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 چکیده:

 گذار بر خلاقیت وتأثیر، منابع با ارزشی برای کسب مزیت رقابتی هر سازمان می باشند.یکی از عوامل حیاتی نوآوریامروزه خلاقیت و  

ات رتأثیشناسایی ابعاد و مؤلفه های رهبری اصیل و بررسی  حاضر هدف مطالعهو ظرفیت های روانشناختی کارکنان، رهبری است.  نوآوری

 نو بروز استعداد کارکنان با تکیه بر توانمندسازی روانشناختی آنان می باشد که نتایجی همچو نوآوریاین نوع سبک رهبری بر خلاقیت، 

 سعی در جمع ،کسب مزیت رقابتی برای سازمان ها به ارمغان می آورد.در این پژوهش با مطالعه تحقیقات انجام شده و بررسی نتایج آن ها

آوری اطلاعات مفید و ارزشمندی که بتواند نشاندهنده جایگاه سبک مدیریتی اصیل بوده و راهنمای عمل مناسبی برای مدیران باشد، داشته 

 ایم.

وری و بررسی نتایج و یافته های چندین پژوهش توصیفی همبستگیآجمع روش کار :   

کسب ، استعداد کارکنان ،  نوآوریمثبت و معناداری با خلاقیت و  رهبری اصیل همبستگییافته های این بررسی نشان داد که یافته ها:  

ی روانشناختی دارد.سازو توانمند مزیت رقابتی  

و همچنین  نوآوریه اینکه رابطه مثبت و معناداری میان رهبری اصیل با توانمندسازی روانشناختی و خلاقیت و با نظر بنتیجه گیری: 

دارد لذا پیشنهاد می شود که سازمان ها و مدیران از برنامه هایی که موجب توانمندسازی و تقویت  وجود استعداد و کسب مزیت رقابتی

ی شود، بهره گیرند.خلاقیت کارکنان و بروز استعداد آن ها م  

، استعداد، کسب مزیت رقابتینوآوریتوانمندسازی روانشناختی، خلاقیت و رهبری اصیل، کلید واژه ها :   

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 مقدمه

امروزه دگرگونی های سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشری و نفوذ گسترده فناوری های نوین ارتباطی موجب پیچیدگی های بیشتر در 

سازمانی شده است و سازمان ها به عنوان ساختارهای پویا و در تعامل با محیط بیش از پیش نیازمند توانمندسازی کارکنان و حوزه های 

در محیط پویای امروزی،خلاقیت و نوآوری، منابع با ارزشی برای .(  ]39[،2014 ،[2]یانلانو  [1]بهره گیری از ظرفیت های جدید هستند)لی

کسب مزیت رقابتی می باشند.سازمان ها با فناوری های رو به رشد، فشارهای شدید رقابت داخلی و جهانی، محیط اقتصادی نامطمئن و 

، پیشرفت و برطرف کردن نیازهای خود، بر رقبای بسیار آشفته رو به رو هستند. در چنین شرایطی، سازمان ها نیاز دارند تا به منظور بقاء

نوآور خود غلبه کرده و به توسعه خلاقیت بپردازند و رویکردهای نوآورانه را جستجو کنند. از سویی روند رو به رشد جهانی سازی، رقابت 

ب برای خلاقیت و نوآوری، با مانع را برای ایجاد یک محیط کاری مناسشدید و سرعت سرسام آور تغییرات تکنولوژیک، تلاش های رهبران 

 رو به رو ساخته است. رهبران از طریق ایجاد خلاقیت مورد نیاز کار، بازخور دادن در پیشرفت اهداف خلاقانه و پاداش دادن به کارکنان در

یت و افزایش زمان تحقق خروجی های خلاقانه و بهبود سرمایه های روانشناختی مثبت گرا می توانند خلاقیت کارکنان را حما

توانمندسازی روانشناختی کارکنان می تواند قابلیت ها و شایستگی های آن ها را برای نیل به ( ]24[،2013،[4]و اردل [3]جلدیلیودهند)م

بهبود مستمر در فرایندهای کاری، ارتباطات اثربخش و شیوه های نوین تعامل تقویت نماید.این توانمندی کمک می کند تا کارکنان احساس 

ناتوانی در ارتباطات اثربخش با سایرین چیره شوند و شور و شوق و انگیزه درونی  اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند و بر احساس ضعف و

.طبیعی است توانمندسازی کارکنان ( ]41[،2014و همکاران، [6]وانگ؛]40[،2009و همکاران، [5]دهند)لشینگربرای تلاش بیشتر را ارتقاء 

 ج برخی مطالعاته و اهداف تحصیلی محصلان نیز می گردد.نتایعزت نفس،افزایش انگیز موجبات تقویت مهارت های ارتباطی،اجتماعی،

نشان داده است توانمندسازی کارکنان در انجام و کنترل وظایف انعطاف  ( ]42[،2014،و همکاران  [6]وانگ ؛]39[،2014 ،[2]و یانلان [1]لی)

پذیری بیشتری به آن ها می دهد، کارکنان می توانند فرصت ها و ظرفیت های جدیدی برای تعامل ، ارتباطات ، تقویت مهارت های خود 

به نظر می رسد توانمندسازی وابسته به مجموعه ای  .( ]43[،2016،[7]کاری کشف نمایند)رونگ_و سایر کارکنان برای تسهیل امور اجرایی

. رهبری اصیل متولد شده تغییرات سبک های رهبری در سازمان ( [44]،1397از اقدامات رهبری سازمان است)شاطری،فدوی و فراست پور،

 بر همین اساسخ مانده است.است که در آن عدالت ، تصمیم گیری مشارکتی ، اهمیت قایل شدن به نیازها و احساسات کارکنان بی پاس

رهبری اصیل شامل رفتار سازمانی مثبت از جمله اعتماد به نفس ، امید ، خوش بینی و انعطاف پذیری است که در آن حقوق کارکنان 

( رهبری 2008و همکاران) [8]از نظر والومبامحترم شمرده شده و عدالت سازمانی در ابعاد مختلف آن جزو ضروریات کارکردهای سازمان است.

