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 پرسشنامه رهبري اصیلو همسانی درونی ساختار عاملی 

  3پناهی ، حامد سیف،*2، خلیل زندي1سیروس قنبري
  همدان، ایران، گروه علوم تربیتی ،سینا همدان دانشیار، دانشگاه بوعلی 1

  دار مکاتبات)(عهده همدان، ایران، گروه علوم تربیتی ،سینا همدان دانشجوي دکتري، دانشگاه بوعلی 2
   ، تهران، ایرانشناسی و روان کارشناسی ارشد، دانشگاه شهید بهشتی تهران، گروه علوم تربیتی 3

  1395اردیبهشت  :یرشپذ ،1394سفند آ اصلاحیه: ،1394آبان  :یافتدر یختار

  چکیده

 يبوده است. جامعه آمار یشیمایاز نوع پ یفیانجام گرفته است. روش پژوهش توص لیاص يپرسشنامه رهبر ییایو پا ییروا یابیپژوهش حاضر با هدف ارز
 131به حجم  يا نسبت کارکنان هر سازمان، نمونه تیا رعاب. باشد یم شهر سنندج يادار تیواقع در سا یِپنج سازمان دولت يادار يها شامل کارکنان بخش

و همکاران  والومبا لیاص يها، پرسشنامه رهبر داده يانتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. ابزار گردآور يا قهیط یتصادف يریگ نمونه وهیبه ش یآزمودن
صورت گرفت.  يا تک نمونه tکرونباخ و آزمون  يآلفا بیمرتبه اول و مرتبه دوم، ضر يدییتأ یعامل لیها با استفاده از تحل داده لیو تحل هی) بود. تجز2008(

استفاده  لیاص يرهبر يریگ جهت اندازه ابزار، نیاز ا توان یبود و م دییمورد تأ لیاص يپرسشنامه رهبر یدرون یسازه و همسان یینشان داد که روا جینتا
  مورد مطالعه، در سطح بالاتر از متوسط بود.  يها در سازمان لیاص يرهبر تیافراد نمونه، وضع دگاهینشان داد که از د نیهمچن جینمود. نتا

  شده، پردازش متوازن اطلاعات یدرون یانداز اخلاق چشم ،یارتباط تیشفاف ،یخودآگاه ل،یاص يرهبر: کلمات کلیدي

  مقدمه -1

در اواخر قرن بیستم، خسارات ناشی از پایمال شدن اخلاق و وجود 
ها، بالغ بر صدها میلیون دلار برآورد  رهبران غیر قابل اعتماد در سازمان

هاي بسیاري از رهبران غیرقابل اعتماد در  شده و متأسفانه کماکان نمونه
]. دهه گذشته با معضل فقدان اعتماد در 14شوند [ ها مشاهده می سازمان
ها مشخص شده است و لذا تمایل به سادگی، شفافیت و در یک  سازمان

افزایش یافته است. اگرچه این مفهوم  1کلام تمایل به سبک رهبري اصیل
هاي اخیر شهرت  تقریباً بیست سال است که معرفی گردیده، اما در سال

آن افزایش یافته و به عنوان پاسخی به نگرانی فزاینده پیرامون تغییرات 
]. واضعان این شیوه رهبري معتقدند که 7اجتماعی مطرح شده است [

هاي اجتماعی، نیاز به یک  ش چالشکاهش رهبري اخلاقی همراه با افزای
ها  شیوه رهبري مثبت را بیش از هر زمان دیگري آشکار ساخته است. آن

هاي موجود براي پرورش رهبران آینده  همچنین معتقدند که چارچوب
کافی نیستند. بنابراین به منظور توصیف چنین شیوه رهبري مثبتی، 

، اخلاق و دانش هاي مختلف رهبري نظران، موضوعات و زمینهصاحب
]؛ 5نموده تا مفهوم رهبري اصیل را بنیان نهند [ نسازمانی مثبت را ادغا

تواند به عنوان  نظران اعتقاد دارند که سازه رهبري اصیل می این صاحب
هاي رهبري معاصر و مطالبات رهبري آینده مطرح  حلی براي چالش راه

  ].21شود [
                                                        
1. Authentic Leadership 
* zandikhalil@yahoo.com 

پیروان به خودآگاهی  رهبري اصیل فرایندي است که طی آن رهبر و
ها  دست یافته و روابطی باز، شفاف، دوستانه و لبریز از اعتماد بین آن

شوند که  ]. رهبران اصیل به عنوان افرادي توصیف می11شود [  ایجاد می
اي از نحوه تفکر و رفتار خود آگاه هستند و سایرین نیز  طرز قابل توجه به

اندازهاي اخلاقی، دانش و  چشمها،  باور دارند که این افراد از ارزش
هاي خود و دیگران آگاهند. رهبران اصیل همچنین نسبت به  قوت

کنند، آگاه هستند. این افراد اعتماد آفرین،  محیطی که در آن کار می
]. بر مبناي یکی از 26بین، مقاوم و داراي اخلاق عالی هستند [ خوش
رهبري است که به طور الگویی از رفتار "ترین تعاریف، رهبري اصیل  کامل

شناختی افراد و جو اخلاقی مثبتی را ارتقا هاي روان توأمان، ظرفیت
انداز اخلاقی  دهد تا از این طریق به افزایش خودآگاهی، ایجاد چشم می

ل شود و ازن اطلاعات و شفافیت ارتباطی نائشده، پردازش متودرونی 
به  ].24[ ن را فراهم آوردوسیله بتواند موجبات بالندگی و بهسازي پیروا بدین

بیان دیگر، رهبري اصیل سطحی از آگاهی و نمایش الگوئی از گشودگی و 
سازي در رفتار با دیگران از طریق تسهیم اطلاعات مورد نیاز براي  شفاف

ها و  ها، انگیزه گیري؛ پذیرش دستاوردهاي دیگران، و آشکارسازي ارزش تصمیم
ها و اخلاق رهبر  تان بتوانند شایستگیکه زیردس نحوي احساسات خود است به

  ].24[ "را به روشنی در اعمال و رفتارهاي وي مشاهده نمایند
ي رهبري اصیل، تاکنون تعریف  در مجموع به دلیل جدید بودن سازه

ي صاحبنظران باشد، از آن به دست  واحد و مشخصی که مورد توافق همه
هاي رهبري اصیل  هنیامده است، اما در عین حال در مورد برخی جنب

اتفاق نظر وجود دارد. از جمله اینکه رهبران اصیل از خودآگاهی 
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]. تور 8کنند [ ها و عقاید اصیل خود عمل می برخوردارند و بر مبناي ارزش
بندي ادبیات موجود پیرامون رهبري  نیز با جمع 2008در سال و اُفوري 

پذیر،  بین، انعطاف اصیل، این رهبران را افرادي رازدار، امیدوار، خوش
دانند. از نظر تور و اُفوري، رهبران  مدار و آینده محور می شفاف، اخلاق

هاي فرهنگی دارند و بسیار با انگیزه و  اصیل درك خوبی از حساسیت
ها همچنین داراي سطح بالایی از صداقت، پایبندي  خودآگاه هستند. آن

شوق و مهارت در عمیق به اهداف، شجاعت در حرکت رو به جلو، شور و 
  ]. 21هدایت افراد هستند [

  بیان مسئله -2

وارد ادبیات سازمان و  2003در سال  1هاي کرنیس رهبري اصیل با تلاش
]. در طی یازده سال اخیر، این سبک از رهبري در 25و  7مدیریت شد [

هاي مختلفی مورد بررسی قرار گرفته و ارتباط آن با متغیرهایی  پژوهش
]، احساس هویت 18و  15]، خلاقیت و نوآوري [17[همچون جو ایمن 

]، رضایت شغلی 24و  11[ شغلی دلبستگی]، 24]، توانمندسازي [24[
و کاهش تمایل به ترك  ]24و  6]، رفتار شهروندي سازمانی [12و  11[

رغم اینکه حال علی مورد تأیید قرار گرفته است. با این ]12خدمت [
اصیل در کشورهاي خارجی انجام  هاي چندي در زمینه رهبري پژوهش

دهد  هاي انجام گرفته در کشورمان نشان می شده است، تأملی بر پژوهش
هاي ایرانی چندان مورد بررسی  که تئوري رهبري اصیل در بافت سازمان

] به صورت 3و  2، 1قرار نگرفته است و به جز چند پژوهش معدود [
کار  جا که یک راه از آن. هاي ایرانی مطالعه نشده است جدي در سازمان

هاي  ي این شیوه رهبري در سازمان مهم جهت معرفی و تسهیل مطالعه
باشد، و نیز  گیري رهبري اصیل می ایرانی، معرفی و اعتباریابی ابزار اندازه

هاي معدود انجام گرفته در ایران، اطلاعات زیادي  جا که در پژوهش از آن
یکی اصیل ارائه نشده است، لذا  پیرامون ساختار عاملی پرسشنامه رهبري

