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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of authentic 
leadership on individual performance with respect to job characteristics and 
emotional commitments of staff in the education department of Guilan 
province. The research is applied in terms of purpose and descriptive. The 
statistical population of the study is the staff of the Guilan Education 
Organization, which was selected as a sample by cluster sampling method 
based on Cochran's formula. The data collection tool was a questionnaire 
that was used to measure authentic leadership from Avolio et al. (2007), 
Moody et al. (1990), Hockman & Oldham (1975), Job Performance of Staple 
et al. (1999). In order to analyze the data, the structural equation modeling 
method based on the partial least squares approach was used by Smart PLS3 
statistical software. Findings showed that authentic leadership has a 
significant effect on emotional commitment and individual performance of 
employees of the Guilan Education Organization. The effect of emotional 
commitment on the individual performance of the staff of the Guilan 
Education Organization was also confirmed. It was also found that emotional 
commitment has a mediating role in the impact of authentic leadership on 
individual performance of employees and the moderating role of job 
characteristics variable in the impact of authentic leadership on individual 
performance of employees of Guilan Education Organization was also 
confirmed. 

Keywords: Authentic Leadership, Emotional Commitment, Job 
Characteristics, Individual Performance. 
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کارکنان با توجه به  يبر عملکرد فرد لیاص يرهبر ریتأث
 یتعهدات عاطف و یشغل يهایژگیو

 رانیا، رشت، لانیاستان گ یصنعت تیریمشاور سازمان مد، یدولت تیریمد يدکتر زادهمهرزاد عبداله
 

 یوسفی نویم
، یدانشگاه آزاد اسلام يو حسابدار تیریگروه مد یمرب، یدولت تیریمد يدکتر

 رانیا، فومن، واحد فومن
  

 چکیده
 و شغلی هايویژگی به توجه با فردي عملکرد بر اصیل رهبري تأثیر بررسی، هدف از انجام پژوهش حاضر

. جامعه آماري بود. پژوهش از حیث هدف کاربردي و از نوع توصیفی بوده است عاطفی کارکنان تعهدات
اي و بر گیري خوشهبه روش نمونهتان گیلان هستند که اس وپرورشآموزشتحقیق کارکنان ستادي سازمان 

پرسشنامه بوده ، هانمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده عنوانبهنفر  221اساس فرمول کوکران تعداد 
 و Moodyتعهدات عاطفی ، )2007همکاران ( و Avolioکه براي سنجش رهبري اصیل از پرسشنامه 

 Staple عملکرد فردي، )1975( Hockman and Oldhamهاي شغلی ویژگی، )1990همکاران (
سازي معادلات ساختاري مبتنی بر ها از روش مدلداده وتحلیلتجزیه منظوربهو  )1999همکاران ( و

هاي تحقیق نشان استفاده شد. یافته Smart PLS3افزار آماري رویکرد حداقل مربعات جزئی توسط نرم
استان گیلان تأثیر  وپرورشآموزشداد که رهبري اصیل بر تعهد عاطفی و عملکرد فردي کارکنان سازمان 

استان گیلان  وپرورشآموزشعاطفی بر عملکرد فردي کارکنان سازمان  معناداري دارد. همچنین تأثیر تعهد
ر تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي یید شد. همچنین مشخص شد که تعهد عاطفی نقش میانجی دنیز تأ

ثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان هاي شغلی در تأگر متغیر ویژگیکارکنان دارد و نقش تعدیل
توان گفت که با استقرار رویکرد می، استان گیلان نیز تأیید شد. بر این اساس وپرورشآموزشسازمان 

امکان ارتقاي عملکرد فردي کارکنان ، هاي شغلیو ویژگی تعهدات عاطفی رهبري اصیل و ارتباط آن با
 استان گیلان وجود دارد. وپرورشآموزشستادي 

 فردي عملکرد، یشغل هايیژگوی، عاطفی تعهد، لیاص يرهبرها: کلیدواژه
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 مقدمه
ان عملکرد پایین بودن میز، هایکی از معضلات و مشکلات اصلی سازمان، در حال حاضر
کارکنان متخصص و ارزشمند است.  ویژهبهخدمت کارکنان و  ترك آن بعضاًکارکنان و تبع 
دارد که کارکنانش مشاغل خود را در سطح  ازیبه اهداف خود ن یابیدست يهر سازمان برا

دارد  تیاهم یدولت يهاموضوع هم در مورد سازمان نیا انجام دهند. يوراز بهره یقبولبلقا
و  است یقانون یکردن خدمات عمومدر فراهم یناتوان یبه معن فیعملکرد ضع هاآنکه در 

 یتواند به ورشکستگیم فیکه عملکرد ضع است يضرور یخصوص يهاشرکت ةهم دربار
هاي مهمی است که در مطالعات یکی از نگرش عنوانبهعملکرد کارکنان  منجر شود. هاآن

. مقصود از عملکرد کارکنان است بودهاز جایگاه بسیار بالایی برخوردار  رفتار سازمانی
در تعریفی  .)Kim et al., 2017(  از کارایی و اثربخشی در وظایف محوله عبارت است

عملکرد کارکنان معیاري است که براي ارزیابی میزان کارکرد افراد در سازمان و در ، دیگر
 .)Kim et al., 2017( کندهاي فرد کمک میتشخیص خروجی

 ضرورت کاري هايمحیط شدن ترپیچیده و زمان گذشت با دهدمی نشان واقعیت
 بیشتر چه هر کارایی بر که سازمانی مطالعات عرصه در جدیدتر مباحث به پرداختن
 دست مهم این به موفق هايسازمان. شودمی بیشتر روزروزبه، است اثرگذار کارکنان

 در انسانی منابع کیفی ارتقاي و سازيظرفیت بر، کمی اهداف بر کیدأت يجابه و اندیافته
 مختلف عوامل به توجه، عالی هدف این به حصول براي .دارند کیدأت سطوح همه

(خسروي و  است ضروري امري هاآن پیامدهاي و کارکنان هاينگرش بر ثیرگذارأت
 ).1395، باینگانی

رفع مشکلات موجود در زمینه  منظوربه یسازماندروندر این راستا توجه به عناصر 
نقش رهبران سازمان در ایجاد فضایی مثبت و رو  ویژهبهعملکرد کارکنان حائز اهمیت است. 

که نیاز به توجه زیادي دارد. یکی از  است يامقوله کارکنانشانبه رشد براي ارتقاء 
اعتماد و  دهد.که سنگ بناي آن را اعتماد تشکیل می استرهبري اصیل ، هاي رهبريسبک

سازمان است و رهبر  تیو ماندگار در موفق يضرور ايمؤلفه، ياعتماد به رهبر، خاص طوربه
 Riberio( ابدیدر سازمان دست  یمطلوب جیبه نتا تواندیم، اعتماد در کارکنان جادیبا ا، لیاص

et al., 2018(. از ، يرفتار يالگو کی عنوانبه لیاص يکه رهبر نیتوجه به ا لیرهبران اص
و موجبات پرورش  شودیمنتج م یمثبت سازمان یمثبت و جو اخلاق یناختشروان هايتیظرف
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روابط را در کار با  تیپردازش اطلاعات و شفاف، یدرون یاخلاق هايجنبه، یخودآگاه
 ).1395، (قانع نیا و همکاران است موردبحث، سازدیفراهم م روانیپ

و  یبستگدلمیزان ، کننددرون سازمان ایجاد میدر سایه اعتمادي که رهبران اصیل در 
و احساس و  یبستگدلکند و در سایه این تعهد عاطفی کارکنان به کارشان ارتقاء پیدا می

 کندعضوي متعهد به سازمان افزایش پیدا می عنوانبهعملکرد فردي کارکنان ، تعهد عاطفی
)Galing et al., 2016(. 

