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بر لیاصياثر سبک رهبرلیتحلق،یتحقنیهدف از انجام ا
در یروانشناختهیسرمایانجیش مدر کار با ملاحظه نقتیمعنو

. روش دباشیمران،یکارکنان ادارات کل ورزش و جوانان غرب ا
قیتحقنیاياست و جامعه آماریشیمایپ-یفیتوصقیتحق

به رانیاغربشامل تمام کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 
به صورت کل شمار قیتحقي. نمونه آمارباشدینفر م182تعداد 

داده ها، از سه پرسشنامه يرفته شد. جهت گردآوردر نظر گ
لوتانز و یروانشناختهی)، سرما2007(ویآوللیاصياستاندارد رهبر

)، 2003همکارانش (منیلیدر کار متی) و معنو2007همکاران (
معادلاتمدلازها،دادهلیو تحلهیتجزياستفاده شد. برا

استفاده شد. PLSنرم افزارلهیبه وسریمسلیو تحلساختاري
يبر رومیبه صورت مستقلیاصينشان داد، رهبرقیتحقجینتا

لیاصيرهبرنیداشته است. همچنریدر کار کارکنان تاثتیمعنو
بر یختروانشناهیسرماریمتغقیو از طرمیمستقریبه صورت غ

که یمعننیداشته است، به اریدر کار کارکنان تاثتیمعنويرو
نیرابطه بجادیدر ایانجیمریبه عنوان متغیاختروانشنهیسرما
يریگجهیکرده است. نتفایدر کار نقش اتیو معنولیاصيرهبر

یبا توجه اساستوانندیمیورزشهايسازمانرانیکه مدشودیم
لیاصيکارکنان و استفاده از سبک رهبریتبه عوامل روانشناخ

ر کار کارکنان فراهم دتیمعنوشیرا جهت افزانهیدر سازمان، زم
و بهبود عملکرد سازمان را فراهم کنند.شرفتیکنند و موجبات پ

هاي کلیديواژه
در کار، ادارت کل تیمعنو،یروانشناختهیسرمال،یاصيرهبر

ورزش و جوانان

The purpose of this study was to the effect of
authentic leadership style on spirituality at work
with mediating role of psychological capital in the
west iranian jeneral youth and sport offices, The
research method is descriptive survey and the
population of this study included all administrative
employees of jeneral youth and sports west of Iran
are 182 of us. The sample was considered as a
whole number. In order to collect data, three
questionnaires of authentic leadership Avolio
(2007), psychological capital Luthans et al (2007)
and spirituality at work Mylymn (2003), was used.
To analyze the data, structural equation modeling
and path analysis were used by the PLS software.
The results showed that authentic leadership directly
impact on spirituality at work staff. Also authentic
leadership indirectly through the variables of
psychological capital on spirituality at work is
affected employees. This means that psychological
capital as a mediator in the relationship between
authentic leadership and spirituality at work  played
a role. It is concluded that sport organizations can
substantially due to psychological problems staff
and style of authentic leadership in their
organizations, Provide field to increase spirituality
and advancing and improving the performance of
organizations staff.
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Authentic Leadership, Psychological Capital,

Spirituality at Work, Offices of General Youth and
Sports

در یروانشناختهیسرمایانجیدر کار با ملاحظه نقش متیبر معنولیاصياثر سبک رهبر
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مقدمه
د تاکیهویتی در سراسر جهانوهاي اخلاقیبا ظهور بحران

یاز رسد نر میظبه ن.بیش از پیش آشکار شده است1بر معنویت
شته است. در قرن ذبشر امروزي به معنویت بیش از زمان گ

سیاري از بمدیریت است،وبیستم که اوج پیشرفت علم سازمان
-با کارکنان خود به عنوان انسانکنند کهمدیران فراموش می

ا راهاستعدادهاي الهی آنورفتارکنندهایی که روح الهی دارند،
ها است در محیط کار خلاقیتها وکه منشا همه بهره وري

