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ABSTRACT 
Considering the nascentness of the topic of authentic leadership in the literature of 
leadership and the existence of ambiguity about its structure and components in 
the research that has been conducted, as well as there is an increasing trend seen 
in the last two decades toward authentic behaviors of leadership in the 
organizations, there is a need to a more and better understanding of the concepts 
and structure of authentic leadership among researchers in the field of 
management and leadership has intensified; the current research aims to reduce 
the structural ambiguity by more comprehensively identifying the concepts and 
components of authentic leadership, and by providing a systematic and focused 
study on the field of academic leaders, by providing an integrated model, answer 
the general question of what is the academic authentic leadership and what 
dimensions it consists of. This research has been done using a qualitative method 
of meta-synthesis. The research community includes 61 cases (articles, 
books/book chapters, and treatises) that were selected from among 2186 reviewed 
documents. The meta-synthesis findings led to the identification of 305 primary 
concepts, 59 subcategories, and finally 4 dimensions of authentic academic 
leadership including becoming oneself, positivity, relational authenticity, and 
ethical orientation. By describing the process and reasons for calculating the 
obtained components and comparing authentic leadership with other leadership 
styles, it has been tried to reduce the structural ambiguities and make it more 
transparent. 
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 چکیده
 هايفهمؤل و ساختار مورد در ابهام وجود و رهبري ادبيات در اصيل رهبري موضوع بودن نوپا به توجه با

 در يراخ دهه دو در كه روزافزوني خلأ احساس همچنين و است گرفته انجام كه تحقيقاتي بين در آن
 مفاهيم هترب و بيشتر شناخت به نياز شود،مي ديده هاسازمان در رهبري اصيل رفتارهاي سمت به گرايش

 قيقتح هدف است؛ بخشيده شدت رهبري، و مديريت حوزه محققان بين در را اصيل رهبري ساختار و
 از يل،اص رهبري دهندهتشکيل هايمؤلفه و مفاهيم ترجامع شناسايي و شناخت با است آن بر حاضر،

 الگويي رائها با دانشگاهي رهبران زمينه بر متمركز و مندنظام ايمطالعه با و كاسته آن ساختاري ابهامات
 شده کيلتش ابعادي چه از و چيست دانشگاهي اصيل رهبري كه دهد پاسخ كلي سؤال اين به يکپارچه

 مورد 61 املش پژوهش جامعه. است گرفته انجام فراتركيب كيفي روش از استفاده با پژوهش اين. است
 هاييافته. گرديد انتخاب شدهيبررس سند 2186 بين از كه است( رساله و كتاب فصل/ كتاب مقاله،)

 خود: شامل دانشگاهي اصيل رهبري بعد 4 نهايتاً و زيرمقوله 59 اوليه، مفهوم 305 شناسايي به فراتركيب
 هايلفهمؤ احصاء دلايل و روند توصيف با. شد منجر مدارياخلاق و ايرابطه اصالت گرايي،مثبت شدن،

 شفافيت و ساختاري ابهامات از كاستن به رهبري، هايسبک ساير با اصيل رهبري مقايسه و آمدهدستبه
 .است شده پرداخته آن بيشتر

 دانشگاه ل،یاص یاصالت، رهبر ها:کلیدواژه

(. 1403. )اماني، مهدي، ميركمالي، محمد، پوركريمي، جواد، ابوالقاسمي، محمود، و عالي مرضيهاستناد به این مقاله: 
 . 39-6(، 29)8، آموزشي رهبري هايپژوهش .يدانشگاه لياص يرهبر يهامؤلفه ييشناسا

ttps://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78668.1728 
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 مقدمه

 و مکاتب قالب در اندكرده تلاش بسياري محققان و گرانپژوهش صد سال اخير، در
 و نياعبپردازند )قان اثربخش رهبري سبک و ارائه يک بررسي به مختلفي رويکردهاي

به سازماني ديگر و  ياين الگوي رفتاري )رهبري(، ممکن است از سازمان (.1394همکاران، 
ديگر، متفاوت باشد امّا اساس آن هميشه ثابت و استوار بوده است،  ايبه جامعه ايجامعهاز 

 چرا كه رهبري يک مد زودگذر نيست، بلکه يک حقيقت است.
 اند كه موفقيت و شکست يکروانشناسان صنعتي و سازماني به اين موضوع پي برده

 ,Pitelis & Wagnerفيت رهبران آن سازمان وابسته است )طور گسترده به كيسازمان، به

ارتقاء سطح  مشوق خود، رفتار با تواندمي اركان آن يکي از عنوانبه (. رهبر سازمان2018
 شود سازمان شکست يا موفقيت باعث درنهايت و باشد آن كاهش يا عملکرد كاركنان و

(Kiersch, 2012او .) نتيجه به براي كاركنان همۀ تلاش هدايت در جهت را بايد مسيري 
 اهداف اتصال بين است حلقۀ مکن، مرهبر وجود بدون آورد. فراهم سازمان اهداف رساندن

(. از طرفي ديگر، در حال 1395پاكيزه،  و )قنبري شود گسيخته يا ضعيف سازماني، و فردي
ي بالنده كاركنان ها با تغييرات شگرف و فزاينده محيطي وحاضر با توجه به مواجهه سازمان

رهبران ا گردد ت ايجاد شرايطي هستند؛ بايد بامعنا و هدفمند كاري يافتن پي در كه رشديافته و
 را خود توجه هاسازمان كه روستنيازا كنند. كار باهم مؤثر صورتبه و كاركنان بتوانند

 پذيرندميمسئوليت  دارند كه خاصي جسارت و با شجاعت كه كنندمعطوف مي رهبراني به

 (.Smith, 2017) كنندتلاش مي سازمانيتغييرات درون ايجاد براي و
اي ميلادي قرن بيستم، تحول ويژه 80و  70هاي در راستاي اين تحولات بود كه از دهه

ن شوند. ايهاي جديد يا پيشرفته ناميده ميهاي رهبري به وجود آمد كه نظريهدر نظريه
ها و دادن نقش و اهميت به منابع انساني و بر عوامل انساني سازمان دتأكيبه  مروربهها، نظريه

ناويني هاي جديد، تحت عبرقراري تعامل بين رهبران و كاركنان، گرايش پيدا كردند. نظريه
آفرين، رهبري گزار، رهبري راهبردي، رهبري تحولعيار، رهبري خدمتمانند رهبري تمام

(. تحولات اخير در 1401اند )ميركمالي، ي و ارائه گرديدهپردازاصيل و رهبري معنوي نظريه
هاي يکي از سازمان عنوانبهها را نيز حوزه سازمان و مديريت، مقولۀ رهبري در دانشگاه

تأثيرگذار آموزشي در جوامع، تحت تأثير اين تحولات نظري قرار داده و نظر مديران و 
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 ملهازجكه رهبري اصيل،  ايگونهبهست. نظران آموزش عالي را به خود جلب كرده اصاحب
 .دانشگاه استگران در حوزه رهبري در موضوعات مورد اقبال پژوهش

 ايويژه و پيچيده جايگاه از اند، دانشگاهكرده احاطه را ما كه هاييسازمان همۀ بين در
 هر سياسي و اقتصادي رشد و توسعۀ فرهنگي، اجتماعي، زيربناي چرا كه است؛ برخوردار

ترين مديران و رهبران دانشگاهي در اغلب موارد اي كه، حتّي با سابقهگونهبه .است ايجامعه
شود و دانشگاه چگونه اداره مي رمز يکپارچگي اين سازمان چيست؟»پرسند كه از خود مي

گويد پاسخ به اين ( مي2005) Tierney«. اي از رهبران خود دارد؟چه انتظار و خواسته
ها و پيامدها ارتباط منطقي وجود ندارد. ار دشواري است، زيرا همواره ميان كنشها كپرسش

، به نتايج كاملاً به هميک سبک رهبري واحد، ممکن است در دو موسسه ظاهراً شبيه 
ملاً مشابه، هاي آموزشي كاها و برنامهبا رسالت مؤسساتيمتناقضي بينجامد. به همين شکل، در 

راكات و تفاسير مختلف رهبران خود، عملکرد كاملاً متفاوتي داشته امکان دارد به سبب اد
باشند. بنابراين، آگاهي و شناخت كافي رهبران دانشگاهي از خود، زمينه و موقعيتي كه در 

رسد. ، ضروري به نظر ميهاآنكنند و همچنين رفتار بر اساس واقعيت دروني آن فعاليت مي
شناسند(، به چه دانند چه كسي هستند )خود را ميرهبران اصيل، افرادي هستند كه مي

اي هاخلاقي، دانش و توانايي -انداز ارزشيكنند؛ از چشمانديشند و چگونه رفتار ميمي
اران، پور و همکكنند، آگاهي دارند )عباسخويش و ديگران و بستري كه در آن فعاليت مي

1397.) 
 است شده انجام متعددي تحقيقات ا،هسازمان در اصيل رهبري اهميت و نقش مورد در

)فرمهيني فراهاني « نوآوري سازماني»بر  اصيل رهبري ريتأثاز:  اندعبارت هاآن از برخي كه
رفتار شهروند »(، 1402)حمزوي، خادمي و محبي، « عملکرد شغلي»(، 1402و آرايي، 

(، 1400زاده، )جعفري و خليل« عملکرد سازماني»(، 1401لو، )حاتمي و رحيم« سازماني
 ،(Salcedo et al., 2024) «كاري انگيزش»(، 1399)عربلو، بهاري و آهنگر، « تعهد سازماني»
 & Keykha) «مديريت اثربخشي» ،(Aruoren & Tarurhor, 2023) «سازماني اعتماد»

Nastiezaie, 2022)، «كاركنان خلاقيت» (Phuong & Takahashi, 2021)، «رضايت 
 «مثبت هيجانات افزايش و سالم كاري محيط» و( Carol Wong et al., 2020) «شغلي

(Smith, 2019)  اشتن د استاما آنچه براي نظريه رهبري اصيل از اهميت بيشتري برخوردار
تا مشخص گردد رهبري اصيل شامل چه  است شناخت كافي از خود پديده رهبري اصيل
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هي گادر زمينه رهبري دانش الخصوصعلي متأسفانه يزي است و چه چيزي نيست؛ چيزي كهچ
 كمتر به آن پرداخته شده است.

