
سرمایه   یگریبا میانج شتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش رهبری اصیل و ارابطه 

 روانشناختی

  1دکتر فرهاد کریمی

 2محمد مردانی

 چکیده
صورت مستقيم و غيرمســتقيم براي  اشــتياق شــغلی كاركنان منافع بســياري را به

اشتياق شغلی  اثرگذاري بر از طریقمنابع شغلی و شخصی و  ســازمان و افراد در پی دارد
دهند. هدف پژوهش حاضر بررسی ارتباط قرار می تأثيررا تحت پيامدهاي سازمانی 

با اشتياق شغلی كاركنان آموزش و پرورش با ميانجيگري سرمایه  رهبري اصيل
شامل جامعه آماري  .است همبستگی -توصيفی پژوهشوش ر. ه استروانشناختی بود

فرمول شهرستان الشتر بود كه با استفاده از موزگاران مدارس و آمدیران، دبيران  همۀ
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار  592 ،گيري تصادفی سادهروش نمونه و كوكران

 ،(5002) (UWES) ترختواشتياق شغلی ا از پرسشنامه ندها عبارت بودگردآوري داده
 اومبواصيل والرهبري  پرسشنامه و( 5002) (PCQ)  سرمایه روانشناختی لوتانز پرسشنامه

یابی ارزیابی الگوي پيشنهادي پژوهش با استفاده از مدل .(5002) (ALQ)و همکاران 
. ه استانجام گرفت AMOS20و  SPSS20افزارهاي معادلات ساختاري و به كمک نرم

رهبري ت و ها برخوردار اسپيشنهادي از برازش خوبی با داده مدلنشان دادند كه  نتایج
دار دارند. در این ميان معنامثبت و  یو سرمایه روانشناختی با اشتياق شغلی ارتباط اصيل

به سرمایه روانشناختی و سرمایه روانشناختی به اشتياق شغلی  رهبري اصيلمسير مستقيم 
 دار نبود. مسير غيرمستقيممعنابه اشتياق شغلی  رهبري اصيلدار بود ولی مسير مستقيم معنا

هاي یافته دار بود.معنااز طریق سرمایه روانشناختی روي اشتياق شغلی  رهبري اصيل
، مثبت دارد ۀرابطآن است كه هر چند رهبري اصيل با اشتياق شغلی  ۀدهندنشان پژوهش

دار است و به تنهایی اثري بر معناروانشناختی بر اشتياق شغلی  آن از طریق سرمایه تأثير اما
 كاركنان ندارد.اشتياق شغلی 

 شغلی، رهبري اصيل، سرمایه روانشناختی، كاركنان آموزش و پرورش  اشتياق  :گانکلیدواژ

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 41/5/99 تاریخ پذیرش:                        52/2/92 تاریخ دریافت:

 ( نویسنده مسئول) ریزي آموزشی سازمان پژوهش و برنامه، ت علمی پژوهشگاه مطالعات آموزش و پرورشأعضو هيشناسی تربيتی،  استادیار روان. 4
drkarimifarhad@gmail.com 

 mardani13514@gmail.comتهران                                   واحد الکترونيک كارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی . 5
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 مقدمه

نگر آن دسته از عوامل، مانند اشتياق شغلی كاركنان را  مثبتامروزه پژوهشگران رفتار سازمانی 

دهند با این هدف كه از طریق ند مورد مطالعه قرار میهست گيري، تغيير و بهبود كه قابل اندازه

4مداخله در سازمان بتوانند عملکرد كاركنان را افزایش دهند )كامرون
؛ به نقل از 5002و همکاران،  

گـرا در حيطه شغل و  اشتياق شغلی یکی از مفاهيم روانشناسی مثبت (.5002، 5نلسون و كوپر

، 2ترین مفهوم مثبت سازمانی، به ویژه در ميان مشاوران سازمانی است )شوفلی و سالانووا برجسته

 از سوي(. اشتياق شغلی كاركنان یکی از پنج معيار براي جایزه سالانه سلامت محيط شغلی 5002

گزارش همچنين  (.5002، 1و مونز شناخته شده است )گراویچ، گاتشاک مریکاانجمن روانشناسی ا

 ؛5001، 2اشتياق كاركنان به شغل پایين است )بيتس سازمانهاشده است كه امروزه در بسياري از 

 .(5006، 2؛ به نقل از ساكس5000، 6ریچمن

بخش  ( اشــتياق شــغلی را به عنوان وضعيت مثبت و رضایت5006) اوسالانوو  2كر، باشوفلی 

40اي ، فداكاري )تعهد( حرفه9اي انرژي حرفه ۀكه با سه مؤلف كرده اندكار تعریف  زمينۀذهنی در 
و  

44اي شــيفتگی )جذب( حرفه
اي با ســطح بالا از انرژي و  شود. انرژي حرفه مشخص می 

    به تلاش و مقاومت در مقابل مشــکلات مشخص  پذیري ذهنی در هنگام كار، تمایل انعطاف

اي با احســاس مهم بودن، اشتياق، رغبت، افتخار و چالش در كار شــناخته  شود. فداكاري حرفهمی

كه با تمركز كامل و غرق شدن در كار  استاي  شــود. بعد سوم اشتياق شغلی شيفتگی حرفهمی

گذرد و براي فرد مشــکل  ــار به سرعــــت میهنگام كـ بهشود به طوري كه زمان مشخص می

اي به ترتيب  (. انــرژي و فــداكاري حرفه5001كر، كه از كارش جدا شــود )شوفلی و بااســت 

42زداییو شخصيت و نگــرش منفی به كار 45قطبهاي مقابل خســتگی
ند. ادر فرسودگی شغلی  

آید، انرژي  وجود میهانرژي به عنوان قطب مثبت و خستگی به عنوان قطب منفی ب باپيوستاري كه 

هاي به عنوان قطب -اي و بدگمانی حرفهفداكاري  باشود و پيوستاري كه  سازي ناميده مییا فعال

                                                           
1. Cameron 

2. Nelson & Cooper 

3. Schaufeli & Salanova 
4. Grawitch, Gottschalk & Munz 
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(. 5004و همکاران،  5ناميده می شود )دمروتی 4يشود همانندساز تشــکيل می  -مثبت و منفی

شود و اشتياق شغلی با یک ســطح بالاي انرژي و هویت قوي در كار مشخص میبنابراین 

شود. با توجه به مطالب فرسودگی با یک سطح پایين از انرژي و هویت ضعيف در كار مشخص می

كارگيري این ه، شناسایی عوامل مرتبط با اشتياق شغلی و بسازمانهامسئله مهم پيش روي  فوق

 .استشان  اشتياق كاركنان افزایش سطوح برايعوامل 

در محيط  و شخصی برخی از منابع شغلی ( 5002كر و دمروتی، طبق الگوي اشتياق شغلی )با

اشتياق شغلی نيز به پيامدهاي  در پی آنند و شوكار موجب ایجاد اشتياق شغلی در كاركنان می

همکاران و سرپرست، بازخورد از عملکرد، تنوع وظيفه و  حمایت. انجامدمیمثبت در محيط كار 

لی كاركنان را افزایش ي یادگيري از جمله این منابع هستند كه اشتياق شغفرصتهااستقلال و 

هایی از خود فرد  . منابع شخصی جنبه(5006و همکاران ) ؛ شوفلی5002كر و دمروتی، دهند )با می

ند و بيانگر احساس افراد از توانایی كنترل و اثرگذاري اآوري همراه  با تاب كه عموماً هستند

آوري،  تاب (.5002، 2)هابفول، جانسون، انيس و جکسون هستندشان  موفقيت آميز بر محيط

ترین منابع شخصی هستند كه بر اشتياق شغلی اثر نفس از مهمخودكارآمدي، خوشبينی و عزت

كر، دمروتی و ، با1؛ زانتوپولو5002كر و دمروتی، اب؛ به نقل از 5006و همکاران،  باكرمثبت دارند )

توانند با اثرگذاري بر اشتياق شغلی بر پيامدهاي (. بنابراین منابع شغلی و شخصی می5009شوفلی، 

برخی منابع  مياناند كه اشتياق شغلی در رابطه  نشان داده پژوهشهامهمی در محيط كار اثر بگذارند. 

