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Abstract
Introduction: In sports management, managers face serious challenges, one of which is ignoring staff 
behaviors. Therefore, the present study aimed to determine the role of employees' psychological capital 
in impact of authentic leadership, work meaningfulness, and supportive organizational climate with job 
satisfaction.
Methods: The present study was performed by descriptive-correlation method. In order to select the sample, 
300 people were selected from the staff of the Ministry of Sports and Youth based on Morgan's table. 
Research instruments include demographic questionnaire, "Psychological Capital Questionnaire", "Authentic 
Leadership Questionnaire", "Meaningful Work Questionnaire"; "Organizational Climate Questionnaire", and 
"Minnesota Job Satisfaction. Validity of measuring instruments using the method face, content validity index, 
content validity ratio and construct validity were evaluated using confirmatory factor analysis method, and 
the reliability was confirmed by internal consistency method by calculating the coefficient with Cronbach's 
alpha coefficient. Data analysis was performed using LISREL 8, SPSS 24 and PLS version 3.2.2.
Results: Psychological capital can the role of complete mediator in the relationship of authentic leadership 
(Zvalue=11.32; P>1.96); work meaningfulness (Zvalue = 15.28; P>1.96); supportive organizational climate 
(Z value=14.46; P >1.96) with job satisfaction.
Conclusions: Psychological capital mediating role in the relationship between the variables under study. It is 
suggested that managers use appropriate programs to change the psychological capital of employees to help 
them in case of problems, deficiencies and failures to be revived to ultimately ensure their job satisfaction.
Keywords: Psychological Capital, Authentic Leadership, Work Meaningfulness, Supportive Organizational 
Climate, Job Satisfaction.
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چکیده
مقدمــه: در مدیریــت ورزش، مدیــران بــا چالــش هایــی جــدی مواجــه هســتند کــه یکــی از آن هــا، بــی توجهــی بــه رفتارهــای کارکنــان 
اســت. لــذا مطالعــه حاضــر بــا هــدف تعییــن نقــش ســرمایه هــای روانشــناختی کارکنــان در ارتبــاط رهبــری اصیــل، معنــا داری در شــغل 

و جوســازمانی بــا رضایــت شــغلی کارکنــان انجــام شــد.
روش کار: مطالعــه حاضــر بــه روش توصیفــی- همبســتگی انجــام گرفــت. بــه منظــور انتخــاب نمونــه، 300 تــن بــه صورت دردســترس 
و  بــر اســاس مبانــی نظــری و جــدول مــورگان، از بیــن کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان انتخــاب گردیــد. ابزارهــای پژوهــش شــامل 
پرسشــنامه جمعیت شــناختی، "پرسشــنامه ی ســرمایه روان شــناختی" )Psychological Capital Questionnaire(، "پرسشنامه 
 Meaningful Work( "ــغل ــاداری ش ــنامه ی معن ــل")Authentic Leadership Questionnaire(، "پرسش ــری اصی رهب
Questionnaire(، "پرسشــنامه ی جوســازمانی")Organizational Climate Questionnaire( و "پرسشــنامه ی رضایــت 
شــغلی مینــه ســوتا" )Minnesota Job Satisfaction Questionnaire( بــود. روایــی ابزارهــای انــدازه گیــری بــا اســتفاده از 
روش صــوری، شــاخص روایــی محتــوا، نســبت روایــی محتــوا و روایــی ســازه بــا اســتفاده از روش تحلیــل عاملــی تائیــدی مــورد بررســی 
ــا اســتفاده از نــرم  ــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ تائیــد شــد. تحلیــل داده هــا ب قــرار گرفــت. پایایــی بــه روش همســانی درونــی ب

افزارهــای لیــزرل 8، اس پــی اس اس 24 و پــی ال اس نســخه 3.2.2 انجــام شــد. 
یافتــه هــا: ســرمایه هــای روان شــناختی می توانــد نقــش میانجــی کامــل را در ارتبــاط رهبــری اصیــل )Z value= 11/32؛ P>1/9۶(؛ 
ــت شــغلی را داشــته  ــا رضای ــی )Z value=14/4۶؛ P>1/9۶( ب ــا داری شــغل )Z value=15/28؛ P>1/9۶(؛ جوســازمانی حمایت معن

. شد با
نتیجــه گیــری : ســرمایه هــای روان شــناختی نقــش میانجــی در متغیرهــای تحــت مطالعــه دارد. پیشــنهاد مــی شــود مدیــران با اســتفاده 
از برنامــه هــای مناســب در جهــت تغییــر ســرمایه هــای روان شــناختی کارکنــان بــه آن هــا کمــک کننــد تــا در هنــگام بــروز مشــکلات، 

کمبودهــا و شکســت هــا دوبــاره احیــا شــده تــا در نهایــت رضایــت شــغلی آن هــا تضمیــن گــردد.
کلید واژه ها: سرمایه های روان شناختی، رهبری اصیل، معنا داری در شغل، جوسازمانی، رضایت شغلی.

مقدمه
در ســال هــای اخیــر پژوهشــگران مدیریت ورزشــی، چالــش هایی 
کــه مدیــران در ســازمان هــای ورزشــی بــا آن مواجــه هســتند را 
همــواره مــورد توجــه قــرار داده انــد )1( کــه یکــی از مــوارد مهــم 
ــماری  ــت )2(. ش ــان اس ــای کارکن ــه رفتاره ــی ب ــی توجه آن، ب

ــت  ــه عــدم قطعی ــا توجــه ب از پژوهــش هــا نشــان مــی دهــد، ب
در محیــط پیرامونــی ســازمان هــا ضــرورت اتخـــاذ رویکردهــای 
مناســب رفتــاری بــرای رشــد و بالندگــی و حتــی بقــای ســازمان 
اجتنــاب ناپذیــر اســت )3(. در مدیریــت نویــن، از آنجــا کــه ارزش 
به طــور فزاینــده ای از منابــع ناملمــوس مشــتق مــی گــردد، عملکرد 
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ســرمایه انســانی بســیار بــا اهمیــت مــی گــردد. یکــی از مهم تریــن 
مؤلفــه هایــی کــه نیــروی انســانی به طــور روزمــره و هــر دقیقــه 
ــا آن مواجــه هســتند، ســرمایه هــای روان شــناختی مــی باشــد  ب
کــه تأثیــرات متفاوتــی را بــه صــورت مســتقیم و غیرمســتقیم بــر 
یــک ســازمان دارد )4(. بــر ایــن اســاس یکــی از رویکردهایــی کــه 
ــوده و در مدیریــت  ــه گســترش ب ــی رو ب ــوان جنبشــی تحول به عن
ورزشــی مــورد توجــه پژوهشــگران و صاحــب نظــران قــرار گرفتــه، 
ســرمایه هــای روان شــناختی اســت. ســرمایه هــای روان شــناختی 
ــطح  ــط کار )5( و در س ــوت در محی ــاط ق ــر نق ــطح کلان ب در س
خــرد بــر رفتارهــای ســازمانی تمرکــز دارد )۶( و همــواره بــه دنبــال 
تثبیــت کیفیــت روانــی فــردی، گروهــی و ســازمانی در جهــت تأثیر 
بهبــود عملکــرد و در نهایــت رضایــت شــغلی کارکنــان مــی باشــد 
)7(. توجــه بــه ایــن رفتارهــا و بــه خصــوص حــالات و رفتــار مثبت 
انســان هــا در ســازمان هــای مثبــت گــرا ممکــن اســت اساســاً 
تأثیــر مثبتــی بــر رضایــت و دیگــر پیامدهــای مطلــوب ســازمانی 
گذاشــته باشــدکه فراتــر از منابــع مــادی و الگوهــای کســب  و کار 
ــولًا  ــت )8(. معم ــور اس ــتی مح ــای کاس ــرش ه ــیک و نگ کلاس
ســرمایه هــای روان شــناختی شــرایط روانشناســی مثبــت افــراد و 
نقــاط قــوت منابــع انســانی را مــورد بررســی قــرار مــی دهــد کــه 
بــه عبارتــی بــه رضایــت شــغلی و یــا رفــاه کارکنــان نیــز مربــوط 

مــی شــود )۶(.
یکــی از عوامــل مهــم در بــه وجــود آمدن رضایــت در ســازمان می 
توانــد نحــوه ی رهبــری باشــد؛ کــه رهبــری اصیــل یکــی از آن ها 
اســت )9(. رهبــران اصیــل بــر توانمندســازی پیــروان تمرکــز دارند، 
تفکرشــان را گســترش داده و ســازمانی بــا افــراد مثبــت اندیــش و 
متعهــد خلــق مــی کننــد )10(. ایــن نــوع از رهبــری بــا برقــراری 
روابــط مثبــت، خــود را در دیــد همــگان قــرار مــی دهــد و موجــب 
پیامدهــای مثبتــی همچــون رضایــت شــغلی مــی شــوند )11(. بــه 
طــوری کــه انجمــن پرســتاران آمریــکا رهبــری اصیــل را اهرمــی 
قــوی در ارتقــاء ســطح رفــاه، کیفیــت زندگــی و حفــظ و نگهــداری 

کارکنــان معرفــی کــرده اســت )12(.
ــا و  از ســوی دیگــر، موضــوع مهمــی کــه در کار وجــود دارد، معن
مفهومــی اســت کــه کار بــرای افــراد دارد. بــر اســاس الگــوی ارائــه 
شــده توســط Kim و همــکاران )9( معنــاداری در کار مــی توانــد 
بــه  عنــوان پیشــایند ســرمایه هــای روانشــناختی قــرار گیــرد. نــوع 
معنــاداری کار بــرای افــراد، نگــرش هــا و گرایــش هــای شــغلی 
متفاوتــی را ممکــن اســت در آن پدیــد آورد و در نهایــت بــه ایجــاد 
انگیــزه درونــی و احســاس آرامــش بیشــتر و در نتیجــه رفتارهــای 
مثبــت در ســازمان شــود )13(. Albrecht )14( معنــاداری در کار 

را حالتــی روان شــناختی تعریــف کــرده کــه افــراد از طریــق انجــام 
کارشــان، احســاس مــی کننــد ســهمی مثبــت، مهــم و مفیــد در 
تحقــق یــک هــدف ارزشــمند دارنــد. بســیاری از افــراد شــاغل در 
ــوان  ــا داری کار خــود را به عن ــزان معن ــف، می فعالیــت هــای مختل
یــک خروجــی و یــا ســتاده، بســیار ارزشــمندتر از ســایر پــاداش هــا 
نظیــر حقــوق و دســتمزد و یــا شــرایط معمــول کاری مــی داننــد 
)15(. معنــاداری در کار مفهومــی اســت کــه ریشــه در نظریــه هــای 
ــای  ــه ه ــا نظری ــط ب ــی مرتب ــانی دارد؛ )13( و موضوع ــوم انس عل
مدیریتــی هــم مــی باشــد. چراکــه اســتقرار معنــا در کار به عنــوان 
ــان و  ــزش کارکن ــرد کــه انگی ــرار مــی گی ــورد توجــه ق روشــی م