) نیز نشان داد که تعهد عاطفی نقش میانجی 2018( همکارانو  Ribeiroنتایج بررسی 
 کند.را در رابطه بین رهبري اصیل و عملکرد فردي کارکنان ایفا می

یل بر تواند در تأثیر رهبري اصسازمانی که مییکی دیگر از عناصر درون، وي دیگراز س
هاي از ویژگی. منظور استهاي شغلی ویژگی، گذار باشدعملکرد فردي کارکنان تأثیر

 نیو مب رندیگیشغل نشأت م تیهستند که از ماه صیاز خصا يامجموعه، شغلی
از: تنوع  اندعبارت یشغل يهایژگیو ترینمهمو  انواع مشاغل هستند نیب يهاتفاوت
 & Hockman( و بازخورد ياستقلال کار، فهیوظ تیاهم، فهیوظ تیهو، مهارت

Oldham, 1975(بر اساس تحقیقات . Iglesias )2017( ،هاي شغلی ویژگی کهییازآنجا
ساز حالات ماهیت انگیزشی دارند و زمینه، )1975( مورد تأکید در مدل هاکمن و اولدهام

تواند با عملکرد شغلی می یخوببه، شودعاطفی و هیجانی نظیر رضایت و شادکامی می
) در بررسی تأثیر 2018( همکارانو  Van). Iglesias, 2017( کارکنان ارتباط داشته باشد

هاي شغلی بر عملکرد کارکنان دریافتند که ماهیت شغل و تنوع محیط کار و ویژگی
عوامل بر عملکرد  ترینمهمهاي محیط کار یکی از و ویژگی جوسازمانیمهارت در سایه 
 .)Van et al., 2018( شغلی افراد است

ثر بر یک عامل مؤ عنوانبههاي بسیاري هاي شغلی همچنین در پژوهشعنصر ویژگی
ناوي و  ؛Katino et al., 2015( است میزان تعهد کارکنان به کارشان نیز ثابت شده

پردازش ، ). همچنین پیروي از سبک رهبري اصیل با تکیه بر خودآگاهی1395، همکاران
هاي مربوط تواند ویژگیشده میشفافیت رابطه و دیدگاه اخلاقی درونی، متوازن اطلاعات

 به شغل را در سازمان با شفافیت بیشتري تعریف نماید.
، تعریف این ویژگی بر اساس، هاي شغلی در مشاغل مختلفبا توجه به این که ویژگی

آن بر عملکرد فردي نیز متفاوت خواهد  تأثیرگذاريمیزان  قطعاً، تواند متفاوت باشدمی
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هاي دولتی و جایگاه رهبري اصیل در سازمانامروزه نقش ، بود. با امعان به توضیحات فوق
 حائز اهمیت بیشتري است. وپرورشآموزشمراکز مربوط به حوزه  ویژهبهو خصوصی و 
یک نهاد فعال در حیطه  عنوانبهاستان گیلان  وپرورشآموزشسازمان 

افت عملکرد فردي ، معضلات این سازمان ترینمهم. یکی از استمطرح  وپرورشآموزش
ترین دلیل آن از سوي کارکنان عدم شفافیت اطلاعاتی و رواج ن است که عمدهکارکنا
هاي سنتی در بخش سرپرستی در این سازمان است. با در نظر گرفتن این موضوع که سبک

شان و رهبرانی که با ارائه شفاف اطلاعات در حوزه کاري عنوانبهنقش رهبران اصیل 
بر اعتماد در  تنییمترسی به اطلاعات و ایجاد جو ارتباط صحیح با کارکنان در زمینه دس

و با توجه به نقش و اهمیت جایگاه  شده استثابت  یخوببهامروزي  يهاسازمان
پژوهش حاضر در پی تبیین تأثیر ، و نیروي انسانی فعال در این بخش وپرورشآموزش

تعهد عاطفی و نقش رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان با در نظر گرفتن نقش میانجی 
آیا . در حقیقت سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که: استهاي شغلی گر ویژگیتعدیل

استان گیلان با در  وپرورشآموزشرهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان بخش ستادي 
 نظر گرفتن نقش میانجی تعهدات عاطفی تأثیرگذار است؟

 است: متغیرهاي تحقیق پرداخته شدهدر این بخش به ارائه ادبیات نظري و تجربی 
مثبت و  یروان تیرهبر است که با ظرف یتیمثبت و حما يرهبر از یشکل ،لیاص يرهبر

 لیتما لیرهبران اص شود.یم مشخص کارکنان يرشد فرد تیتقو يبرا یاخلاق يهاارزش
متعادل  پردازش، يارابطه تیشفاف، یخود دارند: خودآگاه یبه نشان دادن چهار رفتار اصل

 .)Niswati et al., 2021( یدرون یاخلاق یدگاهو داطلاعات 
هاي روحی روانی مثبت توجه رهبري اصیل الگویی از رفتار رهبر است که به ظرفیت

دیدگاه ، کند تا بدین منظور خودآگاهی بیشتردارد و فضاي اخلاقی مثبتی را ایجاد می
شفافیت روابط در نقش رهبري را که با پیروان پردازش متعادل اطلاعات و ، اخلاقی درونی
 ریبا سا سهیدر مقا يرهبر هینظر نیا گرید زیوجه تماپرورش دهد. ، کندخود کار می

، هاارزش، با برقراري روابط مثبت و باز لیاست که رهبري اص نیدر ا اتینظر
و نظر همگان قرار  دینقاط ضعف و اشتباهات خود را در معرض د یو حت هاريیگمیتصم

، اعتماد متقابل سح جادیا، سازمان یهمچون اثربخش یمثبت امدهايیو موجبات پ دهدیم
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 Mousa( را به دنبال خواهد داشت رمتعارفیغ یو حت دیجد هايدهیدر ارائه ا انیآزادي ب
et al., 2019(. 

 و منفی (چه متفاوت هايهو دیدگا مرتبط اطلاعات آوريجمع شامل ،متوازن پردازش
 . پردازش)Walumbwa et al., 2008(است مهم تصمیمات اتخاذ از قبل مثبت) چه

 تمامی عینی طوربه، گیريتصمیم از پیش رهبر که دارد واقعیت این به اشاره متعادل
 تضاد با در که است اطلاعاتی پردازش شامل امر این کند.می وتحلیلتجزیه را اطلاعات

 .)Peus et al., 2014( است خودش اولیۀ دیدگاه
 توسط استانداردها رهبر که کندتوصیف می را واقعیت این، درونی اخلاقی اندازچشم

 یا سازمانی و فشار هاگروه علیه حتی و شده هدایت درونی اخلاقی هايارزش و
 .)Peus et al., 2011( کندمی عمل استانداردها این با مطابق، اجتماعی
صداقت و  دادن شده) به معناي نشانیدرون یاخلاق اندازچشم( اخلاق یهاي درونجنبه

که  ياگونهبهاست  یرونیب یاخلاق هاي شخص در کنار استانداردهايارزش یريکارگبه
 قیاز رهبران دارد که از طر ییبعد اشاره به رفتارها نیا. ندیراهنماي عمل فرد درآ عنوانبه

 همچون فشار یرونیدر مقابل فشارهاي بشوند و یم تیهدا یدرون یاخلاق هايارزش
 .)Laschinger et al., 2013( رندیگیقرار م یو اجتماع یفشارهاي سازمان، همکاران