چشم پوشی کرد نمی توان از این موضوع).22(کندشکوفا 
ري اقربیراد زیادي در کارشان احساس نارضایتی،که امروزه اف

ها براي تغییر و ت سازمانمابسیاري از اقداو عدم امنیت دارند.
، مهندسی مجددسازي،بهبود در دو دهه اخیر از قبیل کوچک

نظایر آن موجب تضعیف روحیه و نوعی اخراج از کار وتعلیق،
این اقدامات که در واقع گمی معنوي کارکنان شده است.ردسر

-نتوانستهاند،عقلایی مدرن بودهمبتنی بر پارادایم مکانیستی و
یکی از تدابیر وبرآورده سازندهاي کارکنان رااند خواسته

مناسب در این راستا می تواند پرداختن به موضوع معنویت در 
از اوخر قرن بیستم، محققان و اندیشمندان مدیریت کار باشد.

یت در سازمان توجه کردند، به طوري که در به موضوع معنو
هاي ها و کارگاهافزایش ناگهانی همایش1992حدود سال 

هاي فروانی در این معنویت در کار، و مقالات و کتابمربوط به
).1شود (زمینه مشاهده می

معنویت، به عنوان یکی از ابعاد انسانی شامل خودآگاهی، 
زندگی روزمره و یکپارچگی خودشناسی، فراتر رفتن از خود در 

با کسی غیر از خود است و به تبع آن معنویت در کار، تجربه ي 
ارتباط و اعتماد متقابل در میان کارکنان است که در نهایت، 

از دیدگاه میلیمن و). 21شود (ها میموجب بهبود عملکرد آن
الف): معنویت در کار داراي سه بعد است)، 2003(2همکاران

مفهوم کارکنانی که در کارشان احساس معنا و:3ارمعنادکار
که به آن اشتغال دارند ارزش قایلند.یفعالیتبرايعمیقی دارند،

-آنان در آن فعالیت از نیروي روحی و روانی سرمایه گذاري می
پیوند و همبستگیدر نتیجه اشتغال در آن فعالیت،کنند و 

: همبستگی 4احساس همبستگیب). کنندشخصی را تجربه می
وند که افراد یکدیگر را در پیدر محیط کار مبنی بر این باور است

که بین خود درونی هر فرد با خود درونی دانند و اینبا هم می
این بعد بیانگر :5هاهمسویی ارزشج). دیگران رابطه وجود دارد

1. Spiritualiy
2. Milliman,Czaplewski,Ferguson
3. Meaningful Work
4. Sense of Community
5. Convergene of Values

هاي فردي وي از هم سویی بین ارزشقتجربه یک حس 
). 23(هاي سازمان استو ارزشیتمامورکارکنان با رسالت،

-پاداشازفراترچیزيکنندمیفعالیتکههرکجادرکارکنان
جست و جويدرآنانکنند،میکار جست و جودرماديهاي

شانزندگیساختنمتعادلخواستاروامید بخشمعنا،باکاري
کارآمدي،افزایش خودباکارمحیطدرمعنویتتجربههستند.
چه میزانهرخورد کهمیپیوندامیدواريوبینیخوش

سازمان بیشتروکارکنانهايارزشبینیگانگیوهمسویی
میان تفاوتیپذیراتر،رارهبرانمشروعیتکارکنانباشد،

خود نتیجهدرونمودنخواهندادراكسازمانوخوداهداف
وترخوشبینوبالاترآوريتاببیشتر،کارآمدي

هرچهکهاندرسیدهباوراینبهچونبود،امیدوارترخواهند
ایننتیجهآورند،بعملسازماناهدافتحققدر جهتتلاش
).6(استآنانفرديتحقق اهدافتلاش

توانند درکارکنان نفوذ نموده و در افزایش برخی از رهبران می
ر دتوانند رهبران می. در واقع میزان معنویت آنان موثر باشند