 بر كشور وظايف ترينمهم از يکي كهاين و آموزشي نظام سنگين وظيفه به توجه با
 ايعمده سهم هادانشگاه كهاين به توجه با همچنين است و شده گذاشته نظام زير اين عهده

آموزشي  هايسازمان هايبر فعاليت تمركز دهند،مي اختصاص خود به را كشور هر بودجه از
 اندركاراندست و مديران برخوردار است. لذا نياز است زيادي اهميت از هادانشگاه مانند

 هايفعاليت ثمربخشي رو،نمايند. ازاين رصد را آن عملکرد مستمر صورتبه هاناين سازما

 ايشايسته و لايق رهبران راهبري و مستلزم هدايت شک، بدون هايي مثل دانشگاه،سازمان

اعضاي  هستند تامبتني بر واقعيت و  متناسب جوسازماني در تلاش براي برقراري كه است
بر اساس نيازهاي  استرس ساختگي و كاذب، و رواني از فشار عاريو  آرام فضايي در سازمان

. دهند افزايش سازماني را اثربخشي و كارايي مشغول باشند تا بتوانند خود كار واقعي، به
ر آموزش عالي كشور، د مؤسساتها و وضعيت رهبري اصيل در دانشگاه متأسفانهوليکن 

(، همچنين 1399حال حاضر، از شرايط مناسبي برخوردار نيست )محمد داوودي و همکاران، 
كشور  هايعيني در زمينه رهبري و مديريت سيستم آموزش عالي و دانشگاه صورتبه آنچه

ايست كه رهبري و مديريت مبتني بر واقعيت، پرهيز از تظاهر و گونهشود بهمشاهده مي
چنداني برخوردار نبوده بلکه شاهد افول  تياهماز  مدتكوتاهعملکرد بر اساس منافع 

آن در كل جامعه نيز هستيم.  تبعبهروزافزون فرهنگ اصالت در سطح جامعه دانشگاهي و 
ش ها و فضاي سيستم آموز، محققان بسياري پرداختن به رهبري اصيل در دانشگاهرونيازا

 دارابيگي؛ 1393؛ ميرمحمدي و رحيميان، 1392دانند )پيران نژاد، عالي كشور را ضروري مي
 (.1399؛ محمد داوودي و همکاران؛ 1399؛ رجبي مرام و همکاران، 1399و همکاران، 

 ارهاكه، با تفکر و تعمق در رفتاي نيست جز اينبراي بازگشت به اصالت خويش، چاره
رفتارهاي  ،صورت نيا غير در م.باشي خود رفتارهاي« مؤلف»خود  خويش، هاينگرش و

 چنين .بود نخواهد محيطي مدتكوتاه هايجذابيت با همسو و ناپايدار تقليدهايي جز انسان
را ها مانند دانشگاه ماندگاري و رگذاريتأث هايسازمان رهبري قصد كه كساني شايسته حالتي
هاي امروزي كه گران معتقدند كه اصالت در رهبري براي محيطلذا، پژوهش .نيست دارند،

ييرات تغ به علتها رهبران و سازمان نفساعتمادبهدر معرض رشد و تغيير سريع هستند و 
 ,Khilji؛Avolio, 2010است ) برخوردار، از اهميت بسياري استگسترده، نيازمند تقويت 
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ز رهبري اصيل ارائه شده است. رهبري اصيل سطحي از عاريف مختلفي ات حالتابه(. 2015
سازي در رفتار با ديگران از طريق فراهم آگاهي و نمايش الگويي از گشودگي و شفاف

گيري، پذيرش دستاوردهاي ديگران، آشکارسازي آوردن اطلاعات موردنياز براي تصميم
ها و ن بتوانند شايستگياي كه زيردستاگونهها و احساسات خود است بهها، انگيزهارزش

(. Walumbwa et al., 2011) روشني در اعمال و رفتارهاي او مشاهده كننداخلاق رهبر را به
« رهبر اصيل»ترين تعاريفي كه تاكنون از رهبر اصيل انجام شده، عبارت است از: يکي از جامع

ه از ست كداشته و فردي ا يخودآگاهفردي است كه عميقاً از چگونگي تفکر و رفتار 
ها، دانش، نقاط ضعف و قوت، اصول اخلاقي و اعتقادات خود و ديگران و قلمرويي ارزش

 Avolio، اميدوار و اخلاقي است )اعتمادقابلكند، آگاه بوده و فردي كه در آن فعاليت مي

et al., 2004 .)اساس رهبري اصيل بر شناخت درست از خود، پيروان، موقعيت و روازاين ،
 استوار است. هامؤلفهرفتار مبتني بر واقعيات دروني اين همچنين 

با وجود مطالبي كه در مورد نقش و اهميت نظريه رهبري اصيل اشاره شد، با توجه به نوپا 
ن آ هايمؤلفهبودن موضوع رهبري اصيل در ادبيات رهبري و وجود ابهام در مورد ساختار و 

ه روزافزوني كه در دو ده خلأدر بين تحقيقاتي كه انجام گرفته است و همچنين احساس 
ت شود، نياز به شناخها ديده مياخير در گرايش به سمت رفتارهاي اصيل رهبري در سازمان

اصيل را در  ها براي توسعه رهبريبيشتر و بهتر مفاهيم، ساختار و همچنين اثربخشي استراتژي
ي و اي كه گسترش كمگونهن حوزه مديريت و رهبري، شدت بخشيده است؛ بهبين محققا

را به حل  هاالخصوص تحقيقات تجربي انجام شده، اميدواريكيفي تحقيقات نظري و علي
(. لذا در ادامه اين روند، تحقيق Gardner, 2011بيشتر كرده است ) شدهاشارهمشکلات 

رهبري  دهندهتشکيل هايمؤلفهتر مفاهيم و امعحاضر، بر آن است با شناخت و شناسايي ج
مند و متمركز بر زمينه رهبران اي نظاماصيل، از ابهامات ساختاري آن كاسته و با مطالعه

اهي كلي پاسخ دهد كه رهبري اصيل دانشگ سؤالدانشگاهي با ارائه الگويي يکپارچه به اين 
 چيست و از چه ابعادي تشکيل شده است؟

 پیشینه پژوهش
 تربيش كه عالي آموزش مؤسسات و هادانشگاه رهبري زمينه در موضوعي ادبيات بررسي
 Cohen، March، Pual Ramzden، Robert همچون پردازانينظريه كارهاي مرهون

Birnbaum، Barton Clark و Henry Mintzbrg كنندهمنعکس ،(1388 نورشاهي،) است 
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 رهادا بودن پذيرناامکان و هادانشگاه رهبري خواندن موهوم از ات،ازنظر ايگسترده طيف
 کسب ،رونيازا. است امور انجام جهت مقتدر رهبري به هادانشگاه مبرم نياز تا هادانشگاه
 صورت در دانشجويان، و كارمندان اساتيد، با مدير تعامل نحو ،هاآن در رايج مديريتي
 سطحي در حتي و هاسازمان ساير در پسنديده و مطلوب سبکي عنوانبه تواندمي موفقيت،

 (.1399 همکاران، و نيازآذري) گيرد قرار مورداستفاده نيز اجتماع سطح در تر،كلان
 مانساز حوزه در اخير دهه دو در اخلاقي رويکرد اتخاذ و اخلاقي مباحث گسترش پيرو

 با يديجد رويکرد ايجاد به منجر و گرفته قرار آن تأثير تحت رهبري، مقولۀ مديريت، و
 رهبري ادبيات در اخير دهه دو در كه «اصيل رهبري. »است شده آن در اصيل رهبري عنوان
 وپرورشآموزش و شناسيجامعه رشته در 1990 سال در بار اولين براي است، شده وارد

 سوي زا بسياري توجه نوظهور، مفهوم يک عنوانبه خود موقعيت به توجه با و گرديد مطرح
 موسسه» توسط آن اصلي چارچوب توسعه و نمود جلب خود به را رهبري مطالعات جامعه

 (.1393 كاهه، و نقوي سيد) گرفت انجام «Gallup رهبري
 است ايطيشر كنندة بيان كه است( بودن اصيل) اصالت مفهوم اصيل، رهبري اصلي ركن

 جودو با و دهند انجام خود انساني فطرت و اعتقادات ها،ارزش با مطابق رفتاري افراد، كه
 ويشخ باورهاي و هاارزش راستاي در رفتاري برداشتن مختلف، فشارهاي و شرايط تأثير

 صورتبه كه ردك رديابي باستان يونان فلسفه به توانمي را اصالت مفهوم ريشه. كنند پافشاري
 کسمنع بود شده حک دلفي در آپولو معبد در كه «بشناس را خودت» يوناني قصار جمله

 هكلم در توانمي را اصيل كلمه شناسيريشه ،درواقع(. Parke & Wormell, 1956) شودمي
 كنندهمنعکس كه كرد، رديابي( Trilling, 1972) «كامل قدرت داشتن» ،authento يوناني،
 & Kernis) است «خود قلمرو ارباب» فرد آن موجببه كه است اصيل عملکرد مفهوم

Goldman, 2006 .)تتربي را رهبراني تا هستند تلاش در اصيل رهبري هاينظريه ؛درواقع 
 فتارير ريا، و تزوير هرگونه دورازبه و دهند نشان پيروان به را خويش واقعي خود كه كنند

 رهبران ،روازاين(. Avolio & Gardner, 2005) باشند داشته خويش دروني حقيقت با مطابق
 و عيواق خود يدر جستجو روزمره، تعاملات در صداقت و درستکاري حفظ دنبال به اصيل

 از و هستند حقيقت در يكاردست و دورويي رياكارانه، مزورانه، وانفعالاتفعل ردّ پي در
 چنين رايب. پردازندمي نظارت اعمال به شفقت، و متقابل وابستگي متقابل، روابط طريق

 Gardner) است تعمدي و اراده روي از بلکه ساختگي؛ نه و است سهوي نه اصالت رهبراني،
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et al., 2005 .)ازنظر Avilio (2005 )هايشکل اصلي چارچوب و ريشه اصيل، رهبري 
 آفرين،تحول رهبري از ايمجموعه اصيل رهبري ،درواقع. است رهبري مختلف

 ستا مشاركتي رهبري و مستقيم رهبري تعاملي، رهبري اخلاقي، رهبري كاريزماتيک،
(Avolio, 2005 ؛Bass, 1998 .)و بوده بستر يک عنوانبه اصيل رهبري ،گريدعبارتبه 

 .ندارد رهبري ديگر هايسبک با منافاتي رهبري، در داشتن اصالت
 را فرض اين و شد پديدار 1960 دهه در رهبري ادبيات در اصالت فلسفي مفاهيم اولين
 Novicevic et) شوديم آشکار آن رهبري طريق از سازمان يک اصالت كه كرد منعکس

al., 2006 .)توصيف با امر اين Rome and Rome (1967 )سلسله سازمان يک در اصالت از 
 هآمد اصيل رهبري نظريه مفاهيم تکامل و ارائه تاريخي روند 1 جدول در. شد ارائه مراتبي

 .است

 تکامل مفاهیم نظریه رهبری اصیل روند تاریخی. 1جدول 
 ارائه شده از رهبری اصیلمفاهیم  دآورندهیپد

Rome and 
Rome (1967) 

است تا جایی که در « اصیل»خلاصه، یک سازمان سلسله مراتبی، مانند یک فرد،  طوربه»
پذیرد. ظرفیت دودیت، عدم قطعیت و احتمال را میسرتاسر رهبری خود، مح

تی پتانسیل مدیریپذیرد؛ کند. گناه و خطا را میپذیری و انتخاب خود را درک میمسئولیت
پذیر به انجام گذاری انعطافریزی، رشد و منشور یا سیاستخلاقانه خود را برای برنامه

 «کند.شرکت می تربزرگمسئولانه در جامعه  ؛ ورساندمی

Henderson 
and Hoy 
(1983) 

شود که زیردستان رهبر خود را برای نشان دادن میزانی تعریف می عنوانبهاصالت رهبری »
د. کننپذیرش مسئولیت سازمانی و شخصی در قبال اعمال، نتایج و اشتباهات درک می

 «نکردن زیردستان برای نشان دادن برجستگی خود بر نقش یکاردست

Bhindi and 
Duignan 
(1997) 

انی رآیندهای سازموابط معنادار در ساختارها و فاصالت مستلزم کشف خود اصیل از طریق ر»
 ییایرؤکند. هدفمندی، که دلالت بر رهبری های اصلی و مهم پشتیبانی میاست که از ارزش

گیرد که عقل، قلب و دارد که انرژی و جهت خود را از نیت خیر اعضای سازمان فعلی می
گیرند. تعهدی دوباره به اندازی برای آینده به کار میروح خود را برای شکل دادن به چشم

معنویت، که خواستار کشف مجدد روح در درون هر فرد و تجلیل از معنای مشترک، با هدف 
رابطه است. حساسیت نسبت به احساسات، آرزوها و نیازهای دیگران، با اشاره ویژه به 