گيري، بازخورد، تنوع وظيفه، حمایت سازمانی ادراک مشاركت در تصميم مانندشغلی و شخصی 

ي محوري و پيامدهاي سازمانی مانند عملکرد شغلی و قصد ترک شغل ارزشيابيها-شده و خود

و  2، مارتينز6چيفره، 2ليورنز؛ سالانووا، 5006؛ ساكس، 5002سالانووا، شوفلی و نقش ميانجی دارد )

یک  مثابهي محوري به ارزشيابيها-یک منبع شغلی و خود مثابه(. جو روانشناختی به 5002، فلیوش

(. همچنين این 5006ساكس،  ؛5002، 2توانند بر اشتياق شغلی اثر بگذارند )ثایر منبع شخصی می

اشتياق شغلی بر دو پيامد مهم  مانندتوانند از طریق ایجاد نگرشهاي شغلی و حالات مثبت منابع می
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؛ گرانت و 4،5040اي و قصد ترک شغل اثر بگذارند )بيسواز در محيط كار شامل عملکرد وظيفه

؛ 5002، 2رنتآ؛ اونيل و 5040و همکاران،  1؛ ریچ5044، 2؛ گرانت و برگ5،5040سنيوسکیژو

 (.5005، 6؛ مولر و لی5006ساكس، 

(، منابع شغلی و شخصی از طریق 5002بر اساس الگوي اشتياق شغلی بيکر و دمروتی )
 مثابهبه  2دهند. رهبري اصيل قرار می تأثيراثرگذاري بر اشتياق شغلی پيامدهاي سازمانی را تحت 

پرورش  برايالگوي رفتاري رهبر  ،یک منبع شغلی بر اشتياق شغلی اثرگذار است. رهبري اصيل

دیدگاه اخلاقی درونی با كاركنان و  40اطلاعات، شفافيت ارتباط  9پردازش متعادل، 2خودآگاهی
جو اخلاقی مثبت است كه بـه تـرویج و بهبـود ظرفيتهـاي روانشناختی مثبت و ایجاد  44شده
یک رویکرد نوین، بعد از  منزلۀ(. اگر چه رهبري اصيل به 5002 و همکاران، 45اپردازد )والومبو می

 (5001)و همکاران 42اما آوليـو شده است،آفرین، فرهمند، خدمتگزار و معنوي مطرح رهبري تحول
، 41داننـد )لادكـين و تيلور رهبري اصيل را ریشه تمـام اشـکال مثبـت و جدیـد رهبـري مـی

ي سبکهااتی در الگوي رهبـري اصـيل وجـود دارد كـه آن را از دیگـر تأكيد همچنين(. 5040

بـر داشـتن روابـط بـاز و مثبـت و همچنين  تأكيده است. بـه عنـوان مثـال موجود متمایز ساخت
 استآفـرین رهبري اصـيل و رهبـري تحـول ميان تمایز وهوجن تریثبات و تداوم رفتاري از مهم

، ارزشها ،(. رهبــري اصــيل بـا برقــراري روابــط مثبـت و بــاز5002، 42)آوليــو و گـاردنر

گيریها و حتی نقـاط ضـعف و اشـتباهات خـود را در معـرض دیـد و نظـر همگـان قـرار  تصميم

هـاي  پيامدهاي مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل، آزادي بيان در ارائـه ایـده سببدهد و  می
خواهـد داشــت  در پیاثربخشـی سـازمان را و این امر  شود میمتعـارف  جدیـد و حتـی غيـر

(. همچنين با وجود آنکـه خودآگـاهی و خـودتنظيمی  5040، 46نيمنيچ و پيجن آوي،، )نـرمن

اسـت امـا در رهبـري فرهمنـد بـه آن  تأكيدرهبـر و پيـرو در رهبـري اصيل بسـيار مـورد 

                                                           
1. Biswas 

2. Grant & Wrzesnieski 
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5. O’Neill & Arendt 
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، ي فردي به عنوان یک الگوویژگيهااصيل از طریق  پرداختـه نشـده اسـت. همچنـين رهبر

بخش، هاي الهام اما رهبر فرهمند از طریق جاذبه ،بخشدخودآگاهی اخلاقی پيروان را توسعه می

در حقيقت داشتن  (. 4،5002دهد )لاگانفـرامين سوق میدادن پيروان را به وفاداري و انجـام 

اشتياق د كه كار خود را با انگيز ن حس را درون آنها بر میتعاملات اجتماعی مثبت با پيروان، ای
تواند موجب  ین ترتيب این احساس مثبت میه ا(. ب5002و همکـاران،  5ليـزایبيشتري انجام دهند )

      گسترش دامنه توجـه كاركنـان )افـزایش تعـداد عناصر شناختی كه در ارتباط با مسئله در 

   ر در ند( و دامنـه شـناخت )افـزایش وسـعت عناصري كه در ارتباط با مسئله كمتادسترس 
ارتقا و بهبود فعاليتهاي  سببند( شـود و در نهایت به طور بالقوه اهنوز ناشـناخته  _ ندادسترس 
( 5001) نتایج مطالعات آوليو و همکاران زمينه(. در این 5001، 2)رایـت و كروپـانزانو شودپيروان 

بسزا دارد و موجب  ینشان داد كـه رهبـري اصـيل در بهبـود هویت كاركنان در سازمان نقش

بـه نسبت مثبـت  ماننـد اميـد، خوشـبينی و نگــرش شودمی آنـان در توسعه ظرفيـتهـاي مثبـت

انگيزش درونی براي اشتياق حياتی  ؛برند كـار. رهبران اصيل انگيزش درونی كاركنان را بالا می
كه شوند  سببست است. رهبران اصيل از طریق تبادلات اجتماعی مثبت با پيروانشان ممکن ا

ا و وكاركنان با علاقه و شور بيشتري كار كنند و احساسات مثبت بيشتري را نيز تجربه كنند. والومبـ

ینـد روانشـناختی، رهبـري اصـيل را بـا رفتارهاي انـد كـه یـک فركنمی تأكيد( 5002همکارانش )
توانـد نقـش ميـانجی اشـتياق بـه كـار را در بهبـود عملکرد  دهـد كـه ایـن مـی پيروان پيوند می

