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 This research aims to investigate the impact of authentic leadership on job engagement 

within the Salehin's Good Tree circles, with trust acting as a mediating variable. In terms 

of purpose, this is an applied study, and regarding data collection, it is a descriptive-survey 

research. The statistical population comprises the group leaders of the Salehin circles in 

Sari, who evaluate their trainers as leaders. Using Cochran's formula, a sample size of 273 

was determined. Ultimately, 278 valid questionnaires were collected through stratified 

random sampling. Data collection instruments included standard questionnaires for 

authentic leadership, job engagement, and interpersonal trust. Data were analyzed using 

SPSS software, employing Cronbach's alpha for reliability, Pearson correlation, and 

regression analysis to test the hypotheses. The findings indicate that authentic leadership 

has a significant positive impact on both job engagement and trust. Furthermore, trust 

significantly and positively affects job engagement, playing a mediating role between 

authentic leadership and job engagement. The results suggest that to enhance the qualitative 

level of these circles, organizations must utilize managers who possess the capability to 

build trust among lower ranks and can increase engagement through a calculated, 

educational perspective. Organizations should foster the belief among group leaders that 

they are valued as the organization's main assets. Consequently, job engagement manifests 

as a genuine concern for the growth of trainees, a sense of responsibility regarding the 

preservation of values, and an increased desire for continuous presence in the circles. 
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 ( صالحین طیبه شجره هایحلقه) میانجی متغیر مثابهبه اعتماد: شغلی دلبستگی  و اصیل رهبری
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 چکیده   اطلاعات مقاله 

 پژوهشی نوع مقاله: 

 57-66صفحات: 

گری اعتماد در  هدف از پژوهش حاضر، بررسی تأثیر رهبری اصیل بر دلبستگی شغلی با نقش میانجی  
- های شجره طیبه صالحین است. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفیحلقه

های صالحین شهرستان ساری  پیمایشی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل سرگروه 
می می  ارزیابی  رهبر  عنوان  به  را  خود  مربیان  زیرمجموعه،  نقش  در  که  با  باشد  نمونه  کردند. حجم 

گیری  پرسشنامه معتبر با روش نمونه  ۲۷۸نفر تعیین شد که در نهایت  ۲۷۳استفاده از فرمول کوکران 
های استاندارد رهبری  ها، پرسشنامهآوری گردید. ابزار گردآوری داده تصادفی با تخصیص متناسب جمع

ها توسط اساتید و  اصیل آولیو، دلبستگی شغلی لوداهل و کجنر و اعتماد روانو بود. روایی پرسشنامه
های همبستگی  و آزمون   SPSSافزار  ها با استفاده از نرم ها توسط آلفای کرونباخ تأیید شد. دادهپایایی آن 

ها نشان داد که رهبری اصیل تأثیر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی  و رگرسیون تحلیل شدند. یافته 
و اعتماد دارد. همچنین، اعتماد تأثیر مثبت و معناداری بر دلبستگی شغلی داشته و نقش میانجی را در  

ها  شود سازمان کند. بر اساس نتایج، پیشنهاد می رابطه بین رهبری اصیل و دلبستگی شغلی ایفا می 
ها، از مدیرانی با توانایی اعتمادسازی و نگاه تربیتی استفاده کنند. در  جهت ارتقای سطح کیفی حلقه 

شوند تا  ها دارایی اصلی سازمان محسوب می ها باید تقویت شود که آن نهایت، این باور در سرگروه 
 ستمر در حلقات افزایش یابد. مندی برای رشد متربیان و حضور مدغدغه
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 مقدمه -1

روان یکم  ارتباط  و  بیست  قرن  در  کار،  با  کارکنان  شناختی 

مدیران  و  پژوهشگران  میان  در  را  بسیاری  توجه  و  اهمیت 

سازمانی به خود اختصاص داده است. در دنیای پیچیده و رقابتی  

ها به منظور بقا و رقابت مؤثر، نه تنها به دنبال  کنونی، سازمان

جذب و استخدام استعدادهای عالی و نخبگان هستند، بلکه باید  

آن به  و  ساخته  توانمند  را  تمام کارکنان  تا  بخشند  الهام  ها 

های خود را در انجام وظایف محوله به کار ها و پتانسیلتوانایی

لیتر،   و  آربریچ  )بیکر،  دقیق(.  ۲011گیرند  عبارت  تر، به 

ها نیازمند کارکنانی با سطح بالایی از دلبستگی شغلی سازمان

هستند. پیامدهای مثبت دلبستگی شغلی کارکنان در سازمان، 

تبیین   روشنی  به  را  مسئله  این  به  عمیق  پرداختن  ضرورت 

سازد. کارکنانی که از دلبستگی شغلی برخوردارند، در محیط می

دهند، ارتباط وری بیشتری از خود نشان میکار توانمندی و بهره

کنند و به های کاری خود برقرار میتر و بهتری با فعالیتعمیق

مطلوب پاسخ  شغلی  سریعتقاضاهای  و  میتر  این تری  دهند. 