روزافزون در  شدنیجهانندهای که بسیاری از رهبران در پرتو رو یچند فرهنگهای محیط
 «.کنندزندگی و کار در آن فعالیت می

Begley (2001) 

ای مؤثر، اخلاقی سالم و های حرفهای از شیوهاستعاره عنوانبهرهبری اصیل ممکن است »
آگاهانه در مدیریت آموزشی در نظر گرفته شود. این رهبری است که مبتنی بر دانش است، 

 «شود.ای اجرا میت و به طرز ماهرانهها آگاهانه اسارزش
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 ارائه شده از رهبری اصیلمفاهیم  دآورندهیپد

George 
(2003) 

شخیص های خود را نیز تکنند، اما کاستیهای طبیعی خود استفاده میرهبران اصیل از توانایی»
ها رهبری با هدف، معنا و ارزش هاآنکنند. سخت تلاش می هاآندهند و برای غلبه بر می
کنند زیرا را دنبال می هاآنکنند. دیگران ایجاد میروابط پایداری با مردم  هاآنکنند. می
یرد، گمورد آزمایش قرار می هاآنمنضبط هستند. وقتی اصول  هاآناند. دانند کجا ایستادهمی

دانند که پردازند زیرا میکنند. رهبران اصیل به توسعه خود میاز سازش خودداری می
 «.طلبدمیبه یک رهبر، یک عمر رشد شخصی را  شدنلیتبد

Luthans and 
Avolio (2003) 

های کنند که هم از ظرفیتفرآیندی تعریف می عنوانبهها رهبری اصیل را در سازمان
رد، که منجر گیمی نشئتیافته شناختی مثبت و هم از یک بافت سازمانی بسیار توسعهروان

ان، که هبران و همکارشود. رفتارهایی از سوی رمثبت می یمیخودتنظبه خودآگاهی بیشتر و 
، نیبخوش، امیدوار، نفساعتمادبهشود. رهبر اصیل دارای باعث رشد مثبت خود می

است و اولویت را برای تبدیل همکاران به خود  نگرندهیآپذیر، شفاف، اخلاقی و انعطاف
تقاعد منطقی م طوربهکند همکاران را وادار کند یا حتی رهبر قائل است. رهبر اصیل سعی نمی

ها، باورها و رفتارهای اصیل رهبر در خدمت الگوبرداری از توسعه همکاران کند، بلکه ارزش
 است.

Avolio, 
Gardner et al. 

(2004) 

فتار کنند و چگونه ردانند چه کسانی هستند، چه فکر میهستند که می ییهاآن»رهبران اصیل 
ها/دیدگاه اخلاقی، دانش و نقاط قوت خود آگاه از ارزش عنوانبهکنند و توسط دیگران می

، فسناعتمادبهکنند؛ و دارای ای که در آن فعالیت میشوند. آگاه از زمینهو دیگران تلقی می
 «پذیر و دارای اخلاق بالا هستند.امیدوار، انعطاف

Begley (2004) 
نی دیگران، و پیچیدگی فهای گیریرهبری اصیل تابعی از خودشناسی، حساسیت به جهت»

 «شود.اقدامات رهبری می ییافزاهماست که منجر به 

Ilies et al. 
(2005) 

 ، واقعینفساعتمادبهدارای  هاآنهستند،  خودآگاهها و باورهای رهبران اصیل عمیقاً از ارزش»
ینه مو ایجاد یک ز هاآنهستند و بر ایجاد نقاط قوت پیروان، گسترش تفکر  اعتمادقابلو 

 «کنند.سازمانی مثبت و جذاب تمرکز می

Shamir and 
Eilam (2005) 

توان از رهبران کمتر تعریف ما از رهبران اصیل بیانگر این است که رهبران اصیل را می»
( درجه ادغام نقش افراد، 1با چهار ویژگی مرتبط با خود متمایز کرد:  لیاص ریغاصیل یا 

( سطح وضوح خودپنداره و میزان 2، هاآنیعنی برجسته بودن نقش رهبری در خودپنداره 
( 4، و هاآنخوانی اهداف ( میزان هم3ها و اعتقادات قوی، تمرکز این وضوح حول ارزش

 «.هاآناره با خودپند هاآنمیزان سازگاری رفتار 

Kernis and 
Goldman 

(2006) 

( 1( از اصالت، با چهار مؤلفه کلیدی سازگار است: )2006سازی کرنیس و گلدمن )مفهوم
( پردازش 2های خود(. )ها و ارزشدانش و اعتماد به افکار، احساسات، انگیزه)آگاهی 

رفتار بر اساس )( رفتار 3های مثبت و منفی خود(؛ )عینی بودن و پذیرش ویژگی)طرفانه بی
اینکه صرفاً برای جلب رضایت دیگران،  یجابهها و نیازهای واقعی خود ترجیحات، ارزش

دستیابی و )ای گیری رابطه( جهت4) ؛ وکسب پاداش یا اجتناب از تنبیه عمل کند(
 .وابط نزدیک خودگذاری به صداقت و صراحت در رارزش
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 ارائه شده از رهبری اصیلمفاهیم  دآورندهیپد

George and 
Sims (2007) 

افراد واقعی هستند که نسبت به خود و آنچه به آن اعتقاد دارند صادق هستند. »رهبران اصیل 
 هاآنمردم به  کهییازآنجاکنند و ارتباطات واقعی را با دیگران دارند. اعتماد ایجاد می هاآن

ازه اینکه اج یجابهبالای عملکرد برانگیزند. توانند دیگران را به سطوح اعتماد دارند، می
آماده هستند تا شخص خودشان باشند و  هاآنرا هدایت کند،  هاآندهند انتظارات دیگران 
کنند، بیشتر نگران رهبران اصیل رشد می عنوانبه هاآنکه  طورهمانراه خودشان را بروند. 

 «.خدمت به دیگران هستند تا موفقیت خود

Walumbwa et 
al. (2008) 

شناختی های روانکنیم که از ظرفیتعنوان الگوی رفتار رهبری تعریف میرهبری اصیل را به»
ده، شمثبت و جو اخلاقی مثبت برای پرورش خودآگاهی بیشتر، دیدگاه اخلاقی درونی

وی ای از سدهد. اطلاعات و شفافیت رابطهکند و آن را ارتقا میپردازش متعادل استفاده می
 «.شودکنند و باعث رشد مثبت خود میرهبرانی که با پیروان کار می

Whitehead 
(2009) 

( خودآگاه، متواضع، همیشه به دنبال بهبود است، از کسانی 1کسی که: ) عنوانبهرهبر اصیل »
( با ایجاد یک چارچوب 2شوند آگاه است و به دنبال رفاه دیگران است؛ )که هدایت می

( متعهد به موفقیت سازمانی در 3کند؛ و )الایی از اعتماد را تقویت میاخلاقی، درجات ب
 «.های اجتماعی استچارچوب ساختار ارزش

 تاصال عدم و رهبري اصالت ساختارهاي كردن عملياتي و تعريف براي تلاش اولين
 تا گذشت سال چهارده. شد انجامHenderson and Hoy (1983 )توسط  درواقع رهبري،
 توسط آموزش حوزه و اجتماعي علوم در موردعلاقه كانون عنوانبه دوباره اصيل رهبري

Duignan and Bhindi (1997 )چهار از متشکل عنوانبه را اصيل رهبري كه شود ظاهر 
 ديدگاه يکBegley (2001 ). كندمي تعريف حساسيت و معنويت ،هدفمندي اصالت،: جزء

 رهبري با را اصيل رهبري زيرا است، محدود زمينه و دامنه ازنظر كه كرد معرفي را جايگزين
 ردك استدلال او. شودمي محدود آموزشي مديريت بافت به و داندمي برابر اخلاقي و مؤثر

 ييايرؤ ،انپايبي اميدوارانه، پاسخي - است واقعي رهبري نوع يک مستلزم اصيل رهبري» كه
 ،مثالعنوانبه) هامؤلفه برخي شامل Begley ديدگاه ،روازاين. «شرايط به خلاقانه و

 علاوه. هستند مشترک بعدي تعاريف در كه است( Luthans & Avolio, 2003 اميدواري؛
 براي مركزي كيفيتي كه را خودشناسي اهميت( Begley, 2004) او بعدي تعريف اين، بر

 ,George؛ Gardner et al., 2005؛ Kernis & Goldman, 2006) است اصالت مفاهيم اكثر

؛ Luthans & Avolio, 2003؛ Ladkin & Taylor, 2010؛ Ilies et al., 2005؛ 2003
Shamir & Eilam, 2005 ؛Sparrowe, 2005 )بيشترين كه كاري. كندمي منعکس را 

 سازيمفهوم است، داشته اصيل رهبري به علمي علاقه مجدد برانگيختن در را كمک
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Luthans and Avolio (2003)  اين كه طورهمان. است آن توسعه و اصيل رهبرياز 
 (POB) مثبت سازماني رفتار شامل هاآن مدل نظري زيربناي دهند،مي توضيح نويسندگان

(Luthans, 2002)، آفرينتحول رهبري (Avolio, 1999 )اخلاقي ديدگاه و (Kegan, 

 فتارر حالات شامل اصيل، رهبري از هاآن تعريف ها،ديدگاه تلاقي اين دليل به. است( 1982
 سرمايه يمبنا بعدها كه است پذيريانعطاف و بينيخوش اميد، اعتماد، مانند مثبت سازماني

 ،Bruce Avolio يعني GLI محققان. شد( 2007) و همکاران Luthans شناختيروان
William Gardner، Fred Luthans، Doug May و Fred Walumbwa بر همکارانشان و 

 Gardner؛ Avolio & Gardner, 2005) كردند كار اصيل رهبري از تريدقيق يفتعر روي

et al., 2005b .)اساس بر كه داد ارائه را اصيل رهبري توسعه از مدلي تحقيقاتي برنامه اين 
 همکاران و Ilies روند، اين ادامه در. است اصالت ازKernis (2003 ) جزئي چند مفهوم

 اساس رب ترتيب همين به كه دادند توسعه را اصيل رهبري از مدلي مستقل طوربه( 2005)
 اتيتحقيق برنامه. كردند تقويت را چارچوب اين كاربرد درنتيجه و است Kernis ديدگاه

GLI توسط شده ارائه اصيل رهبري تعريف با Walumbwa به 2008 سال در همکاران و 
 پردازش خودآگاهي،: يعني اصيل رهبري اصلي مؤلفه چهار ديدگاه اين. رسيد خود اوج

 بر تنيمب كه كندمي شناسايي را شده دروني اخلاقي ديدگاه و ،ايرابطه شفافيت متوازن،
 Kernis توسط شدهفيتوص عمل/ رفتار و ايرابطه گيريجهت طرفانه،بي پردازش آگاهي،

and Goldman (2006 )مرتبط هايزمينه در كه هاييپژوهش از تعدادي به در ادامه .است 
 :گرددمي اشاره است، شده انجام تحقيق با

Lynch هب اشاره با مدارس رهبران تجربيات و هاديدگاه بررسي با( 2022) همکاران و 
 يلاص رهبري هايكنندهتسهيل و موانع ايرلند، ابتدايي مدارس رهبران در اصيل رهبري
 ائهار شواهدي هاآن. اندكرده شناسايي را مدرسه فرهنگ و هارويه آموزشي، سياست ازجمله

 رهبري سلطت و رواج به توجه با. شوند رايج توانندمي جايگزين رهبري هاينظريه كه كنندمي
 سراسر در سمدار هايسيستم و هاسياست در بلکه ايرلند، ابتدايي مدارس در تنهانه شدهعيتوز

