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 چکیده
اه برا  تغییررات همرر  این امروزه تغییرات سازمانی به موضوعی حیاتی تبدیل شده است. 

تبعاتی منفی نیز مانند برالا رفرتن احتمرال رویرداد خطرا توسر        دستاوردهای مثبت، 
تر باشند، احتمال ابهرام و رخرداد خطرا برالاتر     کارکنان را در پی دارند و هرچه پیچیده

کنرد و ایرن احساسرات منفری احتمرال      رود. رخداد خطا احساسات منفی ایجاد میمی
آوری شود. تابوب ایجاد میبرد و در نهایت یک چرخه معیرخداد مجدد خطا را بالا می

شرود.  داشتن قابلیت یادگیری از خطاهای خود، موجب قطع این چرخه مری  وکارکنان 
آوری و یرادگیری کارکنران از خطرا    بررسی نقش رهبری اصیل در تابمقاله هدف این 

نفر و برا   200با جامعه آماری  یک شرکت سازنده قطعات خودرواست. این پژوهش در 
نفر انجام شده است. روش پژوهش  155ی تصادفی ساده و حجم نمونه گیرروش نمونه
های ها به روش پیمایشی و مقطعی و با استفاده از دادهگرد آوری دادهو  است اکتشافی

افزار توس  نرم آوری شده وهای استاندارد جمعکمی حاصل از پاسخ افراد به پرسشنامه
SPSS  سره متغیرر    ، نشان مری دهرد کره میران    پژوهش . یافته های ایناندشدهتحلیل

آوری و رهبرری اصریل برر هرردو متغیرر تراب       :داردوجرود همبستگی معنرادار  پژوهش 
آوری در رابطه میران رهبرری اصریل برا     متغیر تاباز خطا تاثیر مثبت دارد و یادگیری 

 دارد. طا نقش میانجی یادگیری از خ
 

، آوری، تغییرر سرازمانی پیچیرده   رهبری اصیل، یرادگیری از خطرا، تراب   :  ها کلیدواژه
 مطالعه کمیّ
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   مقدمه

ها نیازمند تغییر و تحول هستند تا بتوانند در فضای رقابت خود را بره روز رسرانی   رکتش

پیچیرده احتمرال   . فرایندهای تغییرر سرازمانی   (Deng et al., 2010)کرده و توسعه دهند. 

ارتکراب خطرا توسر      دهنرد. ارتکاب خطا و حس اضطراب نسبت به تغییر را افزایش می

هرا  شود و با تشدید نگررش منفری آن  ها میآنکارکنان باعث ایجاد احساسات منفی، در 

 ,.Bligh et alنسبت به تغییر سازمانی، احتمرال ارتکراب خطرا ممکرن اسرت برالاتر رود       

2018)1222  ,(Rybowiak,etal .  راهکارهرایی بررای مواجهره برا مسر له       ادبیات پژوهش،در

 شوند. ر ادامه ذکر میشده است که د بیاناحساسات منفی ناشی از تغییر  ورویداد خطا 

به کارمنردان  یکی از راهکارهایی که در چنین شرایطی که حذف خطا ممکن نیست، 

قاط تفکرر و توقرف در مسریر خطاهرای بری شرمار       نکند و بعنوان ها کمک میو سازمان

. پژوهشگران (Schwandt & Marquardt, 1999) ی استسازمان یریادگی ،شودمحسوب می

این حوزه با پذیرش احتمال بروز خطا در طی تغییرات سازمانی پیچیده و با تاکید بر جو 

سازمانی مثبت و یادگیرنده، به این نکته اشاره دارند که افراد باید از نکات موجود در هرر  

ن خطاها را در فرایندهای آتی تکرار نکننرد. برا   خطا یادگیری داشته باشند و مجددا هما

 ،یادگیری از خطاهای کاری در فضای به سرعت متغیرر کنرونی سرازمانها    وجود تاکید بر

نهایترا  و تنبیره  شررم،   ایجراد از جمله  یو به شدت منف یعواقب فورارتکاب خطا معمولا 

که به احساسات منفی و اضرطراب منجرر    (Bligh et al., 2018)افراد را در پی دارد اخراج 

کنرد.  وند یادگیری اختلال ایجراد مری  در رشوند. اضطراب و احساسات منفی کارکنان می

های شناختی تاثیر منفی داشرته و تبعراتی ماننرد عردم     احساس اضطراب بر انواع توانایی

پرتی و ناتوانی در سازگاری انعطاف پذیر برا شررای  متغیرر را ایجراد کنرد      تمرکز، حواس

(Parsons et al., 2016)ات افراد .  احساسات منفی نیز تبعاتی همچون محدود کردن تصور

خصیص توجه انتخابی بره  های فکری منفی، کاهش تعهد احساسی به تغییر و تبه گرایش

خلاقیرت و تفکرر یکپارچره و از     هرای به کاهش قابلیرت های منفی و خطا دارد که بخش

 ,Shepherd, Williams, Wolfe, & Patzelt شرود  مری منجرر  دست رفتن فرصت یادگیری 

های شناختی یرادگیری در  جنبه بربیشتر راهکار یادگیری از خطا رسد به نظر می. (2016

بره   اسرت.  های احساسی حین تغییر و رویداد خطا غافل ماندهاز جنبهو  کرده توجهافراد 

های احساسی درگیر در فرایند یادگیری همین دلیل، نیازمند رویکردی هستیم که بخش
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آوری، این نیراز  رویکرد تاب از خطا در حین تغییرات پیچیده را نیز به رسمیت بشناسند.

ای  تغییر و ابهام را همرراه برا نیراز بره یرافتن      پذیری، سازگاری و ابتکار در شربه انعطاف

 نقاط قوت و منابع درونی به منظور مواجهه موثر با ایرن شررای  شناسرایی کررده اسرت     

(Youssef & Luthans, 2007). شود کارکنران توانرایی بیشرتری    آوری باعث میبویژگی تا

هرای  هرا، وظرایف و موقعیرت   در رویارویی با تغییرات نوظهور و سازگاری مروثر برا نقرش   

های مرتب  با فراینرد تغییرر و برروز رفتارهرای     چالشی داشته باشند که به کاهش نگرانی

 . (Shin et al., 2012)شود ز تغییر منجر میپشتیبان ا

و  اضرطراب و  رویرداد خطرا  برا   مررتب  موجود در ادبیرات   هایرویکردپس از معرفی 

در ایرن مطالعرات   پرردازیم.  مری  به شکاف دانشری موجرود  احساسات منفی  ایجاد شده، 

یک یا چند مفهوم اجتماعی و فردی )بصورت مجرزا( برر یرادگیری از خطرا     تاثیر معمولا 

 (Wilhelm et al., 2019)است  ی بین فردیموضوعیادگیری  آنجا کهاز  .است شدهبررسی 

کننرد  های شخصیتی خرود را بره فراینرد یرادگیری وارد مری     افراد ورودی در عین حالو 

(Deng et al., 2010) مد نظرر قررار گیررد.    بین فردیفردی و  هردو نوع متغیر، بهتر است 

هرای عملکرردی   های زیادی که در زمینره رهبرری و خروجری   لیرغم پژوهشهمچنین ع

یادگیری های کاربردی نسبتا کمی در زمینه تاثیرات رهبری بر انجام شده است، پژوهش

آوری تاب وسبک رهبری  بینرابطه  بعلاوه،. (Deng et al., 2010)از خطا انجام شده است 

 ,Luthans & Avolio) (Sutcliffe & Vogus, 2003) کمتر مرورد توجره قررار گرفتره اسرت     

-آنیرادگیری  آوری کارکنان و تاب . هدف این مقاله، بررسی تاثیر رهبری اصیل بر(2003

در این رابطه، در فرایند یک تغییر پیچیرده   کارکنان آوری از خطا و بررسی نقش تاب ها

آوری و ابتدا مروری بر پیشینه متغیرهای رهبری اصیل، تاب ی است. بدین منظور،سازمان

ده ها انجام شرده و مردل نظرری و فرضریات بیران شر      یادگیری از خطا و ارتباط میان آن

هرای نظرری و کراربردی ارائره     های پرژوهش و بحرث  است. در ادامه روش پژوهش، یافته