ي اها و اهداف کارکنان نفوذ کنند و تاثیر فوق العادهارزشباورها،
درمهمعواملجملهازرهبري. سبکدر آنان بر جاي گذارند

زیاديمطالعات). 18(باشد میکاردرمعنویتمیزانرفتنبالا
ورهبريهايشیوهمعنوي،هايارزشبینکهاستدادهنشان

. به طور کلیداردوجودمعناداريومثبترابطهاثربخشرهبري
،خلاقیتلهام بخشی،ایک رهبر با داشتن ویژگی هایی چون 

منجر به ایجاد انگیزش معنوي در کارکنان راستی،صداقت و
در صورتی که توسط رهبران معنویت در محیط کار.)2(شودمی

اي موفقیت آمیز اجرا گردد سازمان شروع شود و به گونه
ریه رهبري اصیل،ظن. )4بت بسیاري خواهد داشت (پیامدهاي مث

ترین رویکرد رهبري است که در سال هاي جدیدترین وکامل
براي اولین 6هاي رهبري اصیل. تئورياخیر مطرح شده است

مطرح شد و به عنوان یک مفهوم نوظهور 1990بار در سال 
توجه بسیاري را از سوي جامعه مطالعات رهبري جلب نمود، 

چارچوب اصلی این تئوري توسط موسسه رهبري گالوپ توسعه 
ها چهار مولفه را براي رهبري اصیل تعریف تقبل گردید. آن

ی19کردند (  بهاعتمادوآگاهیعنوان: به7). خودآگاه
- آنشخصیادراکاتواحساساتها،انگیزهها،ارزششخصیت،

کنندهبیان : 8جنبه اخلاقی درونی شده).17(شودمیتعریفها

6 . Authentic Leadership
7 . Self-awareness
8 . Internalized moral perspective
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شانهایارزشرهبرانآن،موجببهکهاستکنترلیفرایندیک
پردازش ). 17(دهندمیتطبیقهایشانفعالیتواهدافبارا

ازقبلرااطلاعاتشرهبر،آندرکهاستمیزانی: 1متوازن
ويسازهاییدیدگاهخواستاروکندمیتحلیلگیريتصمیم
دهدمیقرارچالشموردراهاآنگیريموضعکهاستپیروان

خوداطلاعاترهبرکهاستمیزانی: 2ايشفافیت رابطه).17(
-میتسهیمدیگرانبارااطلاعاتدهد،مینشاندیگرانبهرا

رهبران اصیل ).17(کندمیابرازراخوداحساساتوافکاروکند
از چگونگی افکار و افرادي هستند که به خودشناسی رسیده و

اخلاقی -ها از بینش ارزشی. آنآگاهی دارندخود،رفتار 
هاي دیگران که در آن فعالیت برخوردارند و از دانش و توانمندي

کنند، شناخت دارند. رهبران اصیل مطمئن، امیدوار، خوشبین می
شالوده). 15و منعطف هستند و شخصیت بسیار اخلاقی دارند (

بیانکهاستهشدگذاريپایهاصالت،مفهومبراصیلرهبري
وهاارزشبامطابقافراد رفتاريکهاستشرایطیکننده

تحتودهندانجامخویشانسانیوالايفطرتواعتقادات
راستايدررفتاريداشتنبرگوناگون،فشارهايوشرایطتأثیر

). از این رو از 13(پافشاري نمایدخویشباورهايوهاارزش
میان سبک هاي مختلف رهبري، در این پژوهش سبک رهبري 

اصیل را به کار گرفته ایم.
از آنجا که در علوم انسانی یک معلول به تنهایی تحت تاثیر 
یک علت نیست، محقق بر آن شد که در ارتباط بین رهبري 
اصیل و معنویت در محیط کار به بررسی متغیرهایی بپردازد که 

