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 مقدمه
ترین منابع سازمانی متوليـان  ارزشان باعنو هاست و نيروی انسانی بهدنيای امروز دنيای سازمان

 عوامـل  سـری  یـک  مرهون همواره مدیران و هاسازمان موفقيبت یقينطور بهشود و آن محسوب می

 خواهـد  دنبال به را هابيشتر سازمان هر چه ابیکامي عواملی چنين تقویت و شناسایی و کليدی بوده

هـا   جمله هویت کـه یـک مزیـت رقـابتی بـرای سـازمان      از(. 1777:127 زاده، )رضایی، خليل داشت

 تـلاش  و سـازمانی  هویـت  شـناخت کـه  ؛ چرااخير اهميت یافته اسـت های  شود و در سال می محسوب

سازمان پيامد م بت زیـادی دارد.   با افراد یابی زیرا هویت است؛ مهم مدیران برای آن تقویت و توسعه برای

سـازد و از طریـن ظـاهر، رفتـار و      مـی  هویت برای فرد کيفيتی است که او را از افـراد دیگـر متمـایز   

نصر اصـفهانی و  ) شود، این مفهوم در مورد سازمان هم صاد  است می شخو مشخوهای  ارزش

 بـه  بسـياری را  توجـه  گذشته دهه طی در نیسازما هویت مفهوم(. 1732:142 دهکردی، آقاباباپور

 محسوبها  سازمانهای  جنبه از بسياری ابزاری برای تحليل عنوان به چراکه ؛است کرده جلب خود

 د.کن ـ می ایفا سازمان اعضای رفتاری هنجارهای در تنظيم محوری نقشی ،سازمانی هویتشود.  می

 و نموده استفاده سازمان در هویت ممتاز یک ت بيت و ترویج برای نمادین سازوکارهای مدیران از

 بـه اهـداف   دسـتيابی  بـرای  افـراد  در خـودتنظيمی  آمـدن  وجود به باع برجسته  و ممتاز هویت این

 به و شده سازمان در ذهنی امنيت و ایجاد شهرت کسب استعدادها، نگهداری و جذب عملکردی،

 (.1773:12نژاد،   فرهاد و سرشت )رحمان دکن می کمک آميز ابهامهای  با موقعيت ههمواج برای افراد

به اعتقاد برخـی، هویـت    .اند ن تعریف کردهپذیری به سازما یت سازمان را درک یگانگی یا تعلنهو

معرفی شده است که کارکنـان از سـازمان دارنـد.    هایی  ها، احساسات و ایده عنوان تجربه سازمانی به

 اهداف ها، ویژگی کردن نهادینه براساس هک است اجتماعی هویت از خاصی شکل سازمانی هویت

 کنـد  مـی  پيـدا  نمـود  آن بـه  نسـبت  احسـاس تعلـن   داشتن و کارکنان توسط سازمانهای  و موفقيت

هویـت   بـرای شک یکی از عوامل اساسی در ایجاد تعلن و دلبستگی کارکنان  بی (.1،2002)ویتين 

کـه در ایـن    اسـت  ا کارکنان سـازمان بخشی سازمانی آنان، مدیران و نقش سازنده آنان در ارتباط ب
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اصلی رهبـر در   ۀواقع وظيفاست. دررهبری از الویت خاصی برخوردار های  ميان انتخاب نوع سبک

امروزی ایجاد انگيـزه و نگـرش م بـت در کارکنـان، تقویـت روحيـه و افـزایش حـس         های  سازمان

وســعه و موفقيــت و مهــم در ت همکــاری و ارزشــمندی در آنهاســت، لــذا یکــی از عوامــل اساســی 

 نــوری، عریضــی و براتــی،باشـد )  مــی آنهــاهــای  هــا، ســبک رهبــری مـدیران و صــلاحيت  سـازمان 

 بـرای سـازمان   سـازمانی  سـطح  در هم و فردی سطح در هم از آنجاکه هویت سازمانی (.1777:11

سـازمان،   بـه  وفـاداری  انگيـزش،  شـغلی،  چـون رضـایت   مبـاح ی  بـا  و در بـردارد  اساسی پيامدهای

بـا وجـود یـک سـبک رهبـری      مـرتبط اسـت و از طرفـی     ای همکارانه و عملکرد شـغلی و.. رفتاره

و همچنـين   پویـا  مـدیریت  یـک  در سـازمانی  اعضای به کمک برای امن پایگاه عنوان به مدار امنيت

پذیری به سازمان در قالب هویت سازمانی، برای اثربخشی و کارایی بيشـتر یـک سـازمان لازم     تعلن

باشد.  می ثيرگذار دیگر را نيز مورد بررسی قرار داد که از جمله آن عملکرد شغلیأاست تا عوامل ت

 شده مطرح گون استعاره و پرچالش مفاهيم از یکی عنوان همواره به مدیریتهای  نظریه در عملکرد

وری  لکرد شغلی مطلوب و کـارایی و بهـره  هر سازمانی برای نيل به عم( و 74 :1737قاسمی، ) است

ای از توانـایی   ، مساعد سازد تا به درجهاست تا محيط را برای کارکنانهایی  جستجوی راهمؤثر، در 

کلی افراد طبن وظـایف  گذاری بيشتری بر کارشان داشته است. عملکرد همان بازده ند که تأثيربرس

اجـرای وظـایف شـغلی و تکـاليف      در که ميـزان تـلاش و حـدود موفقيـت کـار      قانونی مقرر است

هــای کلــی  واقــع عملکــرد شــغلی عنــوان ارزشدر. (1737 )حســنی، کنــد مــی ا بيــانانتظــار رمورد

 ۀمجزای رفتاری تعریف شده است که یک فـرد در طـول یـک دور   های  انتظار سازمان از تکهمورد

(. با این اوصاف هدف پژوهش حاضر شناسایی 2007 ،1 ماتاویدلو) دهد می مشخو از زمان انجام

مدار با عملکـرد شـغلی کارکنـان دانشـگاه بـوعلی       بک رهبری امنيتهویت سازمانی و س رابطه بين

 شود. می مرتبط با موضوع تحقين پرداختههای  ادامه به مبانی نظری و پژوهش . درستسينا
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 مباني نظري پژوهش

 مدار سبک رهبري امنیت
 آمـوزش  مؤسسـات  ویژه به دولتی های سازماندر حال حاضر تغييرات و تحولات عظيمی در  

 امـور  ۀادار بروکراتيـک  و مراتـب  سلسـله  سـاختار  کـه  ای گونـه  به است؛ داده رخها  ی و دانشگاهعال

 و مـدیریت  نـوعی  بـه  تبـدیل  حـال  داشـت، در  را مسلط حالت بيستم قرن های سال اک ر که دولتی

، رهبران(. 1737 به نقل از قلاوندی و احمدیان ،1777 )مقيمی، کارآمد است و انعطاف قابل رهبری

 ۀتوسـع  و شـناختن  رسـميت  به طرین از هایشان توانایی برای تحقن کارکنان به کمک در مهمی شنق 

ند نفوذ و تاثيرگذاری رهبری عبارت است از هنر یا فرای. (1،2017)چن و لی دارند آنان استعدادهای

 نـد نحوی که با ميل و اشتيا  و حداک ر توان برای دستيابی به هدف گروهی کوشش نمای بر مردم به

شک رهبر یا هر شخصی برای سازماندهی و هدایت و نيـز نـوع    بی .(1773:27 مندی، )سليمی و شاه

پایداری اسـتفاده کنـد کـه آن را سـبک     ر زندگی خود الگو و گـرایش نسـبتاً  روابط با دیگر افراد د

جو، فرهن  و راهبـرد   ۀکنند سبک رهبری مدیریت تعيينواقع در(. 2،2002)یوکل نامند می رهبری

و رفتارهـایی اسـت کـه مـدیران     ها  سبک رهبری ترکيبی از صفات، مهارتحاکم بر سازمان است. 