اخلاقی است.رهبری اصیل نه تنها از قابلیت _اصیل به عنوان الگو یا کنشی اجتماعی است که دارای ظرفیت های مثبت و متقابل رفتاری

های کارکردی و مثبت رفتاری)خودکارآمدی،انعطاف پذیری،خوشبینی و امیدواری( برخوردار است بلکه تقویت کننده کنش های مثبت و 

نیز است رهبران اصیل نسبت به خویش، خودآگاهی عمیقی دارند و دارای صفاتی نظیر اعتماد به نفس، امیدوار ، مثبت  اثربخش سازمانی

 [8])والومبا ارزشی هستند و سازنده ظرفیت های اصلی برای رشد توانمندی در دیگران هستند_گرا و انعطاف پذیر و دارای هنجارهای اخلاقی

روابطی باز، شفاف ، دوستانه و  و اصیل فرایندی است که طی آن رهبر و پیروان به خودآگاهی دست یافته .رهبری( [45]،2010و همکاران،
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))عملکرد اجتماعی (. از آنجایی که رهبری اصیل بر  ]46[،2010،[10]و ایواسیو [6]،وانگ[9]ناردواد بین آن ها ایجاد می شود)گیالولبریز از اعتم

 [15]، 1397(، ))مزیت رقابتی(( )دهقانی،شیری،فارسی زاده،طیبی،فلاحی، [14]،1397و ابراهیمی پور،و فرهنگ سازمانی(( )هادیان نسب 

))خلاقیت ، ( [17]،1395(، ))فضیلت سازمانی(( )درخشان و زندی، [16]،1396(، ))رفتار شهروندی سازمانی(( )رستگار،طالبی،نادی و صیف،

(،  [19]،1394))هویت یابی سازمانی(( )لطفی جلال آبادی،موغلی،افضلی و امیرخانی، (، [18]،1395کارکنان(( )رحیم پور و حسینی نیا،

 تأثیر(؛ ]34[،2016،[14]و چاندر [13]کارکنان(( )نیشتا نوآوری( و ))خلاقیت و  ]47[،2018،[12]و گرتا [6]،وانگ[11]ی))عملکرد سازمانی(( )الیلیان

( و ))کاهش تضاد در گروه((  ]48[،2017،[17]و هوگل [16]،رازینسکاس[15]رهبران(( )ویسباعث ))کاهش استرس مثبت و معناداری دارد،

 ا مورد توجه پژوهشگران قرار گرفت.( می گردد، شناسایی ابعاد و مؤلفه های رهبری اصیل در سازمان ه ]49[،2017،[19]و نیبرله [18])براون

تعاریف؛پژوهش؛ ادبیات. 1  

در رشته جامعه شناسی و آموزش و پرورش  1990ادبیات رهبری وارد شده است برای اولین بار در سال رهبری اصیل که به تازگی در 

مطرح گردید و با توجه به موقعیت خود به عنوان یک مفهوم نوظهور توجه بسیاری را از سوی جامعه مطالعات رهبری جلب نمود و توسعه 

تحقیق در خصوص رهبری اصیل در (. ]50[،2010،[22]و تیلور [21]گردید)لادکینتقبل  [20]چارچوب اصلی کار توسط مؤسسه رهبری گالوپ

گرا و اخلاق رهبری شکل گرفته است.اصالت در واقع به میزان صداقت فرد نسبت به  طول چند سال اخیر به موازات پژوهش سازمانی مثبت

، افکار ، احساسات ، نیازها ، ترجیحات یا عقاید خود، شناخت به عنوان شناخت و تسلط بر تجاربرابطه با خودش اشاره دارد.همچنین اصالت 

رهبری اصیل را به عنوان الگوی رفتاری تعریف کرده اند  ]51[(2008و همکاران) [8]ان یک خود واقعی تعریف شده است. والومبخود و داشت

می گذارد.رهبران اصیل نه تنها از ظرفیت  تأثیرکه هم از ظرفیت های مثبت روانشناختی و جو مثبت اخلاقی نشأت گرفته است و هم بر آن 

ه می توانند اینگونه ظرفیت های مثبت های مثبت روانشناختی )خودکارآمدی،انعطاف پذیری،خوشبینی و امیدواری( برخوردار هستند بلک

رهبران اصیل نسبت به دانش ، ضعف ها و قوت های خود و زمینه ای که در آن کار می کنند، روانشناختی را در کارکنان نیز تقویت کنند.

ایی را برای رشد ظرفیت آگاهی داشته با اعتماد به نفس، امیدوار، خوشبین، آینده نگر، منعطف ، اخلاقی و دارای وجدان بوده و فرصت ه

های رهبری در سایرین ایجاد می کنند.تعریف جاری رهبری اصیل خاطر نشان می سازد که رهبری اصیل یک مفهوم سطح بالای چند 

، [25]سینگ، وِرن[8]، والومبا[24]، گاردنرِ[23])آوُلیوبعدی متشکل از چهار بعد خودآگاهی ، پردازش متوازن ، شفافیت رابطه و وجدان درونی است.

 ( ]51[،2008، [26]پتِِرسون

 ؛آگاهیخود. 1.1 
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این  آگاهی ازسی و ارزیابی مجدد نقاط ضعف و قوت و همچنین ارزش های خود در محیط کار هستند. ررهبران اصیل پیوسته در حال بر

گاهی آبگذارند. تمرین خود تیم به اشتراکاتشان را با اعضای عوامل به رهبران اجازه می دهد که اصالت بیشتری داشته باشند و بتوانند نظر

رهبران اصیل نسبت به ضعف ها  .باشد درخواست بازخورد و آگاهی از احساسات به خصوص در محیط کار ممکن است شامل درون اندیشی

و توانمندی ها، احساسات و افکار خود، آگاه هستند. در این مفهوم ارزش ها، شناخت شخصی نسبت به هویت، هیجانات، انگیزه ها و اهداف 

ادی، رویکردی ارش عناصر کلیدی خودآگاهی محسوب می شوند.خودآگاهی، ظرفیت ها، فعالیت ها و انرژی و منابع را هدفمند کرده و بیشتر با

 ( [52]،1399 ) عارفی و شکوه، اثربخشی بیشتر و توانمندسازی متناسب با موقعیت را برای کارکنان یادآور می گردد.