از  شخص به فهم روشن لیدر رهبري اص ديیمفهوم کل کی عنوانبه یخودآگاه
ها و ارزش، هامهارت به نسبت قیفهم عم گرانیاشاره دارد و ب شیهاها و ضعفقوت

و حدودي دارد که رهبر از دانش  زانیم به اشاره یخودآگاه درواقع .رفتارهاي خود است
 آگاه است زین گرانیخود بر د ریدهد که از تأثینشان م و برخوردار است یو مناسب قیدق
)Walumbwa et al., 2011.( 

 با سطح کیدهنده رهبري به روابط نزدلیجزء تشک نیو آخر نیچهارم، شفافیت رابطه
ارتباط  کی تیتا چه حد رهبر به تقو دهدیاشاره دارد و نشان م اعتماد و یبالاي گشودگ

ها نظرات و چالش، هادهیاز ا ريیگساختن فرصت بهره فراهم براي گرانیباز و شفاف با د
هاي مثبت مانند یژگیرهبر با توسعه و یحالت نیچن پردازد. دریم کینزد ندهیدر آ

رشد خود و  نهیو زم دینمایکمک م یروابط نیچن جادیبه ا نفساعتمادبه، دیام، ینیبخوش
در  تیضروري براي داشتن شفاف طیشرا از یکی طورکلیبهسازد. یرا فراهم م روانشیپ

تسهیم  شامل، رابطه شفافیت. است یهاي زندگفرد در تمام جنبه کپارچهیعملکرد ، روابط
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 است عقایدشان و هاایده گذاشتن اشتراك به براي دیگران تشویق و احساسات و افکار
)Laschinger & Fida, 2014(. 

عاطفی فرد به سازمان و اهداف آن اشاره  یبستگدلاي از به درجه ،تعهد عاطفی
عنوان احساس هیجانی کارکنان براي وابستگی به تعهد عاطفی به، یگردعبارتبهکند. می

سازي شده است. افراد با تعهد در سازمان مفهومسازي با آن و درگیري همانند، سازمان
مانند؛ زیرا دوست دارند که عضو سازمان باشند عاطفی قوي در استخدام سازمان باقی می

)Allen & Myier ,1990( .عاطفی فرد به سازمان  یبستگدلاي از تعهد عاطفی به درجه
احساس هیجانی کارکنان  وانعنبهتعهد عاطفی ، دیگرعبارتبه؛ کندو اهداف آن اشاره می

شده است.  يسازمفهومهمانندسازي با آن و درگیري در سازمان ، براي وابستگی به سازمان
د که عضو مانند؛ زیرا دوست دارنی قوي در استخدام سازمان باقی میافراد با تعهد عاطف

 .)Allen & Myier ,1990( سازمان باشند
 :استبه شرح زیر ) Hockman and Oldham )1975ابعاد اصلی شغل از منظر 

 و مختلف هايفعالیت به نیازمند شغل یک که ايدرجه از است عبارت. وظایف تنوع
 است استعدادها و هامهارت از شماري از استفاده مستلزم آن دادن انجام که است متنوعی

 ).1393، (محمدزاده و ناطق
 یصتشخقابل قطعات یا کل تکمیل قابلیت شغل که ايدرجه از است عبارت .وظیفه هویت

پیما (کوه مشاهدهقابل نتایج با پایان تا آغاز از کار یک دادن انجام یعنی ؛باشد داشته را کار
 .)1394، و همکاران

 همان کارکنان خواه، افراد زندگی بر شغل که میزانی از است عبارت. وظیفه اهمیت
 .)1394، پیما و همکارانگذارد (کوهمی تأثیر سازمان از خارج افراد خواه سازمان
 شغل درجه آن به که ايدرجه از است عبارت. خودمختاري یا استقلال کار در عمل آزادي
 اجراي چگونگی به نسبت گیريتصمیم و کار ریزيطرح در بینش و استقلال، ذاتی آزادي

 را خود کار نتایج کارکنان، باشد بیشتر عمل اختیار چه هر .سازدیم فراهم فرد براي را کار
 از که کاري دستورهاي تا دانندمی خود هايگیريتصمیم و ابتکار، کوشش به وابسته بیشتر
 .)1395، (عنبري و همکاران است شده داده آنان سرپرستان سوي

 اطلاعات طریق از فرد کاري هايفعالیت نتایج درجه آن تا که است ايدرجه. بازخورد
 اشاره اطلاعاتی به برسد. بازخورد او به باید وي عملکرد اثربخشی درباره روشن و مستقیم
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 خود درون از بازخورد این رود.می پیش چگونه کارشان که گویدمی کارگران به که دارد
 اطلاعات بازخورد اندیشه. گیردمی سرچشمه کارکنان دیگران و مدیریت سوي از، کار

 است مهم بسیار هستند کار دارعهده که کسانی براي ولی، است ساده اندیشه
 .)1395، سرشت و همکاران(رحمان
 روانی اساسی حالت سه به منجر بالا در شدهمطرح شغلی هايویژگی. روانی اساسی حالات

 در که شوندمی رهنمون کاري و شخصی سودمند پیامدهاي تعدادي به نوبتبه شوند کهمی
، مهم را کار باید طورکلیبه شخص: کار بودن دارمعنی به مربوط خواهد تجربه ذکر اینجا

 سودمندي و ارزش، اهمیت شخص از تجربه میزان با امر کند. این تلقی مفید و ارزشمند
 .)1395، سرشت و همکاران(رحمان دارد ارتباط کار

ها قرارگرفته از سازمان اريیبس موردتوجه، وريبهره بالاي تیاهم لیبه دل. عملکرد فردي
رفتاري  دادهايیرو ها ازعبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان فردي عملکرد. است

گفت که  توانیم نیهمچن. دهندیانجام م مشخصی دوره زمان کی یمجزا که افراد ط
، شغل کی دستاورد از یدهنده سطحبعد از اتمام کار است و نشان جینتا فردي عملکرد

 نیو در ا استاز کارکنان  کیبراي هر  التزامات ایانتظارات ، یانجام مقررات سازمان
 جینتا یاحتمال هايخسارت از ريیشگیبراي تحقق اهداف سازمان و پ توانیم حالت

 ).1392، و همکاران(رمزگویان  قرارداد یابیارز و مورد یعملکرد سازمان را بررس
میانجی را ) نشان داد که تعهد عاطفی نقش 2018( و همکاران Ribeiroنتایج بررسی 

یکی ، کند. از سوي دیگردر رابطه بین رهبري اصیل و عملکرد فردي کارکنان ایفا می
تواند در تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان که می یسازماندروندیگر از عناصر 
، )Iglesias )2017. بر اساس تحقیقات استهاي شغلی ویژگی، تأثیرگذار باشد

، )Hockman and Oldham )1975هاي شغلی مورد تأکید در مدل ویژگی کهییازآنجا
ساز حالات عاطفی و هیجانی نظیر رضایت و شادکامی ماهیت انگیزشی دارند و زمینه

 ,Iglesias( تواند با عملکرد شغلی کارکنان ارتباط داشته باشدمی یخوببه، شودمی
2017 .(Van و همکاران )هاي شغلی بر و ویژگی ) در بررسی تأثیر محیط کار2018

و  جوسازمانیعملکرد کارکنان دریافتند که ماهیت شغل و تنوع مهارت در سایه 
 ,.Van et al( عوامل بر عملکرد شغلی افراد است ترینمهمهاي محیط کار یکی از ویژگی
 عملکرد و شغلی هاي) با بررسی رابطه بین ویژگی1391( . پورکیانی و قطبی)2018
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کارکنان رابطه معناداري وجود  عملکرد و شغلی هايدریافتند که بین ویژگیکارکنان 
) به بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان 1392( پورحسندارد. رمزگویان و 