ي ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل  ف از پژوهش حاضر، مطالعهاهداز ا
ي اعتباریابی پرسشنامه  در کنار دغدغههاي دولتی است.  در بافت سازمان

ویژه فساد اداري  هاي اخلاقی و به  رسوایی رهبري اصیل، گزارشات مربوط به
مدار و  از پیش ضرورت توجه به رهبران اخلاقهاي اداري، بیش  در سازمان

هاي دولتی واقع در شهر  سازد. در این راستا سازمان قابل اعتماد را آشکار می
اي  دلیل حاشیه سنندج به عنوان یکی از مراکز استانی محروم که متأسفانه به

ها وجود دارد،  هاي آن بودن و احتمال کوتاهی در پایش مستمر بر فعالیت
روي   ي پیش باشند. با این توضیحات دو مسأله توجه بیشتري می نیازمند

پژوهش حاضر، اعتباریابی ابزار سنجش رهبري اصیل و ارزیابی میزان کاربست 
هاي دولتی شهر سنندج، به منظور ارائه پیشنهادهاي  رهبري اصیل در سازمان

مورد  ، سؤالات زیر مطرح ودر جستجوي پاسخ به این مسائلبهبود بوده است. 
  اند: بررسی قرار گرفته

  ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل به چه صورت است؟ - 1
  همسانی درونی پرسشنامه رهبري اصیل به چه صورت است؟ - 2
وضعیت رهبري اصیل در میان ادارات دولتی شهر سنندج به چه  - 3

  صورت است؟
                                                        
1. Kernis 

  تاریخچه رهبري اصیل -3

هاي کرنیس  تأثیر تلاش اي تحت طور برجسته پیدایش رهبري اصیل به
، بیان 2عزت نفس) بود که در جستجوي شناسایی ماهیت مفهوم 2003(

ي شخص  تواند به عنوان بازتاب اقدامات خالصانه کرد که قابلیت اعتماد می
، مفهوم اصیل را به 2003در سال ]. در واقع کرنیس 7تعریف شود [

مطرح نموده و چهار عنصر مهم  عزت نفسعنوان عامل اساسی در ایجاد 
  کند: گونه بیان می براي سازه رهبري اصیل را این

  .هایش ها، احساسات و ارزش ها، ضعف خودآگاهی شخص نسبت به قوت -1
پردازش بدون سوگیريِ اطلاعات مربوط به خود یا پردازش عینی  - 2

  .هاي شخصی ویژگی
3 -  شخص حقیقیرفتار اصیل یا عمل بر مبناي خود.  
قابلیت اعتماد ارتباطی: تلاش براي دستیابی به گشودگی، راستی و  -4 

  ].25صداقت در ارتباط با دیگران [
هاي نظري پیرامون  هاي کرنیس، به تدریج فعالیت به دنبال تلاش

ردنر و گا 2005در سال  3سازي رهبري اصیل توسط آولیو و گاردنر مفهوم
ین والومبا و همکاران در همچن شروع گردید. 2005و همکاران در سال 

ي  از جمله اولین افرادي بودند که در زمینه تهیه و توسعه 2008سال 
  ].19پرداختند [  گیري رهبري اصیل به فعالیت ابزار اندازه

معتقدند که هدف اولیه از مدل رهبري  2005در سال آولیو و همکاران 
رهبري اصیل اصیل، تدوین یک تئوري جدید در رهبري نبود، بلکه مفهوم 

هاي اساسی رهبري بود. به بیان دیگر هدف  در جستجوي شناسایی جنبه
هاي رهبري بود تا  ي تئوري آولیو و همکارانش، بررسی هسته اصلی همه

ي رویکردهاي رهبري، شناسایی، تشریح و  ماهیت اصلی رهبري در همه
]. به تدریج گسترش مطالعات بر روي رهبري اصیل 25آزمون شود [

ها و  شد که این مفهوم به عنوان یک تئوري مستقل که مؤلفه موجب
   هاي مشخصی دارد، شناخته شود. شاخص

  مفهوم اصیل 3-1
در ادبیات علمی مربوط به مدیریت، رهبري و  4اگرچه امروزه واژه اصیل

دست آورده است اما این واژه  رفتار سازمانی مثبت، محبوبیت بسیاري را به
در فلسفه و روانشناسی، مفهوم جدیدي نیست. اصیل از فلسفه یونانی 

هاي یونانی دارد و اشاره به چیزي دارد که  آمده و جایگاه مهمی در نوشته
]. به منظور فهم بهتر اصیل بودن، 15اشد [به خودي خود درست ب

(بی ریایی) مقایسه نمود. در این زمینه  5توان آن را با مفهوم صداقت می
در  6هاي اریکسون با مبنا قرار دادن دیدگاه 2005در سال آولیو و گاردنر 

، تفاوت 2002در سال  8و هارتر 1972در سال  7، تریلینگ1995سال 
  اند:  گونه توضیح داده نصداقت و اصیل بودن را ای

وي  حقیقیصداقت به معناي تناسب بین اظهارات فرد و احساسات "
                                                        
2  .  self-esteem 
3.Avolio and Gardner 
4. authenticity 
5. sincerity 
6. Erickson 
7. Trilling 
8. Harter 



 57-67 )1395( 24 مجله مدیریت توسعه و تحول

59  

کند که در صداقت، فرد با  است. این تعریف به طور ضمنی اشاره می
کند در  شخص دیگري که احساسات و افکارش را براي وي اظهار می

ن تعامل است. پس در اینجا ارتباط خود با فرد دیگر مطرح است. ای
درحالیست که اصیل بودن به تناسب بین عمل و تفکر فرد با خود 

جا اصیل بودن به معناي تناسب  فرد اشاره دارد. در واقع در این 1حقیقی
ها، ترجیحات و  بین افکار فرد در مورد خود با احساسات، نیازها، خواسته

باورهاي حقیقی وي است. بنابراین مفهوم اساسی در اصیل بودن، 
  ].4خودآگاهی است [

  هاي رهبران اصیل ویژگی 3-2
سطح بالایی از اخلاق را به نمایش  هاي خود رهبران اصیل در قضاوت

نفعان  کنند و نیازهاي ذي گذارند، به زوایاي مختلف امور توجه می می
کنند با  گیرند. در واقع این رهبران تلاش می مختلف سازمان را در نظر می

درنظر گرفتن نیازهاي افراد مختلف، بهترین تصمیمات ممکن را اتخاذ 
بینی و  هایی همچون مثبت اندیشی، خوش نمایند. این رهبران، با ویژگی

شوند و در اتخاذ و اجراي تصمیمات دشوار،  اشتیاق فراوان مشخص می
  شود که رهبران اصیل، به ها باعث می موفق و پایدار هستند. این ویژگی

  ].14معناي واقعی، اعتماد زیردستان را به خود جلب کنند [
کنند که در یک تعامل  می رهبران اصیل از لحاظ ذهنی پیروان را ترغیب

پویا به بحث و تبادل نظر بپردازند و تلاش کنند تا براي مسائل سازمانی 
اي ارائه نمایند. در مقابل، رهبران که اصیل نیستند به  هاي خلاقانه حل راه

برند که زیردستان حتی تصویري از  قدري خودآگاهی پیروان را از بین می
هم را نیز پذیرفته و آن را قابل قبول ها و اخلاقیات مب رهبر با ارزش

دانند. چنین پذیرشی که ناشی از وجود ابهام و تناقض در رفتارهاي  می
ها و  باشد، فرصت را براي افزایش ظاهرسازي رهبر و زیردستان می

در سال  2شرمرهورن]. گاردنر و 16آورد [ رفتارهاي ریاکارانه فراهم می
توان به یک رهبر اصیل تبدیل  ه میدر پاسخ به این سؤال که چگون 2004

هاي بسیاري  سال"گویند:  کنند و می ستناد میا 3جرجشد، به دیدگاه بیل 
هاي کار سخت لازم  براي توسعه شخصی، کسب تجربه و تحمل مشقت

است تا فرد به رهبري اصیل تبدیل شود. اگرچه ممکن است با استعداد 
خود را توسعه دهیم تا به  ي ما مجبوریم که رهبري متولد شویم اما همه

رهبران خوبی تبدیل شویم. براي اینکه رهبر اصیلی شوید، منتظر 
بلکه به درون خود سفر کنید؛ سفري براي پیدا کردن سرنوشت نباشید، 

  ].9[ "و هدف حقیقی از زندگی حقیقیخود 
معتقدند که تعاریفی که از رهبري اصیل به  2005در سال  4شامر و ایلام

توانند به طور کاملی به شناخت رهبري اصیل منجر  دست آمده است نمی
ها در تعریف رهبري اصیل صرفاً به معانی لغوي این  شوند. چراکه از نظر آن

و . . .  " 7غیر تقلیدي"، " 6اصیل"، "5حقیقی"ها همچون  نامه مفهوم در لغت
                                                        
1. true self 
2. Gardner & Schermerhorn 
3. Bill George 
4. Shamir & Eilam 
5. genuine 
6. original 
7  .  not a fake 