 ها و پیشنهادات مقاله ارائه شده است.اند. در بخش آخر، محدودیتشده

 پیشینه پژوهش

 سازمانی پیچیده)برنامه ریزی نشده( تغییر

و  (Yukl, 2013)ادبیات رهبری سازمانی بره ادبیرات رهبرری تغییرر گرره خرورده اسرت        
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ان، رهبری سازمانی را با هردف ایجراد و بره ثمرر رسراندن      بسیاری از پژوهشگران و مدیر

مقاله، این موردنظر در . تغییر سازمانی (1422, ی)علوکنند تغییرات سازمانی مطالعه می

ریرزی نشرده، بنیرادی،    پیچیده است. تغییرات پیچیده ادامه دار، بلندمدت، برنامره  از نوع

هرای  شده که مبتنی بر گامیزیربر خلاف تغییرات برنامه و نوظهور و تکرارشونده هستند

اهداف مشخص و رویکرد بالا به پایین و متمرکرز رهبرر هسرتند،    شده و از پیش مشخص

، هرا آنسازی صرحی   سازمان برای پیادهدارند. به همین دلیل، های بیشتری عدم قطعیت

ترر  . هرچه تغییرات پیچیرده (Alavi & Gill, 2017) ند یادگیری در فرایند تغییر استنیازم

در تحقق اهداف تغییر بیشرتر   کارکنانکاری تر باشد، اضطراب، ناامیدی و اهمالو تحولی

نگررش و اعتقرادات    در . از ایرن رو، در  نقرش رهبرر   (Deng et al., 2010) خواهرد شرد  

 . (Alavi & Gill, 2017)ه تغییرات پیچیده حیاتی است نسبت ب کارکنان

   کارکنانهای نفوذ آن در رهبری اصیل و مکانیزم

یکپرارچگی   هرا از منردی آن بهرهمسائل اخلاقی و مسائلی همچون لزوم توجه رهبران به 

کمرک کنرد،    کارکنران برا  واند بره بهبرود روابطشران    تسازمانی می تغییراتدرونی که در 

و در پری آن،   چرون رهبرری تحرولی و رهبرری اخلاقری      نظریاتیای را برای ظهور زمینه

-. این نظریه از دو مفهوم ظرفیت(Leonard et al., 2013)فراهم کرد  نظریه رهبری اصیل

های روانشناختی مثبت و شرای  سازمانی بسیار توسعه یافته منتج شده اسرت و الگرویی   

هرای  ای بررای اشراعه و تررویج ظرفیرت    است که از طریرق رفتارهرای یرک رهبرر، پایره     

بره خودآگراهی و    .و در نهایرت، شرود روانشناختی مثبت و جو اخلاقی مثبت فرراهم مری  

-منجرر مری   کارکنانشده و رواب  انسانی شفاف میان رهبر و رفتارهای مثبت خودتنظیم

, یعلرو  ;Avolio & Gardner, 2005)شود ها میشود که باعث تقویت توسعه فردی در آن

، پرردازش  2ای، شفافیت رابطه1دارای چهار جزء خودآگاهی. مفهوم رهبری اصیل (1422

. (Walumbwa et al., 2008)اسرت   3شرده هرای درونری  و منظرر ارزش  4متروازن اطلاعرات  

به معنای نشان دادن درکی از اینکه یک فرد چگونه از جهان اطرافش معرانی   خودآگاهی

این فرایند تولید معنا در دیردگاه فررد    کند و چگونگی تاثیرده و یا خلق میرا استناج کر

به نشان دادن خود واقعری و  ، ایشفافیت رابطهاشد. بنسبت به خودش در طول زمان می

گرذاری اطلاعرات و   پررده برودن در بره اشرترا     اصیل اشاره دارد. این رفتار از طریق بری 
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اشراره  پردازش متروازن  شود. نمایش احساسات و تفکرات حقیقی، باعث ترویج اعتماد می

را به صرورت   هاامی دادهرباره یک موضوع، تمگیری دبه رهبرانی دارد که پیش از تصمیم

ها ثبت شرده اسرت   هایی که عمیقا در ذهن آنعینی تحلیل کرده و از نظراتی که دیدگاه

بره شرکلی از    شرده هرای درونری  نظرر ارزش مکننرد.  اسرتقبال مری   ،را به چالش بکشرند 

ها و استانداردهای گرروه،  که در مقابل ارزش خودتنظیمی درونی و یکپارچگی اشاره دارد

انجامد که برا  هایی میشود و به رفتارها و تصمیمو فشارهای اجتماعی هدایت میسازمان 

در فرایند  ;Walumbwa et al., 2008 ;(1422های درونی هماهنگ است علوی, این ارزش

رهبری اصیل، مرزها از اصالت رهبر بعنوان یک فرد بره منظرور خلرق رهبرری اصریل برا       

شران و  کارکنانن، رفترار رهبرران اصریل در اعمرال     رود که در نتیجره آ فراتر می کارکنان

. ایرن مهرم از   (Gardner, Avolio, & Walumbwa, 2005)شودها نمایش داده میتوسعه آن

. اولرین  (1422علروی,  )افتد اتفاق می کارکنانهای نفوذ رهبری اصیل در طریق مکانیزم

ریق ایجاد هویت فردی و جمعی مرتب  با خرود  مکانیزم نفوذ رهبر اصیل در دیگران از ط

افترد.  اتفراق مری   ری بر افکار، هیجانات و رفتارهایشان از این طریقدر دیگران و تاثیرگذا

دهرد. مکرانیزم سروم از    روی مری رهبر بررای  کارکنران   مکانیزم دوم از طریق الگوسازی 

ل یادگیری اجتمراعی  افراد از طریق تسهی 5های روانشناختیطریق تاثیرگذاری بر ظرفیت

گیرد. ظرفیت روانشناختی عبارت است از حالت یک فرد که به او احساس رشد شکل می

 حاصرل های مثبرت  کند. این انگیزههای مثبتی را در فرد ایجاد مینگیزهو توسعه داده و ا

هرا در شررای  پرر    در انجام فعالیت "خودکارآمدی"های باور از ویژگیفرد برخورداری  از

برای دسرتیابی بره    "امیدواری"در جهت تحقق نتایج حال و آینده،  "خوشبینی"، چالش

در مقابل مشکلات و بازگشت به وضعیت قبلی برا انرر ی بیشرتر از     "آوریتاب"نتیجه و 

باشرد. از آنجرا کره رهبرران اصریل بره دلیرل        گذشته برای رویرارویی برا مشرکلات  مری    

های روانشرناختی برالایی دارنرد و    ، ظرفیتالاب درونی حقیقی و هایبرخورداری از انگیزه

هرای  تواننرد ظرفیرت  منتقرل کننرد، احتمرالا مری     کارکنران هرا را بره   این انگیرزه قادرند 

را بالا ببرند. چهارمین مکانیزم حاصل تاثیرگذاری رهبرر اصریل برر     کارکنانروانشناختی 

های سازمانی خاص، مثل فرایندهای یک تغییر پیچیرده  انتخاب آگاهانه افراد در موقعیت

افرراد  هرایی کره   دلیل انتخاببهباشد. این شرای  میسازمانی که موضوع این مقاله است، 

تواند میاش، های درونیو یا توضیحات رهبر از خود و انگیزه دنگیردر معرض آن قرار می
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شران  هرای درونری  دربراره انگیرزه  هایی جدید و ایجاد اندیشه کارکنانخودآگاهی موجب 

 Gardner, Avolio, Luthans, et)شرود.  بها نسبت به ماموریت سازمان و تقویت اصالت آن

al., 2005; Luthans et al., 2007; 1422, علوی). 

