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Abstract 

Human power in any organization is the main pillar of its growth and development, so paying 

attention to their self-efficacy can lead to improving their performance and thus improving 

the position of the organization. Meanwhile, the leadership style of managers can have a great 

effect on the self-efficacy of employees. Authentic leadership can play an important role in 

this field by facilitating higher quality relationships in the organization. The purpose of this 

research is to study the role of authentic leadership on the self-efficacy of employees of 

Iranian insurance companies. This research is a quantitative research and in terms of practical 

purpose and in terms of strategy, it is a descriptive research of survey and cause-and-effect 

type. The statistical population of this research is the employees of Iran Insurance Company 

in Kerman city, and due to the limited population, Cochran's formula was used for the limited 

population with the number of 450 people, which is selected in a cluster manner. The research 

tool was a questionnaire. It seems that authentic leadership, in general, can strengthen and 

improve self-efficacy in employees by creating awareness about strengths and weaknesses, 

using the sum of people's opinions, and stating the facts clearly. 
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Detailed abstract  

Introduction 

The concept of authentic leadership, characterized by transparency, sincerity, and adherence 

to high ethical standards, is a critical determinant of employees’ self-efficacy, which refers to 

their belief in their ability to perform tasks effectively. This study, conducted by a Ph.D. 

student in Organizational Behavior Management at the Islamic Azad University, Kerman 

Branch, investigates the role of authentic leadership in enhancing self-efficacy among 

employees of Iran Insurance Company, a prominent joint-stock insurance firm in Iran. By 

fostering a transparent and supportive work environment, authentic leadership strengthens 

employee confidence and organizational performance, contributing to public trust in the 

insurance sector. In an era where organizational accountability is increasingly scrutinized, 

authentic leadership serves as a vital tool for improving employee motivation and 

organizational outcomes in non-Western contexts like Iran. 

Research Methodology 

This study adopts a qualitative research approach, utilizing document analysis and a 

systematic review of prior studies on authentic leadership and self-efficacy. Key reference 

texts by scholars such as Zhang, Bandura, Horcajo, and Kiersch, alongside organizational 

records from Iran Insurance Company, were analyzed. Grounded theory and content analysis 

were employed to explore the dimensions of authentic leadership, particularly self-awareness 

and balanced processing, until theoretical saturation was achieved. The study focuses on 

employees in Kerman, Iran, and does not involve a statistical population due to its qualitative 

nature. Structural equation modeling with PLS software was used to test hypotheses, ensuring 

robust analysis through rigorous validity and reliability checks. 

Innovation and Novelty 

This research is among the first to examine the impact of authentic leadership on self-efficacy 

within Iran’s insurance sector from an organizational behavior perspective. It specifically 
investigates how self-awareness and balanced processing enhance employee confidence in a 

non-Western context. By synthesizing existing literature and organizational data, the study 

evaluates the potential of authentic leadership to transform workplace dynamics in Iran, 

offering a novel perspective on leadership’s role in fostering employee empowerment and 
organizational transparency. 

Findings 

The findings reveal that authentic leadership significantly enhances employees’ self-efficacy 

in Iran Insurance Company. Leaders exhibiting self-awareness and balanced processing, by 

valuing diverse perspectives, foster a sense of competence and usefulness among employees. 

Statistical analysis confirms that these dimensions have a significant impact, with t-values 

exceeding critical thresholds. Compared to global studies, such as Laschinger et al. (2015) 
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and Zhang et al. (2021), which link authentic leadership to reduced burnout and improved 

productivity, Iran’s insurance sector shows similar potential for improvement through 
leadership interventions. Strategic adoption of authentic leadership practices can enhance 

organizational transparency and employee motivation, aligning with global trends in ethical 

leadership. 

Conclusion 

This study underscores the transformative potential of authentic leadership in enhancing 

employees’ self-efficacy and organizational effectiveness in Iran Insurance Company. By 

fostering ethical and transparent leadership practices, organizations can strengthen employee 

confidence and performance, contributing to public trust and accountability. The research 

provides actionable recommendations for implementing authentic leadership strategies, 

offering valuable insights for managers in Iran’s insurance sector and beyond, and advancing 
the discourse on leadership in non-Western organizational contexts. 

. 

 

 



 

 
 

  1404 تابستان، دوم، شماره ششم ، سالتعالی منابع انسانیفصلنامه 

 

 انریا مهیب یسهام یکارکنان شرکت هامطالعه نقش رهبری اصیل بر خودکارآمدی 

 3رستم پوررشیدی، *2سنجر سلاجقه، 1 نصراله پور یمجتب

 17/04/1403 تاریخ پذیرش:                 20/08/1402تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 تواند منجر به ارتقاینیروی انسانی در هر سازمانی، رکن اساسی رشد و پیشرفت آن است لذا توجه به خودکارآمدی آنان می

آمدی در خودکار یادیز ریتأث تواندمی رانیمد یسبک رهبرعملکرد آنها و در نتیجه بهبود جایگاه سازمان شود. در این بین 

اشد. هدف تواند نقش مهمی در این زمینه داشته بمیبالاتر روابط در سازمان،  تیفیک لیبا تسه لیاص یرهبرکارکنان داشته باشد. 