( نشان داد كه رهبري اصيل با 4292نقوي و كاهه )سيدد. نتایج پژوهش كنخلاق كاركنان توجيه 
 بسزا در بهبود خلاقيت داشته باشد. یتواند نقش نان، میگـذاري روي اشتياق به كار كاركتأثير

بـا رهبري اصيل ارتباط  1مشخص شده است كه سرمایه روانشناختی نيز اخير پژوهشهايدر 
مفاهيم  از كند. سرمایه روانشناختی یکی دیگر می ایفا بسزا  یبينی اشتياق شغلی نقش دارد و در پيش

 قرار جدي توجه مورد سازمانی رفتار ۀحوز در اخير سالهاي در كه است نگر مثبت روانشناسی مهم

 پذیر انعطاف و گرا واقع و رویکرد مثبت روانشناختی حالت نوعی گرفته است. سرمایه روانشناختی

 آوري ، تاب6خوشبينی ،2اميد سازه از چهار كه است زندگی به نسبت
 تشکيل 2خودكارآمدي و2

 داراي كه شودمی گرفته نظر در مثبت ظرفيت روانشناختیمانند یک ها سازه اینیک از  هر. شود می

                                                           
1. Lagan 
2. Ilies 

3. Wright & Cropanzano 

4. Psychological capital  
5. Hope 
6. Optimism 

7. Resilience 
8. Self-efficacy 
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 01 74شماره  خانواده و پژوهشفصلنامه 

 قابليت وباشد می حالت به وابسته ،است پژوهش و نظریه بر مبتنی است، معتبر گيري مقياس اندازه

و آوليو،  4دارد )لوتانز، یوسف ارتباط عملکردي با پيامدهاي چشمگيري طور به و دارد رشد
داشتن  و هدفها به دستيابی براي یگذاري، تجسم مسيرهای هدف براي شخص توانایی (. اميد،5002
 روشی و كندمی اشاره مثبت علّی اسنادهاي ست. خوشبينی بههدفها آن به رسيدن براي لازم انگيزه

       دارند.  مثبت انتظار نتيجه و كنندمی تبيين را منفی و مثبت وقایع از طریق آن افراد كه است
 منفی یا مثبت فشارزاي شرایط در شدن شکوفا حتی دادن و پاسخ براي فرد ظرفيت آوري،تاب

 یکدادن  انجام خود براي توانایيهاي به افراد كه اشاره دارد اطمينانی به خودكارآمدي است و

 از چهار كدام هر پيشين يپژوهشها كه حالی (. در5002دارند )لوتانز و همکاران،  خاص تکليف

 اما داده اند، قرار بررسی مورد هم از جدا به طور را روانشناختی سرمایه ۀساز دهندهتشکيل حيطه

 و دنبينمی با یکدیگر ارتباط در را هاسازه این روانشناختی سرمایه به مربوط جدید مطالعات

 سرمایه دیگر، عبارت (. به5040  ،د )نورمن و همکاراننگير می نظر در را متغيرها این مشتركات

 هم با متغير چهار كه این معنا این به شود،می گرفته نظر در 5سازه مرتبه بالاتر یک روانشناختی،

 تک کت به سازه نسبت كل كه رود می انتظار و سازند می را 2افزا هم كل یک و شوندمی تركيب

سرمایه  اصطلاح واقع، باشد. در داشته عملکرد بر بيشتري تأثير آن دهنده تشکيل متغيرهاي
 بشوید )خود خواهيدمی كسی چه»و « هستيد )خود واقعی( كسی چه»اینکه  مفهوم به روانشناختی

 انسانی سرمایه وراي چيزي و دارد اشاره« ممکن(
 چه» 2اجتماعی سرمایه و« دانممی چيزي چه»1

 در تا كشاندمی چالش به را افراد است. به سخن دیگر سرمایه روانشناختی« شناسممی را كسانی

 لازمه كه بهتر به خودآگاهی نتيجه در و هستند كسی چه كه برآیند سؤال اینپاسخ به جستجوي 

(. نتایج پژوهش 5001، 6یابند )لوتانز، لوتانز و لوتانز دست موفقيت است، و هدفها به دستيابی
( نشان داد كه سرمایه روانشناختی به عنوان متغير ميانجی اثر 4292ميرمحمدي و رحيميان )

 پژوهش( در 4292رابطه بين رهبري اصيل و خلاقيت فردي دارد. مقيمی و جاویدي )محدودي در 
روانشناختی و ابعاد آن با اشتياق شغلی در كاركنان رابطه  ۀسرمای بينخود به این نتيجه رسيدند كه 

ميل ماندن در شغل در كاركنان رابطه  روانشناختی و ابعاد آن با ۀسرمای ميانعنادار وجود دارد. م
تواند متغير اشتياق شغلی و ميل ماندن در شغل ناداري وجود دارد. متغير سرمایه روانشناختی میمع

( به بررسی ارتباط رهبري اصيل با خلاقيت با توجه به 5045و همکاران ) 2. رگوكندبينی  را پيش
 ميانسرمایه روانشناختی بر رابطه داد نقش ميانجی سرمایه روانشناختی پرداختند كه نتایج نشان 

                                                           
1. Youssef  
2. Higher-order 

3. Synergistic 
4. Human capital 

5. Social capital 

6. Luthans, F., Luthans, K. W., & Luthans, B. C. 
7. Rego 
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در  (5002) و همکاران 4رهبري اصيل و خلاقيت فردي اثر مثبت، نسبی و معنادار دارد. یامارینو
ي روانشناختی مثبت قابليتهاطور بالقوه خود به این نتيجه رسيدند كه رهبري اصيل بهپژوهش 

( در 5009و همکاران ) 5همچنين اسميتدهد. همچون سرمایه روانشناختی را تحت تأثير قرار می
با توجه به مدل « رهبري اصيل و سرمایه روانشناختی با متغير ميانجی اعتماد»خود با عنوان پژوهش 

معنادار وجود  یرهبري اصيل و سرمایه روانشناختی ارتباط ميانساختاري این نتيجه رسيدند كه 
 دارد.

 ي آموزشی و از آنجا كه اشتياقسازمانهابخشی با توجه به نقش پراهميت اشتياق شغلی در اثر

 گرفته كه صورت ییپژوهشها معدود در و گرفته قرار  كمتر مورد بررسی ایران ، دركارمندان شغلی

 مورد جداگانه صورتهب شخصی كاركنان يویژگيها یا شغلی اشتياق بر مؤثر كار محيط يویژگيها

این  در رسد. گذار بر این متغيرها ضروري به نظر میتأثيرگرفته است، بررسی عوامل  قرار مطالعه

شخصی )سرمایه  كار محيط يویژگيها كار )رهبري اصيل( و محيط يویژگيها نقش پژوهش

مورد بررسی  همزمان صورت به ي آموزشیسازمانها كارمندان شغلی اشتياق بر مؤثر روانشناختی(

براي طراحی و اجراي  مناسب ۀزمين ۀند. بنابراین نتایج پژوهش حاضر فراهم كنه استگرفت قرار

مدل ارتقاي اشتياق شغلی كاركنان آموزش و پرورش خواهد بود.  به منظوراي  هاي مداخله برنامه