الگوی رفتـاری مـدیر هنگـام     ،سبک رهبریکنند. همچنين  می برای تعامل با کارکنان خود استفاده

خليلـی  ) شـود  مـی  که بر اساس برداشـت دیگـران از رفتـار او قلمـداد     است نفوذ در فعاليت دیگران

 مختلفی مورد استفاده قـرار های  رهبری در موقعيتهای  باید متذکر شد که سبک .(1777 ،شورینی

هـا سـبک رهبـری     ميـان مـدیران سـازمان    توجـه امـروزی در  از جمله سبک رهبری مورد گيرند. می

 و قـدردانی  و مقبوليـت  گـذاری،  ارزش طریـن  از امنيت ایجاد با مدار امنيت رهبر .است مدار امنيت

 و وظـایف  بـه  رسـيدگی  نيـز  وظرفيت  و توسعه رشد، بر تأکيد طرین از وشکا زمينۀ آوردن فراهم

 فـراهم  سـازمان  در را نـوآوری  و یـادگيری  رشـد،  زمينـۀ  م بـت،  رویکـرد  یک طرین از ها موقعيت

. (7،2010)کومـب  دهـد  مـی  سـو   یادگيرنده، سازمان به شدن تبدیل درجهت را سازمان و آورد می
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کـه اطمينـان خـاطر،    است  م بت در مطالعات مربوط به رهبریبسياریدگاه مدار یک د رهبری امنيت

 ،مـب ودهـد. ک  مـی  د و آنها را مورد بررسی قـرار کن می م بت را با هم ترکيبهای  کاوش و فعاليت

 ؛کـردن فرصـت ریسـک    ؛ فـراهم شمرد: مقبوليت مدار را به شرح ذیل برمی های رهبری امنيت لفهؤم

جـو   و دادن و پرس ؛ گوشاستفاده از انگيزه ذاتی ؛قابليت دسترسی ؛هانی(مشاهده پتانسيل )استعداد ن

طـور   . در زیـر بـه  (1732:17شـهودی  و حسـنی ) آرامش و قابليت اطمينان و ذهنيت م بت ؛)بررسی(

 شود.  می خلاصه به تعریف هریک پرداخته

هـای   ژگـی بـودن، از وی  پذیرش  مورداست. « پذیریش مردمی»منظور از مقبوليت  مقبولیت: -

اگر مردم به درخواست فرد یا گروهی برای حکومت، تمایل نشان . است مداراساسی رهبری امنيت

 اراده و خواست درنتيجه براساس و گروه باشند یا آن فرد حاکميت ازطرف دهند و خواستار اعمال

اقـد  شود آن حکومت دارای مقبوليت و در غير این صورت ف د، گفته میشوحکومتی تشکيل  مردم

 (.103: 1777)عالم،  استمقبوليت 

را  گـذاری  سـرمایه  نـوع  یـک  گيری اندازه قابل و بالقوه زیان کردن فرصت ريسک: فراهم -

هرچيزی که حال یا آینده دارایی یـا تـوان کسـب درآمـد شـرکت،      به عبارتی  به .گویند می ریسک

توانـد   مـی  مـدار  هبـر امنيـت  ر (.1730گوینـد )نياکـان،   ریسک ،کند می سسه یا سازمانی را تهدیدؤم

پذیری فراهم کند. این موضوع از اهميت بسيار زیادی  رای ریسکرا بهایی  ای فرصت طور فعالانه به

پـذیر   دار این توانایی را دارد که ریسکم انگر این نکته است که رهبر امنيتزیرا بي ؛برخوردار است

 باشد و به دیگر افراد نيز این امکان را بدهد.

 تنهـا  کـار  و کسـب  ۀعرص ـ در چالش ترین شک مهم بی  پتانسیل)استعداد نهايي(: مشاهدۀ -

 راز مسـتعد،  انسانی ۀسرمای و هوشمند انسانی نيروی از بيشتر مندیبهره بلکه ،نيست فناوری موضوع

ــا برخــورد و رویــارویی اصــلی رمــز و )صــيادی و اســت  وکــار کســب هــایآســيب و هــاچــالش ب

د با مشاهدۀ استعداد دیگـران و  نکن می مدار تلاش ا این بعد سبک امنيت( و رهبران ب1730همکاران،

 د.  نبه حرکت وا دار ،صورت بالقوه دارند ا به انجام بهتر کارها و آنچه بهتشوین و دیدی م بت آنها ر

مــدار احســاس  دهــد کــه پيــروان رهبــران امنيــت مــی تحقيقــات نشــان قابلیــت دسترســي: -
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 اینکـه  احتمـال  قابليـت دسترسـی  کننـد.   می از طرف رهبر را درکبودن  شدن و در دسترس حمایت

 ،دسترسـی  قابليـت  .باشـد  مـی  دهـد،  انجـام  شـده  تعيين زمان و شرایط در را شده مشخو کار بتواند

 سـازمان  در موقعيـت  سـطح  و دانستن به نياز براساس دسترسی امتياز است و دسترسی امتياز متضمن

 .شود می تعيين

 موردانتظـار  پاداش که شود می اطلا  مواردی به درونی انگيزش ه ذاتي:استفاده از انگیز -

 درونـی  هـای تقویـت  بـه  رسـيدن برای  فرد یعنی ؛است درونی منبع یک ،معين رفتاری قبال در فرد

 نداشته یا داشته همخوانی بيرونی عوامل با درونی عوامل این هرچند دهد، می انجام را ای ویژه عمل

 (.1737)قربانی،  شوند فرد نبيهت موجب حتی و باشند

 مدار است کـه لاسـاداد   این بعد فرعی از رهبری امنيت وجو)بررسي(: دادن و پرس گوش -

کـردن را   دادن و سؤال قرار داد. در این بعد رهبر، گوش ( آن را مورد حمایت و تأیيد2004) 1هيفی

 دهد. می ترجيح ،بر طرفداری محض

مدار نوعی سبک رهبری است کـه در آن رهبـر    ی امنيترهبر آرامش و قابلیت اطمینان: -

فتارهای آرام و حمایتی اسـت،  باشد. رهبر ضمن اینکه دارای ر می بينی پيش م بوده، وابسته و قابلآرا

 (.34: 2011)کومب،  هست اعتماد نيز قابل

سـازد نسـبت بـه رفتارهـا،      مـی  کردن است کـه فـرد را قـادر   ای از فکر شيوه ذهنیت مثبت: -

ها، علاین و استعدادهای خود و دیگران برداشت و تلقی مناسبی داشته باشند و با  ها، احساس شنگر

 .(12: 1772)کوئيليام،  دترین تصميم را بگير رامش و خونسردی بهترین و عاقلانهحفو آ

 

 هويت سازماني
 خيـر ا دهـۀ  دو در ،کند می ایفا اجتماعی علوم سازی نظریه در کليدی نقشی هویت، ازآنجاکه

 کـارلی و همکـاران،  ) اسـت  یافتـه  راه نيز، سازمانی ادبيات به ،"سازمانی هویت" باعنوان مفهوم این

 مـدرن هـای   سـازمان  فهـم  کليـد  مفهوم، این که اند، پذیرفته مکاتب، از بسياری که طوری هب(، 2002

 رد زیربنـایی  سـازهای  سـازمانی،  هویـت  (.1732 سرشـت و سـاغروانی،   )بـه نقـل از رحمـان    اسـت 
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 در امـا  اسـت،  شـده  سازمانی رفتارهای از بسياری ۀنهفت عامل به و تبدیل است سازمانی رویدادهای

 در محققـان  توافـن  عـدم  ۀدهند نشان که این دارد وجود اندکی اجماع آن، مفهوم تعریف خصوص

 سـازمان  یـک  کارکنـان  اسـت کـه   حدی معنای به سازمانی هویت .است اصطلاح این سازی مفهوم

 توسط را خود و کنند می تعلن احساس به آن نسبت پذیرفته، را سازمانی مقاصد و ها رزشا اهداف،

 نماینــد مــی معرفــی اســت، ســازمان کننــده دارنــد تعریــف بــاور کــه مشــابهیهــای  ویژگــی

 تشـکيل  آميختـه  درهـم  مؤلفـه  سـه  از هویـت  (،1377چنـی)  بـه زعـم   (.2007، 1چـی یانـ  و لاو  )

   است: شده

هـای   جاذبـه  یـا  و دلبسـتگی  تعلـن،  احسـاس  دربرگيرنـده  ) مبستگی؛ه یا عضویت . احساس1

 حمایـت از  یـا  . وفـاداری 2 اسـت(؛  آن در عضـویت  از افتخـار  و غـرور  و سـازمان  به نسبت عاطفی

 دفـاع  و سازمانیهای  مشی خط و اهداف تحقن درجهت قلبی تلاش سازمان، به وفاداری ) سازمان؛