توانند در این میان به عنوان واسطه نقش آفرینی کنند. در می
مجموع در مقوله رفتار سازمانی مثبت گرا، سرمایه روانشناختی 

شود که برون داد آن، به مثابه درون دادي در نظر گرفته می
). سرمایه روانشناختی به عنوان 10سطح عملکرد سازمان است (

لکرد فردي، افزایش قدرت نیرویی در جهت ترقی فرد، بهبود عم
نفوذ، بهبود فضاي اخلاقی و معنوي سازمان، بهبود عملکرد 

ود شسازمان، افزایش رقابت و ایجاد مزیت رقابتی نگریسته می
)، براین باورند که 2010(3). همچنین لوتانز و همکارانش12(

سرمایه روانشناختی، با تکیه بر متغیرهاي روانشناختی مثبت گرا 
آوري و ... منجر به ارتقاي د، خوش بینی، تابهمچون امی

هاي افراد) و سرمایه اجتماعی سرمایه انسانی (دانش و مهارت
). از طرف 20شود (ها ) در سازمان می(شبکه روابط میان آن

1 . Balanced processing
2 . Relational transparency
3. Luthans et al
4. Self-Efficacy
5. Hope

-دیگر، سرمایه روانشناختی داراي ابعادي است که رهبري می
-سازهروانشناختیتواند تاثیر بسزاي در آن داشته باشد. سرمایه 

-امید و تاببینی،خوشمولفه خود کارآمدي،4اي متشکل از 
تواند به عنوان اعتقاد راسخ : می4باشد. خود کارآمدآوري می

هاي خود در بسیج منابع شناختی و یک فرد درباره توانایی
مسیرهاي مورد نیاز براي اجراي موفقیت آمیز یک وظیفه خاص 

: امیدواري یکی از 5امید).16(شود در یک حوزه معین تعریف
نماید تا ناامیدي را ویژگی هاي انسان است که به او کمک می

پشت سر گذاشته، اهداف خود را تعقیب کرده و احساس غیر 
: اشاره 6). خوش بینی11قابل تحمل بودن آینده را کاهش دهد (

: تاب7کند. تاب آوريبه ارزیابی کلی از نتایج مورد انتظار می
کند که فرد در رو به رو شدن با آوري بر الگو هایی تمرکز می

رهبران اصیل منابع ).16(موانع خود را بهتر تطبیق دهد 
ند تا کبرند و به آن ها کمک میروانشناختی کارکنان را بالا می

ها دوباره احیا در هنگام مواجه با مشکلات، کمبودها و شکست
تئوري هاي جدید است که شوند. تئوري رهبري اصیل از جمله

براي الهام بخشی و به کار گرفتن ظرفیت روانشناختی کارکنان 
). از این رو محقق بر آن است تا سرمایه 15(مطرح شده است 

تواند در ارتباط بین روانشناختی را به عنوان متغیري که می
رهبري اصیل و معنویت در کار  از اهمیت ویژه و خاصی 

کنون مورد بررسی قرار نگرفته است شناسایی برخوردار باشد و تا
کرده و مورد مطالعه قرار دهد.

هاي این پژوهش عدم وجود مطالعات یکی از محدودیت
مستقیم در خصوص متغیرهاي آن است از این رو محقق به 
بررسی تحقیقات موازي در این خصوص پرداخت. سندجایا و 

درکیاولیسمما)، در تحقیقی به بررسی نقش2014(8همکاران
اخلاق معنوي کار پرداختند. نتایج واصیلرهبريبینرابطه

تحقیق نشان داد که، بین رهبري اصیل و اخلاق معنوي کار 
ارتباط مثبت و مستقیمی وجود دارد، اما ماکیاولیسم به عنوان 
متغیر میانجی، تعدیل گر مناسبی براي ارتباط غیر مستقیم بین 

معنوي نبوده است و باعث تضعیف این رهبري اصیل و اخلاق 
بررسیبه،)2014(9همکارانو). یانگ سو25رابطه شده است (

