
فصلنامۀ  علمی -ترویجی 

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان با تأکید بر نقش فرهنگ 

سازمانی )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه ایلام(

					        صیدمهدی ویسه1    
					     حیدر عباس‌پور2   
					    صدیقه کوچی3   
                         				  

چکیده
یکـی از عوامـل مهـم و تأثیرگـذار بـر خودکارآمـدی کارکنان، سـبک رهبری حاکم بر سـازمان 
اسـت. مطالعـۀ حاضـر با هدف بررسـی تأثیر رهبـری اصیل بـر خودکارآمدی کارکنان دانشـگاه 
ایلام از طریـق فرهنگ سـازمانی صورت گرفته اسـت. ایـن پژوهش از نوع مطالعات پیمایشـی 
و از نظـر هـدف، توسـعه‌ای - کاربـردی اسـت. جامعـۀ آمـاری آن را تمامـی کارکنان دانشـگاه 
ایلام تشـکیل می‌دهنـد کـه از میـان آنـان بـا اسـتفاده از فرمـول کوکـران، نمونـه‌ای بـه تعـداد 
200 نفـر انتخـاب شـد. ابـزار گـردآوری اطلاعـات، پرسشـنامۀ اسـتاندارد بـود کـه روایـی آن 
توسـط خبـرگان و پایایـی همـۀ متغیرهـای تحقیـق با اسـتفاده از ضریـب آلفای کرونبـاخ تأیید 
شـد. جهـت تجزیـه و تحلیـل داده‌هـا نیـز از روش مدلسـازی معـادلات سـاختاری و تحلیـل 
عاملـی تأییـدی اسـتفاده گردیـد. نتایـج بـه دسـت آمـده نشـان داد کـه رهبـری اصیـل هـم به 
صـورت مسـتقیم و هـم از طریق فرهنگ سـازمانی بـر خودکارآمـدی کارکنان تأثیرگذار اسـت 
و رهبـران اصیـل می‌تواننـد از طریـق تبـادلات اجتماعـی مثبـت با کارکنـان خود باعث شـوند 
آنـان بـا علاقه و شـور بیشـتری کار کنند و از طریق خودآگاهی، روراسـت بـودن، تصمیم‌گیری 
بـر اسـاس اسـتانداردهای اخلاقـی درونی‌شـده و توانایـی تحلیـل واقعگرایانـه، خودکارآمـدی 
کارکنـان را بـالا برنـد. در مجمـوع می‌تـوان گفـت کـه مدیـران دانشـگاه می‌تواننـد با اسـتفادۀ 

بیشـتر از ایـن سـبک رهبـری، میـزان کارآمـدی کارکنان خـود را افزایـش دهند. 
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مقدمه
امـروزه بـر همگان آشـکار شـده اسـت کـه توسـعه و تحـول سـازمان‌ها و جوامع، 
معلـول نیـروی انسـانی کارآمـدی اسـت کـه علاوه بـر داشـتن مجموعـه‌ای از 
صلاحیت‌هـای مـورد نیـاز بـرای انجـام شـغل، زمینـه‌ای از علایـق و پیوندهـای 
روحـی را نیـز بـا شـغل و سـازمان خـود داشـته باشـند. در بیـن همۀ سـازمان‌هایی 
کـه مـا را احاطـه کرده‌انـد دانشـگاه از جایـگاه ویـژه‌ای برخـوردار اسـت؛ چراکـه 
زیربنـای توسـعۀ فرهنگـی، اجتماعـی، اقتصـادی و سیاسـی در هر جامعه‌ای اسـت. 
خودکارآمـدی بـه اعتقـاد )اطمینـان( فرد بـه توانایی خویـش برای بسـیج انگیزش، 
منابـع شـناختی و اعمـال مـورد نیـاز بـرای انجـام موفقیت‌آمیـز وظیفـه‌ای ویـژه در 
متـن و موقعیتـی خـاص گفته می‌شـود. وقتـی کارکنان، وظیفـه‌ای را بـا موفقیت به 
پایـان می‌رسـانند، احتمـال بیشـتری وجود دارد کـه باور کننـد دوبـاره می‌توانند در 
انجـام آن کار موفـق شـوند )آوی و همـکاران، 2008: 181(. خودکارآمدی بر میزان 
اسـتقامت، تعهـد و تلاش برای دسـتیابی به هدف اثـر می‌گذارد و اینکـه معیارهای 
رفتارمـان را تـا چـه حد درسـت بـرآورد کـرده باشـیم، احسـاس خودکارآمـدی ما 
را تعییـن می‌کنـد. خودکارآمـدی پاییـن، می‌توانـد انگیـزه را نابـود کنـد، آرزوهـا 
را کـم کنـد، بـا توانایی‌هـای شـناختی تداخـل داشـته باشـد و تأثیـر نامطلوبـی بـر 
سلامت جسـمانی بگذارد. کارایی، به وسـیلۀ مهارت در رشـته‌ای خاص، اسـتفاده 
از تجربیـات دیگـران، ترغیـب کلامـی و بازخـورد زیسـتی کسـب می‌شـود. دانایی 
و هنرهـای هـر فـرد از منابـع مهم احسـاس خودکارآمدی هسـتند و والدیـن، گروه 
همسـالان، محیـط آموزشـی و سـبک‌های رهبـری در محیط‌های کاری در رشـد آن 
نقـش مهمـی دارنـد )خوشنویسـان و افـروز، 1390: 74(. از جمله سـازمان‌هایی که 
اهمیـت و نقـش زیـادی در زندگی انسـان دارند، مراکز آموزشـی به‌ویژه دانشـگاه‌ها 
هسـتند؛ بنابرایـن نیـاز بـه مدیـران و کارکنـان کارآمـد در مراکـز علمی - آموزشـی 
اهمیتـی دو چنـدان دارد؛ چراکـه ایـن مراکز نقش بسـیار مهمی را از لحـاظ تعلیم و 
تربیـت نیروی انسـانی متعهـد و متخصص برای کلیـۀ سـازمان‌ها و ادارات عهده‌دار 
هسـتند )علی‌بخشـی و برکت، 1395: 2(. در این راسـتا، سـبک رهبری مدیران تأثیر 
زیـادی بـر عملکرد کارکنـان دارد و اعتماد بـه رهبری، مؤلفه‌ای ضـروری و ماندگار 
در موفقیت سـازمان به شـمار مـی‌رود )قنبری و پاکیـزه، 1395: 8(؛ بنابراین رهبری، 
یکـی از فاکتورهـای مهـم و تأثیرگـذار در معادلـۀ پیچیـدۀ عملکرد شـغلی کارکنان 
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محسـوب می‌شـود؛ بـه همیـن جهـت در صدسـال اخیـر، پژوهشـگران و محققـان 
بسـیاری تلاش کرده‌انـد در قالـب مکاتـب و رویکردهـای مختلـف بـه بررسـی و 
معرفـی یـک سـبک یـا رویکـرد رهبـری اثربخـش بپردازنـد )قانع‌نیـا و همـکاران، 
1394: 23(. می‌تـوان گفـت نتیجـۀ تلاش اندیشـمندان غربی و شـرقی تا بـه امروز، 
بـه تئـوری »رهبـری اصیـل« انجامیده اسـت؛ این تئـوری همۀ تلاش خـود را به کار 
گرفتـه تـا نواقص سـایر نظریه‌های پیشـین را برطرف سـازد؛ بنابراین می‌تـوان آن را 
جامع‌تریـن و کامل‌تریـن نظریه‌ای دانسـت که مطرح شـده اسـت )قنبـری و پاکیزه، 
1395: 9(. رهبـری بـه عنـوان بهترین رکـن سـازمان می‌تواند با رفتار خود، مشـوق 
عملکـرد بـالای کارکنـان یا کاهش آن باشـد و در نهایت باعث موفقیت یا شکسـت 
سـازمان شـود )کریش، 2012: 43(. او باید مسـیری را در جهت هدایت تلاش‌های 
همـۀ کارکنـان بـرای به انجـام رسـاندن اهداف سـازمان فراهـم آورد. بـدون وجود 
رهبـری ممکـن اسـت حلقـۀ اتصال اهـداف فردی و سـازمانی، ضعیف یا گسـیخته 