  ارائه شده است. 4پيشنهادي پژوهش در شکل 

                                                           
1. Yammarino 
2. Smith 
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 07 74شماره  خانواده و پژوهشفصلنامه 

 
 شغلی کارکنان آموزش و پرورش با میانجیگری سرمایه روانشناختی رهبری اصیل و اشتیاق  رابطه. مدل پیشنهادی 0شکل

 روش پژوهش

جامعه . استهمبستگی  -پژوهش حاضر از نظر هدف كاربري و از لحاظ ماهيت توصيفی

واقع در استان  –مدیران، دبيران و آموزگاران مدارس شهرستان الشتر  همۀرا  آماري پژوهش

حجم نمونه با نفر بود.  4565داد كه تعداد آنها تشکيل می 4292-96در سال تحصيلی لرستان، 

 592گيري تصادفی ساده جامعه آماري با روش نمونه مياناز . شداستفاده از فرمول كوكران تعيين 

 :ه استها از ابزارهاي زیر استفاده شد آوري داده براي جمع .نفر انتخاب شد

( 5002لوتانز و همکاران ) راایــن پرسشــنامه  :0پرسشنامه سرمایه روانشناختی لوتانز. 0

مقيــاس اميــدواري، تــاب آوري، خوشــبينی خــرده 1ســؤال و  51و شــامل  كرده اندطراحی 

گویه است و آزمـودنی بـه هـر  6و خودكارآمــدي اســت كــه در آن، هــر خرده مقياس شامل 

دهــد. درجه اي )كاملاً مخـالفم تـا كـاملاً مـوافقم( ليکـرت پاســخ مــی 6گویـه در مقياس 

مربــوط  45تــا  2مقيــاس خودكارآمــدي، ســؤالات مربــوط بــه خــرده 6تــا  4ســؤالات 

                                                           
1. Luthan’s Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 

 خودآگاهی

پردازش متعادل 

 اطلاعات 

 شفافیت ارتباط

دیدگاه اخلاقی 

 درونی شده 
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 49ت آوري و سؤالامربوط به خرده مقياس تاب 42تا  42مقيــاس اميدواري، سؤالات بــه خــرده

. براي به دست آوردن نمره سرمایه روانـشناختی، استمقياس خوشـبينی مربوط به خرده 51تا 

و سـپس مجموع آنها به عنوان  همقياس به صـورت جداگانـه بـه دسـت آمـدابتـدا نمـره هر خرده

است و  6/51. نسبت خی دو این آزمون برابر با ه استشد محاسبهنمره كل سرمایه روانشـناختی 

هسـتند )لوتانز و همکاران،  2/0و  92/0در این مدل بـه ترتيـب  CFI ،RMSEAهـاي آمـاره

 يتأیيدعاملی  تحليلروش  را باروایی این پرسشنامه ( 4292) (. ميرمحمدي و رحيميان5002

روش آلفاي با استفاده از پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر ضریب  .ندكرده ا مناسب گزارش

 .ه استبه دست آمد 22/0 كرونباخ

ميزان قابل اعتماد بودن رهبر بررسی در پژوهش حاضر، به منظور  اصیل:پرسشنامه رهبری . 1

. این ه استاستفاده شد (5002)والومبوا و همکاران اصيل نامه رهبري شاز نظر كاركنان از پرس

خودآگاهی، شفافيت در روابط، پردازش متعادل اطلاعات و  مؤلفهماده و چهار  46پرسشنامه داراي 

در نظر گرفته شده است.  سؤال 1ها مؤلفهاز  یکو براي هر  استاخلاقی درونی شده  دیدگاه

 (بيشتر اوقات) 2تا ( گاههيچ) 4پاسخهاي این پرسشنامه روي یک طيف ليکرت پنج درجه اي از 

ترجمه و براي استفاده در ایران تنظيم  (4295)صادقی  راگذاري شده است. این پرسشنامه نمره

دو روش آلفاي كرونباخ و با استفاده از  راضرایب پایایی این پرسشنامه  (4295)است. صادقی  كرده

و  29/0، شفافيت در روابط 26/0و  25/0براي ابعاد خودآگاهی  و  22/0و  22/0تنصيف به ترتيب 

و نيز  22/0و  22/0اخلاقی درونی شده  دیدگاهو  22/0و  21/0اطلاعات متعادل  ، پردازش22/0

روایی این ( 4295)صادقی  .كرده است گزارش 22/0و  22/0رهبري قابل اعتماد به صورت كلی 

در پژوهش حاضر ضریب  .كرده است مناسب گزارش يتأیيدعاملی  تحليلروش  را باپرسشنامه 

 .ه استبه دست آمد 24/0 كرونباخروش آلفاي با استفاده از پایایی پرسشنامه 

( در دانشگاه 5002كر )اوا و بوشوفلی، سالان رااین ابزار  :0ترختومقیاس اشتیاق شغلی ا. 1

كه سه بعد اشتياق شغلی را  است. پرسـشنامه شـامل سـه خـرده مقياس اندترخت هلند سـاخته وا

و بعد  سؤال 6، انرژي حرفه اي شامل سؤال 6كند. بعـد شـيفتگی حرفـه اي شامل گيري میاندازه

كه از جمع این سه مقياس نمره كلی اشتياق شغلی به دست  است سؤال 2فداكاري حرفه اي شامل 

(، تقریبـاً هرگـز 0با نمره گذاري هرگز )اي درجه  2ليکرت  مقياسروي  نمره گذاري آن .می آید

همسانی . است( 6هميشه ) و (2غالباً )(، 1(، بيشتر اوقات )2( گاهی اوقات )5(، بـه نـدرت )4)

                                                           
1. Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

67
66

72
8.

13
99

.1
7.

2.
1.

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

jf
r.

ir
 o

n 
20

26
-0

6-
10

 ]
 

                             9 / 26

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.26766728.1399.17.2.1.5
https://qjfr.ir/article-1-1498-fa.html


 01 74شماره  خانواده و پژوهشفصلنامه 

 95/0آلفاي كرونباخ با استفاده از ضریب  (5002) 4كولایننورا مانو، كينونن و ر درونی این ابزار

( بررسيهاي مربوط به روایی محتوا، همگرا و واگرا 4295) . در پژوهش حاجلوكرده اندگزارش 

با استفاده پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر ضریب  .ه استمؤید روایی مناسب این پرسشنامه بود

 .ه استبه دست آمد 90/0 روش آلفاي كرونباخاز 

)فراوانی، ميانگين، انحراف معيار، همبستگی  گوناگونها با تحليلهاي مقدماتی  تحليل داده

تر براي . سپس تحليلهاي پيچيدهشدها آغاز پيرسون( با هدف كسب بينش اوليه نسبت به داده

5ارزیابی برازندگی الگوي پيشنهادي از طریق الگویابی معادلات ساختاري
و با نرم افزارهاي  

SPSS20  و Amos20آزمودن اثرهاي غيرمستقيم در مدل ميانجيگري  براي. ه استشد انجام

 .شده استاستفاده  استرپ فرضی از روش بوت

 پژوهش یها یافته

 21/6و انحراف معيار  29/10، با ميانگين سنی 25-22سنی   در دامنه نمونه آماري این پژوهش

درصد مجرد و  2/44درصد مرد بودند كه از این ميان  22درصد از كاركنان زن و  55قرار داشتند. 