 جلب براي ايوسيله عنوانبه كاركنان بر فشار و شدهعيتوز رهبري بين ارتباط و جهان
 معنا دانب اين. دهندمي ارائه را جايگزين روند يک بررسي نئوليبرال، كار دستور رضايت

 است مکنم بلکه شود، شده توزيع رهبري سيستم جايگزين بايد اصيل رهبري كه نيست
 دهدمي نشان مطالعه اين نتايج. كند تقويت توانمندسازي و موفق اجراي در را آن درواقع
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 كه شود لاصي رهبري كنندهتسهيل يا مانع توانندمي بيروني هايسياست و سازمانيفرهنگ
 .است مهم آموزشي عمل در گرفتن نظر در براي اين

 مدارس در رهبري اصيل شايستگي هايمؤلفه در تحقيق خود به شناسايي (،1401مرادخواه و همکاران )

 و اساتيد نفر از مديران، 15تحقيق به روش پديدارشناسي و با انجام مصاحبه با اند. ابتدايي پرداخته
شايستگي رهبري  مؤلفه 5رهبري انجام گرفته است. نتايج پژوهش شامل  و مديريت حوزه نظرانصاحب

 .استهاي رهبري اصيل اصيل شامل: دانش، نگرش، مهارت، توانايي و ويژگي
Jahani آموزشي مديران براي اصيل رهبري الگوي بررسي به خود هشپژو در( 2020) همکاران و 

 شده انجام موردي مطالعه روش با و كيفي صورتبه مطالعه خاص، الگوي اين به دستيابي براي. اندپرداخته
. است بوده شيراز هايدانشکده و دانشگاه معاونان و مديران نفر 15 شامل پژوهش كنندگانشركت. است

 ه علتب را خود مديران براي اصيل رهبري الگوي انتخاب اهميت آموزشي مؤسسات كه كنندمي بيانها آن
 طوربه باشد، هداشت همراه به هاآن براي تواندمي مختلف سطوح در كه انگيزيشگفت و مثبت بسيار پيامدهاي

 و سازماني فردي، بين شخصي، مضمون چهار شامل پژوهش هاييافته. اندكرده درک ايفزاينده
 .است فراگير دانشگاهي اصيل رهبري مضامين به دستيابي براي سازمانيدرون

 ستانا اسلامي آزاد دانشگاه در اصيل رهبري ابعاد و هامؤلفه شناسايي به ،(1399) همکاران و محمدداودي
 سه با «يسازمان» بعد دو داراي اصيل رهبري كه است آن از حاكي تحقيق اين هاييافته. است پرداخته تهران
 ،«توازنم پردازش» ،«خودآگاهي)»مؤلفه  هفت با فردي بعد و( «سازگاري» و «بالندگي» ،«يمدارقانون)»مؤلفه 

 نشان قيقتح يافته. است( «خودتنظيمي» و «انگيزش» ،«انديشي مثبت» ،«ايرابطه شفافيت» ،«يمداراخلاق»
 حقيق،ت شدهاستخراجمؤلفه  ده تمام و فردي و سازماني بعد دو هر در اصيل رهبري موجود وضعيت كه دهدمي

 .است متوسط حد از ترپايين
Fraser (2014 )وسعهت بر تأثيرگذاري: عالي آموزش در اصيل رهبري» عنوان با خود دكتراي رساله در 

 حال در و پيچيده زمينه در هاآن كه تأثيري و 21 قرن در جهاني و ملي مهم مسائل به اشاره با «آينده رهبران
 ساتيد،ا توسط شدهگزارش رفتارهاي و اصيل رهبري هايويژگي بررسي به دارد عالي آموزش سريع تغيير

 كه نانيكارك و علميهيئت اعضاي مديران، دهدمي نشان هايافته. است پرداخته دانشگاهي مديران و كاركنان
 بالاتر را خود( ALQ) اصيل رهبري پرسشنامه عوامل اساس بر كه ندارند تمايلي اند،گرفته قرار موردبررسي

 ظرازن كه بود اصيل رهبري مهم هايويژگي از اعتماد و گشودگي خودآگاهي، ارتباط،. كنند ارزيابي
 .شد تلقي ارزشمند شوندگانمصاحبه

Iszatt-White and Kempster (2019 )اندكرده بررسي را هدف دو خود پژوهش در :
 اين گرفتن نظر در با( 2) و حال زمان تا اصيل رهبري ساختار توسعه انتقادي ارزيابي( 1)

 چهآن با مقابله هدف با اصيل رهبري درک ايريشه مجدد گذاريپايه به نياز ارزيابي،
 هاآن. است نآ تجربي مبناي و فلسفي هايزمينه در اساسي هاينقص كه معتقدند نويسندگان

 و هنجاري) مسلط گفتمان از نقدهايي وجود دليل به هاكاستي اين كه كنندمي اظهار
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 فقدان لدلي به همچنين و گيردمي انجام توجهجلب براي كه اصيل رهبري( كاركردگرايانه
 براي رديراهب فرم پلت يک عنوانبه. است آمده وجود به عمل بر مبتني كيفي تحقيقات

 مليع و وجودي هايريشه به ايريشه بازگشت اصيل، رهبري مجدد اندازيراه و سازيزمينه
 صلا» يک عنوانبه «اصيل رهبري» از ترگسترده درک براي مبنايي عنوانبه را اصالت
 اختارس در كه نقايصي عليرغم. كنندمي پيشنهاد رهبري مطالعات در «مركزي دهيسازمان
 قشن هنوز است ممکن اصالت مفهوم كه كنندمي پيشنهاد است، شده شناسايي رهبري

 لكام درک طريق از تنها نقش اين ،حالبااين. باشد داشته رهبري مطالعه در ارزشمندي
 .است تعيينقابل عمل بر مبتني پديده يک عنوانبه اصيل رهبري

 ردبررسيمو مختلفي زواياي از اصيل رهبري كه داد نشان پژوهش پيشينه و نظري مباني
 انتشار. است گرفته قرار آزمون مورد مختلفي متغيرهاي با آن رابطه و است بوده تأكيد و

 هك است كرده ايجاد اصيل رهبري از را رقابتي مفهوم چندين محققان، هاينوشته زمانهم
 با( 2005) و همکاران Cooper. است آورده وجود به آن ساختار مورد در سردرگمي

 هشدار قانمحق به و كردند بيان را مفهومي ابهام هايزمينه از برخي مشکلات، اين بينيپيش
 هاينظريه ردپيشب در كه مشکلاتي از دقيق بررسي و گيرياندازه دقيق، تعريف با كه دادند

 اغلب ندگاننويس اين هاياحتياط ،متأسفانه. كنند اجتناب شوند،مي مواجه آن با قبلي رهبري
 يل،اص رهبري از علمي تصورات و نظريه چندين ظهور زيرا است، نگرفته قرار موردتوجه

 يلتشک را آن چيز چه و دهدمي تشکيل را اصيل رهبري چيزي چه اينکه مورد در را ابهامي
 يگر،د طرفي از. است كرده ايجاد آن توسعه براي هااستراتژي اثربخشي همچنين و دهدنمي
 اعتبار ارزيابي كه شوند،مي تركيب تجربي تحقيقات از محدودي تعداد با مشکلات اين

 شود،يم ارائه آن طرفداران توسط معمولاً  كه را اصيل رهبري مثبت اثرات به مربوط ادعاهاي
 ريکه و پرداخته اصيل رهبري ابعاد از بخشي بررسي به هريک هامدل اين. سازدمي دشوار

 از ليديك ابعاد با كاملي تصوير است، شده سبب كه داده قرار كاوش مورد را آن از ايجنبه
 ضمن اساس، اين بر. باشد تصورقابل دشواري به دانشگاهي رهبران براي ويژهبه اصيل رهبري

 بر زمتمرك و ترجامع مند،نظام ايمطالعه گرديد، اشاره كه هاييپژوهش هاييافته به توجه
 .داد خواهد نشان بهتري شکل به را دانشگاهي اصيل رهبري دانشگاهي، رهبران

  



 19 |امانی و همکاران  |...  یدانشگاه لیاص یرهبر یهامؤلفه ییشناسا

 

 روش
رهبري اصيل دانشگاهي خواهد بود. لذا  هايمؤلفهاين پژوهش به دنبال استخراج و شناسايي 

هدف  ازآنجاكه. استهدف، كاربردي  ازنظرو  كيفي پژوهش، ماهيت ازنظر حاضر پژوهش
هاي اجتماعي و كنشگران مربوطه تحقيق كيفي، درک طبيعي و عميق رويدادها و پديده

دهد تا دانش حاصل از مطالعات كيفي در محقق اجازه مي ؛ سنتز تحقيقات كيفي بهاست
تر از آن پديده حاصل شود تر و جامعتر، عميقهاي خاص در درک وسيعهمورد پديد

(Aguirre & Bolton, 2014همچنين با توجه به اين .) كه روش فراتركيب براي سنتز و
كند از پديده تلاش مي ارائه تفسير جديدي منظوربههاي مطالعات كيفي تركيب يافته

(Finfgeld, 2006و تركيبي از اين مطالعات، در فراتركيب كيفي به محقق اجازه مي ) دهد
 ,Aguirre & Boltonها را ببيند )هاي تفاوت آنها و جنبهتا تجربه مشترک اين پديده

 عههاي مطالروش تحقيق اين پژوهش انتخاب گرديد. نمونه عنوانبه(، فراتركيب 2014
ي خود، پژوهش سؤالاتدهند كه محقق بر اساس فراتركيب را مطالعات كيفي تشکيل مي

هاي مختلفي براي انجام (. روشSandelowski, 2008كند )را وارد مطالعه مي هاآن
 Sandelowski and Barroso ايحلهالگوي هفت مر است كهفراتركيب پيشنهاد شده 

نجام شده بر اين الگو ااين تحقيق نيز منطبق  دارد. هاآنبيشترين كاربرد را در بين ( 2007)
 آن به شرح ذيل آورده شده است. كه جزئيات

ن هايي كه در تحقيق به دنبال آهاي پژوهش بود. پرسشنخستين گام، تنظيم پرسش
 :كهبوديم، عبارت بودند از اين

 رهبري اصيل دانشگاهي چيست؟ −

 تشکيل يافته است؟ هاييمؤلفهرهبري اصيل دانشگاهي از چه  −
به جستجوي سيستماتيک اسناد و مدارک علمي معتبر داخلي و خارجي  گام دومدر 

پرداخته شد. كلمات  2024تا  2000در زمينه رهبري اصيل در بازه زماني از سال  منتشرشده
 اند.انجام گرفت در جدول ذيل ليست شده هاآنكليدي كه جستجو بر اساس 

 های جستجوی اسناد و مدارک علمیاصطلاحات و کلیدواژه. 2جدول 
 انگلیسی فارسی
 Authenticity اصالت

 Authenticity in Leadership اصالت در رهبری

https://parsmodir.com/db/research/sandelowski.php
https://parsmodir.com/db/research/sandelowski.php
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 انگلیسی فارسی
 Authentic Leadership رهبری اصیل

 Authentic Leader رهبر اصیل

 Academic Leadership رهبری دانشگاهی

 Academic Authentic Leadership رهبری اصیل دانشگاهی

پرداخته شد و در اين راستا  اسناد و مدارک مرتبط يجستجو و بررس به گام سهدر 
مواردي چون  بر اساس. اين اسناد گرديدمجموعه اسناد حاوي واژگان كليدي شناسايي 

و طبق معيارهايي كه در جدول ذيل آمده  شدهيبررسعنوان، چکيده، محتوا و روش تحقيق 
 .و مدارک نهايي استخراج شدند شدهغربالاست 

