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Abstract 
Purpose:  In defining wisdom, the Berlin school emphasizes specialized knowledge to judge 
and advise on complex issues and basic life actions. Therefore, it is necessary to deal with the 
basic issues of life from the point of view of wisdom. Beyond knowledge, wisdom can combine 
feelings, experience, creativity, and knowledge so that the actions of organizations benefit 
everyone and society. Since wisdom seeks "public good" and to achieve "public good" one 
must change and go beyond common approaches, this structure can play a positive role in 
organizational transformation and especially transformational leadership. Some researchers 
have also suggested that wisdom may promote positive forms of leadership toward the well-
being and development of followers and organizations. The present study was conducted to 
investigate the effect of wisdom from the perspective of the Berlin school and also the role of 
narcissism on transformational leadership . 

Design/Methodology/Approach: The current research is based on the philosophy of 
positivism with an inductive approach. The research method was a survey at a specific time. 
The statistical population of the research is 870 employees of public offices in Malayer city; 
266 people were selected based on the Krejcie and Morgan table, using the sampling available 
method. A questionnaire, according to the Likert scale, was used to check the hypotheses. The 
instrument's reliability was confirmed using Cronbach's alpha coefficient and its construct 
validity was confirmed using SmartPLS software. Also, the findings were analyzed using 
SmartPLS software and a path analysis model.  

Findings: The research results showed that wisdom variables have a significant effect on 
transformational leadership. That is, rich factual knowledge about life, rich procedural 
knowledge about life, Lifespan contextualism and recognition and management of uncertainty 
have a positive and significant effect on transformational leadership. The results also showed 
that the relativism of values and life priorities had a negative and significant effect on 
transformational leadership. Also, narcissism had a negative and significant effect on 
transformational leadership. Therefore, it can be said that wisdom is intertwined with 
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transformation and one of the ways of transformation in organizations can be the use of the 
structure of wisdom, of course, if narcissism does not find its way into it. 

Discussion and Conclusion: Wisdom plays a crucial role in facilitating transformational 
leadership within organizations. Leaders who possess wisdom, characterized by deep 
knowledge of both personal and organizational life, are better able to understand themselves, 
others, and the dynamics of human relationships. This understanding allows them to guide their 
employees effectively, fostering growth, development, and positive organizational change. 
Such leaders are adept at motivating their followers by considering all necessary factors, which 
leads to greater employee engagement and organizational transformation. Leaders with a sense 
of lifespan contextualism—a comprehensive understanding of past and present life situations—
are particularly effective in shaping the future of their organizations. This ability to draw on 
past experiences to inform future decisions enhances their leadership, especially in 
transformational contexts. When followers recognize this wisdom in their leaders, they are 
more likely to embrace and actively contribute to transformational initiatives. The ability to 
navigate ambiguity and uncertainty is also a key trait of transformational leaders. Those who 
can make clear decisions in uncertain situations and confidently manage organizational change 
are more likely to succeed in driving transformation. Additionally, leaders who are aware of 
uncertainty and can respond effectively, regardless of other differences, demonstrate stronger 
transformational leadership behaviors. While leaders who embrace relativism and cultural 
flexibility can foster inclusivity, excessive tolerance in difficult situations may undermine their 
effectiveness. Furthermore, narcissistic leaders, who focus on their own self-interest, are 
unlikely to succeed in transformational leadership roles. Their followers are less likely to be 
influenced by their leadership, undermining the success of transformation efforts. In 
conclusion, wisdom, the ability to handle uncertainty, and a balanced approach to flexibility 
are key factors that enhance transformational leadership. 
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 چکیده
هاي ویژه به منظور رسیدن به خیر عمومی  مفید با لحاظ کردن فضیلت در موقعیت  هايه همراه با دانش و تجرب  مشکلاتحکمت حل  

پیچیده و اقدامات    مشکلات  ة دانش تخصصی به منظور قضاوت و توصیه درباردر تعریف حکمت بر    و همگانی است. مکتب برلین
شود.   بررسیاست که باید    یاساسی زندگی از نگاه حکمت ضرورت  مشکلات به    ، رسیدگیبنابراین  کند؛میتأکید    اساسی زندگی

است.    انجام شده گرا  نقش خودشیفتگی بر رهبري تحول  ،پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر حکمت از نگاه مکتب برلین و همچنین
  مشخصپیمایشی در یک مقطع زمانی    پژوهش از نوعروش    .گرایی با رویکرد استقرایی است اثبات  ۀ پژوهش حاضر مبتنی بر فلسف

حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و  بود و نفر  870آماري پژوهش کارکنان ادارات دولتی شهر ملایر به تعداد  ۀبوده است. جامع
پایایی ابزار  ها، از پرسشنامه مطابق طیف لیکرت استفاده شد.  نفر انتخاب شد. براي بررسی فرضیه  266مورگان، به روش در دسترس،  

ها  وتحلیل یافته تجزیه   ،. همچنینشدتأیید  اس  الاسمارت پیافزار  آن با استفاده از نرم  ة ضریب آلفاي کرونباخ و اعتبار ساز  با استفاده از
متغیرهاي حکمت از نگاه مکتب  نتایج پژوهش نشان داد  اس و الگوي تحلیل مسیر انجام شد.  الافزار اسمارت پیبا استفاده از نرم

هاي  ها و اولویتزندگی، بسترگرایی طول عمر، نسبیت ارزش  ة اي غنی دربارزندگی، دانش رویه  ةدانش واقعی غنی درباریعنی    ،برلین
گرا  خودشیفتگی نیز بر رهبري تحول  ، دار دارند. همچنینامعن  يگرا اثرزندگی، تشخیص و مدیریت عدم اطمینان، بر رهبري تحول 

ها  هاي تحول در سازمانتوان گفت حکمت با تحول عجین و مرتبط است و یکی از راه می  ،بنابراین  ؛منفی و معنادار داشت  ياثر
 البته در صورتی که خودشیفتگی در آن راه پیدا نکند.  ؛حکمت باشد ة تواند استفاده از سازمی

 
 گرا.حکمت، خودشیفتگی، مکتب برلین، رهبري تحول  :کلمات کلیدي

 با:  گراتحول  رهبري بر)  برلین  مکتب اســاس  بر(  حکمت  هايمؤلفه  تأثیر). 1403( مرادي، مرتضــی، و جلیلیان، حمیدرضــا   اسـتناد:
 .38-9 ،)4(10 ،مدیریت در روانشناختی هايپژوهش. خودشیفتگی منفی نقش به نگاهی
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 مقدمه
هاي عقلانی است که در عصر حاضر اهمیتی روزافزون پیدا کرده است؛ به همین دلیل، حکمت یکی از فضیلت 

). اگرچه تعاریفی مختلف از حکمت ارائه  1399پاك،  مرادي و زندي شاید بتوان این عصر را عصر حکمت نامید (

مندانه همراه با تجربه و دانش وابسته به زمینه است که به خیر عمومی  ها عملی فضیلت مشترك همگی آن  اند، نقطۀ شده

هاي  ) حکمت را به عنوان «شایستگی، علاقه و کاربرد تجربه2003(  1گورالنیک  شود. براي مثال، نوفلدت ومنجر می

). در عصر پیچیدگی سازمانی،  McKenna, 2013کند (مهم زندگی براي تسهیل رشد بهینۀ خود و دیگران» تعریف می

ها و الگوهاي ساده براي حل  حلها را در مواجهه با مشکلات پیچیده یاري رساند و فراتر از راهتواند سازمانآنچه می

گشا  مشکلات ببرد، حکمت است؛ زیرا در عصر پیچیدگی و تلاطم محیطی، متکی بودن صرف بر دانش چندان راه

ابعاد شناختی، عاطفی و    با چندبُعدي است که    ايسازه  حکمت  اعتقاد دارندشناسی  پردازان رواننظریه نخواهد بود.  

وجود دانش،   ،واضح است  ).Kramer, 2000(  است  شده  فزاینده برخوردار  از انسجامیزمان،    و در گذر  تعریفرفتاري  

کافی نیست. هرگز چنین    جهانوري و تخصص بیشترِ مرتبط با زندگی سازمانی براي کمک به رشد اساسی در  افن

که با خود به   یادز  یاییمنافع و مزا  با وجود  اما  ؛وري و تخصص وجود نداشته استازیاد از دانش تجاري، فن  یحجم

ها  حکمت نقشی فعال در موفقیت سازمان  .)Rooney, 2013(  هستند  همراه داشته است، مشکلات عمده هنوز پابرجا

جایگزین،    پژوهشیحکمت به عنوان یک نگرش    رسدمیبه نظر  ؛ بنابراین،  )1396و همکاران،    نویديکند (ایفا می 

تواند فراتر از دانش، احساسات، تجربه، خلاقیت و دانش را با هم  حکمت می  بهتر را به وجود آورد.  یشرایطبتواند  

ها به نفع همگان و جامعه باشد. از آنجا که حکمت به دنبال «خیر عمومی» است  ترکیب کند تا عمل و اقدام سازمان

تواند نقشی  ازه میو براي رسیدن به «خیر عمومی» باید دست به تحول زد و از رویکردهاي رایج فراتر رفت، این س

 گرا داشته باشد. مثبت در تحول سازمانی و به ویژه رهبري تحول 

هایی است که از اهمیتی زیاد برخوردار است.  موضوع رهبري در ادبیات مربوط به رفتار سازمانی یکی از موضوع

  فردي، بین  شایستگی  داراي  متعادل مدنظر هستند که  شود، افراديشناسی از افراد حکیم نام برده میزمانی که در روان

 ,Ardeltنگران هستند (  جامعه  و  دیگران  خود،  دربارة رفاه  هستند و  مشاوره  هايمهارت   و  توانایی قضاوت  برتر،  دانش

; Baltes & Staudinger, 2000 2004;.( طول   توسعۀ  زمینۀ در طور ویژه حوزة رفتار به پژوهشگران  ) عمرBaltes & 

 Clayton & Birren, 1980; Smith, 1990پژوهش داده)  انجام  گسترده  در  اند.هایی    جنبش  با  رابطه  همچنین، 

ها حکمت مورد توجه قرار گرفته است. که در آن   )Rooney, 2013(اند  مثبت نیز مطالعاتی انجام شده  شناسیروان

و ارتباط    )Rooney et al., 2013; Moberg, 2007; Kessler & Bailey, 2007سازمانی (  و   کاري  در زمینۀ   همچنین،
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مطالعاتی    )Nonaka & Takeuchi, 2011; McKenna et al., 2009; Kilburg, 2006برجسته (  رهبري  رفتار   و  حکمت

  سمت  به  رهبري  مثبت از  هاییشکل  است  ممکن  اند حکمت. بعضی از پژوهشگران نیز پیشنهاد کردهاندانجام شده