شـود )قنبری و پاکیـزه، 1395: 9(. 
افـرادی هسـتند کـه می‌داننـد چـه کسـی هسـتند )خـود را     رهبـران اصیـل، 
می‌شناسـند(، بـه چـه می‌اندیشـند و چگونـه رفتار می‌کننـد؛ همچنین از چشـم‌انداز 
ارزشـی - اخلاقـی، دانـش و توانایی‌هـای خـود و دیگـران و بسـتری کـه در آن 
فعالیـت می‌کننـد، آگاهی دارنـد. آنها مطمئن، امیـدوار، خوش‌بین، منعطف و بسـیار 
بااخلاق هسـتند و هـرگاه اصـول اخلاقی آنهـا زیر سـؤال رود، از سـازگاری امتناع 
می‌ورزنـد. یـک سـازمان در صورتی اصیل اسـت کـه در رهبـری، محدودیت، عدم 
اطمینـان و احتمـال را بپذیـرد، توانایـی‌اش را بـرای مسـئولیت‌پذیری و انتخـاب 
درک کنـد، بـه اشـتباهات خـود اعتراف نمایـد، تـوان مدیریتی خلاق خـود را برای 
برنامه‌ریـزی منعطف، رشـد و تدوین خط مشـی بـه کار گیرد و با مسـئولیت‌پذیری 
در اجتمـاع وسـیع‌تر مشـارکت نمایـد )گاردنـر و همـکاران، 2011: 65(. با توجه به 
اینکـه امـروزه سـازمان‌ها بـه دنبـال جـذب بهترین افـراد بـا بالاترین اسـتعداد برای 
بـه حداکثـر رسـاندن بهره-وری هسـتند باید افـرادی را در سـازمان بپذیرنـد که در 
مقایسـه بـا دیگران از خودکارآمدی شـغلی بالایـی برخوردار باشـند. خودکارآمدی، 
دسـتاوردهای بشـری را بـه روش‌های متعـدد افزایـش می‌دهد و با عوامل بسـیاری 
مرتبـط اسـت؛ از این رو، ضـرورت انجام تحقیق حاضر از سـوی محققان، بررسـی 
رابطـۀ سـبک رهبری اصیـل با خودکارآمـدی کارکنان دانشـگاه ایلام اسـت و اینکه 

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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تحقیقـی بـا ایـن عنـوان و با ایـن جامعۀ آمـاری در ایران، کمتر انجام شـده اسـت و 
بـرای کسـانی کـه در ایـن حـوزه کار می‌کننـد، یافته‌هـای مفیدی به دسـت می‌دهد. 
سـبک رهبـری اصیـل، الگویـی از ویژگی‌هـای رهبـری، همچـون: خودآگاهـی، 
صداقـت و شـفافیت، یکپارچگـی و ثبـات رفتـاری اسـت. رهبـران اصیـل، عـزت 
نفـس مطلوبـی دارنـد کـه بـه آنهـا کمـک می‌کنـد در روابـط بـا زیردسـتان، آزاد و 
صـادق باشـند. به نظر می‌رسـد که سـبک رهبری اصیل در دانشـگاه ایلام می‌تواند 
موجـب خودکارآمـدی کارکنـان شـود؛ یعنی اگـر در دانشـگاه ایلام، سـبک رهبری 
بـر ویژگی‌هـای رهبـری مذکور در سـطور قبـل مبتنی باشـد، ممکن اسـت کارکنان 
بـه سـطح بالایـی از خودکارآمـدی برسـند؛ بـه علاوه به نظر می‌رسـد کـه فرهنگ 
سـازمانی می‌توانـد رابطـۀ بیـن خودکارآمدی و رهبـری اصیـل را میانجی‌گری کند؛ 
لـذا مسـئلۀ پیش روی محقق این اسـت کـه: رهبری اصیل در دانشـگاه ایلام چگونه 
بـر خودکارآمـدی شـغلی تأثیرگـذار اسـت؟ که پاسـخ بـه آن، ایـن امـکان را به این 
سـازمان آموزشـی می‌دهـد تا از طریق شناسـایی سـبک رهبـری اصیـل بتواند میزان 

خودکارآمـدی کارکنانـش را افزایـش دهد.

پیشینۀ تجربی تحقیق
مرعشـیان و نادری )1392(، در مقالۀ خود با عنوان »رابطۀ فرهنگ سـازمانی، هوش 
هیجانـی و سـرمایۀ روانشـناختی بـا خودکارآمدی شـغلی و کارآفرینی سـازمانی در 
کارکنان سـازمان آب و برق خوزسـتان« با اسـتفاده از ضریب همبستگی کاننی نشان 
دادنـد کـه بین فرهنگ سـازمانی و خودکارآمـدی، رابطۀ معناداری وجـود دارد. علیه 
مقیمـی خراسـانی )1395(، در مقالـۀ خـود با موضوع »بررسـی تأثیـر رهبری اصیل 
بر فرهنگ سـازمانی در سـازمان آموزش و پرورش شهرسـتان شـاهرود« با اسـتفاده 
از ضریب همبسـتگی پیرسـون نشـان داد که سـه مؤلفۀ رهبری اصیـل )خودآگاهی، 
شـفافیت رابطـه و دیـدگاه اخلاقـی( بـر فرهنـگ سـازمانی در سـازمان آمـوزش و 
پـرورش شـاهرود تأثیـر دارند؛ ولی بین مؤلفـۀ پردازش متعادل با فرهنگ سـازمانی، 
رابطـه‌ای وجود ندارد. محسـن علی‌بخشـی و برکـت )1395( نیـز در پژوهش خود 
بـا عنـوان »بررسـی ارتبـاط فرهنـگ سـازمانی بـا کارآمـدی مدیـران مدارس شـهر 
صیدون در سـال تحصیلی 95-94« به این نتیجه رسـیدند که بین فرهنگ سـازمانی 
و کارآمـدی مدیـران، رابطـۀ مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. رسـتمی و همـکاران 
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)1396(، در مقالـۀ خـود با عنوان »بررسـی رابطۀ سـبک رهبری با فرهنگ سـازمانی 
و نقـش آن در خودکارآمـدی و اشـتیاق کاری کارکنـان دانشـگاه شـهید بهشـتی« به 
ایـن نتیجـه رسـیدند که بین سـبک رهبـری و فرهنگ سـازمانی بـا خودکارآمدی و 
اشـتیاق کاری کارکنـان، رابطۀ مثبت معنـاداری وجود دارد. به گفتـۀ تائو و همکاران 
)2007( از جملـه ویژگی‌هـای رهبـران اصیل، ایجاد حس تعلق سـازمانی در پیروان 
خـود اسـت کـه منجـر بـه کاهـش واکنش‌هـای انحرافـی، بخصـوص انحراف‌های 
رفتـاری کارکنان می‌شـود. ریسـال و همـکاران )2010( نیـز گفته‌انـد: »کارکنانی که 
از نـوع رفتـار رهبـری خـود در سـازمان بـا سـایر افـراد ناراضی هسـتند، احسـاس 
نارضایتـی بیشـتری می‌کننـد. بـه طـور مشـابه رهبـران اصیـل بـا تشـویق کارکنـان 
بـه ایفـای نقش‌هـای مهـم و ایجـاد تعهـد در سـازمان، منجـر بـه کاهـش رفتارهای 
انحرافـی کارکنـان می‌شـوند«. بـه گفتـۀ گاردنـر و همـکاران )2005( هـم »رهبـران 
اصیـل بـا ایجـاد فضـای مثبـت و صمیمانه همـراه با عـزت نفس و سلامت روانی، 
در ترویـج ویژگی‌هایـی ماننـد خوش‌بینـی، امیـد، انعطاف‌پذیـری و خودکارآمـدی 
در دیگـران مؤثـر هسـتند«. لوتانـز و همـکاران )2007( نیـز در ایـن بـاره گفته‌انـد: 
»گرایـش رهبـران اصیـل بـه توسـعۀ کارکنـان و تلاش آنها در ایـن راسـتا می‌تواند 
امید و درک صحیح از اسـتعدادهای شـخصی و مسـیر پیشـرفت شـغلی را در آنان 
پـرورش دهـد؛ علاوه بـر ایـن، انگیزه‌هایی که یـک رهبر اصیـل بـرای فعالیت‌های 
خودکارآمـدی بـه پیـروان خـود می‌دهد، مشـارکت آنـان را در فعالیت‌های سـازمان 
بیشـتر می‌کنـد. رفتارهـای رهبـران اصیـل در شـرایط عـدم اطمینان با ایجـاد فضای 
خودبـاوری بـه توسـعۀ انعطاف‌پذیـری کارکنـان کمـک می‌کنـد؛ بنابرایـن می‌تـوان 
گفـت کـه رهبران اصیل در ایجاد و ارتقای سـرمایۀ روانشـناختی افراد تأثیر شـفافی 
دارنـد«. موریـس )2014( تأثیـر رهبـری اصیـل و فرهنـگ اخلاق سـازمانی را بـر 
رفتارهـای غیرکارکردی کارکنان بررسـی کرد و نشـان داد زمانی کـه کارکنان، اصول 
اخلاقـی اصیـل رهبـری را احسـاس نکننـد، کاهـش قابـل ملاحظـه‌ای در عملکرد 

کاری آنها مشـاهده می‌شـود.