ش این پژوهش، یک پژوهاست.  رانیا مهیب یسهام یکارکنان شرکت ها یبر خودکارآمد لیاص یمطالعه نقش رهبر این پژوهش

د. جامعه آماری باشمعلولی می -از نوع پیمایشی و علیکمی بوده و از نظر هدف کاربردی و از نظر استراتژی یک پژوهش توصیفی 

این تحقیق عبارت است از کارکنان شرکت بیمه ایران در شهر کرمان که با توجه به محدود بودن جامعه از فرمول کوکران برای 

ه نظر می بابزار پژوهش پرسشنامه بود. شود.  یانتخاب م یخوشه ا ی وهیبه شنفر استفاده گردید که  450جامعه محدود با تعداد 

رسد رهبری اصیل، به طور کلی می تواند با ایجاد آگاهی در رابطه با نقاط ضعف و قوت، استفاده از مجموع نظرات افراد و بیان 

 حقایق به صورت صریح، خودکارآمدی را در کارکنان تقویت وارتقا دهد.

 

 بیمه ایران ؛منابع انسانی ؛هوش فرهنگی ؛خودکارآمدی  ؛رهبری اصیلواژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

ه است ک یکارآمد یانسان یرویمعلول ن ها و جوامع، امروزه بر همگان آشکار شده است که توسعه و تحول سازمان     

با  زیرا ن یروحی وندهایو پ قیاز علا یا هنیانجام شغل، زم یبرا ازیمورد ن یها تیصلاح از یعلاوه بر داشتن مجموع ها

 در یا ندهیکه به طور فزا یو رقابت ایپو یضاچراکه ف .(103، 1397)ویسه و همکاران، شغل و سازمان خود داشته باشند

ان کمک به سازم یبرا یفعالانه ا یگام ها یشغل یرسم فیکند فراتر از وظای، کارمندان را ملزم محال توسعه است

د، کنن(. یکی از راهبردهایی که سازمان ها در این فضای رقابتی اتخاذ می1، 2018، 1)ژانگ و همکارانخود بردارند یها

ایجاد توانمندی و خودکارآمدی در منابع انسانی خود است. گفته می شود که بسیاری از رفتارهای انسان با سازوکارهای 

شوند. در میان سازوکارهای نفوذ بر خود هیچکدام مهم تر و فراگیر تر از باور به د، برانگیخته و کنترل مینفوذ بر خو

(. خودکارآمدی عبارت است از انتظار فرد از خود. در 68، 1396خودکارآمدی شخصی نیستند)مرادی و حسین پور، 

یت فردی برای رفتار مهم هستند و توجه به خودکارآمدی معتقد است که انتظارات و باورهای مربوط به عامل 2واقع باندورا

از آن رو اهمیت داد که اهمیت خودکارآمدی در عملکرد منابع انسانی در مطالعات متعددی به خوبی نشان داده شده 

 از مهم یکیبه عنوان  یخودکارآمد یامروزه باورها(. به همین علت است که 495، 1398است)درستکار و همکاران، 

 یادیز ریتأث رانیمد یراستا، سبک رهبر نیدر ا .شودیم محسوب یانسان یرفتار ها نییعوامل در تب نیتر یو اصل نیتر

 نینابراب . رودیسازمان به شمار م تیموفق در و ماندگار یضرور یمؤلف ها ،یبر عملکرد کارکنان دارد و اعتماد به رهبر

 نیبه عنوان بهتر یرهبر .(103، 1397این امر است)ویسه و همکاران، در  رگذاریمهم و تأث یاز فاکتورها یکی ،یرهبر

 ای تیباعث موفق تیکاهش آن باشد و در نها ایکارکنان  یبالا عملکرد با رفتار خود، مشوق تواندیرکن سازمان م

نجر به مروابط در سازمان،  بالاتر تیفیک(. در این بین رهبری اصیل با تسهیل 43، 2012، 3)کریششود سازمان شکست

و عملکرد  هره وریبو  شتریب یشغل تیمنجر به رضا متعاقبا  د کهنشویمحل کار م یها تیمشارکت فعال کارکنان در فعال

هستند و  یسدانند که چه کیآنها م رایز ابندیدست  ییبالا اعتبارتوانند به یم اصیل، رهبران نیشود. علاوه بر ایبالاتر م

 یرهبر یلفه اصلموبه عنوان تواند . این نوع رهبری میفهمندیکند، میم ییکه آنها را در کارشان راهنما ییارزش ها

 (.35، 2018، 4)الیلیانی و همکاراناست یمثبت ضرورو کار سالم  طیمح کی جادیا یکه برا شودیم شنهادیموثر پ

را مییدیران بییر عهییده دارنیید. اگییر مییدیران همچنییین در سییازمان هییای دولتییی مهییم تییرین و حسییا  تییرین نقییش هییا 

سییازمان هییای دولتییی بتواننیید شییرایطی فییراهم آوردنیید کییه نیروهییای بییالقوه کارکنییان را بالفعییل کننیید و همچنییین        

انگیییزه ی پیشییرفت را در آنهییا شییکوفا سییازند، مسییلما  عملکییرد اییین سییازمان هییا بهبییود خواهیید یافییت )دهقییانی          

عت بیمییه نیییز بییه عنییوان بخییش بزرگییی از فعالیییت هییای اقتصییادی بییا نییر     (. صیین111: 1396و همکییاران،  سییلطانی

 7تواننیید حییدود درصیید در حییال رشیید اسییت، بییه طییوری کییه بانکییداری و خییدمات بیمییه بییا هییم مییی   15-20حییدود 

(. اییین 59: 1394درصیید بییه افییزایش تولییید ناخییال  ملییی کشییور کمییک کننیید )محمییودی میمنیید و همکییاران،         

ه ای کیه در فیراهم سیاختن زمینیه هیای مناسیت بیرای سیرمایه گیذاری هیای کیلان دارد،            صنعت بیه سیبت تیوان بیالقو    

در حفییح حقییوق بیمییه گییذاران و نیییل بییه رشیید و توسییعه اقتصییادی کشییور اهمیییت فییراوان دارد. در حییال حاضییر،       

                                                                                                                                                                                  
1. Zhang et al 

2. Bandura 
3. Kiersch 
4. Alilyyani et al 
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شییرکت هییای بیمییه در وضییعیت پیچیییده ی ناشییی از جهییانی شییدن و معرفییی فیین آوری هییای جدییید قییرار گرفتییه انیید. 