در پژوهش حاضر، رابطۀ بین ابعاد   ).Staudinger & Glu¨ck, 2011کند (  ترویج  را  هاسازمان  و  پیروان  توسعۀ  و  رفاه

گرا بررسی شده است و همچنین، نقش و ارتباط خودشیفتگی مورد توجه قرار گرفته است.  حکمت و رهبري تحول 

و    1اند. براي نمونه، جاجها دربارة رابطۀ بین خودشیفتگی و رهبري به نتایجی متفاوت دست یافتهاز طرفی، پژوهش

آوردند؛   به دست  ارتباط منفی  هم  و  مثبت  ارتباط  هم  هاآن  بنديرتبه  و  رهبران  خودشیفتگی  سطح  ) بین2006همکاران (

تواند نتایجی بهتر  می  2آفرینتحول زمان با حکمت و رهبري  بنابراین، در نظر گرفتن ویژگی خودشیفتگی به طور هم

گرا  تواند نقشی مثبت در رهبري تحول با این حال، پرسش اصلی پرسش این است که آیا حکمت میبه دست دهد؛  

 گرا چگونه است؟ داشته باشد؟ و نقش خودشیفتگی در رهبري تحول 

  ينظر یمبان
 چیستی حکمت 

 DIKW(3(  مراتب داده، اطلاعات، دانش و سپس حکمتسلسلهبراي اینکه بدانیم حکمت چیست، لازم است به  

 . طور خلاصه این مقایسه را نشان داده است به  1  جدول . اي داشته باشیماشاره

 ) Bierly et al., 2000حکمت (فرق بین داده، اطلاعات، دانش و  )1جدول 

 پیامد  فرایند یادگیري  تعریف  سطح 
شدهحقایق انباشته  حقایق خام داده  سپاري (پایگاه داده) حافظهبه    

داراسودمند و معن ةداد اطلاعات   فهم (پایگاه اطلاعات) شکل دادن و مفید بودن  
واحی از اطلاعات  یدرک دانش  (پایگاه دانش)درك  تجزیه و ترکیب    

 حکمت
استفاده از دانش براي  
 تثبیت و کسب اهداف 

هاي فهمیده و اتخاذ عمل مناسب قضاوت )حکمت پایگاهزندگی/موفقیت بهتر (   

متشکل    . اطلاعات)Bierly et al., 2000(بودن را دارند  اي از نمادها هستند که شرایط کمی یا کیفی  ها مجموعهداده

براي دریافت از داده با داشتن اطلاعات می  .کننده معنادار استهایی پردازش شده است که  توان معناي  براي مثال، 

) دانش را به عنوان  1997(  گورالنیک  و  نوفلدتبندي کرد.  ها را درون صنایع دسته«صنعت» را شرح داد و شرکت

به عبارت دیگر، دانش  درك واضح و دقیق از چیزي، عملی، حقیقتی یا شرایطی از شناخت چیزي تعریف کرده است.  

 
1. Judge 
2. Transformational leadership 
3. Data, Information, Knowledge, Wisdom  
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  گورالنیک و نوفلدتبفهمیم.  به طور کاملکنیم تا آن را درك روشن اطلاعات است؛ اطلاعات را تحلیل و ترکیب می 

را به عنوان استعداد ذهنی براي بهترین استفاده از دانش، تجربه و شناخت از طریق انجام قضاوت    حکمت  )1997(

گیري  ریزي، تصمیماستفاده از دانش سازمانی مناسب در طی مراحل برنامه بهبا توجه  حکمتکند. صحیح تعریف می

 2مشکل) معتقد است حکمت هنر یافتن 1990( 1آرلین  .)1393مرادي،  (گرا است (عمل)، داراي مفهومی عمل اجراو 

   .است

اثبات2004(  3آردلت به عنوان سازه) در مکتب  را  متحده، حکمت  ایالات  ابعاد شناختیسه  ايگرایی  با  ، 4بُعدي 

  . کنند و تمایل دارند حقیقت آن را بدانند»هاي حکیم «مفهوم زندگی را درك می تعریف کرد. انسان 6و عاطفی 5تأملی

  به منظور ها  گري ارزشکاربرد هوش و تجربه با نقش تعدیل«کند:  گونه تعریف می) حکمت را این2004(  7استرنبرگ

مدت  ) کوتاه 1، در (10) فرافردي3و (  9فردي) بین2، (8فردي) درون1یابی به منافع مشترك از طریق تعادل منافع (دست

هاي موجود و ) شکل دادن محیط2هاي موجود، ( ) تطبیق با محیط1) بلندمدت براي رسیدن به تعادل در میان (2و (

  در   قضاوت  و)  تخصص  یعنی(  تخصصی  دانش  عنوان  به  حکمت  برلین،  مکتب  در  ».هاي جدید ) انتخاب محیط3(

  مهارت   و  دانش  و  بینش  از  حکیم  افراد  ).Baltes & Staudinger, 2000(  شود می  تعریف  زندگی»  اساسی   شناسی«عمل

  در   که  داندمی  فردي  تفاوت  را  حکمت  به   مربوط  دانش  برلین  مکتب   . ندهست  برخوردار  زندگی  سیر  و  معنا   در  بسیار

   .)Greaves et al., 2014شود (می  توزیع افراد  ۀبین هم در پیوستار  یک امتداد

 حکمت در مکتب برلین 
) فعالیت خود را در راستاي  2006- 1939(  13به رهبري بالتز  12ماکس پلانک  ۀسسؤدر م   1980  ۀدر ده  11مکتب برلین

گویند عوامل  ) می2004(  14انسانی آغاز کرد. این مکتب بر عملکرد شناختی پیشرفته تأکید دارد. بالتز و کانزمن  ۀتوسع

تعالی رفتار و معناي   به عنوان «تعالی ذهن و فضیلت و...  با شخص، تخصص و زمینه در تعریف حکمت،  مرتبط 

گرایی اساسی زندگی تعریف  ها حکمت را به عنوان «دانش تخصصی در عملهستند. آن  15زندگی»، «عوامل غیراصلی»

 
1. Arlin  
2. The art of problem finding  
3. Ardelt  
4. Cognitive  
5. Reflective  
6. Affective   
7. Sternberg  
8. Intrapersonal  
9. Interpersonal  
10. Extrapersonal  
11. Berlin School 
12. Max Planck 
13. Baltes  
14. Kunzmann  
15. Distal factors  
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ها  گراییاین عمل  .دهد»پیچیده و نامطمئن را می   مشکلات  ةدربار  هبینش استثنایی، قضاوت و توصی  ةکنند که اجازمی

خود و   بارةهاي وجودي انسان، تغییرپذیري اهداف زندگی، دانش درشامل بینش نسبت به ماهیت اجتماعی و عیب

 د. نشو هاي دانش فرد و بینش نسبت به چگونگی تبدیل دانش به رفتار میمحدودیت

  کند افراد باید در دو معیار اساسی و سه فرامعیار استعداد داشته باشند مکتب برلین براي حکیم شدن پیشنهاد می

)Staudinger & Glu¨ck, 2011; Baltes & Staudinger, 2000.(    این دو معیار اساسی دانش غنی بر مبناي بینش عمیق

هاي  در ارتباط با احساسات و روابط عمیق اجتماعی. سه فرامعیار بر راه  به ویژه  هستند؛و اکتشاف رشد و خودتنظیمی  

رفتار   1ايتنیدگی زمینه آگاه بودن از درهم )  1(کنند:  زندگی فرد تمرکز می  ةپردازش اطلاعات به منظور قضاوت دربار

  شخص   خود  رفتار  ۀصادقان  ارزیابی  توانایی  )2(  )؛Mickler & Staudinger, 2008ها (فرد، احساسات، یا هر دوي آن

هاي  تحمل ابهام که در مدیریت عدم اطمینان  ) 3(  واگرا و  هاي ارزش  تحمل  ،همچنین  و  نفسعزت  دادن  دست  از  بدون

معیارهاي مستخرج از    ، کند. به طور کلیها) و رشد از طریق تجربه نمود پیدا میتصادفات، بیماري  جملهزندگی (از  

 ند از:امکتب برلین عبارت

زندگی و تغییرات آن؛ یعنی در اختیار داشتن    ة: دانش عمومی و خاص دربار2زندگی  ةدانش واقعی غنی دربار •

اوضاع و احوال    ةدربارهاي تفسیري دقیق  چارچوب  ۀ، به همراه مجموعویژههاي  وسیع از دانش  ايمحدوده

 زندگی.

هاي مرتبط  هاي قضاوت و توصیهراهبرد  ة: دانش عمومی و خاص دربار3زندگی  ةاي غنی درباردانش رویه  •

-هاي ذهنی اشاره دارد که براي انتخاب، نظمها و شیوهزندگی. چنین دانشی به اجراي رویه  هايبا موضوع

سازي و ترسیم  ها و بهره جستن از آن اطلاعات به منظور تصمیمبخشی و پروراندن اطلاعات موجود در داده

 د. نرونقشه به کار می

: به ارتباط حکمت با بسیاري از مضامین و بسترهاي متفاوت زندگی و نیز ارتباط میان  4بسترگرایی طول عمر •

ها و متغیرهاي فرهنگی اشاره دارد. درك حوادث زندگی در بسترهاي چندگانه که سراسر عمر انسان را  آن 

فرا گرفته است، در این معیار مورد توجه است؛ بسترهایی که همواره با یکدیگر سازگار نیستند و گاه دچار  

 . شوندمیتنش و تعارض 

ها. این معیار به  ها، اهداف و اولویتتفاوت در ارزش  ة: دانش دربار5هاي زندگیها و اولویتنسبیت ارزش •

ها اشاره دارد. بر اساس این معیار، انسان  ها، اهداف و اولویتارزش   ۀهاي فردي و فرهنگی در ناحیتفاوت

 
1. Contextual Embeddedness 
2. Rich factual knowledge about life 
3. Rich procedural knowledge about life 
4. Lifespan contextualism  
5. Relativism of values and life priorities 
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سرگذشت تفسیر  در  تصمیمحکیم  و  انسانها  میهاي  آگاهی  این  به  دیگر  همهاي  که  ها  قضاوت  ۀرسد 

 د. نو با آن نظام ارتباط دار هستندکارکردهاي نظام ارزشِ فرهنگی و شخصی افراد 

هاي بینی زندگی و راهبلاتکلیفی نسبی و عدم قابلیت پیش  ة: دانش دربار1اطمینانتشخیص و مدیریت عدم   •

هاي  هاي معرفت و عدم قطعیتمدیریت آن. بر اساس این معیار، حکمت عبارت است از شناخت محدودیت