افراد امیدواری و انگیزه بیشتری به کار خود دارند و کمتر دچار 

وه شوند. علافرسودگی، خستگی روحی یا خستگی فیزیکی می

افزایش   به  منجر  مستقیم  طور  به  شغلی  دلبستگی  این،  بر 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی و همچنین کاهش قابل توجه  

گردد )بیکر، آربریچ و لیتر، جایی و ترک خدمت کارکنان میجابه

؛ شافلی، بیکر و ۲010؛ روکس،  ۲011؛ حسن و احمد،  ۲011

 (. ۲006سالاوونا، 

تواند به رهبری اصیل با ایجاد و تقویت اعتماد در کارکنان، می

نتایج سودمندی از جمله ارتقای سطح دلبستگی شغلی کارکنان  

)روکس،   یابد  عنوان  (.  ۲010دست  به  اصیل،  رهبری  نظریه 

های ترین رویکرد رهبری در سالترین و کاملجدیدترین، جامع

به   که  هستند  افرادی  اصیل  رهبران  است.  شده  مطرح  اخیر 

مرحله خودشناسی رسیده و از چگونگی افکار، احساسات و رفتار 

آن  دارند.  کامل  آگاهی  اخلاقی خود  و  ارزشی  بینش  از  ها 

توانایی دانش،  و  برخوردارند  بستر  مستحکم  و  دیگران  های 

می به خوبی  را  خود  سازمانی  اصیل، فعالیت  رهبران  شناسند. 

خوش  امیدوار،  مطمئن،  و افرادی  هستند  منعطف  و  بین 

شخصیتی بسیار اخلاقی و الگو برای پیروان خود دارند )گاردنر، 

اعتماد و به طور خاص  (.  ۲011کوگلیسر و دیویس و همکاران،  

مؤلفه رهبری،  به  در  اعتماد  ماندگار  و  حیاتی  ضروری،  ای 

به عنوان کسی که   پایدار سازمان است. رهبر اصیل  موفقیت 

شود. ارتباط بین  قابل اعتماد، صادق و راستین است تعریف می 

ای است که این دو متغیر  اعتماد و دلبستگی شغلی نیز به گونه

ای مثبت در سازمان ایجاد کنند و چرخهیکدیگر را تقویت می

 (. ۲011نمایند )حسن و احمد، می

این پژوهش با هدف اصلی بررسی تأثیر اعمال رهبری اصیل  

حلقه در  دلبستگی شغلی  انجام بر  طیبه صالحین  شجره  های 

شده است و در پی پاسخ دقیق به این سوالات است که رهبری  

ها  اصیل چه تأثیری بر اعتماد و دلبستگی شغلی در این حلقه

سرگروه این  شغلی  دلبستگی  بر  اعتماد  متغیر  تأثیر  و  ها دارد 

ارتباط   بررسی  که  پژوهش  موضوع  به  توجه  با  است؟  چگونه 

رهبری اصیل با دلبستگی شغلی با تأکید بر نقش میانجی اعتماد  

هایی است  های صالحین به دلیل آنکه یکی از محیطاست، حلقه

های رهبری اصیل در آن به خوبی و به وضوح  که ابعاد و مؤلفه 

 اند.عه مورد مطالعه انتخاب شدهخورد، به عنوان جامبه چشم می

کار   دهه  یک  از  بیش  انجام  از  پس  صالحین  تربیتی  طرح 

با عنوان شجره طیبه صالحین    1۳۸۷پژوهشی مستمر، در سال  

رده تمامی  به  مستضعفین  بسیج  سازمان  طرف  های از 

زیرمجموعه ابلاغ گردید. ماهیت این حلقات متشکل از یک نفر  

نفر به نام متربی را    ۲1باشد که قرار است  به نام سرگروه می 

تحت تکفل اخلاقی و معنوی خود رشد و تعالی دهد. این سطح  

گیرد. مرتبه بالاتر های مقاومت بسیج شکل میحلقه در پایگاه

و   مربی  نام  به  نفر  یک  از  متشکل  سرگروه   ۲1حلقه،  نفر 

باشد. در این پژوهش، منظور از رهبری اصیل، نقش مربی  می

سرگروه عملکرد  و  وضعیت  شغلی،  دلبستگی  از  منظور  ها و 

 باشد. می
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 چارچوب نظری و پیشینه تحقیق . ۲