مروری بر ادبیات و مبانی نظری تحقیق
1. رهبری اصیل

»اگرچـه مفهـوم اصالـت از زمان ارسـطو مطـرح بوده؛ امـا طی دهه‌هـای اخیر مورد 
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توجـه محققـان قرار گرفته اسـت« )پوز و همـکاران، 2011: 139(. اعتبار، از فلسـفۀ 
یونـان قدیم، برگرفته شـده و به معنای شـناخت خودشـان اسـت کـه در معبد دلفی 
حکاکـی شـده اسـت. ریشـۀ ایـن واژه، کلمـۀ یونانـی authento به معنای داشـتن 
اختیـار کامـل اسـت )گاردنـر و همـکاران، 2011: 351(. »اصالت، یک مفهوم اسـت 
کـه رفتـار مطابـق بـا خـود واقعی و داشـتن تجـارب شـخصی؛ همچـون: ارزش‌ها، 
افـکار، احساسـات و اعتقـادات را شـامل می‌شـود« )جـو و نیمـون، 2014: 581(. 
»در طـول صـد سـال گذشـته، نظریه‌هـای رهبـری در سراسـر جهـان پدیـد آمـده 
اسـت« )وایـت و همـکاران، 2014: 288(؛ امـا نظریۀ رهبری اصیل هنـوز در مرحلۀ 
نوپای توسـعه اسـت« )هینوجوسـا و همکاران، 2014: 602(. برداشـت‌های مختلفی 
از مفهـوم رهبـری معتبـر وجـود دارد. مفهومـی کـه در نظریه‌پردازی‌هـای فعلـی و 
تحقیقـات تجربـی غالب اسـت، همان اسـت کـه توسـط آوولیو و همکارانـش ارائه 
شـده اسـت )پـوز و همـکاران، 2011: 142(. نظریه‌های رهبری معتبـر، پس از آنکه 
پیشـینۀ پژوهـش مربـوط به رهبـری تحول‌گـرا، بین رهبـری کاذب و اصیـل، تمایز 
قائـل شـد، به سـرعت رشـد کردنـد. رهبـران تحول‌گـرا، نمونه‌های شـخصی تولید 
می‌کننـد، چشـم‌اندازی مشـترک می‌آفریننـد، اهـل ریسـک و خطـر هسـتند، میـزان 
اعتمـاد و همـکاری را می‌افزاینـد، بـه سـایرین بـه خاطـر موفقیت‌هایشـان پـاداش 
می‌دهنـد و بـه دنبال دسـتیابی به مقاصـد خودخواهانۀ خود از طریق پیروان هسـتند 
)آلـک، 2014: 271(. مفهـوم اصلـی و ذاتـی رهبـری اصیل، زمینـۀ اخلاقی عملکرد 
و بعـد اخلاقـی در محیـط کار اسـت؛ به علاوه ممکن اسـت اینگونه به نظر برسـد 
کـه رهبـری اصیل تحولی جداشـده باشـد؛ به این معنا کـه بهره‌وری سـازمان، اصل 
زیربنایـی در تصمیم‌گیـری نیسـت؛ بلکه آن صداقـت اخلاقی و معنوی رهبر اسـت 
)اسـتوتن، 2014: 517(. ایـن نظریـه به عنوان نظریـه‌ای هنجاری، یـک رهبر ایده‌آل 
را بـرای سـازمان‌ها توصیـف می‌کنـد کـه هـدف آن ادغـام ایده‌هـای اولیـه در مورد 
رهبـری مؤثـر در رابطـه بـا رهبـری اخلاقـی اسـت )جـو و نیمـون، 2014: 583(. 
رهبـری اصیـل، رفتـاری از رهبـری اسـت کـه قابلیت‌هـای روانـی و جـو اخلاقـی 

مثبـت را تقویـت می‌کند )سـانچز و همـکاران، 2014: 5(. 
    رهبـران اصیـل در پـی حفـظ درسـتکاری و صداقـت در تعاملات روزمـره، در 
جسـتجوی خـود واقعی و در پی ردّ فعـل و انفعالات فریبنـده، ریاکارانه، دورویی و 
دسـتکاری در حقیقت هسـتند و از طریق روابط متقابل، وابسـتگی متقابل و شـفقت، 

    صیدمهدی ویسه -حیدر عباس‌پور- صدیقه کوچی
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بـه اعمـال نظـارت می‌پردازنـد. برای چنیـن رهبرانی، اصالت نه سـهوی اسـت و نه 
سـاختگی؛ بلکـه ارادی و عمـدی اسـت )گاردنـر و همـکاران، 2005: 362(. آنها در 
طـی فراینـد رهبری اصیل، از نحـوۀ تفکر و رفتار خود و از زمینـه‌ای که در آن عمل 
می‌کننـد آگاهـی می‌یابند و دیگـران نیز با آگاهـی از ارزش‌ها، دیدگاه‌هـای اخلاقی، 
دانـش و نقـاط قوتشـان، آنهـا را درک می‌کننـد )ایرکیوتلـو و چافـرا، 2013: 836(. 
آوولیـو و همکارانـش )2009( معتقدنـد رهبـران قابـل اعتماد، شـرایطی را به وجود 
می‌آورنـد کـه باعـث بهبـود اعتماد به نفـس در انجـام وظایف کاری شـود و ارتقای 
عملکرد فردی و سـازمانی را در پی داشـته باشـد )لسـچینگر و فیدا، 2014: 748(؛ 
علاوه بـر ایـن، رهبـری اصیـل، خوش‌بینـی را بازسـازی و تـاب‌آوری را تبییـن 
می‌کنـد، باعـث ترویج روابط شـفاف می‌شـود، اعتمـاد و تعهد در ارتبـاط با دیگران 
را پـرورش می‌دهـد )وایتـی و همـکاران، 2014: 289(، از طریـق تحسـین و اعتماد 
بـرای خـود پیـرو خلـق می‌کنـد )اسـتوتن، 2014: 516( و ممکـن در سـطح فردی، 
گروهـی و سـازمانی بـه تجزیـه و تحلیـل بپـردازد؛ در سـطح فردی، رهبـری معتبر، 
محرک‌هـای اختیـاری‌ای را که خـود در پیروان مختلف مورد هدف قرار داده اسـت، 
بـه شـکل متفاوتـی منعکس می‌کنـد؛ در حالی که در سـطح گروهـی، منعکس‌کنندۀ 
محرک‌هـای طبیعی اسـت کـه عبارتند از رفتارهـای رهبری اصیل که توسـط تمامی 
اعضـای گروه به اشـتراک گذاشـته شـده اسـت یـا تجربه شـده‌اند. مطالعات نشـان 
داده اسـت کـه رهبـری اصیـل می‌توانـد بـه عنـوان متغیر در سـطح گروه کـه دارای 
اثـرات مقطعـی در رفتارهـا و نگرش‌هـای کارکنـان اسـت، ظاهر شـود )والسـانیا و 
همـکاران، 2014: 9(. پـوز و همـکاران )2014: 145( مفهوم رهبری اصیل را شـامل 