 های )ویژگی مشترکهای  مشخصه درک یا مشابهت .7 (است؛ عوامل خارجی مقابل در سازمان از

 و منـافع  کنـد  مـی  احسـاس  فـرد  آن اسـاس بر که است سازمان توسط اعضای شده ادراک مشترک

 لفـه را بـرای  ؤ(  شـش م 2002) و همکـاران  2آنيتـی  دارد(.  سازمان اعضای سایر با مشترکی اهداف

 شود: می یک اشاره طور مختصر به شرح هر هویت سازمانی معرفی کردند که به

 مختلـف  واحـدهای  و افـراد  ميان همکاری ،سازمان در انسجام از منظور انسجام سازماني: -

 انسـجام، ميـزان   از منظـور  تـر  عبـارتی روشـن   سازمان است. بـه  مشترک اهداف به نيل برای سازمان

 ارکتمش ـ وهـا   پـرو ه  و اجـرای هـا   ریـزی  برنامـه  در سـازمان  واحـدهای  بـين  و هماهنگی همکاری

 (. 1732نژاد و همکاران،  )رمضانی است سازمانهای  گيری تصميم در کارکنان

سازی خلن و تبـدیل دانـش    ای است برای بهينه دانش، روش ویژه راهبرد :راهبرديدانش  -

 (. 1773ی، ین )رضائيان، احمدوند و تولابه مزیت رقابتی در سازما

شوند در  که انجام کار را موجب می مناسب رکارگيری ابزا هانتخاب و ب ابزارها و حمايت: -

دهنـده   هـا و یـا ارائـه    آلات، روش ، ماشـين ثر هستند. انتخـاب ابـزار  ؤوری م افزایش و یا کاهش بهره

کـه در حـال حاضـر     ثر باشـند ؤتوانند م های سازمان می ها و افزایش ستاده خدمات در کاهش هزینه
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 (.2007و همکاران،  1چن) دشون می رقابتی سازمان معرفیهای  یکی از ویژگی

را بر عهـده داشـته و   ها  نظاممسئوليت اقدامات، ساختارها و  ،مدیران عالی کیفیت مديران: -

و در  از طرین کنترل منابع سازمان و اتخاذ تصميمات مناسب، نفوذ زیادی بر هویت سـازمان اعمـال  

 کنند.  می گيری آن نقش مهمی ایفا شکل

 فـردی و گروهـی   ميـان ارتباطـات   بـه  درواقعاز ارتباطات داخلی منظور  ارتباطات داخلي: -

بـرای   د. ارتباطـات داخلـی  شـو  مـی  اطلا  سازمان یک درونو کارمندان  کارشناسان و مدیران ميان

 بـه  اعضـا  در وفـاداری  و اتحاد ایجاد وها  فعاليت کردن هماهن  آن، هویت در سازمانهای  راهبرد جذب

 (.1773 راد،) محسنيان روند می کار

 و ایـده  کـه  اسـت  افـرادی هـای   معرف ویژگـی  پویایی، یا گشودگی گشودگي و پويايي: -

ها  ویژگی این دارند. دارابودن متفکر و نوآور خلا ، شخصيتی اندازد و می راه به را جدیدی ۀتجرب

 بـدیع  مسـائل  حـل  برای خود خلاقيت از کنند، جستجو را جدیدیهای  ایده افراد شود تا می باع 

 کنند استفاده وکار کسب سازماندهی و توليدات بهبود برای نوآورانه رویکردهای از بگيرند و هرهب

 (.1730)احمدی و همکاران،

 

 عملکرد شغلي
 رقـابتی  منبـع  تـرین  مهـم  ،کـه کارکنـان   باورند بر این امروزه مدیریت، اندیشمندان و محققان

انسـانی   ۀسـرمای  فراتـر  سـطح  در و شـرکت  یا سسهؤم سازمان، انسانی یک ۀسرمای و هستند سازمان

 تـرین  مهـم  نيـروی انسـانی   واقع کند. د برآورده راهای راهبردی  نيازمندی همه تواند می کشور یک

 است و تعالی توسعه سوی به حرکت اساس چون ؛کشور است و سازمان یا مجموعه هر زیرساخت

ثر بـر  ؤمچنـين شناسـایی عوامـل م ـ   (. لذا بررسی عملکرد کارکنـان و ارزیـابی آن و ه  1730)پدرام، 

 نهایـت سـازمان  وسـعه و پيشـرفت نيـروی انسـانی و در    عملکرد شغلی کارکنان کمک شـایانی بـه ت  

 جسـتجوی  در مـؤثر،  وری بهره و و کارآیی مطلوب شغلی عملکرد به نيل برای سازمان هرکند.  می
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 کـه  برسـند  توانـایی  از ایدرجـه  بـه  تـا  مسـاعد سـازد   کارکنـان  بـرای  را محـيط  کـه  استهایی  راه

عملکرد شغلی را (. 1731، نعيمی، نظری و ثنایی ذاکر( باشند داشته کارشان بر بيشتری تأثيرگذاری

 عبـارت  دهند یـا بـه   از خود بروز می افراد، در ارتباط با شغل که اند تعریف کرده رفتارهایی مجموع

 د،شـو  مـی  اش، حاصـل لای کـه بـه موجـب اشـتغال فـرد در شـغ      ميزان محصول، پيامـد و یـا بـازده   

 شـامل  کـه  است بعدیچند پدیدۀ یک شغلی عملکرد(. 1737، عباسی و ملکی مرشت، زاده  قاسم)

(. 2011 ،1باشـد )ناکپودیـا   مـی  رفتـار  و کيفيـت  اقتصـاد، سـودمندی،   وری، بهـره  اثربخشـی،  عناصر

 ه ایـن موضـوع  شغلی بسيار پرکاربرد است. مفهوم عملکرد شغلی بهای  همچنين  در ارتباط با محيط

ایـن مفهـوم شاخصـی بسـيار      خيـر؟ دهد یا  می خوبی انجام ازد که آیا یک فرد کار خود را بهپرد می

(. مقصــود از 1737، و حقيقتيــان صــادقی چراغــی، شــاه) مهــم در ارزیــابی موفقيــت ســازمانی اســت

هـای   هعـلاوه بعضـی از داد   یی و اثر بخشی در وظایف محوله بـه عملکرد شغلی عبارت است از کارا

 عوامـل  از یکـی  شغلی (. عملکرد2010، 2آفرینی، تغيير و کندی در کار)جليلی شخصی نظير حادثه

 کارکنـان  شـغلی  عملکرد بين است. در سازمان فرد کارایی افزایش عامل و شغلی موفقيت در مهم

 دارد وجـود  همبسـتگی  و سـازمان، ارتبـاط   آن بيشـتر  بـازدهی  و ثمربخشـی  و سـازمان  یـک 

( عملکـرد را بـه   1337) 7و ماتاویـدل  بـورمن  (.1737زاده و همکاران،  ، به نقل از قاسم1730)صافی،

بخـش   شدند. آن قائل تقسيم کرده ولی بين این دو تمایز ای زمينه عملکرد و ای وظيفه صورت عملکرد

 یا زمينـه  نام دارد. عملکرد"ای وظيفه عملکرد" دارد؛ وجود رسمی شغل در شرح معمولاً که از عملکرد

 کـار  سازمانی و اجتماعی شناختی، روانهای  بر زمينه اثر طرین از سازمان اثربخشی به که رفتاری صورت به

 هـر  در مسـئله  تـرین  حيـاتی  کـه ازآنجا (.1737 ارشدی و پيریایی،) شود تعریف می کنند؛ می کمک

نيـز    ضـروری اسـت تـا عوامـل اثرگـذار  بـر آن       است،شغلی کارکنان آن سازمان  عملکرد سازمان

ثر در این زمينه شيوه و سبک مدیران و رهبـران سـازمان   ؤمورد بررسی قرار گيرد. از جمله عوامل م

مدار تحقيقات نادری در ایـن زمينـه انجـام شـده و      به نوظهوربودن سبک رهبری امنيت باتوجه. است
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ف بـه  اختـه اسـت. بـا ایـن اوصـا     کمتر پژوهشی به بررسی ارتباط این سبک با هویـت سـازمانی پرد  

 شود: شده اشاره می ای از تحقيقات انجام گزیده

 