درصد ليسانس،  65درصد فوق دیپلم،  2/9وضعيت تحصيلات  نظردرصد متاهل بودند. از  2/22

درصد دبير  02/62درصد از كاركنان مدیر،  22/40ند. دكتري بود 1/4درصد فوق ليسانس و  2/56

 20/2و  25/50درصد آموزگار بودند. ميانگين و انحراف معيار سابقه خدمت به ترتيب  40/56و 

درصد(. از نظر وضعيت  25/29) ه استبودسال  52اكثر كاركنان بيشتر از سابقه خدمت بود كه 

 رسمی بودند.  درصد( 6/91)استخدام اكثر كاركنان 

 را هاي توصيفی متغيرهاي رهبري اصيل، سرمایه روانشناختی و اشتياق شغلی  یافته 4جدول 

 دهد.هاي آنها در گروه نمونه نشان میمؤلفههمراه به
  

                                                           
1. Mauno, Kinnunen  & Ruokolainen 
2. Structural equation modeling (SEM) 
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 متغیرهای پژوهش: آمار توصیفی 0جدول 

ميانگين و انحراف معيار رهبري اصيل به ترتيب  شود مشاهده می 4همان طور كه در جدول 

هاي رهبري اصيل مربوط به متغير خودآگاهی با مؤلفهبيشترین ميانگين از  است و( 42/2) 64/64

( 20/42) 22/445است. ميانگين و انحراف معيار سرمایه روانشناختی به ترتيب  26/42ميانگين 

هاي سرمایه روانشناختی مربوط به متغير اميدواري با ميانگين مؤلفهبيشترین ميانگين از  است و

 است و ( 65/42) 44/26شتياق شغلی به ترتيب است. همچنين ميانگين و انحراف معيار ا 26/59

 است. 22/52هاي اشتياق شغلی مربوط به متغير انرژي با ميانگين مؤلفهبيشترین ميانگين از 

 دهد.ضرایب همبستگی بين متغيرهاي پژوهش را در گروه نمونه نشان می 5جدول 
  

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

حداقل 

 نمره

 حداکثر نمره

 29 29 42/2 64/64 رهبری اصیل

 رهبری اصیلهای مؤلفه

 29 9 14/5 26/42 خودآگاهی

 50 2 22/5 19/42 اطلاعاتپردازش متعادل 

 50 9 22/5 42/42 شفافیت ارتباط

 50 2 22/5 54/42 های اخلاقی درونی شدهدیدگاه

 411 22 20/42 22/445 سرمایه روانشناختی                           

سرمایه های مؤلفه

 روانشناختی

 26 42 12/1 62/52 خودکارآمدی

 26 42 22/1 26/59 امیدواری

 26 42 29/2 01/52 آوریتاب

 26 42 46/1 01/56 خوشبینی

 405 59 65/42 44/26 اشتیاق شغلی                                  

 اشتیاق شغلیهای مؤلفه

 26 2 94/2 22/52 انرژی

 20 1 24/2 06/51 فداکاری

 26 2 22/6 12/51 شیفتگی
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 متغیرهای پژوهش میان: ضرایب همبستگی 1جدول 
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 ميانضرایب همبستگی به دست آمده  همۀدهد، نشان می 5طور كه نتایج جدول همان

اشتياق شغلی( و پردازش  مؤلفهانرژي )ميان متغيرهاي پژوهش، به استثناي ضریب همبستگی 

 دار است.معنا >P 02/0و  >P 04/0رهبري اصيل( در سطوح  مؤلفه)اطلاعات متعادل 

   زیربنایی هايمفروضه پژوهش این هايداده اینکه از اطمينان براي و ها داده تحليل از قبل

   شامل معادلات ساختاري اصلی مفروضه چند ،كنندمی برآورد را ساختاري معادلات یابیمدل

 از حاضر پروهش قرار گرفتند. در بررسی مورد 4چندگانه خطیو هم بودن نرمال گمشده، هايداده

5جایگزینی روش
 متغيرها بودن نرمال بررسی براي. ه استشد استفاده ميانگين با گمشده هايداده 

 داراي همگی پژوهش متغيرهاي این ترتيب به .شده است استفاده متغيرها كشيدگی و كجی از

 لذا و بودند 40 از تركوچک كشيدگی مطلق ضریب قدر و 2 از تركوچک كجی ضریب قدرمطلق

 از استفاده با بينپيش متغيرهاي چندگانه خطینبود. هم مشاهده قابل هاداده بودن نرمال از تخطی

 ارزشهاي كهه است داد نشان نتایج و هگرفت قرار بررسی مورد 1واریانس عامل تورم و 2تحمل آماره

چندگانه  همخطی وجود عدم ۀدهند نشان و هستند 40/0بالاي  متغيرها براي آمده دستهتحمل ب

 بودند 40از  تركوچک متغيرها براي آمده دستهب واریانس تورم عامل مقدار همچنين. متغيرهاست

 متغيرهاست.  بين چندگانه همخطی عدم ۀدهند نشان كه
  متغير را در خود جاي داده كه رهبري اصيل به عنوان متغير  2مدل پيشنهادي در مجموع 

زاد مورد بررسی متغير درونزاد، سرمایه روانشناختی متغير ميانجی و اشتياق شغلی به عنوان برون
 2قرار گرفتند. پيش از بررسی ضرایب ساختاري، برازندگی مدل مورد بررسی قرار گرفت. جدول 

دهد. طبق مندرجات جدول شاخصهاي برازندگی مدل پيشنهادي و اصلاح شده پژوهش را نشان می
خصهاي برازندگی مانند هاي تركيبی از شا، براي تعيين كفایت برازندگی مدل پيشنهادي با داده2

 2(، شاخص نيکویی برازشχ2/df(، مجذور كاي بر درجات آزادي )χ2آزمون مجذور كاي )

(GFIشاخص نيکویی برازش تعدیل شده ،)6 (AGFIشاخص برازش هنجارشده ،)2 (NFI ،)

                                                           
1. Multicollinearity 
2. Replacement 
3. Tolerance 
4. Variance inflation factor(VIF) 
5. Goodness of Fit Index 
6. Adjusted Goodness of Fit Index 
7. Normed Fit Index 
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( و TLI) 2لویيس -كر(، شاخص تاIFI) 5(، شاخص برازش افزایشیCFI) 4شاخص برازش تطبيقی
 .ه است( استفاده شدRMSEA) 1ميانگين مجذورات خطاي تقریبجذر 

 : شاخصهای برازندگی مدل پیشنهادی پژوهش1جدول 

RMSEA TLI IFI CFI NFI AGFI GFI P χ2/df df χ2 شاخصهای برازندگی 

 مدل پیشنهادی 02/502 15 92/1 000/0 29/0 22/0 26/0 22/0 22/0 22/0 45/1

 مدل اصلاح شده 54/412 10 62/2 000/0 95/0 22/0 90/0 92/0 92/0 90/0 09/1

دهد مدل پيشنهادي با توجه به شاخصهاي برازندگی نشان می 2گونه كه نتایج جدول همان

داراي برازش خوب است. در گام بعدي، به منظور ارتقاي برازندگی الگوي اوليه به كمک 

پيشنهادي اقدام به دستکاري مدل شد و دو اصلاح در مدل )از طریق همبسته  2شاخصهاي اصلاحی