وانیرسرمایهفرآیندهاينقش:عملکردبراصیلرهبريتاثیر
تاثیرندهدهنشانتحقیقنتایج. پرداختندپیروانمثبترابطهو

نهمچنی.سازمانی بودعملکردبراصیلو مستقیم رهبريمثبت
برايمناسبیگرتعدیلمیانجیمتغیرعنوانبهروانیسرمایه

6. Optimism
7. Seligman
8. Sendjaya
9. Yang sui et al
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از آنجایی که .)27بود (سازمانیعملکردبراصیلرهبريتاثیر
نهایت،درکاردر)، معنویت2006بر اساس نظر مارکوس (

ق شود، بنابراین از یافته تحقیسازمانی میعملکردبهبودموجب
توان به عنوان یک تحقیق )، می 2014یانگ سو و همکاران (

)، 2012(1رگو و همکارانهم جهت در این تحقیق استفاده کرد.
نقشبهتوجهباخلاقیتباصیلايهبررطتباارسیربربه

تحقیقيهایافتهونتایج. ختندداپرنشناختیرواسرمایهمیانجی
سرمایه روانشناختی به عنوان متغیر میانجی کهدبوآنازننشا

مناسبی براي ارتباط بین رهبري اصیل و خلاقیت تعدیل گر
بهتحقیقیدر،)1393(همکارانومحمدي). میر24است (
توجهبانکنارکاديفرخلاقیتبرصیلايهبررتأثیربررسی

تحقیقنتایج. پرداختندنشناختیرواسرمایهمیانجینقشبه
ثرامیانجیمتغیرانعنوبهنشناختیرواسرمایهکه،دادنشان
.)5دارد (ديفرخلاقیتوصیلايهبرربینبطهرادروديمحد

)، یکی از 2003(2از آنجایی که بر اساس نظرکلود و زمور
پیامدهاي مهم معنویت در محیط کار افزایش خلاقیت کارکنان 

) و میر2011توان از تحقیقات رگو و همکاران (). می14است (
تحقیقات همسو در این ، به عنوان )1393(همکارانومحمدي

)، در تحقیق 1392وطن خواه و همکاران (. تحقیق استفاده کرد
به بررسی ارتباط سبک رهبري مدیران و معنویت در کار 
کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد که دو سبک رهبري تحول 
آفرین و تبادلی ارتباط زیادي با معنویت در کار کارکنان دارند 

)8.(
تلاش ها،میت روز افزون معنویت در سازمانبا توجه به اه

و انجام تحقیقات علمی در جهت افزایش معنویت در کارکنان 
محورمعنویتکهآنجا. ازرسدلازم به نظر میاین زمینه 

ریتمدیبهمتکیکهاستسازمانازهاییفعالیتپیشرفت
اهدافا،هنیتگذاريتاثیردرتواندمیمعنویتافزایشهستند،

ایفابسزانقشیسازمانهايبخشهمهبرمدیریتاعمالو
حذفیعنیمعنویتمنهايمدیریتورهبريرو،ایناز. کند
- آنانگیزشکردن کیفیتماديکارکنان،معنويوروحیابعاد

ازمانسنتیجهدربیرونی،کنترلباهمراهپذیريمسئولیتوها
سبککمتريموفقیتوشدخواهدبیشتريهايهزینهمتحمل

یمروانشناختیسرمایهتقویتاز طرف دیگر نیز، با.کندمی
ر تواند دروانی و اجتماعی که میمشکلاتبا بسیاري ازتوان

ه از آنجایی ککرد. بنابراینکارکنان سازمان ایجاد شود، مبارزه
رسد تحقیق اندکی در زمینه ارتباط رهبري اصیل و به نظر می

میانجی سرمایه روانشناختی انجام شده است، معنویت با نقش
لذا هدف از انجام این تحقیق این است که، چه ارتباطی بین 