وابســتگی آن هــا بــه کار را هــم تســریع مــی کنــد )1۶(.
یکــی از مهمتریــن عوامــل بــرای افزایــش رضایــت در ســازمان ها، 
جو ســازمانی ادراک شــده توســط کارکنان اســت )9(. جو ســازمانی 
باورهــای کلــی کارکنــان در مــورد یــک ســازمان را منعکــس کرده 
و بــه  طــور عمــده از باورهــا و تجربیــات کاری کارکنــان ناشــی می 
ــا چــه  ــان آشــکار مــی کنــد کــه ســازمان ت ــرای کارکن شــود و ب
انــدازه بــه کار آن هــا اهمیــت مــی دهــد و بــرای کمــک بــه آن هــا 
ارزش قائــل بــوده و تــا چــه انــدازه مراقــب ســلامتی و بهزیســتی 
آن هــا اســت در واقــع جوســازمانی بــه حمایــت درک شــده ای کــه 
ــان  ــا در زم ــایر بخش ه ــتان و س ــکاران، سرپرس ــدان از هم کارمن
ــده  ــن  ش ــف کار تعیی ــز وظای ــام موفقیت آمی ــرای انج ــلاش ب ت
ــازمانی  ــه جوس ــی رابط ــورد چگونگ ــاره دارد )17(. در م ــد، اش دارن
ــا ســاختارهای روان شــناختی کارکنــان ورزش، اطلاعــات بســیار  ب
اندکــی در دســت اســت ولــی داشــتن جوســازمانی حمایتــی باعــث 
افزایــش امیــد و تــاب آوری کارکنــان مــی شــود )18( در صــورت 
ــد  ــت همانن ــای مثب ــد پیامده ــی توان ــواردی م ــن م ــود چنی وج

رضایــت شــغلی کارکنــان گــردد.
ــد یکــی از مشــخصه هــای مهــم ســازمان هــای  در عصــر جدی
ــان و  ــی کارکن ــمانی و روان ــلامت جس ــه س ــت ک ــن اس ــالم ای س
ــره وری،  ــد و به ــدازه تولی ــان ان ــه هم ــان ب ــغلی آن ــت ش رضای
موردتوجــه و علاقــه ی مدیــران آن باشــد )19(؛ چراکــه افزایــش 
ــد  ــازمان خواه ــاء کل س ــب ارتق ــان موج ــن کارکن ــت در بی رضای
شــد )20(. ایــن مفهــوم از چالــش برانگیزتریــن مفاهیــم ســازمانی 
از سیاســت ها و خط مشــی های  بســیاری  پایــه  اســت کـــه 
مدیریــت بــرای افزایــش بهــره وری و کارایــی ســازمان را تشــکیل 
ــرش  ــات و نگ ــه ای از احساس ــارت از درج ــد )21( و عب ــی ده م
هــای مثبــت مــی باشــد کــه کارکنــان در مــورد شــغل خــود دارنــد 
)22(. داشــتن رضایــت در بیــن کارکنانــی کــه بــر اســاس تعییــن 
درجــه ی ســازش یافتگــی و ویژگــی هــای روانــی- اجتماعــی آن 
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ــا شــرایط کار ارزشــیابی مــی شــود معیــاری بــرای تعییــن  فــرد ب
عملکــرد شــغلی اســت )23(. از ایــن رو مطالعــه در زمینــه رضایــت 
شــغلی نشــان مــی دهــد آنچــه ایــن مفهــوم را در بیــن کارکنــان، 
تحــت تأثیــر قــرار مــی دهــد، بــه کارگیــری رفتارهــای مدیــران در 
ســازمان اســت کــه مــی توانــد باعــث افزایــش قابلیــت ســازمان، 
ــت  ــش جذابی ــی، افزای ــی و بیرون ــش درون ــا چال ــه ب ــرای مواجه ب
ــت  ــش رضای ــت افزای ــانی و درنهای ــع انس ــی مناب ــازمانی، تعال س

ــود.  ــغلی )9 ، 24( ش ش
ــزارش  ــود گ ــه خ ــکاران )9( در مطالع ــتا Kim و هم ــن راس در ای
نمودنــد کــه معنــاداری در شــغل و حمایــت ادراک شــده مــی توانند 
بــر ســرمایه روان شــناختی کارکنــان تأثیرگــذار باشــند در حالــی که 
ــغلی  ــت ش ــناختی و رضای ــرمایه روان ش ــر س ــل ب ــری اصی رهب
آن هــا چــه بــه صــورت مســتقیم و یــا غیرمســتقیم تأثیــر نــدارد. 
موســوی و شــاه حســینی )25( گــزارش نمودنــد کــه جوســازمانی 
حمایتــی مــی توانــد بــر رضایــت شــغلی و حتــی ســلامت روانــی 
ــد.  ــته باش ــاداری داش ــت و معن ــر مثب ــازمان، تأثی ــان در س کارکن
نتایــج مطالعــه Luthans & Avolio  )18( نیــز حاکــی از ایــن 
نکتــه مــی باشــد کــه مــی تــوان بــا تقویــت رفتارهــای ســازمانی 
مثبــت، ســطح عملکــرد و رضایــت کارکنــان را افزایــش داد. ســایر 
مطالعــات نشــان دادنــد کــه ســرمایه روان شــناختی ارتبــاط بین جو 

حمایتــی و عملکــرد را نیــز تعدیــل مــی نمایــد )18(.
ــاد  ــازمانی؛ ابع ــا س ــردی و ی ــطح ف ــه در س ــی چ ــور کل ــه  ط ب
رفتارهــای ســازمانی مثبــت، هماننــد ســرمایه هــای روان شــناختی 
ممکــن اســت دارای بیشــترین تأثیــر بــر توســعه و حفــظ رضایــت 
کارکنــان در زمــان هــای بــروز مشــکل باشــد )24( بنابرایــن، بــه  
منظــور تقویــت رضایــت کارکنــان لازم اســت ایــن رفتارهــا را در 
ــا اســتفاده از ایــن کار؛  ســطوح کلانــی مــورد بررســي قــرار داد. ب
ایــن موضــوع آشــکار مــی شــود کــه بــروز اینگونــه رفتارهــا مــی 
ــا توجــه  ــذا ب ــد ســطوح تحلیــل گســترده ای داشــته باشــد. ل توان
بــه مطالــب ذکــر شــده، مطالعــه حاضــر بــا هــدف تعییــن نقــش 
ســرمایه هــای روان شــناختی کارکنــان در ارتبــاط رهبــری اصیــل، 
معنــاداری در شــغل و جــو ســازمانی حمایتــی بــا رضایــت شــغلی 

انجــام گرفــت. 

روش کار
ــه  ــد. جامع ــی باش ــتگی م ــوع توصیفی-همبس ــه از ن ــن مطالع ای
آمــاری پژوهــش کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان کشــور در ســال 
1398 بــود کــه تعــداد آن هــا 838 تــن اعــلام گردیــد. بــا توجــه به 
عــدم دسترســی بــه اطلاعــات کارمنــدان بــرای انتخــاب تصادفــی؛ 

ــادلات  ــازی مع ــه روش الگوس ــوط ب ــی مرب ــتفاده از مبان ــا اس ب
ــا )2۶( و  ــرف ه ــا مع ــده ی ــاهده ش ــای مش ــاختاری؛ متغیره س
ــه  ــداد نمون ــن متناســب ســازی تع ــی الگــو )27(، همچنی پیچیدگ
بــا جــدول مــورگان 300 تــن بــا اســتفاده از روش دردســترس بــه 
ــه  ــن مطالع ــه ای ــای ورود ب ــد. معیاره ــاب ش ــه انتخ ــوان نمون عن
ــدت 5 ســال،  ــه م ــل ب ــودن حداق ــد وزارت ورزش ب شــامل کارمن
ــا  ــرای جمــع آوری داده ه ــود. ب ــا ب ــل پرسشــنامه ه ــرای تکمی ب
ــنامه  ــش اول پرسش ــد. بخ ــتفاده ش ــر اس ــای زی ــنامه ه از پرسش
مربــوط بــه ســؤالات جمعیــت شــناختی بــود کــه شــامل جنســیت، 
مــدرک تحصیلــی،  وضعیــت تأهــل،  ســابقه کاری و نوع اســتخدام 

کارکنــان بــود. 
 Psychological( روان شــناختی"  ســرمایه  "پرسشــنامه 
Capital Questionnaire(، توســط Luthans و همــکاران 
)28( در ســال 2008 ســاخته شــده، و در بیــن دانشــجویان و 
کارکنــان ادارات هنجاریابــی شــده اســت و دارای 24 عبــارت بــا 5 
گزینــه کامــلًا مخالفــم، مخالفــم، نظــری نــدارم، موافقــم و کامــلًا 
ــا 5  ــب از 1 ت ــه ترتی ــه ب ــت ک ــرت اس ــاس لیک ــم در مقی موافق
شــماره گــذاری مــی گــردد و جمــع  نمــره ها نمــره کل را تشــکیل 
مــی دهــد. حداقــل نمــره ایــن پرسشــنامه 1 و حداکثــر آن 5 مــی 
ــدواری  ــن پرسشــنامه شــامل امی ــای ای ــاس ه ــرده مقی باشــد. خ
ــری  ــاف پذی ــا ۶(؛ انعط ــای 1 ت ــارت ه ــارت )عب )hope(، ۶ عب
)resilience( ۶ عبــارت )عبــارت هــای 7 تــا 12(؛ خودکارآمــدی 
)self-efficacy( ۶ عبــارت )عبــارت هــای 13 تــا 18( و خــوش 
بینــی )optimism(۶ )عبــارت هــای 19 تــا 24( بــود. بــراي بــه 
دســت آوردن نمــره  ســرمایة روان شــناختی ابتــدا نمــره هــر خــرده 
مقیــاس جداگانـــه محاســبه شــده و ســپس مجمــوع آن هــا نمــره 
ــه  ــه ب ــا توج ــد. ب کل ســرمایة روانشــناختي را مشــخص مــی کن
اینکــه نمــره ایــن پرسشــنامه از میانگیــن کل عبــارت ها به دســت 
مــی آیــد از ایــن رو نمــره کل پرسشــنامه بیــن 1 تــا 5 خواهــد بود. 
نتیجــه بــه دســت آمــده از ایــن پرسشــنامه بــرای هــر تــن هرچقدر 
بــه 1 نزدیکتــر باشــد نشــان از ســرمایه ی روان شــناختی پاییــن و 
هــر چقــدر بــه 5 نزدیکتــر باشــد نشــان از ســرمایه روان شــناختی 