 معیارهای پذیرش و عدم پذیرش اسناد و مدارک. 3جدول 
 توضیحات پارامتر

 فارسی و انگلیسی پژوهشی اسناد زبان
 2024تا  2000از سال  پژوهش انجام زمان

 رهبری اصیل/ رهبری دانشگاهیرهبری/  گرفته انجام مطالعات حوزه
 کیفی/ آمیخته تحقیق روش

رهبری اصیل/ ارتقاء رهبری اصیل/ مبانی فلسفی  هایمؤلفه تهگرف انجام تحقیق برای موردپذیرش پارامترهای
 رهبری اصیل

معتبر/ فصول پژوهشی  مجلاتدر  شدهچاپ مقالات پژوهش نوع
 دانشگاهی هایرسالهنامه و / پایانهاکتاب

 … ,WOS, Scopus, ISC نمایه

 .است شده ارائه منابع انتخاب روند 1شکل  در
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 هاوند انتخاب منابع برای فراترکیب دادهر. 1شکل 

 

مقاله با نمايه  32شامل مقاله كه  از مختلفي انواع شامل فراتركيب اين در شدهيبررس منابع
WOS (26  مقالهISI  مقاله  6وJCR )7  مقاله با نمايهScopus ،9  مقاله با نمايهISC  1و 

مورد  3مورد كتاب و  2مورد فصل كتاب،  4كتاب ) 9مقاله كنفرانسي، همچنين شامل 
 مورد است. 61 درمجموعكه  استله دكترا مورد رسا 3( و شامل دست نامههندبوک يا 

ها و برداريمطالعه شده و با استفاده از فيش دقتبهگام چهار محتواي اسناد در 
 تحقيق هستند، سؤالاتانجام گرفته، اطلاعاتي كه حاوي پاسخ براي  يهاستيلچک

 .استخراج شدند

 تعداد کل منابع یافت شده:

N=۲۱۸۶ 

 :شدهغربالهای تعداد کل چکیده

N=  ۳۹۵  

:شدهیبررستعداد کل محتوای   
N=۱۸۱ 

اولیه:تعداد کل منابع   
N=۷۷ 

 تعداد کل منابع نهایی:

N=۶۱ 

 تعداد منابع رد شده بر اساس عنوان:

N=  ۱۷۹۱  

 تعداد منابع رد شده بر اساس چکیده:

N=۲۱۴ 

 تعداد منابع رد شده بر اساس محتوا:

N=۱۰۴ 

تعداد منابع رد شده بر اساس کیفیت و 

 فقدان اطلاعات کافی:

N=۱۶ 
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ار مربوط به ترين بخش كمهم بود كه هاي كيفيو تركيب يافته وتحليلتجزيه گام پنج
ها از كدگذاري باز، داده وتحليلتجزيه منظوربهتحقيق، اين مرحله است. در اين مرحله 

لي تحقيق، هاي متغير اصمحوري و انتخابي استفاده شده است تا بدين ترتيب، مفاهيم و مقوله
 گذاري گردد.شناسايي و نام

 علمي دقت تأييد براي حققانم تحقيق انجام شد. گام شش كنترل كيفيتدر 

 عناصر و اعتماد قابليت مفهوم از استفاده با شودكيفي انجام مي صورتبههايي كه پژوهش

 از بازبيني تکنيک خودبازبيني پژوهشگر، از مانند استفاده مختلفي راهبردهاي آن، چندگانه

موارد  تحليل بيروني، مميزي همکاران، سوي بازبيني از پژوهش، در كنندهمشاركت سوي
 داوري پژوهشگر، عقايد كنارگذاشتن شده، ارجاع منابع بسندگي منفي، درهم تنيدگي،

 پژوهشگر، اعتبار ناسازوار، شواهد جستجوي پژوهش، انجام در طول داوري يا طرح

 يکديگر با موازي جداگانه ولي انجام براي نفره دو كميته انجام تحقيق، شرايط دقيق توصيف

(. در اين Creswell, 2012دهند )مي قرار مورداستفاده را پژوهشگران هاييافتهمقايسه  و
 زجملهامعيارها و راهبردهاي يادشده  اي كنترل كيفيت تحقيق، تركيبي ازپژوهش، بر
ازوار بسندگي منابع، جستجوي شواهد ناس ژوهشگر، بازبيني از سوي همکاران،خودبازبيني پ

 گرفته شده است. به كار و جداگانه دو نفر از پژوهشگران، و انجام موازي

هاي حاصل در اين مرحله از تحقيق، يافته اختصاص داشت كه هاارائه يافته به گام هفت
ها ارائه رهبري اصيل دانشگاهي در بخش يافته هايمؤلفه عنوانبهبندي و از مراحل قبل، جمع

 شده است.

 هایافته
ها ، با استفاده از تحليل محتواي استقرايي به شناسايي كدشدهانتخابپس از مطالعه منابع 

دن گذاري باز به خرد كركاملاً باز و بدون هيچ محدوديتي اقدام شد. در مرحله كد صورتبه
هاي در منابع، به واحد شدهانيبها پرداخته شده است. به اين معني كه مفاهيم داده

كد باز استخراج  1347مرحله اول كدگذاري باز  ، دردرنهايتتري تجزيه شد. كوچک
گذاري باز از متن منابع در مرحله كد شدهاستخراجاي از مفاهيم نمونه 4 گرديد. در جدول

 نشان داده شده است.
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 و استخراج کدهای باز فراترکیب یبردارشیفنمونه . 4جدول 
 شدهاستخراجنمونه کدهای باز  نمونه متن کد منبع

01 

 .تمرکز سقراط بر خودکاوی استاشاره اولیه به عملکرد اصیل، 
 بیانشخص با  عمل مطابق با خود واقعیو  اصالت شامل خودآگاهی

 وقتی. منضبط هستند هاآن .کند و معتقد استواقعاً فکر می آنچه
. کنندگیرد، از سازش خودداری میمورد آزمایش قرار می هاآناصول 

ه دانند کزیرا می دهندخود زمان اختصاص میرهبران اصیل به توسعه 
 رهبریطلبد. یک عمر رشد شخصی را می، به یک رهبر شدنلیتبد

و  ،های دیگرانگیریاصیل تابعی از خودشناسی، حساسیت به جهت
 د.شوافزایی اقدامات رهبری میپیچیدگی فنی است که منجر به هم

 .3ی خودآگاه .2ی خودکاو .1
 یکپارچگی .4 واقعی بودن خود

 .6 انضباط .5 فکر و عمل
 ایتوسعه خود .7 مداریاصول

 تیحساس .9 یخودشناس .8
 نسبت به دیگران

02 

کنند و به خود وفادار رهبران اصیل بر اساس اعتقادات خود عمل می
 است.« کشف خود واقعی»رهبری اصیل ، گریدعبارتبه مانند.می

Begley (2001استدلال می ) نوعی»رهبری اصیل دلالت بر کند که 
 به شرایط دارد. «و خلاق ییایرؤرهبری واقعی، امیدبخش، 

کمک به مردم برای یافتن معنا و ایجاد ارتباط در »رهبری اصیل با 
محل کار از طریق خودآگاهی بیشتر، عملکرد سازمانی را ارتقا 

 «دهد.می
 یپندارذات  توسط رهبر اصیل از طریق همکه  تأثیریبر اهمیت 

 کردند. تأکید آید،شخصی و اجتماعی با پیروان به دست می

 خود .2 به خود یوفادار .1
 .5 بودن یواقع .4 واقعی بودن

 .7 الهام بخشی .6 یدبخشیام
 .9 یابیمعنا .8 تیخلاق

 هم ذات .10ی خودآگاه
 پنداری با دیگران

03 

( 2 ( درک هدف خود،1های زیر هستند: رهبران اصیل دارای ویژگی
( نشان دادن 4( برقراری روابط مرتبط، 3های استوار، تمرین ارزش

 ( رهبری با قلب5انضباط شخصی و 
Datta (2015فرض می ) رهبری اصیل و خودآگاهی کند که

علاوه بر  دهد.فرآیندی از معناسازی است که در طول زمان رخ می
باید هرکسی کند که ( اشاره می2007و همکاران. ) Georgeاین، 

 George ای خود را به روشی اصیل بپذیرد.مسئولیت توسعه حرفه
د: کن( راهبردهایی را برای افزایش رهبری اصیل پیشنهاد می2010)

توسعه سبک رهبری شخصی، شناخت ، های درونیآگاهی از ضعف
عوامل درونی و بیرونی مرتبط با رفتارهای مثبت و منفی، شناخت 

 .ف شخصیهای شخصی و درک اهداارزش

 .3 مداریارزش .2 یهدفمند .1
 .5 با قلب یرهبر .4 انضباط

 .7 یخودآگاه .6 یمعناساز
 یخودشناس .8 ایخودتوسعه

04 

Gardner ( یک رویکرد تجربی را پیشنهاد 2005و همکاران )
از طریق سازگاری با آن رهبران در طول زمان  موجببهکند که می

فعال برای پیروانشان  طوربهکه  شانهای اصلیباورها و ارزش
 شوند.شوند، اصیل شناخته میسازی میمدل

 .3 اعتماد .2ی خودسازگار .1
 تیتقو .5 ینیبخوش .4 یفروتن

 .7 یخودآگاه .6 روابط
 پایدار راتییتغ .8ی میخودتنظ
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 شدهاستخراجنمونه کدهای باز  نمونه متن کد منبع
 «افزاینده رهبری»همچنین پیشنهاد شده است که رهبری اصیل یک 

است که از طریق آن مداخلات انجام شده توسط رهبران اصیل 
 کهیطوربهشود با رضایت بیشتری دریافت می هاآنتوسط پیروان 

این کار با تقویت نتایج سطح نزدیک تأثیرگذارتر است.  هاآننتایج 
 .کندو کیفیت روابط؛ کار می ینیبخوشمانند اعتماد، فروتنی، 

نیازهای موفقیت رهبری اصیل خودآگاهی، خودتنظیمی و اخلاق پیش
ها را از سوی رهبر پیشنهاد تغییرات پایدار در دانش و مهارت هستند.

 کنند.می

05 

شناختی فرد برای اصالت، مستلزم شناخت اراده و مهارت روان ایده
 ایجاد تعادل بین منافع خصوصی و مسئولیت عمومی است.

