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Background and Purpose:  Organizational variables play a crucial role in 

shaping employee well-being and authenticity, particularly among athletic 

employees in welfare organizations who face unique professional and emotional 

demands. Authenticity at work—defined by authentic living, absence of self-

alienation, and resistance to external influence—is recognized as a key driver of 

psychological health and performance. Drawing on Self-Determination Theory 

(SDT), basic psychological needs (autonomy, competence, and relatedness) are 

proposed as critical mechanisms translating contextual workplace variables into 

individual authenticity. Despite its importance, the causal pathways linking 

variables like authentic leadership, job autonomy, organizational justice, and 

organizational support to employee authenticity remain underexplored in this 

specific demographic. Therefore, the present study aims to present a causal 

model of the authenticity of athletic employees in the State Welfare 

Organization based on organizational variables, with the mediating role of basic 

psychological needs. 

 

Methodology:  This applied study adopted a descriptive-correlational, cross-

sectional design and employed Structural Equation Modeling (SEM). The 

statistical population consisted of all athletic employees of the State Welfare 

Organization in East Azerbaijan Province. Based on Cochran’s formula and 

methodological recommendations, a sample of 251 employees (170 holding 

Bachelor’s, 69 Master’s, and 12 PhD degrees; mean age = 52.19 years) was 

selected using convenience sampling via online questionnaires. Data were 

collected using standard instruments: Individual Authenticity Measure at Work 

(Van den Bosch & Taris, 2014), Authentic Leadership Questionnaire (Avolio et 

al., 2006), Job Autonomy Scale (Hackman & Oldham, 1975), Perceived 

Organizational Support (Eisenberger et al., 1986), Organizational Justice 

(Colquitt, 2001), and the Basic Psychological Needs Scale (La Guardia et al., 

2000). Statistical assumptions, including normality and absence of 

multicollinearity (VIF < 10), were confirmed. Data analysis was conducted 

Open Access 

https://10.0.119.9/fmss.2026.76712.2694
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2538-4031
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2538-4023
https://psychstudies.alzahra.ac.ir/?_action=article&au=16511&_au=Abdolzahra++Naami&lang=en
mailto:Sadeghiannasrin@yahoo.com


using SPSS 24 and AMOS 24, utilizing bootstrapping methods to assess 

mediation effects. 

 
Results:  The SEM results demonstrated a satisfactory fit for the proposed 

conceptual model. Findings revealed that authentic leadership had a strong and 

significant direct positive effect on employee authenticity (β=0.79, p<0.001). 

Furthermore, the fulfillment of basic psychological needs significantly mediated 

the relationship between the organizational variables and employee authenticity 

(β=0.17, p<0.). Interestingly, while job autonomy (β=0.58) and organizational 

justice (β=0.12) did not exhibit significant direct effects on employee 

authenticity, they had significant indirect effects through the mediation of basic 

psychological needs. 

 

Discussion: The findings confirm that authentic leadership is a primary 

determinant of authenticity among athletic employees, aligning with prior 

literature highlighting the importance of supportive and transparent leadership. 

The significant mediating role of basic psychological needs provides robust 

empirical support for Self-Determination Theory (SDT) in the workplace, 

indicating that organizational factors such as justice and autonomy foster 

authenticity only when they successfully fulfill employees’ innate psychological 

needs. The lack of direct effects for job autonomy and justice emphasizes the 

necessity of this psychological translation process. Limitations of the study 

include its cross-sectional design, which restricts definitive causal inferences, 

and the reliance on convenience sampling limited to East Azerbaijan Province, 

which warrants caution in generalizing the results to other regions or sectors. 

 

Conclusions: The present study demonstrated that basic psychological needs 

act as a vital mechanism channeling the positive impact of organizational 

variables—especially authentic leadership—toward employee authenticity. The 

results support key principles inferred from SDT, emphasizing the 

multidimensional nature of workplace well-being. Theoretically, the study 

contributes to the expansion of authenticity and psychological needs research 

within sport and welfare settings. Practically, it provides welfare organizations, 

human resource managers, and policymakers with actionable insights to 

cultivate authentic leadership and design interventions aimed at satisfying basic 

psychological needs. Future studies are recommended to test this causal model 

longitudinally and validate it across broader geographical regions and diverse 

athletic populations. 
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 »مقاله پژوهشی«
 

میانجیگری   با  سازمانی  متغیرهای  براساس  بهزیستی  ورزشکار  کارکنان  اصالت  علی  مدل  ارائه 

 نیازهای بنیادین روانشناختی 
 

 3، علی جلیلی شیشوان2، عبدالزهرا نعامی1*نسرین صادقیان

 

 چکیده 
در پژوهش حاضر، الگویی از اثر رهبری اصیل، استقلال شغلی،عدالت سازمانی و حمایت سازمانی بر اصالت  
طرح   گرفت.  قرار  بررسی  مورد  و  تدوین  بنیادین  روانشناختی  نیازهای  کامروایی  گری  میانجی  با  کارکنان 

نفر از کارکنان ورزشکار    200گیری تصادفی ساده، تعداد  تحقیق توصیفی و مقطعی می باشد. از طریق نمونه
کنندگان، پرسشنامه اصالت کارکنان  نه تحقیق شدند. مشارکتشرقی به عنوان نموبهزیستی استان آذربایجان

تریس  کار  محل  در و  بوش  دن  اصیل  (،2014)   وان  رهبری  والیوم    پرسشنامه  و  گاردنر  (، 2006)  آوولیو، 
شغلی استقلال  اولدهام  پرسسشنامه  و  سازمانی  پرسشنامه    (،1975)   هاکمن  همکاران حمایت  و    آیزنبرگر 

بنیادین  (  2001)  تیکالک  شده  ادراک  یسازمان  لتعدا  پرسشنامه  (،1986) روانشناختی  نیازهای  پرسشنامه  و 
( را تکمیل کردند. داده ها با روش معادلات ساختاری با کمک نرم افزار ایموس  2000)  لاگاردیا و همکاران

ی گردیدند.  تحلیل  و  ساختار  یسازمدل  یهاافته تجزیه  رهبر  یمعادلات  داد  و    میمستق  ریتأث  ل یاص  ینشان 
شد )   یدیمثبت  دارد  کارکنان  اصالت  ن ( β=0.79,P<0.001بر  م  زین  یشناختروان  یازهایو    ی انج ینقش 

ا  یمعنادار ا  نیدر  شغ  ن،یهمچن  .(β=0.17,P<0.001)  کنندی م  فایرابطه  و  (β=0.58)  یلاستقلال 
طور  به   ،یشناختروان  یازهای ن  تینداشتند، اما با تقو  یمعنادار  میاگرچه اثر مستق (β=0.12)  یعدالت سازمان

 .کنندی بروز اصالت کارکنان را فراهم م نهیزم میرمستقیغ
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 ه مقدم 
اصالت فردی به داشتن تجارب شخصی، خواه افکار، عواطف، 