پرداختند و دریافتند که بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداري 
. استمستمر و هنجاري ، ه ترتیب مربوط به تعهد عاطفیوجود دارد و بیشترین اولویت ب

شفافیت ، پردازش متوازن اطلاعات، یخودآگاهپیروي از سبک رهبري اصیل با تکیه بر 
هاي مربوط به شغل را در سازمان با تواند ویژگیرابطه و دیدگاه اخلاقی درونی شده می

 همبستگی ) به بررسی1398( شفافیت بیشتري تعریف نماید. گودرزوند چگینی و همکاران
 سرمایه میانجی نقش تبیین و پزشکی علوم دانشگاه کارکنان شغلی کارکرد و اصیل رهبري

 پیامدهاي بررسی، حاضر پژوهش انجام از اجتماعی پرداختند. هدف سرمایه و شناختیروان
 يگرواسطه با گیلان استان پزشکی علوم دانشگاه کارکنان شغلی عملکرد بر اصیل رهبري
نتایج پژوهش نشان داد که رهبري اصیل  بود. اجتماعی سرمایه و شناختیروان سرمایه

ثیر معناداري بر عملکرد شغلی شناختی و سرمایه اجتماعی داراي تأسرمایه روان واسطهبه
شناختی در سرمایه روان ياواسطهو نقش  استکارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان گیلان 

، )213/0پزشکان و سایر فعالان بخش بهداشت و درمان به ترتیب (، و مالی بخش اداري
کننده تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد تبیین، و در سطح معناداري مناسب )106/0) و (121/0(

پزشکان و ، اي سرمایه اجتماعی در بخش اداري و مالی. همچنین نقش واسطهاستشغلی 
و در سطح ) 100/0( و) 094/0(، )292/0(ه ترتیب سایر فعالان بخش بهداشت و درمان ب

 کننده تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد شغلی است.تبیین، معناداري مناسب
Ribeiro به بررسی تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد با توجه به نقش 2018( و همکاران (

رهبري میانجی تعهد عاطفی پرداختند. هدف سنجش نقش میانجی تعهد عاطفی در تأثیر 
هاي خدماتی در کارکنان سازمان، اصیل و عملکرد فردي کارکنان بود. جامعه آماري تحقیق

نفر از  212اي انتخاب شدند و تعداد گیري خوشهکشور پرتغال بودند که به روش نمونه
ري اطلاعات . ابزار گردآوقرار گرفتند موردبررسیها کارکنان مشغول در این شرکت

سازي معادلات ساختاري با رویکرد حداقل مربعات ها توسط روش مدلدهپرسشنامه بوده و دا
تعهد عاطفی نقش میانجی را  قرار گرفتند. نتایج این بررسی نشان داد که موردبررسی یجزئ

ثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي دارد. همچنین تأثیر مستقیم رهبري اصیل بر عملکرد در تأ
 Ribeiroفردي نیز تأیید شد. مدل نظري پژوهش حاضر که با اقتباس از مدل نظري پژوهش 
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 ایجاد در رهبر دریغبی هايتلاش اخلاقی . رهبريشده استارائه ، است) 2018( همکاران و
 کـاري مثبت هـاينگـرش و کارکنان اخلاقی رفتار بر تأثیرگذاري براي اخلاقی زمینۀ و بافت

 نشان را بهنجار رفتارهاي و عاطفی تعهد، شدهادراك سازمانی حمایت ازجمله پیروان
تعهدات ، عملکرد فردي متغیر وابسته، رهبري اصیل متغیر مستقل، بر مبناي این مدل .دهدمی

 .استگر لی متغیر تعدیلهاي شغعاطفی متغیر میانجی و ویژگی

 )2018همکاران (و  Ribeiro. مدل نظري تحقیق اقتباس از مدل 1شکل 

 

 :استزیر قابل تبیین  هايهفرضی، بر مبناي مدل نظري فوق
استان  وپرورشآموزش. ادراك از رهبري اصیل بر تعهدات عاطفی کارکنان ستادي 1

 گیلان تأثیر مثبت و معناداري دارد.
استان  وپرورشآموزشاز رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان ستادي  ادراك .2

 گیلان تأثیر مثبت و معناداري دارد.
استان گیلان  وپرورشآموزش. تعهدات عاطفی بر عملکرد فردي کارکنان ستادي 3

 تأثیر مثبت و معناداري دارد.
هدات عاطفی در تأثیر ادراك از رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان ستادي . تع4

 استان گیلان نقش میانجی دارد. وپرورشآموزشسازمان 
هاي شغلی در تأثیر ادراك از رهبري اصیل بر عملکرد فري کارکنان ستادي . ویژگی5

 گر دارد.استان گیلان نقش تعدیل وپرورشآموزشسازمان 

 روش
آماري پژوهش کلیه کارکنان  . جامعهاستهمبستگی -ربردي و از نوع توصیفیپژوهش کا

. با توجه به است 1420تعدادشان استان گیلان هستند که  وپرورشآموزشستادي سازمان 

 رهبري اصیل

 تعهدات عاطفی

 عملکرد فردي

هاي شغلیویژگی  
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به همین ، داراي مناطق چندگانه در سطح شهرستان است وپرورشآموزشکه سازمان این
این واحدها شناسایی گردد و سپس به نسبت مساوي دلیل پژوهشگر قصد دارد در ابتدا کلیه 

جامعه  نکهیبا توجه به ا. شوندیمتصادفی انتخاب  صورتبهتعدادي نمونه ، هر بخش از
شعبه  33ستاد و  کی) شامل لانیاستان گ وپرورشآموزش(کارکنان ادارات  قیتحق يآمار

را انتخاب نموده  يادومرحله ياخوشه يریگنمونه وهیمحقق ش، استدر سراسر استان 
استان گیلان و طبق آخرین آمار  وپرورشآموزشبا مراجعه به کارگزینی سازمان  .است

نفر برآورد شده است.  1420استان گیلان  وپرورشآموزشتعداد کل کارکنان ستادي 
. همچنین سطح است 08/0، شدهگرفتهپژوهش در نظر در این   εحداکثر خطایی که براي 

که طبق جدول توزیع نرمال  شدهگرفتهرصد براي تعیین تعداد نمونه در نظر د 95 یناناطم
نمونه مقدماتی از طریق توزیع پرسشنامه در دسترس  35. با توجه به اینکه است 96/1معادل 

قرار  موردمحاسبهها انحراف معیار از پرسشنامه شده یافتدراستفاده از اطلاعات با ، بود
نفر  221با برابر  آمد. با توجه به این مقادیر حجم نمونه دستبه  661/0گرفت که عدد آن 

اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شد. اطلاعات مربوط به سؤالات  يآورجمعبراي  .است
 آمده است: 1جدول پرسشنامه و منابع در 

 پژوهش يپرسشنامهاطلاعات  .1جدول 

 سؤالاتابعاد  متغیرهاي پژوهش
شماره 
 سؤالات

 تعداد
 سؤالات

 منبع

رهبري اصیل 
 شدهدرك

 4-1 خودآگاهی

16 Avolio  2007همکاران (و( 
 8-5 شفافیت رابطه

 12-9 اخلاقی درونی شده اندازچشم
 16-13 پردازش متوازن اطلاعات

 )1990همکاران (و  Moody 5 21-17 تعهد عاطفی
 )1999همکاران (و  Staple 6 27-22 عملکرد فردي