طرفییی، فشییار ناشییی از جهییانی شییدن، انقییلاب ارتباطییات و فنییاوری اطلاعییات، بییالا رفییتن سییطح انتظییارات             از 

مشیییتریان در مواجهیییه بیییا شیییرکت هیییای بیمیییه ، مفهیییوم رهبیییری و میییدیریت و تیییلاش جهیییت ارتقیییا  باورهیییای   

،  1خودکارآمییدی را بییرای شییرکت هییای بیمییه بییه یییک مسییئله ی ضییروری تبییدیل کییرده اسییت )کریمییر و رودر        

(. اییین در حییالی اسییت کییه در سییازمان هییای دولتییی، اهمیییت بییه ارتقییا  باورهییای خودکارآمییدی و           141: 2017

ایجیاد توانییایی هییای بیشییتر بییرای اراییه عملکییردی بهتییر و همچنییین ارتبییاط مناسیت و درخییور بییا مییدیریت سییازمان در    

 کشور ما در سطح پایینی قرار دارد.

اصیییل و اهمیییت نقییش آنهییا در کییارایی سییازمان، محقییق در پییی آن    بییا توجییه بییه مفییاهیم خودکارآمییدی و رهبییری  

تاثیرگییذار   رانیییا مییهیب یسییهام یکارکنییان شییرکت هییا  یبییر خودکارآمیید  لیاصیی یرهبییرآیییا اسییت کییه دریابیید  

 است؟

 

 نظری تحقیق مبانی
 خودکارآمدی

به اهداف مطلوب اشاره  یابیدست یاقدام لازم برا کی یو اجرا یسازمانده ییبه اعتقاد فرد در توانا یودکارآمدخ     

 ریرد تأثف یداری، تلاش و پاتیفعال نهیخاص دامنه هستند و بر گز یخودکارآمد یاست که باورها نیدارد و اعتقاد بر ا

کردن و  یسازمانده یفرد برا کی ییبه توانا مانیاخودکارآمدی به معنای  .(2: 2020، 2)آندرتا و مک کیگذارندیم

به  که یخود نسبت به افراد یی هایبر توانا یقو یباورها یافراد داراخود است.  ازیمورد ن یعمل یرهایکردن مس یعمل

لکرد آنها در عم جهیدهند و در نت ینشان م یشتریب یکوشش و پافشار فیدارند، در انجام تکال دیخود ترد یی هایتوانا

است که  یاجتماع -شناختی هیمهم نظر یجنبه هااز  یکی یخودکارآمد (.37: 1997بهتر است )بندورا،  فیانجام تکال

(. مفهوم خودکارآمدی تاریخچه ای نسبتا کوتاه دارد که 479: 3،2011همکارانو  لیبار بندورا مطرح کرد)واس نینخست

یرات تغی یها به سوی یکپارچه کردن تئوری»گردد . وی در نوشته ای تحت عنوان ( آغاز می1977با فعالیت های بندورا )

وری آدمیان ارایه ( این نظریه را در مورد کنش1986(. بندورا )406: 1386، ای، به این موضوع اشاره کرد )مسعود ن«رفتار

را درشناخت انگیزش عاطفه ورفتار آدمی برجسته نمود. بندورا معتقد است که افراد « خود یباورها» کردکه درآن نقش

سازد تا بر تفکرات، احساسات و اعمالشان مهار داشته باشند. علاوه بر آنها را قادر میکه  پرورانندمی را «نظام خود» یک

را در بافت یک نظریه کارگزاری شخصی و جمعی قرار داده است که به همراه دیگر  ی( خودکارآمد2001آن بندورا )

این پژوهش سازه خود کارآمدی در  موثر است. العادهفوقاجتماعی در تنظیم موفقیت و سلامت آدمی  -عوامل شناختی

تجارب  که شامل مولفه های ( توسط پژوهشگر ساخته شد1392) دایو هو یمانی( و مقاله سل2000بندورا ) هیبا توجه به نظر

 است. کیولوژیزیو ف یروانشناخت یختگیو برانگ ی/ اجتماعیکلام تیترغ ،یری/ الگوگینیجانش یریادگی ز،یآم تیموفق

 

 رهبری اصیل

                                                                                                                                                                                  
1. Cremer & Roeder 
2. Andretta & McKay 
3. Vasile et al 
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 یخلاقا یوالا یها ، صداقت و ارزشامانتداریکند که بر یم فیرا توص یشکل مثبت رهبر ،لیاص یرهبر یئورت     

عنوان ه ب آگاه هستند و از سوی دیگران شانمتمرکز است. رهبران معتبر کسانی هستند که عمیقا از نحوه تفکر و رفتار

 دکننیم تیکه در آن فعال یا نهیآگاه از زم ،د و دیگرانها، دانش و قوای اخلاقی خو ها / دیدگاه آگاه از ارزشفردی 

، 1ان)فلاتاه و همکاربالا هستند یاخلاق اتیخصوص یو دارا ری، انعطاف پذنی، خوش بدواریاعتماد به نفس، ام یو دارا

نظریه  مطرح شد. تمایز اصلی این 2004در سال  (. نظریه رهبری اصیل برای نخستین بار از سوی مؤسسه گالوپ3: 2017