اند. بنابراین  این مفاهیم به طور شفاف توضیح داده نشده اکتفا شده است و
معتقدند که براي شناخت رهبري اصیل باید  2005در سال شامر و ایلام 

هاي زیر را  ها ویژگی هاي رهبران اصیل مورد توجه قرار گیرد. آن ویژگی
  شمرند: براي رهبران اصیل بر می

ها اصراري  نیست. آن شیوه رهبري رهبران اصیل، تقلیدي و ظاهرسازي -
بر انجام کارهایی ندارند که تصویري از یک رهبر گروه را از خود نشان 

هاي  دهند واقعاً بیانگر ویژگی هایی که انجام می دهند. بلکه کارها و فعالیت
باشد. به این معنا که واقعاً آن عقاید و کارها را درست  یک رفتار اصیل می

  ].20دانند [ و اصیل می
با ویژگی اول، رهبران اصیل به خاطر امتیازات شخصی همچون  مشابه -

هاي مربوط به رهبري درگیر  مقام، افتخار، فخرفروشی و ... در فعالیت
پردازند.  شوند. بلکه به خاطر اعتقادات راسخ خود به انجام وظیفه می نمی
ها در  مداري دارند و به منظور ترویج این آرمان ها هدف یا آرمان ارزش آن

  ].20شوند [ هاي رهبري درگیر می فعالیت
رهبران اصیل، اصیل هستند نه بدلی! این به آن معنا نیست که رهبران  -

ها بسیار  هاي شخصیتی آن اصیل لزوماً بسیار خاص هستند و ویژگی
ها، اعتقادات، اهداف و  متفاوت از دیگران است، بلکه ممکن است ارزش

هاي سایر رهبران و  ، اعتقادات و آرمانها ها مشابه با ارزش هاي آن آرمان
جا اصیل بودن به این معناست که پایبندي به  پیروان باشد. در این

ها و اعتقادات، ریاکارانه نیست، بلکه یک روند درونی شده است که  ارزش
بر اساس تجارب شخصی به دست آمده است. در واقع رهبران اصیل به 

که مثلاً از لحاظ سیاسی یا اجتماعی  ها به این دلیل پایبند نیستند ارزش
  ].20دانند [ ها را درست می مناسب است بلکه واقعاً و ذاتاً این ارزش

البته باید توجه داشت، رهبران، همانند هر کس دیگري، افرادي اجتماعی 
ها و هنجارهاي اجتماعی، والدین،  هستند و لذا تحت تأثیر ارزش

سایر عوامل اجتماعی هستند،  هاي اجتماعی و همسالان، آموزش، نقش
طور صد در صد، اصیل  ها نیز به ها و باورهاي آن بنابراین محتواي ارزش

هاي اجتماعی  کنندگان منفعل از این وروديها دریافت نیست؛ اما آن
ها و باورهاي اجتماعی را از طریق تجارب و  ها ارزش نیستند، بلکه آن

ها و باورها را به شکل  کنند و این ارزش احساسات خود، شخصی می
دهند. این ویژگی در واقع چیزي است  تري به بیرون انعکاس می متعالی

که در تعریف مفهوم اصیل بودن به عنوان شخصی شدن تجارب فرد 
  ].20[ شود مشخص می

مشابه با ویژگی سوم، رهبران اصیل افرادي هستند که بر مبناي  -
کنند  ها بیان می چه آن . آنکنند ها و باورهاي اصیل خود عمل می ارزش
دهند، هم با  ها انجام می چه آن چه که باور دارند، یکی است و آن با آن
جا که رهبران اصیل بر  ها و هم با باورهایشان یکسان است. از آن گفته

ها و باورهاي خود و نه با هدف محبوب شدن و یا پیشبرد  اساس ارزش
به عنوان افرادي شناخته کنند، لذا  منافع شخصی و سیاسی عمل می

شوند که از سطح بالایی از صداقت و یکپارچگی برخوردارند. همچنین  می
خوانی بین گفتار، پندار و کردار، رهبران اصیل را به عنوان افرادي واقعاً  هم

  ].20نماید [ مشخص می 8شفاف
                                                        
8  .  transparent 
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  هاي رهبري اصیل  مؤلفه 3-3
، 2شفافیت ارتباطی، 1ي خودآگاهی رهبري اصیل مشتمل بر چهار مؤلفه

و پردازش  3)انداز اخلاقی درونی شده چشمهاي درونی اخلاق ( جنبه
   شوند: ها شرح داده می باشد. در ادامه هر یک از این مؤلفه می 4متوازن

  ي اول) خودآگاهی: مؤلفه
خودآگاهی به عنوان یک مفهوم کلیدي در رهبري اصیل به فهم روشن 

] و بیانگر فهم عمیق نسبت 7دارد [ هایش اشاره ها و ضعف شخص از قوت
]. در واقع خودآگاهی اشاره 6ها و رفتارهاي خود است [ ها، ارزش به مهارت

به میزان و حدودي دارد که رهبر از دانش دقیق و مناسبی برخوردار است 
دهد که از تأثیر خود بر دیگران نیز آگاه است. از چنین رهبري  و نشان می
الاتري نسبت به مسائل داشته باشد تا بتواند رود که درك ب انتظار می

  ].23ظرفیت رهبري خود را جهت هدایت و توسعه پیروان ارتقا دهد [

  ي دوم) شفافیت ارتباطی:  مؤلفه
]. 6شفافیت ارتباطی بیانگر گشودگی و صداقت در ارتباطات است [

شفافیت ارتباطی اشاره به رفتارهایی از رهبري دارد که آشکارا و با 
دگی به تسهیم اطلاعات پرداخته و احساسات و افکار خود را به گشو

کند.  کند و از این طریق روابط مثبتی ایجاد می روشنی مشخص می
دهند، توانایی ایجاد  رهبرانی که شفافیت ارتباطی از خود نشان می

پذیري، صداقت،  ي مناسب با کارکنان از طریق نشان دادن مسئولیت رابطه
  ].23دارند [صیل را صراحت و روابط ا

  : )انداز اخلاقی درونی شده چشمهاي درونی اخلاق ( جنبهي سوم)  مؤلفه
به معناي نشان  )انداز اخلاقی درونی شده چشمهاي درونی اخلاق ( جنبه

هاي شخص در کنار استانداردهاي  کارگیري ارزش دادن صداقت و به
به عنوان راهنماي عمل فرد درآیند  اي که گونه اخلاقی بیرونی است به

هاي  اشاره به رفتارهایی از رهبران دارد که از طریق ارزش این بعد]. 6[
شوند و در مقابل فشارهاي بیرونی همچون فشار  اخلاقی درونی هدایت می

گیرند. در هنگام مواجهه  همکاران، فشارهاي سازمانی و اجتماعی قرار می
انداز اخلاقی بالاتري  رهبرانی که از چشم با معضلات دشوار اخلاقی، از

تري تفکر و عمل کنند و بر  رود به شکل اخلاقی برخوردارند انتظار می
هاي والاي انسانی رفتار نمایند. در واقع رهبران همواره با  اساس ارزش

هاي سختی مواجه هستند و در این راستا رهبر اصیل کسی است  انتخاب
به اندازه کافی شهامت داشته باشد و بتواند  که براي انتخاب گزینه درست

  ].23در برابر فشارهاي غیرمنطقی دیگران ثابت قدم بماند [

  ي چهارم) پردازش متوازن:  مؤلفه
 گیري هاي مختلف در هنگام تصمیم متوازن بیانگر توجه به دیدگاه پردازش
]. آولیو و نویسندگان همکار وي از اصطلاح پردازش متوازن 6است [

طرفانه از پردازش اطلاعات در مورد تجارب،  کنند تا حالتی بی فاده میاست
اي که در آن  گونه دانش و بازخوردهاي شخصی را توصیف کنند، به

                                                        
1. self awareness 
2. relational transparency 
3. internalized moral perspective 
4. balanced processing 

نمایی و یا ناآگاهی وجود نداشته باشد. بنابراین  کاري، تحریف، بزرگ پنهان
هایی هستند که ممکن  در چنین حالتی رهبران اصیل فارغ از سوگیري

  ].23ها را مختل کند [ اطلاعات مربوط به آن است

  بروندادهاي رهبري اصیل 3-4
رهبري اصیل بر مفهوم اعتماد و شفافیت بنا نهاده شده است. اعتماد و 

طور  سازد تا به شفافیت یک عنصر اساسی است که افراد را قادر می
یی مطلوبی در کنار یکدیگر کار کنند. بنابراین رهبران اصیل با سطح بالا

ها، بلکه به  شوند که نه تنها به موفقیت آن از اعتمادسازي شناخته می
]. اعتقاد بر این است که رهبران 23کند [ موفقیت دیگران نیز کمک می

توانند تأثیر مثبتی بر رفتارهاي پیروان داشته باشند، چرا که  اصیل می
آورند. این رهبران  کارکنان را فراهم می 5چنین رهبرانی، خودکنترلی