نیز شناخت عدم تعین  به عبارت دیگر، در این معیارهاي نسبی و پیشجهان و  ناپذیر بودن حیات.    ، بینی 

با    ،یا شخص شناخت دارد و در نتیجه  مشکلیک    ةنسبت به عدم معرفت خود دربار  که  حکیم کسی است 

 ). Baltes & Smith, 1990آید. (این عدم قطعیت معرفتی دائمی کنار می

  عملی   اصول  بارةدر  غنی  2واقعی (اظهاري)  دانش   اند اساسی که در این الگو براي حکمت لحاظ شده  معیار  دو

 و  دانش  روي  بر  پژوهشعد دانش مبتنی بر  زندگی هستند. این دو بُ  عملی  اصول بارة  در  غنی  ايرویه  دانش  زندگی و

  انسانی،  ماهیت جمله از مباحثی  به مربوط دانش واقعی دانش ).Ericsson et al., 1993( هستند تخصصی هايمهارت

 و  زندگی  در  مهم  وقایع اجتماعی،  هنجارهاي   فردي،بین  روابط  مربوط به توسعه، نتایج و  روندها  در  تغییر  مداوم، رشد

  با   در ارتباط   ابتکارات   و  راهبردها   هم شامل  ايرویه  دیگران است. دانش  و  رفاه فرد   هماهنگی  بارةدر  دانش  ،همچنین

  راهبردهاي   بارةدر  ،هستند  زندگی  ةدربار  غنی  ايرویه  دانش  از   بالا   یسطح   داراي  که  افرادي  .است  زندگی  رفتار  و  معنا

  مدیریت   اهداف،  بندياولویت  دیگران،  به  دادن  مشاوره  جمله  از  زندگی،  رفتار  و  معنا  مباحث  با  مواجهه  براي  مؤثر

 ).  Baltes & Staudinger, 2000دارند ( بسیار اطلاعات احساسات تنظیم و هاتعارض و هاتصمیم

  بسترهاي   و  مضامین  که   است   دانشی  شناسایی  معناي  به  . بسترگرایی اندشده  بیانسه فرامعیار نیز در مکتب برلین  

 و  متقابل  روابط  ،)غیره  و  جامعه  عمومی  منافع  فراغت،  اوقات  دوستان،  کار،  خانواده،  آموزش،  مانند(  زیاد  زندگی

  از  دیگر یکی .گیردمی بر  در را )آینده و حال  گذشته، یعنی( عمر زمانی اندازچشم ،همچنین و هاآن فرهنگی  تغییرات

فرا  .  اندافتهی  توسعه  و  رشد  طیشرا  آن  در  افراد  که  است  اجتماعی  و  تاریخی  طیشرا  عمر  طول   بسترگرایی  هايویژگی

  هايتفاوت  قدرت تحمل   و  تأیید  در ارتباط با  زندگی است که   هاياولویت  و  هاارزش  گرایی نسبیت  حکمت   دومِ  معیار

  نسبیت   دلالت  معناي  به  حکمت  ،شوند. البتهجامعه منظور می   و  افراد  ۀهایی است که به وسیلارزش  نسبیت  و  ارزشی

  و فضیلت ةبحث دربار به واضح ۀعلاق ةدربرگیرند ،مقابل در. نیست ارزش با مرتبط هاياولویت و هاارزش عیارتمام

 و  قضاوت  ،3ارزش  منتسب به  دانش  معین جهانی،  هايارزش  از  برخی  شناخت  از  گذشته  اما  ؛است  همگانی  صلاح

 اطمینان  عدم  مدیریت  و  شناخت  سوم  فرامعیار  ).Baltes & Staudinger, 2000(است    ماهیت حکمت  از  جزئی  توصیه،

)  ب  ،ضرورتاً با محدودیت مواجه است  انسانی  اطلاعات  پردازش  اعتبار)  الف(  :است  هاي زیراست که بر مبناي نظر

 
1. Recognition and management of uncertainty 
2. Declarative  
3. Value-relative knowledge 
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  انتظار .  شود  مشخص  کاملاً  قبل  از  تواندنمی  آینده)  پ(  و   دارند  دسترسی  واقعیت  از  هاییبخش  انتخاب  به  فقط  افراد

  انسان  بینش   ةدربار  اطمینانی  عدم  چنین  با  مواجهه   براي را    هاییروش  و  راه  حکمت  به  منتسب   قضاوت  و  دانش   رودمی

 دهد.  ارائه ،جمعی به صورت چه و فردي  صورت به چه جهان، شرایط و

 گرا رهبري تحول
).  Stevens, 2011دهد (هنگام هدایت دیگران از خود نشان میاو  رفتاري از یک فرد است که    یالگوی  سبک رهبري

بخش، تحریک فکري  رهبران از طریق نفوذ آرمانی، انگیزش الهام  ،گرا سبکی از رهبري است که در آنرهبري تحول 

). به طور خلاصه، نفوذ آرمانی  Bass & Avolio, 1994کنند (و ملاحظات شخصی در کارکنان خود انگیزه ایجاد می

انگیزش  کند.  نقش عمل میهاي والاتر تمرکز و به عنوان الگوي  میزان اعتماد و اطمینان رهبر است و بر آرمان  ةکنندبیان

به  به رهبر   بخشالهام اشاره دارد که  ارائ  ارتباط  جادی ا  و  خود    ق یطر  از   روانی پي   انگیزه  اندازیک چشم  ۀ به منظور 

معن  دهد.می این  به  فکري  به شیوه  اتحریک  تفکر  به  را  کارکنان  رهبر  که  وادار میاست  نهایت، اي جدید  در  کند. 

 Greaves etدهد (شخصی و مرتبط با کار پیروان را ارتقاء می ۀاین است که رهبر توسع ةکنندملاحظات شخصی بیان

al., 2014ها را با اهداف سازمان هماهنگ و و اهداف آن  دهندمیبخش بلندپروازي کارکنان را ارتقاء  ). رهبران الهام

خود، کارکنان نیز براي برآورده کردن انتظارت فراتر    ۀبه نوب  ،صورت  ایندر    ؛)Bono & Judge, 2003کنند (تنظیم می

 ). Podsakoff et al., 1990شوند (برانگیخته می

 گرا و حکمت رهبري تحول
رهبران اجرایی    ضروريحتی    مطلوب و  ۀ مشخصحکمت  اذعان دارند   مدیریت  ادبیات رهبري و  ة حوز  نویسندگان

هاي  گیريتصمیمدر    دهند حکمتنشان می  )2000و همکاران (  1مامفورد  ). Mumford et al.2000 ,است (  کاروکسب

اعمال نفوذ   باید  فقطنه    رهبران  کند.بازي می  مهم  یرهبري، نقش  برايبسیار مهم    فردي  فرآیندهاي  در  راهبرد و  مؤثر

منجر    اهداف اجتماعی   یابی به دستاین نفوذ را به کار گیرند تا به    چگونه  کی، کجا و، بلکه باید بدانند  داشته باشند

  در نقش   یاهستند    کنندهنظارت   یا  قدرتمند  قط براي کسانی است کهف  حکیمانه  اقدامات  یا  حکمت  تمرین  حق  .شود

دارند.    رهبري امنیت وضعیت  به  حکیمانه  گیريتصمیم  دیگر،  از سويدانشی حضور    ،نتیجهو در    رهبري  افزایش 

پیامدهاي ایجاد فرصت    ممکن است داراي،  و حکمت  رهبري، قدرت   اتصال بین   اینخواهد انجامید.  افزایش قدرت  

 حکمت باشد.  ۀتوسع  به منظور افراد  براي

 
1. Mumford 
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کرده  پژوهشگران تلاش  (مختلف  دهند  ارتباط  هم  به  نظري  لحاظ  از  را  رهبري  و   ;For exampleاند حکمت 

McKenna et al., 2009; Nonaka & Takeuchi, 2011رهبري به چه    ةباید بدانیم حکمت در حوز  ، ). بر این اساس

 گیري رهبري حکیمانه را برشمرده است:  تعدادي از عناصر مرتبط با تصمیم) 1992( 1بیگلواست؟  امعن

 موضوع مورد بحث)  ۀقوي از دانش مرتبط، تجربه در زمین ةهوش، ذخیر جمله(از  2توانایی شناختی •

 مند) ، درك روابط نظام 4، فرانظارت شناختیمشکلتوانایی استدلال و حل  جمله(از  3بینش •

 کافی از محدودیت دانش شخصی درك  •

 ها، یادگیري از اشتباهات) یادگیري از بینش جمله(از  5نگرش فکري •

 درك، دوستی، آمادگی یادگیري از دیگران)  جمله(از  6ارتباط با دیگران •

 ) مشکلهاي حل  ارتباطات، قضاوت، مهارت جمله(از  7هاي جهان واقعیمهارت •

 ).  & Hooijberg, 2007Conger( 8هاي درخورارزش •

اي در نظر گرفتند که رهبران حکیم به طور  گانهاي از اصول پنج) حکمت را مجموعه2009و همکاران (  9برنارد

 ند:هست کنند. این اصول به قرار زیرها استفاده میهاي روزمره از آنزمان در فعالیتهم

 کنند. دقیق استفاده می ةرهبران حکیم از استدلال و مشاهد •

 گیرند.گیري عناصر ذهنی و غیرمنطقی را در نظر میرهبران حکیم هنگام تصمیم •

 دهند. هاي اخلاقی بها میرهبران حکیم به انسان و نتایج مربوط به فضیلت •

 شود.و به سمت زندگی روزمره مانند کار هدایت می استکارهاي رهبران حکیم عملی  •

هاي  کنند و به دنبال پاداش شناختی کار خود را درك میعد زیباییرهبران حکیم در صحبت کردن تبحر دارند، بُ •

   .شخصی و اجتماعی براي کمک به زندگی خوب هستند

ها بر کسی پوشیده نیست، باید بدانیم در موقعیت  ها و ارزشها، تواناییاگرچه سودمندي این نوع از دانش، مهارت

اي دشوار  اگرچه رهبري سازمانی وظیفه  ،). از طرفیBernard et al., 2009ها را به کار ببریم (زندگی واقعی چگونه آن

 ) است  بخشیده  را شدت  دشواري  این  معاصر  شرایط  بحثMumford et al., 2000است،  از  جداي  کلان ).  هاي 

تغییرات سریع فنجهانی تغییرات سیاستِ سرزمینی و    را   شدن شرایط رهبري  دشوارتربراي    وري، دو علتا سازي، 