 تحقیق ۀپیشین
 مؤلفـۀ  سـه  و سـازمانی  هویـت  بـين  کـه  دادند ( در پژوهشی نشان1737پروری و همکاران )

 دارد. داری وجـود  معنـی  و منفـی  رابطـه  کارکنان بدبينی با مشابهت و وفاداری عضویت، احساس

 برازش از پژوهش مدل ساختاری که بود این دهندۀ نشان های برازندگی، شاخو بررسی همچنين

نشان  ساختاری روابط تحليل ( نتایج1737در تحقين اردلان و همکاران )برخوردار بود.  قبولی قابل

 ارتباطـات  کارکنـان،  (اسـتراتژی راهبرد ) دانش ترتيب به شده، انتخاب سازمانی ویژگی پنج از داد

 هویـت  بـر  را تـأثير  بيشـترین  ،و پویـایی  گشـودگی  و نمـدیرا  کيفيـت  حمایت، و ابزارها داخلی،

قوی ميـان هویـت منسـجم سـازمانی و ابعـاد      بسـيار  علـی  رابطـه  همچنين داشتند. کارکنان سازمانی

( در تحقيقـی نشـان دادنـد کـه بـين      1732) سـليمانی و همکـاران  های سازمانی وجـود دارد.   ظرفيت

د دارد. همچنين نتيجه تحليل رگرسيون نشـان  دار وجو یهویت سازمانی و رفتارشهروندی رابطه معن

شهروندی سازمانی از طرین هویت سـازمانی کارکنـان دانشـگاه     درصد از تغييرات رفتار 40داد که 

رهبـری   هـای  مؤلفـه عنوان تـأثير  ( در پـژوهش خـود بـا   1732) قابل تبيين است. شـمس و خليجيـان  

رهبـری  هـای   لفـه ؤجـه رسـيدند کـه بـين م    مدار  بر احساس امنيت روانی کارکنـان بـه ایـن نتي    امنيت

داری وجـود دارد.   یمدار با اثربخشی رهبری و امنيـت روانـی کارکنـان، روابـط م بـت و معن ـ      امنيت

 ،عنوان تغيير، معنا و هویت در محيط کار، نتيجه گرفت کـه تغييـرات  ( در پژوهشی با2010) 1ریسنر

ون دیـک  شود.  می در زندگی افراد منجرنظر کلی ان اثر مستقيم گذاشته و به تجدیدبر هویت سازم

ترکيبات سازمانی و تعهد پرداختـه   در پژوهشی به هویت سازمانی و تغييرات و (2004)2و همکاران

قيقات خود دریافـت کـه رهبـری    ( در تح2010) 7کومبو ارتباط هویت و عملکرد را نشان دادند. 
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يم بر اثربخشی رهبـری، امنيـت روانـی و    مستقطور نظریۀ م بت در رهبری بهعنوان یک  مدار به امنيت

ۀ رهبـری  عنوان بررسـی رابط ـ گـذارد.  خلجيـان در تحقيقـات خـود بـا      مـی  پيرو تـأثير  -ارتباط رهبر

مـدار   یت شـغلی نشـان داد کـه رهبـری امنيـت     مدار و اثربخشی رهبری، امنيت روانـی و رضـا   امنيت

داری  ر رضـایت شـغلی تـأثير معنـی    روانـی د  مستقيم و با واسطه بر اثربخشی رهبری و امنيـت طور به

 پـيش  در را رویکـردی  مـدار  امنيـت  رهبریدارد. همچنين مارچ در مطالعات خود نتيجه گرفت که 

 کـه  موجـود  منـابع  از بـرداری  بين بهـره  پویایی بود خواهند قادر ها سازمان آن ۀواسط به گه گيرد می

 مـدیریت  را تغييـر  و نـوآوری  بـا  خـورده  دپيون کاوش و رسند می نظر به تر و شناخته تر بينی پيش قابل

 .کند می

 مـدار،  امنيت رهبریهای  مؤلفه تمامی که داد نشان( نتایج 1732) در تحقين حسنی و شهودی

 داری معنی و م بت ارتباط نيز، روانی امنيت و دارند کار به اعتياد ابعاد با داری معنی و م بت رابطه

 کـه  بـود  ایـن  از حـاکی  رگرسيون، تحليل به مربوط نتایج ه،ادام در .داشت کار به اعتياد ابعاد با

. بودنـد  کار به اعتياد ابعاد برای داری یمعنهای  کننده بينی پيش مدار، امنيت رهبریهای  مؤلفه بيشتر

افـزایش   باعـ   سازمانی ( در مطالعات خود بيان کردند که هویت1737زاده، ملکی و حبيبی ) قاسم

 بـين  رابطـه  کـه  داد نشـان  نتـایج  همچنـين  شود. می کارکنان تماعیاج مسئوليت و عملکرد شغلی

  .است تبيين قابل سازمانی هویت طرین از اجتماعی مسئوليت و شغلی عملکرد با هویت تيمی

شــود، از  اثربخشــی کــه از عملکــرد شــغلی حاصــل مــی بــه اینکــه افــزایش کــارایی و باتوجــه

هاست، بررسی روابط متغيرهـای   جمله دانشگاه مختلف ازهای  های اصلی مدیران در سازمان دغدغه

توانـد گـام    های استقرار آن، می های رهبری و هویت سازمانی و زمينه سبک ویژه هثر بر این امر، بؤم

 بخش کهها  سازمان در اثرگذارهای  مؤلفه از یکى عنوان شغلی به عملکردثری در این راه باشد. ؤم

 نتيجه هم و کار انجام برای فعاليت مفهوم هم که است ای است، وا ه  سازمانى مطالعات مهمى از

 درک بـه  سـازمانی،  مسـائل  در عمـده موضـوعات موردبحـ     زیـرا از  ؛دارد بـر  در یکجـا  را کار

اساس دانش نظری در زمينـۀ رهبـری   ازسویی برگردد.  برمی کارکنان شغلی عملکرد صحيح دلایل

در اثربخشـی  تواند  مدار می رهبری امنيتهای  هلفؤکارگيری م هرسد که ب های آن به نظر می و سيک
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لـذا  مستقيم در ارتقای سطح عملکرد شغلی کارکنان نقـش داشـته باشـد.    طور رهبری موثر بوده و به

شده در این امر پژوهشـگر در صـدد یـافتن پاسـخ      ی نظری و تعاریف و تحقيقات انجامبه مبان باتوجه

مدار بـا عملکـرد شـغلی     مانی و سبک رهبری امنيتهویت ساز بين: آیا است کهال ؤعلمی به این س

   کارکنان دانشگاه بوعلی سينا رابطه وجود دارد؟

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 . مدل مفهومي تحقیق5شکل 

 

 اصلي ۀفرضی
مدار با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا  هویت سازمانی و سبک رهبری امنيت بين

 رابطه وجود دارد.

 عملکرد شغلی

 ابزارها و حمایت تژیدانش استرا ازمانیسانسجام 

 کيفيت مدیران

 ارتباطات داخلی

 گشودگی و پویایی

 مقبوليت

 
 ازمانیس فرصت ریسک

 بررسی

 سترسیدقابلیت 

 انگيزه ذاتی

 مشاهدة پتانسیل
 

 ذهنيت م بت

 هویت سازمانی

 مدار رهبری امنیت
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 فرعيهاي  فرضیه
 ين هویت سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا رابطه وجود دارد.. ب1

مدار با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سـينا رابطـه وجـود     . بين سبک رهبری امنيت2

 دارد.