 

 

 ؛وازنپردازش مت. 2.1

هدف  وضعیت موجود و با رپردازش متوازن بیشتر ماهیتی تجزیه و تحلیلی دارد و نشان از قدرت تجزیه و تحلیل اطلاعات برای شناخت بهت

تصمیم گیری بهتر انجام می شود. این ویژگی رهبری را در موضع یک ناظر سوم و بیرونی قرار می دهد که در آن پیش داوری وجود ندارد 

وط ف مربران اصیل باید نظرات موافق و مخالو ارزیابی واقع بینانه است؛ چرا که مبنای قضاوت، اطلاعات است نه سوگیری های فردی؛ رهب

 دبه تصمیماتشان را در نظر بگیرند و مایل باشند صادقانه هر دو را بررسی کند. در نظر گرفتن ایده های مخالف درباره تصمیم گیری می توان

 به شفاف سازی نقایص و جلوگیری از مشکلات احتمالی کمک کند؛ علاوه بر این پردازش متعادل کارکنان را ترغیب می کند تا برای

 (  [35]،2014و همکاران، [8]وانگ ؛]53[،2012و همکاران، [27])پئوس ت مربوط به محل کاره نظرات خود را به اشتراک بگذارند.تصمیما

؛شفافیت رابطه. 3.1  

شفافیت رابطه بیشتر بر محوریت ارائه یک خود واقعی و جلوگیری از پنهان کاری است؛ زمانی که رهبران به طور شفاف اطلاعات را به 

اساس در اشکال حکمرانی سازمانی شفافیت زمینه پاسخگویی تقویت سرمایه  اشتراک می گذارند اعتماد پیروان جلب می شود. بر همین

رهبران اصیل باید تمایل داشته باشند که در روابط محل کارشان شفاف و هنگام به اشتراک گذاری افکار و  اجتماعی دیده شده است.

این امر ممکن است شامل ارائه ی باز خورد سازنده به اعضای تیم در صورت لزوم و اعتراف به اشتباه بودن آن احساساتشان صادق باشند. 

، 2006، [28])نورمنکند. می باشد ؛ در این صورت، رهبر اصیل با الگوبرداری و ایجاد صداقت و شفافیت سازمانی در بین افراد تیم رشد می

 ( ]56[،2011و همکاران،  [29]؛ هملسکی[55]

؛درونی ( وجداندیدگاه اخلاقی درونی شده ) . 4.1   

این ویژگی یک شاخص اخلاقی برای ارزیابی ارزش ها و نیات رهبران و میزان هماهنگی آن ها است. رهبران اصیل همیشه رفتار خود را با 

ل نیازهای شرکت را در اولویت یرهبران اصشاخص های اخلاقی خود مقایسه و ارزیابی می کنند تا حداکثر تطابق را بتوانند حفظ کنند. 

تمرکز بر احساسات و نیازهای خود قرارمی دهند. موفقیت سازمان هدف اصلی و رهبری اصیل است حتی اگر به این معنا  بالاتری نسبت به

 ( [54]،1399)سیادت و غزنوی،  کارهای اضافی را انجام دهد. باشد که رهبر ممکن است با شرایط چالش برانگیزی روبه رو یا مجبور شود

 . ساختار و رویکردها؛2
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ها برای مواجهه با تحولات و تغییرات جدید به نظریه های جدید و کاربردی درباره رهبری نیاز دارند. سازمان ها در جست و جوی سازمان  

که براساس آن بتوانند پایبندی و اعتقاد به چشم انداز سازمان را ترویج نموده و بر تلاطم زمان حال فائق آیند. نظریه جدیدی  ندرهبری هست

موضوع  ( ]22[،2016، [32]و آلپکان [31]، اسلان[30]آردا).شود نامیده می  رهبری اصیلپیشنهاد شده است  یاوپکه برای رهبری در محیط های 

ماهیت و ابعاد پیچیده ای است و از این رو قریب به یکصد سال بحث آکادمیک و علمی در خصوص رهبری، نظریه رهبری دارای تعریف، 

 پردازان و محققان رهبری را از رویکردها و مکاتب مختلفی مورد بررسی قرار داده اند. اخیراً همزمان با ظهور نهضت روانشناسی مثبت گرا،

به سمت جنبه های مثبت، عاطفی و هیجانی رهبری رونق بسیاری یافته، و محققان به بررسی سبک های رهبری مثبت گرا، با  پژوهش ها

توجه به نتایج چشمگیر و قابل توجه فردی و سازمانی آن، علاقه بسیاری نشان داده اند. یکی از این سبک های نو ظهور، رهبری اصیل است 

کامل ترین سبک رهبری مطرح شده است. از نقاط مشترک نظریه های مختلف رهبری است و امروزه به عنوان که به گفته محققان ترکیبی 

اخیر مطرح شده است. رهبران  یرویکرد رهبری است که در سال ها ترین و کاملترینع سیونظریه رهبری اصیل، . ( [20]،1392قانع نیا، )

 ،ار، خوشبینوئن، امیدمدارند. رهبران اصیل مط خودآگاهیاز چگونگی افکار و رفتار  که به خودشناسی رسیده و  نداصیل افرادی هست

درک بهتر ارتباطات بین روش  ( ]23[،2011، [36]، دیکنز[35]یویس، دِ[34]گلیسر، کُ[33]گاردنر.)منعطف و شخصیت بسیار  اخلاق مداری دارند

قیت اهمیت و ضرورت روز افزونی یافته است. پژوهشگران بر این باورند های جدید رهبری همچون رهبری اصیل و کسب مزیت رقابتی و خلا