 هاي شغلیویژگی

 30-28 تنوع مهارت

15 Hockman and Oldham 
)1975( 

 33-31 ماهیت وظیفه
 36-34 اهمیت وظیفه

 39-37 استقلال
 42-40 بازخورد نتایج
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وایی همگرا و روایی واگرا مورد ر، روایی سؤالات پرسشنامه به روش روایی محتوا 
یید قرار گرفت و براي سنجش پایایی پرسشنامه از آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج تأ

ها و آزمون فرضیات داده وتحلیلتجزیه منظوربه. همچنین شده استآن در ادامه ارائه داده 
توسط  یجزئسازي معادلات ساختاري مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات از روش مدل

 استفاده شد. Smart PLS3افزار آماري نرم

 هایافته
هاي پژوهش حاضر در بخش آمار استنباطی ارائه داده شده در این بخش خلاصه یافته

 است:
با رویکرد  )SEMساختاري (سازي معادلات ها از روش مدلدر قسمت تحلیل داده

براي بررسی مدل   Smart PLSافزارو با استفاده از نرم مربعات جزئی روش حداقل
هایی است گرفته شد. این روش بهترین ابزار براي تحلیل پژوهش بهـره، ـژوهشمفهومی پ
ها غیرنرمال است. حجم نمونه اندك و توزیع داده، پیچیده ها روابط بین متغیرهـاکه در آن
رویکرد حداقل مربعات جزئی روشی بسـیار ، براي سنجیدن روابـط علـی، در ضمن

ها هاي حاصل از تحلیل دادهیافته، ادامـه در ).1392، (داوري و رضـازاده مناسـب اسـت
 شود.بررسی می

همبستگی درونی  بر اساسایایی آلفاي کرونباخ شاخصی است که برآوردي را براي پ
منظـور محاسـبۀ به. است 7/0از  تربزرگدهد و مقدار مناسب براي آن می هـا ارائـهمعرف
هایی را نسـبت بـه روش سـنتی محاسـبۀ آن برتري معیار دیگري نیز وجود دارد که، پایـایی

شود. برتري پایایی گفته می) CR(کرونباخ دارد و به آن پایایی ترکیبی  توسـط آلفـاي
بلکه با توجه بـه ، صورت مطلقها نه بهاست که پایایی سازه ترکیبی نسبت به آلفا در ایـن

، شود. همچنین براي محاسبۀ آنمحاسبه می هایشـان بـا یکـدیگرهمبسـتگی سـازه
دارند. درنتیجه براي سنجش بهتر  اهمیـت زیـادتري، هاي با بـار عـاملی بیشـترشاخص

 شوند.هر دوي این معیارها استفاده می، پایایی
مناسب ذکر شده اسـت. روایـی همگـرا معیـار  7/0میزان بالاي  براي پایایی مرکـب

سازي معادلات گیري در روش مدلهاي اندازهلمد دیگـري اسـت کـه بـراي بـرازش
استفاده از متوسط ، )Fornell and Larcker )1981شـود. کار برده مـیساختاري به

اند. معیاري کرده معیاري براي اعتبـار همگـرا پیشـنهاد عنوانبهشده را  واریانس استخراج
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 اسـت (داوري و 5/0 بـالاتر از، شـودنمایش داده مـی AVEبودن  که براي مطلوب
 ).1392، رضازاده

، 2 در جـدول شدهگزارشتوجه به مقادیر آلفاي کرونبـاخ و پایـایی مرکـب  با
شود تمام متغیرهاي پنهان داراي مقدار آلفاي کرونباخ و پایایی که مشاهده می همانگونه
مقـدار ، دهـد. همچنـینهستند که پایایی مناسب مدل را نشان می 7/0بالاي  ترکیبـی

، اسـت؛ بنـابراین 5/0متغیرهـاي مکنـون بـالاتر از  ه برايشد استخراج متوسـط واریـانس
دومین معیاري است ، روایی همگرا اند.گیري نیز مطلوبهاي اندازهمدل روایـی همگـراي

گیرد و میزان همبستگی هر سازه قرار می مورداستفاده یريگاندازهبرازش مدل  منظوربهکه 
میانگین استخراج شده براي کلیه متغیرها و ، )2جدول ( بر اساس، دهدابعادش را نشان می با

 دهد.بیشتر بوده که آن نیز میزان روایی مدل را نشان می 5/0ابعادشان از مقدار مرزي 

 . توصیف متغیرهاي پژوهش2جدول 

ها در مدل تعامل بیشتري با سازه، توان اظهار داشت که در پژوهش حاضرلذا می 
 مناسبی است.هاي دیگر و روایی واگراي مدل در حد هاي خود دارند تا با سازهشاخص

مدل ساختاري از طریق روابـط بـین ، گیريپس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه
-Tمعناداري (ارزیابی شد. در پژوهش حاضر از سه معیار ضریب ، متغیرهـاي مکنون

Value( ، ضریب) 2تعیـینR (بینیو ضریب قدرت پیش )2Q .اولین ) استفاده شده است
و ضرایب معناداري است. این ضرایب بـراي مـدل اجراشـده ، معیار برازش مدل ساختاري

بیشتر دارند  96/1از تمام ضرایب معناداري ، اساس این بر. شده استنشان داده  2 در شکل
 دهد.درصد نشان می 95روابط بین متغیرها را در سطح اطمینان  معنادار بودنکه 

را بـراي تمـام ) R- Squaresمعیـار (، زیر تحلیل مـدل سـاختاري در جـدول نتایج
دهـد بـرازش دهد. نتایج این معیار نشـان مـیزاي مدل پژوهش نشان میمتغیرهـاي درون

بررسی قدرت  منظوربه، در ضمن و در حد خوبی بود.» قوي«طورکلی مـدل سـاختاري به

AVE متغیر موردبررسی آلفاي کرونباخ پایایی مرکب 
 رهبري اصیل درك شده 746/0 808/0 721/0
 تعهد عاطفی 757/0 814/0 559/0
 عملکرد فردي 784/0 846/0 531/0
 ي شغلیهایژگیو 718/0 766/0 515/0
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استفاده شد. با توجه به نتایج ) 2Q )Stone-Criterion Geisser بینی مدل از معیاريپیش
پس از  .دارد» قوي«بینی توان نتیجه گرفت مدل قدرت پیشمی 4جدول این معیار در 

کلی  منظـور کنتـرل بـرازشبـه، گیري و ساختاري مدل پژوهش حاضربرازش بخش اندازه
 399/0ابر برنامبرده  شد. با توجـه بـه آنکـه معیـار استفاده GOF مدل از معیاري با عنوان

کلی  بـرازش، )2009( و همکـاران Wetzelsهاي است و همچنین با توجه به پژوهش
 .شودتأیید می» قوي«مدل در حد 

 بینیمقادیر ضریب تعیین و ضریب قدرت پیش .4 جدول
 Q ضریب تعیین زادرونمتغیرهاي 

 062701/0 438/0 تعهد عاطفی
 174231/0 260/0 عملکرد فردي

2R 698/0 جمع ---- 
2R 349/0 میانگین --- 

تاري و داشتن بـرازش مناسـب گیري و مدل ساخهاي اندازهپس از بررسی برازش مدل
نتـایج ضـرایب معنـاداري ، در ادامههاي پژوهش بررسی و آزمـون شـد. فرضیه، هـامـدل

ها و فرضیه ضرایب استانداردشدة مسیرهاي مربوط به هریک از، هافرضیه بـراي هریـک از
 شود.ارائه میشکل زیر در ، نتایج بررسـی فرضـیه

 مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد. 2شکل 
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 مدل ساختاري تحقیق در حالت معناداري .2شکل 