مرکز دارد. ای تتر است و بر سازه ریشههای اخیر در زمینه رهبری این است که تئوری رهبری اصیل کلیبا دیگر نظریه

در واقع این  (.318: 2005،  2دهد )اوولیو و گاردنرای است که رهبری مثبت را  شکل میای پایهی ریشهمنظور از سازه

، متوازنزش ، پردایخودآگاه :کنندیم جادیو مثبت را ا یتیحما یکار یها طی، محیرفتاربا استفاده از چهار بعد تئوری 

 ل،یاص یرهبر(. بر این اسا  در این پژوهش 3: 2017ی)فلاتاه و همکاران، درون یاخلاق دگاهیو د یرابطه ا تیشفاف

پردازش  ،یخودآگاه مولفه آن شامل چهار یو مؤلفه ها شده است ی( طراح2006) ومیگاردنر و وال و،یتوسط آوول

 . باشدیم یاخلاق مداری و رابطه ا تیمتوازن، شفاف

 

 هوش فرهنگی

( هیییوش فرهنگییی عبیییارت اسییت از توانیییایی یییک فیییرد در راسییتای سیییازگاری     2003از دیییدگاه ارلیییی و انییگ )  

 موفقیت آمیز با محیط های فرهنگی جدید که معمولا  با بافت فرهنگی خود متفاوت است.

 اسا  مدل تحقیق حاضر به صورت ذیل ارایه می شود:بر این 

 

 
 . مدل تحقیق1شکل 

 

 مبانی نظری و پیشینه داخلی و خارجی پژوهش

یابیم که چندان به نقش رهبری اصیل در سازمان ها و عملکرد با مرور ادبیات تجربی تحقیق در داخل کشور در می     

کارکنانن توجه نشده است. از سویی این مهم در خودکارآمدی آنچنان که بایسته است مورد مطالعه قرار نگرفته است. 

بر  لیاص یرهبر ریتأث( به مطالعه 1397ز جمله ویسه و همکاران)در این بین چند تحقیق بر این مهم پرداخته اند. ا

پژوهش  نیاپرداختند.  (لامی)مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه ا یبر نقش فرهنگ سازمان دیکارکنان با تأک یخودکارآمد

                                                                                                                                                                                  
1. Fallatah et al 
2. Avolio & Gardner 

 رهبری اصیل

 هوش فرهنگی

 خودکارآمدی
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 لامیدانشگاه ا کارکنان یآن را تمام یاست. جامعه آمار یکاربرد - یو از نظر هدف، توسعه ا یشیمایاز نوع مطالعات پ

 یدلسازاز روش م زیداده ها ن لیو تحل هیجهت تجز. اطلاعات، پرسشنامه استاندارد بود یدهند. ابزار گردآور یم لیتشک

هم به صورت  لیاص یبه دست آمده نشان داد که رهبر جی. نتادیاستفاده گرد یدییتأ یعامل لیو تحل یمعادلات ساختار

 قیاز طر توانند یم لیو رهبران اص ستا رگذاریکارکنان تأث یبر خودکارآمد یفرهنگ سازمان قیو هم از طر میمستق

 ،یودآگاهخ قیکار کنند و از طر یشتریمثبت با کارکنان خود باعث شوند آنان با علاقه و شور ب یتبادلات اجتماع

 یکارآمدخود انه،یواقعگرا لیتحل ییشده و توانا یدرون یاخلاق یبر اسا  استانداردها یریگ میروراست بودن، تصم

 زانیم ،یبک رهبرس نیاز ا شتریتوانند با استفاده بیدانشگاه م رانیتوان گفت که مدی. در مجموع مرندکارکنان را بالا ب

در عملکرد  لیاص یرهبر ریتأث یبررس( به 1397هادیان نست و همکاران) دهند. شیکارکنان خود را افزا یکارآمد

 (لانیاستان گ یانوردیکل بنادر و در ۀ)مورد مطالعه: ادار یفرهنگ سازمان یانجیبا توجه به نقش م سازمان یاجتماع

. شودیم یتلق یدانیم زیها نداده یآوراست. از نظر جمع یفیو از نوع توص یپژوهش به لحاظ هدف کاربردپرداختند. این 

 یانوردیکل بنادر و در ۀکارکنان ادار ق،یتحق یآمار ۀجامع. نامه استپژوهش پرسش نیها در اداده یابزار گردآور

شان داد پژوهش ن جیاستفاده شد. نتا یمعادلات ساختار یسازاز روش مدل هاهیمنظور آزمون فرضاست. به لانیاستان گ

ر عملکرد د زین یفرهنگ سازمان ن،یدارد. همچن یمعنادار ریتأث یو فرهنگ سازمان یدر عملکرد اجتماع لیاص یکه رهبر

 شد. دییتأ معناداربودن روابط ریبا توجه به تأث زین یفرهنگ سازمان یانجیداشته است. نقش م یمعنادار ریتأث یاجتماع

( طی پژوهشی به بررسی رابطه رهبری اصیل و شفافیت سازمانی )مورد مطالعه: اداره 1396همچنین درخشان و همکاران )

اختند. یافته ها نشان داد که بین رهبری اصیل و ابعاد آن با شفافیت سازمانی رابطه کل راه و شهرسازی استان کرمان( پرد

مثبت و معناداری وجود داشت. یافته ها همچنین نشان داد که بعد پردازش متوازن از رهبری اصیل پیش بینی کننده معنادار 

 شفافیت سازمانی است، اما تأثیر رگرسیونی سایر ابعاد معنادار بود.