 
1. Bigelow 
2. Cognitive ability  
3. Insight  
4. Cognitive metacontrol  
5. Reflective attitude  
6. Concern for others  
7. Real-world skills  
8. Appropriate values   
9. Bernard 
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اول، مکتب عقلانیت فن  بیانتوان  می فراپیشرفتکرد.  و  پیشرفته  اقدامات سازمانی  توصیف    لسالارانه که  را  معاصر 

تر در حال کاهش و حتی  سالارانهیعنی نظارت و معیارهاي فن  ؛اي عبور کرده استسود حاشیه  ۀکند، شاید از نقطمی

هاي پیشرفته مطرح  شناسی را از طریق شیوهشناسی و ارزشسالارانه شناختداراي بازده منفی هستند. عقلانیت فن 

). دومین جنبه از شرایط معاصر که پیچیدگی رهبري  Spragens, 2001(  ندکند که بر مبناي هیچ ارتباط انسانی نیستمی

شدت در  ها بههاي محیطی و اخلاقی است که سازماندهد در ارتباط با افزایش تمرکز بر بحث سازمانی را افزایش می

رسد به یک مکتب جدید در رهبري  ، به نظر میبالا بر مطالب    ). بناBernard et al., 2009این زمینه مسئولیت دارند (

  زیرا   ؛و معنوي را با هم داشته باشد  1گرا، فرهمند و رهبري قابل اعتمادهاي رهبري تحول ویژگی  ۀنیاز است که هم

 تواند رهبري حکیمانه باشد.کنند. این مکتب جدید میمباحث اخلاقی را این مکاتب دنبال می

حکیمانه    هايمتصمی  توانندمییابند بیشتر  درمی  ،کنندرهبران مادامی که به سمت تفکر راهبردي بلندمدت حرکت می

شود، تمرکزشان از منافع شخصی به منافع جایی که  ها بیشتر میآن ۀتجرب چههر همچنین، . )Bigelow, 1992بگیرند (

 ). Conger & Hooijberg, 2007کند (تغییر می  ،کننددر آن خدمت می

  ۀ توسع  و   تغییرات  و  روابط  انسانی،  ماهیت   خود،  از   عمیق  یدرک  دارند،   برتر  یدانش   زندگی  بارةدر  که   افرادي 

  تر آفرین تحول   هايروش  به  تا  کند  کمک  رهبران  به  باید  دانش  این  ). Baltes & Staudinger, 2000(  دارند  العمرمادام

  اهداف   به  یابیدست  براي  هاآن   در  انگیزه  ایجاد  و  دیگران  نیازهاي  درك  فرآیندهاي  در  را  آن  توانندمی زیرا  ؛کنند  رفتار

  اي رویه  دانش  که  ند افراديهست  ) معتقد2000(  2بالتز و استودینگر  ،همچنین  . )et al., 2014 Greaves(  گیرند  کار  به

 و  معنا   ةدربار  مبهم  و  دشوار  هاي پرسش  با   و  مردم   با  اخلاقی   و  موفق  مواجهۀ  براي  را   مؤثر  ی راهبردهای  دارند،   غنی

  رهبران حکیم هنگام  .رود  کار  به  سازمانی  محیط  تواند درمی   سازنده  طور  به  ايرویه  کنند. دانشاتخاذ می   زندگی  رفتار

  به توانگیرند؛ از این ویژگی می می نظر در را) کار و خانواده مانند( زندگی مختلف  هاينقش پیروان، در انگیزه  ایجاد

 استفاده کرد. دیگر افراد براي آفرینتحول  و مثبت الگوهاي  عنوان

  و   گذشته  زندگی  هايموقعیت  از   متمایز  و   کامل  یدرک  هستند،  عمر طول   گرایی بستر  بالاي   سطوح  داراي   که افرادي

مناسب    باید  دانش  این  ).Baltes & Staudinger, 2000(  دارند  آینده  احتمالی   مسیرهاي  و  افراد   سایر   و  خود  فعلی

  با  گراییبستر با رهبرانی پیروانِ این، بر علاوه .باشد فردي ملاحظات و عالی نفوذ مانند آفرینتحول  رهبري رفتارهاي

  درك ترعمیق  یسطح در  را هاآن زندگی هايزمینه و هاانگیزه  هاآن رهبران کنند   احساس  است ممکن  زیاد عمر  طول

 .شود  منجر رهبري از  ترمثبت  یهایارزیابی به باید که کنندمی

 
1. Authentic  
2. Staudinger 
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و   (بالتز  در  2000استودینگر  با)  ارزش   ،»زندگی  هاياولویت  و  هاارزش  گرایینسبی«  رابطه  دارند    و  هااعتقاد 

 1گریوز ،همچنیند. نباش متفاوت  ،دارند جامعه و سازمان  خودشان، که هاییارزش با است ممکن دیگران هاياولویت

  در   است  ممکن  ،کنندمی  تأیید  را  فرهنگی  و  فردي  هايتفاوت  عموماً  که  رهبرانی  ندهست   ) معتقد2014و همکاران (

  زیاد   گرایینسبی  ،از طرفی.  باشند  مداراطلب  منعطف و  حد   از بیش  کار  محل  در  دشوار هايموقعیت  و  افراد  با  مواجهه

) به  1992(  2فورسیت  ،همچنین   .شود  تلقی   مشخص  اندازچشم   نداشتن  عنوان  به  پیروان  توسط  است   ممکن  نیز  رهبران

 کشیدن  تصویر  به  براي  رهبران  توانایی  مانع  را  گرایینسبی  این  توانمی  ،کند. پساشاره می  گرایینسبیت  منفی  هايجنبه

 .دانست خود  اهداف و انتظارات ها،اولویت

نشان    )2010(  4شولمن  و  وایت  ) و2010همکاران (  و  3سیسرو  هايپژوهشدر ارتباط با شرایط نامطمئن و مبهم،  

)  2000شوند. بالتز و استودینگر (می  تلقی  ترموفق   دهند،  کاهش  را  کارکنان   عدم اطمینان  احساس   که  رهبرانی  دادند

  را  کار  و  زندگی  کنند،می مقابله  ها آن  با  فعالانه   و  شناسندمی را  مبهم و  نامطمئن  هاي موقعیت  که ند رهبرانیهست   معتقد

  است   ممکن  رهبران  این  .کنندمی  درك  آینده  رویدادهاي  بودن  نظارت  غیرقابل  و  ناپذیراجتناب   تغییرات  چارچوب  در

باشند و    تر موفق   سازمانی  تغییرات   با   مطمئن  مواجهۀ  و  نامطمئن  هايموقعیت  در  روشن  هايگیريتصمیم  به  توجه   با

  زیر بر این اساس، پنج فرضیه به صورت    .دهندمی  نسبت  رهبرانی  چنین  به  را  آفرینتحول   هايویژگی  احتمالاً   پیروان

 د:ن شومی  تدوین

 گرا دارد.دار با رهبري تحول امثبت و معن  ايزندگی رابطه ةاول: دانش واقعی غنی دربار ۀفرضی

 گرا دارد. دار با رهبري تحول امثبت و معن  ايزندگی رابطه ةاي غنی درباردوم: دانش رویه ۀفرضی

 گرا دارد. دار با رهبري تحول امثبت و معن ايسوم: بسترگرایی طول عمر رابطه ۀفرضی

 گرا دارد. داري با رهبري تحول امنفی و معنی ايهاي زندگی رابطهاولویتها و گرایی ارزشچهارم: نسبی ۀفرضی

 گرا دارد. دار با رهبري تحول امثبت و معن ايرابطه عدم اطمینانپنجم: تشخیص و مدیریت  ۀفرضی

 

 

 خودشیفتگی 

 
1. Greaves 
2. Forsyth   
3. Cicero 
4. White & Shullman 
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خود    هايدیگران، توجیه اشتباه  مانند خودبرتربینی، توقع زیاد از  هاییتحال  ها وباور  شاملمعمولاً    1خودشیفتگی

خودشیفتگی   ). Brown, 1997(است  سایرین در مقایسه با خود    ارزش دیدنها و کمدیگران انداختن آن  و به گردن

 ، بنابراین  ؛ )Rosenthal & Pittinsky, 2006(  استسازمانی    در رهبري  پژوهشیهاي  یکی از حوزه  رهبران سازمانی

  مکتب   نظري  طبق مبانی.  است  مقابل خودشیفتگی  ۀرسد نقطبه نظر می  ،آنچه در ویژگی حکمت مورد توجه است

کنند؛  می   بیشتر تأمل  برخوردار از حکمت،  کمتر  افراد  به  نسبت  حکیم  افراد  کردند  استدلال )  2003(  بالتز  و  کانزمن  برلین،

  منفی   ۀ) نیز رابط2006جاج و همکاران (  ،از طرفی  .دهندمی  نشان  را  خودشیفتگی  از  ترپایین   یسطوح  حکیم  افراد  یعنی

  است   ممکن  خودشیفته   ها نشان داد رهبران آن  هايپژوهش  .را نشان دادند  رهبري  از  پیروان  ادراك و  خودشیفتگی  بین

  به   و  ندارند  همدلی  دارند،  وسواس  خود  شخصی  نتایج  و  خود  به  نسبت  هاآن  زیرا  ؛نباشند  خود  پیروان  پسند  مورد

رهبري    ،همچنین  ).Judge et al., 2006(  زنندمی  آسیب  فرديبین  روابط  به  درازمدت  در  که   کنندمی  عمل  ايگونه

سازمانی  ممکن است در کل  خودشیفته   (  به کاهش عملکرد    بنابراین،  ؛)1402  ،یتوکلیمیقد  و  ییرزای ممنجر شود 

گرا  اثر منفی بر رهبري تحول   هاآن  واقعی   دستاوردهاي  و  رفتارها   و  خودشان  ةدربار  هاخودشیفته   هاينظر  شکاف بین

 شود:تدوین می زیرششم به صورت  ۀخواهد گذاشت. بر این اساس، فرضی

 گرا دارد. دار با رهبري تحول امنفی و معن  ايششم: خودشیفتگی رابطه ۀفرضی

 پژوهش ۀنیشیپ
ها به طور مختصر اشاره  ترین آنمرتبطدر ادامه، به  که    اندهایی انجام شده، پژوهشپژوهشدر ارتباط با موضوع  

 شود: می

-مؤلفه  اول،  سطح   در.  کردند  بررسی  سطح   پنج  در  را  سازمانی  حکمت  سنجش  مدل )  1398(رضائیان و همکاران  

  اهداف؛  و  راهبردي  آموزش  و  یادگیري  اخلاقی،  اصول   و   فضیلت  دوم،  سطح  در  سازمانی؛  ساختار  و  راهبردي  تفکر  ايه

  سطح   در  و  گراییعمل  و  همکاري  چهارم،  سطح  در  انسانی؛   منابع  مدیریت  و  رهبري  گیري،تصمیم  سوم،  سطح  در