هایی ها، ترجیحات یا باورها و »ابراز خود به شیوهنیازها، خواسته

(. با 15)  اشاره دارد  ،که با افکار و احساسات درونی سازگار است

  ، ی ( از اصالت فرد  2008بر مدل سه جانبه وود و همکاران )    هیتک

( اصالت کارکنان را بر حسب سه    2014)    سیون دن بوش و تار

پذ  ی زندگ  ،یگانگیخودب  یعنیبعد،   و    یرونیب  رش یمعتبر 

حالت  1ی گانگیخودبکردند.    یسازمفهوم  فرد    یبه  که  دارد  اشاره 

کار،   طیدور افتاده است. در مح  اش یاز خود واقع   کندیاحساس م

ها نقش  شوندیکه کارکنان مجبور م  افتدیاتفاق م  یبعد زمان  نیا

باز  ییرفتارها  ای ارزش   یرا  با  که  باورها  کنند   ت ی شخص  ایها، 

منجر به احساس   تواندیحالت م  نیندارد. ا  یها همخوانآن  یواقع 

به    2با اصالت   یزندگ(.39شود)  زهیاسترس و کاهش انگ  ،یتینارضا

ها، باورها کردن مطابق با ارزش   یزندگ  یفرد برا  ییتوانا  یمعنا

  ی دهنده بعد نشان  نیکار، ا  طی است. در مح  اش یو احساسات واقع

کنند و    انیرا ب  شانیخود واقع  توانندیاست که کارکنان م  نیا

هو  شانیرفتارها ا  شان یدرون  تیبا  باشد.  حالت    نیهماهنگ 

بالاتر و سلامت    یتعهد سازمان  شتر،یب  یشغل   تی معمولًا با رضا

مواجهه    یبه نحوه  یرون یب  رش یپذ.(39  )بهتر همراه است  یروان

 تواند یبعد م  نیاشاره دارد. ا  ی ط یفرد با فشارها و انتظارات مح

منف هم  و  مثبت  از    یهم  پذ  کی باشد.  حد    شیب  رش یسو،  از 

  یفرد  تیممکن است منجر به از دست دادن هو  یرونیانتظارات ب

از سو ب  ییتوانا  گر، ید  یشود.  انتظارات  کردن  با    یرونیمتعادل 

کار کمک   طیبهتر با مح  یبه سازگار  تواندیم  یدرون   یهاارزش 

عضو(.7)کند عنوان  ادراکات    یبه  سازمان،  از    کیاز  کارمند 

  یبافت سازمان  ریتواند تحت تأث  یم  لیاص  یو زندگ  یگانگیخودب

شود    یکارمند خواسته م  کیاز   ی. به عنوان مثال، وقتردیقرار گ

 که از دستورات سرپرستان    ای کار کند    گرانیمطابق انتظارات د

(  ی خارج  ریتأث  رش یپذ  یعنیآنها است )  یاصل  یبا ارزش ها  ریمغا

تواند در   یکند و نم  یگانگیاطاعت کند، ممکن است احساس ب

  ینییمنجر به سطوح پا  نیرفتار کند، بنابرا  یمحل کار به طور واقع

شود. به طور خلاصه، اصالت کارمند  یکارکنان م یاز اصالت کل 

کارمند بتواند به طور    کیکه    رسدی به حد مطلوب خود م  یزمان

 ی کمتر  زانیرا به م  یگانگیکند، خود ب  یدر محل کار زندگ   یواقع 

تأث ندرت  به  و  کند  سازمان  ی خارج  ریدرک  بافت  در   ی را 

 
1 Self-Alienation 

 (. 38)ردیبپذ

گرا   مثبت  روانشناسی  در  کلیدی  مفهوم  یک  عنوان  به 

سلیگمن  )پترسون مطلوب     2004،  و  عملکرد  برای  اصالت   ،)

(.  2020مورفی و همکاران، روانشناختی و بهزیستی مفید است )

که   است  داده  نشان  تجربی  باعث کارکنان  اصالت  مطالعات 

افزایش تعهد کاری، رضایت شغلی و همچنین کاهش فرسودگی 

بهبود   شغل  ترک  قصد  و  گردشغلی  )می  اصالت 34،39د   .)

می همچنین  همکاران،  کارکنان  و  )لروی  شغلی  عملکرد  تواند 

  شغلی پویا و(، رفتارهای  2014؛ ون دن بوش و تاریس،    2015

 . ( 35)ی را افزایش می دهد سازمان یرفتار شهروند 

  یکه در آن کار م  یطیبه مح  یادیاصالت کارکنان تا حد ز

تناسب    هیدارد. بر اساس نظر  یبستگ  یبافت سازمان  یعن یکنند،  

مح  کی  نیب  یوقت   طیمح-فرد و  کاف   طیفرد  انطباق   ی کارش 

  ی ستیبهز  جهیو در نت  شیافزا  یوجود نداشته باشد، استرس شغل

که کارکنان در   ی(. برعکس هنگام  14)  ابدی  یکاهش م  یشغل

خود  ی توانند مطابق با خود واقع یکار کنند که در آن م یطیمح

  گرانید  ایمجبور باشند خود را پنهان کنند    نکهیکنند بدون ا  لعم

 ی را تجربه م  یکمتر   یشغل   یکنند، استرس و خستگ   یرا راض

 ( .  41و  40کنند )

  و  کارکنانبهزیستی    یارتقا   در  اصالت  تیاهم  رغم یعل  

بافت    ،یسازمان  یاثربخش نقش  مورد  در  محدودی  مطالعات 

تببیین آن انجام یافته است.   واقع   در  سازمانی در پیش بینی و 

  وقوع   بر  تواندیم  و  دارد  ها  سازمان  در  یاساس  نقش  بافت سازمانی

 ی اعضا  یسو  از  یفرد  یرفتارها  و  یسازمان  یرفتارها   یمعنا  و

  ی سازمان   بافت  کی  در  کارکنان  ،یکل   طور  به  بگذارد  ریتأث  سازمان

  توانند   یماندازه    چه  تا  یسازمان  الزامات  که  کنند  یم   یابیارز  دائماً

به همین .  باشند  خودشان  به کارکنان اجازه دهند تا در محل کار

  کار  آن   در  که   یطیمح  به  یادیز  ودحد   تا  کارکنان  اصالت  لحاظ

  رابطه   یبررس  یبرا  یمتعدد  مطالعات(.    29)دارد  یبستگ  کنند  یم

  مثال،   عنوان   به.  آمد  دیپد  کارکنان  اصالت  و  یسازمان  بافت  نیب

 ی ها   فرهنگ  و  سازمانی شدید  مراتب  سلسله  که  شد  مشخص

  کنند  یم  دیتأکبیش از اندازه    کنترل   و   نظم  ثبات،  بر   که  سازمانی

 ک ینول و ون د  ن،یعلاوه بر ا.  (  31)  دارند  یمنف   رابطه  اصالت  با

کارکنان فراهم   یکه اگر فرصت اظهار نظر برا  افتندی( در  2013)  

ب اعتبار  احساس  کار  محل  در  باعث   کنند،یم  یشتریشود،  که 

2 Authentic Living 
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برخ  یشتری ب  یاظهار نظر  یرفتارها   شودیم باشند.  از    یداشته 

 نبا اصالت کارکنا  زین  فهیدر سطح وظ  یبافت سازمان   یهاجنبه

مرتبط است. به عنوان مثال، مطالعات انجام شده توسط ون دن 

تر و  رابطه    2014)    سیبوش  کارکنان  اصالت  که  داد  نشان   )

 ی با تقاضاها  ی( و رابطه  منفی)خودمختار  یبا منابع شغل  یمثبت

 دارد.   یشغل

کنند   تیترب  یدر تلاشند تا رهبران   لیاص  یرهبر   های¬هینظر

نشان دهند و به دور از هر    روانشانی را به پ  شیخو  یکه خود واقع

داشته   شیخو  یدرون  قتیمنطبق بر حق  یرفتار  ا،یو ر  ر یگونه تزو

 ل یاص  ی(، رهبر2012(. به اعتقاد پترسون و همکاران )  28باشند)  