در تحقیقات خارجی صورت گرفته بیشتر به مساله رهبری اصیل و نقش آن در خودکارآمدی کارکنان پرداخته شده      

 یغلمقابله ش یو خودکارآمد یسازمان یی، شناسااصیل یرهبر راتیث( به مطالعه تا2017است. از جمله فلاتاه و همکاران)

 هیثانو یداده ها لیو تحل هیجزپرداختند. این پژوهش با ت ادر کاناد لیفارغ التحص دیپرستاران جد شغلیبر قصد گردش 

یافته ها  شد. انجام یبا استفاده از مدل معادلات ساختار ییکانادا لیفارغ التحص دیپرستاران جد یمل یمطالعه مقطع کی

 ییناساپرستاران با رهبر و سازمان آنها داشت. ش یشخص ییدر شناسا یمثبت قابل توجه ریتأث اصیل یهبرر نشان داد که

بر  ینادارمثبت و مع ریتأث یسازمان ییرا واسطه قرار داد. شناسا یسازمان ییو شناسا اصیل یرهبر نیرابطه ب یشخص

 یمنف ریأثت دیجد لیپرستاران فارغ التحص یشغل شداشت که به نوبه خود بر اهداف گرد یمقابله شغل یخودکارآمد

 اصیل دهد. رهبرانینشان م دیجد لیرا در حفح پرستاران فارغ التحص اصیل یرهبر یاتیها نقش ح افتهین ای داشت.

اعتماد به  شیدهند، که منجر به افزایپرورش م دیجد لیپرستاران فارغ التحص انیرا در م یو سازمان یشخص ییشناسا

 لیارغ التحصرا در پرستاران ف یمثبت جیکه متعاقبا  نتا شودیمربوط به کار م یچالش ها تیریآنها در مد یینفس در توانا

مقابله و   یو خودکارآمداصیل  یثرات رهبر( به مطالعه ا2015)1لاسینگر و همکاران کند.یم جادیو سازمان ا دیجد

 یمقطع یمل یررسب کپرداختند. در این راستا ی دیجد لیو سلامت روان پرستاران فارغ التحص یشغل یبر فرسودگ یشغل

قه مقاله به صورت پیمایشی و نظرسنجی از پرستاران با سه سال ساب انجام شد. ییکانادا لیفارغ التحص دیاز پرستاران جد

                                                                                                                                                                                  
1. Laschinger et al 
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در  یمثبت ریتأث اصیل یرهبرو کمتر صورت گرفت و از روش معادلات ساختاری بهره گرفته شد. یافته ها نشان داد که 

 یفرسودگ جهیداشت و در نت یمقابله شغل یبر خودکارآمد یمثبت ریبه خود تأثداشت ، که به نو یکار یزندگ یها نهیزم

 طیشرا جادیدر ا یممکن است نقش مهم اصیلرهبران  همراه بود. یفیضع یشد که با سلامت روانیم جادیا یکمتر یشغل

 ندیایکنار ب یشغل یتقاضا کند تا بایداشته باشند که به آنها کمک م دیاعتماد به نفس پرستاران جد تیکار مثبت و تقو

توسعه  یبرا یکنند. آموزش رهبریمحافظت م فیضع یو بهداشت روان یشغل یآنها را در برابر فرسودگ جهی، در نت

 جهیدر نتو شود  شغلشخ  و  یتناست شغلی سرپرستان ، ممکن است موجت ارتقا لیاص یرهبر یها هارتم

( طی پژوهشی به بررسی نقش 2015دابا  و پاندی ) دهد. یم شیپرستاران را افزا دیو رفاه جد یشغل یخودکارآمد

خودکارآمدی و انگیزش ذاتی بر محیط شغلی پرداختند. آنها دریافتند خودکارآمدی ارتباطی مستقیم با انتخاب وظایف 

و شعف  ی احسا  لذتچالش برانگیز توسط فرد دارد. انجام یک کار چالش برانگیز توسط یک فرد خودکارآمد، نوع

دهد. در این پژوهش به طور مشخ  بیان شد فاکتورهایی که بر از این که خودِ او این کار را انجام داده به دست می

( پژوهشی را با موضوع رهبری اصیل، 2013افزایش یا کاهش انگیزه ذاتی مؤثر بوده اند، خودتنظیم اند. کرنه و همکاران )

چندسطحی انجام داده اند. این پژوهش با هدف ارایه و آزمایش تجربی یک مدل چندسطحی خلاقیت و نوآوری: دیدگاه 

از تعاملات متقابل بین رهبری اصیل و نوآوری در سطح گروه و درک حمایت از نوآوری و خلاقیت فردی بوده است. 

روه خلاقیت فردی اعضا  گنتایج این پژوهش نشان داد که چگونه رهبری اصیل ادراک شده رهبران گروه مستقیما  بر 

تأثیر می گذارد، این تأثیر رهبری اصیل رهبران در تیم منسوب به خودشان، معنی دار نبوده است. بعلاوه، رابطه بین اصالت 

( به مطالعه رهبری اصیل رادیکال 2012رهبران تیم و خلاقیت توسط ادراک حمایت نوآوری تعدیل شد. آلگرا و ویرسما )

مطالعه، آنها چنین استدلال کردند که رهبری اصیل، به نحوی که تئوری آن مطرح شد، خطر عدم  پرداختند. در این

دستیابی به اهداف اشاره شده را در بر دارد. آنها به طور نظام مند، تناقض ها و نقای  را در نظریه ی حاضر مورد بررسی 

 مقوله صورت گیرد. بر همین اسا ، آنها چهار جنبه یقرار دادند. همچنین پیشنهاد دادند که تمرکز گسترده تری بر این 