بينی عملکـرد شـغلی    مدار توان پيش هویت سازمانی و سبک رهبری امنيت . هر یک از ابعاد7

 ند.کارکنان را دار

 

 شناسي تحقیق روش
مـدار بـا    هویـت سـازمانی و سـبک رهبـری امنيـت      بررسی رابطه بـين  پژوهش حاضر با هدف

 پيمایشـی  -. روش پـژوهش توصـيفی  انجام شده اسـت عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا 

 از دهاسـتفا  بـا  کـه  نفر زن( تشکيل دادند 131نفر مرد و 773نفر ) 370را تعداد آماری ۀجامع .است

اساس جدول نفر زن( بر 27نفر مرد و 137نفر) 220تعداد  نسبی -ای طبقه تصادفی گيریروش نمونه

اسـتاندارد   ۀنيـاز از سـه پرسشـنام   هـای مورد انتخاب شدند. برای گردآوری داده کرجسی و مورگان

 شـش  و دارای شده ( ساخته2002)1همکاران و که توسط آنيتی هویت سازمانی:الف(  استفاده شد:

؛ 17الـی  3 ؛ دانش اسـتراتژی، 7الی1الات ؤباشد: هویت منسجم س می ال به شرح ذیلؤس 73و مؤلفه

؛ گشـودگی  72الـی  27؛ ارتباطات داخلی، 74الی  20؛ کيفيت مدیران،13الی  14ابزارها و حمایت، 

 دارای شـده و  سـاخته  (2010کمـب )  توسـط مدارکه  سبک رهبری امنيت ب(. 73الی 77 و پویایی،

( فرصت ریسک؛ 1،7،12،20،22،73 الاتؤ)س ال به شرح ذیل است: مقبوليتؤس 73و  مؤلفه هشت

( استفاده 72، 7،12،23( قابليت دسترسی؛ )74، 4،11،27،27( مشاهده پتانسيل؛ )2،3،14،13،24،71)

( آرامش و قابليت اطمينان؛ 77، 23، 17، 3جو؛ )و دادن و پرس ( گوش2،17،21،72ز انگيزۀ ذاتی؛ )ا

 17که دارای  ( 2007) پاترسونعملکرد شغلی ج(  (.10،17،13،27( و ذهنيت م بت )7،22،70،77)

از روایی محتوایی و صوری، و پایـایی آن نيـز از طریـن     استفاده باها  روایی پرسشنامهباشد.  می الؤس

 
1. Annet & et. al.  
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تحليـل  و شـد. بـرای تجزیـه   بـرآورد   32/0و  32/0،32/0محاسـبه و بـه ترتيـب    آلفای کرانباخ ضریب

ــهی ــژوهش از روش افت ــای پ ــون  ه ــتنباطی در حــد آزم ــار توصــيفی و اس ــای آم ــالموگروف ه -ک

متغيره، ضریب همبستگی پيرسون و تحليل رگرسيون چندگانـه اسـتفاده    تک  tآزمون اسميرونوف،

 شد.  

 

 هاي تحقیق تحلیل فرضیه و تجزيه
کارکنـان  مدار با عملکـرد شـغلي    هويت سازماني و سبک رهبري امنیت اصلي: بین ۀفرضی

 دانشگاه بوعلي سینا رابطه وجود دارد.

 
 مدار با عملکرد شغلي ۀ هويت سازماني و سبک رهبري امنیت. بررسي رابط5جدول 

 با استفاده از آزمون همبستگي پیرسون

 داري يسطح معن ضريب همبستگي تعداد متغیر
 هویت سازمانی

 عملکرد شغلی
220 144/0 021/0* 

 **007/0 137/0 220 مدار سبک رهبری امنيت

 دار است. یمعن 01/0** در سطح   دار است. یمعن 07/0* در سطح 

 

آمـده از آزمـون همبسـتگی پيرسـون، بـين هویـت        دسـت  نتـایج بـه  به جدول و براساس  باتوجه

دار وجود دارد؛ زیـرا   یرابطه م بت و معن (r=144/0و p=021/0سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان)

(07/0p<همچنين .) بين سبک رهبری امنيت (007/0مدار و عملکرد شغلی کارکنان=p 137/0و=r )

 دار وجود دارد. یرابطه م بت و معن

 

 هاي فرعي فرضیه
بین ابعاد هويت سازماني با عملکرد شغلي کارکنان دانشـگاه بـوعلي سـینا رابطـه      .5 ۀفرضی

 وجود دارد.
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 شغلي با استفاده از. بررسي رابطه ابعاد هويت سازماني با عملکرد 6جدول 

 آزمون همبستگي پیرسون

 سطح معناداري ضريب همبستگي تعداد متغیر

 هویت سازمانی

عملکرد 

 شغلی

220 144/0 021/0 

 021/0 112/0 220 هویت منسجم

 001/0 202/0 220 دانش استراتژی

 047/0 122/0 220 ابزارها و حمایت

 272/0 034/0 220 کيفيت مدیران

 047/0 124/0 220 داخلیارتباطات 

 407/0 072/0 220 گشودگی و پویایی

 

(، بين هویت سازمانی و 2) آمده از آزمون همبستگی پيرسون در جدول دست براساس نتایج به

دانــش هــای  دار وجــود دارد؛ همچنــين بــين مؤلفــه یعملکــرد شــغلی کارکنــان رابطــه م بــت و معنــ

دار  یداخلی با عملکرد شغلی کارکنان رابطـه م بـت و معن ـ  استراتژی، ابزارها و حمایت و ارتباطات 

هـای فـو  بـالاتر باشـد،     توان گفت که هرچه ميزان هویـت سـازمانی در مؤلفـه   وجود دارد، لذا می

هویـت منسـجم، کيفيـت    هـای   یابـد و بـالعکس. امـا بـين مؤلفـه      عملکرد شغلی کارکنان افزایش می

 داری وجود ندارد. یرابطه معنمدیران و گشودگی و پویایی با عملکرد شغلی 

 

مدار با عملکرد شغلي کارکنان دانشگاه بوعلي سـینا   تبین ابعاد سبک رهبري امنی .6 ۀفرضی

 رابطه وجود دارد.
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 مدار با عملکرد شغلي با استفاده از بررسي رابطه سبک رهبري امنیت .9جدول 

 آزمون همبستگي پیرسون

 داري يسطح معن ضريب  همبستگي تعداد متغیر

 مدار سبک رهبری امنيت

عملکرد 

 شغلی

220 137/0 007/0** 

 **0001/0 272/0 220 مقبوليت

 **007/0 127/0 220 فرصت ریسک

 117/0 033/0 220 مشاهده پتانسيل

 **002/0 137/0 220 قابليت دسترسی

 127/0 073/0 220 استفاده از انگيزه ذاتی

 *012/0 143/0 220 جوو دادن و پرس گوش

 **002/0 130/0 220 آرامش و قابليت اطمينان

 *021/0 147/0 220 ذهنيت م بت

 دار است. یمعن 01/0** در سطح   دار است. یمعن 07/0* در سطح 

 

تگی پيرسـون، بـين سـبک    آمده از آزمون همبس دست به جدول فو  و براساس نتایج به باتوجه

دار وجـود   ی( رابطه م بت و معنr=137/0و  p=007/0) مدار و عملکرد شغلی کارکنان رهبری امنيت

جز ابعاد استعداد نهایی و استفاده از انگيزه ذاتی که با عملکرد شغلی رابطـه نـدارد بـين     هدارد؛ البته ب

جـو، آرامـش و قابليـت    و دادن وپـرس  ، فرصت ریسک، قابليت دسترسی، گوشبقيه ابعاد )مقبوليت

توان  دار وجود دارد؛ پس می ید شغلی کارکنان رابطه م بت و معنذهنيت م بت( با عملکر اطمينان و

بـالاتر باشـد، عملکـرد    هـا   مدار در ایـن مؤلفـه   يزان استفاده از سبک رهبری امنيتگفت که هرچه م

 یابد و بالعکس. شغلی کارکنان افزایش می
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بینـي   مـدار تـوان پـیش    هويت سازماني و سـبک رهبـري امنیـت    هريک از ابعاد .9ۀ فرضی

 عملکرد شغلي کارکنان را دارند.