همچنین با تأکید بر رعایت وظایف اخلاقی، موجب افزایش حس پایبندي 
به اهداف و دستیابی به خدمات عالی، تشویق نوآوري، و ایجاد انگیزه 

]. آولیو و گاردنر 24شوند [ نظیر در بلند مدت می دستیابی به کیفیت بی
ند که رهبري اصیل از طریق کمک به کن نیز بیان می 2005در سال 

بینی و تعهد در میان  زیردستان براي یافتن معنا در کار، ایجاد خوش
پیروان و تشویق روابط شفاف به منظور ایجاد اعتماد، و بهبود فضاي 

  ].25ي تعالی سازمان را فراهم آورد [ تواند زمینه اخلاقی مثبت، می
رهبري اصیل بر متغیرهایی دهند که  ها نشان می به طور کلی پژوهش

]، 24و  11شغلی [ دلبستگی]، 18و  15همچون خلاقیت و نوآوري [
]، و کاهش 24و  6]، رفتار شهروندي سازمانی [12و  11رضایت شغلی [

باشد. در ادامه نحوه اثرگذاري  ] اثرگذار می12تمایل به ترك خدمت [
ه دیدگاه رهبري اصیل بر چند نمونه از این متغیرها، با استناد ب

  نظران تبیین شده است: صاحب
  الف) افزایش خلاقیت و نوآوري از طریق رهبري اصیل

تأثیر رهبري "پژوهشی با عنوان  2013در سال موسیلدیلی و همکاران 
انجام دادند. نتایج نشان داد که رهبري اصیل  "اصیل بر خلاقیت و نوآوري

ري کارکنان هم به صورت مستقیم و هم با واسطه خلاقیت بر نوآو
نیز طی پژوهشی که  2014در سال ]. ریگو و همکاران 15تأثیرگذار بود [

هاي پرتغال به عمل  نفر از کارکنان شاغل در سازمان 203در میان 
آوردند، نشان دادند که رهبري اصیل هم به صورت مستقیم و هم با 
واسطه دو متغیر امید و احساسات مثبت کارکنان، بر خلاقیت کارکنان 

   ].18تأثیرگذار است [
ارتباط بین رهبري اصیل و خلاقیت  2014در سال ریگو و همکاران 

کارکنان را با استفاده از دو مفهوم امنیت روانی و انگیزش درونی تبیین 
شود شخص به این  ها معتقدند وجود امنیت روانی باعث می کنند. آن می

دون وجود تهدید تواند بدون ترس از سرزنش شدن و ب باور برسد که می
هاي خلاقانه درگیر شود؛ در این زمینه رهبري اصیل با  خاصی در فعالیت

نشان دادن شفافیت و استانداردهاي اخلاقی درونی، حس اعتماد، احترام 
دهد. احساس اعتماد، احترام و هویت  و هویت را در کارکنان افزایش می
ها ارتقا یافته  ی آنشود که امنیت روان در کارکنان به نوبه خود موجب می

                                                        
5  . self-determination 
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هاي خلاقانه و  ها با جرأت بیشتر و بدون ترس، به طرح ایده و آن
همچنین  2014در سال ]. ریگو و همکاران 18غیرمعمول بپردازند [

گردد،  ها می معتقدند انگیزش درونی کارکنان، باعث افزایش خلاقیت آن
و علاقه شوند، کنجکاوي  چرا که کارکنانی که از درون برانگیخته می

دهند، مایل به خطر کردن هستند و  بیشتري به یادگیري از خود نشان می
]. در 18تر هستند [ ها مقاوم ها، موانع و فرصت هنگام مواجهه با چالش به

این زمینه رهبران اصیل از طریق حمایت از استقلال و خودکنترلی 
رهبري اصیل  ها را از درون برانگیزانند و در نتیجه توانند آن کارکنان می

  تواند با خلاقیت کارکنان ارتباط داشته باشد.  می
  ب) افزایش رفتار شهروندي سازمانی از طریق رهبري اصیل

ي رهبري اصیل و رفتار شهروندي  رابطه 2014در سال کاتریل و همکاران 
سازمانی را تأیید نمودند. در این پژوهش همچنین وضعیت رهبري اصیل، در 

نیز  2010در سال ]. والومبا و همکاران 6سطح بالاتر از متوسط گزارش شد [
طی پژوهشی نشان دادند که رهبري اصیل هم به صورت مستقیم و هم با 

تواند بر رفتار شهروندي  یت و توانمندسازي میي دو متغیر احساس هو واسطه
  ].24شغلی کارکنان تأثیر بگذارد [ دلبستگیسازمانی و 

ي  با اشاره به اینکه تقریباً همه 2010در سال والومبا و همکاران 
مدار و رفتارهاي  هاي رهبري رابطه هاي پیشین در زمینه شیوه پژوهش

اند،  ر را مورد تأیید قرار دادهشهروندي سازمانی، ارتباط بین این دو متغی
معتقدند که احتمالاً منطق پشت این رابطه، ناشی از این واقعیت است که 

دهند که رهبران با اَعمال خود بر  کارکنان معمولاً رفتارهایی را نمایش می
اند. با این استدلال، این اندیشمندان نتیجه  رفتارها تأکید کرده  آن
کنند  یت اعتمادسازي در سازمان را درك میگیرند، رهبرانی که اهم می

کنند با کمک خالصانه به کارکنان و نشان دادن  احتمالاً تلاش می
دوستانه، همکاران را به کمک به یکدیگر و انجام  گشودگی و رفتارهاي نوع

رود که رهبري  رفتارهاي فرانقشی تشویق نمایند و در نتیجه انتظار می
  ].24ازمانی کارکنان رابطه داشته باشد [اصیل با رفتارهاي شهروندي س

  شغلی و رضایت شغلی از طریق رهبري اصیل دلبستگیج) افزایش 
طی پژوهشی نشان دادند که  1391در سال میرمحمدي و همکاران 

رهبري اصیل از طریق اعتماد بین فردي، میزان دلبستگی شغلی کارکنان 
  ].3دهد [ را تحت تأثیر قرار می

طی پژوهشی ارتباط متغیرهاي رهبري  2012در سال لاکینگر و همکاران 
در محیط کار، فرسودگی عاطفی، رضایت شغلی و تمایل  سرکشیاصیل، 

ها حاکی از تأثیر  به ترك خدمت را بررسی نمودند. مدل نهایی پژوهش آن
منفی رهبري اصیل بر قلدري در محیط کار بود که آن نیز به نوبه خود بر 

فرسودگی عاطفی و افزایش رضایت شغلی تأثیر داشت. در نهایت  کاهش
نیز رضایت شغلی بر کاهش تمایل به ترك خدمت اثرگذار بود. در این 
پژوهش همچنین مشخص شد رهبري اصیل بر رضایت شغلی کارکنان 

داري داشت. بنابراین در مجموع پژوهشگران نتیجه  تأثیر مستقیم و معنی
ي کاهش  هم به صورت مستقیم و هم با واسطه گرفتند که رهبري اصیل

گردد  در محیط کار، موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان می سرکشی
نیز پژوهشی با عنوان  2010در سال ]. جیالوناردو و همکاران 12[
شغلی و رضایت شغلی  دلبستگیبینی کننده  رهبري اصیل مربیان: پیش"

انجام دادند. نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد  "التحصیلان پرستاري فارغ
 دلبستگیدرصد از واریانس رضایت شغلی از طریق رهبري اصیل و  20که 

  ].11شغلی قابل تبیین بود [
در تبیین رابطه رهبري اصیل با درگیر  2010در سال والومبا و همکاران 

کنند:  ونه استدلال میگ شدن در کار و رضایت شغلی کارکنان این
کنند و تلاش  هاي اخلاقی درونی رفتار می رهبران اصیل بر اساس ارزش"

نمایند جوي مملو از اعتماد را در برخورد با کارکنان فراهم آورند.  می
ها  گیري چنین رهبرانی همواره به طور شفاف کارکنان را در جریان تصمیم

ت و اهداف سازمانی را نشان دهند و تعهد بالاي خود به تصمیما قرار می
رود کارکنان از این رفتارها الگو  دهند. در چنین شرایطی انتظار می می

  ].24[ "برداري نموده و با تعهد بالایی در کار خود درگیر شوند
  د) افزایش پیروان قابل اعتماد از طریق رهبري اصیل

هم کنند که یک برونداد م بیان می 2005در سال گاردنر و همکاران 
باشد. این امر از طریق  رهبري اصیل، افزایش زیردستان قابل اعتماد می

شود و عنصر مهم در  خودتنظیمی و خودآگاهی رهبران اصیل میسر می
این جریان، شفافیت رهبر است. در واقع ایده اساسی این است که وقتی 

]. 10شود [ تر مشخص می رهبر شفاف باشد، مورد اعتماد بودن وي آسان
کنند که پتانسیل رهبري خود را  ان اصیل به پیروان کمک میرهبر