میلادی   ۲00۴نظریه رهبری اصیل برای نخستین بار در سال  

از سوی مؤسسه رهبری گالوپ در دانشگاه نبراسکاـلینکلن به  

صورت رسمی مطرح گردید. تمایز اصلی و بنیادین این نظریه  

های اخیر در حوزه رهبری در این است که تئوری  با سایر نظریه 

کلی رویکردی  اصیل  ریشه رهبری  بر »سازه  و  داشته    ای« تر 

ای، منظور از سازه ریشه (.  ۲005تمرکز دارد )آوولیو و همکاران،  

می شکل  را  مثبت  رهبری  که  است  اساسی  و  و  پایه  دهد 

روانبنیان و  اخلاقی  میهای  استحکام  را  آن  بخشد. شناختی 

تئوری رهبری اصیل، به طور ویژه بر خودکنترلی )خودنظمی(  

شناختی مثبت و نقش  و خودآگاهی رهبر و پیروان، سرمایه روان

گر مثبت بافت سازمانی تمرکز دارد )آوولیو و همکاران،  تعدیل

 (. ۲005؛ اسپارو، ۲00۸؛ فرای و همکاران، ۲005

رهبری   معنای  به  الزاماً  اصیل  رهبری  رایج،  تصور  برخلاف 

آفرین نیست؛ به عنوان مثال، این سبک رهبری لزوماً به تحول

بیشتر   در  اصیل  رهبران  نیست.  رهبر  به  پیروان  تبدیل  دنبال 

موارد، منظور و پیام خود را با عمل و رفتار، نه صرفاً با حرف و  

ارزش  اصول،  قالب  در  و  به سخنوری،  راسخ  اخلاقیات  و  ها 

این در حالی  (.  ۲00۸کنند )فرای و همکاران،  دیگران منتقل می 

است که به طور مثال، رهبری کاریزماتیک، اغلب با سخنوری 

است  دیگران  کردن  متقاعد  و  تأثیرگذاری  دنبال  به  لفاظی  و 

همکاران،   و  تروینو،  ۲005)آوولیو  و  براون  اگرچه  (.  ۲006؛ 

های رهبری معنوی و خدمتگزار نیز هرچند آشکارا یا به  نظریه

نظریه  همانند  را  رهبر  خودآگاهی  و  خودکنترلی  نقش  اشاره، 

کنند، اما اغلب در سطح مباحث نظری  رهبری اصیل عنوان می

ای ندارند.  های میدانی گستردهاند و پشتوانه پژوهشباقی مانده

ها نقش بافت و زمینه سازمانی را همچنین، برخی از این نظریه 

گیرند، در حالی که رهبری اصیل این بافت را به دقت نادیده می

 (. ۲005گیرد )آوولیو و همکاران، در نظر می 

های اندیشمندان غربی و  توان گفت نتیجه تلاش رو، میاز این 

شرقی تا به امروز، به تئوری رهبری اصیل انجامیده است. این  

های  تئوری همه تلاش خود را به کار گرفته تا نواقص نظریه 

تئوریدوره طرح  سازد.  برطرف  را  پیشین  رویکرد های  های 

های روحی و های فردی، توجه اندیشمندان را به ویژگیویژگی

گونه  به  داشت،  معطوف  رهبر  آن،  معنوی  از  پس  که  ای 

سازی خود، به معنویت و روحانیت توجه  اندیشمندان در تئوری

تلاش ویژه کردند.  اهمیت ای  بیان  برای  اندیشمندان  های 

ویژگی و  خلق معنویت  سبب  رهبری،  در  انسانی  های 

تحول تئوری معنوی،  رهبری  همچون  و  هایی  آفرین 

های های قبلی دستورالعملکاریزماتیک شد. با این حال، تئوری

خود را گاهی بدون توجه کافی به ذات معنوی و الهی انسان  

کرده  این تلاش ارائه  ناکافی اند.  اما  بودند،  ارزشمند  اگرچه  ها 

تئوری زیرا  نقد  های خلق شده، در طول سالماندند؛  ها مورد 

قرار گرفتند و بعضاً نیز در حد یک نظریه باقی ماندند. در نهایت،  

هنوز تئوری رهبری جامع و کاملی که رضایت علمی کاربران 

ها از را به طور کامل برآورده سازد، خلق نشده بود. ارائه تئوری

های الهی و با تکیه بر اصالت، ضروری به نظر  دیدگاه مکتب

پژوهشمی در  اصیل  رهبری  سنجش  معیارهای  های رسد. 

چهار بعد کارکردی خودآگاهی، پردازش متوازن، معتبر، شامل  

دهنده عمق و ای است که نشانجنبه اخلاقی و شفافیت رابطه

 باشد. جامعیت این سازه می

مؤلفه به رهبری،  اعتماد  به طور خاص  و  ای ضروری،  اعتماد 

حیاتی و ماندگار در موفقیت پایدار سازمان است. رهبر اصیل به  

تعریف  است  راستین  و  صادق  اعتماد،  قابل  که  کسی  عنوان 

به گونه می نیز  دلبستگی شغلی  و  اعتماد  بین  ارتباط  ای شود. 

ای  کنند و چرخهاست که این دو متغیر یکدیگر را تقویت می

می ایجاد  سازمان  در  احمد،  مثبت  و  )حسن  (.  ۲011نمایند 

شناختی مثبت، شامل دلبستگی شغلی به عنوان یک حالت روان

ابعادی چون نیرومندی، وقف خود و جذب شدن در کار است. 

توانمندی  کارشان  در  دارند،  شغلی  دلبستگی  که  کارکنانی 

های کاری خود ارتباط دهند، با فعالیتبیشتری از خود نشان می

کنند و به تقاضاهای شغلی خود پاسخ بهتری بهتری برقرار می
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ها امیدواری بیشتری به کار خود دارند و به خستگی  دهند. آنمی

می دچار  کمتری  فیزیکی  یا  شغلی روحی  دلبستگی  شوند. 

و  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت  افزایش  به  منجر  همچنین 

 شود.جایی کارکنان میکاهش جابه

مدل   بررسی شده،  تحقیق  ادبیات  و  نظری  مبانی  به  توجه  با 

مفهومی این پژوهش بر اساس چارچوب ارائه شده تدوین شده 

مستقل،   متغیر  عنوان  به  اصیل  رهبری  مدل،  این  در  است. 

دلبستگی شغلی به عنوان متغیر وابسته و اعتماد به عنوان متغیر  

 میانجی در نظر گرفته شده است. 

 
 (1391منبع: علی یاسینی، ) مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

فرضیه پژوهشی،  پیشینه  و  مفهومی  مدل  این  اساس  های بر 

 اند: پژوهش حاضر به شرح زیر تدوین شده

بین رهبری اصیل و دلبستگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری .  1

 وجود دارد. 

بین رهبری اصیل و اعتماد ارتباط مثبت و معناداری وجود .  ۲

 دارد. 

بین اعتماد و دلبستگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری وجود .  ۳

 دارد. 