 
گام بین هويت سازماني و عملکرد شغلي و ضرايب رگرسیون  به رگرسیون چندگانه گام .4جدول 

 هاي هويت سازمانيبیني عملکرد شغلي از طريق مؤلفهپیش

 SS Df MS F R R2 A.R2 P هاشاخص
 دوربین

 واتسون

ام 
گ

1 

 200/2 1 200/2 رگرسيون

 132/0 277 417/43 باقيمانده 32/1 0001/0 073/0 047/0 202/0 472/11

  273 217/71 کل

 B S.E Beta T P Tol VIF آماره  مدل

ام 
گ

1 

  172/0 777/2 مقدار ثابت
203/

21 
0001/0   

 1 1 001/0 773/7 202/0 072/0 121/0 دانش استراتژی

 

، حـاکی از آن  اسـت  جدول نشان داده شده گام که در به نتایج تحليل رگرسيون چندگانه گام

(، >01/0pزیرا ) است؛دار  یمعن 01/0رگرسيون در سطح های  شده در کليه گام مشاهده Fاست که 

همچنـين مقـدار    اسـت. آمـاری   ۀتعمـيم بـه کـل جامع ـ    معادله رگرسيون قابلتوان گفت بنابراین می

دهـد و   مـی  کـه اسـتقلال خطاهـا را نشـان    دست آمد  ه( ب7/2تا  7/1آزمون دوربين واتسون )در بازه 

بـين   (؛ بـين متغيرهـای پـيش   VIF)تـولرنس و تـورم واریـانس )    بـودن  خطی های هم براساس شاخو

 (نرمـال بهنجـاربودن ) اتکا است. شرط  نتایج حاصل از مدل رگرسيون قابل خطی وجود نداشته و هم

ضـریب همبسـتگی   . اسـت برقـرار  متغيرها نيز برقـرار اسـت. بنـابراین شـرایط اسـتفاده از رگرسـيون       

اسـت،   073/0و ضـریب تعيـين اصـلاح شـده    047/0، ضـریب تعيـين  202/0چندگانه )در گـام اول(  

مانی قابـل  های هویت سـاز درصد از واریانس نمرات عملکرد شغلی با ترکيبی از مؤلفه 3/7بنابراین 

درصـد از تغييـرات    3/7شده بيانگر آن است که اصلاحتوضيح و تبيين است. درواقع ضریب تعيين 
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شـود. پـس، از   متغير وابسته )عملکرد شغلی( توسط متغير مستقل )هویت سازمانی( پوشش داده مـی 

بينـی عملکـرد   اسـت و در پـيش  بين ابعاد هویت سازمانی، تنها مؤلفه دانش استراتژی وارد مدل شده

بـه گـام اول(    اتوجـه دهد که ضریب بتا )ب( نشان می7)های جدول شغلی کارکنان مؤثر است. آماره

دانـش اسـتراتژی بيشـترین     ۀدار است. لـذا مؤلف ـ  ی( معن>01/0pدانش استراتژی در سطح ) ۀدر مؤلف

دانـش اسـتراتژی یـک انحـراف      ۀاساس اگـر مؤلف ـ  بينی عملکرد شغلی دارد. براینتأثير را در  پيش

شغلی کارکنان خواهـد  انحراف استاندارد عملکرد  افزایش در 202/0استاندارد افزایش یابد، باع  

 به این شکل است:بينی بنابراین الگوی پيش شد.

 = عملکرد شغلی 777/2+   202/0)دانش استراتژی( 

 ( نشـان داده شـده، حـاکی از آن   3گام که در جـدول )  به ۀ گامنتایج تحليل رگرسيون چندگان

(، >01/0pزیرا ) ؛استدار  یمعن 01/0رگرسيون در سطح های  شده در کليه گام مشاهده Fاست که 

همچنـين مقـدار    اسـت. آمـاری   ۀتعميم بـه کـل جامع ـ   معادله رگرسيون، قابلتوان گفت بنابراین می

دهـد و   مـی  شـان ه دست آمد که اسـتقلال خطاهـا را ن  ( ب7/2تا  7/1آزمون دوربين واتسون )در بازه 

بـين   ی پـيش (؛ بـين متغيرهـا  VIF)تـولرنس و تـورم واریـانس )    بودن های هم خطی براساس شاخو

 (نرمـال بهنجـاربودن ) سـت. شـرط   اتکا نتایج حاصل از مدل رگرسيون قابل خطی وجود نداشته و هم

ضـریب همبسـتگی   باشـد.   متغيرها نيز برقرار است. بنابراین شرایط استفاده از رگرسـيون برقـرار مـی   

ت، اس ـ 070/0شـده   و ضـریب تعيـين اصـلاح    074/0تعيـين   ، ضریب272/0چندگانه )در گام دوم( 

هــای ســبک رهبــری بــی از مؤلفــهدرصــد از واریــانس نمــرات عملکــرد شــغلی بــا ترکي 7بنــابراین 

درصـداز   7شده بيانگر آن است کـه  واقع ضریب تعيين  اصلاحمدار توضيح و تبيين است. در امنيت

مـدار( پوشـش داده    سط متغير مستقل )سبک رهبری امنيتتغييرات متغير وابسته )عملکرد شغلی( تو

 های مقبوليـت و اسـتفاده از انگيـزه ذاتـی     مدار، مؤلفه س، از بين ابعاد سبک رهبری امنيتد. پشومی
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مدار و عملکرد شغلي و ضرايب  گام بین سبک رهبري امنیت به ۀ گامرگرسیون چندگان .1جدول 

 مدار هاي سبک رهبري امنیتبیني عملکرد شغلي از طريق مؤلفهرگرسیون پیش

 SS df MS F R R2 A.R2 P هاشاخص
 دوربین

 واتسون

ام 
گ

1 

 377/2 1 377/2 رگرسيون

323/14 272/0 074/0 070/0 0001/0 

73/1 

 173/0 277 770/47 باقيمانده

  273 217/71 کل

ام 
گ

2 

 372/1 2 331/7 رگرسيون

 177/0 273 242/43 باقيمانده 0001/0 030/0 033/0 233/0 311/10

  273 217/71 کل

 B S.E Beta t P Tol VIF مدل آماره

ام 
گ

1 

   0001/0 374/22  122/0 722/2 مقدار ثابت

 1 1 0001/0 777/7 272/0 072/0 177/0 مقبوليت

ام 
گ

2 

   0001/0 013/27  123/0 327/2 مقدار ثابت

 777/2 731/0 0001/0 733/4 421/0 073/0 271/0 مقبوليت

 777/2 731/0 012/0 723/2 242/0 074/0 173/0 گيزه ذاتیاستفاده از ان

 

هـای سـبک    بينی عملکرد شغلی کارکنان مؤثر هستند. پس مؤلفهاند و در پيشوارد مدل شده

دهـد کـه   دول نشـان مـی  هـای ج ـ بينی عملکرد شغلی مؤثر هستند. آمارهمدار در پيش رهبری امنيت

( >01/0pای مقبوليت و استفاده از انگيزه ذاتی در سـطح ) هدر مؤلفه به گام دوم( ضریب بتا )باتوجه

مقبوليـت و اسـتفاده از انگيـزه ذاتـی بـه ترتيـب بيشـترین تـأثير را در          هـای   دار است. لذا مؤلفه یمعن

های مقبوليت و استفاده از انگيـزه ذاتـی یـک    اساس اگر مؤلفه بينی عملکرد شغلی دارند. براین پيش

افـزایش در انحـراف اسـتاندارد     242/0و  421/0ترتيـب باعـ     یابنـد، بـه  حراف استاندارد افزایش ان

 بينی را بدین صورت نشان داد:  توان الگوی پيشعملکرد شغلی کارکنان خواهد شد. بنابراین می
 

 =  عملکرد شغلی722/2+ 421/0+ )مقبوليت(  242/0)استفاده از انگيزه ذاتی( 
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 گیري بحث و نتیجه
مـدار بـا    هویـت سـازمانی و سـبک رهبـری امنيـت      رسی رابطه بـين بر با هدف پژوهش حاضر

اصـلی   ۀگرفـت. نتـایج حاصـل از آزمـون فرضـي     انجام عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا 

مدار با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی  هویت سازمانی و سبک رهبری امنيت بين ،نشان داد

رد. این یافته با برخی از نتـایج تحقيقـات سـليمانی و همکـاران     دار وجود دا یم بت و معن ۀسينا رابط

( 1737زاده، ملکــی و حبيبــی)  قاســم( و 2004) ون دیــک و همکــاران  ،(2010ریســنر)(، 1732)

پژوهش و عملکرد پی ر هویت سازمانی بر متغيرهای موردزیرا آنها نيز به اث ؛دهد می همسویی نشان 

هویـت سـازمانی موجـب انسـجام سـازمان، کسـب        ،شـاره شـد  که در مبانی نظری اطور بردند. همان

(، لذا برای توضـيح بيشـتر   2002)آنيتی و همکاران، شود می اساسی و کيفيت کار مدیرانهای  دانش

 ایفـا  سـزایی  بـه  نقـش  سازمانی تهوی گيری شکل در سازمان عالی مدیراند که کراین نتيجه باید اذعان 

 و مناسـب  راهبـردی  تصـميمات  اتخـاذ رهبری منجر به  تخاب سبکان در مدیران تواناییزیرا  ؛کنند می