هاي رهبري اصیل را در خود پرورش دهند و به پیروان  بشناسند، مهارت
که توسط گاردنر و همکارانش  1اصیل تبدیل شوند. بنابراین پیروي اصیل

ي رهبري  مطرح شده است، جزء جدایی ناپذیر و نتیجه 2005در سال 
  ].13اصیل است [

  هاي رهبري مشابه  رتباط رهبري اصیل با سایر تئوريا -4

رهبري اصیل به عنوان مکمل رهبري اخلاقی و رهبري تحول آفرین 
گرا و یا  ]. رهبران اصیل لزوماً تحول آفرین، آرمان24مطرح شده است [

کاریزماتیک نیستند. همچنین رهبري اصیل با رهبري تحول آفرین، 
باشد اما در عین حال رهبران  رادف نمیگرا و یا کاریزماتیک مت آرمان

]. 14توانند اصیل نیز باشند [ گرا و یا کاریزماتیک می تحول آفرین، آرمان
به نقل از آولیو و  2011در سال  2والکر و والکر -به طور مشابه لیوید

کنند که رهبري اصیل ترکیبی از رهبري  بیان می 2004در سال همکاران 
تواند به عنوان جریان افزایش  قی است و یا میتحول آفرین و رهبري اخلا

هاي رهبري اخلاقی با هدف ایجاد رهبري تحول آفرین شناخته  صلاحیت
]. در عین حال باید توجه داشت که رهبري اصیل با رهبري 13شود [

هاي و ابزار خاص خود را دارد. تفاوت  تحول آفرین متفاوت بوده و مؤلفه
ي تحول آفرین این است که تأثیر کلیدي بین رهبري اصیل و رهبر

ها و  رهبران اصیل ناشی از شعور بالا، احساس قوي و پایبندي به ارزش
انداز  که تأثیر رهبران تحول آفرین ناشی از چشم عقایدشان است، در حالی

هاست. رهبران تحول آفرین احتمالاً از احساس قوي  مثبت و قدرتمند آن
انداز این رهبران  سازد چشم را متمایز میها  چه آن برخوردار هستند اما آن

انداز مثبتی  است. در مقابل اگرچه ممکن است رهبران اصیل نیز از چشم
                                                        
1. Authentic followership 
2. Lloyd-Walker & Walker 
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برخوردار باشند، اما این ویژگی، شرط ضروري براي رهبري اصیل نیست 
]. نکته دیگر اینکه بر خلاف رهبري تحول آفرین، کاریزما یا جاذبه، 25[

  ].13سی از رهبري اصیل نیست [لزوماً یک جزء یا عنصر اسا

  روش پژوهش -5

جا که پژوهش حاضر به ارائه پیشنهادهایی اجرایی جهت بهبود  از آن
گردد، کاربردي است. همچنین از  هاي رهبري در سازمان منجر می شیوه

تواند به معرفی و گسترش ابزار  هاي پژوهش می یی که یافته جا آن
اي  هاي ایرانی منجر گردد، توسعه سازمانگیري رهبري اصیل در  اندازه

توان پژوهش را توصیفی از نوع پیمایشی  باشد. از لحاظ روش نیز می می
هاي اداري پنج سازمان دولتیِ  بخشدانست. جهت انتخاب افراد نمونه به 

ادره کل تأمین اجتماعی استان واقع در سایت اداري شهر سنندج، شامل 
دستان (گازرسانی ناحیه سنندج)، اداره کردستان، شرکت گاز استان کر

کل کمیته امداد امام خمینی، شرکت توزیع نیروي برق استان کردستان، 
تعداد مراجعه گردید. اداره کل ثبت اسناد و املاك استان کردستان 

استناد به جدول در ادامه با نفر بود، لذا  335اعضاي جامعه آماري 
اي (بر  گیري تصادفی طبقه ه نمونهاستفاده از شیوو با کرجسی و مورگان 

 ،تعدادپرسشنامه توزیع شد که از این  181حسب سازمان مورد مطالعه)، 
صورت کامل و سالم بازگردانده شد (نرخ پاسخگویی:  پرسشنامه به 131
، نسبت 1در جدول  .بودنفر از کارکنان  131). بنابراین نمونه نهایی، 72/0

هاي  ه آماري بر حسب هر یک از سازمانکارکنان در جامعه آماري و نمون
شود، جامعه آماري تنها آن دسته  . یادآور میمورد مطالعه ارائه شده است

هاي متبوع خود واقع در سایت اداري  اند که در سازمان از کارکنانی بوده
هاي  اند و کارکنان سایر بخش شهر سنندج مشغول به فعالیت بوده

مشغول به ایت اداري شهر سنندج هاي مزبور که خارج از س سازمان
  شوند. فعالیت هستند، جزو جامعه آماري مورد مطالعه محسوب نمی

  

 هاي مورد مطالعه حجم جامعه و نمونه به تفکیک سازمان: )1(جدول 

  سازمان
حجم 
زیر 
  گروه

نسبت حجم 
زیرگروه به 
حجم کل 

  جامعه

تعداد 
  نمونه

نسبت حجم 
زیرنمونه به 
حجم کل 

  نمونه

تأمین اجتماعی ادره کل 
  استان کردستان

65  194/0  27  206/0  

شرکت گاز استان کردستان 
  (گازرسانی ناحیه سنندج)

70  209/0  28  214/0  

اداره کل کمیته امداد امام 
  خمینی

60  179/0  22  168/0  

شرکت توزیع نیروي برق 
  استان کردستان

65  194/0  24  183/0  

اداره کل ثبت اسناد و 
  کردستاناملاك استان 

75  224/0  30  229/0  

استفاده شد. در مورد  1ها، از پرسشنامه رهبري اصیل جهت گردآوري داده
در سال اینکه پرسشنامه رهبري اصیل اولین بار توسط آولیو و همکاران 

؛ 2008یا توسط والومبا و همکاران در سال طراحی شده است  2007
جیالوناردو و همکاران در  مونهاندکی اختلاف نظر وجود دارد. به عنوان ن

ابتدا به ساخت  2007عتقدند که آولیو و همکاران در سال م 2010سال 
، ساخت این 2013اند، اما رووف در سال  اقدام نمودهمقیاس رهبري اصیل 

دهد. به هر حال  نسبت می 2008س را به والومبا و همکاران در سال مقیا
ولیو، گاردنر و والومبا در که افرادي همچون آ چه که واضح است این آن

هاي متعددي در زمینه رهبري اصیل با یکدیگر همکاري داشته و  پژوهش
اند. در  به گسترش تئوري رهبري اصیل و ابزار مرتبط با آن کمک نموده

با و همکاران در هاي پیشین، والوم ي پژوهش پژوهش حاضر، با مطالعه
ل در نظر گرفته به عنوان سازندگان مقیاس رهبري اصی 2008سال 

  هاي این ابزار شرح داده شده است:  شوند. در ادامه ویژگی می
، والومبا با همکاري آولیو، گاردنر، ورنسینگ و پترسون، به 2008در سال 

پرسشنامه ساخت و اعتباریابی پرسشنامه رهبري اصیل پرداختند. این 
هاي  بهجني خودآگاهی، شفافیت ارتباطی،  آیتم و چهار مؤلفه 16شامل 

باشد.  ، و پردازش متوازن می)انداز اخلاقی درونی شده چشمدرونی اخلاق (
اي لیکرت  گویه پنج دهی به پرسشنامه بر اساس مقیاس  هاي پاسخ گویه

ي  (کاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم، کاملاً موافقم) و شیوه
  باشد.  گذاري آن نیز به ترتیب از صفر تا چهار می نمره

اي والومبا و همکاران در سال  ماده 16ي  بررسی ساختار عاملی پرسشنامه
که در دو مطالعه مجزا در آمریکا و چین انجام گرفت، حاکی از آن  2008

ي خودآگاهی،  گزاره پرسشنامه را در چهار مؤلفه 16توان  بود که می
عات انداز اخلاق درونی شده و پردازش متوازن اطلا شفافیت ارتباطی، چشم

بندي نمود. نتایج پژوهش مزبور همچنین نشان داد که بار عاملی  دسته
بود و در  74/0تا  62/0ي چین در دامنه  هاي پرسشنامه در مطالعه گزاره

 87/0تا  66/0ي بین  ها در دامنه ي آمریکا، بار عاملی این گزاره مطالعه
 01/0ح گزارش شد. البته در هر دو مطالعه تمام بارهاي عاملی در سط

ژوهش پایایی کلی مقیاس رهبري اصیل نیز در پ]. 22معنادار بودند [
، بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ، 2010جیالوناردو و همکاران در سال 

هاي خودآگاهی، شفافیت ارتباطی،  گزارش شد و پایایی مؤلفه 91/0
و پردازش متوازن  )انداز اخلاق درونی شده چشمهاي درونی اخلاق ( جنبه

، 2گزارش شد. در جدول  83/0و  88/0، 69/0، 71/0اطلاعات به ترتیب 
هاي پرسشنامه رهبري اصیل و مقدار آلفاي کرونباخ در  ها و شاخص مؤلفه

  صورت حذف هر شاخص ارائه شده است. 
  