محور  خود نشان دادند رهبري حکمت پژوهش در) 1397( همکاران و رحمانی. دارند  قرار خلاقیت و نوآوري پنجم،

هاي  عد سازمانی، انسانی، سیاسی، فرهنگی و اخلاقی  با مؤلفه بندي کرد؛ این ابعاد شامل بُعد دستهبُ  5توان در  را می

  نقش  با  سازمانی  حکمت  بر  آفرینتحول   رهبري  دادند  نشان)  1397(  همکارانمشخص و مجزا هستند. عطارنیا و  

  گرا، تحول   رهبري  شامل  رهبري   هايسبک  دادند   نشان)  1396(   همکاران  و  نویدي .  دارد  اثر   سازمانی   فرهنگ  میانجی

  نشان)  1396(  همکاران  و  شوقی.  دارند  معنادار  تأثیري  سازمانی  حکمت  بر  اجتنابی/انفعالی  رهبري  و  ايمبادله   رهبري

 در  میانجی  نقش  دانش  مدیریت   همچنین،.  گذارندمی  اثر  سازمانی  حکمت  بر  دانش  مدیریت  و  سازمانی  فرهنگ  دادند

 
1. Narcissism  
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  خود   پژوهش  در)  1395(   میارکلائی  صمدي  و  میارکلائی  صمدي.  دارد  سازمانی  حکمت  و  سازمانی  فرهنگ  بین  رابطۀ

  چهار   داد  نشان  خود  پژوهش  در)  1394(   مرادي  .هستند  برخوردار  قوي  ارتباطی  سطوح  از   حکیم  رهبران  دادند  نشان

  و   مثبت  تأثیري  گیري،تصمیم  و  قضاوت  و  دانش  مدیریت  و  یادگیري  اخلاقی،  اصول   مدیریت،  و  رهبري  سبک  متغیر

   .دارند محور حکمت سازمان  بر معنادار

 و   2زاچر.  است  سازمان  کردنمهم در هوشمند    یعامل   رهبران  حکمت  دادند   نشان)  2017(  همکاران  و  1اسپوهرر

 و  گریوز.  کردند  اشاره  آفرین تحول   رهبري  در  سازمانی  حکمت  مثبت  نقش  به  خود  پژوهش  در)  2014(  همکاران

  رابطۀ   آفرینتحول   رهبري  با  زندگی  هاياولویت  و  هاارزش   نسبیت  دادند  نشان  خود  پژوهش  در)  2014(  همکاران

  دربارة   غنی  ايرویه  و  واقعی  دانش  همچنین،  .دارد  مثبت  رابطۀ   آفرین تحول   رهبري   با  اطمینان  عدم   مدیریت   و   منفی

  جهانی   عصر  در  است  معتقد )  2007(  3ویل.  ندارد  آفرینتحول   رهبري  با  دارمعنا  ارتباطی  عمر  طول   گراییبستر  و  زندگی

  و   جاج.  برسانند  مقصود  منزل   سر  به  را   خود  سازمان  توانندنمی  نباشند،   حکمت   مهم  عنصر   داراي   رهبران  اگر  شدن،

  معتقد )  2022(  4گرزسیک  .گذاردمی  رهبري  بر  منفی  اثر  خودشیفتگی  دادند  نشان  خود  پژوهش  در  )2006(  همکاران

  انتقاد  دیگران  از  دائم  و  دهندمی  بروز  خود  از  را  پرخاشگري  بالاي  سطوح  و  همدلی  عدم  خودشیفته  رهبران  است

  زیرا  است؛  دشوار  رهبرانی  چنین  با  کردن  کار  .کنندمی  خودداري  خود  عملکرد  بازخورد  از   حال،  عین  در  و  دکنن می

  تأثیرات   گیريشکل  چگونگی  ) 2018(  5نیرمج.  رسانندمی   آسیب  خود  زیردستان  و  همکاران  به  سازمان   در   معمولاً  هاآن 

  معتقد   و  کندمی  بیان  زمینه  این  در  را  فرديبین  روابط  هايکاستی  و  است  کرده  بررسی  را  رهبران  بر  خودشیفتگی  اولیۀ

  داد   نشان  خود  پژوهش  در)  2003(  6رینولدز.  شودمی  منتج   سازمان  در  اثربخشی  کاهش  به  رهبران  خودشیفتگی  است

  که   است  مدیرانی  وجود  به  وابسته  سازمان  بقاي  و  عملکرد  همچنین،.  است  مدیران  براي  مطلوب  ویژگی  یک  حکمت

  2  جدول پیشینه در    خلاصۀ.  کنند  منتقل  مدیران   آیندة  هاي نسل   به  را   حکمت   و  بگیرند   حکیمانه   هاي تصمیم  بتوانند 

 است. آمده

 

 

 

 
1. Spohrer 
2. Zacher 
3. Vaill 
4. Grzesiak 
5. Germain 
6. Reynolds 
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 پیشینه پژوهش  ۀخلاص )2جدول 

پژوهش یا  
 پژوهشگران 

 نتایج 

 . دکننی م انتقاد دائم  و  رسانندمی  بیآس گرانید به و دارند زیادي يپرخاشگر فته یخودش رهبران )2022( کیگرزس
 .دارند کمی یاثربخش یفته خودش رهبران ) 2018( نیرمج

  همکاران و اسپوهرر
)2017 ( 

 . است  سازمان کردنمهم در هوشمند  یعامل رهبران حکمت

 . است شده اشاره آفرینتحول رهبري بر  سازمانی  حکمت مثبت تأثیر به ) 2014( همکاران و زاچر

 ) 2014( همکاران و گریوز
 رهبري  با  عدم اطمینان  مدیریت  و  منفی  ۀرابط  آفرینتحول  رهبري  با  زندگی  هاياولویت  و  هاارزش  نسبیت
  یارتباط  عمر  طول  گراییبستر  و  زندگی  بارةدر  غنی  ايرویه  و  واقعی  دانش  .دارد  مثبت  ۀرابط  آفرینتحول

 .ندارد آفرینتحول رهبري با دارامعن

 )2007( وایل
  منزل  سر  به  را  سازمان  توانندنمی  نباشند،  حکمت  مهم  عنصر  داراي  رهبران  اگر  شدن،  جهانی  عصر  در

 . برسانند مقصود
 .دارد رهبري سبک  بر دارامعن و منفی  ياثر خودشیفتگی )2006( همکاران و جاج

 ) 2003( رینولدز
  مدیرانی   وجود   به  وابسته   سازمان  بقاي  و   عملکرد  ،همچنین.  است  مدیران  براي   مطلوب  ویژگی   یک  حکمت

 . کنند منتقل مدیران ةآیند هاينسل به را حکمت و بگیرند  حکیمانه هايتصمیم بتوانند   که است

  همکاران و رضائیان
)1398 ( 

در    سازمانی؛  ساختار  و  راهبردي  تفکر  هايمؤلفه  ، اول  سطح  در  :دارد  قرار   سطح  پنج  در   سازمانی  حکمت
 گیري،تصمیم  ، سوم  سطح در    اهداف؛  و  راهبردي  آموزش  و  یادگیري  اخلاقی،   اصول  و  فضیلت  ،دوم  سطح

 .خلاقیت  و  نوآوري  پنجم  سطح  در  و  گراییعمل  و  همکاري  ،چهارم  سطحدر    انسانی؛  منابع  مدیریت  و  رهبري

 ) 1397( همکاران و رحمانی
  که   اخلاقی  و  فرهنگی  سیاسی،  انسانی،  سازمانی،  عدبُ  :کردند  بنديدسته  عدبُ  5  در  را  محورحکمت  رهبري

 . دارند  مجزا و مشخص هايمؤلفه کدام هر
 .دارد اثر سازمانی  فرهنگ میانجی  نقش با سازمانی حکمت بر آفرینتحول رهبري ) 1397( همکاران و عطارنیا

 ) 1396( همکاران و نویدي
 سازمانی  خرد  بر  اجتنابی/انفعالی  رهبري  و  ايمبادله  رهبري  گرا،تحول  رهبري  شامل  رهبري  هايسبک
 .دارند معنادار يتأثیر

 )1396( همکاران و شوقی
  میانجی   نقش   دانش  مدیریت  ،همچنین  . گذارندمی   اثر  سازمانی  حکمت  بر  دانش  مدیریت  و  سازمانی  فرهنگ

 . دارد سازمانی حکمت و سازمانی  فرهنگ بین  ۀرابط در
  و میارکلائی صمدي

 )1395( میارکلائی صمدي
  از  حکیم رهبران اعقاد دارند رهبر، شخصیتی هايویژگی و  رفتار بررسی بر  علاوه  رهبر،  حکمت بر  تأکید با

 .ندهست برخوردار  قوي ارتباطی سطوح

 ) 1394( مرادي
 گیري، تصمیم  و   قضاوت  و  دانش  مدیریت  و  یادگیري  اخلاقی،  اصول مدیریت،  و  رهبري  سبک  متغیر  چهار
 . دارند محورحکمت سازمان بر معنادار و مثبت يتأثیر

 

 کرد: ترسیم 1  شکل  توان به صورتشده، الگوي پژوهش را می هاي تدوینبر اساس فرضیه
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پژوهش پیشنهادي   الگوي )۱ شکل  

 روش پژوهش 
گرایی با رویکرد استقرایی است. روش پژوهش از نوع پیمایشی در یک مقطع  پژوهش حاضر مبتنی بر فلسفۀ اثبات

 نفر بود و  870زمانی مشخص بوده است. جامعۀ آماري پژوهش شامل کارکنان ادارات دولتی در شهر ملایر به تعداد  

نفر مرد    172نفر (  266گیري در دسترس، حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان و با استفاده از روش نمونه 

 اند. آورده شده 3 جدول  دهندگان به طور خلاصه درشناختی پاسخهاي جمعیتنفر زن) تعیین شد. ویژگی 94و 

  

 دهندگان شناختی پاسخ هاي جمعیت ویژگی )3جدول 

 تحصیلات  خدمت ۀسابق  سن  جنسیت 
 مرد
 

 9 تردیپلم و پایین 18 سال 1 -5 33 سال 30-20 172
 32 کاردانی 65 سال 6 -10 97 سال 40-31

11 کارشناسی 135 سال 11 -20 106 سال 41-50 94 زن
 

یفتگیخودش  

گراتحول يرهبر  

عدم اطمینان تیریمد و صیتشخ  

 يهاتیاولو و هاارزش ییگراینسب
یزندگ  

عمر طول ییبسترگرا  

یزندگ ةدربار یغن ياهیرو دانش  

یزندگ ةدربار یغن یواقع دانش  



 گرا: با نگاهی به نقش منفی خودشیفتگی بر رهبري تحول(بر اساس مکتب برلین) حکمت هاي مؤلفهتأثیر  23