چهـار مؤلفـه می‌دانند:
- خودآگاهـی: رهبـر تـا چه حد از نقاط قـوت و محدودیت‌ها و اینکـه دیگران او 
را چگونـه می‌بیننـد و خود بر روی دیگـران چگونه تأثیر می‌گذارد، آگاه اسـت؟ 

- شـفافیت: رهبـر تـا چـه میـزان رابطـۀ خـود بـا دیگـران را تقویـت می‌کنـد تـا 
فرصـت بیـان ایده‌هـا، چالش‌هـا و نظراتشـان در آینـده را فراهـم کنـد؟

- رفتـار اخلاقـی و معنـوی: رهبـر تا چه حـد بـرای رفتارهای اخلاقـی و معنوی، 
اسـتاندارد تعییـن می‌کند؟

- پـردازش متعـادل: رهبر تـا چه میزان خواسـتار بیان نظـرات و دیدگاه‌های افراد، 
قبـل از تصمیم‌گیری‌های مهم می‌باشـد؟ 
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2. فرهنگ سازمانی
دهـة هشـتاد را مي‌تـوان مرحلة آغازيـن مطالعه در مورد فرهنگ سـازماني دانسـت. 
اشـتياق بـه مطالعـه در ايـن زمينه از آغاز جهاني شـدن سـازمان‌ها و كسـب و كارها 
ناشـي شـده بـود کـه هماهنگي بيـن كاركنان چنیـن سـازمان‌هایی را در پي داشـت. 
شناسـایی سـطوح مختلف عملکرد و ارتباط آن با فرهنگ سازمانی؛ همچنین آگاهي 
از ايـن امـر كـه فرهنـگ سـازماني مي‌توانـد بـه عنـوان منبعـي بـراي ايجـاد مزيت 
رقابتـي پايـدار عمـل كنـد، باعـث توجـه روزافـزون بـه مبحـث فرهنگ سـازماني 
شـده اسـت )کامـرون و کوییـن، 2011: 152؛ گاف و جونـز، 2011: 132(. عامـل 
تأثیرگـذار و مهمـی کـه موجـب خودکنترلـی، خودکارآمـدی، نـوآوری و خلاقیـت 
در سـازمان‌ها می‌شـود، فرهنـگ سـازمانی حاکـم بر آنهاسـت. فرهنگ را بـه زنجیر 
محکمـی تعبیـر کرده‌انـد که زمینه‌هـای پایداری سـازمان را فراهـم می‌کند )بصیرت 
و همـکاران، 1395: 628(. سـازمان چیزی بیش از سـطوح افقـی و عمودی، واحدها 
و سلسـه مراتـب اسـت. یـک سـازمان مانند یک فـرد، شـخصیت دارد؛ شـخصیتی 
بـا ویژگی‌هایـی چـون: انعطاف‌پذیـری، محافظـه‌کاری، نـوآوری و غیـره. کارکنـان 
در سـازمان نسـبت بـه الگـوی رفتـاری خاصـی با هـم توافـق می‌کنند و ایـن همان 
فرهنـگ سـازمانی اسـت کـه در حقیقـت، جان‌مایـۀ اصلـی نگرش‌هـا، باورهـا و 
اعتقـادات یک سـازمان به شـمار مـی‌رود و در کارکنان و عملکرد آنهـا نمود می‌یابد 
)رضایـی و همـکاران، 1396: 121(. فرهنگ سـازمانی عاملی اسـت که از یک سـو، 
پیونددهنـدۀ اجـزای داخلی سـازمان و از سـوی دیگر، عامل تفکیک‌کنندۀ سـازمانی 
از سـازمان‌های دیگر اسـت )عسـکریان و طاهري عطار، 1391: 27( و به دليل اثري 
كـه بـر بنيان‌هـاي فكـري و عقيدتـي كاركنـان دارد و ارزش‌هايـی كه در شـخصيت 
افـراد  نهادینـه می‌کنـد، شـاهرگ حياتـي موفقيـت يـا شكسـت همـة برنامه‌هـاي 
سـازماني بـه شـمار مـی‌رود؛ همچنیـن باعـث شـناختي از سـازمان ايجاد مي‌شـود 
كـه در عملكـرد كاركنـان تأثير مثبـت دارد، احسـاس هويت ايجاد می‌کنـد، تعهد را 
تسـهيل مي‌نمایـد و احتمال ثبات سـازمان را بـالا مي‌برد )چنگ و همـکاران، 2010: 
38(. تعریـف فرهنـگ سـازمانی به دلیل مشـخصات پیچیدۀ آن، دشـوار اسـت؛ زیرا 
بخشـی از صورت‌هـای فرهنـگ، ناملمـوس و مشـاهده‌ناپذیر اسـت؛ با وجـود این، 
بیشـتر دانشـمندان و نویسـندگان بـر ایـن نکته توافـق دارند کـه فرهنگ سـازمانی، 
نقطۀ محوری و مرکزی عملکرد سـازمان اسـت )والمحمـدی و روش‌ضمير، 1392: 
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120(. ارزش‌هـا، باورهـای عمیـق و پایدار نسـبت به بایدها و نبایدهایی هسـتند که 
فرهنگ سـازمانی را تشـکیل می‌دهند. فرهنگ سـازمانی را می‌توان سیسـتم ارزشـی 
غالب برای کل سـازمان )رضاییان، 1388: 153(. و مجموعه‌ای از نشـانه‌ها، رسـوم، 
مفاهیـم، ارزش‌هـا و اسـتانداردهای رفتـاری دانسـت کـه بیـن اعضـای یـک گـروه 
انسـانی مشـترک اسـت و بـه عنـوان تجربـۀ زندگـی نسـل به نسـل منتقل می‌شـود 
)میکـون و اسـترن، 1985: 123(. »الوانـی و همـکاران )1391( بـا برداشـتی جامـع، 
فرهنـگ سـازمانی را مجموعـه‌ای از ارزش‌ها و عقاید مشـترک تعریـف کرده‌اند که 
اعضـای سـازمان دربـارۀ چگونگـی کار کـردن و موجودیـت سـازمان خـود دارند« 
الگوهـا و  )رضایـی و همـکاران، 1396: 121(. متخصصـان در سـال‌های اخیـر، 
مدل‌هـای زیـادی را در خصـوص تبییـن اجـزا و ابعـاد گوناگـون فرهنگ سـازمانی 
طراحـی کرده‌انـد. در این بخش به تشـریح مدل دنیسـون که مبنـای پژوهش حاضر 
اسـت، پرداختـه می‌شـود. در این مدل، مهمترین ابعـاد فرهنگ سـازمانی عبارتند از: 
- عجیـن شـدن بـا کار: سـازمان‌هاي اثربخـش بـر محـور تيم‌هـا یـا گروه‌هـاي 
کاري تشـکيل مي‌شـوند و قابليت‌هـاي منابـع انسـاني خـود را در همـة سـطوح 
توسـعه مي‌دهنـد. اعضـای چنين سـازمان‌هایي نسـبت بـه کار و مسـئوليت‌هاي 
خـود، احسـاس تعهـد جـدي دارنـد و خـود را بخشـي از پيکـرة سـازمان مي‌دانند.
ایـن  در  یکپارچه‌انـد.  و  باثبـات  اغلـب  اثربخـش  سـازمان‌هاي  - سـازگاري: 
سـازمان‌ها رفتارهـاي کارکنـان از ارزش‌هاي بنيادي در سـازمان نشـئت مي‌گيرد؛ 
حتـي زمانـي که مدیر و کارکنـان دیدگاه متقابـل دارند، فعاليت‌هاي سـازماني به 

خوبـي هماهنگ و پيوسـته اسـت.
- رسـالت: بسـياري از صاحبنظـران معتقدنـد کـه  مهمتریـن مشـخصة فرهنـگ 
سـازماني، رسـالت )مأموریـت( آن اسـت. سـازمان‌هایي کـه نمي‌داننـد بـه کجا 
مي‌رونـد و وضعيـت موجودشـان چگونـه اسـت، معمـولاً بـه بيراهـه مي‌رونـد؛ 
برعکـس، سـازمان‌هاي موفـق، شـناخت و درک روشـني از چشـم‌انداز و مسـير 
حرکـت خـود دارنـد و بر اسـاس آن، اهداف سـازماني و راهبردي مشـخصي را 

مي‌کنند. تعریـف 
برابـر  در  انعطاف‌پذیـري  علي‌رغـم  اثربخـش  سـازمان‌هاي  انطباق‌پذیـري:   -
ارزش‌هـاي سـازماني  لحـاظ اصـول و  بـه  یکپارچه‌انـد و  بيرونـي،  تغييـرات 
به‌سـختي تغييـر مي‌کننـد؛ از این رو، یکپارچگـي درونـي و انطباق‌پذیري بيروني 

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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را مي‌توان از مهمترین مشـخصه‌هاي آنها برشـمرد. این سـازمان‌ها از اشـتباهات 
خـود در طـول زمـان درس می‌گیرنـد و برای ایجـاد تغيير ظرفيت دارنـد. آنها به 
طور مسـتمر در حال بهبود توانایي سـازمان در راسـتاي ارزش قائل شـدن براي 

مخاطبـان خود هسـتند )دنیسـون، 2000: 122(.