آوري و هاي رهبري اصيل و تابمؤلفهكردن خطاي دو متغير خودآگاهی و شفافيت ارتباط از 

، در مدل 2هاي سرمایه روانشناختی( صورت گرفت. بر اساس نتایج جدول  مؤلفهخوشبينی از 

مقدار و  است 62/2  كه برابر با(χ2/dfر كاي بر درجات آزادي )مجذو ، حاصل تقسيم اصلاح شده

، 95/0 برابر با به ترتيب كه در مدل اصلاح شده TLIو  GFI ،AGFI ،NFI ،CFI ،IFIدرجات 

خوب مدل در پژوهش حاضر است.  شحاكی از براز، است 90/0و  92/0، 92/0، 90/0، 22/0

. به عبارت است( نشانگر برازش قابل قبول مدل 09/0به دست آمده ) RMSEAهمچنين مقدار 

 .پژوهش استقابل تعميم به جامعه  02/0دیگر، مدل مذكور با پذیرش احتمال خطاي 

 دهد.ضرایب استاندارد مدل اصلاح شده پژوهش را نشان می 5شکل 

                                                           
1. Comparative Fit Index 
2. Incremental Fit Index 

3. Tucker-Lewis Index 

4. Root Mean Square Error of  Approximation 
5. Modification indices (MI) 
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 : مدل نهایی آزمون شده1شکل 

 دهد.آزمون شده را نشان می نهایی الگوي در مستقيم مسيرهاي به مربوط پارامترهاي 1جدول 

 آزمون شده نهایی الگوی مستقیم مسیرهای به مربوط پارامترهای: 7جدول 

ضریب غیراستاندارد  مسیر

(B) 

خطای 

 معیار

ضریب 

 (ß)استاندارد 

حد 

 پایین

 P حد بالا

 004/0 692/0 164/0 22/0 000/0 00/4 رهبری اصیل به سرمایه روانشناختی

 129/0 402/4 -122/0 09/0 205/0 52/0 رهبری اصیل به اشتیاق شغلی

 004/0 262/4 220/0 22/0 426/0 92/0 سرمایه روانشناختی به اشتیاق شغلی

سرمایه  به رهبري اصيل مسير دهد ضرایبنشان می 1و جدول  5 گونه كه نتایج شکلهمان

 P= 004/0در سطح  (ß= 22/0)به اشتياق شغلی  و سرمایه روانشناختی (ß= 22/0)روانشناختی 

 گيرند كه این نيز حاكی از نمی بر در را صفر مسير این دو  پایين و بالا حد ند. همچنيندارمعنا

به اشتياق شغلی  ضریب مسير رهبري اصيلميان متغيرهاست، اما دار بودن مسير مستقيم معنا

(09/0 =ß) ه استدار نبودمعنا (02/0 P>حد .) گيرد كه این می بر در را صفر این مسير پایين و بالا

  .استو اشتياق شغلی  رهبري اصيل مياندار نبودن مسير مستقيم معناامر حاكی از 

پردازش 
متعادل 
 اطلاعات
اطلاعا

دیدگاه 
اخلاقی 

  درونی شده 
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 Amosافزار  در نرم استرپ بوت دستور از مستقيم غير مسير معناداري تعيين و برآورد براي

داري رابطه غيرمستقيم رهبري معنانتایج بوت استرپ مربوط به  2. در جدول شده است استفاده

 اصيل و اشتياق شغلی با ميانجيگري سرمایه روانشناختی گزارش شده است.
 استرپ بوت استفاده با مدل غیرمستقیم مسیر برآورد: 1جدول 

ضریب غیر  مسیر غیرمستقیم

 استاندارد غیرمستقیم

ضریب استاندارد 

 غیرمستقیم

خطای 

 معیار

حد 

 پایین

 P حد بالا

رهبری اصیل به اشتیاق 

شغلی با میانجیگری 

 سرمایه روانشناختی

92/0 20/0 025/0 422/0 192/0 004/0 

با ضریب استاندارد  مدل غيرمستقيم دهد مسيرنشان می 2جدول  نتایج كه گونه همان

 بوت روش در فرضيه این پایين و بالا (. حدP= 004/0) استدار معنا (ß= 20/0)غيرمستقيم 

 .ستمتغيرها مياندار بودن مسير غيرمستقيم معناگيرد كه این نيز حاكی از نمی دربر را استرپ صفر

رهبري اصيل و  ميان رابطه اي سرمایه روانشناختی درواسطه نقش داريمعنا از حاكی این نتيجه

 اشتياق شغلی است. 

 گیری بحث و نتیجه

هدف از این پژوهش بررسی رابطه رهبري اصيل و اشتياق شغلی كاركنان آموزش و پرورش با 

از  با دو اصلاح پيشنهاديكه مدل نشان دادند  . نتایجه استميانجيگري سرمایه روانشناختی بود

رهبري اصيل و سرمایه روانشناختی ميان نتایج نشان داد كه  ت.اسها برخوردار برازش خوبی با داده

استاندارد جهت آزمون  دار وجود دارد و ضریب بتايمعنامثبت  ۀكاركنان آموزش و پرورش رابط

 رهبري اصيل مسير داري مسير مستقيم رهبري اصيل به سرمایه روانشناختی نشان داد كه ضریبمعنا

( كه نشان 5045همکاران )رگو و دار است. این یافته با نتایج پژوهش معناسرمایه روانشناختی  به

سرمایه روانشناختی بر رابطه بين رهبري اصيل و خلاقيت فردي اثر مثبت، نسبی و معنادار دادند 

رهبري اصيل ( مبنی بر اینکه 5002) یامارینو و همکارانهمچنين با نتایج پژوهش . ست، همسودارد

، دهدقابليتهاي روانشناختی مثبت همچون سرمایه روانشناختی را تحت تأثير قرار میبه طور بالقوه 

( كه با 4292. در نهایت نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش ميرمحمدي و رحيميان )ستهمسو

سرمایه  و رهبري اصيلدار بين  معناو  مثبتهمبستگی توجه به مدل ساختاري نشان دادند 

 سبب   كه سازوكاري اولين كه معتقدند محققان از . بسياريستهمسو ،وجود داردروانشناختی 
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 ( كه5002، 4مثبت آنهاست )ميچام الگوي نقش باشند گذارتأثير پيروان روي اصيل شود رهبرانمی

 رهبران اصيل ،همچنيندهد.  قرار تأثير تحت را هم كاركنان روانشناختی سرمایه تواندمی قضيه این

 شود.می منجر كاركنان سرمایه روانشناختی افزایش به عملاً كه دهندمی بروز خود از را رفتارهایی

 را براي بالایی عملکرد اهداف و ندكنمی فراهم كاركنان براي را حمایتی لازم منابع مثال عنوان به