 اعتماد و رهبری اصیل بر دلبستگی شغلی اثر معنادار دارند.. ۴

دهد که ترکیب این سه متغیر به عنوان پیشینه تحقیق نشان می

به مؤلفه گروهی،  کارهای  مجموعه  در  پیشرفت  و  رشد  های 

محیط در  حلقهویژه  مانند  صالحین،  هایی  طیبه  شجره  های 

زمینه می در  پیشین  تحقیقات  کند.  ایفا  را  مؤثری  نقش  تواند 

داده  نشان  شغلی  رضایت  و  سازمانی  هرچه اعتماد  که  اند 

باشند،  داشته  بیشتری  اعتماد  سازمان  مدیران  به  کارکنان 

همچنین،  بود.  خواهد  بیشتر  آنان  شغلی  رضایت  و  دلبستگی 

می بوسیله مدیران  را  استراتژیک  تصمیمات  کیفیت  توانند 

فرآیند  شکل در  تسریع  و  اعتماد  بر  مبتنی  رابطه  یک  دهی 

به عنوان    هایادگیری بهبود بخشند. ایجاد و حرکت این حلقه

فرهنگ و  فرهنگی  کار  مییک  تلقی  تدوین  ساز  لذا  شود؛ 

های بلندمدت برای حفظ و انسجام و در نهایت اثرگذاری برنامه 

بین اعتماد  وجود  نیازمند  حلقات،  است. این  سازمانی  و  فردی 

پرورش مدیران توانمندی که بتوانند نقش رهبری تاثیرگذار را  

های اجرایی و  ایفا نمایند، با ایجاد دلبستگی نسبت به فعالیت

تواند موثر  ها چقدر میپروراندن این باور که نقش و جایگاه آن 

 پذیر خواهد بود.باشد، امکان

 روش تحقیق . 3

قرار  کاربردی  تحقیقات  زمره  در  هدف،  نظر  از  پژوهش  این 

یافتهمی و  نتایج  زیرا  آن میگیرد؛  مستقیم  های  به طور  تواند 

ها و نهادهای مرتبط  ریزان سازمانمورد استفاده مدیران و برنامه 

و  )به کیفیت  ارتقای  برای  مستضعفین(  بسیج  سازمان  ویژه 

های صالحین قرار گیرد. از نظر ماهیت و روش  اثربخشی حلقه

داده توصیفیگردآوری  تحقیق  این  نیز،  نوع -ها  از  پیمایشی 

همبستگی است. در این نوع پژوهش، محقق بدون دستکاری 

متغیرهای مورد  میان  رابطه  به توصیف و تحلیل  متغیرها،  در 

 پردازد.نظر در جامعه آماری می

های شجره  های حلقهجامعه آماری این پژوهش را کلیه سرگروه

حوزه در  صالحین  ساری طیبه  شهرستان  بسیج  مقاومت  های 

می چند  تشکیل  مجموعه  از  بسیج  مقاومت  حوزه  هر  دهند. 

پایگاه مقاومت در یک منطقه جغرافیایی مشخص تشکیل شده 

حوزه مقاومت بسیج    ۲0است. شهرستان ساری دارای مجموعاً  

حوزه   ۷حوزه مخصوص برادران و    1۳است که از این تعداد،  

می خواهران  سرگروه مخصوص  ساختار،  این  در  در باشد.  ها 

ارزیابی  نقش زیرمجموعه، مربی خود را به عنوان رهبر گروه 

کنند. بر این اساس، حجم کل جامعه آماری پژوهش برابر می

 نفر برآورد شده است. ۹50با 
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برای تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران برای جوامع محدود 

استفاده گردید. بر اساس این فرمول، حداقل حجم نمونه مورد  

مطلوب،   اطمینان  سطح  با  نتایج  تعمیم  برای  نفر   ۲۷۳نیاز 

عدم   احتمال  گرفتن  نظر  در  با  حال،  این  با  شد.  محاسبه 

 ۳۳0ها، تعداد  پاسخگویی یا برگشت ناقص برخی از پرسشنامه 

پرسشنامه در بین اعضای جامعه توزیع گردید. در نهایت، پس  

پرسشنامه  حذف  و  غربالگری  تعداد  از  مخدوش،    ۲۷۸های 

جمع تحلیل  قابل  و  کامل  روش  پرسشنامه  شد.  آوری 

گیری در این پژوهش، »تصادفی با تخصیص متناسب«  نمونه

و )طبقه برادران  گروه  دو  هر  نمایندگی  تا  است  بوده  ای( 

از  اساس،  بر همین  نمونه حفظ شود.  در  به درستی  خواهران 

تعداد    ۲۷۸ نهایی،  حوزه   1۸۲پرسشنامه  از  های پرسشنامه 

و   حوزه  ۹6برادران  از  و پرسشنامه  تکمیل  خواهران  های 

 آوری گردیده است.جمع

داده  گردآوری  اصلی  پرسشنامه  ابزار  پژوهش،  این  در  ها 

استاندارد است که از دو بخش اصلی تشکیل شده است. بخش  

دهندگان )مانند جنسیت، شناختی پاسخاول به سوالات جمعیت

دوم  بخش  دارد.  اختصاص  فعالیت(  سابقه  و  سن، تحصیلات 

های اصلی سنجش متغیرهای پژوهش است که بر شامل گویه 

درجه مقیاس  )پنجاساس  لیکرت  ای( طراحی شده  گزینهبندی 

 شود: است. این بخش خود به سه قسمت تفکیک می

اصیل  .1 پرسشنامه  :  رهبری  از  متغیر  این  سنجش  برای 

استفاده شده است. این ابزار  ( ۲00۷استاندارد آولیو و همکاران )

متوازن،   پردازش  خودآگاهی،  کارکردیِ  چهارگانه  ابعاد  شامل 

درونی اخلاقی  )منظر  اخلاقی  رابطهجنبه  شفافیت  و  ای  شده( 

 است. 