که رهبری اصیل با نگرش کارکنان ، رفتار کارکنان ، میزان مشارکت، خلاقیت و در نهایت عملکرد سازمان ارتباط دارد. کارکنانی که به 

ین منبع روانشناختی آنها را تشویق می کند تا به خلاقیت و وسیله رهبران اصیل هدایت می شوند توانمندی روانشناختی بالاتری داشته و ا

یران امکان خواهد داد ش کارکنان با انگیزه و توانا به مدتوانمندسازی با پرور (. ]24[،2013،[4]و اردل [3])موجلدیلی .مزیت رقابتی دست یابند

صفری و همکاران براین باورند که  .( ]25[،2011، [38]و کارلسون [37].)متِسونپویایی محیط رقابتی عکس العمل نشان دهندتا در برابر 

همچنین  ( ]26[،2011احمدی، هاشمی، .)صفری، دستیابی به مزیت رقابتی برای شرکت ها از طریق داشتن نیروی توانمند امکان پذیر است

مثبت معناداری بر مزیت رقابتی دارد.  تأثیرد که قابلیت های رهبری راهبردی در پژوهش خود به این نتیجه رسیدن، [40]المسافیرو  [39]هدیمَ

در عصر حاضر پس از سرمایه انسانی و اجتماعی سرمایه روانشناختی را می توان به عنوان مبنای مزیت رقابتی و خلاقیت در سازمانها در 

در رویکردهای مدیریت  منابع انسانی پیدا کرده و در واقع مکتب نظر گرفت. به همین جهت این مفهوم خیلی زود جایگاه و اهمیت خود را 

ن ان عنوان یک رویکرد نویسازی روانشناختی کارکنمعرفی کرده است. چرا که توانمند جدیدی را در عرصه مدیریت و توسعه منابع انسانی

 .(]27[،2014، [40]، اَلمسافر[39]باشد.)مهَدی می در شغل و سازمان درونی است که در واقع شامل ادراکات فرد نسبت به نقش خویشانگیزش 

توانمندسازی روانشناختی یکی از مفاهیمی است که در سازمان ها جهت رشد منابع انسانی مطرح شده است وجود تغییرات سریع پیشرفت 

اختی را بیشتر از زمانهای قبل در زمینه های فناوری و رقابت های آشکار و پنهان درجهان کنونی اهمیت و ضرورت توانمند سازی روانشن

 دنمایان ساخته است. زیرا در این جهان رقابتی اگر به توانمند سازی روانشناختی کارکنان یا به عبارت دیگر نیروی انسانی اهمیت داده نشو

نمی توانند پا به پای دیگر سازمان ها قدم بردارند و از رقابت جهانی باز می مانند و به  ها ، سازمانباشند و سازمان ها فاقد کارکنان توانمند

ر ثشایستگی، احساس اعتماد، احساس مؤ اجبار می بایست صحنه رقابت را ترک کنند. توانمند سازی روانشناختی شامل پنج بعد : احساس

مطالعات نشان می  ،از طرفی ( [28]،2016یدعامری، محمدی، صیادی، س.)و احساس معنی دار بودن شغل است بودن، احساس خودمختاری
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 مطمئن گردیده، خلاقیتپویا و نا که شرایط محیطی و قواعد بازی رقابت پیچیده، 21دهد که چالش اساسی شرکت ها و سازمان ها در قرن 

است . اگر سازمان ها در چنین شرایطی گرفتار نظمی تکراری و مکانیکی شوند، نابود خواهند شد. چرا که بیشتر سازمان ها نه  نوآوریو 

 ([29]،2014، رحیمیان ،میرمحمدی.)از بین رفته اند نوآوریبخاطر تهدید های خارجی بلکه عمدتا به واسطه تکرار مکررات و افول خلاقیت و 

زی باید انقلابی در اذهان مدیران و کارکنان خود به وجود آورند. آنها باید شرایطی را فراهم کنند تا همه کارکنان روحیه لذا سازمانهای امرو

ور خود را به اجرا در آورند. ا گروهی فعالیت های خلاقانه و نوآپیدا کنند و بتوانند به راحتی ، مستمر و به طور فردی ی نوآوریخلاقیت و 

رای بقا، نیازمند اندیشهای نو و نظرات بدیع و تازه اند افکار و نظرات جدید همچون روحی در کالبه سازمان دمیده می شود همه سازمان ها ب

توسعه خلاقیت کارکنان در سازمان مستلزم شناخت ابعاد  ( [30]،2013احمدی، شهبازی، بیگلی، ) دهد. و آن را از نیستی و فنا نجات می

گذار بر خلاقیت کارکنان و تعیین سهم و میزان هر کدام از این عوامل می باشد. گرچه مطالعات نشان می دهند که عوامل  تأثیرو عوامل 

قیت و لامی گذارد، اما رهبری اصیل و توانمندسازی روانشناختی از مؤلفه های کلیدی افزایش و توسعه خ تأثیرمتعدد بر خلاقیت کارکنان 

عظیم  نوآوریرهبری اصیل برروی  تأثیر مطالعه ای با هدف تعیین ( [1]،2016، [32]و آلپکان [31]، اسلان[30]آردا) .کارکنان می باشند نوآوری

هم به طور مستقیم و هم با در نظر گرفتن نقش واسطه ای خلاقیت در ترکیه انجام شد نتایج این پژوهش بیانگر این موضوع است که رهبری 

افزایش خلاقیت در سازمان ها می تواند به  ( [31]،2017.)رحیم نیا، حسین پور، مثبت دارد تأثیراصیل به طور مستقیم بروی خلاقیت 

کاهش بوروکراسی و کسب مزیت رقابتی کمک کند و درنتیجه  ،یت و کیفیت خدمات کاهش هزینه ها جلوگیری از اتلاف منابعارتقای کم

علاوه، زمانی که کارکنان در کارشان خلاق باشند قادر ب .به افزایش کارایی و بهروری و ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در کارکنان منجر گردد