بــالا در افــراد مــی باشــد. 
Luthans و همکاران )28( "پرسشــنامه ســرمایه روان شــناختی" 
ــد  ــرار دادن ــت اداری ق ــان مدیری ــن از متخصص ــار 9 ت را در اختی
کــه شــاخص روایــی محتــوا 0/79 بــه دســت آمــد و تأییــد شــد. 
ــا  ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب پایای
کرونبــاخ بــا 3۶7 تــن از دانشــجویان مدیریــت 0/88 و ثبــات بــه 
روش بازآزمایــی 0/78 پــس از 1 مــاه بــه دســت آمــد. در پژوهشــي 
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دیگــر Luthans و همــکاران )29( روایــی "پرسشــنامه ســرمایه 
روان شــناختی" را بــا اســتفاده از روش نســبت روایــی محتــوا مــورد 
بررســی قــرار دادنــد. بــه همیــن منظــور پرسشــنامه در اختیــار 10 
 Midwestern( تــن متخصصان مدیریــت دانشــگاه میدوســترن
University( قــرار گرفــت و 0/74بــه دســت آمــد. پایایــی بــه 
روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 
2۶3 تــن از دانشــجویان مدیریــت آن دانشــگاه بررســی شــد. نتایــج 
آزمــون بــرای همــه خــرده مقیــاس هــا بــه جــز انعطــاف پذیــری، 

بالاتــر از 0/70 و بــراي انعطــاف پذیــری 0/۶9 بــه دســت آمــد.
در ایــران نیــز صرامــی و همــکاران )30( روایی صوری "پرسشــنامه 
ســرمایه  روان شــناختی" را، بــر اســاس نــگارش، جملــه بنــدی و 
ظاهــر منطقــی توســط 10 تــن از متخصصــان مدیریــت در حــوزه 
رفتارســازمانی مــورد بررســی قــرار دادنــد. متخصصــان اهمیــت هر 
ــخص  ــرت را مش ــه ای لیک ــف 5 درج ــا در طی ــک از عبارت ه ی
ــای  ــام عبارت ه ــه تم ــن قســمت نشــان داد ک ــج ای ــد. نتای نمودن
پرسشــنامه ازنظــر متخصصــان تأثیــر بیشــتر از 1/5 دارنــد و 
تأییــد شــدند. پایایی"پرسشــنامه ســرمایه روان شــناختی" بــه روش 
ــن  ــاخ در بی ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون همس
ــای  ــه ه ــرای مؤلف ــزل ب ــودرو دی ــران خ ــان ای ــن از کارکن 250 ت
امیــد 0/89، خــوش بینــی0/88، خودکارآمــدی0/88 و تــاب آوری 
0/87 بــه دســت آمــد. روایــی همگــرای ابــزار نیــز بــا اســتفاده از 
ــاد خــودش  ــا ابع ــا ب ــارت ه ــک از عب ــر ی ــب همبســتگی ه ضری
ــر از  ــه دســت آمــده بزرگت ــرار گرفــت. نتیجــه ب ــی ق ــورد ارزیاب م
ــد  ــت آم ــه دس ــب 0/۶8، 0/72، 0/۶9 و 0/۶5 ب ــه ترتی 0/4؛ و ب
و تأییــد شــد. رجایــی و همــکاران )31( ویژگــی هــای روانســجی 
"پرسشــنامه ســرمایه  روان شــناختی" را در بیــن 325 تــن  از  
ــد. روایــی همگــرای  ــرورش بررســی نمودن ــان آمــوزش و پ کارکن
ابــزار بــا اســتفاده از آزمــون ضریــب همبســتگی بــه دســت آمــد. 
ــا عامــل  ــن کل پرسشــنامه  و ب ــج نشــان داد، همبســتگی بی نتای
ــا  هــای آن بیشــتر از 0/7۶ مــی باشــد. همچنیــن روایــی ســازه ب
ــزار  ــه اب ــی اکتشــافی نشــان داد ک ــل عامل اســتفاده از روش تحلی
دارای 4 عامــل اســت. پایایــی ایــن پرسشــنامه در بیــن 350 تــن 
ــه  ــان ب ــرورش اصفه ــوزش و پ ــان مناطــق ششــگانه آم از کارکن
روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ 0/89 
بــرای کل پرسشــنامه بــه دســت آمــد و بــرای ابعــاد؛ خــوش بینــی 
ــدی 0/87  ــری 0/70 و خودکارآم ــاف پذی ــد 0/83، انعط 0/73، امی

گــزارش شــد. 
 Short form("اصیــل رهبــری  کوتــاه  فــرم  "پرسشــنامه 
توســط  ،)Authentic Leadership Questionnaire

Neider & Schriesheim  )32( در ســال 2011  طراحــی 
self-( شــد. پرسشــنامه دارای 13 عبــارت و 4 مؤلفــه خودآگاهــی
awareness( 3 عبــارت )عبــارت هــای 1 تــا 3(؛ شــفافیت 
ارتبــاط )relational transparency( 3 عبــارت )عبــارت 
 internalized( ؛ دیــدگاه اخلاقــی باطنــی)هــای 4 تــا ۶
moral perspective( 3 عبــارت )عبــارت هــای 7 تــا 9(؛ 
عبــارت    4  )balanced processing( متعــادل  پــردازش 
)عبــارت هــای 10 تــا 13( مــی باشــد.  عبــارت هــای پاســخ دهــی 
ــر اســاس طیــف 5 درجــه ا ی لیکــرت طراحــی  ــه پرسشــنامه ب ب
شــده )کامــلًا مخالفــم، مخالفــم، نظــری نــدارم، موافقــم و کامــلًا 
ــی  ــا 5 م ــب از 1 ت ــه ترتی ــذاری آن ب ــره گ ــیوه نم ــم( و ش موافق
باشــد. نمــره گــذاری پرسشــنامه بــر اســاس میانگیــن بــه دســت 
ــارت  هــای پرسشــنامه مــی باشــد کــه از  آمــده از تعــداد کل عب
ــر  ــد. ب ــه دســت مــی آی ــر 13 ب ــارت هــا ب تقســیم کل نمــره عب
همیــن اســاس بیشــترین نمــره 5 و کمتریــن نمــره 1 مــی باشــد. 
ــوان  ــی ت ــل، م ــری اصی ــره ی رهب ــه دســت آوردن نم ــس از ب پ
میــزان بکارگیــری آن را در جامعــه مــورد مطالعــه مشــخص کــرد. 
بــه ایــن صــورت کــه هرچقــدر نمــره  آزمودنــی هــا بــه 5 نزدیکتــر 
باشــد نشــان از کاربــرد رهبــری اصیــل بیشــتر و هرچقــدر کمتــر 

ــر اســت.  ــل کمت ــری اصی ــری رهب باشــد بکارگی
ــوای  Neider & Schriesheim  )32( شــاخص روایــی محت
ــن از  ــط 7 ت ــل" را توس ــری اصی ــاه رهب ــرم کوت ــنامه ف "پرسش
ــد.  ــت آوردن ــه دس ــی0/84 ب ــای جنوب ــگاه کارولین ــین دانش مدرس
همچنیــن نتایــج روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی در بیــن 
ــوب  ــای جن ــگاه ه ــت دانش ــجویان دوره مدیری ــن از دانش 499 ت
امریــکا مــورد بررســی قــرار گرفــت. نتایــج نشــان داد کــه بارهــای 
ــی  ــد. روای ــی باش ــتر از 0/40 م ــا بیش ــارت ه ــه عب ــی هم عامل
همگــرا ایــن مقیــاس از طریــق واریانــس مســتخرج از ســازه هــا 
)AVE( بررســی شــد و 0/52 بــه دســت آمــد. پایایــی پرسشــنامه 
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در 
بیــن 40 تــن از دانشــجویان مدیریــت اجرایــی دانشــگاه کارولینــای 
جنوبــی بــرای مؤلفــه هــای آن را بیشــتر از 0/84 و پایایــی کلــی 
ــد. Giallonardo و  ــت آوردن ــه دس ــتر از 0/79 ب ــزار را بیش اب
ــاه  ــرم کوت ــنامه ف ــی محتوای"پرسش ــکاران )33( نســبت روای هم
رهبــری اصیــل" را بــا اســتفاده از روش Lawshe در بیــن 
14 تــن از متخصصــان مدیریــت در دانشــگاه کالیفرنیــا 0/۶9 بــه 
ــا  ــه روش همســانی درونــی ب ــد. همچنیــن پایایــی ب دســت آوردن
ــان  ــن از کارکن ــن 170 ت ــاخ،  در بی ــا کرونب ــب آلف محاســبه ضری
بخــش مراقبــت هــای ویــژه دانشــگاه وســترن انتاریــو بــرای کل 
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پرسشــنامه 0/91 و بــرای مؤلفــه هــاي شــفافیت ارتبــاط، دیــدگاه 
ــب  ــه ترتی ــی ب ــادل و خودآگاه ــردازش متع ــی ، پ ــی باطن اخلاق