 در فرایندهای یک تغییر سازمانی پیچیده خود از خطاهای کارکنانیادگیری 

احتمرال  رایندهای تغییرات سازمانی پیچیده، ناپایداری، غیر خطی بودن و عدم قطعیت ف

در برین   .(Putz et al., 2013) بردوقوع خطا و به تبع آن نیاز به یادگیری از خطا را بالا می

های انجام شده تعاریف مختلفی از خطا وجود دارد. در این مقالره بررای توضری     وهشپژ

یرک  " بره صرورت   (Zhao & Olivera, 2006)از تعریف انجام شرده توسر     "خطا"مفهوم 

انحراف غیرعامدانه و بصورت بالقوه قابل اجتناب از یک هدف یا عردم دسرتیابی بره یرک     

فرایند یادگیری یک فرایند کشف و تصرحی  خطرا اسرت کره      .استفاده شده است "هدف

ای حلقره ای روی دهرد. فراینرد ترک    ای و دو حلقهتواند از طریق دو فرایند تک حلقهمی

ی معیارهای از پیش تعریف شده است؛ یادگیری شامل شناخت و تصحی  خطاها بر مبنا

ای اسرت  بررسی معیارهای از پیش تعریف شدهای نیازمند یادگیری دو حلقه کهدر حالی

به دلایل رخداد خطا  کارکنانشوند. در این شرای  ها انجام میها بر مبنای آنکه فعالیت

.  (Argyris, 2002) گیررد ترری شرکل مری   تر و وسریع یند یادگیری عمیقتوجه کرده و فرا

خطرا   کننرد و برا اینکره   به صورت ترک حلقره ای حرل مری     ها اغلب مشکلات راسازمان

شوند. اما در فراینرد یرادگیری   اما دلایل اصلی شناخته نمی ،شودشناسایی و تصحی  می

بهبود هنجارها، قوانین و اهرداف اصرلی سرازمانی     بهای، کشف و تصحی  خطاها دو حلقه

نظریرات   نظریات یادگیری از خطا در حوزه. جایگاه اصلی (Bligh et al., 2018) انجامدمی

های شخصیتی افراد، برای مثال تفاوت در تجربی یادگیری است که تمرکزشان بر ویژگی

از خطرا    کارکنران های یادگیری است و به نقش اقتضائات اجتمراعی در یرادگیری   سبک

کننده خوبی برای تمامی شرای  و توصیفتواند نمی . از این روی این نظریاتتوجه اندبی

دهرد  . مرور ادبیرات پرژوهش نشران مری    (Wilhelm et al., 2019) اقتضائات سازمانی باشد

عوامل بین فردی و عوامرل فرردی قررار     گروهعوامل تاثیرگذار بر یادگیری از خطا در دو 

رفتارهای مافوق )رهبر(، رفتارهرای همکراران، سراختار     شاملگیرد. عوامل بین فردی می

بررداری  های سازمانی مربوط به ارزیابی و بهرههای عملیاتی، قواعد و ارزشظیفه و روشو
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گیری فرد نسبت بره یرادگیری   گیری خطای سازمان و جهتد بر جهتنتوانمی ،از خطاها

. از سمت دیگر، از آنجا که افراد پریش از ورود بره   (Putz et al., 2013)د ناز خطا اثر بگذار

گیری، رفتارهرا و  های تصمیمهای یادگیری، استراتژیهای شناختی، سبکسازمان، سبک

چنین از سطوح مختلفی از اصرالت و  و هم (Deng et al., 2010)عقاید خاص خود را دارند 

-، این ویژگی(1422, یعلو ;Alavi & Gill, 2017)برند های روانشناختی بهره میظرفیت

د موجرب تمرایز در رویکررد افرراد بره      نر توانگیرنرد، مری  ها که در دسته فردی جای مری 

نقرش ویژگری   تلاش شده است که علاوه بر بررسی  شوند. در  این مقالهیادگیری از خطا 

 نقرش که یک ویژگی فردی و در راستای نظریات تجربری یرادگیری اسرت، بره     آوری تاب

 کی از متغیرهای مهم بین فردی است نیز توجه شود.سبک رهبری که ی

 در محیط کار در فرایندهای یک تغییر سازمانی پیچیده کارکنانآوری تاب

هرای مختلرف برا رویکررد رفتارسرازمانی      در میان سرازه  های اصلیآوری یکی از سازهتاب

اولین جرزء آن،  کننده است. دو جزء اصلی تعریف که دارای (Luthans, 2002) استمثبت 

هرا(  با درجه سختی زیاد )مانند بحران وتکرار تواند از نوع کممی که به دشواری استتجر

 هرای شرغلی( باشرد. دومرین جرزء،     اسرترس با درجه سرختی کرم )ماننرد     وو یا پرتکرار 

-سازگاری مثبت به معنای بازگشت به حالت پایدار عملکرد و یا فراتر از حالت قبرل مری  

های گوناگونی همچون یک ویژگی شخصیتی ی به صورتآورباشد. از لحاظ مفهومی، تاب

در ایرن مقالره   سرازی شرده اسرت.    یا یک فرایند مفهومپایدار، یک ظرفیت قابل توسعه و 

آوری بعنوان یک پیشرفت آشکار در پاسخ به شرای  اقتضایی کره  رویکرد فرایندی به تاب

آوری . تراب (Hartmann et al., 2020)شرود  شود نگریسته میبه سازگاری مثبت منجر می

هرای  حالرت  برا را  هاآنهای مواجهه توانایی با افزایش احساسات مثبت کارکنان، تواندمی

 ,.Shin et al) آور مانند تغییر افرزایش دهرد  روانی مخرب ایجادشده توس  منابع اضطراب

و سرازگاری مروثر برا     گشرودگی ، آور قابلیت بیشرتری در مواجهره  کارکنان تابو  (2012

 ,Malik & Garg)های چالشری در فراینردهای تغییرر سرازمانی دارنرد      موقعیت و هانقش

2017; Wanberg & Banas, 2000). 
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 نظری مدل

بررای اولرین برار، آولیرو      مشراهده نمرود.   1شرکل  توان در این مقاله را می مفهومیمدل 

با تکیره برر رفتارهرای سرازمانی مثبرت، اعتمراد، امیرد، احساسرات،          (2003)  وهمکاران

های هویتی به توصیف فرایندهایی پرداختند که رهبران اصیل توسر   و نظریه یابیهویت

کارمندانی کره  طبق این پژوهش، گذارند. تاثیر می کارکنانها و رفتارهای ها بر نگرشآن

بره   ظرفیت روان شرناختی آنران  ،کننرد میادرا  صورت اصیل را بهمافوق مستقیم خود 

دارند، افزایش یافتره و رفتارهرا و    مافوق خوده با ای کهویت یابی فردی و اجتماعی دلیل

در ارتباط برا   مدلی بر این اساس،گیرد. در محی  کار تحت تاثیر قرار می آنها هاینگرش

 "تغییرات سرازمانی "در بستر  کارکنانها و رفتارهای نگرشتغییر  دررهبری اصیل  نقش

 که از آن در پژوهش حاظر استفاده شده است.  1شکل Alavi and Gill, 2017) شکل گرفت

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 خود از خطاهای کارکنانرهبری اصیل و یادگیری 

پرتکرار در ادبیات یادگیری از خطا اسرت. یکری از   رفتارهای مافوق بعنوان یکی از عوامل 

ای اسرت  از خطا، قدرت قرانونی   کارکنانهای اثرگذاری رفتار مافوق در یادگیری مکانیزم

 ایجراد دهد که فرایندهای یادگیری سرازمانی از طریرق تجربره در سرازمان     که اجازه می

رهبران بره خطاهرای کارکنانشران    نحوه نگرش  ساز وکار دیگر. (Putz et al., 2013)شوند 

توانند فرهنگی از یرادگیری  رهبرانی که دارای رویکرد یادگیری از خطا هستند، میاست. 

