـی توجـه مـی    

در مرحلـه  کـه  - ها، روابط نظري بین متغیرها را  اینجا، هدف، این است که آیا داده
  خیر. کند یا تأیید می - بینی شده است تدوین چارچوب مفهومی پیش

                                                   
1 Baron & Kenny 
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  . با توجه به اثر مستقیم متغیر مستقل در وابسته1مدل 

  
Chi-square=396.83, df=168, P-value=0.05092, RMSEA=0.060  

  متغیر مستقل در وابسته (تخمین استاندارد). اثر مستقیم 2شکل 

  
  
  

  
Chi-square=396.83, df=168, P-value=0.05092, RMSEA=0.060  

  . اثر مستقیم متغیر مستقل در متغیرهاي وابسته (معناداري ضرایب)3شکل 

  غیرمستقیم متغیر مستقل در وابسته. با توجه به اثر 2مدل 
هاي استاندارد و معناداري ضرایب) مدل  تحلیل عاملی تأییدي و نمودارهاي مسیر (وزن

  شده است: نشان داده 5و  4مفهومی تحقیق در شکل 

  
Chi-square=541.00, df=247, P-value=0.5428, RMSEA=0.045  

  سازي معادلات ساختاري مدل مفهومی تحقیق (تخمین استاندارد) . مدل4 شکل
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Chi-square=541.00, df=247, P-value=0.5428, RMSEA=0.045  

  سازي معادلات ساختاري مدل مفهومی تحقیق (معناداري ضرایب) . مدل5 شکل

شود مدل در وضعیت  مشاهده می 4 گونه که در الگوي تابع ساختاري در شکل همان
داراي اثر مستقیم،  61/0و  57/0که رهبري اصیل با ضرایب  طوري مناسبی است؛ به

اداري در هویت فردي و هویت سازمانی اسـت (فرضـیه اول و دوم) و   مثبت و معن
مبــین تــأثیر مســتقیم، مثبــت و معنــادار رهبــري اصــیل در ســرمایه   72/0ضــریب 

شناختی با ضرایب  شناختی کارکنان است (فرضیه سوم). همچنین سرمایه روان روان
هویــت داراي اثـر مســتقیم، مثبـت و معنــاداري در هویـت فــردي و     46/0و  53/0

دهد.  ، مقدار اعداد معناداري را براي روابط مفروض نشان می5سازمانی است. شکل 
) و هویـت  T= 56/6رهبري اصـیل بـا هویـت فـردي (     value -Tبا توجه به مقدار 

ــازمانی ( ــرمایه روانT= 75/5س ــناختی ( ) و س ــادار دارد. T= 46/8ش ــه معن ) رابط
شناختی و هویـت فـردي    سرمایه رواندهنده رابطه معنادار بین  همچنین، مدل، نشان

)5,25 =T29/5( شناختی و هویت سازمانی ) و سرمایه روان =T   است. بـر اسـاس (
، در مـدل دوم (سـنجش   5بـر اسـاس شـکل     شود. تأیید می 5تا  1هاي  این، فرضیه

با توجه به نقش متغیر  شود غیرمستقیم اثر متغیر مستقل در متغیر وابسته) مشاهده می
مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل (رهبري اصیل) و متغیرهـاي وابسـته   میانجی، 

. اثر مستقیم متغیر 2 (شکل 68/0و  64/0از مقدار  (هویت فردي و هویت سازمانی)
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کاهـد؛ درنتیجـه متغیـر سـرمایه      می 61/0و  57/0مستقل در متغیر وابسته) به مقدار 
ان رهبري اصیل و هویت فردي و شناختی در جایگاه متغیر میانجی در رابطه می روان

بنـابراین   طور نسبی اثرگـذار اسـت؛   رابطه میان رهبري اصیل و هویت سازمانی، به
  شود. فرضیه ششم و هفتم تأیید می

  هاي برازش مدل مفهومی پژوهش . شاخص5جدول 

هاي  شاخص
  برازش

X2/df  NFI  NNFI CFI GFI  AGFI RMSEA 

شاخص 
مجذور خی 
بر درجه 

  آزادي

شاخص 
بنتلر 
  بونت

شاخص 
 تاکر

  لوئیس

شاخص 
برازش 
  تطبیقی

شاخص 
نکویی 
  برازش

شاخص 
شده  تعدیل

  برازش

جذر برآورد 
واریانس 

  خطاي تقریب
  045/0  92/0  94/0  97/0  96/0  95/0  19/2  مقادیر مدل

 و کمتر 3  مقادیر مجاز
و  9/0

 بالاتر
و  9/0

 بالاتر
و  9/0

 بالاتر
و  9/0

 بالاتر
و  0,9

 بالاتر
از تر  کوچک
08/0  

دهد. مـدلی از بـرازش    هاي برازش مدل مفهومی پژوهش را نشان می شاخص 5جدول 
، NFI ، مقـدار 3کمتـر از   )DF(بـه درجـه آزادي    X2مناسب برخوردار است که نسبت 