ــد.  ــت آم ــه دس 0/83، 0/88، 0/۶9 و 0/71 ب
"پرسشــنامه معنــاداری شــغل" توســط Steger و همــکاران )34( 
جهــت ارزیابــی وجــود معنــا و تــلاش بــراي یافتــن آن در کار، در 
ســال 2012 طراحــی شــد.  ایــن پرسشــنامه در مقیــاس 5 ارزشــی 
ــاداری  ــه  معن ــه مولف ــه س ــؤال ک ــده و دارای 10 س ــرت ش لیک
 ،)psychological meaningfulness( روان شــناختی 
معناســازی )meaning making( و ایجــاد انگیــزه بیشــتر  
ــی  ــرار م ــی ق ــورد ارزیاب )greater good motivation( را م
دهــد شــیوه نمــره گــذاری پرسشــنامه از خیلــی کــم 1 تــا خیلــی 
ــز از میانگیــن نمــره  ــاد 5 مــی باشــد. نمــره کل پرسشــنامه نی زی
تمــام عبــارت هــا بــه دســت مــی آیــد. بــه ایــن صــورت کــه نمــره 
تمامــی عبــارت  هــا بــا هــم جمــع شــده و بــر تعــداد 10 تقســیم 
خواهــد شــد. نمــره گــذاری ایــن پرسشــنامه بــر اســاس میانگیــن 
ــرد  ــرار مــی گی ــا 5 ق ــن 1 ت ــزار بی ــن اب ــه نمــرات ای اســت، دامن
کــه هرچقــدر بــه 5 نزدیکتــر باشــد بــه معنــای شــغل بالاتــر مــی 
 Steger .باشــد. حــد متوســط ایــن پرسشــنامه نیــز 3 مــی باشــد
ــا  ــغل" را ب ــاداری ش ــنامه معن ــی "پرسش ــکاران )34( روای و هم
ــوا در  ــی محت ــاخص روای ــوا و ش ــی محت ــبت روای ــتفاده از نس اس
بیــن 10 تــن از مدرســین روانشناســی دانشــگاه کلــرادو بــه ترتیــب 
0/84 و 0/74 بــه دســت آوردنــد. همچنیــن پایایــی ایــن ابــزار در 
ــه  ــکا  ب ــرب آمری ــای غ ــگاه ه ــان دانش ــن از کارکن ــن 370 ت بی
ــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بیــن  روش همســانی درونــی ب
0/72 تــا 0/81 بــه دســت آمــد و ســپس ارزیابــی ثبــات مؤلفــه هــا؛ 
ــن 0/۶8  ــی بی ــا اســتفاده از روش بازآزمای ــه ب ــه دو هفت ــه  فاصل ب
تــا 0/77 گــزارش شــد. Kim و همــکاران )9( روایــی “پرسشــنامه 
معنــاداری شــغل" را بــا اســتفاده از روش روایــی ســازه را در بیــن 
ــده  ــالات متح ــی ای ــای ورزش ــازمان ه ــان س ــن از کارکن 289 ت
مــورد بررســی قــرار دادنــد. نتایــج شــاخص هــای روایــی را تاییــد 
کــرد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا 

ــد.  ــه فــوق 0/84 گــزارش نمودن کرونبــاخ در بیــن نمون
 Organizational Climate( جوســازمانی"  "پرسشــنامه 
در   )35( همــکاران  و   Rogg توســط    ،)Questionnaire
ســال 2001 ســاخته شــده کــه شــامل 3 مؤلفــه همــکاری 
)cooperation( 2 عبــارت )عبــارت هــای 1 تــا 2(؛ صلاحیــت 
ــا 5(" و  ــارت هــای 3 ت ــارت )عب )competence( شــامل 3 عب
ــا  ــارت هــای ۶ ت ــارت )عب ــات )consistency( شــامل 3 عب ثب
ــرت از  ــی لیک ــاس 5 ارزش ــارت در مقی ــا 8 عب ــه در کل ب 8(  ک

کامــلًا مخالفــم تــا کامــلا موافقــم طراحــی شــده و شــیوه نمــره 
گــذاری ایــن پرسشــنامه از از 1 تــا 5 مــی باشــد. نمــره گــذاری این 
پرسشــنامه بــر اســاس میانگیــن کل بــرای مؤلفــه هــا مــی باشــد 
کــه  بــر همیــن اســاس بیشــترین نمــره مــی توانــد 5 و کمتریــن 
ــه  ــرات ب ــاس نم ــن اس ــر همی ــد. ب ــد 1 باش ــی توان ــره  آن م نم
دســت آمــده از جامعــه هــای مــورد نظــر در صورتــی کــه بــه یــک 
نزدیــک باشــند نشــان از جوســازمانی پاییــن و اگــر بــه 5 نزدیــک 

باشــند آن ســازمان دارای جــو ســازمانی مناســبی اســت.
Rogg و همــکاران )35( روایــی ســازه "پرسشــنامه جوســازمانی" 
ــان صنعــت  ــن از کارکن ــی در بیــن 305 ت ــل عامل ــه روش تحلی ب
ــد. نتایــج نشــان داد  اتومبیــل در امریــکا مــورد بررســی قــرار دادن
هــر 3 مؤلفــه ی؛ همــکاری، صلاحیــت و ثبــات مــورد تأییــد شــد. 
همچنیــن پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
ــای  ــی ه ــان نمایندگ ــن از کارکن ــن 2۶3 ت ــاخ  در بی ــا کرونب آلف
ــا 0/90  و  ــن 0/80 ت ــه بی ــر 3مؤلف ــرای ه ــکا ب ــل در امری اتومبی
بــرای کل پرسشــنامه 0/83 بــه دســت آوردنــد. Kim و همــکاران 
)9( در مطالعــه خــود بــرای تعییــن روایــی ســازه بــه روش تحلیــل 
عاملــی "پرسشــنامه جوســازمانی" را در بیــن 289 تــن از کارکنــان 
ســازمان هــای ورزشــی ایــالات متحــده مــورد بررســی قــرار دادند. 
در ایــن مطالعــه هــر  3 مؤلفــه پرسشــنامه تأییــد شــد. پایایــی بــه 
روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 

همــان نمونــه هــا 0/84 بــه دســت آمــد. 
"پرسشــنامه  مطالعــه خــود  در   )3۶( نیــز ســامی  ایــران  در 
ــورد  ــازرگان م ــرک ب ــان اداره گم ــن کارکن ــازمانی" را در بی جوس
اســتفاده قــرار داد. روایــی ابــزار را بــا نظــر 13 تــن از متخصصــان 
ــی  ــاخص روای ــتفاده از روش ش ــا اس ــگاه آزاد،  ب ــت دانش مدیری
محتــوا و نســبت روایــی محتــوا بررســی نمــود. نتایــج بــه دســت 
ــبت  ــوا 0/82 و نس ــی محت ــاخص روای ــه ش ــان داد ک ــده نش آم
ــه  ــی ب ــد. پایای ــد ش ــد و تأیی ــت آم ــه دس ــوا 0/۶8 ب ــی محت روای
روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 
250 تــن از کارکنــان اداره گمــرک بــازرگان 0/83 بــه دســت آمــد 
ــی  ــران هرســیج )37( روای ــر در ای ــه ای دیگ ــد شــد. مطالع و تأیی
ســازه، "پرسشــنامه جوســازمانی" را در بیــن 145 تــن از کارکنــان 
ــرار داد.  ــی ق ــورد بررس ــران م ــهر ته ــان ش ادارات ورزش و جوان
نتایــج نشــان داد کــه شــاخص هــای بــرازش مقتصــد بــرای ایــن 
پرسشــنامه بیشــتر از 0/9 بــه دســت آمــد و تأییــد شــد. تاییــد شــد. 
همچنیــن پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
ــای  ــیون ه ــان فدراس ــن از کارکن ــن 110 ت ــاخ در بی ــا کرونب آلف

ــد.  ــه دســت آم ورزشــی 0/81 ب
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 Minnesota( "پرسشــنامه رضایــت شــغلی مینــه ســوتا"
Job Satisfaction Questionnaire( توســط Weiss و 
همــکاران )38( در ســال 19۶7 طراحــی شــده اســت. پرسشــنامه  
 ،)pay system( دارای 19 عبــارت و ۶ مؤلفــه ی نظــام پرداخــت
 4 ،)work itself( نــوع شــغل )3 عبــارت )عبــارت هــای1 تــا 3
عبــارت )عبــارت هــای 4 تــا 7( ترفیــع)promotion( 3 عبــارت 
 organizational( تــا 10( جوســازمانی  هــای 8  )عبــارت 
climate( 2 عبــارت )عبــارت هــای 11 تــا 12(، ســبک رهبــری 
ــا 1۶( و  ــای 13 ت ــارت ه ــارت ) عب )leadership style( 4 عب
شــرایط فیزیکــی )working conditions( 3 عبــارت  )عبارت 
هــای 17 تــا 19( در مقیــاس 5 ارزشــی لیکــرت )کامــلًا ناراضــی 1 
نمــره؛ ناراضــی 2 نمــره؛ نظــری نــدارم 3 نمــره؛ راضــی ام 4 نمــره 
ــم 5 نمــره( اختصــاص داده مــی شــود. نمــره هــا  ــلًا راضی و کام
در محــدوده بیــن 100 تــا 500 محاســبه مــی شــود. در کل نمــره  
375 و بالاتــر نشــان دهنــده  درجــه بــالای رضایــت و نمــره 125 
نشــان دهنــده ســطح پاییــن رضایــت اســت. همچنیــن نمــره بیــن 
12۶ تــا 374 نشــان دهنــده ســطح متوســط رضایت شــغلی اســت. 
روایــی ایــن پرسشــنامه بــا اســتفاده از روش روایــی ســازه بین 180 
تــن از کارکنــان دانشــگاه مینــه ســوتا مــورد ارزیابــی قــرار گرفــت. 
نتایــج روایــی ســازه بــا اســتفاده از شــاخص هــای روایــی مقتصــد 
کمتــر از 0/05 بــه دســت آمــد و شــاخص هــای روایــی تطبیقــی 
نیــز بیشــتر از 0/9 بــه دســت آمــد. ثبــات آن بــا اســتفاده از روش 
بازآزمایــی پــس از دو مــاه بــا اســتفاده از نظــر  287 تــن از کارکنان 

شــاغل در صنایــع امریــکا 0/89 گــزارش شــده اســت. 
غلامــی و همــکاران )39( در مطالعــه خــود شــاخص روایــی محتــوا 
"پرسشــنامه رضایــت شــغلی مینــه ســوتا" را بــا نظــر متخصصــان 
ــه روش  ــد. همچنیــن پرسشــنامه ب ــه دســت آوردن 0/74 درصــد ب
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 212 
تــن از کارکنــان بیمارســتان نجمیــه بــرای مؤلفــه هــای پژوهــش 
بیــن 0/70 تــا 0/88 و پایایــی کل ابــزار نیــز 0/88 بــه دســت آمــد.  
در مطالعــه دیگــری، غلامــی و همــکاران )40( در مطالعــه دیگــر 
"پرسشــنامه رضایــت شــغلی مینــه ســوتا " را در بیــن 301 تــن از 
کارکنــان خدمــات درمانــی نظامــی کشــور بررســی نمودنــد. در این 
مطالعــه روایــی ســازه بــا اســتفاده از روش تحلیــل عاملــی بررســی 
شــد. نتایــج شــاخص هــاي تحلیــل عاملــي تاییــدي، بــرای همــه 
مؤلفــه هــای پرسشــنامه ماننــد میانگیــن مجــذورات تقریــب کمتــر 
ــرازش  ــي ب ــاخص نیکوی ــراي ش ــر از 0/9 ب ــر بالات از 0/05 مقادی
ــرازش )AGFI( در  ــي ب ــده نیکوی ــل ش )GFI( و شــاخص تعدی
ــه روش  ــزار ب ــن اب ــی  ای ــود. پایای ــرار ب ــرار برق ــه برق ــن مطالع ای

همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 301 
تــن از کارکنــان خدمــات درمانــی نظامــی کشــور 0/8۶ بــه دســت 
آمــد. همچنیــن ضریــب آلفــای کرونبــاخ بــراي مؤلفــه هــای نظــام 
پرداخــت 0/81، ترفیــع 0/7۶، جوســازمانی 0/78، نــوع رهبری0/72 

و شــرایط فیزیکــی 0/79، و نــوع شــغل0/57 بــه دســت آمــد.
ــاه  ــرم کوت ــی "پرسشــنامه ف ــی و پایای ــه روای ــه اینک ــه ب ــا توج ب
رهبــری اصیــل" و "پرسشــنامه معنــاداری شــغل" در کشــور ایران 
یافــت نشــد. از ایــن رو در مطالعــه حاضــر پــس از کســب اجــازه از 
ســازندگان ایــن پرسشــنامه هــا؛ اقــدام بــه ترجمــه و بــاز ترجمــه 
ایــن ابزارهــا شــد. ابزارهــای مذکــور در ابتــدا توســط دو متخصــص 
زبــان انگلیســی از زبــان اصلــی بــه فارســی ترجمــه گردیــد. پــس 
از آن نســخه هــای ترجمــه شــده اولیــه توســط مترجمــان دیگــری 
ــا ادغــام ترجمــه هــای اولیــه و  مــورد بازنگــری قــرار گرفــت و ب
نســخه نهایــی ترجمــه شــده بــه زبــان فارســی ایجــاد شــد. ســپس 
ــی  ــان انگلیس ــص زب ــط متخص ــده توس ــه ش ــای ترجم ــزار ه اب
ــل  ــان حاص ــا اطمین ــت ت ــام گرف ــه انج ــاز ترجم ــورد ب ــاره م دوب
ــدارد.  ــی ن ــاس اصل ــا مقی ــی ب ــی ازنظــر مفهوم ــه مغایرت شــود ک
در نهایــت متخصصــان مربوطــه نســخه نهایــی ترجمــه شــده بــه 
ــورد  ــی م ــی و نگارش ــتباهات املای ــاظ اش ــی را از لح ــان فارس زب
بازنگــری قــرار دادنــد. روایــی صــوری ، بــر اســاس نــگارش، جمله 
بنــدی و ظاهــر منطقــی توســط متخصصــان مــورد بررســی قــرار 
 Item impact گرفــت. بــه همیــن منظــور،  روش تأثیــر عبــارت
method جهــت بررســی هــر یــک از عبــارات، در نظــر گرفتــه 
ــن از متخصصــان و مدرســین  ــن کار، از 10 ت ــرای ای شــد )41(. ب
ــر  ــت ه ــه اهمی ــد ک ــت ش ــی درخواس ــت ورزش ــه مدیری در زمین
ــرت  ــه ای لیک ــف 5 درج ــا را  در طی ــای ابزاره ــک از عبارت ه ی
ــام  ــه تم ــان داد ک ــمت نش ــن قس ــج ای ــد. نتای ــخص نماین را مش
ــاه  ــرم کوت ــنامه ف ــرای "پرسش ــان ب ــر متخصص ــا  ازنظ عبارت ه
ــغل"  ــاداری ش ــنامه معن ــرای "پرسش ــل" 3/7۶ و ب ــری اصی رهب
ــد، تأییــد  ــه دســت آمــد و چــون تأثیــر بیشــتر از 1/5 دارن 2/78 ب

شــدند. 
ــرم  ــوای "پرسشــنامه ف ــی محت ــری نســبت روای ــدازه گی ــرای ان ب
کوتــاه رهبــری اصیــل" از جــدول Lawshe اســتفاده شــد 
ــداف  ــراه اه ــه هم ــه ب ــس از ترجم ــه پ ــن صــورت ک ــه ای )42( ب
ــار 10 تــن از مدرســین و متخصصــان مدیریــت  پژوهــش در اختی
ورزشــی قــرار گرفــت.  نتایــج بــه دســت آمــده بــرای "پرسشــنامه  
رهبــری اصیــل"  0/72، "پرسشــنامه معنــاداری شــغل"0/79 بــه 
ــن  ــه ای ــن مطالع ــت. در ای ــرار گرف ــد ق ــورد تأیی ــد و م ــت آم دس
شــاخص بــرای "پرسشــنامه هــای ســرمایه روان شــناختی"0/۶7، 
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ــغلی  ــت ش ــنامه  رضای ــازمانی"0/71 "پرسش ــنامه جوس "پرسش
ــد.  ــه دســت آم ــه ســوتا" 0/7۶ ب مین

بــرای انــدازه گیری شــاخص روایــی محتــوا از روش Wetzels  و 
همــکاران اســتفاده شــد )43(. لــذا در ایــن مطالعــه مقیــاس توســط 
10 تــن از مدرســین و متخصصــان مدیریــت ورزشــی مــورد ارزیابی 
ــاس  ــر اس ــارت،  ب ــر عب ــدا ه ــاخص ابت ــن ش ــت. در ای ــرار گرف ق
شــاخص ســه بخشــی بــا چهــار نمــره )1 تــا 4( ارزیابــی گردیــد. در 
صورتــی کــه نمــره مربــوط بــودن عبــارت هــا در مقیــاس بیشــتر 
ــاس  ــر در مقی ــورد نظ ــارت م ــود، عب ــاوی 0/79 درصــد ب ــا مس ی
حفــظ  گردیــد. در مطالعــه حاضــر شــاخص روایــی محتــوا بــرای 
"پرسشــنامه رهبــری اصیــل" 0/81، "پرسشــنامه معنــاداری 
شــغل"0/79 بــه دســت آمــد و مــورد تأیید قــرار گرفــت.  همچنین 
ایــن شــاخص بــرای  "پرسشــنامه ســرمایه روان شــناختی" 0/84، 
ــغلی  ــت ش ــنامه رضای ــازمانی" 0/82 و "پرسش ــنامه جوس "پرسش

مینــه ســوتا" 0/79 گــزارش و تأییــد شــد. 
در مطالعــه  حاضــر پایایــی ابزارهــای پژوهــش بــه روش همســانی 
ــن از  ــن ۶0 ت ــاخ در بی ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
ــرار  ــری ق ــدازه گی ــورد ان ــی م ــای ورزش ــیون ه ــان فدراس کارکن
گرفــت کــه نتایــج بــرای "پرسشــنامه جوســازمانی" 0/87، 
ــه ســوتا"  0/82، " پرسشــنامه  ــت شــغلی مین "پرسشــنامه رضای
فــرم کوتــاه رهبــری اصیــل"  0/7۶، "پرسشــنامه ســرمایه 
ــه  ــاداری شــغل" 0/74 ب روان شــناختی" 0/81 و "پرسشــنامه معن
ــنامه  ــای پرسش ــارت ه ــوق عب ــل ف ــد مراح ــد. در رون ــت آم دس

ــرد.  ــدا نک ــر خاصــی پی تغیی
بــرای گــردآوری داده هــا، بــا توجــه بــه جامعــه آمــاری پژوهــش  
و در نظــر گرفتــن پرسشــنامه هــای مخــدوش و یــا ناقــص تعــداد 
350 ابــزار تهیــه و پــس از اخــد مجــوز از حراســت وزارت ورزش و 
جوانــان، بــه صــورت حضــوری اقــدام بــه توزیــع ابزارهــا در بیــن 
ــع  ــل جم ــس از تکمی ــد و پ ــان ش ــان وزارت ورزش و جوان کارکن
آوری گردیــد. قبــل از اجــراي پژوهــش در خصــوص اهــداف 
پژوهــش و محفــوظ مانــدن نــام و پاســخ هــا بــه شــرکت کنندگان 
اطمینــان داده شــد و رضایــت آن هــا بــراي شــرکت در پژوهــش 
حاصــل گردیــد. زمــان تکمیــل ابزارهــا در حــدود 90 دقیقــه بــرای 
هــر شــرکت کننــده بــود. ملاحظــات اخلاقــی ایــن پژوهــش نیــز 
ــي  ــه تمام ــل آگاهان ــت و تمای ــتن رضای ــد از  داش ــارت بودن عب
مشــارکت کننــدگان بــراي انجــام پژوهــش و عــدم اســتفاده از نــام 

آن هــا در پرسشــنامه هــا بــود. 
ــح  ــل و صحص ــدد کام ــداد 300 ع ــده تع ــع ش ــای توزی از ابزاره
ــد.  ــتفاده ش ــا اس ــل داده ه ــرای تحلی ــه ب ــود ک ــده ب ــل ش تکمی

ــر  ــی نظی ــاری توصیف ــای آم ــا از روش ه ــل داده ه ــرای تحلی ب
ــان  ــرای بی ــتاندارد ب ــراف اس ــی و انح ــد فراوان ــن، درص میانگی
اطلاعــات توصیفــی از جملــه تحلیــل داده هــای جمعیــت 
ــتنباطی از  ــار اس ــن در بخــش آم ــتفاده شــد. همچنی ــناختی اس ش
الگــوی معــادلات ســاختاری بــا رویکــرد حداقــل مربعــات جزئــی 
)Partial Least Squares( جهــت تعییــن میــزان نقــش 
ــه روش کار، در  ــا توجــه ب ــر یکدیگــر اســتفاده شــد. ب ــا ب متغیره
ایــن مطالعــه از ســه نــرم افــزار بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــا 
اســتفاده شــد. بــه ایــن صــورت کــه در ابتــدا بــرای تحلیــل عاملــی 
تائیــدی ابزارهــای پژوهــش، از نــرم افــزار لیــزرل نســخه 8،  بــرای 
ــی اس اس نســخه 24،  و در  ــزار اس پ ــرم اف ــی از ن ــار توصیف آم
نهایــت بــرای آزمــون الگــوی پژوهــش )آمــار اســتنباطی( از نــرم 

ــد.  ــتفاده ش ــخه 3.2.2 اس ــی ال اس نس ــزار پ اف

یافته ها
نتایــج بــه دســت آمــده از آمار توصیفــی نشــان داد 95 تــن از نمونه 
ــدرک  ــاظ م ــه لح ــن ب ــد. همچنی ــرد بودن ــش زن و 205 م پژوه
ــد  ــن، 53/۶ درص ــه پایی ــی ب ــد کارشناس ــی 18/1 درص تحصیل
ــز  ــد نی ــد و 4/9 درص ــناس ارش ــد کارش ــی، 23/4 درص کارشناس
دارای مــدرک دکتــری بودنــد. 135 تــن از نمونــه هــای پژوهــش 
ــر از  ــا کمت ــه ه ــود. 12/2 درصــد از نمون مجــرد و 1۶5 متأهــل ب
10 ســال، 19 درصــد 15-10 ســال، 27/۶ درصــد 20-1۶ ســال، 
21/2 درصــد نیــز بیشــتر از 20 ســال ســابقه کاری داشــتند. 32/8 
ــراردادی، 22/۶ درصــد به صــورت  ــه هــا به صــورت ق درصــد نمون
پیمانــی، 40/4 درصــد رســمی و 4/2 درصــد نیــز بــه صــورت کار 