ایجاد کنند. در این شررای ، وقتری ترلاش یرک      موفقیت مبتنی بر هردو اتفاق شکست و

ای عمل تواند به گونهانجامد، رهبر میکارمند در موقعیتی خاص به نتیجه مورد نظر نمی

 Deng) های بعدی بیانجامرد موفقیتاطلاعات مفیدی برای  به کند که فرایندهای تجربی

et al., 2010)های اصلی نظریه رهبری اصیل، اصالت و تعهرد بره تررویج    . یکی از درونمایه
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ط قوت این سبک رهبرری از طریرق تسرهیل    رشد و توسعه دیگران است و بسیاری از نقا

فرایند تاثیرگذاری رهبری اصیل از  (Deng et al., 2010)تحقق می یابد  کارکنانیادگیری 

. ایرن  شرود توسعه خود و دیگران انجام مری طریق الگوسازی مثبت اعتقاد واقعی رهبر به 

کارکنران  های انگیزشی یا یادگیری در ساز وکارسازی تواند از طریق فعالتاثیرگذاری می

سرازی اثرربخش تغییررات سرازمانی     هدر طول فرایند تغییر باشد که موجب تسهیل پیراد 

اصیل برا توجره بره ابعراد خودآگراهی، شرفافیت        ان. رهبر(Alavi & Gill, 2017)شود می

 کارکنران گیرری  د در جهرت نر توانخود تنظیمی میو  پردازش متوازن اطلاعات ،ایرابطه

میران  در  .(Mazutis & Slawinski, 2008) دنر تراثیر بگذار نسربت بره خطاهرای را داده    

قویت تاثیر رهبری اصیل با تاند که اشاره کرده (Mousa et al., 2019)های تجربی، پژوهش

 شود.نسبت به تغییر میافراد مقاومت  موجب کاهش ،یادگیری سازمانی

ری اصیل مدیران رهب در فرایند تغییرات پیچیده سازمانی، ادرا  کارکنان ازفرضیه اول: 
 .با یادگیری کارکنان از خطا رابطه مثبت دارددر سازمان، 

 ها از خطاو یادگیری آن کارکنانآوری تاب

از آن فررد   و ادرا  ارزیرابی شرناختی   بسرتگی بره   بودن یک موقعیت، آورمیزان اضطراب

 وعوامرل شرناختی   آوری مانند رویداد خطرا، مخترل شردن    اضطراب. در شرای  دارد موقعیت

نتوانرد عملکررد    فررد شرود  باعث مری  نسبت به واقعه،های منفی ها و ارزیابیافزایش سوگیری

نرایی  کره توا  آورتاب افرادیرش و یادگیری از خطا داشته باشد. در فرایند شناخت، پذ یصحیح

هرای  هرا و عوامرل شرناختی خرود بره سرمت سربک       ارزیابیها، بیشتری در هدایت سوگیری

 ,.Parsons et al) کننرد ترر عمرل مری   شرای  مقاوم اینشی سازگارتر را دارند، احتمالاً در پرداز

-از او پشتیبانی کررده و باعرث مری    ،در هنگام ایجاد اضطراب در فرد آوریویژگی تاب. (2016

آور . کارکنران تراب  (Rutter, 2006)آور داشرته باشرد   ری با شرای  اضرطراب شود سازگاری بهت

از روش های جدیدی بررای انجرام   ها، احتمالا ها و فرصتکستهنگام مواجهه با مشکلات، ش

منفی نسربت  ها در رویارویی با تجربیات عاطفی . در نتیجه، توانایی آنکارها استفاده می کنند

 .  (Rego et al., 2012)تمایل بیشتری به تجربه احساسات مثبت دارند  به سایرین بیشتر شده و

ها از آوری کارکنان با یادگیری آنفرضیه دوم: در فرایند یک تغییر پیچیده سازمانی، تاب
 خطا رابطه مثبت دارد.
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 کارکنانآوری رهبری اصیل و تاب

برا رهبرر اصریل دارنرد،      ای کههویت سازمانی خود را وابسته به رابطه کارکنانزمانی که 

-که تاب  (1422علوی, ) شودمی ایجاد و تقویتشان روانشناختیهای ظرفیتبینند، می

وجرود ادرا  اصرالت در رهبرر باعرث ایجراد ادرا       همچنرین،   ها است.آوری یکی از آن

انجامرد  شرناختی کارکنران مری   های روانظرفیتبه تقویت که  شودمیفضای مثبت کاری 

(Woolley et al., 2011) ،6از منرابع  طبق نظریره حفاظرت  . علاوه بر این (Hobfoll, 1989) ،

است را به دست آورده، تقویت کررده   مندمنابعی که برایشان ارزش کنند تاافراد تلاش می

هرایی  تواند اشیاء، خصوصیات فرردی، یرا محرر    ها پاسداری کنند. این منابع میو از آن

ها از ضرررهایی جلروگیری   شود تا با استفاده از آنگذاری میباشد که توس  افراد سرمایه

حمایرت   شرغلی، منرابع  ایرن  . یکری از  (Hobfoll, 1989)هایی ایجراد کنرد   کند یا منفعت

فرصرت  برا ارائره   حمایرت   ایرن  .(Hartmann et al., 2020)است  کارکناناجتماعی رهبر از 

هرای  ها و پرسشگری دربراره چرالش  آور و حل کردن آنصحبت درباره تجربیات اضطراب

. بر مبنای ایرن  (Lamb & Cogan, 2016) شود.آوری کارکنان میتاب ، موجب بهبودکاری

لوگ با ایجاد فضایی مبتنی بر اعتماد و احساسات مثبت و برقراری دیارهبر اصیل نظریه، 

ایجاد کند که موجب تقویت تواند این منبع حمایتی را ، میبا کارکنان درباره علل خطاها

  .(Caniëls & Hatak, 2019) شودمی کارکنانآوری تاب

ادرا  کارکنران از رهبرری اصریل     پیچیرده سرازمانی،  ات تغییرر  در فراینرد فرضیه سوم: 
 .بت داردان، با تاب آوری کارکنان رابطه مثمدیران در سازم

 آورینقش میانجی متغیر تاب

طبرق   از انجا کهآوری را نشان دهد، یافت نشد، اما پژوهشی که نقش میانجی متغیر تاب

آوری کارکنران در  و تراب  آوری کارکنران برهبری اصیل در بهبرود ترا   پیشینه ذکرشده،

 شودآزموده می طراحی و  فرضیهاین ها از خطا نقش دارد، بهبود یادگیری آن

در رابطره میران    کارکنانآوری فرضیه چهارم: در فرایند یک تغییر پیچیده سازمانی، تاب
 از خطا نقش متغیر میانجی دارد. کارکنانرهبری اصیل با یادگیری 
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 روش

2نظری"های علمی دارای دو سط  پژوهش
8تجربی"و  "

هرای تجربری   هستند. پژوهش "

کنند که آن رواب  تا چه میرزان مرنعکس   با آزمایش مفاهیم نظری و رواب ، مشخص می

. این مقاله کره بره آزمرایش    (Bhattacherjee, 2012)کننده مشاهدات ما از واقعیت هستند

-گیرد. بسته به هردف، پرژوهش  های تجربی جای میپردازد، در دسته پژوهشرواب  می

بنردی کررد.   گرروه  11و تبیینری  10، توصریفی 2توان در سه نوع اکتشافیعلمی را میهای 

هررای آن برره روش پیمایشرری و برره صررورت و دادههردف ایررن پررژوهش، توصرریفی اسررت  

آوری هرای اسرتاندارد جمرع   و با روش گردآوری کمیّ با استفاده از پرسشرنامه  ،12مقطعی

شرکت تولیدی در صرنعت خرودرو   جامعه آماری این پژوهش، افرادی از یک شده است.  

سازی تغییرات پیچیده هستند که دارای دو ویژگی مهم باشند. اول اینکه در فرایند پیاده

اسرت،  درپی مردیریتی حاصرل شرده   سازمانی که به دلیل تغییرات نرا ارز و تغییرات پی

ود بره  درگیر بوده باشند. دوم اینکه مدت یا کیفیت ارتباط کارمندان با مافوق مستقیم خ

ای باشد که ادرا  مناسبی از رفتارهای مرافوق داشرته باشرند. در ایرن پرژوهش از      گونه

سریم  استفاده شده است. تعداد افراد کل مجموعه سازه 14گیری تصادفی سادهروش نمونه

نفر در فرایند تغییرر سرازمانی مشرارکت     200تن بود که از این میان حدود  225پویش 

%، نیاز بره  25ز فرمول کوکران و جدول حجم نمونه مورگان با دقت اند. با استفاده اداشته

درصد افزایش به منظور اطمینان از صرحت داده هرا،    20عدد بود که با  122سایز نمونه 

 درصد به دست آمد. 22,5نمونه با نرا پاسخ  155

 هاابزارهای گردآوری داده

13به منظور سنجش متغیر رهبرری اصریل  از پرسشرنامه    
ALI (Neider & Schriesheim, 

ترا   0,23سوال و چهار بعد و آلفای کرونباا بین  16استفاده شده است که دارای   (2011

است. لازم به ذکر است که از آنجا که در ایرن پرژوهش متغیرر رهبرری اصریل در       0,85

 "درا  کارکنران از رهبرری اصریل مرافوق خرود     ا"اسرت،  آوری شرده سط  فردی جمرع 

 "اصریل  رهبرری "عبرارت  جرا  در همره شود اما بررای جلروگیری از اطنراب،    سنجیده می

 آوریتررابآوری، پرسشررنامه منظررور سررنجش متغیررر ترراب بررهاسررتفاده شررده اسررت.  