 

شود سازي معادلات ساختاري ملاحظه میبا توجه به بررسی فرضیه از طریق روش مدل
رابطه معناداري وجود دارد و ضریب  عاطفی و تعهدات اصیل رهبري از که بین ادراك

 از مقدار عدد معناداري نیز براي رابطه بین ادراك است. 661/0برابر با  استاندارد یرمس
عدد  کهییازآنجا). t< 96/1( است 359/6برابر با  عاطفی تعهدات بر اصیل رهبري

 95با حداقل  نتیجهدر، قرار دارد -96/1+ و 96/1آمده خارج از دامنه  به دستمعناداري 
 کارکنان عاطفی تعهدات بر اصیل رهبري از ادراك توان پذیرفت:درصد اطمینان می

با نتایج ، نتایج این فرضیه .دارد معناداري و مثبت تأثیر گیلان استان وپرورشآموزش ستادي
 معتمد محمدي، )1396( زادههدایت و زادهخان، )1397( همکاران و مقدم پژوهش مرادي

 همکاران و یوسفی، )1395( همکاران و الماسی، )1395( همکاران و ناوي، )1395(
)1394( ،Ribeiro همکاران و )2018( ،Lio همکاران و )2018( ،Malik )2018( ،

Giang 2017( همکاران و( ،Semedo همکاران و )2016( ،Gatling همکاران و 
)2016( ،Wong همکاران و )توجه به بررسی فرضیه از طریق . با استراستا هم )2009

و  اصیل رهبري از شود که بین ادراكسازي معادلات ساختاري ملاحظه میروش مدل
 است. 304/0برابر با  استاندارد یرمسرابطه معناداري وجود دارد و ضریب  فردي عملکرد

برابر با  فردي عملکرد بر اصیل رهبري از مقدار عدد معناداري نیز براي رابطه بین ادراك
+ 96/1 يدامنهآمده خارج از  به دستعدد معناداري  کهییازآنجا). t< 96/1( است 303/5

 توان پذیرفت:درصد اطمینان می 95با حداقل  درنتیجه، قرار دارد -96/1و 
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 و زادهخان، )1397همکاران ( و مقدم با نتایج پژوهش مرادي، نتایج این فرضیه
 و الماسی، )1395( همکاران و ناوي، )1395( معتمد محمدي، )1396( زادههدایت

 و Lio، )2018( همکاران و Ribeiro، )1394( همکاران و یوسفی، )1395( همکاران
 همکاران و Semedo، )2017( همکاران و Giang، )2018( Malik، )2018( همکاران

)2016( ،Gatling همکاران و )2016( ،Wong همکاران و )است راستاهم )2009. 
شود سازي معادلات ساختاري ملاحظه میبا توجه به بررسی فرضیه از طریق روش مدل

 یرمسرابطه معناداري وجود دارد و ضریب  فردي و عملکرد عاطفی که بین تعهدات
 بر عاطفی مقدار عدد معناداري نیز براي رابطه بین تعهدات است. 304/0برابر با  استاندارد
آمده  به دستعدد معناداري  کهییازآنجا). t< 96/1( است 303/5برابر با  فردي عملکرد

توان درصد اطمینان می 95با حداقل  درنتیجه، قرار دارد -96/1+ و 96/1 يدامنهخارج از 
 گیلان استان وپرورشآموزش ستادي کارکنان فردي عملکرد بر عاطفی تعهدات پذیرفت:

 همکاران و مقدم با نتایج پژوهش مرادي، فرضیهنتایج این  .دارد معناداري و مثبت تأثیر
 همکاران و ناوي، )1395معتمد ( محمدي، )1396( زادههدایت و زادهخان، )1397(
 همکاران و Ribeiro، )1394( همکاران و یوسفی، )1395همکاران ( و الماسی، )1395(
)2018( ،Lio همکاران و )2018( ،Malik )2018( ،Giang همکاران و )2017( ،

Semedo 2016( همکاران و( ،Gatling و ) 2016همکاران( ،Wong همکاران و 
 .استراستا هم )2009(

 بر اصیل رهبري از در تأثیر ادراك شغلی هايویژگی گريبراي بررسی نقش تعدیل
 هايو ویژگی اصیل رهبري از در ابتدا با تشکیل متغیر حاصل ضربی ادراك فردي عملکرد

 پردازیم. ضریب مسیر حاصل ضربی ادراكمی فردي تأثیر آن بر عملکردبه بررسی  شغلی
ضریب ، بعدازآنرا محاسبه نموده و  فردي و عملکرد شغلی هايویژگی و اصیل رهبري از

 کهآنکنیم. با توجه به را محاسبه می فردي و عملکرد اصیل رهبري از مسیر مستقیم ادراك
متغیر حاصل ضربی  مثبت تأثیر از نشان بوده که 319/0 با برابر استاندارد مسیر ضریب مقدار

 مشاهده که يطورهماندارد.  فردي با عملکرد اصیل رهبري از و ادراك شغلی هايویژگی
 یشترب 96/1 مرزي مقدار از مقدار این که بوده 744/5 با برابر یباًتقر t آماره مقدار، گرددمی

 فردي عملکرد بر اصیل رهبري از ادراك. از سوي دیگر چون مسیر مستقیم رابطه است
 با توانمی درنتیجه، است قبولقابلدر سطح معناداري  319/0 يگرو مسیر تعدیل 304/0
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گري را در رابطه بین نقش تعدیل شغلی هايویژگی که پذیرفت اطمینان درصد 95 حداقل
 هايویژگی تأثیرگذاري فرضیه درنتیجه دارد. فردي عملکرد بر اصیل رهبري از ادراك

در  فردي عملکرد بر اصیل رهبري از گر در رابطه ادراكمتغیر تعدیل عنوانبه شغلی
با نتایج پژوهش ، . نتایج این فرضیهاست قبولقابل لانیاستان گ وپرورشآموزشکارکنان 

، )1395( معتمد محمدي، )1396( زادههدایت و زادهخان، )1397( همکاران و مقدممرادي
، )1394( همکاران و یوسفی، )1395( همکاران و الماسی، )1395( همکاران و ناوي

Ribeiro 2018( همکاران و( ،Lio همکاران و )2018( ،Malik )2018( ،Giang و 
، )2016همکاران ( و Gatling، )2016همکاران ( و Semedo، )2017( همکاران
Wong استراستا هم )2009( همکاران و. 

 گیريو نتیجه بحث
بررسی تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي با توجه به نقش ، هدف از انجام پژوهش حاضر

که  مشخص گردید، شدهنتایج کسب بر اساسهاي شغلی بود. تعهدات عاطفی و ویژگی
گر معناداري دارد. همچنین نقش تعدیل ثیر مثبت ورهبري اصیل بر عملکرد فردي تأ

عهدات عاطفی در رابطه بین دو متغیر مورد تأیید قرار گر تهاي شغلی و نقش میانجیویژگی
 شده درتثبیت اخلاقی برآیندهاي اصالت و دارد فرد در اصالت ریشه اصیل گرفت. رهبري

 و گیرد قرار دیگران اعتماد او مورد کندمی کمک که است هاییتمام ویژگی شامل و فرد
 پس رفتاري، کند کیدتأ هاآن بر و حرکت مثبت اخلاقی هايفعالیت اجراي جهت در دائم

 و پاداش دریافت براي فقطنه هنجارها باشد و نیازها، اصول بر اساس که است اصیل
 خود قوت و ضعف نقاط، دانش به نسبت اصیل دهد. رهبران رخ توسط فرد تنبیه از اجتناب