ــد. ــه کار بودن ــان مشــغول ب ــن در وزارت ورزش و جوان معی
در ابتــدا بــرای ســنجش روایــی ســازه ابزارهــای انــدازه گیــری، از 
روش تحلیــل عاملــی تائیــدی اســتفاده شــد. در ایــن قســمت ابــزار 
ــان  وزارت  ــن  از کارکن ــن 200 ت ــش در بی ــری پژوه ــدازه گی ان

ــد.  ــان توزیــع و جمــع آوری گردی ورزش و جوان
200 پرسشــنامه در ابتــدا بــرای ســنجش روایــی ســازه و تحلیــل 
ــار  ــن اعتب ــس از تعیی ــت و پ ــده اس ــع ش ــدی توزی ــی تأئی عامل
پرسشــنامه هــا بــرای آزمــون فرضیــه اصلــی پژوهــش تعــداد 300 

پرسشــنامه دیگــر اســتفاده شــده اســت. 
 نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی تائیــدی بــرای تعییــن 
روایــی ابزارهــای پژوهــش در )جــدول 1( نشــان داده شــده اســت. 
نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی نشــان داد کــه، مقادیــر 
کای اســکویر بــه درجــه ی آزادی )x2/df( محاســبه شــده 
ــای  ــه خط ــن ریش ــت. همچنی ــوردار اس ــب برخ ــرازش مناس از ب
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ــد  ــر از 0/1 باش ــب )RMSEA( کمت ــذورات تقری ــن مج میانگی
کــه نتایــج بــه دســت آمــده در ایــن الگــو؛ حاکــی از مطلــوب بودن 
آن دارد. میــزان شــاخص هــای، اســتقلال الگــو )NFI(، بــرازش 
 ،)CFI( ریشــه میانگین خطــای دوم تقریــب ،)NNFI( غیــر نــرم
ــه  ــل یافت ــی تعدی ــی )GFI( و شــاخص برازندگ شــاخص برازندگ
ــوب  ــت از مطل ــد بیشــتر از 0/9 باشــدکه حکای ــز بای )AGFI( نی

بــودن ابزارهــای انــدازه گیــری مــی باشــد. بــا توجــه بــه شــاخص 
ــوان گفــت معــرف هــای  ــزرل مــی ت ــزار لی هــا و خروجــی نرم اف
انتخــاب شــده بــرای ســنجش متغیرهــای پژوهــش از روایــی لازم 
برخــوردار اســت و بــه خوبــی مــی تواننــد ســازه هــای موردنظــررا 

بســنجند. 

جدول1:  شاخص های برازش تحلیل عاملی ابزارهای اندازه گیری پژوهش

متغیر

شاخص های برازش مطلق و تطبیقیشاخص های برازش مقتصد

**5<؛ 

>2*
**0/1<؛ 

**0/90>؛ **0/90>*0/08<

<0/80*<0/90**<0/90**

کای اسکویر 
به درجه ی 

آزادی

ریشهی میانگین 
خطای دوم 

)CFI( تقریب

شاخص 
برازندگی 

)GFI(

شاخص برازرندگی 
)AGFI( تعدیل یافته

شاخص استقلال 
)NFI( الگو

  شاخص برازش 
)NNFI( غیرنرم

2/580/870/910/900/920/910جوسازمانی 
2/470/0870/920/910/910/90رضایت شغلی
3/3۶0/0740/910/900/940/93رهبری اصیل
سرمایه ی 
3/840/0940/930/920/920/91روان شناختی

1/980/۶70/920/910/930/92معنا داری شغل

**قابل قبول و برازش عالی؛ * قابل قبول و برازش متوسط

ــد از  ــاختاری بای ــادلات س ــوی مع ــرازش الگ ــان از ب ــرای اطمین ب
ــرار داد.  ــورد بررســی ق ــا را م ــی متغیره ــازگاری درون ــت س وضعی
ــزار  ــی اب ــازگاری درون ــی س ــت بررس ــور، جه ــن منظ ــرای ای ب
گــردآوری داده هــا، از ضریــب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی مرکــب 
اســتفاده شــده اســت. ســازگاری درونــی زمانــی موردقبــول اســت 
کــه ضرایــب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی مرکــب، بــه ترتیــب بیشــتر 
ــی  ــت بررس ــن جه ــر ای ــزون ب ــد. اف ــت آین ــه دس از 0/7 و 0/8 ب

روایــی نیــز از روایــی همگــرا اســتفاده شــده اســت؛ کــه مهم تریــن 
ــد.  ــی باش ــده م ــتخراج ش ــس اس ــن واریان ــاخص آن میانگی ش
ــرای  ــوب ب ــد مطل ــکاران )44( ح ــرHair  و هم ــاس نظ ــر اس ب
اطمینــان از وجــود روایــی همگــرا، حداقــل میــزان 0/5 اســت. بــه  
منظــور بررســی بــرازش الگــوی معــادلات ســاختاری نیــز شــاخص 
ــای  ــزان شــاخص ه ــد. می ــتفاده گردی ــن شــده اس ــس تبیی واریان

ــده اســت. ــدول 2( نشــان داده ش ــرازش در )ج ب

جدول 2: شاخص های برازش الگوی اندازه گیری و ساختاری

متغیرها
برازش الگوهای اندازه گیری )پایایی و روایی(

میانگین واریانس مستخرجپایایی مرکبآلفای کرونباخ
0/7710/8700/۶93جوسازمانی 
0/9210/9430/743رضایت شغلی
0/8550/9030/701رهبری اصیل

8820/9190/739سرمایه روان شناختی
0/8800/92۶0/80۶معنا داری شغل

همچنیــن روایــی واگــرا)روش فورنــل و لارکــر( میــزان رابطــه یک 
ــا همبســتگی آن ســازه  ــش در مقایســه ب ــا شــاخص های ســازه ب
ــزان همبســتگی  ــرا می ــی واگ ــا اســت. در روای ــا ســایر ســازه ه ب
یــک شــاخص بــا ســازه مربــوط بــه خــود بایــد بیشــتر از میــزان 

همبســتگی آن شــاخص بــا ســازه ی دیگــر باشــد به عبــارت دیگر، 
بــر اســاس ایــن شــاخص، جــذر میانگیــن واریانس اســتخراج شــده 
هــر متغیــر پنهــان بایــد بیشــتر از حداکثــر همبســتگی آن متغیــر 

پنهــان بــا متغیرهــای پنهــان دیگــر باشــد. 
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ــذر  ــد ج ــی ده ــان م ــدول 3( نش ــای )ج ــه داده ه ــور ک همانط
میانگیــن واریانــس اســتخراج شــده )کــه در خانــه هــای موجــود 
در قطــر اصلــی ماتریــس قــرار دارنــد( هــر متغیــر پنهــان بیشــتر از 

حداکثــر همبســتگی آن متغیــر پنهــان بــا متغیرهــای پنهــان دیگــر 
مــی باشــد کــه بیانگــر روایــی مناســب انــدازه گیــری الگــو مــورد 

بررســی اســت. 

جدول 3: نتایج روایی واگرا

12345سازهردیف

0/832جوسازمانی 1
0/8590/8۶2رضایت شغلی2
0/7350/۶280/837رهبری اصیل3
0/7۶90/۶370/8810/8۶0سرمایه روان شناختی4
0/5970/4840/8۶00/8710/898معنا داری شغل5

ــه  ــت ک ــی از آن اس ــکل1( حاک ــده از )ش ــت آم ــه دس ــج ب نتای
بارهــای عاملــی بــه دســت آمــده بــرای الگــوی معــادلات 
ــده  ــت آم ــه دس ــزان t value ب ــتر از 0/4 و می ــاختاری بیش س
ــای  ــر متغیره ــان داد اث ــه نش ــد ک ــت آم ــه دس ــتر از 1/9۶ ب بیش
پیش بیــن بــر متغیرهــای وابســته بــه لحــاظ آمــاری معنــادار اســت 
)P≥ 0/05(؛ بنابرایــن، فرضیــه هــای پژوهــش، تأییــد مــی شــود. 
بــه عبــارت دیگــر، بــا مدنظــر قــرار دادن ضرایــب همبســتگی بــه 
دســت آمــده، مــی تــوان گفــت همبســتگی رهبــری اصیــل، معنــی 

داری در شــغل، و جوســازمانی و ســرمایه ی روانشــناختی بــا متغیــر 
رضایــت شــغلی مســتقیم و در حــد متوســط بــرآورد مــی شــود بــه 
ایــن معنــا کــه افزایــش مشــخصه رهبــری اصیــل در وزارت ورزش 
ــه افزایــش مؤلفــه هــای فــوق در  ــد منجــر ب ــان مــی توان و جوان
کارکنــان گــردد. همچنیــن نتایــج مطالعــه نشــان داد کــه متغیــر 
ــتگی  ــی را در همبس ــش میانج ــناختی نق ــای روانش ــرمایه ه س
رهبــری اصیــل، معنــی داری در شــغل، و جوســازمانی بــر رضایــت 

ــان را دارد. ــان وزارت ورزش و جوان ــغلی کارکن ش

شکل 1: الگوی معادلات ساختاری پژوهش
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ــش  ــامل دو بخ ــاختاری، ش ــادلات س ــوی مع ــی الگ ــرازش کل ب
الگــوی انــدازه گیــری و ســاختاری مــی شــود و بــا تأییــد بــرازش 
آن بررســی بــرازش در یــک الگــو کامــل مــی شــود. بــرای بــرازش 
الگــوی کلــی تنهــا از معیــار بــرازش کلــی الگــو )GOF( اســتفاده 