رای ب روندهشیپهای جستجوی راهاصالت دلالت بر ظرفیت فرد برای 
تی توسعه چنین ظرفیهای توسعه شخصی با نیاز به مدیریت خواسته

 دارد. در دیگران
در سرتاسر رهبری خود، تناهی، است تا جایی که « اصیل»یک فرد، 

پذیری و ظرفیت مسئولیت .ردیپذیمعدم قطعیت و احتمال آن را 
پتانسیل ؛ ردیپذیمگناه و خطا را  .کندیمانتخاب خود را درک 

ریزی، رشد، و منشور یا مدیریتی خلاقانه خود را برای برنامه
مسئولانه در جامعه  ؛ ورساندپذیر به انجام میگذاری انعطافسیاست

 کند.شرکت می تربزرگ
Kernis (2003a اصالت را )شناختی با یک ساختار روان عنوانبه

و  اهخودآگاهی از انگیزه تنهانهتفاوت فردی تعریف کرده است که 
های بانتخا طرفانه مرتبط با خود، بلکه خود تعیینیهای بیشناخت

 کند.ای فرد را منعکس میرفتاری و رابطه

 .3 تعادل .2 یخودشناس .1
 .5 تیخلاق .4 پذیریتیمسئول
 یتوانمندساز .6 ایتوسعه خود

 .8 قطعیت عدم .7 دیگران
 .10 تیخلاق .9 پذیریتیمسئول

 .12 تفرد .11 یریپذانعطاف
 .14طرفی یب .13ی خودآگاه

 گرینییخودتع

ه و مراجعه مکرر ب شدهاستخراجهاي باز گذاري باز، با مقايسه كدپس از مرحله اول كد
هاي دهاي باز و به دنبال حذف كها و بازبيني و برقراري ارتباط منطقي بين كدمتن مصاحبه

كد رسيد. در مرحله بعد، با  305به ها گذاري باز، تعداد كدتکراري، در مرحله دوم كد
ها در مرحلۀ اول كدگذاري بندي كدبرقراري ارتباط مفهومي كدها با يکديگر، مقوله

در مرحله  درنهايتزير مقوله به دست آمد.  59محوري انجام شد. در اين مرحله تعداد 
يق روابط زيرمقوله و بررسي دق 59ن كدگذاري انتخابي، محقق با در نظر گرفتن ماهيت اي

ر با تهاي كليها در مقولهگذاري آنو نام آمدهدستبههاي ، اقدام به تقليل مقولههاآنبين 
هاي آمد. مقوله به دستتوجه به نوع هر زيرمقوله كرد. در اين مرحله چهار مقوله اصلي 
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سطح ها را در ، ارتباط بين مقولهگانه 59 يهامقوله ريز، ضمن تقليل شدهاستخراجنهايي 
ها را نشان كدگذاري حاصل از فراتركيب داده 5كند. جدول بالاتري از انتزاع بيان مي

 دهد.مي

 اصلی رهبری اصیل دانشگاهی هایمؤلفهها و مفاهیم، زیرمقوله .5جدول 

 مفاهیم زیرمقوله مقوله پدیده

هی
گا

نش
 دا

یل
ص

ی ا
هبر

ر
 

 خود شدن

 خودآگاهی
/ یتأمل خودکاوی/ خودآگاهی/ خودشناسی/ خود

 نگری/ خودیابیدرون

 خود بودن
خود واقعی بودن/ رفتار بر اساس خود واقعی/ واقعی بودن/ 

 وفاداری به خود/ رفتار اصیل/ خود تحققی

 یکپارچگی شخصیت

یکپارچگی فکر و عمل/ سازگاری گفتار و کردار/ تطابق 
پندار و کردار/ یکپارچگی شخصیتی/ یکپارچگی/ 

یکپارچگی رفتاری/ تطابق حرف و یکپارچگی هویت/ 
عمل/ تطابق گفتار و باور و عمل/ تطابق شخصیت و اعمال/ 

خوانی با خود/ سازگاری رفتاری/ انسجام شخصیتی/ هم
 خودسازگاری

 / خوداتکایی/ خودباورینفساعتمادبه نفساعتمادبه

 نفسعزت
/ خودپذیری/ یخود اعتقادبالا/ تفرد/  نفسعزت

استحکام اعتقادی/ استحکام اعتقادات اخلاقی/ خوددوستی/ 
 استحکام شخصیتی

 آزادی آزادی
 خودمختاری/ استقلال کنشی/ استقلال استقلال

 شفافیت

ای/ شفافیت/ شفافیت ذهنی/ صراحت/ شفافیت رابطه
ای بینی پذیری/ آشکارگی/ تعامل رابطهخودافشایی/ پیش

گفتگوی شفاف/ وضوح خودپنداری/ خودآشکارگی/ 
 شفاف/ شفافیت خودپنداری

 صداقت
 /ییگوراستصداقت به خود/ صداقت/ راستی/ اخلاص/ 

 / بازخورد صادقانهارتباطاتصداقت در 

 خودتنظیمی

خودتنظیمی/ خودکنترلی/ دریافت بازخورد/ خودارجاعی/ 
گری/ بازخورد/ خودانعکاسی/ خودانسجامی/  نییخود تع

خودبازتابی/ خودتعیینی/ بازخوردگیری/ خودنظارتی/ 
 خودانطباقی/ تعادل در احساسات/ خودارزیابی/ خودبازبینی

 نگری/ تمرکز/ ارزیابیژرف تعمق
 شجاعت اخلاقی/ شجاعت شجاعت گراییمثبت
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله پدیده
 برابریانصاف/ عدالت اجتماعی/ روحیه برابری/  عدالت

 انسانیت
شفقت/ همدلی/ دلسوزی/ دوستدار دیگران/ بازخورد 

با دیگران/  یذات پندار همدلانه/ درک دیگران/ هم
 / انسانیتیدوستنوعهمدردی/ 

 تعادل
پردازش متعادل/ پردازش متوازن/ مدیریت/ متعادل 

 اطلاعات/ خودپردازی متعادل/ تعادل/ تعادل رفتاری

 ایوسعهخودت

ای/ بهبودی مستمر/ خودسازی/ انضباط/ تعالی خودتوسعه
 دهیانسازمخود/ یادگیری/ تغییرات پایدار/ خودانگیختگی/ 

سازی تجارب/ / تحول/ درونییافتگیتوسعهتجربه/ 
 خودتکاملی/ آگاهی

 خردمندی/ عقلانیت خردمندی

 پایداری
 پایداری در روابط/ پایداری رفتار/ ثبات شخصیتی/ تعامل

پیوسته/ پایداری عملکرد/ پایداری تغییرات/ ارتباط مستمر/ 
 ها/ ثبات/ روابط پایدار/ ثبات رفتاریپایداری خودپنداره

 معناداری
معناداری/ معنایابی/ معناسازی/ ایجاد معنا/ معناداری 

 / معناداری روابطراتییتغ
 آوری/ مدارا/ سازگاری/ تابیریپذانعطاف پذیریانعطاف

 پذیریمسئولیت
پذیری/ پاسخگویی/ اعتراف به اشتباه/ مسئولیت

 سازی نقش رهبری/ اقناع دیگراندرونی

 الهام بخشی
بخشی/ امیدبخشی/ الگوسازی/ جلوداری/ روحیه الهام

 پردازیمربیگری/ ایده
 نگریآینده نگریآینده

 سلامت روانی
ابراز بهزیستی روانی/ انسجام عاطفی/ روابط عاطفی/ 

 احساسات/ خودبیانگری
 / کارایی/ خودکارآمدی/ کارآمدیییگراعمل کارآمدی

 عدم قطعیت عدم قطعیت

 مشارکت

مشارکت/ کار تیمی/ روحیه کار تیمی/ تسهیم اطلاعات و 
ها/ احساسات/ تسهیم تجربیات/ مشورت/ تسهیم ایده

روحیه کار گروهی/ مشاوره/ مشارکت دادن دیگران در 
 سازی/ همکاری/ تسهیم دانش/ تیمیریگمیتصم

 / داشتن اهداف عمیقهدفمندی هدفمندی
 بودن/ اعتبار اعتمادقابل اعتبار

 گرایی/ روابط مثبتبینی/ مثبتامیدواری/ خوش گراییمثبت
 پویایی/ نوآوری/ خلاقیت/ ابتکار پویایی
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله پدیده

 ذهنیت باز
گشودگی/ بازبودن/ گشودگی ذهنی/ نگرش باز/ گشودگی 

/ ییتکثرگراها/ گشودگی فضای کاری/ نسبت به ایده
 / وسعت فکری/ گشودگی نگرش/ ذهنیت بازییگراکثرت

 قدردانی قدردانی

 احترام
رفتار محترمانه/ احترام به دیگران/ محترم بودن/ رعایت 

 احترام

 اعتماد
اعتماد/ اطمینان خاطر/ اطمینان/ اعتماد اعتماد/ تقویت 

 متقابل/ اعتمادسازی
 سادگی سادگی

 گراییآرمان گراییآرمان
 سرسختی/ جدیت جدیت

اصالت 
 ایرابطه

 طرفیطرفانه/ بیپردازش بی طرفیبی

 روابط باز

های ارتباطی/ تعامل/ ای/ مهارتصمیمیت/ تقویت رابطه
باز/ ارتباطات باز/ گشودگی روابط صمیمانه/ روابط 

ارتباطات/ روابط شخصی/ نفوذ/ ارتباطات قوی/ روابط 
 غیررسمی

 شخصیت شناسی
شناخت دیگران/ شخصیت شناسی/ ارزیابی دیگران/ آگاهی 

 از دیگران/ شناخت واقعی دیگران/ شناخت موقعیت
 در دسترس بودن در دسترس بودن

 گفتگو/ بحث و گفتگو گفتگو
 تمثیل گرایی/ عینی سازی سازی عینی

 قبول واقعیت پذیرش واقعیت
 / خودانتقادییرینقدپذتفکر انتقادی/  نقادی

 ایاصالت رابطه
ای/ دیگران/ ارتباطات واقعی/ اصالت رابطه یکاردستعدم 

 روابط اصیل

 مداریاخلاق

 کار کردن با تمام وجود/ اشتیاق/ رهبری با قلب اشتیاق

 دیگران توسعه

حساسیت نسبت به دیگران/ توانمندسازی دیگران/ توسعه 
دیگران/ بازخورد دادن/ توجه به دیگران/ جانشین پروری/ 
استعدادیابی/ تشویق دیگران/ حفاظت از دیگران/ مراقبت از 

 دیگران

 اصول مداری
سازی اصول/ مخالفت اصولی/ اصول مداری/ درون

 مداریحساسیت/ قانون
 درستکاری درستکاری
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله پدیده

 روحیه خدمت
روحیه خدمت/ مراقبت/ تعهد به رفاه دیگران/ 

 / فداکاری/ تمایل به خدمتیازخودگذشتگ

 یمداراخلاق

اخلاقی بودن/ دیدگاه اخلاقی درونی شده/ رفتار اخلاقی/ 
د مندی/ تعالی خونگرش اخلاقی/ استدلال اخلاقی/ فضیلت

اخلاقی/ اخلاق کاری/ ظرفیت اخلاقی/ پرورش جو 
اخلاقی/ سرمایه اخلاقی/ تعهد  یمدارارزشاخلاقی/ 

/ یمداراخلاقاخلاقی/ استانداردهای اخلاقی بالا/ 
 فضیلت اخلاقی/ یکپارچگی اخلاقیخردمندی اخلاقی/ 

 / وفاداری/ خودتعهدییشناسفهیوظتعهد/  تعهد
 تواضع/ فروتنی تواضع
 صبر/ بردباری/ صبوری بردباری

 سخاوتمندی/ بخشش بخشندگی

 یمدارارزش
ها/ / همسویی اهداف و ارزش/ پایداری ارزشمداریارزش

 تطابق عمل و ارزش
 نیت/ خیرخواهی/ نیت مثبتحسن  خیرخواهی

 گیریبحث و نتیجه
ي ديگر هاپوشاني با نظريهتعاريف و مفاهيمي كه درباره رهبري اصيل بيان شده است، هم

 گزار و رهبري معنويگرا، رهبري كاريزماتيک، خدمت، رهبري تحولمثالعنوانبهرهبري 
 ز معضلات نظريه رهبري اصيلگونه كه در بخش مقدمه نيز اشاره گرديد، يکي ادارد و همان

كه رهبري اصيل شامل چه ابعادي هست ، ابهام در اينديگرعبارتبه. استابهام ساختاري آن 
و شامل چه چيزهايي نيست. با توجه به اينکه يکي از اهداف اين تحقيق، تلاش در جهت 

بري و آشنايي بيشتر با مفاهيم ره هامؤلفهتر كاستن اين ابهامات بوده است، با احصاء جامع
اصيل كه در اين تحقيق انجام گرفته است، اكنون پرداختن به اين موضوع از امکان و شفافيت 