3. خودکارآمدی کارکنان
انسـان یکـی از مهمتریـن عوامـل پیشـبرد اهـداف سـازمانی بـه شـمار مـی‌رود؛ از 
ایـن رو، روانشناسـان صنعتـی و سـازمانی بـه منظـور افزایـش کارایـی و بهـره‌وری 
روانشـناختی  مهـم  سـازه‌های  بررسـی  و  شناسـایی  بـه  سـازمان‌ها،  و  کارکنـان 
تأثیرگـذار و اثربخـش پرداخته‌انـد. یکـی از ایـن سـازه‌ها کـه نقـش برجسـته‌ای در 
افزایـش اثربخشـی فـرد و سـازمان دارد، خودکارآمـدی شـغلی اسـت )رسـتمی و 
همـکاران، 1396: 10(. خودکارآمـدي جـزء لاینفـک نظریـۀ شـناختی اجتماعـی و 
عاملیـت انسـانی اسـت. پـس می‌تـوان گفـت از جمله افـکاري کـه کارکرد انسـان 
را تحـت تأثیـر قـرار می‌دهـد، باورهـاي خودکارآمـدي، یعنـی قضاوت‌هـاي مـردم 
دربـارۀ توانایی‌هایشـان بـراي سـازمان‌دهی و اجـراي دسـته‌ای از اعمـال اسـت کـه 
بـراي دسـتیابی بـه انـواع خاصـی از عملکردها لازمند. ایـن باورها مقدمـۀ انگیزش، 
بهزیسـتی و پیشـرفت شـخصی هسـتند؛ چون تا زمانی که مردم معتقد باشـند اعمال 
آنهـا بـه پیامدهـاي مورد نظر منجر نمی‌شـود، اشـتیاق کمتری براي عمل و پشـتکار 
در مواجهـه بـا مشـکلات خواهنـد داشـت. باورهـاي کارآمـدي جمعی بـا تکالیف 
گروهـی، تلاش‌هـا، افکار مشـترك اعضاي گروه و پیشـرفت گروهی مرتبط اسـت. 
باورهـاي معلمان به شـکل یک غربال شـناختی بر روي اندیشـه و اعمـال ورودي و 
خروجـی آنهـا عمل می‌کنـد. این باورها مفاهیمی ذاتی شـناخته می‌شـوند کـه افراد 
را بـه سـمت اندیشـیدن و عمـل بـه روش‌هاي خـاص، بـدون تفکر آگاهانه سـوق 
می‌دهنـد )پـاژره و همـکاران، 2014: 42(. یکـی از حیطه‌هایی کـه خودکارآمدی در 
آن تأثیـر زیـادی دارد، کار و حرفـه اسـت. خودکارآمدی به عنوان برچسـبی عمومی 
از قضاوت‌هـای کارآمـدی شـخصی در رابطـه با دامنۀ وسـیعی از رفتارهـای درگیر 
در انتخـاب شـغل و سـازگاری بـا آن؛ همچنین به عنـوان یک باور در مـورد توانایی 
بـرای داشـتن تجـارب شـغلی موفـق ماننـد انتخاب یک شـغل، خـوب انجـام دادن 
و پافشـاری و مداومـت در آن شـغل، تعریـف و توصیـف شـده اسـت )رسـتمی و 
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همـکاران، 1396: 11(. خودکارآمـدی بـه معنای توانايی ادراک‌شـدۀ فـرد در انطباق 
بـا موقعیت‌هـای مشـخص اسـت و با قضـاوت افـراد دربـارۀ توانايی آنهـا در انجام 
دادن يـک کار يـا انطبـاق بـا يـک موقعيـت خـاص ارتبـاط دارد. در تعریـف دیگر، 
خودکارآمـدی به احسـاس عزت نفس، ارزشـمندی، کفايت و کارايـی در برخورد با 
زندگـی اطلاق می‌شـود و ادراک آن، فرایندی شـناختی اسـت کـه توانایی رویارویی 
بـا مشـکلات و کنتـرل مـوارد ترسـناک را در شـخص ایجـاد می‌کنـد. درک توانایی 
نیـز باعـث می‌شـود که او رفتارهـای مؤثری را از خـود بروز دهد. افـرادی که دارای 
باورهـای خودکارآمـدی واضـح، خـوب، تعریـف شـده، هماهنگ و باثبات هسـتند 
از سلامت روانـی بیشـتری برخوردارنـد. ایـن اشـخاص در مـورد خود بـه دیدگاه 
روشـنی رسـیده‌اند و کمتـر تحـت تأثیـر وقایـع روزانـه و ارزیابی‌هـای ایـن وقایـع 
قـرار می‌گیرنـد. خودکارآمـدی بـه باورها یـا قضاوت‌های فـرد دربـارۀ توانایی‌های 
خـود در انجـام وظایـف و مسـئولیت‌هایش اشـاره دارد. خودکارآمـدی ادراک‌شـده 
ابـزاری بـرای سـنجش میـزان مهارت‌هـای فـرد در یـک حـوزه نیسـت، بلکـه باور 
او در ایـن زمینـه اسـت کـه بـا در اختیار داشـتن مجموعـه‌ای از مهارت‌هـا و تحت 
شـرایط مختلـف، چـه کاری از دسـتش برمی‌آید؛ بـه عبارت دیگر بیـن این موضوع 
کـه فـرد چـه مهارت‌هایـی دارد و اینکـه بـا داشـتن ایـن مهارت‌ها و تحت شـرایط 
مختلـف چـه اقدامـی انجام خواهـد داد، تفاوت وجـود دارد؛ چراکه ممکن اسـت با 
وجـود داشـتن مهارت‌هـای لازم و اشـراف بر نحوۀ انجـام آن عمل، به دلیل داشـتن 
باورهـای خودکارآمـدی ضعیـف، عملکـرد ناموفقی داشـته باشـد )بنـدورا، 1997: 
131(. پورافـکاری )۱۳۸۵: 153( نیـز باورهـای شـخص در مـورد توانايـی بـرای 
کنـار آمـدن بـا موقعیت‌هـای متفـاوت را خودکارآمدی می‌داند. برداشـت انسـان از 

خودکارآمـدی گسـترده اسـت و مـوارد زيـر را در بـر می‌گيرد: 
۱. افراد به چه فعالیت‌هايی می‌پردازند؟

۲. برای چه مدت در مقابل موانع ايستادگی می‌کنند؟
۳. واکنش‌هـای هيجانـی افـراد بـه هنـگام پيش‌بينـی يـک موقعيـت يا وقـوع آن 

چگونه اسـت؟
     بديهـی اسـت کـه تفکـر، انگيزش، احساسـات و رفتـار انسـان در موقعيت‌هايی 
کـه بـه توانايـی خـود اطمينـان می‌کنـد، بـا رفتـار وی در موقعيت‌هايـی کـه در آنها 
احسـاس عـدم امنيت يا فقدان صلاحيـت دارد، متفاوت خواهد بود. درک انسـان از 

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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خودکارآمـدی بـر الگوهای تفکر، انگيزش، عملکـرد و برانگيختگی هيجانی او تأثير 
می‌گـذارد )شـولتز، ۱۳۸۴: 34(. افـراد دارای خودکارآمـدی بـالا از لحـاظ احسـاس 
شایسـتگی، انگیـزش درونی، قـدرت انتخاب و تعهد بـه اهداف و پشـتکار در برابر 
تکالیـف چالش‌انگیز نسـبت بـه افـراد دارای خودکارآمدی پایین، در سـطح بالاتری 

قـرار می‌گیرنـد )کمالی و همـکاران، 2006: 194(.  