( 3( اصالت نیازمند ایجاد معانی برای خود است؛ 2( عدم اصالت اجتناب ناپذیر است؛ 1اصالت وجود را ترسیم کردند: 

ز ( اصالت، ذاتا  اخلاقی نیست. آنها همچنین به شکلی نظام مند ا4اصالت اشاره ای به پیوستگی هدف و ارزش ندارد؛ 

پیامدهای این موضوعات برای توسعه تئوری رهبری اصیل پیروی کردند و فرم رادیکالی تری )ریشه ای تری( از رهبری 

مان، شود که تحت آن تمام اعضا  سازاصیل را پیشنهاد دادند که در آن تمرکز از رهبر فردی به درک شرایطی منتقل می

( در پژوهش خود به بررسی تأثیر رهبری تحولی اصیل بر اخلاق 2011کنند.  در نهایت ژو و همکاران )اصیل رفتار می

پیروان و گروه پرداختند. آنها یک مدل نظری را پیشنهاد دادند که چگونگی تأثیرگذاری رهبری تحولی اصیل را بر 

لاقی خکند. آنها بررسی کردند که چگونه هویت اخلاقی و احساسات اپیروان و تصمیم گیری اخلاقی گروه بررسی می

دند که کند. آنها همچنین بررسی کرپیروان، تأثیر رهبری تحولی اصیل را بر عملکرد اخلاقی اصیل پیروان تعدیل می

شود دهد و به نوبه خود باعث ارتقا  اخلاقیات گروه میچگونه رهبری تحولی اصیل، جو اخلاقی گروه را گسترش می

 بخشد.عه میو هویت اخلاقی و احساسات اخلاقی پیروان را توس
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 سوالات و فرضیه های تحقیق

بیییر اسیییا  میییدل طراحیییی شیییده، رهبیییری اصییییل بیییا نقیییش مییییانجی هیییوش فرهنگیییی بیییر       : فرضییییه اصیییلی

 در ادامه فرضیات فرعی تحقیق شامل : خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است.

 خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است. رهبری اصیل بر ≠

 خودآگاهی بر خوکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است. ≠

 خودکارآمدی رهبری اصیل

 هوش فرهنگی

خوداگاه

 ی 

پردازش 

شفافیت  
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تجارب موفیت  

 آمیز

یادگیری 

 جانشینی

تجارب موفیت  

 آمیز

 ترغیت اجتماعی
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 پردازش متوازن بر خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است. ≠

 شفافیت رابطه بر خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است. ≠

 رونی بر خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است.اخلاق د ≠

 هوش فرهنگی بر خودکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران تأثیرگذار است. ≠

هوش فرهنگیی در رابطیه بییه رهبیری اصییل و خودکارآمیدی در شیرکت سیهامی بیمیه اییران            ≠

 به عنوان متغیر میانجی تأثیرگذار است.

 

 شناسی پژوهشروش 

از پژوهش کمی است چرا که به کمک آزمون های آماری به بررسی فرضیه های تحقیق پرداخته این پژوهش، یک      

ژی تواند برای شرکت بیمه ایران مفید باشد. از نظر استراتاست. از نظر هدف کاربردی است چرا که نتایج این تحقیق می

ت اشد. جامعه آماری این تحقیق عبارت است از کارکنان شرکمعلولی می ب -یک پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی و علی

بیمه ایران در شهر کرمان. با توجه به اینکه این کارکنان مشخ  و محدود هستند، در این تحقیق از فرمول کوکران برای 

کت شر  یها یندگینما انیپژوهش از م نیدر انفر تخمین زده شد. شیوه نمونه گیری  450استفاده شد که   جامعه محدود 

 10 ییایجغراف تیو بر اسا  موقع یخوشه ا ی وهیرسد، به ش یم یندگینما 70در شهر کرمان که به تعداد  رانیا مهیب

غرب  یشرکت که در منطقه  3تعداد،  نیشود. سپس از ا یشهر کرمان انتخاب م یگانه  5 ییایدر نقاط جغراف یندگینما

رار ق ارشانیو پرسشنامه ها در اخت ردیگ یوجود دارد، انتخاب و با کارکنان شرکت مصاحبه صورت م نشهر کرما

وری آهای مورد نیاز برای انجام تحقیق، جمعابزار پژوهش حاضر  پرسشنامه و توزیع آن در بین نمونه آماری داده .ردیگیم

هش مورد آزمون قرار گرفت. این پرسشنامه به کمک طیف های پژوآوری شده فرضیههای جمعو سپس با استفاده از داده

استفاده  (2006) ومیگاردنر و وال و،یاوول لیاص یپرسشنامه رهبرگانه سنجیده شد. در بخش رهبری اصیل از  5لیکرت 

پژوهش از پرسشنامه محقق  نیدر ا یخودکارآمد زانیسنجش م یبراسوال سنجیده شد و  15شد که در قالت چهار بعد و 

 دایو هو یمانیو مقاله سل ی( درباره خودکارآمد2000بندورا ) هینظر یاستفاده شده است که با مرور و بررس ،ساخته

 69که در قالت چهار بعد و  بندورا ساخته شد یشناخت اجتماع هیدر نظر یمفهوم خودکارآمد یبر بررس ی( مبن1392)

نجش قرار مورد س و کارشناسان ایی پرسشنامه های مذکور با استفاده از نظر متخصصانسوال سنجیده شد. روایی محتو

 شود. همچنین به کمکبعد از اصلاحات ارایه شده و تایید مجدد از آن ها، روایی صوری پرسشنامه تایید می گرفت و

پرسشنامه  30ق عیین پایایی نیز محقآزمون تحلیل عاملی تاییدی روایی سازه پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. به منظور ت

و آزمون آلفای  SPSSپرسشنامه را در نرم افزار  30را در بین نمونه اولیه توزیع کرد. سپس داده های حاصل از این 

 کرونبا  برده و این آزمون را انجام داد که بر این اسا  مشخ  شد که پایایی پرسشامه در سطح قابل قبولی است.