ها آن تخصو و خوشنامی اعتبار، شایستگی، موجب  همچنين و سازمان موقعيت بهبود درجهت اثربخش

نتيجه بـا اشـتيا  و انگيـزه بيشـتری بـه      و در کنند یابی هویت خود سازمان با بيشتر کارکنان تا شد خواهد

هویـت هـر   (. 2004) )شمير و کارک ملکرد شغلی خود را افزایش دهندانجام وظایف بپردازند و ع

تصـویر م بتـی    ،دهد. اگر قصد بر آن باشد که هویت می قرار ثيرأسازمان، افراد درون آن را تحت ت

مطلوب و کارساز استفاده کنند تا در تحقن ایـن  های  از سازمان ارائه دهد پس باید مدیران از سبک

دانش استراتژی، ابزارهـا و  های  بين مؤلفهنتایج نشان داد که اول نيز  ۀه فرضيهدف موفن باشند. نتيج

کـه بـا   دار وجـود دارد   یحمایت و ارتباطات داخلی با عملکرد شغلی کارکنـان رابطـه م بـت و معن ـ   

( کـه  1737زاده، ملکی و حبيبـی)  قاسمو  (2004ون دیک و همکاران )(، 1337آشفورث)های  یافته

همخـوانی  شـود،   مـی  شـغلی  عملکـرد  افـزایش  باعـ   سازمانی يان کردند هویتدر مطالعات خود ب

 قـوی  تعلـن  و وابسـتگی  حـس  کـه توان چنين اسـتنباط کـرد   آمده می دست به نتایج به . باتوجهدارد

 شود باع  تواند می سازمانی،های  دانش استراتژیک و حمایت ارتقای در نتيجۀ سازمان به کارکنان

 آن در فعالانـه  اسـاس  اینبـر  و داشـته  قرابـت  احسـاس  نيـز  خـود  شـغل  تماهي ـ بـه  افراد نسبت که

 همـراه  را به اعضا متقابل حمایت صميميت، انسجام، تواند می امر این تبع به ؛باشند داشته مشارکت

 .دهد قرار تحت تأثير م بت ای گونه به راها آن نتيجه عملکرد شغلی د و باشد داشته
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بـين   جز ابعاد استعداد نهایی و استفاده از انگيزه ذاتـی،  هبنين بعدی نشان داد که همچهای  یافته

 دادن و ، فرصـت ریسـک، قابليـت دسترسـی، گـوش     )مقبوليـت  مـدار  بقيه ابعاد سبک رهبری امنيت

م بـت و   ۀذهنيت م بـت( بـا عملکـرد شـغلی کارکنـان رابط ـ      جو، آرامش و قابليت اطمينان وو پرس

بـالاتر  هـا   مـدار در ایـن مؤلفـه    استفاده از سبک رهبری امنيـت يزان دار وجود دارد؛ لذا هرچه م یمعن

ی سـينا در  دانشگاه بوعل کارکنان رسد که می یابد. به نظر باشد، عملکرد شغلی کارکنان افزایش می

 بـا  کـه  اسـت  کسـی  خوب مدیرمدار واکنش م بت نشان داده و معتقدند  مقابل سبک رهبری امنيت

 باشد، خوبی ۀشنوند نماید، حمایت آنها از لازم مواقعدر  باشد، داشته م بتی و گرم روابط کارکنان

تـا   باشـد  داشـته  را مدار امنيت رهبریهای  مؤلفه اینکه خلاصه و بپذیرد هستند، که همانگونه را آنها

(، 2010کومـب) . این نتيجـه  تـا حـدی بـا نتـایج تحقيـن       کارکنند وافری علاقه و رغبت با کارکنان

 یـک  عنـوان  بـه  کـه  رهبریهمخوانی دارد.  (1732) حسنی و شهودیو  (1732) شمس و خليجيان

 خودمختاری، نفس، به اعتماد حس ۀتوسع در زیردستش کارکنان به شود، می محسوب امن پایگاه

 ادبيـات  بـر  مـروری  .کـرد  خواهـد  کمـک  خویشتن، به احترام و برخویشتن تأثيربخشی شایستگی،

 دادن نشـان  بـا  سـازمانی،  رهبـران  که است نکته این يانگرب رهبری، نوینهای  شيوه زمينه در موجود

 تفکـر  القـای  و بخشی الهام فردی، نهای بي مهارت پذیری، ریسک حمایتگری، کارکنان، به احترام

ثير مستقيم بر افزایش أکه ت شوند موجب را آنان پيروی نموده، نفوذ زیردستان در توانند م بت، می

از ميـان ابعـاد هویـت    شـده   بينـی مشـاهده   ۀ پـيش فرضـي  هنتيج ـرد عملکرد شغلی آنان خواهد داشت.

ين از بـين  بينی عملکرد شغلی دارد. همچن ـدانش استراتژی بيشترین تأثير را در  پيش ۀمؤلف ،سازمانی

های مقبوليت و استفاده از انگيزه ذاتی به ترتيب بيشترین تـأثير   مؤلفه ،مدار ابعاد سبک رهبری امنيت

 پژوهشـی  ۀپيشين چندهرکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا همدان دارند. بينی عملرا در  پيش

تجربی  و عقلی شواهد با یافته این ولی نشد یافت کند، یافته حمایت این از بتواند که مرتبطی کاملاً

جمله داشتن تخصـو و دانـش لازم بـرای     از کاری خوبهای  موقعيت گفت باید و است سازگار

بيت و برخورداری از جایگاه و منزلت اجتماعی در سازمان و ميل و اشـتيا  افـراد   انجام امور، محبو

 تـأثير هـا  آن عملکـرد  بر ميزان تواند می گذار مدیران بر کارکنان است، أثيرید سبک رهبری تؤکه م

   .بگذارد

 ،مشـخو مـدیران ارشـد   طور شـود کـه بـه    مـی پيشـنهاد   ،پژوهشهای  در راستای نتایج فرضيه
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در چنـين  زیـرا   ؛فـراهم کننـد  را  مـدار  امنيـت  رهبـری اسـتفاده از سـبک   نـه لازم بـرای   شرایط و زمي

ه و درصدد کاربرد آن درب سبک رهبری اثربخش پی چنين به ضرورت وجود تمامی افراد شرایطی، 

مـدار   های هویت سازمانی و سـبک رهبـری امنيـت    لفهؤهمچنين برای اثرگذاری بيشتر م آیند. می بر

فـردی و پـذیرش همـدیگر بـه      هـای لازم بـرای برقـراری ارتباطـات ميـان      آموزش شود تا می توصيه

کارکنان داده شود تا اعضای سازمان نسبت به همکاری و مشـارکت صـميمانه هـم افتخـار و غـرور      

مانی بایـد عوامـل بازدارنـده آن را    زقبـول سـا   ایجاد امنيت و هویت م بت و قابـل  کنند. مدیران برای

 کشور بر حاکم دینی فضای به توجه بارای آن اقدامات لازم را انجام دهند. شناسایی و در جهت اج

 معنویـت  به توجه درجهت است ضروری است،کشور این مردم اک ریت دین، اسلام اینکه و ایران

اساسـی پژوهشـگر    هایجمله پيشنهادازلذا  .بگيرد قرار توجه مورد آن اسلامی رویکرد سازمان، در

بـا رویکـرد قرآنـی و    هایی  ن تحقين این است که محققين به دنبال انجام پژوهشدر رابطه با نتایج ای

پـژوهش،   ایـن هـای   یافتـه  بـه  درمجمـوع باتوجـه  مـدار باشـند.    بـه موضـوع رهبـری امنيـت    اسـلامی  

 نقش بـر  فراتر از بررسی تأثير رفتارهای همچون هایی دیگری به موضوع توانند می آتی پژوهشگران

 هویـت  هـا بـا   دانشگاه مسئولين رهبریهای  دیگر سبک بين رابطه ، بررسیکارکنان سازمانی هویت

 سـازمانی  هویـت  بـر  ثرؤم ـ عوامـل  و شناسـایی  عملکـرد  بـر  پرداخت مبتنـی  تأثير سازمانی، بررسی 

 بپردازند.   ها کارکنان دانشگاه
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 منابع
 و شخصيتی عوامل بين رابطه بررسی ،(1730) ساداتليلا خداشناس، و جبار باباشاهی،؛ پرویز احمدی،