خودآگاه  یبعد  هار چ  یمفهوم از  عبارت  که  پردازش   ،یاست 

به     یشده است. خودآگاه  یرابطه و وجدان درون  تیمتوازن، شفاف

ها، احساسات و از نقاط قوت، ضعف، ارزش   قی درک عم  یمعنا

  گران یرفتار خود بر د  ر یاز تأث  لی خود است. رهبران اص  یهازهیانگ

ار  و  بازتاب  حال  در  مداوم  طور  به  و  هستند  خود   یابیزآگاه 

اباشندیم م  نی.  کمک  رهبران  به  تصم  کندیبعد    مات یتا 

(.پردازش 24عمل کنند)  یشتریو با صداقت ب  رندیبگ  یترآگاهانه

معنا به  بررس  ییتوانا  یمتوازن   در  و    ین یع  یرهبر  اطلاعات 

  هب  لیاست. رهبران اص  یریگمیمختلف قبل از تصم  یهادگاه ید

اطلاعات   ،ی رینظرات مخالف هستند و بدون سوگ دنیدنبال شن

رهبران   ماتیکه تصم  کندیم  نیبعد تضم  نی. اکنندیم  لیرا تحل

واقع اساس  احساسات    هاتیبر  نه  گرفته   یتعصبات شخص  ایو 

باز بودن و صداقت در   یرابطه  به معنا  تیشفاف (.23)  شودیم

با د با به اشتراک گذاشتن    لیاست. رهبران اص  گرانیتعاملات 

واقع  احساسات  و  ا  یافکار  خود  روابط  در  را  اعتماد   جاد یخود، 

ها  صادقانه اهداف، انتظارات و چالش  انیبعد شامل ب  نی. اکنندیم

ا باعث  و  همکار   یمبتن  یطیمح  جادیاست  و  اعتماد   ی بر 

 ی ا شده  به معن  ی(.وجدان درون 2005و همکاران،     سی)الشودیم

تصم  تیهدا و  ارزش   ماتیرفتار  اساس  اخلاق بر  اصول  و   ی ها 

اص  یشخص  رهبران  فشارها  لیاست.  منافع    ای  یرونیب  یاز 

استانداردها  رند،یپذینم  ریتأث  یشخص  اساس  بر   ی درون   یبلکه 

که رهبران در مواجهه   کندیم  نیبعد تضم  نی. اکنندیخود عمل م

چالش ارزش   بند یپا  ،یاخلاق   یهابا    ی باق  خود  یهابه 

مثبت   یسازمان  تی (.حما40)مانندیم رابطه  اصالت  با  عدالت    ی و 

 (.  33دارند )

 
1 Organizational Justice 

م   یاستقلال شغل  اخت  یآزاد  زانیبه  دارد که   یار یو  اشاره 

وظا  کی انجام  در  ا  یشغل  فیفرد  دارد.  شامل    نیخود  مفهوم 

مرتبط با کار است.    یهایریگمی ها و تصمکنترل بر زمان، روش 

شغل اصل  یاستقلال  بعد  سه  در   ی ساز مفهوم   یمعمولًا 

کارکنان    یبعد به آزاد  نی:استقلال در روش انجام کار:اشودیم

انتخاب روش    ی انجام کار اشاره دارد. کارکنان   یها هیها و رودر 

خود   تی از خلاق  توانندیبرخوردار هستند، م  یکه از استقلال روش

استفاده کنند.استقلال در    ندهایحل مشکلات و بهبود فرآ  یبرا

ایبندزمان توانا  نی:  به  تع  ییبعد  در  زمان شروع،    نییکارکنان 

 توانندیکه م  یاشاره دارد. کارکنان  فیوظا  انجام  بیو ترت  انیپا

کار و    نیب  یکنند، معمولًا تعادل بهتر  تیریزمان کار خود را مد

انجام   یارهای.استقلال در معکنندیخود برقرار م  یشخص   یزندگ

 ی و استانداردها  ارهایمع  نییکارکنان در تع  یبعد به آزاد  نیکار:ا

  ی هاتیاهداف و اولو  توانندیمکه    یانجام کار اشاره دارد. کارکنان

نسبت به   یشتریب  تیکنند، معمولًا احساس مسئول  نییخود را تع

 (. 13کار خود دارند) جینتا

در   یبه ادراک کارکنان از انصاف و برابر1  یعدالت سازمان

  یمفهوم شامل سه بعد اصل  ن یاشاره دارد. ا  یسازمان  یرفتارها 

از:  است عبارتند  توز  که  توز  ی،ع ی عدالت  در  و   عیانصاف  منابع 

رو(،  1)هاپاداش  فرآ  ی، ا هیعدالت  در    یندهایانصاف 

 ی انصاف در رفتارها   ی به معنایدالت تعامل( و ع42ی)ر یگمیتصم

  (.10)و ارتباطات  یفردنیب

بر    یباور کارکنان مبن  زانی به م  2شدهادراک  یسازمان  تیحما

و از    دهدیم   تیها اهمها و رفاه آنسازمان به مشارکت  که  نیا

حمایت سازمانی حمایت مادی اشاره دارد.    کند،یم  تیها حماآن

و ابزاری، حمایت اجتماعی و حمایت هیجانی را شامل می شود  

ادراک(.  19)   سازمانی  بر  حمایت  زیادی  مثبت  تأثیرات  شده 

کارکنانی  :افزایش تعهد سازمانی:کارکنان و سازمان دارد، از جمله

به سازمان  که احساس حمایت می بیشتری  کنند، معمولًا تعهد 

شغلی.دارند رضایت  شغلی  :بهبود  رضایت  با  سازمانی  حمایت 

دارد مثبت  رابطه   :کاهش استرس و فرسودگی شغلی.کارکنان 

های تواند به کارکنان کمک کند تا با استرس حمایت سازمانی می

بیایند کنار  بهتر  شغلی.شغلی  عملکرد  که   :افزایش  کارکنانی 

کنند، معمولًا عملکرد بهتری از خود نشان  احساس حمایت می

تواند  حمایت سازمانی می :کاهش تمایل به ترک شغل.دهندمی

2 Perceived Organizational Support 



 17                                     (   12- 26)    1405، تابستان  50  ی اپ ی ، پ 2، شماره  13سال  ،    در ورزش   ی رفتار سازمان   ت ی ر ی مطالعات مد   ی فصلنامه علم                     

 

 (. 1).تمایل کارکنان به ترک سازمان را کاهش دهد

 

 ه ینظر  اساس   بری  شناخت روان  نیادیبن  یازهاین

 ، 2ی خودمختار  یاساس  ازین  سه   شامل   1ی گرنییخودتع

 و   زش یانگ  رشد،  یبرا  که  است  4یوابستگ  و  3ی ستگیشا

  احساس   به  یخودمختار.  هستند  یضرور  افراد   یروان  یستیبهز

.  دارد  اشاره  خود  اقدامات  و  هامیتصم  بر  فرد  کنترل  و  یآزاد

  ف یوظا  انجام  در  یاثربخش  و   یتوانمند  احساس   به  یستگیشا

  معنادار  ارتباطات  جادیا  یبرا  فرد  ازین  به  زین  یوابستگ.  است  مرتبط

  ن یا  شدن  برآورده.  شودیم  مربوط  گرانید  به  تعلق  احساس   و

 ت ی رضا  ،یدرون  زش یانگ  شی افزا  به  منجر  کار  طیمح  در  ازهاین

  عدم   که  یحال   در  شود،یم  بهتر  عملکرد  و  یسازمان  تعهد  ،ی شغل

 ی فرسودگ  و  استرس   ،یوربهره  کاهش  به  تواندیم  هاآن  یارضا

 ارائه   ار،یاخت  ضیتفو  با  توانندیم   هاسازمان.  شود  منجر  یشغل

 مثبت   روابط  تیتقو  و  یریادگی  یها فرصت جادیا  مثبت،  بازخورد

 . کنند  برآورده را ازهاین نیا کارکنان، نیب

و اصالت کارکنان    یبافت سازمان  نیرابطه ب  یاگرچه مطالعات 

بررس با محدود  یرا  اما  مواجه شدند که   یخاص   یهاتیکردند، 

ا  دیبا اول  شود.  توجه  آنها  قبل  ن یبه  مطالعات   ، اصالت    یکه 

 ی دگاهیاتخاذ د  یکرده اند. برا  یبررس  یکارکنان را از بعد سازمان

پ از  کارکنان  یندهایشایجامع  ها  ،اصالت  جنبه  است   ی لازم 

  ی هانشیب  تواندیم   نیگنجانده شود. ا  ی بافت سازماناز    یشتریب

 یعوامل مهم برا ن یها ارائه دهد تا بر اسازمان  یرا برا یشتریب

که،  نیداشته باشند. دوم ا یشتریب دی اعتبار کارکنان تأک شیافزا

و اصالت کارکنان تا    یبافت سازمان  نیرابطه ب  یربنایز  سمیمکان

که    ستیگرفته شده است، و هنوز مشخص ن  دهیناد  یادیز  حد

پر    یدهد.  برا  یاصالت کارکنان را شکل م  یچرا بافت سازمان

و  ویل  یبندها، در مطالعه حاضر مطابق با طبقهشکاف نیکردن ا

 ی عنیدر مجموع چهار جنبه،    ی( از بافت اجتماع  2019همکاران )  

و    یاستقلال شغل   شده،کادرا  یسازمان  تی ، حما  یعدالت سازمان 

اصالت کارکنان گنجانده    نییو تب   ی نیب  شیپ  یبرا   لیاص  یرهبر

 ان، یو ر  ی)دس  یگرنییخودتع  ه یبر نظر  هیبا تک  ن، یشد. علاوه بر ا

کارکنان به عنوان   یشناختروان نیادیبن یازهاین ی(، ارضا2000

براصالت کارکنان در نظر گرفته   یبافت سازمان  ریگر تاث  یانجیم

نشان داده    1الگوی مفهومی مطالعه حاضر در شکل شماره    .دش

 شده است. 