NNFI، CFI ،GFI ،AGFI   و  9/0بیشـتر ازRMSEA   باشـد. همچنــین  08/0کمتـر از، 
 5میـزان  باشـد در   96/1(عـدد معنـاداري) بیشـتر از     tمقدار آماره  ،اي چنانچه در رابطه

شـود   طور که در جدول مشاهده می ). همان1391درصد معنادار است (آذر و همکاران، 
است؛ مدل مفهومی تحقیق مطلوب برازش مناسب و  دهنده نشان ،ها شاخصمقادیر تمام 

ي ها دادهبر اساس برازش الگوي مفهومی پژوهش، همخوانی الگوي مفهومی با  ،بنابراین
  .شود میتایًید مده گردآ
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 و ضریب تعیین t . ضرایب مسیر،6جدول 

متغیر 
  بین پیش

  هویت سازمانی  هویت فردي  شناختی سرمایه روان

ضریب 
مسیر 

)(  
 tآماره 

ضریب 
تعیین 

  )Rଶکل (

ضریب 
 مسیر

)(  
 tآماره 

ضریب 
تعیین 

  )Rଶ(کل 

ضریب 
 مسیر

)(  
 tآماره 

ضریب 
تعیین 

  )Rଶ(کل 
رهبري 
  56/6**  57/0  52/0  46/8**  72/0  اصیل

46/0  
61/0  **75/5  

 سرمایه  49/0
  29/5**  46/0  25/5**  53/0        شناختی روان

* p< 05/0        ** p< 01/0  
) مبـین  R2تعیـین چندگانـه (  . مقدار ضریب دهد یمنتایج تحلیل رگرسیون را نشان  6جدول 

بینـی   شـناختی را پـیش   از تغییرات متغیر سـرمایه روان  %52آن است که متغیر رهبري اصیل 
 %49توانند  می رفته هم رويشناختی  کند. همچنین، متغیرهاي رهبري اصیل و سرمایه روان می

  بینی کنند. % از تغییرات متغیر هویت سازمانی را پیش47از تغییرات متغیر هویت فردي و 

  گیري یجهنت. بحث و 5
بررسی نقش رهبري اصیل در هویت فردي و سازمانی با توجه  هدف باپژوهش حاضر 

است. جامعه آماري پـژوهش،   شده انجامشناختی کارکنان  به نقش میانجی سرمایه روان
وبلوچسـتان هسـتند.    ي نفتی اسـتان سیسـتان  ها فرآوردهکلیه کارکنان شرکت ملی پخش 

 مثبتدهد که رهبري اصیل در هویت فردي پیروان اثر  یم نشانیه اول فرضنتایج آزمون 
توانند از طریق ارتبـاط بـا    گرا می ) دریافتند که رهبران تحول2002دارد. کارك و شمیر (

ها شبیه اعتقادات  ادات آنها و اعتق ها اثر بگذارند؛ بنابراین، ارزش پیروان در آن باورهاي
پوشـانی وجـود    گـرا، هـم   شود. ازآنجاکه بین رهبري اصیل و رهبري تحول رهبرشان می

هـاي   کنند. نتایج و یافته دارد رهبران اصیل، هویت فردي را در میان پیروانشان ایجاد می
)، کـارك و شـمیر   2011فـاکس ( )، 2004آولیـو و همکـاران (  هـاي   این فرضیه با یافتـه 

دهنده تأثیر  ) همسو است. نتایج آزمون فرضیه دوم نشان2015( 1)، لیو و همکاران2002(
                                                   

1 Liu et al. 
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 مثبت رهبري اصیل در هویت سازمانی پیروان است. رهبري اصیل از طریق خودآگاهی،
شود که پیـروان،   مداري باعث می شفافیت در روابط، پردازش متوازن اطلاعات و اخلاق

 هـاي سـازمان   ف کننـد و بـا هنجارهـا و ارزش   هویت خویش را از طریق سازمان تعری
والســانیا و )، 2011فـاکس ( )، 2004آولیـو و همکــاران ( هـاي   عجـین شـوند. پــژوهش  

انـد.   ) نیز این رابطه را تأیید کـرده 2012سري بومز ()، 2014)، کورت (2016همکاران (
ه نتایج آزمون فرضیه سوم، حاکی از آن است که رهبـري اصـیل، اثـر مثبتـی در سـرمای     

شـناختی   هـاي مثبـت روان   تنهـا از ظرفیـت   شناختی کارکنان دارد. رهبران اصیل نه روان
شناختی را در کارکنـان   هاي مثبت روان گونه ظرفیت توانند این برخوردار هستند بلکه می