 (Stephens et al., 2013)  سوال و آلفرای کرونبراا    5انتخاب شد. این پرسشنامه دارای
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 15گیرری خطرا  جهت است. به منظور سنجش متغیر یادگیری از خطا، از پرسشنامه 0,23

(Rybowiak et al., 1999)     سروال و آلفرای    45سرازه و   8استفاده شده اسرت کره شرامل

های مواجهه برا  های شناختی، احساسی و رفتاری نگرشاست که به جنبه 0,82کرونباا 

زنریم ممکرن   وهش، به منظور کنترل متغیرهایی که حدس میپردازد. در این پژخطا می

است در فرضیات ما اثرگذار باشند اما موضوع مورد مطالعه مرا نیسرتند، تعردادی متغیرر     

کنترلی شامل جنسیت، سن، وضعیت تاهل، میزان تحصیلات، سابقه کاری، مردت زمران   

رفتره شرده اسرت.    تعامل و میزان صمیمت و رسمیت تعامل با مافوق مستقیم در نظرر گ 

شان در مقالات مرجع توسعه هرر  ها دارای طیف لیکرت هستند و رواییتمامی پرسشنامه

 ,ALI ،(Neider & Schriesheimتایید کننده مقیراس   مطالعه دراست.  ابزار سنجیده شده

ایرن مقیراس    همزمران  و یکر یتفک همگررا،  ییروا ،یعامل ساختار محتوا، ییروا، از (2011

، در پژوهش توسرعه دهنرده آن،   EOQپشتیبانی شده است. روایی محتوا و تفکیکی ابزار 

(Rybowiak et al., 1999)      پشتیبانی شده اسرت. و در پژوهشری توسر(Stephens et al., 

آوری ابرزار سرنجش تراب    یکر یتفک و همگرا ییروا و یعامل ساختار محتوا، ییروا، (2013

محاسبه شده است. به منظور تاییرد روایری ابزارهرا در ترجمره فارسری، از روش ترجمره       

. بره منظرور سرنجش    (Sperber, 2004)معکوس، با نظر اساتید و نخبگران، اسرتفاده شرد    

 ها در پژوهش، از روش آلفای کرونباا استفاده شد.پایایی پرسشنامه

 هاروش تحلیل داده

  26افرزار در این پژوهش، تحلیل توصیفی و آزمون فرضیات مسرتقیم برا اسرتفاده از نررم    

SPSS    سرتفاده از افزونره   و آزمون فررض میرانجی برا اPROCESS      توسرعه یافتره توسر

(Hayes, 2013) های آزمرون  فرضانجام شده است. در تحلیل توصیفی، پس از تایید پیش

است. در تحلیرل اسرتنباطی،   ی پیرسون، همبستگی میان متغیرها سنجیده شدههمبستگ

آزمون فرضیات پژوهش برا اسرتفاده از    های تحلیل رگرسیون خطی،فرضپیشپس از تایید 

 تحلیل رگرسیون خطی ساده و چندگانه انجام شده است.
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 هایافته

 تحلیل آماری توصیفی

جردول  انحراف استاندارد و ضرایب ماتریس همبستگی پیرسون در  ،، میانهآلفای کرونباا

همبسرتگی میران    مشاهده مری شرود،   1همانطور که در جدول نشان داده شده است.  1

کارکنران از خطرا در محردوده متوسر  و     آوری و با یرادگیری  متغیر رهبری اصیل با تاب

باشرد.  ها از خطا در محدوده قوی مری آوری کارکنان یا یادگیری آنهمبستگی میان تاب

اسرت،  شرده دادهآلفای کرونباا تمامی ابزارهای سنجش متغیرها که در داخل پرانتز نشان

 . (Field, 2013)و در محدوده قابل قبول است  0,2بزرگتر از 

 همبستگیانحراف استاندارد و ضرایب  ،، میانه: آلفای کرونباخ1جدول 

 متغیر میانه انحراف استاندارد رهبری اصیل تاب آوری یادگیری از خطا

 اصیلرهبری  52,35 15,04 (0,25)  

 تاب آوری 21,20 2,82 0,34 (0,20) 

 یادگیری از خطا 144,15 12,84 0,32 0,52 (0,82)

 % معنادار هستند.59در سطح  همبستگی تمامی روابط           

 

گیرری حاصرل   پس از بررسی رواب  همبستگی به تفکیک متغیرهای کنترلری، دو نتیجره  

هرایی کره مشرارکت    گرروه  تمرامی در تقریبرا  رواب  همبستگی  شد. اولا مشخص شد که

کنترلری  متغیرهرای  و ثانیرا اعمرال    16هسرتند انرد، معنرادار   بیشتری در پرژوهش داشرته  

جنسیت، سن، تحصیلات، سابقه کاری و مدت زمان ارتباط با مافوق، بیشترین تفراوت را  

در بخش بعد پس از انجام آزمون فرضیات، اثرر ایرن متغیرهرای     .12در نتایج ایجاد کردند

کننردگی متغیرهرای مسرتقل بررای متغیرهرای وابسرته       بینری ترلی روی میزان پریش کن

 شود.سنجیده می

 تحلیل آماری استنباطی

های اول، دوم و سروم، از تحلیرل رگرسریون    در این بخش به منظور آزمون آماری فرضیه

 ، و به منظور آزمون فرضریه چهرارم کره   SPSS  26افزارچندگانه و خطی با استفاده از نرم

توسرعه داده شرده    SPSS  26افرزار در نرم PROCESSدارای متغیر میانجی است از افزونه 
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ای رگرسیون چندگانه خطی، ابتدا استفاده شده است. پیش از اجر (Hayes, 2013)توس  

 های تحلیل رگرسیون مورد بررسی و تایید قرار گرفتند.فرضپیش

 نتایج و تحلیل آزمون فرضیات با رابطه مستقیم

مدل در نظرگرفته شده برای تحلیل رگرسیون بر اساس فرضیات یک تا سره   2جدول در 

افرزار، برا   مشخص شده است. پس از تایید سط  معناداری هرردو مردل در خروجری نررم    

 شود.ص میکنندگی در هر فرضیه مشخبینیاستفاده از جدول زیر، میزان پیش

 : مدل در نظرگرفته شده برای تحلیل رگرسیون بر اساس فرضیات2جدول 

شماره 
 مدل

متغیر )های( 
 وابسته

 متغیرهای مستقل
شماره فرضیه )ها(ی بررسی 

 شده در مدل
تحلیل رگرسیون 

 خطی

 یادگیری از خطا 1
-رهبری اصیل، تاب

 آوری
 چندگانه یک و دو

 ساده سه رهبری اصیل آوریتاب 2

دهنده میزانی از تغییرات متغیرر وابسرته اسرت کره     ، نشانRمقدار مربع  4جدول در 

بع شود. در مدل آزمون فرضیات اول و دوم، عدد مرتوس  متغیرهای مستقل توصیف می

R ،0,48  درصد از تغییرات یرادگیری کارکنران از خطرا،     48است و به این معنا است که

شود. در مدل آزمون فرضریه سروم،   آوی توصیف میتوس  دو متغیر رهبری اصیل و تاب

آوی، درصرد از تغییررات تراب    18,3است و به این معنرا اسرت کره      R ،0,18عدد مربع 

 شود.توس  رهبری اصیل توصیف می

 : خلاصه مدل رگرسیون چندگانه3جدول 

 خطای استاندارد پیش بینی  R تعدیل شده مربع  مربع R R شماره مدل

 10,12 0,42 0,48 0,62 یک 

 2,62 0,18 0,18 0,34 دو

 % معنادار هستند.59کلیه اعداد در سطح  

 

در سرتون   Bبه منظور مقایسه تاثیر متغیر )های( مستقل بر متغیر وابسته، به مقردار  

آوری تراب  Bکنریم. در مردل شرماره یرک، ضرریب      ضرایب استاندارد شده را بررسی مری 

آوری، ( است که بیانگر این است که تاب0,21رهبری اصیل ) B( بزرگتر از ضریب 0,50)
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در ری اصیل، برای متغیر یرادگیری از خطرا اسرت.    کننده بهتری نسبت به رهببینیپیش