، امیدواري، نفساعتمادبهداراي  و داشته آگاهی کنندمی فعالیت آن در که و بستري
و  هستند کاري وجدان و يمداراخلاق، یريپذانعطاف، نگريآینده، بینیخوش

 کنند.می ایجاد خود کارکنان سازمان در رهبري هايظرفیت رشد براي را ییهافرصت
 کهیوقت گفت توانمی اصلی با فرضیه رابطه در تحقیق هايیافته تبیین راستاي در
 و تعامل تصنعی هنگام رفتارهاي و ساختگی هايچهره يجابه مدیران سازمان و رهبران
 اصیل رهبري ابراز حال در، پردازندمی یگرانبا د تعامل به شفافیت و یخود واقع با ارتباط

 درنتیجه و شغلی منديرضایت، مشارکت مانند فردي مثبت پیامدهاي امر و این بود خواهند
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 کار گروهی و مالی عملکرد بهبود مانند سازمانی مثبت و پیامدهاي شغلی عملکرد افزایش
 داشت. خواهد همراه به را

زمینه لازم  یت) تقو1 گردد:ارائه میهایی بدین شرح یشنهادپ، شدهکسبنتایج  بر اساس
سازي پذیر براي کارکنان و فراهم آوردن بستر لازم براي شفافجهت ارائه کارهاي چالش

اي و دوره صورتبههاي مدیریت عالی تبیین ارزش) 2، اطلاعاتی بین رهبران و کارکنان
آوردن شرایط لازم براي فراهم )2، ساختن کارکنان از وضعیت فعلی شرکتهمچنین مطلع

اي براي کارکنان در در نظر گرفتن خدمات مشاوره )2، هاي کاريبسط و توسعه مهارت
ایجاد تناسب لازم بین  )3، هاي جدید انجام کارسازمان جهت توجیه و تبیین شیوه

هاي مربوط به توسعه فضاي عملی نمودن وعده) 4، اهداف و اقدامات سازمانی، هاسیاست
هاي ارزیابی) 5، کاري یا ارائه امکانات بیشتر به کارکنان در صورت ارائه آن به کارکنان

مشارکت هرچه بیشتر ، اي از شیوه عملکرد سازمان از طریق نظرسنجی کارکناندوره
) 6، کارکنان در امور مربوط به کارشان و کل سازمان جهت کاهش احساس بیگانگی

حذف فیلترهاي ) 7، توسعه مسیرهاي دستیابی به اطلاعات لازم در حوزه کاري و سازمانی
 ممکن و موجود در مسیر ارتباطی کارکنان با مدیران.

هایی را حدودیتم، هاکلیه پژوهش همچنین با در نظر داشتن این موضوع که عمدتاً
بود که تعمیم  موردمطالعهمحدود بودن جامعه ، عمده محدودیت پژوهش حاضر، دربردارند

سازد. همچنین انحصاري بودن انجام پژوهش تنها در میان این کار را با مشکل مواجه می
نظري پژوهش را با محدودیت  يهااستنتاجکارکنان ستادي عامل مهم دیگري ست که 

 .سازدمواجه می

 منابع
بررسی رابطه رهبري اصیل ). 1395فاطمه. (، معتمد و محمدي ،فرخ، قوچانی ،طیبه، امیرخانی

 ،دانشگاه شهید بهشتینامه کارشناسی ارشد، ، پایانو عملکرد کارکنان در بانک سرمایه
 دانشکده مدیریت و حسابداري.

 تعهد بر شدهادراك اصیل رهبري یرتأث بررسی). 1396فرید. (، تجلایی و امیرحسین، امیرخانی
 وزارت( نور پیام دانشگاه ،سازمانی اعتماد میانجی نقش گرفتن نظر در با سازمانی

 – ورامین نور پیام مرکز - تهران استان نور پیام دانشگاه -) فناوري و تحقیقات، علوم
1396. 
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 ).1386( علیرضا.، اکبرزاده باغبان و سعاد، پورمحفوظ ،مهرنوش، یازارگادي ،فریدون، جهانگیر
 يهابخشرضایت شغلی و عوامل فردي پرستاران در ، بررسی رابطۀ بین تعهد سازمانی

پژوهنده  .وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی هايیمارستانبداخلی جراحی 
 .416-407 ،)5(12، (مجلۀ پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی)

 یبر تعهد سازمان لیاص يرهبر ریتأث یبررس). 1396محمد. (، زادههدایت و حسین، زادهخان
 خرداد. :دانشگاه شهید بهشتی. تهران وسعه.مدیریت و ت المللیبین. کنفرانس کارکنان

 و سازمانی ساختار آثار ).1395( .هادي عبدالهی و محمود، علیزاده ،حسین، سرشت رحمان
 ،ایران در مدیریت هايپژوهش. سازمانی تعهد و شغلی رضایت بر شغل هايویژگی

20)4(، 176-147. 
 شغلی رضایت رابطه بررسی). 1395بهناز. (، جعفري و ملیحه، عرب هاشمی ،مهدي، رحمانی

چهارمین همایش ملی  ،بجنورد شهر بهزیستی سازمان کارکنان در عاطفی تعهد با
 .1395،مشاوره و سلامت روان

 بهروزي و اصیل رهبري رابطه بررسی). 1396مرضیه. (، بیرجندي و االلهیبحب، دانایی
 تجارت و معدن، صنعت سازمان: موردي مطالعه( يجوکار میانجی نقش ،یشناختروان
، حسابداري و مدیریت دانشکده ،شاهرود واحد اسلامی آزاد دانشگاه ،)سمنان استان
1396. 

 بین رابطه). 1394میثم. (، غفارخانی و حمید، رحیمیان ،مرتضی، طاهري ،حمید، رحیمیان
 نامهپایان. ابتدایی معلمان تحصیلی ینیبخوش با اصیل رهبري و معنوي بهزیستی

 .1394شناسی، روان و تربیتی علوم دانشکده،طباطبایی علامه دانشگاه ،کارشناسی ارشد
 کارکنان در شغلی رضایت و شغل هايویژگی رابطه ). بررسی1394( غلامرضا.، رجبی

 .56-34 ،)13(11 ،مشاوره شغلی و سازمانیشیراز.  نفت پالایشگاه
 شغلی هايویژگی مدل ابعاد تأثیر ). تحلیل1393( زهرا.، مویدي و مهدي، ابزري ،علی، شائمی

 استان گاز شرکت: موردمطالعهکارکنان ( سازمانی تفاوتیبی بر اولدهام و هاکمن
 .111-89، )3(5 ،فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیاصفهان). 