    كنند،می استفاده مشاركت كاركنان (، از5040، 5و گرومن ساكگيرند )سمی نظر در آنها

  قرار كاركنان اختيار در اهداف پذیري تحققزمينۀ  در و واقعی دقيق اطلاعاتی پذیرند،مسئوليت

 براي مثبت و انطباقی رویکردهاي فعال، از ند،كنمی فراهم كاركنان رشد براي را ییفرصتهادهند، می

 و دهندمی بازخورد صادقانه هم كنند،می یادآوري كاركنان به را موفقيتها كنند،می استفاده مسئله حل

 سرمایه يارتقا و رشد در ملاحظه قابل يتأثير اینها كنند كه همهمی استقبال دیگران بازخورد هم از

 سازمان در روانشناختی همکاران سرمایه و لوتانز نظر بر اساس .گذارندمی روانشناختی كاركنان

 در این قضيه كه (4295فروهر،  لوتانز و همکاران؛ ترجمه جمشيدیان واست ) انتقال و سرایت قابل

است.  گرفته قرار تأیيد مورد ( نيز5045( و آوي و همکاران )5040) 2زجها آزمایشی پژوهش

 كه رودانتظار می ،هستند روانشناختی مثبت حالتهاي داراي اصيل انرهبر خود كه آنجا از بنابراین،

   اصيل انرهبر حاضر پژوهش نتایج به باتوجه .دهند انتقال نيز كاركنان به را ویژگی این بتوانند

 باشند. كاركنان روانشناختی سرمایه رشد براي الگوي مثبتی و نقش توانندمی

 ۀرهبري اصيل و اشتياق شغلی كاركنان آموزش و پرورش رابطميان همچنين نتایج نشان داد كه 

داري مسير مستقيم رهبري  معناآزمون  براياستاندارد  ضریب بتاي ، امادار وجود داردمعنامثبت 

دار نبود. این معنااشتياق شغلی  به رهبري اصيل مسير اصيل به اشتياق شغلی نشان داد كه ضریب

اشـتياق بـه كـار ( كه نشان دادند 5002)ا و همکاران ووالومببا نتایج پژوهش همسوست یافته 

عملکرد كاركنان  بهبـود منجر به ودهـد  توانـد رهبـري اصـيل را بـا رفتارهاي پيروان پيوند  مـی

 رهبري( مبنی بر اینکه 5001) همکاران و آوليو با نتایج پژوهشهمسوست همچنين این یافته . شود

 آنان مثبت ظرفيتهاي توسعه موجب و دارد بسزا ینقش سازمان در كاركنان هویت بهبود در اصيل

. در نهایت این یافته با نتایج شودمی كار به و اشتياق مثبت نگرش داشتن و خوشبينی اميد، مانند

با توجه به مدل  (4292نقوي و كاهه )سيد. ستناهمسو( 4292نقوي و كاهه )سيد پژوهش

 دارد خلاقيت و اصيل رهبري ميان رابطه در كامل نسبتاً ياثر كار به اشتياقكه ساختاري نشان دادند 

                                                           
1. Meacham 
2. Gruman 
3. Hodges 
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بسزا در بهبود خلاقيت  یتواند نقشكاركنان، میروي اشتياق به كار  گـذاريتأثيررهبري اصيل با  و

انجام  پژوهشهاياشتياق شغلی  به رهبري اصيل مسير دار نبودن ضریبمعنابا توجه به  .داشته باشد

ي روانشناسی مثبت، همچون اعتماد، ویژگيهاشده در مورد رهبري اصيل، حاكی از آن است كه 

احتمال  ویژگيها چرا كه این ،كنند منابع رهبري اصيل، ایفاي نقش می منزلۀخوشبينی و اميدواري به 

بيشتر  ،كه از ویژگيهاي رهبران اصيل است را بروز رفتارهایی همچون خودآگاهی و خودتنظيمی

 ،رهبــري اصــيل بـا برقــراري روابــط مثبـت و بــازد كه نشومیسبب این ویژگيها كند. می

حتی نقـاط ضـعف و اشـتباهات خـود را در معـرض دیـد و نظـر  گيریها و ، تصميمارزشها

پيامدهاي مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل، آزادي بيان در ارائـه  سببدهد و  همگـان قـرار

خواهـد داشــت  در پیاثربخشـی سـازمان را  شود كهمتعـارف  هـاي جدیـد و حتـی غيـر ایـده

یک الگو،  مثابهي فردي به ویژگيهااصيل از طریق  مچنـين رهبر(. ه5040)نـرمن و همکاران، 

حقيقت داشتن تعاملات  در(. 5002 ،4بخشد )لاگانخودآگاهی اخلاقی پيروان را توسعه می

كه كار خود را با اشتياق بيشتري انجام  دانگيز اجتماعی مثبت با پيروان، این حس را درون آنها بر می

تواند موجب گسترش دامنه  ین ترتيب این احساس مثبت میه اب (. 5002ليـز و همکـاران، ایدهند )

ند( و دامنـه  اتوجـه كاركنـان )افـزایش تعـداد عناصر شناختی كه در ارتباط با مسئله در دسترس 

           هنوز  - نداشـناخت )افـزایش وسـعت عناصري كه در ارتباط با مسئله كمتر در دسترس 

)رایـت و  شود پيروانو بهبود فعاليتهاي  ارتقا سببند( شـود و در نهایت به طور بالقوه انا شـناخته 

و  كارمند و كارفرماست ميانارتباطات دوطرفه  ۀاشتياق شــغلی نتيج(. در واقع 5001كروپـانزانو، 

هنگامی كه مدیران فلسفه رهبري  . آنها معتقدنددهندكارهایی كه باید هر دو طرف انجام 

اصلی مدیر حمایت و خدمت به كســانی اســت كه آنها را  نقشكه  -گيرندكار  ار را بهذگ خدمت

 نتایج به (. لذا باتوجه5001 ، 5لانفير) دشو محيط مستعد اشــتياق كاركنان می - كند می رهبري

و  حس اعتماد متقابل، آزادي بياناصيل با فراهم آوردن محيطی سرشار از  رهبري حاضر پژوهش

 داشته باشد. كاركنان شغلی اشتياق در افزایش ؤثرم ینقش دتوانمی مشاركت كاركنان از گيريبهره

سرمایه روانشناختی و اشتياق شغلی كاركنان آموزش و ميان نتایج نشان داد كه  براین افزون 

مسيرمستقيم داري معناآزمون  براياستاندارد  دار وجود دارد و ضریب بتايمعنامثبت  ۀپرورش رابط

 سرمایه روانشناختی به اشتياق شغلی  سرمایه روانشناختی به اشتياق شغلی نشان داد كه ضریب

                                                           
1. Lagan 
2. Lanphear 
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4هالبسلبن و ویلر با نتایج پژوهش این یافته همسوستدار است. معنا
    ( مبنی بر اینکه 5002) 

 همچنيندارد.  وجود كاركنان اشتياق و روانشناختی سرمایه هايمؤلفهميان  معنادار و مثبتاي  رابطه

هاي  سرمایهميان ( كه نشان دادند 4292با نتایج پژوهش مقيمی و جاویدي ) همسوستاین یافته 

معنادار وجود اي روانشناختی و ابعاد آن با اشتياق شغلی و ميل ماندن در شغل در كاركنان رابطه 