گیری این متغیر از پرسشنامه  جهت اندازه  :دلبستگی شغلی  .۲

 بهره گرفته شده است. ( 1۹65استاندارد لوداهل و کجنر )

فردی از سنجه استاندارد  برای سنجش اعتماد بین:  اعتماد  .3

 استفاده گردیده است.( ۲00۳روانو )

ها و منابع اقتباس شده در جدول جزئیات متغیرها، تعداد گویه 

 زیر به صورت خلاصه ارائه شده است: 
 پرسشنامه متغیرهای  تشریح  -1 جدول

نوع  رمتغینام 
 یرمتغ

 تعداد
 سوال

 بعامن

رهبری . 1
 اصیل

آولیو و  16 مستقل
 (۲00۷دیگران)

 (۲00۳روانو) 15 میانجی اعتماد. ۲

دلبستگی . ۳
 شغلی

لوداهل و  ۲6 وابسته
 ( 1۹65کجنر)

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

روایی   از  پرسشنامه،  )اعتبار(  روایی  از  اطمینان  منظور  به 

محتوایی و صوری استفاده شد. بدین صورت که پرسشنامه اولیه 

در اختیار اساتید راهنما، مشاور و خبرگان حوزه مدیریت و رفتار 

سازی  سازمانی قرار گرفت و پس از اعمال اصلاحات و بومی

های صالحین، تأیید نهایی دریافت ها با توجه به بافت حلقه گویه 

ابزار  اعتماد(  )قابلیت  پایایی  ارزیابی  برای  همچنین  گردید. 

 SPSSافزار  پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نرم

بهره گرفته شد. نتایج حاصل از این آزمون نشان داد که ضریب  

اصیل   رهبری  متغیر  برای  شغلی ۹1/0آلفا  دلبستگی  برای   ،

باشد.  می  ۸۸/0و برای کل پرسشنامه    ۷1/0، برای اعتماد  ۹0/0

از آنجا که تمامی ضرایب به دست آمده بالاتر از حد مطلوب 

هستند، پایایی ابزار پژوهش در سطح بسیار خوبی تأیید   ۷0/0

 گردد.می

آوری شده، از های جمعدر نهایت، برای تجزیه و تحلیل داده

های آماری به کار استفاده گردید. آزمون  SPSSافزار آماری  نرم

 رفته در این پژوهش عبارتند از: 

آزمون ضریب آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی و همسانی  .  1

 درونی پرسشنامه. 

آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن برای تعیین نوع، جهت و  .  ۲

 شدت رابطه میان متغیرهای پژوهش. 
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آزمون  .  ۳ منظور  به  چندگانه(  و  )ساده  رگرسیون  تحلیل 

پیشفرضیه قدرت  بررسی  و  تحقیق  کنندگی  بینیهای 

 متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته. 

 هایافته. 4

داده  توصیفی  تحلیل  و  تجزیه  از  از  های جمعپس  آوری شده 

ها پرسشنامه معتبر، در این بخش به تحلیل استنباطی داده   ۲۷۸

شود. برای های چهارگانه پژوهش پرداخته میو آزمون فرضیه

های همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی این منظور، از آزمون 

 بهره گرفته شده است. SPSSافزار با استفاده از نرم 

در گام نخست، به منظور تعیین نوع، جهت و شدت رابطه میان 

استفاده   پیرسون  همبستگی  آزمون  از  پژوهش،  متغیرهای 

 گردید. نتایج این آزمون در جدول زیر ارائه شده است:

 آزمون همبستگی متغیرهای پژوهش  -۲دول ج

میزان  

 خطا

سطح 

معنا  

 داری 

ضریب 

 همبستگی

وابسته یرمتغ متغیر  

 مستقل 

01/0  000/0  253/0 دلبستگی  

 شغلی

رهبری 

 اصیل 

01/0  000/0  776/0 رهبری  اعتماد 

 اصیل 

01/0  200/0  289/0 دلبستگی  

 شغلی

 اعتماد

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

میهمان مشاهده  فوق  جدول  در  که  ضریب گونه  شود، 

 ۲5۳/0همبستگی میان رهبری اصیل و دلبستگی شغلی برابر با  

سطح   در  همبستگی    01/0و  ضریب  همچنین  است.  معنادار 

و ضریب همبستگی    0/ ۷۷6میان رهبری اصیل و اعتماد برابر با  

است که هر دو    ۲۸۹/0میان اعتماد و دلبستگی شغلی برابر با  

نتایج نشان معنادار می  01/0در سطح   دهنده وجود  باشند. این 

جفت تمامی  میان  معنادار  و  مثبت  پژوهش  رابطه  متغیرهای 

 است. 