الگوی مفهومی تحقیق
بـا توجـه بـه مبانـی نظری و پیشـینۀ پژوهـش، مدل مفهومـی تحقیق، طراحـی و در 

شـکل شـمارۀ )1( ارائه شـده است.

شـکل شـمارۀ )1(. مـدل مفهومـی تحقیـق )آوی و همـکاران، 2008؛ گاردنـر و همـکاران، 
2011؛ رسـتمی و همـکاران، 1396(

فرضیه‌های تحقیق
- رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان تأثیرگذار است.

- رهبـری اصیـل از طریق فرهنگ سـازمانی بر خودکارآمدی کارکنـان تأثیرگذار 
است.

- رهبری اصیل بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است.
- فرهنگ سازمانی بر خودکارآمدی کارکنان تأثیرگذار است.
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روش‌شناسی پژوهش
روش هـر پژوهشـی بـر اسـاس اهـداف و موضـوع آن، انتخـاب می‌شـود. پژوهش 
حاضـر نیـز بـا هـدف بررسـی تأثیـر ویژگی‎هـای رهبـری اصیـل بـر خودکارآمدی 
کارکنـان دانشـگاه ایلام بـا تأکید بر فرهنگ سـازمانی صورت گرفته اسـت؛ بنابراین 
از لحـاظ هـدف، توسـعه‌ای - کاربـردی، از لحـاظ روش، توصیفـی- پیمایشـی، از 
نظـر افـق زمانـی، مقطعـی و از نظـر محیط مطالعـه، میدانـی اسـت. روش معادلات 
سـاختاری بـا رویکرد تحلیل مسـیر، اصلی‌ترین روش تجزیه و تحلیل سـاختارهای 
داده‌هـای پیچیـده و مدل‌هـای چندبعدی به شـمار مـی‌رود؛ در واقع، مـدل معادلات 
سـاختاری یـک رویکـرد آمـاری جامع بـرای آزمـون فرضیه‌هـای مربوط بـه روابط 

بیـن متغیرهـای مشاهده‌شـده و متغیرهـای مکنون اسـت )عـادل آذر، 1381: 74(.

ابزار و روش گردآوری داده‌ها، روایی و پایایی 
ابـزار گـردآوری داده‌هـای این پژوهش، پرسشـنامه اسـت که برای اطمینـان کامل از 
روایـی آن، از نظـر اسـتادان صاحب‌نظـر و خبـرگان در ایـن زمینـه بهره برده شـد و 
اصلاحـات لازم اعمـال گردیـد. در این پرسشـنامه، برای سـنجش گویه‌های تحقیق 
از مقیـاس پنـج گزینـه‌ای لیکرت و برای سـنجش پایایـی از ضریب آلفـای کرونباخ 
اسـتفاده شـد؛ بدیـن منظور، نمونـۀ اولیه بـرای 30 پرسشـنامه، پیش آزمون شـد که 
ضریـب آلفـای کرونبـاخ آن، 0/81 بـه دسـت آمـد. آلفـای کرونباخ تمـام متغیرهای 
پژوهش بیشـتر از 0/7 محاسـبه شـد که نشـان‌دهندۀ پایایی بالا و مناسـب پرسشنامه 
اسـت. جهـت تعییـن روایـی سـازه‌ها از روایـی همگـرا )AVE( اسـتفاده شـد کـه 
مقـدار آن بـرای همـۀ سـازه‌ها بزرگتـر از 0/5 محاسـبه گردیـد. پس می‌تـوان گفت 
کـه مـدل از روایـی خوبی برخوردار بوده اسـت. بـرای تحلیل عاملی تأییـدی نیز از 
تحلیـل مدل‌هـای اندازه‌گیـری پژوهش و برای آزمـون فرضیه‌هـا از آزمون معادلات 
سـاختاری در نرم‌افزار لیزرل نسـخۀ 8/8 اسـتفاده شـد. در جدول شـمارۀ 1، ترکیب 
سـؤالات پرسشـنامه، سـابقۀ اسـتفاده از آنهـا در پژوهش‌های پیشـین، نتایـج آزمون 

آلفـای کرونباخ و مقدار AVE درج شـده اسـت.
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جدول شمارۀ )1(. اطلاعات مربوط به پرسشنامه

جامعه و نمونۀ آماری 
جامعـۀ پژوهـش شـامل همـۀ کارکنـان دانشـگاه ایلام بـود. بـرای به دسـت آوردن 
حجـم نمونـه از فرمـول کوکـران اسـتفاده شـد که بـا توجه بـه حجم جامعـه )420 
نفـر(، 200 نفر به دسـت آمد. با مشـخص شـدن حجـم نمونه، 250 پرسشـنامه میان 
جامعـۀ مـورد نظر توزیع شـد که از میان آنها 210 پرسشـنامه جمـع‌آوری گردید. در 
نهایـت بـا کنار گذاشـتن پرسشـنامه‌های ناقص، تعداد 200 پرسشـنامه مـورد تجزیه 

و تحلیل قـرار گرفت.

آزمون نرمال بودن داده‌ها
چـون تحقيقـات مبتنـي بـر مـدل سـاختاري، مبتنـي بر فـرض نرمـال بـودن داده‌ها 
هسـتند؛ نخسـت آزمون نرمال بودن صورت گرفته اسـت. در تحليل عاملي تأییدي 
و مدلي‌‌ابـي معـادلات سـاختاري، نيـازي به نرمال بـودن تمامي داده‌ها نيسـت؛ بلکه 
بايـد عامل‌هـا )سـازه‌ها( نرمال باشـند؛ بنابراين فرض نرمـال بودن داده‌ها در سـطح 
معنـاداري 5% بـا تکنیـک کولموگـروف – اسـميرنف، آزمـون شـده و نتايـج آن در 

 منبع سؤالات متغیرها
 تعدادابعادپرسشنامه

AVEآلفای کرونباخسؤالات

رهبری اصیل

40/830/69خودآگاهیآولیو )2007)

40/880/75شفافیت رابطهآولیو )2007)

40/890/84پردازش متعادلآولیو )2007)

40/920/71دیدگاه اخلاقیآولیو )2007)

 فرهنگ
سازمانی

30/900/65عجین شدن با کاردنیسون )2000)

30/890/55انطباق(دنیسون )2000

30/810/74سازگاری(دنیسون )2000

30/760/70رسالت(دنیسون )2000

 شرر و همکارانخودکارآمدی
1982()

-90/910/85
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جـدول شـمارۀ 2 ارائـه شـده اسـت. ایـن جـدول نشـان می‌دهـد کـه بـرای کلیـۀ 
متغیرهـای تحقیـق، مقـدار سـطح معنـاداري بزرگتـر از 0/05 به دسـت آمده اسـت؛ 
بنابرايـن دليلـي بـراي ردّ فـرض صفر مبتنـي بر نرمال بـودن داده‌ها وجود نـدارد؛ به 
 CFA و SEM عبـارت ديگـر، داده‌هاي تحقيـق، نرمال اسـت و مي‌توان آزمون‌هـاي

را اجـرا کرد.                                      

جدول شمارۀ )2(. نتایج آزمون کولموگروف - اسمیرنف

یافته‌های تحقیق
الف( یافته‌های توصیفی تحقیق

تحلیـل توصیفی متغیرهای جمعیت‌شـناختی نمونۀ تحقیق حاضر در جدول شـمارۀ 
3 انعکاس یافته اسـت.