 

  

 مدل مفهومی   .  1شکل

 شناسی پژوهش روش
معادلات   و  یهمبستگ  نوع  از   یفیتوص  حاضر  پژوهش  روش 

ورزشکار      کارکنانیۀ  کل  شامل  یآمار  ی  جامعه.  استساختاری  
می باشد که با توجه به متغیرها    شرقیاستان آذربایجانبهزیستی  

نفر انتخاب شدند که    200و با استفاده از فرمول کوکران حداقل  

 
1 Self-Determination Theory 

2 Autonomy 

  ها پرسشنامه  اینترنتی  به صورت در دسترس انتخاب شدند و فرم
  شد. میانگین   داده  قرار  آنان  اختیار  در  اجتماعی  هایشبکه  طریق  از

 با  برابر  آنان  شغلی  سابقه  میانگین  و  52/  19  با  برابر  افراد  سنی
  67/ 73نفر)  170لات،یاز نظر تحص  نیهمچن  .  .بود  سال  34/18

  27/ 49نفر کارشناسی ارشد )  69،(دارای مدرک کارشناسی درصد

3 Competence 

4 Relatedness 
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برای بودند.    درصد( دارای مدرک دکتری  78/4نفر )  12( و  درصد
یافته های توصیفی از میانگین، انحراف معیار و درصد و فراوانی  

مدل  از  و  پیرسون  همبستگی  از  استباطی  آمار  برای  به  یابی  و 
معادلات  الگویابی  روش  پیشنهادی،  الگوی  ارزیابی  منظور 

، مورد استفاده قرار AMOS-24افزار  ساختاری با استفاده از نرم
گرفت. پیش از آزمون الگوی پیشنهادی، جهت اطمینان از این 

مفروضه پژوهش  این  های  داده  الگویابی  که  زیربنایی  های 
معادلات ساختاری را برآورد می کنند، به بررسی آنها پرداخته شد. 
آماره های چولگی و  از  بودن  نرمال  بررسی مفروضه  منظور  به 

نتایج حاصله   چولگی و ضریب  کشیدگی استفاده شد. بر اساس 
سبک رهبری اصیل، استقلال شغلی، عدالت سازمانی،  کشیدگی  

حمایت اجتماعی ، نیازهای بنیادین روانشناختی و اصالت کارکنان  
  0./ 40/.،  72و    -/.27.،  / 90/.و  60/.،  63و    -./67به ترتیب برابر با  

/. محاسبه شده که نشان دهنده تایید 34و    -./199،  -.  /53و  
مفروضه   بررسی  منظور  به  است.  ها  داده  بودن  نرمال  مفروضه 

ابهام تحمل  آمارههای  از  چندگانه  تورم   1همخطی  عامل  و 
استفاده شد. با توجه به این که نتایج حاکی عامل تورم    2واریانس 

ابهام  بالاتر از    10  از   واریانس محسبه شده کمتر /. 1و تحمل 
محاسبه شده می توان نتیجه گرفت مفروضه هم خطی چندگانه  

باشد. می  برقرار  معادلات  نیز  الگویابی  روش  به  ها  داده  تحلیل 
های   افزار  نرم  از  استفاده  با  و  و   24ویراست  SPSSساختاری 

AMOS    با    24ویراست نیز  میانجی گری  انجام گرفت. روابط 
 روش بوت استراپ آزمون شدند.  

 

 ابزار تحقیق
 پرسشنامه اصالت کارکنان 
توسط   کار  محل  در  کارکنان  اصالتپرسشنامه اصالت کارکنان  
این پرسشنامه    .طراحی گردید  (2014وان دن بوش و تریس )  

 درجه 7 کرتیلو بر اساس مقیاس لیکرتی  گویه است12شامل  
  ی خوب به را من ) 7 تا( کند ینم ف یتوص را من  اصلاً) 1 از که یا

گردد(  کند  یم  فیتوص می  گذاری  مثال.  نمره    در   من»  برای 
  یزندگ)  هستم«  صادق  خودم  با   کار  محل   در  هاتیموقع  شتریب

 خود   از)  کنم«یم  یگانگیب  احساس   کار،  محل  در»  ،(معتبر
 کنمیم  احساس   کار،  محل   در»  و(  معکوس   یکدگذار   ؛یگانگیب
  رشیپذ)  «.می دهند  انجام  گرانید  که  دهم  انجام  را  یکار  دیبا

  در   پرسشنامه   نیا(.  معکوس   شده  یرمزگذار  ؛یخارج  ریتأث
.لی   است  داده   نشان  خود  از  یخوب  ییروا  و  ییایپا  یقبل  مطالعات

اصالت در  برای  یایی )آلفای کرونباخ(( مقادیرپا2020و همکاران) 

 
1- Tolerance 

اصالت  و برای    88/0مقدار    اصالت در روابط،  90/0 مقدار    نقش
اعتبار  را بدست آورند. در تحقیق حاضر  0/ 89مقدار  در خودابرازی

داد که شاخص  نشان   اعتبارتاییدی  تحلیل  با روش  پرسشنامه 
؛  RMSEA=0/ 057های برازش در وضعیت مطلوبی قرار گرفتند)

99/0=CFI17/2؛ χ2/df =  پایایی ضرایب  آن  بر  علاوه   )
 بود. 91/0پرسشنامه در این مطالعه 
پرسشنامه رهبری اصیل، توسط آوولیو،   پرسشنامه رهبری اصیل:

( طراحی شده است. این پرسشنامه دارای  2006گاردنر و والیوم )

چهارخرده مقیاس خودآگاهی،  سوال و مؤلفه های آن شامل  15

اخلاق متوازن،  رابطهپردازش  شفافیت  بر   باشد.می ایداری، 
   تا(  خیلی کم)  1  از   که  یا  درجه  5  کرتیلاساس مقیاس لیکرتی  

زیاد)  5 مقدار (  خیلی  همکاران  و  بانگ  گردد  می  گذاری  نمره 
را   پرسشنامه  و    92/0پایای  قنبری  کردند.  گزارش 

ضریب  1395همکاران) پرسشنامه  یلفا آ(    964/0را    کرونباخ 
کردند.   اعتبارگزارش  تحلیل  روش  با  پرسشنامه  تاییدی    اعتبار 

قرار  مطلوبی  وضعیت  در  برازش  های  شاخص  که  داد  نشان  
(.  = χ2/df 2/ 13؛ CFI=99/0؛   RMSEA=064/0گرفتند)

 بود. 92/0همچنین ضرایب پایایی پرسشنامه در این مطالعه 
شغلی توسط پرسسشنامه استقلال    پرسسشنامه استقلال شغلی:

 10( طراحی شد. این پرسشنامه شامل  1975هاکمن و اولدهام)
 1 از  که  یا  درجه  4  کرتیلگویه است. بر اساس مقیاس لیکرتی  

در پژوهش   نمره گذاری می گردد.(  خیلی زیاد)  4تا(  خیلی کم)
ذکر /   84کرونباخ    یپرسشنامه به روش آلفا  ییای( پا1995جانگ) 

)  است.شده قاسمی  تحقیق  همسانی  1386در  بررسی  برای   )
درونی این مقیاس از ضرایب آلفای کرونباخ و برای بررسی روایی 
سازه از روش تحلیل عاملی )تحلیل مؤلفه های اصلی( نیز استفاده  
کل   برای  کرونباخ   آلفای  درونی  همسانی  ضرایب  است.  شده 