بین رهبری اصیل    فرضیه اول:  های پژوهشآزمون فرضیه

 و دلبستگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

برای آزمون این فرضیه، از تحلیل رگرسیون خطی ساده استفاده 

می  نشان  نتایج  با  شد.  برابر  مقدار ضریب همبستگی  دهد که 

و معنادار است؛ بنابراین بین رهبری اصیل و دلبستگی    0/ ۲5۳

، شغلی رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. در جدول خلاصه مدل

به دست آمده   ۴۹۹/0( برابر با  R Squareمیزان ضریب تعیین )

است. از آنجا که این عدد بین صفر و یک بوده و به یک نزدیک  

نشان تبیین  است،  برای  مستقل  متغیر  بودن  مناسب  دهنده 

(، با توجه  ANOVAتغییرات متغیر وابسته است. در جدول آنوا )

مقدار   اینکه  رگرسیون    sig=0به  روش  بودن  مناسب  است، 

می تأیید  مدل  برازش  برای  اطلاعات خطی  اساس  بر  گردد. 

( میان Coefficientsجدول ضرایب  (، مدل رگرسیون خطی 

 =Y  ( به صورتY( و دلبستگی شغلی )Xمتغیر رهبری اصیل )

-4.5 + 1.14X   فرضیه اول تأیید شود. بدین ترتیب،  برآورد می

 .گرددمی

دوم: و    فرضیه  مثبت  ارتباط  اعتماد  و  اصیل  رهبری  بین 

 معناداری وجود دارد.

  ۷۷6/0دهد که مقدار همبستگی برابر با نتایج آزمون نشان می 

رابطه   اعتماد  و  اصیل  رهبری  بین  بنابراین  است؛  معنادار  و 

( در این R Squareمعنادار و مثبت وجود دارد. ضریب تعیین )

دهنده قدرت  به دست آمده است که نشان   506/0مدل برابر با  

کنندگی بالای متغیر رهبری اصیل برای تغییرات اعتماد  تبیین

نیز برازش مدل را    ANOVAدر جدول    sig=0است. مقدار  

می به تأیید  متغیر  دو  این  میان  خطی  رگرسیون  مدل  کند. 

متغیر   Xشود که در آن  برآورد می   Y= 1.4 + 0.66X  صورت

فرضیه دوم  متغیر اعتماد است. بدین ترتیب،    Yرهبری اصیل و  

 .گرددتأیید می

و   فرضیه سوم: مثبت  ارتباط  دلبستگی شغلی  و  اعتماد  بین 

 معناداری وجود دارد.
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  ۲۸۹/0دهد که مقدار همبستگی برابر با نتایج آزمون نشان می 

رابطه  دلبستگی شغلی  و  اعتماد  بین  بنابراین  است؛  معنادار  و 

( برابر با  R Squareمعنادار و مثبت وجود دارد. ضریب تعیین )

کنندگی  دهنده قدرت تبیینبه دست آمده است که نشان  0/65۷

مطلوب متغیر اعتماد برای تغییرات دلبستگی شغلی است. مقدار 

sig=0    در جدولANOVA   کند.  نیز برازش مدل را تأیید می

 Y= -5.4مدل رگرسیون خطی میان این دو متغیر به صورت 

+ 1.4X   شود که در آن  برآورد میX    متغیر اعتماد وY    متغیر

 . گرددفرضیه سوم تأیید میدلبستگی شغلی است. بدین ترتیب،  

اعتماد و رهبری اصیل بر دلبستگی شغلی اثر   فرضیه چهارم:

 معنادار دارند.

در این مرحله، از رگرسیون چندگانه برای آزمون همزمان تأثیر  

هر دو متغیر مستقل بر متغیر وابسته استفاده شد. نتایج در جدول  

 زیر ارائه شده است:
 پژوهش  متغیرهای  رگرسیون آزمون  نتایج  -3 جدول

طح س

داریمعنا  

B R 

Square 
وابسته یرمتغ متغیر  

 مستقل 

000/0  14/1 دلبستگی  499/0 

 شغلی

رهبری 

 اصیل 

000/0  66/0  506/0 رهبری  اعتماد 

 اصیل 

000/0  4/1  657/0 دلبستگی  

 شغلی

 اعتماد

000/0  084/1 

و  

426/0 

692/0 دلبستگی  

 شغلی

رهبری 

 اصیل 

 اعتماد
 پژوهش  هایمنبع: یافته 

در جدول خلاصه مدل برای رگرسیون چندگانه، میزان ضریب  

با  R Squareتعیین ) به دست آمده است. این    6۹۲/0( برابر 

دهد که ترکیب دو متغیر رهبری اصیل و اعتماد، مقدار نشان می

حدود   تبیین  به  شغلی    6۹قادر  دلبستگی  تغییرات  از  درصد 

کنندگی بسیار بالای مدل است.  باشد که بیانگر قدرت تبیینمی

نیز برازش مدل رگرسیون    ANOVAدر جدول    sig=0مقدار  

می تأیید  را  ترتیب،  چندگانه  بدین  تأیید  کند.  چهارم  فرضیه 

 .گرددمی

کل و  غیرمستقیم  مستقیم،  اثرات  بررسی   تحلیل  منظور  به 

گری اعتماد در رابطه میان رهبری اصیل تر نقش میانجیدقیق

و دلبستگی شغلی، اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها در  

ارائه شده   نتایج در جدول زیر  مدل ساختاری محاسبه گردید. 