 
سال و   21 30 سال  50بیشتر از 

 بالاتر
کارشناسی ارشد و   48

 بالاتر
10
8 

26 جمع 266 جمع 266 جمع 266 جمع
6 

در روش    آوري شده است.هاي اینترنتی جمعاي و پایگاهاز طریق روش کتابخانه   پژوهشاطلاعات مربوط به ادبیات  

  مشکلات   ةاستانداردشد  هاي گیري متغیرهاي حکمت، موضوعطیف لیکرت استفاده شد. براي اندازه  ۀمیدانی از پرسشنام 

هاي  ). پرسشBaltes & Staudinger, 2000(  ندشد  گیرياندازه  کتبی  صورت  به  برلین  حکمت   مکتب  طبق  زندگی

-رهبري تحول   متغیرهاي  پرسش   ،در نهایت) و  2006و همکاران (  1خودشیفتگی آمس  ۀمتغیر خودشیفتگی از پرسشنام 

 . اند) اقتباس شده1993( 2گرا باس و آولیورهبري تحول  ۀرا از پرسشنامگ

روایی همگرا مورد توجه    ،؛ با این حال شداستاندارد با روایی مورد قبول استفاده    ۀدر پژوهش حاضر، از پرسشنام 

  .یا همان ضریب پایایی اشتراکی است  شدهآزمون میانگین واریانس استخراج   ي همگراییهایکی از آزمون.  قرار گرفت

  باید   کمدست  ،شدهاستخراج  یانسوار  یانگینم  یی،سطح قابل قبول همگرا)  1981(  3بر اساس دیدگاه فورنل و لارکر

تمامی ابعاد   بر اساس آن،  دهد کهرا نشان می  4اسال افزار اسمارت پینتایج حاصل از خروجی نرم  4جدول .  باشد  5%

توان نتیجه گرفت متغیرها قدرت  می  ،دارند و از همگرایی مناسب برخوردار هستند؛ از این رو  %5  بیشتر از ضریب    الگو

 ، دار است. ضریب آلفاي کرونباخ و همچنینررخوبگیري از روایی مناسب  را دارند و ابزار اندازه  الگوتبیین واریانس  

 . داردنشان از پایایی مناسب ابزار پژوهش   که این امر هستند 7/0  بیشتر ازضریب پایایی مرکب همگی 

 روایی همگرا و پایایی  )4جدول 

 ضریب مرکب  کرونباخ آلفاي  AVE متغیر

 93/0 91/0 74/0 زندگی  ةدرباردانش واقعی غنی 
 91/0 89/0 62/0 زندگی  ةاي غنی درباردانش رویه

 83/0 75/0 61/0 بسترگرایی طول عمر 
 90/0 87/0 55/0 هاي زندگیها و اولویتنسبیت ارزش 

 86/0 81/0 56/0 تشخیص و مدیریت عدم اطمینان
 90/0 87/0 58/0 گرارهبري تحول
 90/0 87/0 72/0 خودشیفتگی 

 
 

1. Ames 
2. Bass & Avolio 
3. Fornell & Larcker 
4. Smart PLS 
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این    ةدهند. روایی واگرا نشانندبررسی شد  نیزعلاوه بر روایی همگرا، روایی واگرا و ضرایب همبستگی متغیرها  

 . کنندهاي مربوط به یک متغیر صرفاً همان متغیر را تبیین و بررسی است که شاخص و معرف

 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا  )5جدول 

 يرهبر
 گراتحول

 تینسب
 هاارزش

  ياهیرو دانش
 یغن

 عدم تیریمد
 نانیاطم

  یواقع دانش
 یغن

  ییبسترگرا ی فتگیخودش

 ییبسترگرا 764/0      

 ی فتگیخودش 648/0 779/0     

 ی غن  یواقع دانش 259/0 456/0 851/0    

   864/0 401/0 613/0 649/0 
 عدم تیریمد

 نانیاطم

  777/0 469/0 774/0 604/0 419/0 
  ياهیرو دانش

 یغن

 هاارزش تینسب 662/0 708/0 537/0 707/0 648/0 729/0 

 گراتحول يرهبر 713/0 739/0 486/0 753/0 592/0 718/0 797/0

که بر روي قطر اصلی    شدهمیانگین واریانس استخراج  جدول همبستگی متغیرها و مقادیر  ،افزاردر خروجی نرم 

  یعنی   ؛(متغیرها و ابعاد آن) است  الگوحاکی از مناسب بودن روایی واگراي    ) که5جدول  است (آمده    ،اندمحاسبه شده

  هستند  سطر و ستون، بیشتر از اعداد هر هستند شدهمقادیر روي قطر اصلی که همان جذر میانگین واریانس استخراج

  هايپرسشهر متغیر نسبت به    هاي پرسشتوان گفت بین  می  ،به عبارتی  .بین متغیرها روایی واگرا وجود دارد  ،و بنابراین

 خطی وجود دارد.متغیر دیگر واگرایی یا عدم هم

ساختاري) سنجش و آزمون    الگويدرونی (  الگويگیري) و  اندازه  الگويبیرونی (  الگوي،  اسال پی  هايالگودر  

کند. براي تعیین برازش  بین متغیر مکنون با متغیرهاي آشکار را بررسی و مشخص می   ۀبیرونی رابط  ي. الگو شوندمی

گیرد. این شاخص در واقع شاخص و معیار قرار میشود  میمحاسبه    CVC(1(  شاخص وارسی اعتبار اشتراك  ،این الگو

ساختاري    ي براي تعیین برازش الگو  ،متغیر مکنون یا پنهان است. از طرفی  ۀناحی گیري یک  اندازه  يبررسی برازش الگو 

می نشان  را  مکنون  متغیرهاي  بین  روابط  نشانگرهاي    ،دهدکه  که  است  استفاده شده  افزونگی  یا  از شاخص حشو 

 
1. Cross Validated Communality  
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یا افزونگی  بینی میرا پیش  1زامتغیرهاي مکنون درون کند. اگر دو شاخص وارسی اعتبار اشتراك و شاخص حشو 

 است.   آمده  6جدول  کیفیت الگو مناسب است. نتایج این دو شاخص در  نشان از آن دارد که  شده مثبت باشند،  محاسبه

 شاخص اشتراك و شاخص افزونگی (حشو)  )6جدول 

ر غی  مت
زه الگوي دا ن ري  ا گی ختاري الگوي  سا  

رهاي غی زا درون مت  
اشتراك  شاخص حشو  شاخص   

زندگی  ةدربار غنی  واقعی دانش  576/0  - - 

زندگی  ةدربار غنی  ايرویه دانش  471/0  - - 

عمر  طول بسترگرایی  252/0  - - 

زندگی هاياولویت و هاارزش  نسبیت  406/0  - - 

اطمینان عدم مدیریت و تشخیص  291/0  - - 

گراتحول رهبري  372/0  328/0  739/0  

448/0 خودشیفتگی   - - 

شـده بـراي تمـامی ابعـاد هـاي محاسـبه، شـاخصاسـت  آمـده  6  جـدول افـزار کـه در  بر اسـاس خروجـی نـرم

مقـدار متغیرهـاي  ،کیفیـت مناسـب الگـو اسـت. از طرفـی  ةدهنـدکـه نشـان  هسـتنددرونی و بیرونـی الگـو مثبـت  

گـرا توانـایی و قابلیـت الگـو در توصـیف سـازه اسـت، بـراي متغیـر رهبـري تحـول   ةدهندزا که نشانمکنون درون

 الگو دارد. زیاداست که نشان از برازش    739/0برابر  

ــر ــویی بـ ــاخص نیکـ ــدازه، 2ازششـ ــاختاري و انـ ــش سـ ــرازش بخـ ــمبـ ــورت هـ ــه صـ ــان گیري را بـ زمـ

زا متغیرهـــاي مکنـــون درون ایـــن شـــاخص بـــا اســـتفاده از میـــانگین هندســـی شـــاخص. کنـــدبررســـی می

 .است آمده  7 جدول  در  شاخصنتایج این   .شودمیهاي اشتراکی محاسبه  و میانگین شاخص

 

 
1. R2 

2. Goodness of Fit  
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 شاخص نیکویی برازش نتایج برازش کلی الگو با معیار  )7جدول 

زا متغیرهاي درون  𝑹𝑹𝟐𝟐 Communality ش راز ی ب ص نیکوی شاخ  

زندگی  ةدانش واقعی غنی دربار  - 576/0  

GOF = √0.74 ∗ 0.40 = 0.55 

زندگی  ةاي غنی درباردانش رویه  - 471/0  

252/0 - بسترگرایی طول عمر   

هاي زندگیها و اولویتنسبیت ارزش   - 406/0  

اطمینان تشخیص و مدیریت عدم  - 291/0  

گرارهبري تحول  739/0  372/0  

448/0 - خودشیفتگی   

ــبه ــریب محاسـ ــدار ضـ ــر مقـ ــداگـ ــین  ةشـ ــرازش بـ ــویی بـ ــاخص نیکـ ــا  1/0شـ ــطح  25/0تـ ــد، سـ باشـ

ــعیف ــرازش ضـ ــر بـ ــین  و اگـ ــا  25/0بـ ــد،  36/0تـ ــطباشـ ــرازش متوسـ ــطح بـ ــت سـ ــدار  اسـ ــر مقـ و اگـ

برخـــوردار اســـت. بـــا توجـــه بـــه  زیـــادباشـــد، الگـــو از بـــرازش  36/0شـــده بیشـــتر از ضـــریب محاســـبه

دهـــد، ســـطح نشـــان مـــی 55/0ضـــریب شـــاخص نیکـــویی بـــرازش را  مقـــدار کـــه 7 جـــدول هـــاي داده

 برازش الگو بالا است.  