گیرند.)جهانیان، هادی، ن ارائه داده و به کار ماعملکرد، خدمات یا رویه های ساز ،تازه و مفیدی در مورد محصولات خواهند بود که ایده های

بری اصیل ، خلاقیت فردی و کسب مزیت رقابتی با تبیین هراسخ و همکاران در مورد همبستگی و ر بر طبق پژوهشی که .( [32]،2015

م دادند که نتایج آن به صورت انجا 1399کارکنان وزارت ورزش و جوانان شهر تهران در سال  نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی در

چاپ رسید چنین نتیجه گیری شد که رهبری اصیل با توانمند سازی روانشناختی کارکنان در نشریه مدیریت ارتقای سلامت ای مقاله 

ت رقابتی در کارکنان وزارت ورزش و جوانان همبستگی مثبت و معنادار همبستگی معنادار داشته و توانمند سازی روانشناختی با کسب مزی

دهد رهبری اصیل همبستگی مثبت و معناداری  داشته است. چنانچه یافته های تحقیق حاضر که مستخرج از رساله دکتری صادقی نشان می

زی روانشناختی همبستگی معناداری وجود دارد. از با خلاقیت کارکنان و کسب مزیت رقابتی دارد. همچنین بین رهبری اصیل و توانمند سا

، نیک روان، دقی)راسخ، صامیانجی با خلاقیت و کسب مزیت رقابتی همبستگی مثبت و معنادار دارد. طرفی توانمند سازی بعنوان یک متغیر

رهبری  تأثیر))انجام داده اند و با عنوان  1398یخانی و همکارانشان در سال حسن زاده پسدر پژوهش دیگری که  .( [33]،1401خاکسار، 

یان چنین ب ؛در نشریه مطالعات مدیریت راهبردی به چاپ رسیده است،((اصیل درک شده بر بدبینی سازمانی و توانمند سازی ساختاری

قویت فایی استعداد کارکنان ترهبری اصیل و ساختار سازمانی منسجم و پویا، عملکرد افراد با شکو داشته اند که در سایه بکارگیری اصول

 .([1]،1398کسمایی،  مشرقیحسن زاده پسیخانی، جمشیدی،)پی خواهد داشت در شده که این موضوع نیز به نوبه خود کاهش بدبینی را

به چاپ رسید  1398رحیمی و آقابابایی دو تن از اعضای هیئت علمی دانشگاه کاشان در مقاله ای که در دو فصلنامه علمی کارافن در سال 

رهبری اصیل بر خلاقیت نیروی انسانی : نقش واسطه ای انگیزش درونی؛ بیان داشته اند که رهبری اصیل روی خلاقیت آنان  تأثیربا مطالعه 

و معناداری دارد. به عبارتی هر چه میزان رهبری اصیل در دانشگاه افزایش یابد به همان میزان بر خلاقیت کارکنان افزوده خواهد  مثبت تأثیر

شد. بر این اساس می توان گفت رهبری اصیل این توانایی را دارد تا از طریق اعتماد سازی و اخلاق مداری، ارتباطات کارکنان، روابط 

با همدیگر را بهبود بخشد. این توانمندی رهبری اصیل علاوه بر اینکه ارتباطات سازمانی را افزایش می  و روابط کارکنانگروههای سازمانی 

تا نظرها، دیدگاه ها و ادراک خود را آشکار کنند و به صورت خدماتی نوین عرضه دهند؛ بنابراین  ند می تواند کارکنان را ترغیب کندده

ها می توانند با استفاده از سازو کارهای رهبری اصیل، تبادلات اجتماعی کارکنان را افزایش داده و روابط اجتماعی  مدیران و رهبران دانشگاه

واحدهای سازمانی را توسعه دهند، همکاری و تشریک مساعی را بیشتر کنند، نظرهای تازه ای را خلق کنند وجوی سرشار از احترام ، دوستی 

در ادامه این پژوهش رحیمی .آورند. پیامدهای این فرایند، کارامدی اثربخشی و خلاقیت کارکنان خواهد بودصمیمیت و صداقت را به وجود 



 

 
 

ر های کارهایی مانند تشویق نظر ها و فک و و آقابابایی براساس نتایج به دست آمده پیشنهاد می کنند؛ مدیران برای ارتقای خلاقیت باید ساز

اد محیطی مطمئن برای آزمون نظر های جدید، حمایت از انجام دادن تحقیقات کاربردی و عملی، کاهش جدید، ارائه آزادی عمل در کار ایج

کشمکش و تضاد بین افراد، ایجاد محیطی آرام برای مباحثه و گفت و گو درباره نظر های جدید و توانمند سازی کارکنان در فرآیندجوشش 

مدیریت عمومی دانشگاه سیستان و  هش دیگری که در نشریه پژوهش هایدر پژو ( [2]،1398رحیمی، آقابابایی، )فکری را به کار گیرند.

آراد و محمد داودی با شناسایی عوامل موثر بر نهادینه سازی و رهبری اصیل دریافتند که اولین  ،به چاپ رسید 1398ال بلوچستان در س

بسزایی داشته باشد؛ آراد  تأثیرکارکنان و شکوفا شدن استعداد آنان  نوآوریمی تواند بر خلاقیت و  «عوامل فردی» مؤلفه تحت عنوان 

افراد  نوآوریبه وجود رابطه مستقیم مؤلفه های نمادینه کردن رهبری اصیل با خلاقیت و  1400همچنین در رساله دکتری خود در سال 

کردن رهبری اصیل برای تلاش فردی افراد را بطرز  ثر در نهادینهای مؤ عوامل فردی به عنوان مولفه اشاره کرده و بیان داشته است که

رحیم نیا و حسین پور نیز نقش رهبری اصیل بر خلاقیت کارکنان را با  ( [3]،1398آراد، محمدداودی، )قرار می دهد. تأثیرمثبتی تحت 

رهبری اصیل بطور مستقیم بر خلاقیت  توجه به نقش میانجی امید و عاطفه مثبت مورد مطالعه قرار دادند. نتایج مطالعه آنها نشان داد که

دیگر یافته های مطالعه نیز حاکی از آن است که امید و عاطفه مثبت دارای نقش میانجی در رابطه بین رهبری  کارکنان موثر می باشد.