مــی شــود کــه ایــن متغیــر از طریــق فرمــول
 

 communalities ــه ــوری ک ــه  ط ــد. ب ــی آی ــت م ــه دس ب
ــز  ــد و R2 نی ــی باش ــازه م ــر س ــتراکی ه ــن اش ــانه میانگی نش
ــن R Squares ســازه هــای درون الگــو اســت.   ــر میانگی مقادی
ــدار 0/01، 0/25 و 0/3۶ را  ــه مق ــکاران )43( س Wetzelsو هم
بــه عنــوان مقادیــر ضعیــف، متوســط و قــوی بــرای بــرازش کلــی 
الگــو معرفــی نمــوده انــد. بنابرایــن، حاصــل شــدن 0/۶34 بــرای 
بــرازش کلــی نشــان از بــرازش کلــی قــوی الگــو دارد. همچنیــن 
شــاخص Q2  قــدرت پیــش بینــی الگــو در ســازه های درون زا را 
مشــخص می کنــد.  الگوهایــی کــه دارای بــرازش ســاختاری قابــل 
قبــول هســتند، بایــد قابلیــت پیش بینــی متغیرهــای درون زای الگــو 
را داشــته باشــند. بدیــن معنــا کــه اگــر در یــک الگــو، روابــط بیــن 
ســازه ها بــه درســتی تعریــف شــده باشــند، ســازه ها تاثیــر کافــی 
ــد  ــه درســتی تأیی ــن راه فرضیه هــا ب ــر یکدیگــر گذاشــته و از ای ب
ــدار 0/15 ، 0/2 و  ــه مق ــکاران )45( س ــوند. Henseler و هم ش
ــوی  ــم، متوســط و ق ــی ک ــدرت پیــش بین ــوان ق ــه عن 0/35 را ب
تعییــن نمــوده انــد، کــه در ایــن مطالعــه بــا توجــه بــه عــدد 0/507 

نشــان از قــوی بــودن ایــن شــاخص مــی باشــد.
در نهایــت یکــی از آزمــون هــای مهــم بــرای ســنجش معنــاداری 
نقــش میانجــی گــری یــک متغیــر در همبســتگی بیــن دو متغیــر 

ــون ســوبل  ــن و مــلاک، آزم پیش بی

 

و بــرای تعییــن شــدت ارتبــاط غیرمســتقیم متغیــر میانجــی از آماره 
ای بــه نــامVAF بــا اســتفاده از فرمول

ــرب  ــل  ض ــرد حاص ــوبل رویک ــون س ــت. آزم ــده اس ــبه ش محاس

ضرایــب، روش دلتــا یــا رویکــرد نظریــه نرمــال هــم نامیــده شــده 
ــب  ــورد ضری ــتنباط در م ــام اس ــرای انج ــوبل ب ــون س ــت. آزم اس
همبســتگی غیرمســتقیم، بــر همــان نظریــه اســتنباط مــورد 
اســتفاده بــرای نقــش مســتقیم مبتنــی اســت. بــا در نظــر گرفتــن 
ســطح خطــای 0/05؛ زمانــی کــه نتیجــه آزمــون ســوبل بیشــتر از 
ــر همیــن  ــد مــورد قبــول قــرار مــی گیــرد. ب ــه دســت آی 1/9۶ ب
ــا میانجیگــری  ــه دســت آمــده از ایــن آزمــون ب اســاس نتیجــه ب
ســرمایه روان شــناختی بــرای مســیر رهبــری اصیــل بــه رضایــت 
شــغلی 11/32، بــرای مســیر معنــاداری شــغل بــه رضایــت 15/28 
و در نهایــت بــرای مســیر جوســازمانی بــه رضایــت شــغلی 14/4۶ 
ــرمایه  ــری س ــش میانجیگ ــات نق ــده اثب ــان دهن ــه نش ــوده ک ب
روان شــناختی مــی باشــد. از ســوی دیگــر ، بــرای تعییــن شــدت 
 )VAF( همبســتگی متغیــر میانجــی از آزمــون شــمول واریانــس
ــت نســبت همبســتگی  ــس در حقیق ــتفاده شــد. شــمول واریان اس
ــدر  ــود و هرچق ــی ش ــتفاده م ــا همبســتگی کل اس ــتقیم ب غیرمس
ــی  ــر میانج ــتر متغی ــش بیش ــان از نق ــد نش ــر باش ــه 1 نزدیک ت ب
ــه  ــه نتیجــه ایــن آزمــون ســرمایه روانشــاختی ب ــا توجــه ب دارد. ب
ترتیــب )0/44، 0/52، 0/48( بــر مســیر رهبــری اصیــل؛ معنــا داری 

ــت شــغلی همبســتگی دارد. ــا رضای در شــغل و جوســازمانی ب

بحث 
مطالعــه حاضــر بــا هــدف تعییــن نقــش میانجــی ســرمایه هــای 
روان شــناختی کارکنــان در ارتبــاط رهبــری اصیــل، معنــا داری در 
شــغل و جوســازمانی بــا رضایــت شــغلی کارکنــان انجام شــد. نتایج 
مطالعــه نشــان داد رهبــری اصیــل مــی توانــد بــه میــزان 0/45 بــا 
ســرمایه روان شــناختی کارکنــان همبســتگی داشــته باشــد.  ایــن 
مطالعــه بــا نتایــج مطالعــه ی Kim و همــکاران )9( غیــر همســو 
ــد  اســت.  Kim و همــکاران )9( در مطالعــه خــود گــزارش کردن
کــه ایجــاد روابــط شــخصی کارمنــدان بــا مدیــران بســیار دشــوار 
اســت و توضیــح قابــل قبــول بــرای عــدم ارتبــاط در ایــن بخــش 
ــدان  ــه بیشــتر کارمن ــن اســت ک ــه ای ــوط ب ــا مرب ــه ی آنه مطالع
بــه صــورت مســتقیم بــا مدیــران خــود کار نمــی کننــد بــر همیــن 
ــرمایه ی  ــر س ــت ب ــن اس ــران ممک ــل مدی ــری اصی ــاس رهب اس
ــه آن  ــر خــلاف مطالع ــر گــذار نباشــد. ب روانشــناختی آن هــا تاثی
هــا یکــی از دلایــل وجــود ارتبــاط بیــن رهبــری اصیــل و ســرمایه 
روانشــناختی در ایــن مطالعــه را مــی تــوان اینگونــه بیــان نمــود که 
ــناختی  ــرمایه روان ش ــر س ــد ب ــی توان ــه م ــاز و کاری ک ــن س اولی
و رفتارهــای حاصــل از آن درکارکنــان وزارت ورزش و جوانــان 
اثرگــذار باشــد نقــش الگــوی مثبــت مدیریــت در رهبــری ســازمان 
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اســت. بــر ایــن اســاس رهبــران اصیــل رفتارهایــی ماننــد منابــع 
ــی  ــه م ــد ک ــی کنن ــم م ــان فراه ــرای کارکن ــی لازم را ب حمایت
ــد موجــب افزایــش ســرمایه ی روان شــناختی گــردد. نتیجــه  توان
ــرمایه  ــر س ــد ب ــی توان ــاداری در کار م ــه معن ــود ک ــن ب ــر ای دیگ
روان شــناختی کارکنــان تأثیــر مثبــت داشــته باشــد کــه بــا نتایــج 
 Kim  .و همکاران )9( همســو و همخوانــی دارد Kim مطالعــه ی
و همــکاران )9( نتیجــه گیــری نمودنــد کــه معنــادار بــودن کار، بــه 
ــود در کار،  ــای خ ــت ه ــا از شکس ــد ت ــی کن ــک م ــان کم کارکن
رهایــی یابنــد چراکــه آن هــا بــا اســتفاده از معنــادار بــودن کار، بــه 
ارزشــمند بــودن کار خــود پــی خواهنــد بــرد. همســو بــودن در ایــن 
دو مطالعــه بــه طــور احتمــال مربــوط بــه درک کارکنــان بخــش 
ــا را  ــه رشــد شــخصی آن ه ــا باشــد ک ورزش از نحــوه کار آن ه
تحــت تاثیــر قــرار داده باشــد، چراکــه معنــادار بــودن کار یکــی از 
حالــت هــای روانشــناختی مثبــت اســت کــه در آن کارکنــان ســهم 
مثبــت و مهــم خــود را در یــک شــغل و یــا حرفــه احســاس مــی 
کننــد. در تبییــن ایــن یافتــه مــی تــوان گفــت کســانی کــه بــه کار 
خــود، بــه چشــم خدمــت نــگاه مــي کننــد معنــاداری بیشــتری را 
در کار احســاس مــي کننــد. بــه همیــن دلیــل خدمــت در کار بــه 
جهــت تاثیــرات فــردی و ســازماني کــه در پــي دارد حائــز اهمیــت 
اســت. معنــاداری در کار بــه جهــت اینکــه بــه عنــوان یــک منبــع 
انگیــزش درونــي محســوب مــي شــود مــي توانــد نقطــه عطفــي 
ــناختی در  ــرمایه روان ش ــش س ــت افزای ــزی جه ــه ری ــرای برنام ب

کارکنــان ورزشــی شــود. 
ــا  ــازمانی ب ــود همبســتگی جوس ــه، وج ــن مطالع ــر ای نتیجــه دیگ
ــج مطالعــه  ــا نتای ــود. کــه ب ــان ب ســرمایه ی روان شــناختی کارکن
ی موســوی و شــاه حســینی )25(، Kim و همکاران )9( همخوان 
بــوده و دلیــل آن را مــی تــوان اینگونــه بیــان نمــود، در کارکنانــی 
کــه فضــای کاری خــود را حمایتــی تــر می دانند شــانس بیشــتری 
بــرای تجربــه ســطوح بالاتــری از ســرمایه روانشــناختی را از خــود 
نشــان مــی دهنــد. از نظــر پژوهشــگر یکــی از دلایــل وجــود ایــن 
رابطــه مــی توانــد ایــن باشــد کــه کارکنــان مــی تواننــد اهــداف و 
مســئولیت هــای کاری را بــه یکدیگــر ارتبــاط دهنــد و بــه دنبــال 
آن بــا عمــل کــردن بــه تعهــدات خــود و ارتبــاط بــا ســایر بخــش 
هــای ســازمان در مــورد شــغل بــر میــزان ســرمایه روان شــناختی 
خــود بیفزاینــد. چراکــه همــواره مشــاهده شــده کــه ســرمایه هــای 
روان شــناختی در محیــط مناســب و جــذاب بیشــتر اســت. منظــور 
ــه در  ــوب ک ــازمانی خ ــی جوس ــب یعن ــذاب و مناس ــط ج از محی
ــن  ــدرت سرپرســتی پایی ــش و ق ــا، فشــارکاری، تن ــارض ه آن تع
ــه  ــد ب ــر اســت. همچنیــن ســرمایه روان شــناختی نیــز مــی توان ت