مهارت  75/0مقیاس   تنوع  مقیاس  یفه ؛ هویت وظ98/0؛ خرده 
به    78/0و بازخورد     97/0؛ استقلال  92/0؛ اهمیت وظیفه  98/0

( دکیا  تحقیق  در  است.  آمده  کل 1388دست  پایایی  ضریب   )
تنصیف روش  به  تنوع   78/0مقیاس  های  مقیاس  خرده  و 

، استقلال 66/0، اهمیت وظیفه0/ 59، هویت وظیفه71/0مهارت
هی  گزارش شد )در پژوهش حسن شا  71/0و بازخورد  66/0وظیفه

گزارش    79/0( پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب کرونباخ  1392)
تاییدی نشان  داد که    شد. اعتبار پرسشنامه با روش تحلیل اعتبار 

قرار  مطلوبی  وضعیت  در  برازش  های  شاخص 
 χ2/df 18/2؛CFI=987/0؛   RMSEA=06/0گرفتند)

 بود.  86/0(.ضرایب پایایی پرسشنامه در این مطالعه =

2- Variance Inflation Factor (VIF) 



 19                                     (   12- 26)    1405، تابستان  50  ی اپ ی ، پ 2، شماره  13سال  ،    در ورزش   ی رفتار سازمان   ت ی ر ی مطالعات مد   ی فصلنامه علم                     

 

سازمانیپرسشنامه   حما  :حمایت  توسط   یسازمان  تیپرسشنامه 
این پرسشنامه دارای    ( طراحی شد.  1986)  آیزنبرگر و همکاران

درجه ای به   هفتو بر اساس مقیاس لیکرت    باشدمی گویه  16
موافقم   کاملا  تا  مخالفم  کاملا  شود.  صورت  می  گذاری  نمره 

شاخص آماره آلفای کرونباخ برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه  
با شده  ادراک  سازمانی  حمایت   89/0آزمودنی،  100بررسی 

بدستآمده است. میزان پایایی ابزار تحقیق میان مدیران و معلمان 
ترتیب   بین    867/0و    875/0به  در  میزان  این  و  محاسبه شده 

ترتیب  آزمودنی به  زن  و  مرد  گزارش شده   78/0و    90/0های 
  بود.   83/0(. در مطالعه حاضر پایایی برابر یا  1385است )زکی،  

اعتبار تحلیل  روش  با  پرسشنامه  که    اعتبار  داد  نشان   تاییدی 
قرار  مطلوبی  وضعیت  در  برازش  های  شاخص 

 (. = χ2/df 24/2؛ CFI=975/0؛  RMSEA=07/0گرفتند)
عدالت   :  شده  ادراک  یسازمان  عدالت  پرسشنامه   پرسشنامه 

باشد. گویه می 18دارای  (    2001  )  تیکالکادراک شده    یسازمان
( خیلی کم) 1 از  که یا درجه  5 کرتیلبر اساس مقیاس لیکرتی 

زیاد)  5  تا گردد(  خیلی  می  گذاری  الفای  .نمره  آماره  شاخص 
با   برابر  در    89/0کرونباخ  پرسشنامه  گردید.پایایی  محاسبه 

گزارش کردند.  شاخص    90/0( برابر  2015مطالعات لی و فرح)
مطالعه  در  کرونباخ  الفای  با  آماره  برابر  اعتبار   بود.0/ 82ی 
تاییدی نشان  داد که شاخص   پرسشنامه با روش تحلیل اعتبار

؛   RMSEA=08/0مطلوبی قرار گرفتند)  های برازش در وضعیت

964/0=CFI51/2؛ χ2/df = .) 

نیازهای روانشناختی  پرسشنامه  ن:  بنیادین   یازهایپرسشنامه 
(طراحی  2000رایان)  و  دسی  ی توسط لاگاردیا،روانشناخت  نیادیبن

 روانشناختی  بنیادین  نیازهای  ارضای  میزان پرسشنامه    گردید. این 
  بوده  عامل  سه  و  سؤال  21  شامل  مذکور. پرسشنامه  سنجد می  را

 بندی شدهدرجه  لیکرت  ایهفت درجه  مقیاس   اساس   بر  که  است
و    79/0شایستگی   ، برای65/0استقلال   برای آلفا ضریب.  است

محاسبه شد. همچنین  ضریب آلفای کرونباخ  83/0برای ارتباط 
، 1باشد )جانستون و فینیمی  70/0برای کل پرسشنامه برابر با  

محاسبه   0/ 91تا    83/0بین   کرونباخ آلفای (. پایایی با روش  2010
مطالعه 1392کلاگری،   رنجبر و گردید)بشارت در  حاضر  (.  ی 

  بود.   79/0ضریب پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ  برابر با
اعتبار تحلیل  روش  با  پرسشنامه  که    اعتبار  داد  نشان   تاییدی 

قرار  مطلوبی  وضعیت  در  برازش  های  شاخص 
 (.= χ2/df 2/ 683؛CFI=0/ 951؛  RMSEA=035/0گرفتند)

 

 ی پژوهشهاافتهی
و   تحقیق متغیرهای به  مربوط توصیفی اطلاعات 1 جدول در

 است.  شده ارائه متغیرها میان متغیری دو همبستگی

 
1 Johnston & Finney 
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نشان می دهد که ضرایب همبستگی بین متغیرها   1جدول شماره  

معنادار می باشند و این امر بیانگر مطلوب بودن    01/0در سطح  
 روابط برای تجزیه و تحلیل های معادلات ساختاری می باشد. 

 
 پیشنهادیی برازش الگو یابیارز

جهت ارزیابی برازش الگوی پیشنهادی، شاخص های برازندگی 
(، جذر میانگین  X2/df(، خی دو نسبی )(X2آن شامل خی دو  

برازش (RMSEAمجذورات خطای تقریب   نیکویی  (، شاخص 
GFI)  شاخص توکر ـ لویس ،)TLI) شاخص برازندگی تطبیقی ،) 

 
CFI) ( افزایشی  برازندگی  شاخص  در IFI(و  شدند.  (محاسبه 

میتوان گفت هرچه  این شاخص ها  قابل قبول  مقادیر  با  رابطه 
مقدار خی دو از صفر بزرگتر باشد، برازندگی الگو کمتر میشود. 

های مفروض خی دو معنی دار، تفاوت معنی دار بین کوواریانس
شده را نشان میدهد. با وجود این، چون فرمول خی دو، و مشاهده

حجم نمونه را در بر دارد، مقدار آن در مورد نمونه های بزرگ 
دار میگردد. به همین  متورم میشود و معمولًا به لحاظ آماری معنی

به جای شاخص خی از خیدلیل  میدو  استفاده  نسبی  شود. دو 
تر باشد، بهتر  مقدار این نسبت هرچه به صفر میل کند و کوچک

کوچک آن  قبول  مورد  مقدار  مساوی  است.  یا  باشد. می  3تر 
برازش   IFIو    GFI  ،TLI   ،CFIهایی مانند  همچنین در شاخص

(نیز مقدار  (RMSEAقبول است. برای شاخص  به بالا قابل   9/0
 0/ 05خوب    اریبس  یالگوها  یقبول است و برا قابل  0/ 08کمتر از  

م گرفته  نظر  در  کمتر  هاشودیو  شاخص    ی الگو  برازش ی. 
نشان داده شده است. در   2شماره  در جدول  ییو نها  یشنهادیپ
 شد.  استفاده مصد 95 نانیاز فاصله اطم لیتحل نیا

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
نقش میانجی ارضای نیاز روانشناختی بنیادین را در رابطه بین هر  
استراپ   بوت  روش  از  کارکنان  اصالت  و  سازمانی  بافت  دسته 

 ارائه گردید.   3استفاده شده که نتایج حاصل از آن در جدول شماره  
شماره   استاندارد    2شکل  ضرایب  مسیرهای  به  مربوط  نتایج 

را نشان می دهد.همان گونه که مشاهده   متغیرها  بین  مستقیم 
می شود ضرایب مسیر سبک رهبری اصیل با اصالت کارکنان، 