مدل شماره دو، از آنجا که متغیر مستقل دیگری غیر از رهبری اصیل موجود نیست، این 

آوری یکسران اسرت.   ( با مقدار ضریب همبستگی میان رهبری اصیل و تراب 0,34مقدار )

 12و ضریب ترورم واریرانس   18خطی، مقادیر مقاومتدر بخش هم 3جدول در ستون آخر 

بررای   1,24بررای مقاومرت و مقردار     0,8در مدل شماره یک، مقردار  شوند.  مشاهده می

ن رهبرری  خطی میرا ای برای وجود همضریب تورم واریانس، نشانگر این است که نگرانی

از آنجا که فق  یک متغیر مسرتقل در  آوری وجود ندارد. در مدل شماره دو، اصیل و تاب

در مجمروع  باشد. عدد یک می ضریب تورم واریانس،مس له وجود دارد، میزان مقاومت و 

ها و بررسی و تحلیل نتایج مدل رگرسیون خطری چندگانره و    فرض با توجه به تایید پیش

هرای اول، دوم و سروم   های ایرن پرژوهش، فرضریه   که بر اساس دادهتوان گفت  ساده، می

در ادامه، پنج متغیر کنترلی که در بخش تحلیل آمراری توصریفی تراثیر    معنادار هستند. 

-ها در پریش شوند تا نقش آنبیشتری در همبستگی میان متغیرها داشتند وارد مدل می

اینجا متغیر وابسرته، یرادگیری از   در کنندگی متغیر یادگیری از خطا مشخص شود. بینی

خطا است و بقیه متغیرها همگی نقش متغیرر مسرتقل را دارنرد. بره منظرور حرذف اثرر        

و در مرحله دوم، دو متغیرر   20شوندها وارد مدل میمتغیرهای کنترلی، در مرحله اول آن

 5جردول  شروند. نترایج مرحلره دوم در    آوری نیز به مدل اضافه مری رهبری اصیل و تاب

نشان داده شده است. به منظور تشخیص تاثیر هریک از متغیرها در مدل نهایی، ابتدا برا  

شویم که فق  متغیرهای سن، میرزان تحصریلات،   استفاده از ستون معناداری متوجه می

 Bآوری معنادار هستند. از لحراظ اهمیرت تراثیر، باتوجره بره سرتون       هبری اصیل و تابر

آوری، سن، رهبرری اصریل و   ترتیب متغیرهای تابشود که بهاستاندارد شده مشخص می

 تحصیلات در یادگیری از خطای کارکنان اثرگذارند.
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 :  ضرایب تحلیل رگرسیون چندگانه4جدول 

  

 

ضرایب استاندارد 
 نشده

ضرایب 
استاندارد 
 شده

T معناداری 

 فاصله  95.0٪
 خطیآمار چندهم B یبرا نانیاطم

  
شماره 
 B مدل

خطای 
 Beta استاندارد

محدوه 
 پایین

محدوده 
 مقاومت بالا

ضریب 
تورم 
 واریانس

 یک

   82,53 62,32 0,000 11,80  6,46 23,28 )ثابت(

 1,24 0,82 0,40 0,06 0,005 2,88 0,21 0,06 0,18 رهبری اصیل

 1,24 0,82 2,83 1,58 0,000 6,21 0,50 0,42 2,21 اوریتاب

 دو
   18,63 15,28 0,000 12,22  0,85 16,26 )ثابت(

 1,00 1,00 0,11 0,05 0,000 5,25 0,34 0,01 0,082 رهبری اصیل

 مستقیم با حذف اثر متغیرهای کنترلی: ماتریس ضرایب رگرسیون 9جدول 

 

ضرایب استاندارد 
 نشده

ضرایب 
استاندارد 

 معناداری T شده

 هاهمبستگی هاهمبستگی

B 
خطای 

 استاندارد
Beta 

مرتبه 
 صفر

 بخشی
مرتبه 

 صفر
 بخشی

مرتبه 
 صفر

 

      0,000 2,55  2,84 23,25 )ثابت(

-0,02 1,22 -0,60 جنسیت  0,40-  0,262 0,08-  0,04-  0,02-  0,82 1,15 

 4,23 0,41 0,13 0,18 0,15 0,043 2,13 0,25 1,11 2,42 سن

-0,12 تحصیلات  0,22 0,16-  2,42-  0,012 0,20-  0,20-  0,15-  0,88 1,13 

کل سابقه 
 کاری

0,82-  1,06 0,10-  0,83-  0,301 0,15 0,02-  0,05-  0,41 4,24 

زمان مدت
 تعامل با مافوق

0,04 0,35 0,003 0,06 0,256 0,03 0,01 0,00 0,88 1,14 

 1,23 0,81 0,12 0,23 0,32 0,003 2,24 0,21 0,06 0,18 رهبری اصیل

 1,26 0,80 0,34 0,32 0,52 0,000 6,20 0,38 0,42 2,14 آوریتاب

 نتایج و تحلیل آزمون فرضیات با رابطه میانجی

استفاده شده است تا مشحص شرود   SPSSافزار در نرم PROCESSدر این بخش از افزونه 

اوری در رابطه میان رهبری اصیل با یادگیری از خطا نقش میانجی دارد یرا  آیا متغیر تاب

خیر؟ به منظور در  و تحلیل بهتر، نتایج جداول بر روی مدل مفهومی پژوهش ترسریم  

دهنرده تراثیر غیرر    نشران 0,2143عردد   انرد. نشان داده شده 2شکل شده و ضرایب روی 

-مستقیم رهبری اصیل بر یادگیری از خطا با در نظر گرفتن نقش میرانجی متغیرر تراب   
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 مقدار تاثیر کلی رهبری اصیل بر یرادگیری از خطرا  کره    با در نظر گرفتن. 21آوری است

درصرد از اثرری کره     51 حردود  که توان اینگونه نتیجه گرفتاست، می 0,3214برابر با 

 32آوری و رهبری اصیل بر یادگیری کارکنان از خطا دارد، از طریق متغیر میرانجی تراب  

دهرد. در مجمروع برا توجره بره تاییرد       درصد از این تاثیر، به صرورت مسرتقیم روی مری   

 وان گفت فرضیه چهارم معنادار است.ت می ها و بررسی مدل میانجی، فرض پیش

 
 آوریگری متغیر تاب: مدل مفهومی پژوهش بر اساس اثر میانجی2شکل 

 

 آوریگری متغیر تاب: خروجی مدل میانجی6جدول 

 اثر میانجی
 اثر کلی

)مستقیم و  

 میانجی(

 خروجی: یادگیری از خطا
-خروجی: تاب

 آوری
 مدل

 متغیرها رهبری اصیل تاب آوری رهبری اصیل

0,2143 
0,3214 

 
 ضرایب 0,3283 0,3280 0,2080

 بحث

هرای پیشرین دربراره    هدف اصرلی ایرن مقالره گسرترش و سرنجش نترایج پرژوهش       

راهکارهای مواجهه با خطاهای کاری در فرایندهای تغییر پیچیده سازمانی، با اسرتفاده از  

آوری به مس له نظریه رهبری اصیل است. این مقاله، از دو رویکرد یادگیری از خطا و تاب

اسرت. در راسرتای   های نظری این حروزه را پوشرش داده  خطا نگریسته است ونیز، شکاف

ومی، چهار فرضیه طراحی شد و مورد سنجش قرار گرفت کره  این هدف و طبق مدل مفه

-های تجربی قبلری مقایسره مری   در ادامه نتایج هر فرضیه تبیین شده و با نتایج پژوهش

روابر    شود. نترایج روابر  همبسرتگی بره تفکیرک متغیرهرای کنترلری نشران داد کره         

انرد،  شرته هرایی کره مشرارکت بیشرتری در پرژوهش دا     گروه تمامیدر تقریبا همبستگی 

که  از آنجرا کره ایرن افرراد بیشرترین       گفتتوان در توضی  این نتیجه میاست. معنادار 

0,3283 0,3280 

 

 0,2080اثر مستقیم: 

  0,2143اثر غیر مستقیم )میانجی(: 
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دهند، احتمال دارد افرادی باشند که بیشترین توجره را بره   نمونه را تشکیل می درصد از

تعامل خروبی برا مرافوق     تعهد بالاتری به سازمان واحتمالا دارند و  22فرایندهای سازمانی