هی
آگا

ود
خ

طه
 راب

ت
افی

شف

دل
تعا

ش م
داز

پر

قی
خلا

اه ا
دگ

دی

کار
 با 

دن
 ش

ین
عج

اق
نطب

ا

ری
زگا

سا

ت
سال

ر

دی
رآم

دکا
خو

3/273/573/513/393/363/433/093/313/05میانگین

0/730/760/720/820/680/650/770/730/85انحراف معیار

 آماره
کولموگروف

0/681/081/070/971/061/161/140/800/77

0/730/180/190/290/200/130/140/530/59سطح معناداری

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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جدول شمارۀ )3(. متغیرهای جمعیت‌شناختی تحقیق

     همانطـور کـه مشـاهده شـد، 60 درصـد از کل نمونـۀ مـورد مطالعـه، مـرد )بـا 
بیشـترین فراوانـی( و 40 درصـد زن هسـتند. بیشـترین توزیـع فراوانـی بـا توجه به 
سـابقۀ کاری نیـز مربـوط بـه کارکنان با سـابقۀ کمتر از 20 سـال و بالاتر از 10 سـال 
و بیشـترین فراوانـی از نظـر سـطح درآمد مربوط بـه کارکنان با درآمـد ماهیانۀ دو تا 

سـه میلیون تومان اسـت.

ب( یافته‌های استنباطی
جهـت تجزیـه و تحلیـل داده‌هـا و آزمـون فرضیه‌هـای تحقیـق از آزمون مدلسـازی 
معـادلات سـاختاری )SEM( و بـرای انجـام آزمون‌هـای مـورد نظـر از بسـته‌های 
نرم‌افـزاری SPSS21 و LISREL8/5 اسـتفاده شـده اسـت. نتایـج به دسـت آمده از 

نیـز بـه صورت زیر تشـریح شـده اسـت: 

آزمون فرضیه‌های تحقیق 
ضرایـب همبسـتگی میـان متغیرهـای تحقیـق در جدول شـمارۀ 4 نشـان داده شـده 
و گویـای آن اسـت کـه رابطـۀ تمامـی ایـن متغیرهـا معنـادار اسـت؛ لذا بـا توجه به 

معنـادار بـودن رابطـۀ بیـن متغیرهـا به آزمـون فرضیـات تحقیق پرداخته شـد.            

درصدتعدادمقیاسمتغیرهای جمعیت‌شناختی

جنسیت
800/40زن
1200/60مرد

سابقۀ کاری

750/37کمتر از 10 سال
800/40بین 10 تا 20 سال
450/23بالاتر از 20 سال

سطح درآمد

100/05بین یک میلیون تا دو میلیون تومان
900/45بین دو تا سه میلیون تومان

800/40بین سه تا چهار میلیون تومان
200/10بیشتر از چهار میلیون تومان
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جدول شمارۀ )4(. ضریب همبستگی میان متغیرهای تحقیق

** معناداری در سطح اطمینان ۹۹ درصد؛ * معناداری در سطح اطمینان ۹۵ درصد.
	

    نتایـج آزمـون فرضیه‌هـای اصلی تحقیق بر مبنای مدلسـازی معادلات سـاختاری 
 t در شـکل شـمارۀ 2 نشـان داده شـده اسـت. در این شـکل با توجه به مقدار آمارۀ
که در روابط میان متغیرهای تحقیق نشـان داده شـده اسـت، فرضیات اصلی تحقیق 
تأییـد شـده‌اند؛ بنابرایـن می‌تـوان بـه ایـن نتیجـه رسـید کـه رهبـری اصیـل، چه به 
صـورت مسـتقیم و چه از طریق فرهنگ سـازمانی، تأثیر معناداری بـر خودکارآمدی 

دارد.  کارکنان 

 شکل شمارۀ )2(. مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب مسیر

خودکارآمدیفرهنگ سازمانیرهبری اصیلمتغیرها
0/79**0/64**1/00**رهبری اصیل

0/74**1/00**0/64**فرهنگ سازمانی
1/00**0/74**0/79**خودکارآمدی

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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     بـا توجـه به مقدار ضرایب مسـیر کـه در روابط میان متغیرهای تحقیق در شـکل 
شـمارۀ )3( نشـان داده شـده اسـت نیـز می‌تـوان به این نتیجه رسـید کـه تأثیر متغیر 
رهبـری اصیـل بـر خودکارآمـدی کارکنـان، همچنیـن تأثیـر رهبری اصیـل از طریق 
فرهنـگ سـازمانی بر خودکارآمـدی کارکنان از نوع خطی، مثبت و مسـتقیم اسـت. 

)t-value( مدل تحقیق در حالت معناداری ضرایب .)شکل شمارۀ )3 

آزمون سوبل1 
آزمـون سـوبل یکـی از آزمون‌هـای پرکاربـرد اسـت کـه بـرای آزمـودن تأثیـر یـک 
متغیـر میانجـی در رابطـۀ بیـن دو متغیـر دیگر بـه کار مـی‌رود. در این آزمـون، یک 
مقـدار Z-Value از طریـق فرمـول زیر به دسـت می‌آید که در صورت بیشـتر شـدن 
ایـن مقـدار بـه 1/96 می‌تـوان در سـطح اطمینـان 95 درصـد، معنـادار بـودن تأثیـر 
میانجـی یـک متغیـر را تأییـد کـرد. فرمـول آزمون سـوبل در زیر ارائه شـده اسـت: 

 

1. Sobel

    صیدمهدی ویسه -حیدر عباس‌پور- صدیقه کوچی
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جدول شمارۀ )5(. مقادیر شاخص‌های آزمون سوبل

    مطابـق جـدول شـمارۀ )5(، بـا جای‌گـذاری مقادیـر بـه دسـت آمـده در فرمـول 
آزمـون سـوبل، مقـدار Z-Value حاصل از ایـن آزمون، برابر با 7/93 شـد. چون این 
مقـدار بیـش از 1/96 اسـت می‌تـوان اظهـار کـرد که در سـطح اطمینـان 95 درصد، 
تأثیـر میانجـی فرهنـگ سـازمانی در رابطـۀ بیـن رهبـری اصیـل و خودکارآمـدی 

کارکنـان معناردار اسـت. 

بررسی فرضیه‌های تحقیق
در ایـن بخـش بـه بررسـی فرضیه‌هـای تحقیـق پرداخته می‌شـود و جدول شـمارۀ 

)6( نتایـج آنهـا را بـه طـور خلاصـه نشـان می‌دهد.

جدول شمارۀ )6(. نتایج آزمون فرضیه‌های تحقیق

مقدار به دست آمدهمفهوم شاخص‌هاشاخص
A0/65ضریب مسیر متغیر مستقل و متغیر میانجی
B0/61ضریب مسیر متغیر میانجی و متغیر وابسته
Sa0/07خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و متغیر میانجی
Sb0/04خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و متغیر وابسته

نتیجهعدد معناداریضریب مسیرمسیرفرضیه‌ها

 رهبری اصیل ...اول
تأیید فرضیه0/364/98خودکارآمدی

دوم
 رهبری اصیل ... فرهنگ
تأیید فرضیه0/407/93سازمانی ... خودکارآمدی

 رهبری اصیل ... فرهنگسوم
تأیید فرضیه0/658/47سازمانی

 فرهنگ سازمانی ...چهارم
تأیید فرضیه0/616/90خودکارآمدی

تأثیر رهبری اصیل بر خودکارآمدی کارکنان....
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    بـا توجـه بـه اینکـه Z-valueهـای بـه دسـت آمـده )در سـطح اطمینـان 95 
درصـد( بزرگتـر از 1/96 اسـت، کلیـۀ فرضیه‌هـا تأییـد می‌شـوند. رابطـۀ رهبـری 
اصیـل بـا خودکارآمـدی کارکنـان بـا ضریـب مسـیر 0/36، رابطـۀ رهبـری اصیل با 
خودکارآمـدی از طریـق فرهنـگ سـازمانی بـا ضریـب مسـیر 0/40، رابطـۀ رهبری 
اصیـل بـا فرهنـگ سـازمانی بـا ضریـب مسـیر 0/65 و رابطـۀ فرهنـگ سـازمانی با 

خودکارآمـدی بـا ضریـب مسـیر 0/61، معنـادار هسـتند.  

آزمون برازش مدل
بـرای تعییـن برازندگـی مدل ارائه‌شـده در تحقیق، بـه کمک تحلیل عاملـی تأییدی، 
»شـاخص‌های برازندگـی«1 مختلفـی در نظـر گرفتـه شـده اسـت کـه در جـدول 
شـمارۀ )7( نشـان داده شـده‌اند. تمامـی این شـاخص‌ها از تناسـب مدل بـا داده‌های 

مشاهده‌شـده حکایـت می‌کننـد.