خلاقیت کارکنان را مورد  رهبری اصیل بر تأثیرو همکاران  [41]نیشتا ( ]31[،2016)رحیم نیا، حسین پور، اصیل و خلاقیت کارکنان می باشد.

 ،مطالعه قرار دادند. آنها در این مطالعه دریافتند که نه تنها خود رهبری اصیل بلکه هر چهار مؤلفه آن )شفافیت در روابط، رفتار اصیل

استراتژی مدیریت  ( ]34[،2016، [43]، چاندر[42]، لوکان[41])نیشتا.گذارند تأثیربر خلاقیت کارکنان  آگاهی و پردازش متعادل اطلاعات(خود

که در بسیاری از سازمان ها استعداد را بخشی از تغییرات ضروری قرن بیست یکم و مکمل استقرار تحول در سازمان ها می دانند، تا جایی 

این  ( ]35[،9200، [46]، اِرکِر[45]، اسمیت[44]ولینگز.)در نظر می گیرند "مدیریت جانشینی رهبری ارشد"را معادل  "مدیریت استعداد"واژه

تمامی اهداف فرهنگی و استراتژیکی سازمان بوده و از این رو، پیاده سازی آن مستلزم صرف بازه زمانی بلند مدت و اعمال  استراتژی حامی

لذا سازمان های موفق در بحث مدیریت  ( [4]،1390اجگرانی، شائمی، علامه، عسگری ب.)استجلب تعهد مدیران عالی نسبت به آن حمایت و 

آنهایی هستند که مدیران عالی آن در این زمینه حمایت لازم را داشته اند. مدیر در نقش رهبری سازمان می تواند سبک های ،استعداد

کنان و سازمانی کار متفاوتی را در هدایت نیروی انسانی انتخاب کند که با استفاده از سبک صحیح رهبری می تواند رضایت شغلی و تعهد

رهبری اصیل با عنایت به اینکه رشد و تعالی رهبر در این راستا  ( [5]،1389کریمی، حسینی، حاجی .)بهره وری سازمان خود را افزایش دهد

نظر  ها بهایده های روانشناسی انسان گرایانه و عقاید محکم اخلاقی است مناسب تراز سایر سبک  متکی بر و پیروان را شامل می گردد و

خود، تجارب خود را به کارکنان انتقال داده و ایشان را از ازرش ها و باورهای اصیل  خودآگاهیرهبر اصیل با  ( [6]،1390.)مؤمنی، رسدمی

، رضائیان، نائیجی.)زمینه ایجاد فرهنگ گفتمان اصیل بین کارکنان در سراسر سازمان شکل می گیرد،خود مطلع می گرداند و از این رو

رهبری با ویژگی خود تنظیمی خود، منجربه  درونی سازی ارزش ها در کارکنان و شفافیت ارتباطات بین فردی می گردد و از  .([7]،1391

 با رفتار اصیل خود، زمینه ایجاد شفافیت، فرهنگ باز این طریق، تضاد و تعارض بین فردی را به نحو شایسته ای مدیریت می نماید و نهایتاً

رهبر اصیل  .( [8]،1391خوشبختی، کشتی دار، رحیمی،) .یری جمعی وشایسته سالاری  را در ارتباطات سازمانی تدارک می بیندبودن یادگ

تکیه گاه پیروان درمسیر رشد و خود شکوفایی استعداد ها و قابلیت هایشان توام با اخلاقیات وارزش های غالب سازمان تلقی می گردد و در 

رهبری اصیل این است که رهبر با اصالت در مسیر توسعه زیردستانش، با ایجاد استقلال، شایستگی و رضایتمندی نهایت فلسفه تئوری 

در مقاله ، خائف الهی و همکاران .( ]36[،2012، [5]، لشینگر[6]وانگ.)تهای جدید در کارکنانش خلق می کندفرصت هایی را برای کشف مهار

                                                           
[41] Nichther 
[42] Lochan 
[43] Chander 
[44] Wellings 
[45] Smith 
[46] Erker 



 

 
 

 سبک رهبری اصیل بر مدیریت تأثیرکه از لحاظ موضوعی باهدف بررسی  "مدیریت استعدادها : تبیین نقش رهبری اصیل "ای با عنوان 

گذار بودن ویژگی های سه گانه  تأثیرآگاهی ، خودتنظیمی و رفتار و عملکرد رهبر انجام شده است؛ از استعداد با توجه به سه مولفه خود

یل بر مدیریت استعدادهای شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران سخن گفته اند و به نتایجی دست یافته اند که بیانگر آن رهبری اص

قرار دهد؛ همچنین در آزمون دیگری به این  تأثیررا تحت  تواند مدیریت استعداد در شرکت نفت گاهی رهبر میآاست که ویژگی های خود

خوبی بر مدیریت استعدادهای سازمان دارد و در واقع هر قدر رهبر در سازمان خود ارزیابی  تأثیرظیمی رهبری، نتیجه رسیده اند که خود تن

نموده و رفتارش را تعدیل نماید کارکنان نیز خوب و بد رفتار خود تسلط و نظارت خواهند داشت و آن را در راستای تحقق اهداف سازمان 

رسیده اند که هر قدر رفتار و عملکرد رهبری، حامی  و پشتیبان کارکنان سازمان  ی به این نتیجهتنظیم خواهند نمود؛ و در آزمون دیگر

باشد ایشان نیز حامی سازمان خواهند بود ؛ و در نهایت در آزمون دیگری به نتایجی دست یافتند که نشان داد بین جنسیت نسبت، سن، 

دیریت ل نمود که کارکنان از متوان چنین استدلا رد؛ در نتیجه میرتباطی وجود نداسابقه و تحصیلات اعضای نمونه تحقیق با نگرش ایشان ا