آوری و های رهبرری اصریل، تراثیر بیشرتری برر تراب      به همین دلیل مکانیزم. دارندخود 

مافوق،  حمایتبیشتر از منابع سازمانی و  برخورداری از خطا دارد. همچنینآنها یادگیری

 شود.منجر می یادگیری از خطاهایشان بهبودتر و تجربه احساسات مثبتبه 
ای برای ید شدند که پشتیبانی تجربیبر اساس داده های این مقاله، تمامی فرضیات تای

 & Alavi)و به ویژه مطالعات  (Avolio et al., 2004)نظریه رهبری اصیل ارائه شده توس  

Gill, 2017; ها های روانشناختی، نگرشدرباره نقش رهبری اصیل در ظرفیت (1422, یعلو
های نفوذ، بازخورد و رفتارهای کارکنان طی تغییرات پیچیده سازمانی، از طریق مکانیزم
کنند. به تفکیک، اصیل، دیالوگ اصیل و جلوگیری از پدیده خودشیفتگی رهبران ارائه می

درباره تاثیر مثبت رهبری اصیل بر یادگیری کارکنان از خطا، پشتیبانی  اولتایید فرضیه 
درباره تاثیر رهبری اصیل بر  (Mazutis & Slawinski, 2008)تجربی برای پیشنهادات پژوهش 

 ,.Deng et al)یادگیری سازمانی از طریق برقراری دیالوگ اصیل با کارکنان و ادعای پژوهش 

ها تعهد آندرباره تاثیر چشمگیر رهبری اصیل بر یادگیری کارکنان از خطا به واسطه  (2010
 ,.Mousa et al)تجربی  ژوهشپباشد. این نتیجه با نتیجه به ترویج رشد و توسعه دیگران، می

درباره نقش رهبری اصیل در کاهش مقاومت افراد نسبت به تغییر با تقویت تاثیر  (2019
آوری کارکنان درباره تاثیر مثبت تاب دومفرضیه یادگیری سازمانی همراستاست. در تبیین 

کمک   (Fredrickson, 2001)24نظریه گسترش و ایجادتوان از از خطا میها بر یادگیری آن
گرفت. طبق این نظریه، احساسات مثبت با کمک به تسهیل یکپارچگی اطلاعات، موجب 

ها از خطا گیری در افراد شده و به بهبود یادگیری آنبهبود قدرت استدلال و فرایند تصمیم
 ,.Harland et al). این تبیین با نتایج مطالعات تجربی (Shepherd et al., 2016)کند کمک می

2005; Sommer et al., 2016) آوری، همراستا است. سات مثبت و تابدرباره ارتباط میان احسا
هایی توان تبیینمی (Weiner et al., 1976) 23همچنین، با استفاده از نظریه علیّت اسنادی

درباره چگونگی تاثیرگذاری تفسیر یک فرد از رخدادهایی مانند خطا بر روی تفکرات و 
ارائه  (Shepherd et al., 2016)و میزان یادگیری او   (Deng et al., 2010)رفتارهای بعدی او 

 (Malik & Garg, 2020)شده در مقالات تجربی داد.  تایید این فرضیه، در راستای نتایج ارائه
درباره  (Rego et al., 2012)آوری کارکنان در یادگیری سازمانی و همچنین درباره نقش تاب

باشد. تایید این فرضیه، از نتایج آوری کارکنان در خلاقیت و احساسات مثبت میتاثیر تاب
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که به رابطه میان  (Caniëls & Baaten, 2019; Huang & Luthans, 2015)مقالات تجربی 
کند. تایید فرضیه آوری اشاره دارند، پشتیبانی میگیری یادگیری در سازمان با تابجهت
آوری کارکنان، از نتیجه مطالعه تجربی درباره تاثیر مثبت رهبری اصیل بر تابسوم 

(Woolley et al., 2011) های روانشناختی درباره نقش رهبری اصیل در بهبود ظرفیت
 ,Hobfoll)از منابع  توان باتوجه به نظریه حفاظتکند. در تبیین این فرضیه میمی پشتیبانی

آوری کارکنان اشاره کرد که با نتیجه مطالعه ، به نقش حمایتی رهبر در توسعه تاب(1989
که به ترتیب به نقش رهبری توانمندکننده  (Hodliffe, 2014; Lamb & Cogan, 2016)تجربی 

آوری کارکنان اشاره دارند، همراستااست. در تبیین فرضیه و پشتیبانی مدیر در بهبود تاب
آوری میان رهبری اصیل با یادگیری کارکنان از خطا، ، درباره نقش میانجی متغیر تابچهارم
که بر پایه چهار نظریه زیربنایی  (Dutton, 2003) 25ه ارتباط با کیفیت بالاتوان به نظریمی

شود اشاره و یادگیری توضی  داده می ،22یابی، هویت26پیرو-رشد و توسعه، مبادله میان رهبر
ها در استخراج مفاهیم مثبت کیفیت بالا میان رهبر با کارکنان با کمک به آننمود. رواب  با 

کند که باعث تحریک کارکنان برای های با ارزشی خلق میاز آنچه انجام میدهند، هویت
رشد و توسعه و تبدیل مفاهیم متعارض به مفاهیم مثبت و داشتن احساس مثبت از آنچه 

. (Dutton, 2003)انجامد آوری کارکنان میو به بهبود تابدهند شده هستند و آنچه انجام می
انجامد آوری میایجاد این فضای مثبت سازمانی و تشویق به رشد و توسعه که به بهود تاب

. در تحلیل (Carmeli & Gittell, 2009)گذارد ثبت میبر یادگیری افراد از خطاهایشان تاثیر م
عددی این فرضیه مشخص شد که تقریبا نیمی از تاثیر کلی مدل، از طریق رابطه میانجی، و 

افتد. این نتیجه بیانگر نقش مهم رهبری اصیل در نیمی، از طریق رابطه مستقیم اتفاق می
بتنی بر اعتماد و شفافیت با کارکنان است، که ایجاد فضای سازمانی مثبت و رواب  م
انجامد که نظریه رواب  با کیفیت بالا تبیینی در مستقیما به بهبود یادگیری از خطا می

از میان چهار ظرفیت روانشناختی  "آوریتاب"همین راستااست. همچنین، از آنجا که فق  
-، توس  بقیه شکل گرفتهشده است، ممکن است بخشی از این اثر مستقیمدر نظر گرفته

 ای که این فرضیه را آزموده باشد، یافت نشد. باشد. جهت مقایسه نتایج، پژوهش تجربی

 سهم نظری پژوهش

هرا  آوری کارکنران و یرادگیری آن  بهدف این مقاله بررسی تاثیر رهبری اصیل بر ترا 

ازخطا در بستر تغییرات سازمانی پیچیده اسرت و مردل مفهرومی آن، برگرفتره از مردل      
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باشد. غیر از پژوهش ذکرشرده،  می (Alavi & Gill, 2017)توسعه یافته در پژوهش نظری 

  ،ایرن سره متغیرر بپرردازد    به بررسری ارتبراط میران     ش نظری یا تجربی دیگری کهپژوه

آوری تراثیر رهبرری اصریل برر تراب      اولین پژوهشی اسرت کره   مقالهمشاهده نشد و این 

ها از خطا در بستر تغییرات پیچیده سازمانی را به صورت تجربری  کارکنان و یادگیری آن

 های نظری پاسخ داده شود. شکاف دانشری در این پژوهش سعی شد به شکاف سنجد.می

در نظرر   دوم، شکاف دانشری  کارکنان از خطااچیز به نقش رهبر در یادگیری توجه ن اول

از  کارکنانعنوان عوامل موثر بر یادگیری به بین فردیمتغیرهای فردی و توامان نگرفتن 

 کارکنران آوری بره نقرش سربک رهبرری در تراب     ناچیز توجه سوم خطا و شکاف دانشی 

ی و رفتارهرا هرای روانشرناختی   ظرفیرت  در تقویرت رهبری اصریل  با بررسی نقش است. 