نیز تقویت کنند. تحقیقات نشان داده است کارکنانی کـه رهبـران اصـیل دارنـد سـرمایه      
 تـر  خلاقکند تا  یمرا تشویق  ها آنشناختی،  د و این منبع روانشناختی بیشتري دارن روان

)، هـدر و  2014هـاي وانـگ و همکـاران (    هاي این فرضیه بـا یافتـه   باشند. نتایج و یافته
) و 2009اسـمیت و همکـاران (  -)، کلـپ 2012)، ریگـو و همکـاران (  2014( 1همکاران
دهد  ي چهارم و پنجم نشان میها ) است. نتایج آزمون فرضیه2008و همکاران (یامارینو 

هاي اردم  یافته شناختی در هویت فردي و سازمانی کارکنان، اثر مثبت دارد. سرمایه روان
) با نتایج این 2016)، یاردان و همکاران (2010)، نورمن و همکاران (2015و همکاران (

نتایج آزمـون فرضـیه ششـم و هفـتم مبـین آن اسـت کـه سـرمایه          فرضیه همسو است.
منزله متغیر میانجی در رابطه بین رهبري اصیل و هویت فـردي و رابطـه    شناختی به انرو

نسبی مؤثر است. ازآنجاکه تاکنون در هـیچ   طور بهمیان رهبري اصیل و هویت سازمانی 
رابطـه میـان رهبـري اصـیل و هویـت       شناختی در پژوهشی، نقش میانجی سرمایه روان

توان به مقایسه نتایج حاصل از این فرضـیه بـا    ینمفردي و سازمانی بررسی نشده است 
پرداخـت. نتـایج ایـن پـژوهش، توجـه مـدیران شـرکت ملـی پخـش           ها پژوهشسایر 

منزلـه   نماید که الگوي رفتار رهبري اصیل بـه  یمي نفتی را به این نکته جلب ها فراورده
توانـد   ترین نظریه رهبري در پاسخ به نیازهاي جوامع کنـونی مـی   ترین و کاربردي جامع

  ها باشد. راهگشاي بسیاري از معضلات سازمان

                                                   
1 Heather et al. 
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  پیشنهادهاي کاربردي
شـفافیت و  ،در گفتار و رفتـار خـویش ،رهبر اصیل در جایگاه سازمانمدیران  - 

 ،هم مطابقت و سازگاري داشته باشد صـداقت داشـته باشـند، گفتـار و رفتارشان با
دقیـق و   صورت بهانتظـارات خـود را  و عمل نمایند خویش هاي وعدهو  ها گفتهبه 

  .بیان نمایند شفاف
ــدیران  - ـــر اســـاس   در جایگــاه ســازمانم ــر اصــیل ب ـــادي هــاي ارزشرهب  ،بنی

دیگـران را بـه    ،و بـر اسـاس اسـتاندارهاي اخلاقی عمل نمایند. همچنین گیري تصمیم
  .اخلاقی تشویق نمایند هاي ارزشاتخاذ تصمیمات مبتنی بر 

هاي مثبت مربوط به کار در کارکنان است  ارزیابیزیاد، مبین شناختی  انسرمایه رو -
پیشـنهاد   ،نگري خـود را حفـظ نماینـد؛ بنـابراین     نگر تمایل دارند مثبت و کارکنان مثبت

ها، بستر و محیطی را مثلاً از طریق ایجاد جو حمایتی فـراهم آورنـد تـا     شود سازمان می
محـیط کـار را   بایـد  خود را حفظ نماینـد. مـدیران    نگري این افراد بتوانند روحیه مثبت

هاي مثبتـی شـوند کـه بـا      اي آماده نمایند که باعث تحریک و برانگیختن ویژگی گونه به
  شناختی مرتبط هستند. روانزیاد سرمایه 

سازد تا به هنگام مواجهه با مشـکلات و   شناختی، کارکنان را قادر می سرمایه روان -
پیشنهاد  ،بنابراین جلو حرکت کنند؛ تجدید و بازسازي و روبه کاري، خودشان رامسائل 

مدیریتی و سرپرستی، افـرادي را انتخـاب نماینـد و    هاي  جایگاهها براي  شود سازمان می
منـابع   ،و درنتیجـه بیشـتر  شـناختی   اي آمـوزش دهنـد تـا سـرمایه روان     گونـه  ها را به آن

  شناختی بیشتري داشته باشند. روان
شـود بـا    پیشنهاد میکارکنان حس عضویت در تقویت هویت سازمانی و منظور  به -

و تشکر از کارکنان شایسته، برگـزاري  قدردانی ، ختشنااستفاده از راهکارهایی از قبیل 
و  سـازمان ت لادرك مشـک  بـاره جلسات ماهیانه مدیران ارشد سـازمان بـا کارکنـان در   
ن به تقویت همکاري، کارآمدي و همچنین با ایجاد جو صمیمی و احترام در بین کارکنا

  کمک نمایند. سازمانارزشمندي کارکنان در 
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