هاي زدايي بيشتر درباره تفاوتبيشتري برخوردار گرديده است. لذا در اينجا جهت ابهام
 گردد:مواردي اشاره مي ،هاي رهبريرهبري اصيل با ساير نظريه

ي گرا: براي تمايز بيشتر رهبري اصيل از رهبر( تفاوت رهبري اصيل با رهبري تحولالف
، اميدوار، بينافرادي خوش عنوانبه درواقعگرا گرا، بايد توجه داشت كه رهبران تحولتحول
(، كه همگي مظاهر Bass, 1998اند )هاي اخلاقي توصيف شدهگرا و داراي ويژگيتوسعه

Burns (1978 ،)( و 1985) Bassكه با هر دو تعريف بران براي اينرهبر اصيل هستند. ره
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آفرين تلقي شوند، لازم است كه يک رهبر اصيل باشند. وليکن رهبر اصيل بودن لزوماً تحول
وي ، رهبران اصيل ممکن است فعالانه رمثالعنوانبهآفرين بودن رهبر نيست. به معناي تحول

تأثير  هانآباشند يا نباشند، حتي اگر از طريق الگوسازي بر ارتقاء پيروان به رهبر، متمركز 
ائل، دانند كه در مورد مسمثبت داشته باشند. تمايز كليدي اين است كه رهبران اصيل مي

دهند و اغلب اند. بر اين اساس، مسير خود را ادامه ميها و باورهاي مهم در كجا ايستادهارزش
ها و اخلاقيات بدان معتقدند، اصول، ارزش ازنظرچه را كه از طريق اعمال، نه فقط گفتار، آن

ا با توجه ها رگرا، ممکن است ديگران و سازمانكنند. ولي رهبران تحولبه ديگران منتقل مي
به ارتقاي نيازهاي آنان و از طريق يک ديدگاه قدرتمند و مثبت و يا يک ايده محرک فکري 

 تغيير شکل دهند.
با رهبري كاريزماتيک: رهبري اصيل ممکن است كاريزماتيک ب( تفاوت رهبري اصيل 

كنند، سخت كار (. رهبران اصيل، روابط پايداري ايجاد ميGeorge, 2003باشد يا نباشد )
كنند، اما لزوماً توسط ديگران كاريزماتيک ها رهبري ميكنند و با هدف، معنا و ارزشمي

يه مبتني بر خودپنداره رهبري نظر كهدرحالي(. Bass, 1985شوند )توصيف نمي
دهد كه يهاي انگيزشي ماي را به توضيح رفتارهاي رهبر و مکانيسمكاريزماتيک، توجه ويژه

هاي او پنداري با رهبر و دروني كردن ارزشذاتهاي پيروان با همآن، خودپنداره موجببه
شتر بر دگاه اخلاقي و بيها/ديكند، ولي رهبران اصيل بر خودآگاهي پيروان از ارزشتغيير مي

اي نمايشي ه، ارائهبخشالهامهاي گذارند تا بر اساس جذابيتمي ريتأثاساس شخصيت فردي 
رهبران  كهدرحالي(. براي مثال، Avilio & Gardner, 2005و يا ساير اشکال مديريت )

كنند، يک كاريزماتيک از لفاظي براي متقاعد كردن، تأثيرگذاري و بسيج پيروان استفاده مي
رهبر اصيل با ايجاد معنا و ساختن واقعيت اجتماعي مثبت براي خود و پيروان، به پيروان انرژي 

 دهد.مي
گزار هم مانند رهبري گزار: رهبري خدمتج( تفاوت رهبري اصيل با رهبري خدمت

هاي اصيل، شامل تشخيص صريح يا ضمني نقش خودآگاهي/خودتنظيمي رهبر است. نظريه
(؛ 2004و همکاران ) Smith(؛ 1977) Greenleaf، مثالعنوانبه ،گزارري خدمتغالب رهب

Spears (1995, 1998 ؛)Spears ( ،شامل بحث2001و همکاران ) هاي آگاهي رهبر، همدلي
گزار، تا حد زيادي شناسايي نگري است. وليکن در تئوري رهبري خدمتو مفهوم آينده
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ت شناختي مثبت و زمينه سازماني مثبن سرمايه روانصريح نقش ميانجي خودآگاهي و همچني
 وجود ندارد.

Fry (2003 )د( تفاوت رهبري اصيل با رهبري معنوي: نظريه رهبري معنوي كه توسط 
ارائه شده است نيز شامل شناخت ضمني نقش خودآگاهي رهبر با تمركز بر ديدگاه و 

ر نظر د دوستانهنوععشق و اميد  عنوانبهگسترده  طوربههاي رهبر است كه ها و نگرشارزش
هاي رهبري اصيل و معنوي، شامل تمركز پوشاني بين تئوريهاي همشوند. زمينهگرفته مي

، وجه حالبااين( است. يآورتاببر صداقت، اعتماد، شجاعت، اميد و پشتکار ) هاآن
 Avilioوجود ندارد ) كننده بافت سازماني در نظريه رهبري معنويخودتنظيمي و نقش تعديل

& Gardner, 2005.) 
يکي  كه استروند تکامل مفاهيم رهبري اصيل، در مسير خود داراي چندين نقطه عطف 

( است كه بحث سرمايه 2003) Luthans and Avolioاز اين نقاط عطف، مقاله تحقيقي 
 هاآني هافخل درواقعشناختي مثبت در آن وارد شده است. وليکن اشکال كار ايشان و روان

مثبت  شناختيهاي روانكه در تعاريف رهبري اصيل به ظرفيتدر اين است كه با وجود اين
كليدي رهبري اصيل بدان پرداخته نشده است و اين امر  مؤلفه عنوانبهوليکن  شدهاشاره

( شده است كه ظرفيت 2005) Sparrowe ازجملهبراي ديگران  سؤالموجب ايجاد ابهام و 
ن ارتباطي كند؟ و اگر چنيناختي مثبت چگونه به نظريه رهبري اصيل ارتباط پيدا ميشروان

آن را مشاهده كرد؟ اين موضوع  وضوحبهتوان هاي ارائه شده نميوجود دارد چرا در مدل
در كار  درواقع( كه نظريه رهبري اصيل 2008و همکاران ) Walumbwaحتي در تحقيقات 

 و مشاهده است. يريگيپقابلت نيز به اوج خود رسيده اس هاآن
شناختي اين ابهام در تحقيق حاضر روشنگري شده است، بدين ترتيب كه ظرفيت روان

يکي از  انعنوبهها( با روندي سيتماتيک )فراتركيب داده« گراييمثبت»مثبت با عنوان 
وان تمي نيچننيارهبري اصيل احصاء شده است كه در ضرورت و لزوم آن،  هايمؤلفه

ن است و اي« خود واقعي»و ارائه « خود بودن»گفت: ركن اساسي رهبري اصيل مبتني بر 
هستم  من هميني»به اين معني نيست كه رهبر اصيل كسي است كه اظهار دارد  عنوانچيهبه

بلکه رهبر اصيل علاوه بر اينکه بايد با شفافيت و صداقت با خود و ديگران رفتار « كه هستم
ار او داراي چنان شايستگي باشد كه باعث الهام بخشي براي پيروان باشد. لذا كند بلکه رفت

زندي گ« خود واقعي»شود كه از ارائه خويش مي« خود واقعي»كسي تشويق به افشا و ابراز 
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شناختي مثبت و به خود و ديگران متوجه نگردد. اينجاست كه نقش ظرفيت روان
« ود واقعيخ»كسي مشتاق و متمايل به ارائه  ديگرعبارتبهشود. نمايان مي« گراييمثبت»

هايي در درون و رفتار خود مطمئن بوده و تمام تلاش خود خواهد بود كه از وجود شايستگي
كسي »رسي المثل فاگيرد. به قول ضربها بکار ميرا در جهت ارائه و گسترش اين شايستگي

خرج داده و واقعيت را ابراز لذا براي اينکه اصالت به « گويد كه ماست من ترش استنمي
توان بيان خلاصه مي طوربهبنابراين، ؛ «ماست خود را شيرين كند»كند ناچار از اين است كه 

« خود واقعي»مشوق رهبري براي اصالت بيشتر و ارائه بيشتر « گراييمثبت»كرد كه نقش 
ده اصيل آورده ش اصلي رهبري مؤلفهيکي از چهار  عنوانبه« گراييمثبت»، روازايناوست. 

 است.
روند تشويق براي حفظ و ارتقاء اصالت، در روابط با ديگران نيز بايد وجود داشته باشد، 

هايي برخوردار باشد كه علاوه بر يعني رهبر، در روابط خود با ديگران بايد از چنان مزيت
 تخر به نحوهبسا مف ياكه ،كاري رفتار كندو پنهان كه در ارتباطات خود بدون دغدغهاين

و  «يمداراخلاق»الخصوص پيروان خود باشد. لذا اهميت ارتباطات خود با ديگران و علي
همواره خير عمومي « اخلاق مدارانه»شود. در رفتار پديدار مي رعايت اصول اخلاقي در اينجا

ي مييگرابري كه خود را ملزم به اخلاق، رهرونيازادارد.  تيارجحبر نفع شخصي و فردي 
از اي از ابركند، چون به دنبال حصول خير عمومي است واهمهداند و اخلاق مدارانه رفتار مي

اين، بنابر؛ اهد بودنحوه ارتباطات خود نداشته و همواره از ارتباطاتي شفاف برخوردار خو
در رهبري اصيل خواهد بود. « اياصالت رابطه» مؤلفهگاه و مشوق تکيه« مدارياخلاق»مؤلفه 

( 2005و همکاران ) Gardnerو  Luthans and Avolio (2003)در كارهاي « مداريقاخلا»
ديدگاه »( با عنوان 2008و همکاران ) Walumbwaو در تحقيقات « ديدگاه اخلاقي»با عنوان 

 بيان شده است.« اخلاقي دروني شده
 هايمؤلفه( يکي از 2008و همکاران ) Walumbwa( و 2005و همکاران ) Iliesدر مدل 

ت اصال» مؤلفهجايگزين  درواقعكه « ايشفافيت رابطه»رهبري اصيل عبارت است از 
( شده است كه در علت تغيير آن از 2006) Kernis and Goldmanدر مدل « ايرابطه

تر را توصيفي« ايشفافيت رابطه»اند عبارت بيان كرده« ايشفافيت رابطه»به « اياصالت رابطه»
 موجببهدهد كه اي باز و شفاف را نشان ميدانيم، زيرا شيوهمي« اياصالت رابطه»از عبارت 

ار عات با يکديگر در ارتباط قرآن رهبران و پيروان اصيل براي به اشتراک گذاشتن اطلا
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اصالت »توان دريافت كه با كمي تعمق مي كهيدرحال(. Gardner et al.,2005گيرند )مي
. مشتمل بر آن است درواقعرا در خود داشته و « ايشفافيت رابطه»مفهوم عبارت « ايرابطه

، مثالعنوانهبيست. است وليکن كافي ن« اياصالت رابطه»شرط لازم براي « ايشفافيت رابطه»
گيرانه و مشخص، روابط افراد از سخت سازوكار به علتتصور كنيد در يک سازماني، 

توان نتيجه گرفت كه وقتي در چنين سازماني شفافيت لازم برخوردار باشد، در اينجا نمي
روابط از شفافيت لازم برخوردار است، پس از اصالت كافي نيز برخوردار است چرا كه آن 

روابط افراد از اصالت  كهيوقتسازوكار سازماني حاصل شده است ولي  درنتيجهفيت شفا
آن از شفافيت لازم هم برخوردار خواهد بود. لذا به سبب اينکه  تبعبهكافي برخوردار باشد، 