 است: 
 ساختاری مدل در متغیرها کل و غیرمستقیم مستقیم، اثرات -4 جدول

 اثرکل   نوع اثر مسیر 

 ←رهبری اصیل 

 شغلی دلبستگی
06/۲ 1۴/1 مستقیم   

اصیل     ← رهبری 

  دلبستگی  ←  اعتماد

 شغلی

 غیرمستقیم 

66/0 × 

۴/1 = 

۹۲/0 

- 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

میهمان مشاهده  فوق  جدول  در  که  مستقیم  گونه  اثر  شود، 

و اثر غیرمستقیم    1/1۴رهبری اصیل بر دلبستگی شغلی برابر با  

میانجی از طریق  با  آن  برابر  اعتماد  ضرب حاصل)  0/۹۲گری 

بر  (  1/۴در    0/66 اصیل  رهبری  کل  اثر  مجموع،  در  است. 

گردد. این نتایج نشان  محاسبه می  ۲/06دلبستگی شغلی برابر با  

میان می رابطه  در  معناداری  میانجی  نقش  اعتماد  که  دهد 

 کند. رهبری اصیل و دلبستگی شغلی ایفا می

 
 تحقیق مفهومی مدل در مسیرها تأثیر ضرایب -۲ شکل

دهد که هر چهار های آماری پژوهش نشان می مجموع یافته

گردند. درصد تأیید می   ۹۹فرضیه مطرح شده در سطح اطمینان  

صورت  به  هم  و  مستقیم  صورت  به  هم  اصیل  رهبری 

شغلی  دلبستگی  بر  اعتماد(  افزایش  طریق  )از  غیرمستقیم 

حلقهسرگروه دارد.  های  معنادار  و  مثبت  تأثیر  صالحین  های 
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دهد در مدل رگرسیون چندگانه نشان می   6۹۲/0ضریب تعیین  

کنندگی بسیار بالایی در که ترکیب این دو متغیر، قدرت تبیین

درصد از واریانس   6۹بینی دلبستگی شغلی دارند و حدود  پیش

 گردد. دلبستگی شغلی توسط این مدل تبیین می

 گیریبحث و نتیجه . 5

از تحلیل داد که  نتایج حاصل  پژوهش نشان  این  آماری  های 

شغلی  دلبستگی  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  اصیل  رهبری 

های شجره طیبه صالحین دارد. این یافته با  های حلقهسرگروه

( ۲006و سالاونا ) (  ۲011های بیکر، آلبرچ و لیتر )نتایج پژوهش

حلقه رهبران  و  مربیان  هرچه  اساس،  این  بر  است.  ها همسو 

متوازن ویژگی پردازش  خودآگاهی،  نظیر  اصیل  رهبری  های 

شده و شفافیت در  اطلاعات، پایبندی به اصول اخلاقی درونی

ها دلبستگی شغلی بالاتری  روابط را بیشتر بروز دهند، سرگروه

از خود نشان خواهند داد. کارکنانی که دلبستگی شغلی دارند، 

وری بیشتری از خود بروز  های خود توانمندی و بهرهدر فعالیت

عمیقمی ارتباط  ارزش دهند،  و  اهداف  با  سازمانی  تری  های 

های شغلی و فرسودگی روانی  کنند و در برابر چالشبرقرار می

از آن است آوری بالاتری دارند. همچنین، یافتهتاب ها حاکی 

عتماد رابطه مثبت و معناداری وجود که بین رهبری اصیل و ا

مطابقت دارد. رهبران (  ۲010دارد که با نتایج پژوهش روکس ) 

و  لازم  بستر  خود،  الگویی  و  راستین  رفتار صادقانه،  با  اصیل 

گیری اعتماد را در میان زیردستان و همکاران پایدار برای شکل

 آورند. فراهم می

علاوه بر این، نتایج تأیید کرد که اعتماد تأثیر مثبت و معناداری 

های حسن و احمد  بر دلبستگی شغلی دارد. این یافته با پژوهش

همخوانی دارد. هنگامی که (  1۳۹0پور مطلق )و شفیع(  ۲011)

باشند،  سرگروه داشته  اعتماد  سازمانی  ساختار  و  مربیان  به  ها 

احساس امنیت روانی و تعلق خاطر بیشتری کرده و با انگیزه،  

می حضور  حلقات  در  بالاتری  تعهد  و  نهایت،  شور  در  یابند. 

آزمون فرضیه چهارم نشان داد که رهبری اصیل و اعتماد به  

اعتماد  دارند و  بر دلبستگی شغلی  اثر معناداری  طور همزمان 

کند. به عبارت دیگر، نقش میانجی مهمی در این رابطه ایفا می

رهبری اصیل نه تنها به صورت مستقیم، بلکه از طریق افزایش  

ها، موجب ارتقای دلبستگی شغلی  سطح اعتماد در میان سرگروه 

 شود.آنان می

گانه )رهبری اصیل، اعتماد و دلبستگی شغلی( این ترکیب سه

های کلیدی رشد و پیشرفت در کارهای گروهی،  به عنوان مؤلفه

تربیتی حلقهبه نقشی ویژه در بستر فرهنگی و  های صالحین، 

می ایفا  اثرگذار  و  حرکت  حیاتی  و  ایجاد  که  آنجا  از  کند. 