 بر شغلی هايویژگی مدل یرتأث ).1395( ایمان.، احمد نژاد و رسول، رحمانی ،زهره، عنبري
 .39-20، )7(11 ،فصلنامه سلامت کارخودروسازي.  صنعت یک در شغلی رضایت

 شغلی هايویژگی نقش بررسی). 1396( سید محمود.، امیريو حسینی  ،البنینام، غازیانی
 و شغلی رضایت هايیانجیم بر تأکید با سازمانی زندگی رضایتمندي در کارکنان



 1401 تابستان | 22شماره  | 6سال  | یآموزش تیریو مد يرهبر يهاپژوهش | 144

 ،)مازندران استان وپرورشآموزش ادارات کارکنان: موردي مطالعه( ،شغلی استرس
 امینی. علامه عالی آموزش موسسهپایان نامه کارشناسی ارشد، 

 .)1396(. اسفندیار، زیاري دشمن و زهره، رمضانی ،مژگان، اصل سعیدي ،ابراهیم، فیروزي
 کنفرانس .خودرویرانا شرکت در کارکنان توانمندسازي و اصیل رهبري رابطه بررسی

 .سازمانی سازي و چابک کاربردي مدیریت المللیبین
 آموزش یرتأث ).1395محمد. (، فروهر و نسیم، سلطانیان ،نسرین، ارشدي ،مریم، نیاقانع

 منابع توسعه و آموزشپتروشیمی.  کارکنان عملکرد بر افزایش اصیل رهبري رفتارهاي
 .66-43 ،)14(6 ،انسانی

 ).1394حسن. (، هژبرافکن و اله روح، کیارمش خواهیکن ،حمیدرضا، یزدانی ،علیرضا، کاملی
 سرمایه گريمیانجی انحرافی با رفتارهاي و کارکنان رفاه بر اصیل رهبري ثیرتأ

 .66-54 ،)11(2 ،سازمانی رفتار مطالعات .شناختیروان
 یتعهد سازمان ریثأت یبررس ).1395اسماعیل. (، عاشوري و علیرضا، امیرکبیري ،محسن، کرمی

دانشگاه  ،رانیا یاسلام يجمهور آهنراه يکارکنان ستاد یسازمان يبر رفتار شهروند
 .1395 ،يو حسابدار تیریدانشکده مد، يواحد تهران مرکز یآزاد اسلام

 هايیژگیو بین رابطه بررسی). 1394( .ینمحمدحسسید ، کمانی و فریبا، تابع ،فاطمه، یماپکوه
 . دانشگاهفارس کمیته کارکنان در انگیزش ياواسطه نقش با شغلی رضایت و شغلی

 انسانی. علوم و ادبیات دانشکده، فارس استان نور پیام
بر اشتیاق ). بررسی تأثیر رهبري اصیل 1396( محمد.، بابایی و مهرداد، گودرزوند چگینی

دومین  ،شغلی و رفتار شهروندي سازمانی در میان اداره راه و ترابري استان گیلان
 .هاي مدیریتیو قابلیت هايتوانمند المللیبینهمایش 

 حمیدرضا.، رضائی کلیدبري و مهرزاد، زاده لاله دشتیعبداله ،مهرداد، گودرزوند چگینی
 علوم دانشگاه کارکنان شغلی کارکرد و اصیل رهبري همبستگی ). بررسی1398(

مجله دانشگاه اجتماعی.  سرمایه و شناختیروان سرمایه میانجی نقش تبیین و پزشکی
 .72-61، )112(28 ،علوم پزشکی گیلان

 ).1394. (احمد دیس، يمحمدپور و یمرتض يمراد ،میمر دهیس، يپورمحمد ،رجیا، یپکین
معلمان مدارس  یبا تعهد سازمان یو عدالت سازمان یسازمان لتیفض نیرابطه ب یبررس
 .1394 ،یآموزش تیریمد المللیبینکنفرانس  یندوم .(دلفان) نورآبادشهرستان  ییابتدا

  



 145 |و یوسفی زاده عبداله |... کارکنان با  يبر عملکرد فرد لیاص يرهبر ریتأث

References 
Avolio, B., Walumbwa, F., & Weber, T. J. (2009). Leadership: Current theories, 

research, and future directions. Annual Review of Psychology, 60(1), 421-
449. 

Boroujeni,Iman. Asadi, Hasan. saadatTabatabie, Maryam. (2012).,.Relationship 
between happiness and organizational commitment the employees of Youth 
and Sports Department of Chahar Mahal and Bakhtiari province 

Fornell, C., & Larcker, D. F(1981). Structural equation models with unobservable 
variables and measurement error: Algebra and statistics. Journal of marketing 
research, 382-388. Retrieved from: http://www.jstor.org/stable/3150980?seq 
=1#page_scan_tab_contents.  

Giallonardo L.M., Wong C.A. & Iwasiw C. (2010). Authentic leadership of 
preceptors: Predictors of new graduate nurses! work engagement and job 
satisfaction. Journal of Nursing Management 18, 993–1003. 

Hackman, J, R & Oldham, G. R. (1980). Work Redesign, Readings MA: Addison 
Wesly Publishin, company Inc 

Iglesias, Gorge. (2017). The relation between Job Charactristics & Individual 
Performance in Public Sector. Journal of Social Science. 11(6): 44-56. 

Laschinger H.K.S., Wong C., Ritchie J. et al. (2008). A profile of the structure and 
impact of nursing management in Canadian hospitals. Longwoods Review 6 
(1), 85–94. 

Laschinger, Heater. Wong, Carol. Grau, Ashley. (2013). Authentic leadership, 
empowerment and burnout: a comparison in new graduates and experienced 
nurses. Journal of Nursing Management. 21(4): 541–552. 

Mousa, M., Massoud, H. and Ayoubi, R. (2019), "Organizational learning, authentic 
leadership and individual-level resistance to change: A study of Egyptian 
academics", Management Research: Journal of the Iberoamerican Academy 
of Management. 5(5): 19-34. 

Mowday, R. T., Steers, R. M. & Porter, L.M. (1997). The measurement of 
organizational commitment, Journal of Vocational Behavior, 14(2):224–247. 

Nielsen, M. B., Eid, J., Mearns, K., Larsson, G. (2013). Authentic Leadership and Its 
Relationship with Risk Perception and Safety Climate, Leadership & 
Organization Development Journal, 34 (4), 308-325. 

Niswaty, R., Wirawan, H., Akib, H., Saggaf, M. S., & Daraba, D. (2021). 
Investigating the effect of authentic leadership and employees' psychological 
capital on work engagement: evidence from Indonesia Heliyon.7(5), 69-92. 

Ribeiro,Neuza. Daniel Gomes, Shaji Kurian, (2018). "Authentic leadership and 
performance: the mediating role of employees’ affective commitment", 
Social Responsibility Journal.31(16): 55-69. 

Semedo, S., Coelho, A. and Ribeiro, N. (2016), “Effects of authentic leadership, 
affective commitment and job resourcefulness on employees’ creativity and 
individual performance”, Leadership & Organization Development Journal, 
37(8): 1038-1055. 

Walumbwa, F. O.; Christensen, A. L., & Hailey, F. (2011). Authentic leadership and 
the knowledge economy: Sustaining motivation and trust among knowledge 
Workers, Organizational Dynamics, (40), 110-118.  

Walumbwa F.O., Avolio B.J., Gardner W.L., Wernsing T.S. & Peterson S.J. (2008). 
Authentic leadership: development and validation of a theory-based measure. 
Journal of Managemen. t34 (1), 89–126. 

Wetzels, M., Odekerken-Schröder, G., and Van Oppen, C. (2009). Using PLS path 
modeling for assessing hierarchical construct models: Guidelines and 
empirical illustration. MIS quarterly, pp: 177-195. 



 1401 تابستان | 22شماره  | 6سال  | یآموزش تیریو مد يرهبر يهاپژوهش | 146

Wong C., Laschinger H.K.S. & Cummings G. (2010). Authenticleadership and 
nurses! voice behaviour and perceptions of care quality. Journal of Nursing 
Management. 18, 889–900. 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

). تأثیر رهبري اصیل بر عملکرد فردي کارکنان با 1401زاده، مهرزاد و یوسفی، مینو. (عبداله استناد به این مقاله:
هاي رهبري و فصلنامه پژوهشهاي شغلی و تعهدات عاطفی کارکنان ستادي آموزش و پرورش. توجه به ویژگی

  :jrlat.2022.67371.1612doi/10.22054. 146-125)، 22(6، مدیریت آموزشی

 Quarterly of Research on Educational Leadership and Management is licensed 
under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License. 