اضر است، در تحقيق ح« ايشفافيت رابطه»تر و مشتمل بر كلي« اياصالت رابطه»عبارت 
 رهبري اصيل انتخاب گرديد. هايمؤلفهيکي از  عنوانبه« اياصالت رابطه»عبارت 

هايي استوار است. اين مفهوم تقريباً در همه مدل« خود بودن»ركن اصلي رهبري اصيل بر 
بروز پيدا كرده است. « خودآگاهي» مؤلفهكه از رهبري اصيل ارائه شده است در 

خت پيدا كرده و در ادامه آن را خودآگاهي، شرط لازم و ابتدايي است كه فرد از خود شنا
خود »بکار گيرد، وليکن خودآگاهي متضمن و شرط كافي براي « خود بودن»يابي به در دست

را به  «خود شدن»نيست. لذا در اين تحقيق، ما پا را يک قدم هم فراتر نهاده و عبارت « بودن
مشتمل « خود بودن» (1در كارهاي قبلي در نظر گرفتيم: « خودآگاهي»دو دليل بجاي عبارت 

همواره برقرار نيست و آنچه متضمن  بر خودآگاهي و متضمن آن است ولي عکس اين رابطه
ممکن است فردي از خودش آگاه باشد «. خودآگاهي»است نه « خود بودن»اصالت است 

بروز  نباشد ولي وقتي اصالت در رفتار فردي« خود واقعي»ولي لزوماً پايبند به رفتار بر اساس 
اراده « خود بودن»( براي 2عبور كرده است. « خودآگاهي»كند حتماً آن فرد از مرحله يدا ميپ

ها در پيش روي انسان قرار دارد كه او را و تمرين نياز است، چرا كه انواع متعددي از پديده
بازدارد. لذا بايسته است كه انسان با تمرين و پشتکار و داشتن روحيه « خود»يابي به از دست

را كه همراه با « خود شدن»، ما عبارت رونيازاخويش نائل شود. « خود واقعي»تعالي به 
قبلي  يهامدلكه در « خودآگاهي»و « خود بودن»آگاهي، خودآگاهي و اراده است بجاي 

 آمده است، در نظر گرفتيم.
 ازجملههاي پيشين در بسياري از مدل« پردازش متعادل»و « پردازش متوازن»عبارت 

Kernis and Goldman (2006 و )Walumbwa ( 2008و همکاران )يکي از  عنوانبه
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كه  ايمكليدي رهبري اصيل آورده شده است. ما در اين تحقيق استدلال كرده هايمؤلفه
اصالت نيازمند رعايت تعادل و توازن در همه جوانب رفتاري است و تنها شامل رعايت تعادل 

 شناسيروان هايمؤلفهدانيم يکي از يست. همچنان كه ميو توازن در پردازش اطلاعات ن
، با الهام از كارهاي رونيازا(. Peterson & Seligman, 2004) است، اعتدال مثبت

Peterson and Seligman (2004 زير مقوله تعادل را در ذيل )گراييمثبت» مؤلفه »
 ايم.گنجانده

لاصه خ طوربهرهبري اصيل  هايمؤلفهاگر بخواهيم درباره دستاورد اين تحقيق درباره 
كه رهبري در جهت ارتقاء اصالت خود قدم بردارد، صحبت كنيم عبارت است از: براي اين

خود »اراده در جهت رسيدن به  كارگيريبهاو بر اساس خودآگاهي و « خود شدن»اولين گام 
ه است. لذا در اين مسير نياز ب شرويپها و مزورهاي فريبنده مشوق و كنار گذاشتن« واقعي

را  گاه و مشوقبه معناي تعالي خود، نقش تکيه« گراييمثبت»هايي دارد كه گاه و مشوقتکيه
در جهت گسترش « اياصالت رابطه»نيز پشتيبان « مدارياخلاق»دارد. « خود شدن»براي 

انجام  . لذا با اين روندي كه دراستن بر اساس خود واقعي ارتباطات شفاف با ديگران و پيروا
ده اي نظريه رهبري اصيل، كاسته شاين تحقيق انجام گرفت سعي گرديد تا از ابهامات سازه

« يلرهبري اص»دادن پديده  به دستبراي  هامؤلفهو يکپارچگي و ارتباطات لازم و ملزوم 
 حاصل شود.

هاي اصلي نظريه اشاره گرديد، يکي از موطن گونه كه در بخش مرور ادبياتهمان
هاي آموزشي بوده است. در اين تحقيق نيز تا سرحد امکان، تلاش رهبري اصيل، سازمان

مرتبط  هايي انتخاب شود كهگرديد در انتخاب منابع براي انجام فراتركيب، منابع از پژوهش
 ق ميزان سنخيت و هماهنگيهاي آموزشي و مخصوصاً دانشگاه باشد تا بدين طريبا سازمان

با فضاي رهبري و مديريت دانشگاه، هرچه بيشتر افزايش يابد. بسيار مهم  آمدهدستبهالگوي 
است كه در نظر داشته باشيم با توجه به كاركرد سيستم آموزش عالي و دانشگاه كه مبتني بر 

 جرئتاست؛ به  ها و ارائه آن به سطح عمومي جامعهجويي و شناخت واقعيت پديدهحقيقت
ها ترين سازمانالخصوص دانشگاه، مناسبهاي آموزشي و عليتوان گفت كه سازمانمي

خود،  ها بر اساس رسالتدانشگاه كه يآنجائ. از استبراي رشد و توسعه نظريه رهبري اصيل 
اي كه ممکن است در فضاي صنعت و تجارت حاكم باشد به دور از جو رقابت سودجويانه

سازي رهبري اصيل كه مبتني بر واقعيات رهبر، پيروان ان و ضريب موفقيت پيادهاست، امک
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د، ، دانشگاه در جهت رشروازاين. استها بسيار زياد و موقعيت است، نسبت به ساير سازمان
طح سبکي موفق و كارآمد به س عنوانبهگسترش و حتي سرريز كردن نظريه رهبري اصيل 

يل بنابراين نياز است تا رهبري اص؛ دارد ايكنندهتعيينبسيار عمومي جامعه، جايگاه و نقش 
بيشتر از گذشته در فضاي دانشگاهي طرح و توسعه داده شود تا با ارتقاء فضاي مثبت و 
اخلاقي در رهبري و اداره آن، هم باعث افزايش ميزان كارايي و اثربخشي دانشگاه گرديده 

عتماد و گرايش سطح عمومي جامعه به دانشگاه و از طرفي با گسترش آن در فضاي بيرون، ا
اي ، از پيامدهروازاينجلب نمايد.  ازپيشبيشمدار گرا و اخلاقسازماني مثبت عنوانبهرا 

 توان به موارد ذيل اشاره كرد:كاربردي اين پژوهش، مي مهم

 تر ابعاد رهبري اصيل؛شناسايي جامع −

 بري اصيل؛هاي مفاهيم و ساختار رهگسترش دانش در حوزه −

عمومي  آن در سطح تبعبهكمک به تقويت فرهنگ اصالت در بين جامعه دانشگاهي و  −
 جامعه؛

آموزش عالي،  مؤسساتها و در دانشگاه مدتميانو  مدتكوتاههاي ريزيانجام برنامه −
 ؛رهبري اصيل در بين مديران سازمان هايمؤلفههاي پژوهش جهت ارتقاء بر اساس يافته

 تغيير راستاي در جديد اندازيو ايجاد چشم بلندمدتهاي كمک به تدوين استراتژي −

 گرايي.آموزش عالي، مبتني واقعيت نظام كلي و بالادستي هايسياست

 تعارض منافع
 تعارض منافعي ندارند. گونههيچنويسندگان 

 

 منابع
 در مدیریت. هادانشگاه مدیریت در ضروری سبکی ،اصیل رهبری(. 1392. )علی نژاد، پیران

 .350-329 ،(2)2 ،اسلامی دانشگاه
 برای الگو ارائه (.1399) .عبداللهی، مژگان و جهانیان، رمضان ،، پریسانژادایران ،دارابیگی، مهشید

 فصلنامه .عالی آموزش هایسازمان در گراییانسان رویکرد با استادان در اصیل رهبری

 .158-137)ویژه نامه(، 14، آموزشی هاینظام در پژوهش
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مؤلفه ییشناسا (.1399) .، مریمپناهاسلامموسوی، فرانک و  ،کاویانی، الهام ،رجبی مرام، اعظم
 فصلنامهعالی.  آموزش در پیروان سوی از اخلاقی ابعاد بر مبتنی اصیل رهبری های

 .105-91، (39)11، مدیریت در عمومی گذاری یمشخط

 اشتیاق و خلاقیت سطح بهبود در اصیل رهبری نقش (.1393مریم. ) کاهه، ی ومیرعل ،ینقو دیس

 .28-1 ،(76) 23،تحول و بهبود مدیریت مطالعات .کارکنان کار به
 بر اصیل رهبری (. تأثیر1397کوچی، صدیقه. )و  ویسه، سید مهدی ،پور، حیدرعباس

 دانشگاه کارکنان :موردمطالعه) یسازمانفرهنگ نقش بر تأکید با کارکنان خودکارآمدی

 .129-102(، 60)19 ،فرهنگ ایلامایلام(. 
 رفتارهای آموزش تأثیر (.1394فروهر، محمد. ) و سلطانیان، نسیم ،ارشدی، نسرین ،مریم قانع نیا،

 ،انسانی منابع توسعۀ و آموزش پتروشیمی. کارکنان عملکرد افزایش بر اصیل رهبری
2(6)، 12-141. 

 شغلی معلمان بستگیدل میزان در اصیل رهبری نقش (.1395الهام. )پاکیزه،  و سیروس قنبری،

 .23-8، (2)11 ،آموزشی مدیریت هاینوآوریهمدان.  شهر ابتدایی مدارس

 هایمؤلفه و ابعاد (. شناسایی1399تقی پور ظهیر، علی. ) و راد، امیدآ ،محمد داوودی، امیرحسین

-43، (3)4. رهبری و مدیریت آموزشیفصلنامه اسلامی.  آزاد دانشگاه در اصیل رهبری
61. 

 شایستگی هایمؤلفه شناسایی (.1401) .جواد پورکریمی، ،میترا عزتی، ،سیروس مرادخواه،
 ،آموزشی مدیریت و رهبری هایپژوهش فصلنامه ابتدایی. مدارس در اصیل رهبری

6(21 ،)87- 108. Doi:10.22054/jrlat.2022.63303.1596. 
 خلاقیت بر اصیل رهبری ریتأث بررسی(. 1393. )محمد رحیمیان، و محمد دیس میرمحمدی،

 رد مدیریت یهاپژوهش. یشناختروان سرمایه میانجی نقش به توجه با کارکنان فردی
 .203-181 ،(3)18 ،ایران

 ویرایش چهارم چاپ بیست و یکم.. رهبری و مدیریت آموزشی(. 1401میرکمالی، سید محمد. )
  یسطرون.: انتشارات تهران

در  گراتحول(. بررسی رابطه پیامدهای رهبری و ابعاد سبک رهبری 1388نورشاهی، نسرین. )
مطالعات تربیتی و آموزش عالی شهر تهران.  مؤسساتو  هادانشگاهمیان روسای 

 .176-163(، 3)10، شناسیروان

 در اصیل رهبری مدل ارائه(. 1399جباری، نگین. ) و باغ خواستی، فاطمه ،نیازآذری، کیومرث

 .26-1، (64)15. نامه تربیتیفصلنامه پژوهشیک.  منطقه کلان پزشکی علوم هایدانشگاه
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