بهینه مدیریت استعداد الت مدیران را در راستای اجرای شناخت و تعریف مناسبی در ذهن ندارند و این امر اهمیت و ضرورت رس ،استعداد

نیز یاد شده است ، در یک کلام اگر هدف از آن تربیت افراد  ستگی هااز مدیریت استعداد به مدیریت شای.در سازمان دو چندان می نماید

خائف )اصیل و بصیر و شایسته به این مهم دست یافت؟ ،شایسته سازمان و قابلیت های ایشان می باشد،آیا می توان بدون داشتن رهبری

از محققین دانشگاه علامه طباطبایی نیز در پژوهشی با عنوان  سیدنقوی و همکاران. ( [9]،1390آذر، بحرانی، علیزاده،  الهی، دانایی فرد،

ناداری بر مثبت و مع تأثیرنقش رهبری اصیل در بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به کارکنان بیان داشته اند که با وجود آنکه رهبری اصیل 

متغیر خلاقیت بوده است و از سوی دیگر مشاهده گردید برروی متغیر اشتیاق به کار بیشتر از  تأثیراشتیاق به کار و خلاقیت دارد اما این 

اق به کار در تقویت اشتی به سزایی در خلاقیت داشته است. بنابراین رهبری اصیل می تواند با ایجاد زمینهای تأثیراشتیاق به کار کارکنان 

لفه های اصلی مؤ،ی که خلاقیت و اشتیاق به کارایاز آنج .( [10]،1393)سیدنقوی، کاهه، .ثر واقع گرددؤارتقای سطح خلاقیت در سازمان م

نداند  دبروز استعداد افراد در سازمان می باشند و با استعداد افراد رابطه مستقیم دارند زیرا اگر فرد مشتاق به انجام کاری نباشد و مطلوب خو

ر بروز استعداد افراد ، بسیاری از پژوهشگران همچنین با توجه به نقش انگیزه د هیچگونه خلاقیت و استعدادی از خود بروز نخواهد داد.

معتقدند که انگیزه خدمت عمومی در طی زمان ثابت می ماند در حالیکه عده ای دیگر مداخلات مدیریتی مانند رهبری را در تغییر آن موثر 

مناسب هنجاری را  پیروان، رفتار های ؛می دانند. از آنجایی که رهبران و سرپرستان به عنوان الگوهای معتبر در سازمان تلقی می شوند

، [47]نالدِّی حامدُ).گذارد می تأثیرلاتر انگیزه خدمت عمومی پیروان از این رو رفتارهای رهبران سازمانی در نمایش سطوح باتقلید می کنند.

رهبری اصیل بیشترین میزان شته اند که ر همین رابطه بیان دافریبرز باقرزاده همایی و همکاران در پژوهش خود د .( ]37[،2021،[48]اِنگبِرز

همبستگی مثبت را با انگیزه خدمت عمومی نشان داد تمرکز بر این موارد می تواند موجب توسعه و بالارفتن میزان این انگیزه در کارکنان 

 امی فرد، عباسهمایی، ضرغ .)باقرزادهبری خود تقویت کنندسازمانهای عمومی این مشخصه ها را در شیوه ره شود و توصیه می شود مدیران

انجام گرفته است نشان از آن دارد که رهبری  1398در پژوهش دیگری که توسط احمدی زهرانی و کریمی در سال  .( [11]،1399نژاد، 

یل خلاقیت صدارد و با آن رابطه مستقیم دارد. بدین معنا که با وجود رهبری ا تأثیرآفرین اصفهان بر خلاقیت کارکنان شرکت بیمه کاراصیل 

ارکنان ک نوآوریکارکنان افزایش و با نبود آن کاهش می یابد. همچنین به رهبران سازمانی پیشنهاد می شود که در ارتقای سطح خلاقیت و 

یری یم گتلاش زیادی داشته باشند و به ایده ها و نظرات آنها احترام گذاشته و در امور مهم سازمانی با آنها مشورت کرده و قبل از انجام تصم

رهبری  رفتار تصمیم دانش بین تأثیراز تجزیه و تحلیل آنها نیز استفاده کنند. همچنین در گام بعدی این پژوهش این محققین با بررسی 

اصیل و خلاقیت کارکنان شرکت بیمه کارافرین اصفهان به این نتیجه رسیدند که رابطه معناداری دارند. از این رو به رهبران سازمانی 

اد می شود که با طراحی کافه دانش جهت انتشار تجربیات کارکنان ومدیران و تبادل نظر پیرامون موضوع مورد بحث و طراحی و پیشنه

استقرار کانال های ارتباطی جهت تسهیل در تبادل دانش و تجربه در میان کارکنان ارائه سمینار در پایان پروژه های مهم و نظر خواهی از 
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ت  خلاقیت و ایده پردازی آنها و با هدف تقسیم تجربیات خود با آنها و دریافت تجربیات آنها به منظور روند بهبود در کارکنان به هدف تقوی

پروژه های دیگر سازمانی راهگشای مسائل مهم سازمانی باشند و زمینه به اشتراک گذاری دانش توسط کارکنان را فراهم کرده و آنان با 

م دانش را از خود بروز می دهند و در نتیجه با افزایش این متغیر دانسته ها و تجربیات تخصصی کارکنان تمایل و میل بیشتری به تسهی

در پژوهش دیگری  که . ( [12]،1398.)احمدی زهرانی، کریمی، افزایش یافته و زمینه بروز خلاقیت در آنها ایجاد و افزایش پیدا خواهد کرد

 دهد سبک رهبری انشگاه علوم پزشکی اصفهان انجام دادند به نتایجی دست یافتند که نشان میدر د 1399خلیقی پور و همکاران در سال 

ابطه پیش لفه شفافیت ردارد. از طرفی مؤ تأثیری اصفهان، سازمانی دانشگاه علوم پزشک نوآورانهاصیل از طریق توانمند سازی کارکنان بر جو 

سازمانی است همچنین مؤلفه پردازش متوازن ، پیش بینی کننده معناداری برای متغیر جو  نوآورانهبینی کننده معناداری برای متغیر جو 