 هایافته
مفهـــومی  يافـــزار مربـــوط بـــه تحلیـــل ســـاختاري الگـــوترتیـــب خروجـــی نـــرمبـــه 2و  1 هـــاينمودار

ــاداري  ــان مـــی 1تـــیپـــژوهش در حالـــت ضـــریب بتـــا و عـــدد معنـ ســـاختاري  يد. در الگـــونـــدهرا نشـ

ــی  ــل از خروجـ ــیحاصـ ــریب  ،اسال پـ ــدار ضـ ــر مقـ ــیاگـ ــتر از  تـ ــر96/1بیشـ ــد،  -96/1 از + و کمتـ باشـ

بــین ایــن دامنــه قــرار گیــرد، اثــر معنــادار  تــیاثــر معنــادار اســت و در صــورتی کــه مقــدار ضــریب 

ــت.  ــورتینیس ــا در ص ــه بت ــتر از  ک ــد 6/0بیش ــر ،باش ــوي دو متغی ــاط ق ــین  ،ارتب ــر ب ــا  3/0اگ ــد 6/0ت  ،باش

ــر از  ــه کمتـ ــورتی کـ ــط و در صـ ــاط متوسـ ــاط 3/0ارتبـ ــد، ارتبـ ــعیف باشـ ــر  ضـ ــین دو متغیـ ــان بـ را نشـ

 .دهدمی

 
1. T-Value 
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 ر بتاي الگو ضرایب مسی )1 نمودار

تا    -3/0یا    +6/0تا    +3/0روابط بین متغیرها بین    ۀ مشخص است، ضریب بتا براي هم  1طور که در نمودار  همان

معناداري این روابط   ،2متوسط برخودار است. در نمودار    ی ارتباط بین متغیرها از سطح  ،اول   ۀاست؛ یعنی در وهل  -6/0

 است. شدهبررسی 

 
 تی نتایج آزمون  )2نمودار 
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به نمودار    نتایج آزمون فرضیه  ايها در محدودهفرضیه  ۀبراي همتی    ، ضریب2با توجه  هاي  معنادار قرار دارد. 

نتایج    ۀها متوسط است. خلاصشدت روابط بین آن   دهد تأثیر و روابط تمامی متغیرها معنادار است وپژوهش نشان می

 است. آمده 8  جدول  درها فرضیه

 ها نتایج حاصل از آزمون فرضیه ۀخلاص )8جدول 

 میزان تأثیر  سطح معناداري ارزش آزمون تی  ضریب مسیر  به از فرضیه 

 اول
  ی دانش واقع

 ةدربار یغن
ی زندگ  

 يرهبر
گراتحول  

314/0  962/3  متوسط  معنادار و مثبت 

 دوم

دانش  
 ايرویه

 ةدربار یغن
ی زندگ  

 يرهبر
گراتحول  

384/0  652/3  متوسط  معنادار و مثبت 

 سوم 
  ییبسترگرا

 طول عمر
 يرهبر
گراتحول  

306/0  250/3  متوسط  معنادار و مثبت 

 چهارم 

 تینسب
ها و  ارزش

 هايتیاولو
ی زندگ  

 يرهبر
گراتحول  

336/0 -  312/3 -  متوسط  معنادار و منفی 

 پنجم 

و   صیتشخ
 تیریمد

 عدم
نانیاطم  

 يرهبر
گراتحول  

395/0  663/3  متوسط  معنادار و مثبت 

ی فتگیخودش ششم  
 يرهبر
گراتحول  

369/0 -  281/3 -  متوسط  معنادار و منفی 

زندگی  ةدانش واقعی غنی دربارضـریب مسـیر بین متغیر دهد هر شـش فرضـیه تأیید شـدند.  می نشـان  8  جدول نتایج  

میزان ضــریب اســتاندارد ارتباطی بین  ،همچنین  .اســت  962/3برابر   t ةبا میزان آمار  314/0برابر گرا  و رهبري تحول 

ــت آمد.    652/3برابر   t  ةبا میزان آمار  384/0برابر گرا  زندگی و رهبري تحول  ةاي غنی درباردانش رویه میزان  به دسـ

و   25/3برابر   t  ةبا میزان آمار  306/0برابر    گرا نیزبسـترگرایی طول عمر و رهبري تحول ضـریب اسـتاندارد ارتباطی بین  

با   395/0برابر    گراو رهبري تحول   اطمینانعدم    تیریو مد  صیتشـخمیزان ضـریب اسـتاندارد ارتباطی بین  ،همچنین

مثبت و   ينظر از دیدگاه مکتب برلین اثرمداین نتایج نشــان داد چهار متغیر  به دســت آمد.   663/3برابر   t  ةمیزان آمار



 گرا: با نگاهی به نقش منفی خودشیفتگی بر رهبري تحول(بر اساس مکتب برلین) حکمت هاي مؤلفهتأثیر  29

 

ــیـۀ  نتـایجد.  نـگرا دارمعنـادار بر رهبري تحول  ــب  اثر  بـه  مربوط  فرضـ   رهبري   بر  یزنـدگ  يهـاتیـاولو  و  هـاارزش  تیـنسـ

ریب با  گراتحول  یر ضـ د. در نهایت بود؛  معنادار  و  منفی  -t  312/3 آمارة و  -336/0  مسـ یه هم تأیید شـ   ، یعنی این فرضـ

  ي یعنی خودشـیفتگی نیز اثر  ؛اسـت  -t 281/3  ةبا آمار  -369/0گرا برابر  میزان اثرگذاري خودشـیفتگی بر رهبري تحول 

 گرا دارد.منفی و معنادار بر رهبري تحول 

 ي ریگجهینتبحث و 
  هایی پژوهشگرا را در سازمان تسهیل کند.  تواند رهبري تحول رسد حکمت یکی از عواملی است که میبه نظر می

در پژوهش حاضر سعی شد این ارتباط بر اساس فهم حکمت در مکتب    ،؛ بنابرایناندانجام شده  رابطهاندك در این  

)  2014شود. زاچر و همکاران (  بررسی گرا  نقش خودشیفتگی بر رهبري تحول   ،سازي شود و همچنینبرلین مفهوم 

به دانش تخصصی و همچنینهست  معتقد با    دشوارنامطمئن،    هاي بارة پرسشقضاوت در  ،ند حکمت  و مهمِ مرتبط 

مطابق    ،بنابراین  ؛گرا مورد توجه استمفهوم و هدایت زندگی اشاره دارد؛ همان چیزي که در سبک رهبري تحول 

گرا  مدیري که در هدایت کارکنان از حکمت بهره ببرد، امکان وقوع رهبري تحول )،  2017اسپوهرر و همکاران (دیدگاه  

تواند شوق و اشتیاق  هاي اخلاقی مرتبط است، میدهد. حکمت که به اخلاق و فضیلتو افزایش می   بخشدمیرا بهبود  

 گرا براي ایجاد تحول به آن نیاز دارند.را در سازمان به وجود آورد؛ آن چیزي که رهبران تحول 

اي را بر مبناي بینش عمیق در ارتباط با احساسات و  مکتب برلین معیارهاي اساسی، دانش غنی واقعی و رویه 

زندگی خود    ةکامل از قضاوت دربار  یمعتقد است افراد حکیم باید درک  اودهد.  روابط اجتماعی مورد توجه قرار می

  نفس عزت  دادن  دست  از  بدون  در مسیر زندگی، افراد  ،همچنین  .در گذشته و دیگران با تمرکز بر آینده داشته باشند

صدر و تحمل ابهام  ۀ  هاي زندگی از خود سععدم اطمینانواگرا را داشته باشند و در مدیریت    هايارزش  تحمل  باید

 نشان دهند. 

  ی درک گرا، رهبران لازم است  نتایج فرضیه اول نشان داد براي ایجاد تحول در سازمان و موفقیت در رهبري تحول 

زندگی شخصی    بارل کامل و برتر در  یجوانب زندگی شخصی و سازمانی داشته باشند. رهبرانی که دانش  ۀخوب از هم

خود دارند؛ چنین    ۀماهیت روابط انسانی با زیرمجموع  ،بهتر از خود و دیگران و همچنین  یو سازمانی دارند، شناخت

 ة پایدار را به ارمغان آورند. داشتن دانش واقعی غنی دربار  يتوانند منشأ تحول شوند و توسعه و رشد رهبرانی بهتر می 

  کنند؛ آفرین را اجرا  هاي تحول زندگی که مرتبط با حکمت است، به چنین رهبرانی کمک خواهد کرد تا بهتر برنامه

  ةو انگیز  دهندیمهاي تحول سازمانی مشارکت  ها را در برنامه، آکنندمیاز این طریق نیازهاي دیگران را بهتر درك    زیرا

به وجود می با تحولات  براي همراهی  با دانش رویه  ةآورند. اگر دانش واقعی غنی دربارلازم را    ة اي دربارزندگی 

،  شدتأکید و تأیید    بر آندوم    ۀاي غنی که در فرضیبهتر به دست خواهد آمد. دانش رویه  یزندگی کامل شود، نتایج
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  سازمانی   محیط  در  فردي،علاوه بر محیط زندگی  این دانش  دهد.  اخلاقی با دیگران را مورد توجه قرار می  مواجهۀ  ةشیو

با ایجاد    ،ا دارندر  دانش   نوع  این  یعنی  هستند،  برخوردار  حکمت  از   که   رهبرانی .  داشت  خواهد   ي ادیز  اثربخشی   هم

جوانب لازم را مدنظر قرار خواهند داد. این ویژگی ویژگی مثبتی است که    ۀانگیزه در کارکنان و پیروان خود، هم

شود. نتایج این دو فرضیه با نتایج    منجر  تواند همراهی کارکنان را در پی داشته باشد و به تحولات مثبت در سازمانمی

دیگر در این زمینه انجام نشده است، براي قضاوت    پژوهشی  از آنجا کهسو نبود.  ) هم2014و همکاران (   گریوزپژوهش  

 .شوند مقایسه  با هم د تا نتایجنبیشتر در این زمینه انجام شو هاییپژوهششود  بهتر پیشنهاد می

سوم بررسی و اثر آن بر    ۀاست که در فرضی عمر  طول   گراییبستر  یکی دیگر از متغیرهاي حکمت در مکتب برلین

ها  موقعیت  از  متمایز  و  کامل  یدرک  ند چنین افراديهست  ) معتقد2000. بالتز و استودینگر (شدگرا تأیید  رهبري تحول 

کنند. را بهتر ترسیم می  آینده   احتمالی  مسیرهاي  دارند و بر آن اساس،  افراد  سایر  و   خود  فعلی   و  گذشته  زندگی  و شرایط

آفرین لازم و ضروري  چیزي که در رهبري تحول   ؛بر دیگران داشته باشد  ویژه  يتواند تأثیر و نفوذمی  ویژگیچنین  

خواهد شد. کارکنانی    منجر  خوبی درك شود، به عملکرد بالا است که اگر توسط پیروان به  ايویژهاست. این ویژگی  

  ۀآفرین را با اشتیاق بیشتر به منصهاي رهبري تحول ها و برنامهکه رهبران خود را با این ویژگی درك کنند، انگیزه

با نتیجاهمیت این معیارِ حکمت را در مکتب برلین می  موضوع  رسانند که اینظهور می   ۀ رساند. نتایج این فرضیه 

 سو بود. ) هم2014و همکاران (  گریوز پژوهش

گرا در صورتی موفق است که همراهی پیروان را با خود داشته باشد. پیروان نیز زمانی بیشترین  از طرفی، رهبر تحول 