 

 یافته های پژوهشتجزیه و تحلیل 
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برای آن که مشخ  شود از کدام نرم افزار آماری برای آزمون مدل تحقیق می توان استفاده در بخش تجزیه و تحلیل      

( نرمال بود شرط استفاده از معادلات 2020ها را مورد آزمون قرار داد. مرادی و میرالماسی )کرد، ابتدا باید نرمال بودن داده

سطح ( بررسی شد. K-Sاسمیرنوف)آزمون -متغیرهای تحقیق از طریق اجرای آزمون کولموگروف ساختاری است.برای

دار  یشده و معن 0.05 یاز آلفا شتریب یخودکارآمد ریمتغ ی( برا0.066) رنوفیاسم -آزمون کولموگروف یدار یمعن

 رفتهیداده ها پذ عینرمال بودن توزشود و فرض صفر یداده ها رد م عیفرض خلاف عدم نرمال بودن توز یعنیشده است 

 دیها و مدل با هیفرض لیتحل یبرا نی. بنابراستیداده ها نرمال ن عیتوز، مشخ  شد که لیاص یرهبر ریشود. اما در متغیم

 عیتوز فرض نرمال بودن شیال ا  پ ی. چرا که نرم افزار پمیاستفاده کن زرلینرم افزار ل یال ا  به جا یاز نرم افزار پ

باید روایی و پایایی داده ها و مدل بررسی شود. برای این مساله موارد ذیل مورد بررسی قرار  در ابتدا دادها را ندارد.

 گرفت:

 است.  0.01در سطح معنی داری  0.7همسانی درونی: بار عاملی مورد قبول گویه ها یا سازه ها  ≠

 است. 0.01در سطح معنی داری  0.7پایایی ترکیبی: بارعاملی مورد قبول برای سازه ها  ≠

به بالا قابل قبول  0.5 شده استخراج واریانسمقدار   AVE: در پذیرش AVE شده استخراج واریانس مقادیر ≠

 در سطح مناسبی است. شده استخراج واریانساست که در این تحقیق مقدار 

بیشتر از بار عاملی آن گویه بر  0.1بار عاملی هر گویه یا سازه حداقل ها یا سازه ها:  گویه تقاطعی بار بررسی ≠

بیشتر از بار  0.1 همه سازهادیگر سازه ها یا  بیشتر از بار عاملی آن سازه بر دیگر متغیر ها باشد که بار عاملی 

  عاملی آن سازه بر دیگر متغیر ها است.

جذر گرفته   AVEباید از پنهان متغیرهای بین برای بررسی همبستگی :نهانپ متغیرهای بین همبستگی برر  ≠

 دیگر های متغیر با متغیر یک همبستگی از بیشتر باید قبول جذر قابلماتریس شود.  1شود و جایگزین اعداد 

 باشد که همبستگی بین متغیرها نیز تایید شد.

گیری اگر مقادیر  اندازه ابزارهای برای بررسی کیفیتگیری یا پرسشنامه ها:  اندازه ابزارهای بررسی کیفیت ≠

مثبت باشد نشان از کیفیت مدل دارد.که در این تحقیق مثبت است پس  CV-com اشتراک یا  اعتبار شاخ 

 دارد. گیری یا پرسشنامه ها اندازه ابزارهاینشان از کیفیت 

مدل تحقیق را اجرا و فرضیه های پژوهش را مورد بررسی قرار  ال ا  یپبا توجه به موارد ذیل، حال به کمک نرم افزار 

 گرفته است
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 مدل آماری تحقیق -3شکل 

 

 برای بررسی این فرضیه از مقدار تی موجود در آزمون معادلات ساختاری در نرم افزار پی ال ا  استفاده شد.

 
خودآگاهی بر خوکارآمدیضریب مسیر و مقدار تی . میزان 1جدول  

 دتایی (t-valueضریت معناداری) ضریت مسیر p- value مسیر

 بلی 22.18 0.56 0.01> خودآگاهی بر خوکارآمدی

 بلی 18.86 0.51 0.01> پردازش متوازن بر خودکارآمدی

 بلی 20.62 0.54 0.01> شفافیت رابطه بر خودکارآمدی

 خیر 0.139 0.004 0.01> اخلاق درونی بر خودکارآمدی

 

 

 
 

 نهایی تحقیق الگویمقدار تی  -4شکل 
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 با توجه به فرضیه های تحقیق و جدول فوق برای هر فرضیه می توان تحلیل ذیل را بیان کرد:

تر بیشخودآگاهی بر خوکارآمدی همان طور که در جدول بالا مشاهده می کنید میزان معنی داری )مقدار تی( اثر  ≠

خودآگاهی بر خوکارآمدی اثر معنی داری دارد  0.01طح آلفای بنابراین در سباشد. می 1.96از مقدار تی بحرانی 

 شود.و افزایش خودآگاهی موجت افزایش خوکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران می

پردازش متوازن بر خودکارآمدی کنید میزان معنی داری )مقدار تی( اثر همان طور که در جدول بالا مشاهده می ≠

پردازش متوازن بر خودکارآمدی اثر معنی  0.01بنابراین در سطح آلفای باشد. می 1.96بیشتر از مقدار تی بحرانی 

 شود.داری دارد و افزایش پردازش متوازن موجت افزایش خوکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران می