جدول شمارۀ )7(. شاخص‌های برازش مدل )نتیجه: برازش مناسب و قابل قبول مدل(

1. Goodness of Fit

نتیجهحدّ مجازمقدار شاخصنام شاخص
قابل قبولکمتر از 1/81۳(كاي دو بر درجۀ آزادي)
GFI (نكيويي برازش)قابل قبولبالاتر از 0/91۰/۹

RMSEA (ريشۀ ميانگين مربعات 
(خطاي برآورد

قابل قبولکمتر از 0/05۰/۰۹

CFI (برازندگي تعديلي‌افته)قابل قبولبالاتر از 0/99۰/۹
AGFI (نيکويي برازش تعديل‌شده)قابل قبولبالاتر از 0/87۰/۸

NFI (برازندگي نرم‌شده)قابل قبولبالاتر از 0/97۰/۹
NNFI (برازندگي نرم‌نشده)قابل قبولبالاتر از 0/98۰/۹
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نتیجه‌گیری و ارائۀ پیشنهادات کاربردی
نخسـتین یافتـۀ پژوهش حاضـر که با هدف مطالعـۀ نقش میانجی فرهنگ سـازمانی 
در تبییـن رابطـۀ بیـن سـبک رهبـری اصیـل و خودکارآمـدی کارکنـان انجـام شـد، 
حاکـی از ایـن اسـت که رهبـری اصیل از طریق فرهنگ سـازمانی بـر خودکارآمدی 
کارکنـان و فرهنـگ سـازمانی بـر خودکارآمـدی کارکنـان، تأثیـر مثبـت و معناداری 
دارد. بـا توجـه بـه اینکـه رابطـۀ بیـن متغیرهـای پژوهـش، معنـادار بـه دسـت آمد، 
بـرای بررسـی تأثیـر رهبری اصیل و فرهنگ سـازمانی بـر خودکارآمـدی کارکنان و 
تأثیـر رهبـری اصیـل بـر خودکارآمدی کارکنـان، با توجـه به نقش میانجـی فرهنگ 
سـازمانی از مدلسـازی معـادلات سـاختاری )SEM( اسـتفاده شـد. شـاخص‌های 
بـرازش مـدل نشـان داد کـه مـدل سـاختاری طراحی‌شـده در تمـام شـاخص‌ها از 
 T-value بـرازش مطلوبـی برخـوردار اسـت. بررسـی مقادیـر اسـتاندارد و مقادیـر
مسـیرهای مـدل سـاختاری نیـز فرضیه‌هـای پژوهـش را تأیید کـرد. در ادامـه نتایج 

فرضیه‌هـای تحقیق تشـریح شـده اسـت:  
     فرضیۀ اول: یافته‌های پژوهش نشـان می‌دهد که در سـطح جامعۀ مورد بررسـی، 
رهبـری اصیـل به صورت مسـتقیم توانسـته اسـت بـر خودکارآمدی کارکنـان، تأثیر 
مثبـت و معنـاداری داشـته باشـد کـه ایـن نتیجـه بـا یافتـۀ پژوهش‌هـای گاردنـر و 
همـکاران )2005( و آوی و همـکاران )2012( همسـو اسـت. فرضیـۀ دوم: رهبـری 
اصیـل توانسـته اسـت از طریق فرهنـگ سـازمانی بر خودکارآمـدی کارکنـان، تأثیر 
مثبـت و معنـاداری داشـته باشـد. ایـن نتیجه بـا نتایج مطالعـات گاردنـر و همکاران 
)2005( و رسـتمی و همـکاران )1396( هم‌راستاسـت. فرضیـۀ سـوم: رهبری اصیل 
بـر فرهنـگ سـازمانی، تأثیـر مثبـت و معنـاداری داشـت که ایـن نتیجه بـا یافته‌های 
پژوهش مقیمی خراسـانی )1395( همخوانی دارد. فرضیۀ چهارم: فرهنگ سـازمانی 
بـر خودکارآمـدی کارکنـان، تأثیـر مثبت، معنادار و مسـتقیمی داشـت کـه این نتیجه 
بـا یافته‌های پژوهش‌هـای آوی و همـکاران )2012(، کلاریس و همـکاران )2011( 

و علی‌بخشـی و برکت )1395( همسـو اسـت. 
     همانطـور کـه ذکـر شـد رهبـری اصیـل بـه عنـوان متغیر برون‌زا توانسـته اسـت 
بـر تمـام متغیرهـای درون‌زا تأثیـر معنـاداری بگـذارد. رهبـران اصیـل می‌تواننـد بـا 
تصمیمـات خـود، بسـتر رضایـت یـا نارضایتـی را در سـازمان فراهـم کننـد که این 
امـر، زمینه‌سـاز فرصت‌هـا و تهدیدهایـی خواهـد شـد. با توجـه به نتایج بـالا، رهبر 
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بایـد سـعی کنـد در سـازمان مـورد مطالعه، فضایـی مثبت ایجـاد کند و زمینـۀ بروز 
رفتارهـای مناسـبی چـون: خوش‌بینی، امیـد، انعطاف‌پذیـری و خودکارآمـدی را در 
کارکنـان فراهـم نمایـد؛ همچنیـن تصمیم‌هایـی درخـور شـخصیت کارکنـان اتخاذ 
کنـد؛ بـه طـوری که مسـیر پیشـرفت شـغلی آنهـا را فراهـم نمایـد و اسـتعدادهای 
بالقـوۀ آنهـا را بـه فعلیت برسـاند؛ در واقع، رهبـر، نقش مهمی در ایجـاد یک محیط 
مناسـب جهـت افزایـش رفتارهـای مناسـب از جملـه خودکارآمـدی ایفـا می‌کنـد. 
یافته‌هـای پژوهـش حاکی از وجود رابطـه‌ای معنادار و مثبت میان فرهنگ سـازمانی 
و خودکارآمـدی کارکنـان اسـت. خودکارآمدی، پدیده‌ای نیسـت که در خلأ صورت 
گیـرد؛ بلکـه بـه بسـتری مناسـب نیـاز دارد و ایـن بسـتر مناسـب، فرهنگـی اسـت 
کـه کارکنـان را بـه لحـاظ روانـی آمـادۀ پذیـرش مسـئولیت می‌کنـد، در آنها شـوق 

یادگیـری بـه وجـود مـی‌آورد و باعـث ایجـاد اعتماد میـان اعضا می‌شـود. 
     نگارنـدگان پژوهـش حاضـر با توجه به نتایج مذکور، برای افزایش خودکارآمدی 

کارکنان، موارد کاربردی زیر را پیشـنهاد می‌دهند:
- یکـی از نتایـج ایـن مطالعـه، تأییـد رابطـۀ مسـتقیم بیـن فرهنـگ سـازمانی و 
خودکارآمـدی کارکنـان بـود؛ لـذا مدیـران و مسـئولان سـازمان بایـد در جهـت 
تقویـت فرهنـگ سـازمانی و ایجـاد بسـترهای مناسـب جهـت خودکارآمـدی 

کنند. کارکنـان تلاش 
- بـا توجـه بـه اینکـه رهبری اصیل بـر برقـراری روابط شـفاف تأکیـد دارد؛ لذا 
مدیـران و مسـئولان بـا تسـهیم افـکار و احساسـات و تشـویق کارکنـان در بـه 
اشـتراک گذاشـتن ایده‌ها و عقایدشـان موجب شـفافیت در روابط شوند و زمینه 
را جهـت خلـق رفتارهـای مثبت و افزایـش خودکارآمـدی کارکنـان فراهم کنند.
- رهبـر بایسـتی بـه محیط کاری و شـرایط حاکم بر سـازمان آگاه باشـد و هر از 
گاهـی، متناسـب بـا موقعیت از منافـع و نظرات خـود بگذرد و نظـرات مخالف 
را ارجـح بدانـد تا کارکنان، احسـاس امیدواری و خودکارآمدی بیشـتری داشـته 

باشند.
- رهبـران نبایـد مانـع تصمیم‌گیـری‌ نسـبتاً خـوب کارکنـان شـوند؛ زیـرا امکان 
دارد در چنیـن مواقعـی رفتارهـای مخـرب جایگزین رفتارهای مثبت شـود و بر 

خودکارآمـدی کارکنـان تأثیر منفی داشـته باشـد.
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