بينی ماندن در شغل را پيشتواند متغير اشتياق شغلی و ميل دارد و متغير سرمایه روانشناختی می

 مثبت ارتباط .كنند می ادراک ترمثبت را خود زندگی شغل و بالا، روانشناختی سرمایه با . افرادكند

 كه باشد گراییمثبت همپوشی از است تجسمی ممکن شغلی اشتياق و روانشناختی سرمایهميان 

 چنين سپس آورند،می شانروزمره كاري زندگی به خودشان با را مثبت حالتهاي این كاركنان

 به نسبت و جاذبه كشش ایجاد سبب دنتوانمی كه شوندمی مثبت تجربيات به منجر مثبتی حالات

در سالهاي اخير، پژوهشهاي تجربی  .شوند آن براي انرژي كردن صرف و شدن آن جذب شغل،

شناختی بر متغيرهاي سازمانی مانند رضایت شغلی، عملکرد و  سرمایه روان تأثيرفراوانی در زمينه 

دار ميان معنااي تعهد سازمانی صورت گرفته است. نتایج این پژوهشها نشان از آن دارد كه رابطه 

وجود دارد. نکته جالب توجه آن است كه همبستگی ميان  مذكورشناختی و متغيرهاي  سرمایه روان

تر از همبستگی ميان تک تک اجزاي شناختی با هر یک از متغيرهاي سازمانی، قوي سرمایه روان

آوري( و متغيرهاي شناختی )اميد، خوشبينی، خودكارآمدي و تاب روان تشکيل دهنده سرمایه

شناختی داراي اثري هم افزاینده است. در  وانسازمانی است و این بدان معناست كه سرمایه ر

شناختی به مثابه دروندادي در نظر گرفته  گرا، سرمایه روانمجموع، در مقوله رفتار سازمانی مثبت

یی كه در این پژوهشهابا  رد سازمان است. لوتانز و همکارانشود كه برونداد آن، سطح عملک می

شناختی در سازمان،  توان با تقویت سرمایه روانه اند كه میاند، به این نتيجه رسيد زمينه انجام داده

(. لذا با توجه به نتایج 5002، همکاران)لوتانز و  درصد ارتقا داد 40عملکرد آن را دستکم تا 

اميد، خوشبينی، قرار دادن  تأثيركه سرمایه روانشناختی با تحت  كردتوان اظهار پژوهش حاضر می

 افزایش انگيزه و سببتواند افزا میكاركنان در قالب یک كل هم آوريخودكارآمدي و تاب

 شغلی اشتياق در افزایش ؤثرم ینقش مشاركت كاركنان در سازمان شود كه این امر در نهایت

 دارد. كاركنان

                                                           
1. Halbesleben & Wheeler  
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رهبري اصيل از طریق سرمایه  غيرمستقيم نشان داد كه مسيراین پژوهش درنهایت نتایج 

اي سرمایه واسطه نقش داريمعنا از حاكی و نتایج استدار معنا لیروي اشتياق شغ روانشناختی

رهبري اصيل و اشتياق شغلی است. این یافته با نتایج پژوهش زارعی ميان  رابطه روانشناختی در

هاي  بينی اشتياق شغلی با توجه به رهبري اصيل و سرمایهرائه مدل پيشبه ا . ويستهمسو (4291)

غيرمستقيم  يبعاد رهبري اصيل بر اشتياق شغلی داراي اثراكه پرداخت و نشان داد  روانشناختی

این امر بيانگر  .دار استمعنااثر غيرمستقيم هر چهار بعد رهبري اصيل بر اشتياق شغلی  و هستند

هاي رهبري اصيل و اشتياق مؤلفههاي روانشناختی در ميان متغير سرمایه مؤثرنقش واسطه اي 

 مانندي روانشناسی مثبت ویژگيهاكه  كردپژوهش حاضر باید اظهار  ۀدر تبيين این یافت .شغلی است

كنند  اصيل ایفاي نقش میرهبري ترین عوامل در سبک مهم مثابهاعتماد، خوشبينی و اميدواري به 

روانشناسی مثبت توانند سرمایه روانشناختی كاركنان را كه از مجموع ویژگيهاي  كه این عوامل می

شود افزا را شامل میو یک كل هم است آوري و خودكارآمدي( تشکيل شده)اميد، خوشبينی، تاب

دهد. لذا رهبري اصيل با افزایش  افزایش را كاركنان نگريتمثب قرار دهد و روحيه تأثيرتحت 

 قرار تأثيرافزا به صورت غيرمستقيم با تحت سطح سرمایه روانشناختی كاركنان در قالب یک كل هم

مشاركت كاركنان در سازمان منجر به افزایش اشتياق شغلی در كاركنان سازمان  دادن انگيزه و

هر چند رهبري اصيل با اشتياق  كه كردتوان اظهار حاضر می پژوهش نتایج به شود. باتوجه می

دار است معناروانشناختی بر اشتياق شغلی  آن از طریق سرمایه تأثير ، امامثبت دارداي  رابطهشغلی 

  .گذاردنمیو به تنهایی اثري بر اشتياق شغلی كاركنان 

از محدودیتهاي پژوهش حاضر، جامعه آماري آن بود كه تنها كاركنان آموزش و پرورش 

ها، پذیري یافتهگستره تعميم شود جهت افزایشپيشنهاد می .گرفتشهرستان الشتر را در بر می

. محدودیت دیگر شودتر و كاركنان سایر سازمانها تکرار هاي گستردهمشابه این پژوهش در نمونه

هاي خودگزارشی، با افزایش رف از پرسشنامهروشی است. استفاده صِمربوط به سوگيري تک

كاري كاركنان در پاسخدهی، به رغم مراقبت پژوهشگر و  دقتی و اهمال صداقت، بیاحتمال عدم

شود. براي رفع این مشکل پژوهش می روایی سازه ي برانگيزنده، منجر به كاهشروشهااستفاده از 

 شود همزمان با اجراي پرسشنامه از آزمودنيها مصاحبه هم به عمل آید. پيشنهاد می

 افزایش براي شودمی آموزشی پيشنهاد سازمانهاي مدیران به پژوهش این هايیافته اساس بر

به رشد سرمایه  امکان حد تا كه آورند وجودهب سازمانها در محيطی را خود كاركنان شغلی اشتياق

با توجه به  همچنينشود.  آوري و خودكارآمدي( منجر)اميد، خوشبينی، تاب كاركنان روانشناختی
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 انجام در توانمندي حس ایجاد ، نقش رهبري اصيل در سرمایه روانشناختی و اشتياق شغلی كاركنان

 مدیریت فرهنگ ایجاد كاركنان، به اختيار دادن و منابع دادن قرار دسترس در كاركنان، در كاردادن 

 بازخوردهاي دادن ،كاركنان وظایف شرح در برانگيزچالش وظایف دادن قرار تيمی، و مشاركتی

. در شوند كاركناندر  كار به اشتياق سبب ایجاد توانند روابــط مثبـت و بــاز میو  سازنده و مثبت

 براي تعيين عوامل اثرگذار بر اشتياق شغلی كاركنانشود از روش آزمایشی نهایت پيشنهاد می

 استفاده شود.
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