یشتر بشفافیت رابطه بر خودکارآمدی ( اثر همان طور که در جدول بالا مشاهده می کنید میزان معنی داری )مقدار تی ≠

شفافیت رابطه بر خودکارآمدی اثر معنی داری  0.01بنابراین در سطح آلفای باشد. می 1.96از مقدار تی بحرانی 

 شود.دارد و افزایش شفافیت رابطه موجت افزایش خوکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران می

متر کاخلاق درونی بر خودکارآمدی کنید میزان معنی داری )مقدار تی( اثر  همان طور که در جدول بالا مشاهده می ≠

اخلاق درونی بر خودکارآمدی به طور معنی داری  0.01بنابراین در سطح آلفای باشد. می 1.96از مقدار تی بحرانی 

 .شوداثر ندارد و افزایش اخلاق درونی موجت افزایش خوکارآمدی در شرکت سهامی بیمه ایران نمی

 نتیجه گیری

 یبر خوکارآمد ی، خودآگاهکهن داد ین فرضیه نشارد امودر تحقیق ى تحلیل یافته هاو تجزیه  نتیجهى اول: فرضیه     

 یرآمدبر خوکا ی( اثر خودآگاهی)مقدار ت یدار یمعن زانیمنجایى که است. از آ رگذاریتأث رانیا مهیب یدر شرکت سهام

دارد  یدار یاثر معن یبر خوکارآمد یخودآگاه 0.01 یدر سطح آلفا نیباشد. بنابرایم 1.96 یبحران یاز مقدار ت شتریب

 یبر خودکارآمد یخودآگاه گفت انمىتو  ساا ینا . برشودیم یخوکارآمد شیموجت افزا یخودآگاه شیو افزا

 لیاص یمهم رهبر یعنصر و سنگ بنا نیمهمتر یخودآگاهتواند به این خاطر باشد که این مساله می است. رگذاریتأث

، لذا ره داردشخ  اشا رامونیپ یایارتباط با دن یو چگونگ یبه درک نقاط قوت و ضعف فردبا توجه به اینکه است و 

 دهد.کند و این شناخت خودکارآمدی فرد را ارتقا میفرد را معطوف به توانایی های خود می

 ی، پردازش متوازن بر خودکارآمدکهن داد ین فرضیه نشارد امودر تحقیق ى تحلیل یافته هاو تجزیه  نتیجه: دومى فرضیه 

( اثر پردازش متوازن بر ی)مقدار ت یدار یمعن زانیمنجایى است. از آ رگذاریتأث رانیا مهیب یدر شرکت سهام

 یپردازش متوازن بر خودکارآمد 0.01 یفادر سطح آل نیباشد. بنابرایم 1.96 یبحران یاز مقدار ت شتریب یخودکارآمد

 بر .شودیم رانیا مهیب یدر شرکت سهام یکارآمددخو شیپردازش متوازن موجت افزا شیدارد و افزا یدار یاثر معن

این مساله می تواند به این خاطر باشد که  است. رگذاریتأث یبر خودکارآمد پردازش متوازن  گفت انمىتو  ساا ینا

که  صیلا . رهبرانکندتصمیم گیری ها را سامان بخشی میاطلاعات مربوط،  یتمام لیو تحل هیتجزپردازش متوازن با 

با ارج دادن و اهمیت به نظرات احسا  کارامدی و مفید بودن را به  شوند یم ایرا جو گرانیها و نظرات د دگاهید

 دهد. کارکنان می 

 یرابطه بر خودکارآمد تی، شفافکهن داد ین فرضیه نشارد امودر تحقیق ى تحلیل یافته هاو تجزیه  نتیجه: سومى فرضیه

 یودکارآمدرابطه بر خ تی( اثر شفافی)مقدار ت یدار یمعن زانیمنجایى است. از آ رگذاریتأث رانیا مهیب یدر شرکت سهام

 یدار یاثر معن یرابطه بر خودکارآمد تیشفاف 0.01 یدر سطح آلفا نیباشد. بنابرایم 1.96 یبحران یاز مقدار ت شتریب
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 انومىت  ساا ینا برشود. یم رانیا مهیب یدر شرکت سهام یخوکارآمد شیرابطه موجت افزا تیشفاف شیدارد و افزا

 این مساله می تواند به این خاطر باشد که رهبران اصیل با توجه و است. رگذاریتأث یرابطه بر خودکارآمد تیشفافگفت 

و  دینما یکمک م یروابط نیچن جادیاعتماد به نفس به ا د،یام ،ینیمانند خوش بدر سازمان مثبت  یها یژگیتوسعه و

 دهد. که این امر خودکارآمدی و باور را در کارکنان پرورش می سازد یرا فراهم م کارکنانرشد خود و  نهیزم

 یبر خودکارآمد ی، اخلاق درونکهن داد ین فرضیه نشارد امودر تحقیق ى تحلیل یافته هاو تجزیه  نتیجه: چهارمى فرضیه

 یکارآمدبر خود یون( اثر اخلاق دری)مقدار ت یدار یمعن زانیمنجایى ست. از آنی رگذاریتأث رانیا مهیب یدر شرکت سهام

 یدار یبه طور معن یبر خودکارآمد یاخلاق درون 0.01 یدر سطح آلفا نیباشد. بنابرایم 1.96 یبحران یکمتر از مقدار ت

  ساا ینا برشود. ینم رانیا مهیب یدر شرکت سهام یخوکارآمد شیموجت افزا یاخلاق درون شیاثر ندارد و افزا

 ست.نی رگذاریتأث یبر خودکارآمد یاخلاق درونگفت  انمىتو
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