  
  
  
  
  

                                                        
1  .  Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) 
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رهبري اصیل و مقدار آلفاي   هاي پرسشنامه : ابعاد و شاخص)2(جدول
  صورت حذف هر آیتمکرونباخ در 

  شاخص  مؤلفه
آلفا در 
صورت 

  حذف آیتم

  خودآگاهی

رهبرم براي بهبود ارتباطات خود با دیگران، همواره 
  دهد. به گرفتن بازخورد از دیگران اهمیت می

962/0  

کارکنان در مورد او دارند،  ی کهرهبرم براي نظرات
  شود. احترام قائل می

961/0  

هایش  ها و ضعف از قوترهبرم نشان داده است که 
  آگاه است.

961/0  

  961/0  وضوح از تأثیر خود بر دیگران آگاه است. رهبرم به 

شفافیت 
  ارتباطی

چه را که مدنظرش است، بیان  رهبرم به روشنی آن
  کند. می

961/0  

رهبرم وقتی که کار اشتباهی انجام دهد، به اشتباه 
  کند. بودن آن اعتراف می

963/0  

گشودگی، اطلاعات را با دیگران به اشتراك رهبرم با 
  گذارد. می

962/0  

رهبرم نظرات و افکار خود را به روشنی براي 
  کند. دیگران بیان می

961/0  

انداز  چشم
اخلاقی 

  درونی شده

بین اعتقادات و رفتار رهبر من سازگاري و 
  خوانی وجود دارد. هم

961/0  

اعتقادات ها از باورها و   گیري رهبرم در تصمیم
  کند. اخلاقی پیروي می

960/0  

دهد، حتی اگر  رهبرم به نظرات کارکنان اهمیت می
  هاي وي باشد. این نظرات بر خلاف دیدگاه

961/0  

هایش از استانداردهاي  رهبرم در انجام فعالیت
  کند. اخلاقی درونی پیروي می

963/0  

پردازش 
متوازن 
  اطلاعات

او را به چالش رهبرم به نظراتی که باورهاي 
  دهد. کشند، اهمیت می می

962/0  

گیري نهایی، با  رهبرم قبل از رسیدن به یک نتیجه
  دهد. هاي جایگزین گوش می دقت به دیدگاه

961/0  

ها و اطلاعات  گیري، داده رهبرم قبل از تصمیم
  کند. طور عینی تجزیه و تحلیل می مختلف را به

961/0  

نظرهاي  ها و نقطه دیدگاهرهبرم دیگران را به شنیدن 
  کند. مخالف تشویق می

962/0  

  

   هاي پژوهش یافته -6

، برخی اطلاعات توصیفی پیرامون ترکیب افراد نمونه بر 3در جدول 
  حسب تحصیلات، جنسیت و وضعیت استخدامی ارائه شده است. 

  شناختی : ترکیب افراد نمونه بر حسب متغیرهاي جمعیت)3(جدول 

وضعیت 
  استخدامی

 تحصیلات

  مجموع
کارشناسی   کارشناسی  کاردانی  دیپلم

 ارشد

  رسمی
  24  7  11  5  1  زن

  30  10  19  -  1  مرد

  پیمانی
  10  1  6  1  2  زن

  10  2  5  3  -  مرد

  قراردادي
  17  9  6  1  1  زن

  23  8  13  1  1  مرد

  سایر
  7  2  5  -  -  زن

  10  3  7  -  -  مرد

  131  42  72  11  6  مجموع

  
هاي  فرض پژوهش، لازم بود از رعایت برخی پیشقبل از بررسی سؤالات 

هاي پارامتریک و به ویژه تحلیل عاملی تأییدي  م آزموناساسی جهت انجا
هاي مورد نیاز  فرض اطمینان حاصل گردد. در این زمینه یکی از پیش

باشد.  ها می هاي پارامتریک، نرمال بودن توزیع داده جهت استفاده از آزمون
ها از آزمون کولموگروف  نرمال بودن توزیع دادهجهت قضاوت در مورد 

اسمیرنف استفاده شد. در این آزمون فرض صفر بیانگر نرمال بودن توزیع 
باشد.  ها می ها و فرض خلاف بیانگر غیر نرمال بودن توزیع داده داده

 177/1برابر با  zشود، مقدار آماره  ملاحظه می 4گونه که در جدول  همان
در  zجا که مقدار  از آن .)< P. 05( بود 125/0داري حاصل،  و سطح معنی

دار نبود، لذا فرض صفر مبنی بر نرمال  معنی 05/0سطح خطاي کمتر از 
هاي  توان در ادامه از آزمون گردد. بنابراین می ها تأیید می بودن توزیع داده

  پارامتریک استفاده نمود.
  ها ج بررسی نرمال بودن توزیع داده: نتای)4(جدول 

انحراف   میانگین  تعداد  متغیر
 zآماره   استاندارد

سطح 
  داري معنی

  125/0  177/1  768/0  24/2  131  رهبري اصیل

  
هاي آماري  هایی که لازم بود جهت انجام آزمون فرض یکی دیگر از پیش

مورد بررسی قرار گیرد، کفایت نمونه مورد بررسی جهت انجام تحلیل 
فرض ارائه شده است. بر  نتایج بررسی این پیش 5عاملی بود. در جدول 
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باشد. از  می 941/0، برابر با KMOاین اساس مشخص شد که مقدار آماره 
توان گفت  باشد، لذا می می 7/0بالاتر از  KMOجا که مقدار شاخص  آن

هاي پژوهش قابل تقلیل به تعدادي عوامل زیربنایی و مکنون  داده
باشند. همچنین با استناد به مقدار آماره مجذور کاي در آزمون کرویت  می

و سطح  58/1842شود که مقدار این آماره برابر با  بارتلت، مشخص می
دار بودن مقدار  باشد. با توجه به معنی می 001/0داري حاصل،  معنی

هاي  توان نتیجه گرفت که بین گویه مجذور کاي در آزمون بارتلت، می
داخل هر یک از عوامل زیربنایی، همبستگی بالایی وجود دارد و از طرف 

صی هاي عوامل دیگر، همبستگی خا هاي یک عامل با گویه دیگر بین گویه
و بارتلت  KMOشود. در مجموع بر اساس نتایج آزمون  مشاهده نمی

توان گفت کفایت نمونه مورد مطالعه جهت انجام تحلیل عاملی مورد  می
  باشد.  تأیید می

  ها در تحلیل عامل بررسی تناسب داده : نتایج)5(جدول 
  941/0  اولکین - میر  –گیري کیزر  شاخص کفایت نمونه

آزمون کرویت 
  بارتلت

  584/1842  مجذور کاي
  120  درجه آزادي

  000/0  داري سطح معنی
  

ها و کفایت نمونه جهت انجام  پس از اطمینان از نرمال بودن توزیع داده
  اند: تحلیل عاملی، در ادامه سؤالات پژوهش مورد بررسی قرار گرفته

  ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل به چه صورت است؟ - 1
بررسی ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل از تحلیل عاملی به منظور 

تأییدي مرتبه اول و مرتبه دوم استفاده شد. تحلیل عاملی تأییدي مرتبه 
نماید که آیا متغیرهاي آشکار به خوبی بر روي متغیر  اول مشخص می

 16دهد که آیا  شوند. به زبان ساده، این آزمون نشان می مکنون بار می
توانند توصیف  نظر گرفته شده در پرسشنامه رهبري اصیل میي در  ماده

مناسبی از متغیر رهبري اصیل به عمل آورند یا خیر؛ همچنین تحلیل 
پردازد که آیا پرسشنامه رهبري  به بررسی این نکته میعاملی مرتبه دوم 

ي خودآگاهی، شفافیت ارتباطی،  توان در قالب چهار مؤلفه اصیل را می
و پردازش متوازن  )انداز اخلاقی درونی شده چشمی اخلاق (هاي درون جنبه

هاي نیکویی برازش  ، شاخص6بندي نمود یا خیر؛ در جدول  اطلاعات دسته
پیرامون بررسی ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل ارائه شده است. 

، سایر  RMSEAشود به استثناي شاخص گونه که ملاحظه می همان
ت از برازش مدل تحلیل عاملی تأییدي مرتبه هاي برازندگی حکای شاخص

ي در نظر گرفته شده در  ماده 16توان گفت  اول و دوم دارند. بنابراین می
توانند توصیف مناسبی از متغیر رهبري اصیل  پرسشنامه رهبري اصیل می

ي خودآگاهی، شفافیت ارتباطی،  به عمل آورده و قابل تقلیل به چهار مؤلفه
و پردازش متوازن  )انداز اخلاقی درونی شده چشملاق (هاي درونی اخ جنبه

   اطلاعات هستند.
  