ــان تأثیرگــذار باشــد  ــر رضایــت شــغلی کارکن صــورت مســتقیم ب
کــه بــا مطالعــه ی Luthans & Avolio  )18( همســو اســت. 
ــه  ــان داده ک ــغلی نش ــت ش ــه رضای ــا در زمین ــه ی آن ه مطالع
متغیرهــای زیــادی بــا رضایــت شــغلی کارکنــان مرتبــط اســت کــه 
ایــن متغیرهــا در چهــار گــروه عوامــل ســازمانی، محیطــی، ماهیــت 
ــغلی  ــت ش ــت. رضای ــدی اس ــل طبقه بن ــردی قاب ــل ف کار و عوام
ــردی مــی  ــز یکــی از عوامــل ف و ســرمایه هــای روانشــناختی نی
باشــد و وجــه مشــترک همســو بــودن در ایــن مطالعــه محســوب 
ــان  ــت کارکن ــوان گف ــی ت ــه م ــن یافت ــیر ای ــردد. در تفس ــی گ م
ســازمان هــا و بــه طــور خــاص کارکنــان ورزشــی در محیــط هــای 
کار بــا مســائل و مشــکلات عدیــده ای روبــرو هســتند. مشــکلاتی 
ماننــد کمبــود امکانــات )ماننــد کمبــود اعتبــارات مالــی(، کار زیــاد 
و رســالت بزرگــی کــه کارکنــان ورزش در پیشــرفت ورزش کشــور 
ــاده نباشــند و  ــی آم ــان از لحــاظ روحــی و روان ــد. اگــر کارکن دارن
ــه روان شــناختی  ــز زمین ــان نی ــر آن وزارت ورزش و جوان عــلاوه ب
مناســبی را بــرای آن هــا فراهــم ننمایــد؛ کارکنــان از شــغل خــود 
رضایــت نخواهنــد داشــت و نمــی تواننــد وظایــف خــود را بــه نحــو 

احســن انجــام دهنــد.
ــای  ــا ایف ــه ســرمایه روان شــناختی ب ــه نشــان داد ک ــج مطالع نتای
ــل،  ــری اصی ــد شــدت همبســتگی رهب ــش میانجــی مــی توان نق
معنــاداری در کار و جوســازمانی بــر رضایــت شــغلی را بــه ترتیــب 
ــه  ــای مطالع ــه ه ــد. یافت ــش ده ــزان 0/44، 0/52، 0/48 افزای می
حاضــر  بــا مطالعــه ۶( Bakker(، Luthans  و  همــکاران )24( 
ــودن در ایــن زمینــه را مــی  همســو و همخــوان اســت. همســو ب
تــوان مبنــی بــر نــوع شــاخص هــای مــورد بررســی اعــلام نمــود 
کــه در مطالعه ی Luthans ،)۶( Bakker & Schaufeli  و 
همــکاران )24(  نیــز ســازه هــای رفتارســازمانی مبتنــی بر ســرمایه 
هــای روانشــناختی مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. بــرای تبیین 
ایــن یافتــه هــا مــی تــوان گفــت حــالات روان شــناختی مثبــت می 
ــازمان  ــت س ــای مثب ــر پیامده ــی را ب ــم و حیات ــی مه ــد نقش توان
هــای امــروزی داشــته باشــد. Woolley و همــکاران )4۶( تأکیــد 
ــل را  ــری اصی ــد روان شــناختی، رهب ــک فراین ــه ی ــد ک مــی نماین
ــد  ــر مــی توان ــن ام ــی دهــد و ای ــد م ــروان پیون ــا رفتارهــای پی ب
نقــش میانجــی توانمندســازی روان شــناختی را در بهبــود رضایــت 
کارکنــان توجیــه نمایــد. در واقــع رهبــری اصیــل بــا ایجــاد نشــاط 
ــوب از ســوی  و بهزیســتی روان شــناختی موجــب پیامدهــای مطل
ــد در نهایــت رضایــت شــغلی  ــان مــی شــود کــه مــی توان کارکن
ــه همــراه داشــته باشــد. در ایــن میــان یکــی  ــرای ســازمان ب را ب
از اصــول رهبــری اصیــل، توســعه و توانمندســازی خــود و پیــروان 
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ــان  ــتن کارکن ــا داش ــه ب ــت ک ــغلی اس ــت ش ــب رضای ــرای کس ب
ــه  ــی ک ــع وقت ــد. در واق ــد ش ــوار خواه ــیر هم ــن مس ــد ای توانمن
ــاختگی و  ــره ای س ــای چه ــه ج ــازمان ب ــران س ــران و مدی رهب
ــی و  ــا خــود واقع ــاط ب ــل و ارتب ــگام تعام ــی؛ هن رفتارهــای تصنع
شــفافیت بــه تعامــل بــا دیگــران بپردازنــد در حــال ابــراز رهبــری 
ــازمانی را  ــت س ــای مثب ــر پیامده ــن ام ــود و ای ــد ب ــل خواهن اصی
ــه  ــج مطالع ــر، نتای ــوی دیگ ــد آورد )47(. از س ــان خواه ــه ارمغ ب
Kim و همــکاران )9( نقــش میانجــی ســرمایه روان شــناختی در 
تاثیــر رهبــری اصیــل بــر رضایــت شــغلی را تاییــد نکرد. علــت این 
تناقــض را مــی تــوان در جامعــه آمــاری دو پژوهــش و شــاید نــوع 
مدیریــت در ســازمان هــای مختلــف، و یــا جامعــه آمــاری مــورد 

پژوهــش جســتجو نمــود. 
ــی  ــناختی از نظــر صاحــب نظــران مفهوم ــای روان ش ــرمایه ه س
ــه طــور  ــار رهبــری )ب ــوع متغیرهــای پنــداری اســت کــه رفت از ن
ــاداری در شــغل را  ــط شــغل و معن ــل(، محی ــری اصی خــاص رهب
شــامل مــی شــود )48(. بــه طــوری کــه نتایــج بــه دســت آمــده 
ــا  ــغل ب ــاداری در ش ــتگی معن ــر همبس ــی ب ــش مبن ــن پژوه از ای
نقــش میانجــی ســرمایه روان شــناختی نیــز ایــن موضــوع را مــورد 
ــا نتایــج مطالعــه ی Kim )9( همســو اســت.  تأییــد قــرار داد و ب
ــه تصــورات  ــه اول ب ــاداری در کار در درج ــر پژوهشــگر معن از نظ
ــل  ــرات قاب ــد تأثی ــي توان ــتگي دارد و م ــراد بس ــناختی اف روان ش
 Pratt & .ملاحظــه ای بــر متغیرهــای ســازماني برجــای بگــذارد
Ashforth )49( بــر ایــن عقیــده هســتند کــه معنــاداری در کار 
در زمینــه رفتــار ســازماني در درجــه اول بــه رویکــرد روانشــناختي 
ــه در  ــا، ریش ــه ادارک معن ــد ک ــي کن ــرض م ــوده، و ف ــوط ب مرب
تفســیرهای ذهنــي تجــارب و تعامــلات افــراد دارد و مــی توانــد بــه 
صــورت معنــاداری بــر رضایــت شــغلی کارکنــان مؤثــر واقــع گردد. 
از ســوی دیگــر، ســرمایه روان شــناختی اثر جوســازمانی بــر رضایت 
را نیــز افزایــش مــی دهــد کــه بــا مطالعه موســوی و شــاه حســینی 
ــر از  ــی دیگ ــی یک ــازمانی حمایت ــای س ــت. فض ــو اس )25( همس
قــوی تریــن پیــش بینــی کننــده هــای رضایــت شــغلی اســت زیرا 
حمایــت و اعتمــاد همســالان بــه طــور چشــمگیری باعــث شــادی 
در محیــط کار مــی شــود. در ایــن میــان وجــود ســطح بالایــی از 
حمایــت در یــک ســازمان بیــان کننــده آن اســت کــه کارمنــدان 

بــاور دارنــد ســازمان در موقعیــت هــای مختلــف از آن هــا حمایــت 
خواهــد نمــود، و از عملکــرد خــوب آن هــا دفــاع مــی کنــد و بــه 
تــلاش هایــی کــه مــی نماینــد پــاداش اعطــاء مــی کنــد. وجــود 
چنیــن باورهــا در بیــن کارکنــان یــک ســازمان موجــب مــی شــود 
تــا کارکنــان از برخــورد مناســب ســازمان بــا ابــراز رضایــت کامــل، 

واکنــش نشــان دهنــد و درصــدد جبــران آن برآینــد. 

نتیجه گیری
ــل و  ــری اصی ــغل، رهب ــاداری در ش ــه معن ــان داد ک ــج نش نتای
جوســازمانی بــه صــورت مســتقیم باســرمایه هــای روان شــناختی 
ــی  ــناختی م ــای روان ش ــرمایه ه ــن س ــتگی دارد. همچنی همبس
ــا عنــوان نقــش میانجــی، میــزان همبســتگی متغیرهــای  توانــد ب
پیــش بیــن، رضایــت شــغلی را افزایــش دهــد. پیشــنهاد مــی شــود 
ــر  ــت تغیی ــب در جه ــای مناس ــه ه ــتفاده از برنام ــا اس ــران ب مدی
ــد  ــه آن هــا کمــک کنن ــان ب ســرمایه هــای روان شــناختی کارکن
ــاره  تــا در هنــگام بــروز مشــکلات، کمبودهــا و شکســت هــا دوب
احیــا شــده تــا در نهایــت رضایــت شــغلی آن هــا تضمیــن گــردد.  
از محدودیــت هــای مطالعــه حاضــر مــی تــوان بــه محــدود بــودن 
جامعــه آمــاری بــه کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان اشــاره نمــود 
کــه در تعمیــم نتایــج بایــد احتیــاط نمــود. محدودیــت دیگــر، نمونه 

ــود.  ــه صــورت در دســترس ب گیــری ب

سپاسگزاری
مطالعــه حاضــر برگرفتــه از بخشــی از نتایــج رســاله دکتــری بهنــام 
ــش در  ــک بخ ــا نی ــر رض ــای دکت ــی آق ــه راهنمای ــور و ب محمدپ
ــا   ــوب ب ــران جن ــت ورزشــی دانشــگاه آزاد واحــد ته رشــته مدیری
کــد پاپــان نامــه 1412142۶8۶1014 در ســایت بــا کــد پیگیــری 
ــام  ــه در انج ــرادی ک ــه اف ــت.  از کلی ــده اس ــت ش 1597733 ثب
پژوهــش یــاری نمودنــد، بــه طــور خــاص کارکنــان وزارت ورزش و 

جوانــان، نهایــت تقدیــر و تشــکر بــه عمــل مــی آیــد. 

تضاد منافع
نویسندگان هیچ گونه تعارضی منافعی را گزارش نکرده اند. 
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