 منابع مديريت هاي پژوهش ،(سداد ورزی داده شرکت کارکنان پيرامون پژوهشی)کارآفرینی 

 .1-21: 7 ش اول، ۀدور ،سازماني

 هویت بر سازمانی های ویژگی تأثير بررسی ،(1737اردلان، محمدرضا؛ قنبری، سيروس و کریمی، ایمان )

 شناسي جامعه ۀمجلهمدان،  شهر های دانشگاه نی درسازما های ظرفيتۀ توسع برای سازمانی منسجم

 .173-134: 2، ش 23، س کاربردي

 و شغلی شغلی، خشنودی عملکرد با اسلامی کار اخلا  ۀرابط ،(1737ارشدی، نسرین و پيریایی، صالحه )

 .217-274 :تابستان و بهار) 1 ش ،22 س ،اسلامي مديريت ۀدوفصلنام کارکنان، شغل ترک قصد

 سازمانی عدالت چندگانۀ و ساده ابطۀر ،(1777نوری، ابوالقاسم ) عریضی، سيدحميدرضا و اجر؛براتی، ه

 .3-27:)زمستان(  77ش ، 3، دورۀ مديريت انداز چشم آهن اصفهان، شرکت ذوب در شغلی عملکرد با

 .13-27 :170ش  ،مقاله ،انسانی منابع وری بهره یارتقا ،(1730) محسن پدرام،

 آن گانه سه ابعاد و سازمانی هویت رابطه ۀمطالع ،(1737سهرابی ) الله روح اسدالله و قدی،ن پروری، پيمان؛

 نشريه، قزوین( استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان بين ای مطالعه) کارکنان سازمانی بدبينی با

 .173-170 :2، ش 7، س ورزش انساني در منابع مديريت

 با ابعاد روانی امنيت و مدار امنيت رهبری های مؤلفه بين رتباطا ،(1732، مریم )شهودی حمد وم، حسنی

 :دوم(  ۀ)نيم 10، ش 7، س اجرايي مديريت ۀپژوهشناماروميه،  دانشگاه کارکنان کار: دیدگاه به اعتياد

102-77.. 

ۀ مجل درمانی، کارکنان شغلی عملکرد و بر پاسخگویی سازمانی نقش یادگيری ،(1737حسنی، محمد )

 .377-332 :11ش  ،12 ۀ، دور24، پياپی ارومیه مامايي و پرستاري دانشکده

تهران:  ،هاي رهبري سازماني و کاربرد آن در نظام مديريت ايران تئوري ،(1777) هرابخليلی شورینی، س

 قائم.

 کار بر به نسبت ارزشی گرایش و سازمانی هویت تأثير ،(1732) سيما ،ساغروانیسرشت، حسين و  رحمان

 .72-23 :3ش  ،7 س، لتحو مديريت نامۀ پژوهشکارکنان،  طفیِعا تعهد

 تعهد و سازمانی هویت ميان رابطه بر مروری، (1773نژاد، محسن ) فرهادی و سرشت، حسن رحمان

 .12-23 :2، ش 11 ۀ، دورانساني منابع ۀدوماهنام سازمانی،
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 معلمان شغلی رضایت با رانمدی اجتماعی هوش بين ۀرابط ،(1777زاده، احد ) رضایی، اکبر و خليل

 .121-147 :3ش  ،2، دورۀ تربیتي علوم ۀمجلمدارس، 

 دانش مدیریت استراتژی الگوهای بررسی، (1773) الله روح تولایی، و محمد علی احمدوند، علی؛ رضائيان،

 .77-24 :23ش  ،2 س ،پلیس انساني ۀتوسع ترويجي -علمي ۀدوماهنام ها، سازمان در دانش استراتژی و

 و مشارکت فرهن  رابطه ،(1732) مریم بای، و سعيد اميرنژاد، مهرعلی؛ نژاد، همتی رحيم؛ نژاد، رمضانی

 مديريت پژوهشنامۀ گلستان، استان جوانان و ورزش کل اداره سازمانی انسجام و رسميت با ثبات

 .113-170 :13ش  ،3 س ،حرکتي رفتار و ورزشي

بينی رفتار  نقش هویت سازمانی در پيش ،(1732صغرپور، احمد )سليمانی، الهام؛ آهنچيان، محمدرضا و ا

علوم اجتماعي  ۀمجلشهروندی سازمانی در دانشگاه علوم اسلامی رضوی و دانشگاه خيام مشهد، 

 .123-143 :10، س دانشگاه مشهد

اربست تعاملی با ميزان ک -بررسی رابطه سبک رهبری تحولی ،(1772مندی، الهام ) سليمی، قربانعلی و شاه

ريزي در نظام  مديريت و برنامه ۀفصلنام ،های شهر اصفهان های سازمان یادگيرنده در دبيرستان مؤلفه

 .21-74 :1، ش 1 ۀدور ،آموزشي

 عملکرد بر فرهنگی هوش تأثير بررسی ،(1737نصور )م و حقيقتيان، سعيد صادقی،؛ فاطمه چراغی، شاه

 شناسي جامعه ۀمجل ،(اصفهان شهر بهزیستی کارکنان :مطالعه مورد) بهزیستی سازمان کارکنان شغلی

 . 32-73: 4ش  ،27 س ،کاربردي

مدار بر امنيت روانی با نقش ميانجی  ، تأثير رهبری امنيت(1732شمس، غلامرضا و خليجيان، صدف )

 .71-77 :2، ش  3 ۀ، دورهاي نوين تربیتي انديشه ۀمجلاثربخشی رهبری، 

 حوزه در کليدی مفهومی استعداد مدیریت ،(1730) امين پور، نيک و صيادی، سعيد؛ محمدی، مرضيه

 .71-72: شهریور() 177ش  ،جامعه و کار فرهنگي و اجتماعي، علمي ۀماهنام سازمانی،

 .نی نشر :تهران ،12 چ ،سیاست علم بنیادهاي ،(1777) عبدالرحمن عالم،

نقش عواطف م بت و منفی در  ،(1737) مرشت، منظر هی، ابولفضل؛ عباسی، مهدی و ملکیزاده عليشا قاسم

: 77، ش 3، س شناختي هاي نوين روان پژوهش ۀفصلنامت علمی، ئرضایت و عملکرد شغلی اعضای هي

121-140. 

 بر سازمانی هویت و تيمی هویت نقش ،(1737زاده، ابوالفضل؛ ملکی، شيوا و حبيبی، حمداله ) قاسم

 .37-111: 7ش  ،2س  ،دولتي هاي سازمان  ديريتم  ۀفصلناماجتماعی،  مسئوليت و شغلی عملکرد
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 و عدالت سازمانی بر سازمانی شهروندی رفتارهای ميانجی نقش بررسی ،(1737قاسمی، احمدرضا )

 .27-72: )بهار( 1ش  ،12 دورۀ ،17، پياپی سازماني فرهنگ مديريتشغلی،  عملکرد

 دانشگاه کارکنان موردی مطالعۀ) بيرونی و درونی انگيزشی عوامل و نيازها بررسی ،(1737) رعنا قربانی،

 .31-117 :4ش  ،2 ۀدور ،رفتاري علوم فصلنامۀ ،(ابهر واحد اسلامی آزاد

 تدبير. مترجم: عنقای، مهربانو، نشریه به، مثبت تفکر ،(1772کوئيليام، سوزان )

 .سروش انتشارات ،(جمعي گروهي، فردي، میان انساني ارتباطات)شناسي ارتباط، (1773هدی )م راد،محسنيان

 سازمانی سکوت با سازمانی هویت رابطه بررسی ،(1732نصر اصفهانی، علی و آقاباباپوردهکردی، طاهره )

 ،24، س شناختي کاربردي جامعه ۀمجل، اصفهان( دانشگاه کارکنان مطالعه مورد) کارکنان

 .173-121 :4(، ش 72ش پياپی)

 و کاری زندگی کيفيت بين رابطه بررسی ،(1731) باقر ذاکر، ثنایی و علیمحمد نظری، گيتی؛ نعيمی،

 ،4ۀ دور ،سازماني و شغلي مشاوره فصلنامۀ متأهل، مرد کارکنان شغلی عملکرد با خانواده -کار تعارض

 .73-10:32 ش

 :172، ش هاي جهان بیمه آموزشي تازه -خبري ۀماهنامچيست؟  ریسک مدیریت ،(1732نياکان، ليلی )
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