79/0  (p<0/001  با روانشناختی (،  بنیادین  ، نیازهای 
13/0(p<0/001)    اصالت با  شغلی  استقلال  مسیر  ضرایب  و 

  ، روانشناختی با  (،  p<0/11)  005/0کارکنان  بنیادین  ، نیازهای 
58/0(p<0/001)    اصالت با  سازمانی   عدالت  مسیر  ضرایب  و 

روانشناختی با  (،  p<0/32)  0/ 002کارکنان،   بنیادین  ، نیازهای 
12/0(p<0/001)   اصالت با  سازمانی   حمایت  مسیر  ضرایب  و 

روانشناختیبا  (،  p<0/001)  098/0کارکنان،   بنیادین  ،  نیازهای 
23/0(p<0/001 )      مسیر ضرایب  بنیادین  است.  نیازهای 

 ( می باشد.p<0/001) 17/0، اصالت کارکنانبا  روانشناختی
بین متغیرهای پیشبه منظور بررسی و آزمودن غیر مستقیم اثر  

بوت  روش  از  روانشناختی  بنیادین  نیازهای  گری  میانجی  با 
از آن در جدول شماره نتایج حاصل  استفاده شده که    3استراپ 

ارائه گردید.در تفسیر نتایج حاصل داده های جدول باید در نظر  
داشت که اگر حد بالا و پایین ضریب یک مسیر  عدد صفر را در  

سیر معنی دار نبوده است بر گرفت معنای آن این است که آن م
و در مقابل اگر عدد صفر را در بر نگرفت، مسیر معنی دار بوده  

 است. 

 پژوهش   یرهایصفر مرتبه متغ  یو همبستگ  اریانحراف مع ن، یانگیم . 1جدول 

 
1 2 3 4 5 6 

      1 اصالت کارکنان1

     1 796.** استقلال شغلی2

    1 823.** 925.** حمایت سازمانی3

   1 823.** 88.** 796.** رهبری اصیل 4

  1 817.** 953.** 817.** 893.** عدالت سازمانی 5

نیازهای بنیادین  6

 روانشناختی 

**.723 **.670 **.801 **.670 **.725 1 

MD 
49.68 19.89 16.79 54.800 51.53 108.205 

SD 
19.24 6.31 9.45 8.15 13.44 14.62 
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 پژوهش  مدل برازش هایشاخص  .2جدول 

 2 2/df GFI AGFI CFI RMSEA آزمون 

 16/4 08/2 99/0 93/0 99/0 07/0 

 نتایج مربوط به مسیرهای ضرایب استاندارد مستقیم بین متغیرها را نشان می دهد. 2شکل شماره 
 

 
 

 

 مسیرهای ضرایب استاندارد مستقیم بین متغیرها  .2شکل

 
حمایت سازمانی، عدالت سازمانی، رهبری اصیل و    نتایج آزمون بوت استراپ برای سنجش اثر غیر مستقیم  . 3جدول 

 از طریق نیازهای بنیادین روانشناختی  استقلال شغلی بر اصالت شغلی

 حد بال  حد پایین   سطح معناداری  اثر غیرمستقیم مسیر

سازمانی  نیازهای    ←حمایت 

 اصالت کارکنان ←بنیادین روانشناختی

0488./ 001/0 008/0 094/0 

سازمانی  نیازهای    ←عدالت 

 اصالت کارکنان ←بنیادین روانشناختی

321/0 001/0 22/0 405/0 

اصیل بنیادین    ←رهبری  نیازهای 

 اصالت کارکنان  ← روانشناختی

05./ 001/0 028/0 076/0 

شغلی نیازهای    ← استقلال 

 اصالت کارکنان ←بنیادین روانشناختی

08/0 001/0 048/0 112/0 

 
روانشناختی  ازین  یارضا بنیادین   ن یب  رابطه  یحد  تا  های 

 اثر)  کند  یم  واسطه  را  کارکنان  اصالت  و  یسازمان  تیحما

 یسازمان  تیحما  م یمستق  اثر (.     P =0.05،    0/ 048=  م یرمستقیغ

 β،0174 /0=098/0)نیز معنی دار بود    داریمعن   کارکنان  اصالت  بر

P =    .)رابطه  های بنیادین روانشناختی  ازین  یارضا  ن،یا  بر  علاوه 

  واسطه  کامل   طور  به  را  کارکنان  اصالت  و  یسازمان  عدالت  نیب

عدالت سازمانی   اما  ،(= P   001/0،   321/0=    میرمستقیغ  اثر)  کرد

نداشت. کارکنان  اصالت  بر  مستقیم  بنیادین   ازین  اثر  های 

 کارکنان   اصالت  و  اصیل  یرهبر  نیب  رابطه  یحد   تا  روانشناختی

  ر یتأث(.  = P       0/ 05/0،001=    م یرمستقیغ  اثر)  کرد  واسطه  را

  بود   توجه  قابل  ینهمچن  کارکنان  اصالت  بر   اصیل  یرهبر  میمستق

(79 /0    =β،001/0  P =.)   بنیادین نیازهای  ارضای  همچنین 

تا  را  کارکنان  اصالت  و  شغلی  استقلال  بین  رابطه  روانشناختی 

( اما  = P       0/ 08/0،001=    م یرمستقیغ  اثرحدودی واسطه کرد)
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 اثر مستقیم بر اصالت کارکنان نداشت. 

 گیری بحث و نتیجه
در مطالعه حاضر الگویی از روابط علی رهبری اصیل،  

اصالت   با  استقلال شغلی  و  سازمانی  عدالت   ، سازمانی  حمایت 

مورد   بنیادین  روانشناختی  نیازهای  گری  میانجی  با  کارکنان 

که   دادند  نشان  آمده  دست  به  های  یافته  گرفت.  قرار  بررسی 

مناس برازش  از  مسیرها  برخی  حذف  با  شده  طراحی  بی  الگوی 

  اصیل  یرهبربرخوردار بود. علاوه بر آن نتایج نشان دادند که به  

روانشناختی   طور  به نیازهای  تامین  واسطه  به  نیز  و  مستقیم 

 بنیادین بر اصالت کارکنان اثر مستقیم دارد. این یافته با مطالعات

سخنان  لیرهبران اص ( هماهنگ است.2023ایکسو  وهمکاران) 