  
  

  

  پیرامون ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل برازندگیهاي  : شاخص)6( جدول

 ملاك برازش هاي نیکویی برازش شاخص

تحلیل 
عاملی مرتبه 

 اول

تحلیل 
عاملی مرتبه 

 دوم

 50/2 79/2 3کمتر از  نسبت مجذور کاي به درجه آزادي 

 10/0 11/0 1/0کمتر از  تخمین ریشه میانگین مربعات خطا 

 97/0 97/0 9/0بزرگتر از  اي برازش شاخص مقایسه

 96/0 95/0 9/0بزرگتر از  شاخص استاندارد شده برازش 

 97/0 96/0 9/0بزرگتر از  شاخص استاندارد نشده برازش 

 97/0 97/0 9/0بزرگتر از  شاخص افزایشی برازش 

 95/0 94/0 9/0بزرگتر از  شاخص نسبی برازش 

 04/0 04/0 05/0کمتر از  مانده  ریشه میانگین مربعات باقی

و درجه آزادي  131مقدار آماره مجذور کاي در تحلیل عاملی مرتبه اول با تعداد نمونه 
 22/290برابر است با:  104

و درجه آزادي  131تعداد نمونه مقدار آماره مجذور کاي در تحلیل عاملی مرتبه دوم با 
 13/250برابر است با:  100

  
هاي رهبري اصیل  متناظر براي شاخص t : بار عاملی و مقادیر)7(جدول 

  تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم پس از انجام

 شاخص

 ها مؤلفه

 شفافیت ارتباطی خودآگاهی
انداز  چشم

 اخلاقی درونی 
پردازش 
 متوازن

بار 
 عاملی

آماره 
t 

بار 
 عاملی

آماره 
t 

بار 
 عاملی

آماره 
t 

بار 
 عاملی

آماره 
t 

1 75/0 61/9       

2 81/0 14/10       

3 78/0 74/9       

4 80/0 12/10       

5   77/0 72/9     

6   71/0 96/8     

7   75/0 61/9     

8   80/0 34/10     

9     78/0 74/9   

10     84/0 99/10   
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11     79/0 25/10   

12     70/0 80/8   

13       76/0 70/9 

14       81/0 99/9 

15       80/0 97/9 

16       75/0 25/9 

  
هاي  متناظر با هر یک از شاخص t، بار عاملی و مقادیر 7در جدول  

پرسشنامه رهبري اصیل، پس از انجام تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم 
ها  ي گویه متناظر با بار عاملی همه tجا که مقادیر  ارائه شده است. از آن

 95شود که در سطح اطمینان  باشند، لذا مشخص می می 96/1بالاتر از 
ی بر روي متغیرهاي مکنون بار ي متغیرهاي آشکار به خوب درصد، همه
توانند توصیف مناسبی از متغیر چهار بعدي رهبري اصیل به  شده و می
  عمل آورند.

هاي  ها در مورد هر یک از مؤلفه متناظر با آن tهمچنین بار عاملی و مقادیر  
دهد  اند. نتایج نشان می نشان داده شده 6بیانگر رهبري اصیل، در جدول 

ي خودآگاهی، شفافیت  به بارهاي عاملی چهار مؤلفه مربوط tکه مقادیر 
اندز اخلاقی درونی شده و پردازش متوازن اطلاعات به  ارتباطی، چشم
 tباشد. همچنین مقادیر  می 89/0و  88/0، 90/0، 74/0ترتیب برابر با 

و در سطح خطاي  96/1ها بالاتر از  ي مؤلفه متناظر با بارهاي عاملی همه
ي  دهد که مؤلفه همچنین نشان می 6دار است. جدول  یمعن 05/0کمتر از 

، بیشترین اشتراك واریانس را با 81/0شفافیت ارتباطی با ضریب تبیین 
هاي درونی اخلاق  جنبهي  متغیر رهبري اصیل دارد و پس از آن سه مؤلفه

، خودآگاهی و پردازش متوازن اطلاعات، )انداز اخلاقی درونی شده چشم(
   هاي بعدي قرار دارند. به ترتیب در رده

  هاي رهبري اصیل  متناظر براي مؤلفه t: بار عاملی و مقادیر )8(جدول 

 مؤلفه
بار 
 عاملی

ضریب 
 تبیین

t اولویت 

 سوم 54/10 74/0 86/0 خودآگاهی

 اول 80/10 81/0 90/0 شفافیت ارتباطی

انداز اخلاقی  چشم
 درونی شده

 دوم 76/10 77/0 88/0

پردازش متوازن 
 اطلاعات

 چهارم 25/10 66/0 81/0

  
  همسانی درونی پرسشنامه رهبري اصیل به چه صورت است؟ - 2

به منظور بررسی همسانی درونی پرسشنامه رهبري اصیل به ضریب آلفاي  
شود،  ملاحظه می 9گونه که در جدول  شود. همان کرونباخ استناد می

باشد که  می96/0ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه رهبري اصیل برابر با 

مورد تأیید است. همچنین ضرایب آلفاي کرونباخ در مورد هر یک از 
بوده و مورد تأیید قرار  7/0هاي بیانگر رهبري اصیل، بالاتر از  مؤلفه

  گیرند. می
بررسی همسانی درونی : ضرایب آلفاي کرونباخ پیرامون )9(جدول 

  هاي پرسشنامه رهبري اصیل شاخص
 آلفاي کرونباخ  تعداد آیتم متغیر

 864/0 4 خودآگاهی

 843/0 4 شفافیت ارتباطی

 861/0 4 انداز اخلاقی درونی شده  چشم

 860/0 4 پردازش متوازن

 964/0 16 رهبري اصیل

  
به چه صورت وضیت رهبري اصیل در میان ادارات دولتی شهر سنندج  - 3

  است؟
به منظور بررسی وضعیت رهبري اصیل از دیدگاه کارکنان ادارات دولتی 

گونه که در  اي استفاده شد. همان تک نمونه tشهر سنندج، از آزمون 
دست آمده، مثبت و در سطح  به tشود، مقادیر  ملاحظه می 10جدول 

شود که  بنابراین نتیجه گرفته می .)< P. 01(معنادار هستند  01/0
وضعیت رهبري اصیل و ابعاد آن در میان ادارات دولتی شهر سنندج، به 

  باشد.  طور معناداري بالاتر از متوسط می
  

  هاي آن : نتایج بررسی وضعیت رهبري اصیل و مؤلفه)10(جدول 

غیر
مت

گین 
میان

ربی  
تج

ف  
حرا

ان
ارد

اند
است

ري 
 نظ

گین
میان

 

t 

دي
آزا

جه 
در

 

طح
س

 
 امعن

ري
دا

 

  خود
 آگاهی

26/2 816/0 2 71/3 130 000/0 

شفافیت 
 ارتباطی

22/2 791/0 2 20/3 130 002/0 

انداز  چشم
اخلاقی 

 درونی شده

28/2 783/0 2 11/4 130 000/0 

پردازش 
متوازن 
 اطلاعات

20/2 801/0 2 87/2 130 005/0 

 000/0 130 61/3 2 768/0 24/2 رهبري اصیل
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  گیري نتیجه  -7

هدف اصلی این پژوهش، بررسی ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل 
ي در نظر گرفته شده در پرسشنامه  ماده 16بود. نتایج نشان داد که 

توانند توصیف مناسبی از متغیر رهبري اصیل به عمل  رهبري اصیل می
ي خودآگاهی، شفافیت  آورده و در عین حال قابل تقلیل به چهار مؤلفه

و  )انداز اخلاقی درونی شده چشمهاي درونی اخلاق ( بهجنارتباطی، 
هاي والومبا و  سو با یافته پردازش متوازن اطلاعات هستند. این نتایج هم

است که روایی سازه پرسشنامه رهبري اصیل را  2008در سال همکاران 
]. نتایج بررسی همسانی درونی پرسشنامه رهبري اصیل 22تأیید نمودند [
هاي  که پایایی پرسشنامه مزبور، در مجموع و بر حسب مؤلفهنیز نشان داد 

هاي جیالوناردو  سو با یافته تشکیل دهنده آن مورد تأیید بود. این نتایج هم
است که همسانی درونی پرسشنامه رهبري  2010در سال و همکاران 

   ].11اصیل را با استناد به ضریب آلفاي کرونباخ مورد تأیید قرار دادند [
توان با استفاده از  ساختار عاملی پرسشنامه رهبري اصیل را می تأیید

مفهوم بنیادین صداقت تبیین نمود. صداقت بیانگر تناسب بین افکار با 
افکار، افکار با گفتار، افکار با رفتار و گفتار با رفتار است. رهبري که از 

ه رو صداقت برخوردار است، هم با خود روراست است و هم با دیگران. لازم
رواست بودن با خود آن است که فرد، خود حقیقی خود را بشناسد و بر 
مبناي آن، تفکر و عمل نماید. شناخت خود حقیقی تداعی کننده مفهوم 