ؤلفه رد مسازمانی را ندارند. در مو نوآورانهآگاهی، قابلیت پیش بینی متغیر جو لفه وجدان درونی و خودورانه سازمانی می باشد؛ اما دو مؤنو آ

سازمانی می باشند؛ اما مؤلفه های  نوآورانهد ، پیش بینی کننده معناداری برای متغیر جو لفه خود مختاری و اعتماهای توانمند سازی، دو مؤ

وسف می،یخلیقی پور،عزیزی شما)سازمانی را ندارند. نوآورانه دار بودن، قابلیت پیش بینی متغیر جوگذاری و معنا تأثیرشایستگی ، 

ه سازمانی، اغلب زمانی مشاهد نوآورانهن جو نمند سازی روانشناختی و به تبع آمثبت رهبری اصیل بر توا تأثیر ( [13]،1399بروجردی،هویدا، 

مان توانمند می تعهد ساختن به اهداف و مقاصد سازشود که رهبران با جهت گیری اصالت خویشتن پیروان خود را درجهت م می

بنابر مطالبی که بیان شد و یافته های پژوهش ها رهبران اصیل با توانمند ساختن  ( ]38[،2005، [8]، والومبا[24]، گاردنرِ[23].)آوُلیوکنند

ر کیفیت تتحقق سریع تر و با  سازمانی، موجب نوآورانهکارکنانشان می توانند هم افراد را راضی و شاد نگه دارند و هم از طریق ایجاد جو 

رهبران اصیل از طریق کمک به کارکنان برای یافتن . ( [13]،1399ویدا، خلیقی پور،عزیزی شمامی،یوسف بروجردی،ه) .اهداف سازمان شوند

ی که . از آنجایاخلاقی مثبت می شوند منجر به اعتمادسازی و تقویت و ترویج جوِّ فزایش خوش بینی و خلق روابط شفافی کهمعنا در کار، ا

ادراک رفتار مثبت گرایانه رهبران از سوی پیروان الگوبرداری شود. رهبران به عنوان الگوهای رفتاری پیروان تلقی می شوند انتظار داریم که 

رهبری مثبت گرا می تواند  تأثیررهبری مثبت گرا بر روی دانشجویان نظامی نشان داد که  تأثیر( در پژوهشی در خصوص 2010) [49]باتلر

دت آن شامل افزایش عزت نفس و روحیه، کاهش غیبت، ات کوتاه متأثیرات کوتاه مدت و بلند مدت بر روی دانشجویان باشد. تأثیردارای 

افزایش عملکرد، تحقق اهداف، سازگاری بیشتر با محیط، افزایش اعتماد بین رهبران و پیروان و تقویت احساس توانمندی است و اثر بلند 

 ( ]57[، 2010، [49])باتلرنیز شامل الگوگیری پیروان از رهبران مثبت گرا است.مدت آن 

 

 گیری:نتیجه 

پژوهش های زیادی نشان می دهند که رهبرانی که از ویژگی ها و حالت های مثبت، اهداف، ارزش ها و توانمندی های شخصیتی قدرتمندی 

مثبتی بر عملکرد، رفتار و هیجانات پیروان خود دارند. همچنین، رابطه مثبتی بین رهبری اصیل، سرمایه روانشناختی  تأثیربرخوردار هستند 

یت، اثربخشی رهبری و قابلیت های مثبت روانشناختی، عملکرد سازمان، تعهد، رضایت، رفتار شهروندی و رضایت از سرپرستان به و خلاق

که دست آمده است.صداقت، اعتماد و شفافیت رهبران اصیل می تواند، مشوق دو سویه کارکنان و فرهنگ سازمانی باشد به گونه ای 

م سرمایه روانشناختی به یک هنجار در سازمان تبدیل شود. از این رو، رهبری اصیل می تواند ظرفیت آشکارسازی، تسهیم و توسعه مداو

(. نتایج  [20]،1394خش کمک کند. ) قانع نیا؛ های فردی و سازمانی را رشد و توسعه دهد و به خلق یک محیط کاری مثبت و الهام ب

معنادار و نسبی بر رابطه بین رهبری اصیل و خلاقیت دارد. کارکنانی که به وسیله حاصل نشان داد، متغیر سرمایه روانشناختی اثر مثبت، 

        این منبع روانشناختی آن ها را تشویق می کند تا خلاق تر باشند. رهبران اصیل هدایت می شوند، سرمایه روانشناختی بالاتری دارند و 

رابطه مثبت و معناداری میان رهبری اصیل با توانمندسازی روانشناختی و خلاقیت با نظر به اینکه  (. [21]،1393میرمحمدی و رحیمیان؛  )
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و نوآوری و همچنین استعداد و کسب مزیت رقابتی وجود دارد لذا پیشنهاد می شود که سازمان ها و مدیران از برنامه هایی که موجب 

 هره گیرند.توانمندسازی و تقویت خلاقیت کارکنان و بروز استعداد آن ها می شود، ب

 

 سخن پایانی:

کارکنان و روش ها و  نوآوریات سبک رهبری اصیل و مؤلفه های آن در بروز استعداد،خلاقیت و تأثیردر این مقاله سعی شد تا با بیان 

رکنان کا چنین تعالیتوصیه های آن برای بهبود هر چه بیشتر محیط کاری و پیشرفت روزافزون سازمان ها در دستیابی به اهداف خود و هم

سهمی هر چند اندک در روشنگری جایگاه مدیریت و رهبری در هدایت و تعالی اجتماع خود داشته و سازمان ها و رسیدن به توسعه پایدار 

 باشیم.
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 بین المللی در مدیریت، حسابداری و اقتصاد.

(. تأثیر رهبری اصیل بر هویت یابی سازمانی را در یکی از واحدهای 1394مصطفی لطفی جلال آبادی؛ علیرضا موغلی؛ طاهره فیضی؛ امیرحسین امیرخانی؛ ) [19]
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