را دعوت    گرانیگذارند که مشارکت د  یم  شیرا به نما  یو اعمال

قدردان اهم2006کند)سان،    یم  یو  آنها  به  دهند.   یم  تی( 

در دسترس    یو به راحت   روانی پ  یو ارزش ها  قی احساسات، علا

برا دسترس  قابل  توسعه    یابیدست  یبرا  روانی پ  یازهاین  یو  و 

کنند تا  یدعوت م روانیاز پ مانهیصم اآنه ن،یهستند. علاوه بر ا

حاصل کنند    نانیکنند و اطم   ان یخود را ب  یها  یها و نگران  دهیا

پ ب  روانیکه  انتقاد    یواقع  ان یبا  مورد  نم  ا یخود  قرار    یمجازات 

 نیکه توسط چن  ریگفرا  طیمح  کیدر    ن،ی(.  بنابرا28و    27)رندیگ

برا  جادیا  یرهبران کارکنان  است،  گذاشتن    یشده  اشتراک  به 

و   یقدردان ،ییخود احساس شناسا  یافکار واقع انینظرات خود، ب

( و در محل کار صادقانه عمل  25و    23کنند )  یم  یروان  تیامن

( استدلال کردند که رهبران    2005گاردنر و همکاران )    کنند.  یم

الگوها  یم  لیاص عنوان  به  برا  یتوانند   ی رو یپ  جیترو  یمثبت 

توانند خود را به وضوح    ی م  لیرهبران اص   ،یعمل کنند. به طور کل

اساس  بر   ، آگاهند  خود  ضعف  و  قوت  نقاط  از  کنند،  درک 

خود   یو باورها  ارفتاره  ن یو ب  کنند یخود رفتار م  یاصل  یهاارزش 

م  یادیز  یهماهنگ  ن  یمشاهده  شر  دریشود)  ؛  2011  م،یشیو 

و همکاران،   م2008والومبا  قادر  را  آنها  که  عنوان    سازدی(،  به 

کنند.برا  یالگوها )  یمثبت عمل  کارمند  بر 23اصالت  (. علاوه 

و    ندگذار  یبه اشتراک م  گرانیآنها آشکارا اطلاعات را با د  ن،یا

ب  گرانید  یحت به  تشو  یها  دگاهید  انیرا  کنند    یم  قیمخالف 

شر  دری)ن همکاران،  2011  م،یشیو  و  والومبا  بنابرا2008؛    نی(، 

  شتر یکه ب  کنند،یرا با کارکنان برقرار م  یروابط شفاف و معتبر 

خود را    یکنند تا خود واقع  یکارکنان احساس راحت  شودیباعث م

( دهند  نشان  کار  محل  نیازهای    (.23در  تامین  اثر  تبیین  در 

روانشناختی بنیادین به عنوان میانجی گر رهبری اصیل با اصالت 

فرصت را    نیبه کارکنان ا  لیاص   یرهبر  کارکنان می توان گفت  

مشارکت کنند و احساس کنند که   هایر یگمیتا در تصم  دهدیم

انتخاب و  ا  شانیهانظرات  است.  رهبر   نیارزشمند  از    یسبک 

  جاد یا  ییآن، فضا  یو به جا  کند ی از حد اجتناب م  ش یکنترل ب

کنند    انیخود را ب  یهاده یعمل، ا  یکه افراد بتوانند با آزاد  کندیم

کارها در  ا  شانیو  باشند.  داشته  عمل  احساس    نیابتکار 

و کار را   یبه داشتن کنترل بر زندگ  یروانشناخت   ازین  ،یخودمختار

تا احساس کنند که نقش   کندیو به افراد کمک م  کندیبرآورده م

سازنده  یبا ارائه بازخوردها لیدر سازمان دارند.رهبران اص یفعال 

به آن  یا از رشد حرفه  تی و حما تا    کنندیها کمک مکارکنان، 

 ن یکنند. ا  یستگیخود را توسعه دهند و احساس شا  یهامهارت

را    هاتیها، موفقگرفتن تلاش   دهیناد  ای  ریتحق  یرهبران به جا

مح  دهندیم  صیتشخ بتوانند   کنندیم  جادی ا  یطیو  افراد  که 

نما  یهاییتوانا به  را  ا  ش یخود  ن  نیبگذارند.   ازیموضوع 

کارآمد  یروانشناخت  احساس  پ  یبه  برآورده    شرفتیو  را 

بر اعتماد  یروابط صادقانه و مبتن یهیبر پا لیاص ی.رهبرکندیم

به کارکنان   ،یت یباز و حما  ییفضا  جادیبا ا  لیاست. رهبران اص

را تجربه کنند.   گرانیتا احساس تعلق و ارتباط با د  کنندیکمک م

ن  نیا و  احساسات  به  م  یازهایرهبران  توجه  و    کنندیکارکنان 

  ازین کردیرو نی.  انندیبیبا ارزش م ییهاها را به عنوان انسان آن

به داشتن روابط معنادار و احساس تعلق را برآورده   یروانشناخت 

  .(34) کندیم

تأم  نیادیبن  یروانشناخت   یازها ین  یوقت   ن یکارکنان 

  ن یا   لیعمل کنند. دلا   یشتریبا اصالت ب  توانندیها مآن  شود،یم

از:   عبارتند  اصالت  یخودمختار  ش یافزا-موضوع    ی وقت  :و 

احساس خودمختار برا  کنند،یم  یکارکنان  فشار   یکمتر تحت 

. رندیگیقرار م  یسازمان   یهنجارها  ای  یرونیبا انتظارات ب  قیتطب

ها و  تا بر اساس ارزش   دهدیها اجازه معمل به آن  یآزاد  نیا

تصم  یشخص  یباورها  ا  رندیبگ  می خود  که  کنند،  رفتار   نیو 

و اعتماد به    یستگیشا  تیتقو-کندیم  تیموضوع اصالت را تقو

اعتماد به نفس    کنند،یم  یستگیکارکنان احساس شا  یوقت  :نفس
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اعتماد به    نیخود دارند. ا  یهاده ینظرات و ا  ان یب  یبرا  یشتریب

  شتر یها کمتر خود را سانسور کنند و بکه آن   شودینفس باعث م

واقع خود  بمانند.  شانیبه  اص  جادیا- وفادار  وقتلیروابط   ی :   

به   ازیکمتر ن  کنند،یم  گرانیکارکنان احساس تعلق و ارتباط با د

واقع در    شانیپنهان کردن خود  که    یتیحما  طیمح  کیدارند. 

بدون    توانندیشده است، کارکنان م  جادیا  لیاص  یتوسط رهبر 

قضاوت   از  ب  ایترس  را  خود  شدن،  روابط   ان یطرد  و  کنند 

کاهش استرس و   -کنند.  برقراربا همکاران و رهبران    یترلیاص

باعث    نیادیبن  یروانشناخت   یازهاین  نی:  تأمیدرون  تیرضا  شیافزا

کارکنان   ی. وقتشودیم یدرون تی رضا شیکاهش استرس و افزا

رضا م  تیاحساس  آرامش  ن  کنند،یو  کردن    ازیکمتر  پنهان  به 

 یشتریبا اصالت ب  توانندیخود دارند و م  یرفتارها  ایاحساسات  

 . (38)عمل کنند

یافته های تحقیق نشان دادند که استقلال شغلی به 

صورت غیر مستقیم و از طریق تامین نیازهای های روانشناختی  

بنیادین بر اصالت کارکنان اثر دارد. این یافته با تحقیقات اوتین 

همکاران) است.  2022و  هماهنگ  و (  بروک  دن  وان 

  از ین  ینشان دادند که استقلال شغل   یا( در مطالعه2010همکاران)

  را کامروا می سازد.   و ارتباط  یستگ یاحساس شا  ،  یبه خودمختار

م  قاتیتحق شغل  دهندی نشان  استقلال  امکان    یکه  افراد  به 

داشته باشند،    یشتریب  یتا احساس کنترل و خودمختار  دهدیم

ا ن  نیکه  م  یبه خودمختار  ازیامر  ارضا    ن، یهمچن .(37)کندیرا 

خود را   یهاتا مهارت  دهدیبه کارکنان اجازه م  یاستقلال شغل 

شا احساس  و  دهند  ا  (.22) کنند  یستگ یتوسعه  بر    ن، یعلاوه 

ا  تواندیم  یاستقلال شغل  مثبت و حس تعلق در    جادیبه  روابط 

ها که به آن   کنندیکارکنان احساس م  رایکار کمک کند، ز  طیمح

 (.39) اعتماد شده و ارزشمند هستند 

 

به   عدالت سازمانینشان دادند که    قیتحق  یها  افتهی

  ی روانشناخت  یها   یازهاین  نیتام   قیو از طر  میمستق  ریصورت غ

لیو و    قاتیبا تحق  افتهی  نیبر اصالت کارکنان اثر دارد. ا  نیادیبن

توان   یم  افتهی  نیا  نییهماهنگ است. در تب  (2021همکاران )

)تعاملات منصفانه   یعدالت تعامل  ژهیبه و  ،یدالت سازمانعگفت  

به کارکنان احساس   تواندیو کارکنان(، م  رانیمد  ن یب  زیآمو احترام

که کارکنان   یکار بدهد. هنگام  طیدر مح  یشتریب  اریکنترل و اخت

 دهیو نظراتشان شن  شودیبا آنها منصفانه رفتار م  کنندیاحساس م

موضوع    نی. اابدییم  شیآنها افزا  یاحساس خودمختار   شود،یم

م اجازه  آنها  انگ  دهدیبه  با  و    یشتریب  یدرون  زه یتا  کنند  کار 

دارند کنترل  کار خود  بر  کنند که  توزع  (.21)احساس   ی ع یدالت 

رو  عی)توز عدالت  و  پاداشها(  و  منابع    ی ندهای)فرآ  یاهیعادلانه 

در تصم ا  توانندی( میریگمیعادلانه  را    نانیاطم  نیبه کارکنان 

و پاداش   شودیشناخته م  تی آنها به رسم  یها بدهند که تلاش 

اکنندیم  افتیدر  یامنصفانه  یاه افزا  نی.  باعث    ش یموضوع 

 کنندیآنها احساس م  رایشود، زی در کارکنان م  یستگیاحساس شا

 (. 35)  شودیم یاب یارز یشده و به درست دهید شانیهاییکه توانا

به   یسازمان  حمایتنشان دادند که    قی تحق  یها  افتهی

طر  مستقیم  صورت از    ی روانشناخت   یها   یازهاین  نی تام  قیو 

ا  نیادیبن دارد.  اثر  کارکنان  اصالت  تحق  افتهی  نیبر   قاتیبا 

 یسازمان   تی هماهنگ است. حما  (2022کلینهانس و همکاران )