ساز محسوب های صالحین یک فرآیند فرهنگی و فرهنگحلقه

های اجرایی  بندیهای بلندمدت و زمان شود، تدوین برنامه می

ها، نیازمند وجود  دقیق برای حفظ انسجام و اثرگذاری این حلقه

بین مدیران اعتماد  پرورش  است.  عمیق  سازمانی  و  فردی 

توانمندی که بتوانند نقش رهبری تأثیرگذاری را ایفا نمایند و 

نیروهایی در طراز انقلاب اسلامی  در جهت کادرسازی و ساختن  

فعالیت به  نسبت  دلبستگی  ایجاد  مستلزم  بردارند،  های گام 

هاست که نقش و جایگاه  اجرایی و تقویت این باور در سرگروه

ها در آینده انقلاب اسلامی بسیار مؤثر و مفید خواهد بود.  آن

مندی برای  تواند شامل دغدغه دلبستگی شغلی در این بستر می

ارزش  در حفظ  مسئولیت  احساس  متربیان،  افزایش رشد  و  ها 

 رغبت برای حضور قدرتمند و مستمر در حلقات باشد.

با  نیز  حاضر  پژوهش  دیگری،  علمی  پژوهش  هر  مانند 

پذیری نتایج را تحت تأثیر هایی مواجه بود که تعمیممحدودیت

می یافتهقرار  تفسیر  در  باید  و  گیرد. دهد  قرار  توجه  مورد  ها 

گیری است؛ نخستین محدودیت، محدودیت جغرافیایی و نمونه 

سرگروه  به  تنها  پژوهش  این  آماری  جامعه  که  های  چرا 

حوزهحلقه در  صالحین  طیبه  شجره  بسیج های  مقاومت  های 

سایر  به  نتایج  تعمیم  و  است  شده  محدود  ساری  شهرستان 

ها باید با احتیاط و در نظر ها یا سایر سازمانها، استانشهرستان

تفاوت محدودیت، گرفتن  دومین  گیرد.  صورت  بافتاری  های 

ها از طریق ها است. از آنجا که دادهداده  دهیماهیت خودگزارش 
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دهندگان  پرسشنامه و بر اساس ادراک و قضاوت شخصی پاسخ

دهی، های پاسخآوری شده است، احتمال وجود سوگیریجمع

پاسخ ارائه  به  ناخودآگاه  تمایل  یا  ادراکی  مطلوب خطای  های 

انجام   زمانی  مقطع  محدودیت،  سومین  دارد.  وجود  اجتماعی 

مقطعی   نوع  از  مطالعه  این  است.  نمیپژوهش  و  تواند بوده 

بلندمدت   علیّ  تأثیرات  و  زمان  طول  در  را  متغیرها  تغییرات 

و   ردیابی  کامل  طور  به  را  شغلی  دلبستگی  بر  اصیل  رهبری 

 تبیین کند. 

یافته  به  توجه  محدودیتبا  و  پژوهش  شده، های  ذکر  های 

پژوهش برای  ارائه  پیشنهادات زیر  اقدامات عملی  آتی و  های 

 :گرددمی

های  ها و استانهای مشابه در سایر شهرستانانجام پژوهش . 1 

ای و  های منطقهکشور به منظور مقایسه نتایج، شناسایی تفاوت

 .ها پذیری یافتهافزایش قدرت تعمیم

گیری  های تحقیق ترکیبی )آمیخته( و بهرهاستفاده از روش  . ۲ 

ها ساختاریافته با مربیان و سرگروه های عمیق و نیمهاز مصاحبه

عمیق و  بهتر  درک  شکلبرای  چگونگی  و تر  اعتماد  گیری 

 . های صالحیندلبستگی شغلی در بستر خاص حلقه

تعدیل .۳  یا  میانجی  متغیرهای  نقش  مانند  بررسی  دیگر،  گر 

شده یا  هوش هیجانی، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک

 . جو سازمانی، در رابطه بین رهبری اصیل و دلبستگی شغلی 

پژوهش . ۴  طولیانجام  تأثیرات    های  پایداری  بررسی  برای 

های زمانی رهبری اصیل و اعتماد بر دلبستگی شغلی در بازه

 . مختلف و پس از مداخلات آموزشی

برای  . 5  مستضعفین:  بسیج  سازمان  به  کاربردی  پیشنهاد 

به  بر  علاوه  دلبستگی،  و  اعتماد  و  افزایش  مدیران  کارگیری 

رهبران قدرتمند با نگاه تربیتی در رأس امور و بالا بردن میزان  

سرگروه  در  شغلی  و  دلبستگی  اجرایی  سازوکارهای  باید  ها، 

ها و همچنین روند بازخوردگیری زیربنایی محل تشکیل حلقه

ها در سطح جامعه، بیش از پیش  مستمر از متربیان و خانواده 

 .مورد توجه، ارزیابی و تقویت قرار گیرد

  همچنین   پژوهش،  در  اخلاق  اصول  کلیه  :اخلاقی  ملاحظات

  ارجاعات   و  استنادها  منابع،  از  استفاده   در  علمی  داریامانت

 . است شده  رعایت و گرفته قرار موردتوجه

  انتشار   و  تدوین  که  دارندمی  اعلام   نویسندگان  :منافع  تعارض

 .است بوده منافع تعارض هرگونه  فاقد مقاله این

 مشترک  صورتبه  مقاله  تدوین  و  نگارش   نویسندگان:  سهم

 .است شده انجام نویسندگان تمامی برابر مشارکت با و

 تهیه  در  که  افرادی  تمامی  از  وسیلهبدین  :قدردانی  و  تشکر

 قدردانی  اند،داشته  مساعدت  و  همکاری  مقاله  این  تکمیل  و

 .شودمی

  هرگونه   دریافت  بدون  پژوهش  این  :پژوهش  اعتبار  تأمین

 . است شده انجام مالی تأمین یا حمایت
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