انداز اخلاقی فرد  شدن چشم  خودآگاهی است و از دیگر سو با نهادینه
د توان ملازمت دارد. در واقع خود حقیقی به مثابه فطرتی پاك است که می

تبلور فضایل نیکو باشد و لذا رهبري که بر مبناي خود حقیقی خود تفکر 
تواند تجلی و الگوي  رفتار نماید، ضمن حائز شدن به خودآگاهی، می و

توان گفت که صداقت  شمار آید. از این زاویه می درونی شدن اخلاقیات به
ونی اش تبیین کننده خودآگاهی و در  در معناي کلان، متعالی و راستین

باشد. از سوي دیگر صداقت نه تنها رو راست  هاي اخلاقی می شدن جنبه
معناي رواست بودن با دیگران است.  بودن با خود است، بلکه همچنین به

شود که رفتار و روابط رهبر با دیگران  این روراستی با سایرین موجب می
اتش روشنی عقاید، نظرات، اطلاعات و تجربی شفاف باشد. چنین فردي به

گذارد و لذا از شفافیت ارتباطی برخودار است. در  را با دیگران در میان می
منظور دستیابی به خودآگاهی خود  توان گفت که رهبر اصیل به نهایت می

ها بازخورد ارائه  گیرد و هم به آن و دیگران، هم از دیگران بازخورد می
دهد،  یدهد. بنابراین چنین فردي به نظرات کارکنان اهمیت م می
زوایاي مختلف اطلاعات و   دهد، به هاي جایگزین گوش می دیدگاه به

کند، کارکنان را به شنیدن نظرات یکدیگر  نظرهاي دیگران توجه می نقطه
کند که پردازش منسجم و  کند و در یک کلام، تلاش می تشویق می

 توان گفت رهبري توضیحات می  متوازنی از اطلاعات را نمایش دهد. با این
یابد که فرد از لحاظ درونی، در مسیر خودآگاهی و  اصیل زمانی معنا می

عمل بر مبناي اصول اخلاقی درونی شده سیر نماید و از لحاظ ارتباط با 
هاي  دیگران هم شفاف بوده و در مسیر پردازش متوازن اطلاعات و دیدگاه

مختلف گام بردارد. بنابراین منطقی است که نتایج پژوهش حاکی از 

هاي رهبري اصیل به چهار بعد خودآگاهی، شفافیت،  تقلیل مشخصه
  انداز اخلاقی درونی و پردازش متوازن اطلاعات باشد.  چشم

چه در صدد اعتمادآفرینی در  مدیران چنان رسد نظر می  به هر حال  به
درون سازمان خود هستند، لازم است قبل از هر اقدامی به درون خود 

خود در مسیر افزایش اعتماد پیروان  حقیقینگریسته و با شناخت خود 
تواند با  گام بردارند؛ چرا که کسی که بتواند به خودآگاهی دست یابد، می

نی و در نظر گرفتن جوانب مختلف و منافع هاي اصیل درو پیروي از ارزش
ل گردد. در چنین شرایطی رهبر افراد به اتخاذ تصمیمات بهتر نائ ي همه
تواند با صراحت و صداقت خود، مسیرهاي ارتباطی شفافی را در  می

سازمان بنیان نهاده و زیردستان را نیز به حرکت در این مسیر تحریک 
شناخت ادراکات زیردستان از نحوه تفکر و جا که  نماید. از سوي دیگر از آن

تواند بازخوردهاي مثبتی براي مدیران قلمداد شده و  عمل مدیران می
زمینه بهبود تصمیمات مختلف فردي و سازمانی از جانب مدیران را فراهم 

تواند به عنوان گامی در  گیري رهبري اصیل می آورد، لذا معرفی ابزار اندازه
   و ارتقاي اخلاقیات در سازمان محسوب شود. جهت نیل به این اهداف

در بخش دیگري از پژوهش، وضعیت رهبري اصیل از دیدگاه کارکنان 
ادارات دولتی شهر سنندج مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که 

هاي مورد مطالعه،  میزان کاربست رفتارهاي بیانگر رهبري اصیل در سازمان
هاي کاتریل و  سو با یافته اشد. این نتایج همب در سطح بالاتر از متوسط می

است که در پژوهش خود، وضعیت رهبري اصیل  2014در سال همکاران 
]. به هر حال اگرچه رهبري 6را در سطح بالاتر از متوسط گزارش کردند [

اصیل در ادبیات سازمان و مدیریت، به ویژه در بافت مطالعات مدیریتی 
ي علمی، اصطلاح نوینی است و به طور رسمی و پرداز ایران، از لحاظ مفهوم

هاي رهبران اصیل پرداخته نشده است؛ اما این  آکادمیک به بررسی ویژگی
توجهی به رفتارهاي اعتماد آفرین در فرهنگ  هرگز به معناي بی

هاي ایرانی نیست. چراکه در متون دینی و بر مبناي اعتقادات و  سازمان
ي  اي بر تناسب بین فکر و عمل همه ید ویژههاي اسلامی، همواره تأک آموزه

ها شده است. بنابراین اگرچه ممکن است  افراد و از جمله مدیران سازمان
گیري رهبري اصیل، مقیاس جدیدي باشد اما در عین حال  ابزار اندازه

هاي  اند با شناخت دقیق ویژگی دهد که مدیران توانسته نتایج نشان می
اي، صداقت در  استانداردهاي اخلاق حرفهخود و پیروان و با رعایت 

هاي مختلف امور در اتخاذ تصمیمات، تصویري از  تعاملات و توجه به جنبه
   یک رهبر اصیل را از خود به نمایش بگذارند.

در مجموع با توجه به اینکه مشخص شد که پرسشنامه رهبري اصیل از 
دار است، لذا هاي ایرانی برخور اي از سازمان روایی مناسبی در نمونه

هاي دیگر نیز  هاي آتی، این ابزار در سازمان شود در پژوهش پیشنهاد می
مورد استفاده قرار گیرد تا اطمینان بیشتري از اعتبار پرسشنامه رهبري 
اصیل حاصل گردد و از این طریق بتوان به شناخت بهتري از وضعیت 

هاد هاي مختلف دست یافت. همچنین پیشن رهبري اصیل در سازمان
شود که ارتباط رهبري اصیل با متغیرهاي شغلی و سازمانی همچون  می

شغلی، رفتار  شغلی، رضایت دلبستگیخلاقیت و نوآوري، اعتماد سازمانی، 
شهروندي سازمانی و ... مورد بررسی قرار گیرد. در نهایت به منظور 

ادهاي ها، پیشنه اعتمادآفرینی بیشتر در ادارات مورد مطالعه و سایر سازمان



 57-67 )1395( 24 مجله مدیریت توسعه و تحول

67  

  گردد:  کاربردي زیر مطرح می
  مدیران، انتظار خود از کارکنان را به روشنی بیان نمایند. -
  گویند، پایبند باشند. چه که می مدیران در عمل به آن -
  چه که باور دارند، پایبند باشند. مدیران در عمل به آن -
ود هاي کارکنان بازخ مدیران به طور واضح و روشن، در مورد فعالیت -

  مناسب و صریح ارائه دهند.
هاي خود، به بازخوردهاي ارائه  ها و ضعف مدیران به منظور شناخت قوت -

  ردیفان اهمیت دهند.  شده از جانب پیروان و هم
رعایت استانداردهاي اخلاقی مدیران در رفتار و گفتار خود همواره، به  -

  پایبند باشد. 
هاي مخالف نیز  با دیدگاه مدیران سعه صدر خود را افزایش دهند و -

  برخوردي منطقی داشته باشند. 
مدیران نظرات کارکنان را در مورد کیفیت کار خود جویا شوند و براي  -

  این نظرات اهمیت قائل شوند.
عنوان الگویی از  بازي اشتباهاتشان را بپذیرند تا بهمدیران بدون لج -

  انتقادپذیري نزد کارکنان شناخته شوند. 
مدیران عقاید و نظراتشان را به روشنی و بدون ابهام براي کارکنان بیان  -

  کنند.
مدیران تلاش نمایند که از طریق مطالعه منابع جدید علمی و شرکت  -

روز نگه دارند،  اي، ضمن اینکه همواره خود را به هاي حرفه در کارگاه
آخرین دستاوردهاي علمی مرتبط با حوزه کاري خود را با کارکنان در 

  میان بگذارند. 
ه زوایاي هاي خود پیرامون مسائل مختلف، به هم مدیران در قضاوت -

  مسأله توجه نمایند و از تک بعدي نگري بپرهیزند. 
سامانه مربوط «اي به صندوق پیشنهادها و انتقادات یا  مدیران توجه ویژه -

  داشته باشند. » به تماس مستقیم با مدیر
 يهازنیا با متناسب ن،مازسا طلاعاتیا يسیستمهاشود،  توصیه می -
 نمکاو ا دشو سانیروزرف بهـمختل ياـتهـپس نکنارکا طلاعاتیا
  .دشو همافر تطلاعاا به مختلف يحدهاوا نکنارکا ستیابید
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