بروز اصالت    یرا برا  نهیزم  کننده،قیامن و تشو  یطیمح  جادیبا ا

م فراهم  زمانکند یکارکنان  م  ی.  احساس  کارکنان   کنند یکه 

  انیب  یبرا  یشتریب  لیتما  دهد،یم  تیسازمان به رشد آنها اهم

  ن یی.  در تبدهندی کار نشان م  رد  ل یو مشارکت اص  یخود واقع

که توسط بلائو   یمبادله اجتماع  هیتوان گفت نظر  یم  افتهی  نیا

ب1964) است،  شده  مطرح  ب  کندیم   انی(  روابط  و   نیکه  افراد 

اجتماعسازمان منابع  مبادله  اساس  بر  اقتصاد  یها  شکل    یو 

زمانردیگیم م  ی.  احساس  کارکنان  آنها    کنندیکه  از  سازمان 

از   تیحما  نیبازپرداخت ا  یبرا  یشتریب  لیتما  کند،یم   تیحما

م  یرفتارها  قیطر نشان  کار  در  اصالت  مانند  به دهندیمثبت   .

د ا  یسازمان  تیحما  گر،یعبارت  عاطف  جادیباعث  در   یتعهد 

را در  شانیتا خود واقع کندیم  ق یو آنها را تشو شودیکارکنان م

مانند ارائه    م،یمستق  یسازمان  ت یکار نشان دهند. لذا حما  طیمح

امن   یطیمح  جادیرشد و توسعه، و ا  یها بازخورد مثبت، فرصت

که بدون ترس    دهدیامکان را م  نیو بدون قضاوت، به کارکنان ا

 کنند.  انیرا ب شانیخود واقع ،یاز عواقب منف

نیازهای  تامین  بر  سازمانی  حمایت  همچنین 

حمایت سازمانی با تأمین    روانشناختی بنیادین را افزایش می دهد.

و   شایستگی  )خودمختاری،  بنیادین  روانشناختی  نیازهای 
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به   توانمندساز،  و  حمایتی  محیطی  ایجاد  طریق  از  وابستگی( 

کند تا احساس کنند در کار خود کنترل و اختیار  کارکنان کمک می

دارا   مؤثر  به طور  را  وظایف  انجام  توانایی  )خودمختاری(،  دارند 

کنند هستند )شایستگی( و با دیگران ارتباطات معنادار برقرار می

گری، حمایت سازمانی با )وابستگی(. بر اساس نظریه خودتعیین

به  مشارکت،  تشویق  و  سازنده  بازخورد  منابع،  آوردن  فراهم 

دهد تا این نیازها را برآورده کنند، که این امر  کارکنان اجازه می

و  درونی  انگیزه  شغلی،  رضایت  افزایش  به  منجر  خود  نوبه  به 

  یی هاتیمحدود  یدارا  حاضر  (. 39)شودبهزیستی روانشناختی می

 روش  یریسوگ  اولًا،.  کرد  اشاره  ر یز  شرح  به   توانیم  که  است

  از   عمدتاً  ما   را یز  کرد  رد   کامل  طور  به   توانینم  را  متداول

  گر،ید یها روش  .میکردی م استفاده یگزارش خود یهاپرسشنامه 

  کنند، یم  یدستکار  را  یسازمان نهیزم  که  یتجرب  یها روش   مانند

  مورد  ندهیآ  در  کارکنان  اصالت  بر   آن  اثرات   یبررس  یبرا  توانندیم

  نه یزم  یعنی)  مهم  بعد  دو  عمده  طور  به   ما   دوم،.  رندیگ  قرار  استفاده

  ی ندها یشایپ  یبررس  یبرا  را  گسسته  نهیزم  از(  فهیوظ  و  یاجتماع

 شامل  تواندیم  ندهیآ  مطالعات.  میکرد  یبررس   کارمندان  اصالت

 طیمح  کی  دادن  بیترت  یچگونگ  یبررس  یبرا  یکیزیف  نهیزم

 در  یواقع  رفتار  و  احساس   جادی ا  یبرا  سازمان   در  خوب  یکیزیف

نوردما  مثال،  عنوان  به)  کارمندان .  (30) باشد(  ونیدکوراس  و  ، 

  عوامل   ریتأث  زان یم  و  ایآ  نکهیا  یبررس  یبرا  توانیم  علاوه،به

  و   یسازمان  ساختار  در  راتییتغ   مثلاً)  کلان  سطوح  در  یانهیزم

 نهیزم  گذارد،ی م  ریتأث  کارمندان  اصالت  بر(  یاضطرار  طیشرا  وقوع

 .شود گنجانده جانبههمه

  ی هااستیس  یبرا  ی عمل   یها ییراهنما  ما  یهاافتهی

 تا   کندیم  ارائه  یرهبر  توسعه  و  یانسان  منابع  تیریمد  ،یسازمان

  عنوان   به.  دهد  شیافزا  هاسازمان  و  افراد  نفع  به  را  کارکنان  اعتبار

اصیل، شغل  یژگیو  که  دهدیم  نشان  ما  جینتا  مثال، ی، رهبری 

  حمایت اجتماعی و عدالت سازمانی و نیازهای بینادین روانشناختی 

  کارکنان   اصالت  در  را  انسیواربیشترین    ف،یوظا  یهادسته  در

 اصالت  یارتقا  در شغل یطراح تیاهم نیبنابرا دهند،یم حیتوض

  است   ممکن  هاسازمان  اساس،  نیا  بر.  کنند یم  برجسته  را  کارکنان

 کارکنان  به  ،  که  کنند  مجدد  یطراح  یاگونه   به   را  مشاغل 

  ی ضرور  هاسازمان   یبرا  بدهند،  شغلشان   در  یشتریب  استقلال

  در   که  کنند  جاد یا  منصفانه  و  ی ت یحما  یکار  طیمح  کی  که  است

 کنند،  تجربه  را  هاسازمان  احترام  و  مراقبت  بتوانند  کارکنان  آن

  ی واقع  طور  به  کار  محل  در  تا  سازدیم  قادر  و  راحت  را  آنها  نیبنابرا

  کار   محل  در  کارکنان  یروانشناخت  یاساس  ازین  یارضا.  کنند  عمل

  ی م  را یز  رد،یگ  قرار  یادیز  توجه  مورد  یتیریمد  یها  وهیش  در  دیبا

  ن، یبنابرا.  بگذارد  ریتأث  کارمندان  اصالت  بر   میمستق  طور  به  تواند

 که   کنند  یطراح  پرمحتوا  یکار  طیمح  کی  توانندیم  هاسازمان

 آنها  اعتبار  تا  کند  تیتقو  را  کارکنان  یشناخت روان  یاساس  یازهاین

 اصالت   تیاهم  به  توجه  با  ،یکل   طور  به .  کند  تیتقو  شتریب  را

  رفاه  بهبود   بر  یعمل  راتیتأث  زی ن  ما  یهاافتهی  سازمان،  در  کارکنان

 .دارد یسازمان  یاثربخش و کارکنان

 

 سپاسگزاری  
که در انجام    افرادی  هیاز کل  دانندیمقاله بر خود لازم م  سندگانینو

 . ندینما یاند، تشکر و قدرداننموده یرا همراه نیمحقق ،ق یتحق
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