بررسی شده و از  (اولشکاف دانشی کارکنان )تاثیر رهبر در یادگیری سو از یک ،کارکنان

نقرش رهبرر    و (آوریفردی )تاب ،(کارمند-)تعامل رهبر بین فردیبه مفاهیم سوی دیگر 

 و سوم(.   دوم)شکاف دانشی  آوری کارکنان توجه شده استدر تقویت تاب

 بردهای عملیکار

های متداول رهبری از آن جمله رهبری تحرولی، یرک سربک    رهبری اصیل، در مقایسه با سبک

ها و اختیار درونری رهبرر و کارکنران در تعامرل برا یکردیگر در       نیست؛ بلکه اشاره به عمق انگیزه

ا های کلیدی دیگری نیز هسرت ترا در تعامرل بر    فضایی اخلاقی دارد. رهبر اصیل نیازمند قابلیت

کارکنان و اداره سازمان موفق عمل کند. بنابراین مانند سایر رهبران موفق، ممکرن اسرت بسرته    

هرا، دارای  به شرای ، بصورت دستوری، مشارکتی و تبادلی رفتار کند امرا در تمرامی ایرن سربک    

. در همرین راسرتا و برر    (1422علوی, )انگیزه اخلاقی درونی و رفتارهایی شفاف و قابل اتکا است

ستای هدف ایرن مقالره کره بهبرود     اساس مفاهیم رهبری اصیل، تعدادی پیشنهاد کاربردی در را

گرذاری و  هردف  در مرحلره اول شرود.  شان از خطا است، ارائه مری آوری کارکنان و یادگیریتاب

هرا برا کارکنران    شود در زمران طررح ایرده   در رهبری اصیل باعث می "خودآگاهی"ها، انتقال آن

و بررا  (1422علرروی, )اش داشررته باشررد تررری از خررود و مبررانی فکررری و هیجررانیدر  روشررن

هرای ذهنری   بالایی که دارد، به طور موثری مردل  "دیالوگ"و توان برقراری  "ایشفافیت رابطه"

. ایرن موضروع   (;Alavi & Gill, 2017)کنرد  خود را بیان کرده و به اقدامات اجرایری لازم ترجمره   

در رهبرر اصریل    دوم،شرود.  تر اهداف سازمان و کراهش احتمرال خطرا مری    باعث شناخت دقیق



 21|  کارکنان یآوربر تاب لیاص یرهبر ریتاث

 

 

 

-، بره جرای رفتارهرای تنبیهری و بررد     "ارزش درونی یادگیری"برخورد با فرد خاطی، با تکیه بر 

مبتنی بر اعتماد، فضایی مبتنی بر امنیت روانی همرراه  ، سازنده و "بازخورد اصیل"باخت، با ارائه 

کند که در طول زمان بره بهبرود انگیرزش و عملکررد     پذیری و پاسخگویی ایجاد میبا مس ولیت

، در زمان شناخت دلائل خطا برا رویکررد   سوم. (1422, یعلو ;Putz et al., 2013)شود منجر می

کنرد  هرا و یرادگیری برقررار مری    فررض با رویکرد اصلاح پیش "دیالوگی"رهبر اصیل ای، قهدوحل

ای خطا، حتری اگرر مخرالف    که در طی آن نظرات فرد خاطی درباره علل زمینه (1422علوی, )

ون تعصرب پذیرفتره و همرراه برا سرایر      اعتقادات رهبر باشد و یا به رهبری او مرتب  باشد را برد 

 دهد.انجام می "پردازش متوازن"ها بر روی آن داده

 ها و پیشنهادات پژوهشمحدودیت

-محدودیت این پژوهش، پیمایشی ومقطعی بودن آن است و به دو دلیل پیشرنهاد مری   اولین

انجام شوند. اولین دلیل اینکه، از آنجا کره    28صورت آزمایشی وطولیهای آتی بهشود پژوهش

های واقعی و توجیهات یک رهبر اصیل در تعامل با کارکنان و گرذر زمران و برا تجرارب     انگیزه

گیرند و اثرگذاری رهبر اصیل در کارکنران مبتنری برر روابر  قروی، تعهرد       مختلف شکل می

عراتی کره دارای متغیرر رهبرری     عاطفی و اعتماد است که به زمان نیاز دارند،  بهتر است مطال

اصیل است از نوع آزمایشی وطولی باشند. البته ممکن است در بستر تغییرر سرازمانی، زمینره    

ظهور رهبری اصیل فراهم شود؛ زیرا به دلیل تجربیات و رویدادهای جدید، احتمرالا تعراملات   

بسرتری بررای   رهبر با کارکنان و نیاز به حمایت و کمک صادقانه او بیشرتر خواهرد شرد کره     

شود. همچنین خودانعکاسی رهبر و برازگو کرردن   رواب  قوی، اعتماد و تعهد عاطفی ایجاد می

ای بررای تقویرت   تواند زمینههای تغییر، میتجربیاتش برای کارکنان در زمان مواجهه با بحران

ولی گیری رواب  علت و معلر اصالت رهبر و دیگران فراهم کند. دلیل دوم، محدودیت در نتیجه

محدودیت این است کره بره دلیرل اسرتفاده از یرک       دومیناست.   22های مقطعیدر پژوهش

روش گردآوری داده )پرسشنامه(، انتخاب یک مقطع زمانی )مثلا شرای  نا امیدکننرده شریوع   

آوری داده )کارمنررد(، احتمررال وجررود سرروگیری روش ویررروس کرونررا( و یررک منبررع جمررع

هرا و منرابع دیگرری    هرای آتری، از روش  شود در پرژوهش وجود دارد. پیشنهاد می  40مشتر 

های سیستم مدیریت عملکرد سازمان که نتیجره نظررات چنردین نفرر در برازه      مانند خروجی

پیشنهاد براساس نتایج رواب  همبستگی اسرت.   سومینزمانی طولانی است نیز استفاده شود. 
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انرد، روابر  همبسرتگی    ش داشتههایی که مشارکت بیشتری در پژوهاز آنجا که در اغلب گروه

شود متغیر کنترلی دیگری مانند تعهرد )بره تغییرر( سرازمانی     است، پیشنهاد می معنادار بوده

 برای بررسی این موضوع در نظر گرفته شود.

 ها نوشت پی
1. Self-Awareness 2.  Relational Transparency 

3. Balanced Processing of Information 4. Internalized Value Perspective 
5. Psychological Capital 6.  Conservation of Resources Theory (COR) 

7. Theorical 8. Practical 

9. Exploratory 10. Descriptive 

11. Explanatory 12. Cross-Sectional 

13. Simple Random Sampling 14. Authentic Leadership Inventory 

15. Error Orientation Questionnaire 

 در این باره توضی  و پیشنهادی در بخش نتایج مقاله ارائه شده است. .16

 اند.برای جلوگیری از اطناب این جداول در مقاله قرار داده نشده .12

18. Tolerance 19. variance inflation factore (VIF) 

 جه نهایی مرحله دوم با حضور تمامی متغیرها نمایش داده شده است.به منظور جلوگیری از اطناب، فق  نتی .20

 تر اثر مستقیم و میانجی، دقت محاسبات تا چهار رقم اعشار در نظر گرفته شده است.منظور مقایسه دقیقدر این بخش به .21

 برای مثال پر کردن پرسشنامه .22

23. Broaden-and-Build Theory 24. Casaul Attribution Theory 

25. High Quality Connections 26. Leader-Member Exchange Theory 

27. Identification 28. Longitudinal Studies 

29. Cross Sectional 30. Common Method Bias 
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Abstract 

Nowadays, organizational change has become a vital issue at 

workplace. The changes that are usually initiated to have 

positive results on employees behavior, may result in negative 

consequences. The more complex these changes, the greater the 

likelihood of ambiguity and error to occur. The occurrence of 

an error may creates negative emotions, which in turn lead to 

more errors, and eventually, a vicious cycle is created. 

Employees resilience and their ability to learn from errors will 

breaks up this cycle. The purpose of this study is to examine the 

role authentic leadership plays in employee resilience and their 

learning from error. This research has been carried out in an 

auto parts manufacturing company with a statistical population 

of 200 people and a sample size of 155 people. The research is 

exploratory from purpose dimension, applied from audience 

and cross sectional from duration. We used quantitative data 

obtained from standard questionnaires and analyzed it by SPSS 

software. The results of the study, reveal that all hypotheses 

were confirmed and all research variables have a significant 

correlation with each other, that is the authentic leadership has a 

positive effect on both resilience and error learning variables, 

and the resilience has a positive mediation role between 

authentic leadership and learning from error. 
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