یکی از وظایف رهبري    ،بنابراین  ؛همکاري و کمترین مقاومت را خواهند کرد که نسبت به آینده اطمینان داشته باشند

بعید است موفقیتی    عدم اطمینان،گرا ایجاد اطمینان و اعتماد نسبت به آیندة بعد از تغییرات است. در شرایط  تحول 

محض شناسایی شرایط  حاصل شود. موفقیت محصولِ شناسایی شرایط نامطمئن و پرابهام است؛ اگر رهبران بتوانند به

برنامه توانست  خواهند  بهتر  کنند،  برخورد  آن  با  فعالانه  تحول مبهم،  رهبران  کنند.  اجرا  را  تحول    با   گراهاي 

  ی توانند موفقیتمی   سازمانی   تغییرات   با   مطمئن  ۀمواجه   ،همچنین  و  نامطمئن  هاي موقعیت  در  صریح  هايگیريتصمیم

  و  نامطمئن  شرایط   با   مقابله  براي   يبهتر   توانایی   و  قطعیت  عدم  از   بیشتري   کسب کنند. مدیرانی که آگاهی   را   بیشتر

 نشان  خود  از تريگرایانهتحول  رهبري  به نظر رفتارهاي  فردي، هايتفاوت  سایر  به  توجه  بدون  دارند،  نظارت  غیرقابل

  تربیت   بنابراین،  ؛به آن دست یافتند  عدم اطمینان  و  رهبريرابطه با    ) در2010اي که سیسرو و همکاران (نتیجه   ؛دهندمی

  پژوهش  ۀنتایج این فرضیه با نتیج   .گامی سازنده در این زمینه است  عدم اطمینان  مدیریت  و  به منظور تشخیص  رهبران

 سو بود.) هم2014و همکاران ( گریوز

  ي زندگی اثر   هاياولویت  و  هاارزش  گراییحکمت، نسبی  در رابطه بامتغیرهاي مربوط به مکتب برلین    میاناز  

تحول  رهبري  بر  معنادار  و  نسبیمنفی  مفهوم  دارد.  معناگرایی  گرا  این  ارزش  به  که    با   افراد  هاياولویت  و  هااست 
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گرایی را مدنظر  مطلق وجود ندارد. رهبرانی که این نسبی  ی ؛ یعنی ارزشهستند  متفاوت   هاي دیگرانها و اولویتارزش

پذیرند. اگرچه این پذیرش خوب و مطلوب است، کلیر و همکاران  می  را  فرهنگی  و  هاي فردي دهند، تفاوتقرار می

  کاري،   دشوارِ  هايیعنی در موقعیت  منفی هم داشته باشد؛  ۀپذیري ممکن است جنبند این انعطافهست  معتقد  )2014(

طوري توسط    زیادگرایی و انعطاف  ممکن است این نسبی  ،همچنین.  شود  منجر  مداراطلبی  انعطاف بیش از حد و  به

رهبرانی که ممکن است به    کند؛دقیق از طرف رهبران را به ذهن متبادر    يانداز کارکنان درك شود که نداشتن چشم

هاي تحول در  گرایی مانع تحقق اهداف و برنامهممکن است نسبی  نظراز این  ،اصول اخلاقی ثابتی پایبند نباشند. پس

بگذارد آن  بر  منفی  اثر  و  نتیج  .سازمان شود  با  فرضیه  این  (  گریوز  پژوهش  ۀنتایج  بود. ) هم2014و همکاران  سو 

دست   به آن  اخلاقی  رفتار  و  گیريتصمیم  بر  گرایینسبی  منفی  اثرات  بارة) در1992اي که فورسیت (رابطه  ،همچنین

 باشد. سو هماین فرضیه  ۀبا نتیجتواند مییافت، 

شود. خودشیفتگی یکی از  منافع دیگران و عموم مردم تعریف می راستايی مثبت در یهاحکمت با ویژگی ،عموماً

رود افراد حکیم از این ویژگی  انتظار می  ،بنابراین  ؛گیردحکمت قرار می  ویژگیمقابل    ۀنقط  در  هایی است کهویژگی

  داشته   گراتحول   رهبري  ویژه  طور  به  و  سازمان  در  حکمت  برعکسِ  اثراتیخودشیفتگی    ،دور باشند و از طرف دیگر

  فقط  نه  خودشیفته  رهبران.  است  دارمعنا  و  منفی گراتحول  رهبري  بر  خودشیفتگی  اثر  داد  نشان  آخر  فرضیۀ  نتایج.  باشد

  قرار  هاآن  تأثیر   و   نفوذ  تحت   است  ممکن   نیز  هاآن  پیروان  بلکه   باشند،  موفق   نیآفرتحول  هاي برنامه  در  توانند نمی

  دارند؛ دیگران    با  یکم  ی همدل  نوعی  به  و  نکنند  برقرار   دیگران  با  خوب  ارتباطی   است  ممکن  خودشیفته  افراد.  نگیرند

  پژوهش   ۀاین فرضیه با نتیج  ۀگرا خواهد بود. نتیجچنین ویژگی در رهبران مانعی اساسی در رهبري تحول   ،بنابراین

  سو است.گذارد، همکه نشان دادند خودشیفتگی اثر منفی بر رهبري می )2006جاج و همکاران (

 ،مرتبط در این زمینه دانست. براي مثال   هاي پژوهشسو با نتایج  توان همنتایجی که به دست آمد را می   ،در کل

رهبري    ۀنیز رابط  هاآن  زیرا؛  شد) تأیید  1397گرا مانند پژوهش عطارنیا و همکاران (حکمت و رهبري تحول  ۀرابط

تأیید کرده بودند. همچنینتحول  نتایج  هم   ،آفرین و حکمت سازمانی را  با  نتایج  نویدي و همکاران    پژوهشسویی 

بررسی و تأیید کردند.   را گرا بر حکمت سازمانیهاي رهبري از جمله رهبري تحول ها سبک) نیز تأیید شد؛ آن1396(

اثر    هاآن  ) باشد؛ آنجا که1396سو با نتایج شوقی و همکاران (تواند همگرا میگرایی بر رهبري تحول تأیید اثر نسبی

سبک رهبري  خود نشان داد    پژوهش) در  1394مرادي (  ،فرهنگ سازمانی را بر حکمت سازمانی تأیید کردند. همچنین

توان گفت  آمده، می دستبا توجه به نتایج به  ،محور دارد؛ بنابراینمثبت و معنادار بر سازمان حکمت  يو مدیریت تأثیر

  تواند نوعی رهبري حکیمانه تلقی شود.گرا در صورتی که منافع عموم را در نظر بگیرد، میرهبري تحول 
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تطبیقی    ۀ با مقایس  را  رهبري  و  حکمت  بین  آینده روابط  هايپژوهششود  آمده، پیشنهاد میدستبا توجه به نتایج به

شود اصطلاح حکمت  پیشنهاد می  ،همچنین. کنند بود، بررسی 1آنچه که مدنظر هافستد به ویژههاي گوناگون، فرهنگ

  توانندمی  هاي رهبري دیگر هم مورد توجه قرار گیرد. رهبران سازمانی نیزاز دیدگاه مکاتب دیگر و ارتباط با سبک

  با   چگونه  بگیرند  ها باید یادآن.  تدارك ببینند  محیط کار  در  هاناکامی  و  هافرصت  با  مقابله  براي  را  متعدد  یهایبرنامه

ها  در سازمان  را  ها باید فضاییرهبران سازمان  ،. همچنینمواجه شوند  کارکنان  عملکرد  ة نحو  رابطه با  در  هاقطعیت  عدم

گرا بتوانند فضایی  رهبران تحول   و  شود  تشویق  حکمت  به  یابی دست  براي  متفاوت  هايراه   وجويجستفراهم کنند تا  

 . کنندگیرنده را در سازمان فراهم  دهنده یا آموزشآموزش
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). در مسیر نظریۀ رهبري حکیمانۀ اسلامی.  1395میارکلائی، حسین (میارکلائی، حمزه، و صمدي  صمدي   .۴
نظریه مسلمان،فصلنامۀ  متفکران  اجتماعی  .  163-201)،  1(5  هاي 

https://doi.org/10.22059/jstmt.2015.60440 
آفرین بر خرد سـازمانی با  ). تأثیر رهبري تحول 1397کار، شـیما، و شـوقی، بهزاد (عطارنیا، احمد، شـعله .۵

هر تهران).   لامی (مطالعۀ موردي: شـ ازمانی در دانشـگاه آزاد اسـ   فرهنگ   تیریمد نقش میانجی فرهنگ سـ
 https://doi.org/10.22059/JOMC.2018.222308.1007079. 695-724)، 3(16،  ی سازمان 

یابی  ها و مسیرهاي دستمحور و سازه). سبک مدیریت حکمت1399پاك، رابعه (مرادي، مرتضی، و زندي .۶
دوفصلنامۀ مطالعات  ستارة شهر تهران).  هاي پنجگرا (مورد مطالعه: هتلبه آن و رابطۀ آن با رهبري تحول 

 http://www.journalitor.ir/Article/35946/FullText. 27-58)، 16(8اجتماعی گردشگري، 
  یدولت   ادارات:  مطالعه  مورد(  ی دولت   يهاسازمان   ي برا  خردگرا  سازمان  يالگو  ۀارائ ).  1393مرادي، مرتضی ( .۷

 نور، تهران.مرکز تحصیلات تکمیلی دانشگاه پیام، ی دولت تیری مد  يدکتر ۀرسال ،)همدان استان
  ، دولتی  مدیریت ۀفصلنام .دولتی  ادارات براي  محورحکمت سازمان يالگوۀ  ارائ ).1394مرتضی ( مرادي، .۸

7)1 ،(209-185.10.22059/JIPA.2015.52203https://doi.org/  
). واکاوي میانجیگري سکوت سازمانی و شایعات سازمانی  1402توکلی، مجید (قدیمی   ، ومیرزایی، وحید  .۹

-156  )،2(9  ،هاي روانشناختی در مدیریتوهشژپبا خودشیفتگی سازمانی و ریاکاري سازمانی.  در رابطه  
251 .https://doi.org/10.22034/jom.2023.704174 

هاي رهبري با خرد سازمانی سبک  ۀ ). رابط1396نویدي، امیر، شوقی، بهزاد، عسگرانی، مرتضی، و رنجبري، محمد. ( .۱۰
آزاد اسلامی واحد گرمسار   ۀفصلنامکارکنان آموزش و پرورش استان مرکزي.   .  رهبري و مدیریت آموزشی دانشگاه 

11 )1  ،(162 -149 .https://journals.iau.ir/article_536470.html 
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