1. Rego et al

سبک رهبري اصیل با معنویت در کار با ملاحظه نقش میانجی 
سرمایه روانشناختی در کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 

.غرب ایران وجود دارد

روش تحقیق
تحقیق در زمره تحقیقات به لحاظ روش تحقیق، این 

گیرد. جامعه آماري این تحقیق پیمایشی قرار می-توصیفی
شامل تمام کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان غرب کشور به 

باشد. نمونه آماري تحقیق به صورت کل شمار نفر می182تعداد 
ها، از پرسشنامه شد. به منظور گردآوري دادهدر نظر گرفته

بارتند از پرسشنامه رهبري اصیل، سرمایه استفاده شد. که ع
گویه 60روانشناختی و معنویت در کار است و در مجوع شامل 

بوده که براي متغیر رهبري اصیل از پرسشنامه آولیو و دیگران 
) تا 1گزینه اي لیکرت از کاملا مخالفم (7)، با طیف 2007(

ر کار از هاي سرمایه روانشناختی د)، براي متغیر7کاملا موافقم (
)، و براي سنجش 2007هاي لوتانز و همکاران (پرسشنامه

معنویت در محیط کار از پرسش نامه میلیمن همکارانش 
5)، استفاده شد. این دو پرسش نامه بر اساس طیف 2003(

ها در اند. این پرسش نامهگزینه اي لیکرت طراحی شده
یایی آناتحقیقات مختلفی به کار گرفته شده اند که روایی و پ

ها مناسب گزارش شده است. همچنین در این تحقیق روایی و 
مورد آزمون قرار گرفت که نتایج هاپایایی ترکیبی پرسش نامه

هاي تحقیق به صورت کامل گزارش شده آن در قسمت یافته
ها نیز، از مدل معادلات است. براي تجزیه و تحلیل داده

.شداستفادهPLSزار ساختاري و تحلیل مسیر به وسیله نرم اف

یافته هاي تحقیق
بیشترینها در ابتدا مشخص شد که،پس از بررسی داده

و) نفر98(استلیسانستحقیقآمارينمونهتحصیلاتمیزان
نفر108).نفر10(استدکتريهاآنتحصیلاتمیزانکمترین

6. هستندمجردآنهاازنفر62ومتاهلتحقیقآمارينمونهاز
قرارسال20زیرسنیفاصلهدرتحقیقآمارينمونهنفر

40-31بینآنهاازنفر62سال،30-21بینآنهانفر56دارند،
افرادبیشتر.دارندقراربالابهسال41آنهاازنفر46وسال

کمترینو) %47,7(هستندسال20-11خدمتسابقهداراي
وضعیت).%12,1(هستندسال30-21خدمتسابقهدارايآنها

هاآنازنفر118داد که ،نشانتحقیقآمارينمونهجنسیت
.هستندزنهاآنازنفر52ومرد

. پایایی ترکیبی و روایی همگرایی متغیرها را نشان 1جدول 

2. Claude & Zamor
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نشان از قابل قبول بودن 7/0دهد. پایایی ترکیبی بالاي می
پایایی هر سازه تحقیق دارد. همچنین مقدار ملاك براي سطح 

می باشد.4/0قبولی روایی همگرایی 
روایی همگرایی و پایایی ترکیبی مدل.1جدول 

معنویت متغیر
درکار

رهبري اصیل 

93/0معنویت در کار
71/076/0رهبري اصیل 

69/066/0سرمایه روانشناختی

مشخص است همه متغیرها 1طور که در جدول شماره همان
AVEدر مدل برخوردارند. همچنین مقادیر 7/0از پایایی بالاي 

بیشتر بوده و این مطلب موید این می4/0مربوط به هر سازه از 
باشد که روایی همگرایی متغیرها در حد قابل قبول است.

دهد. در قسمت روایی واگرایی متغیرها را نشان می. 2جدول 
هاي یک سازه با روایی واگرایی میزان تفاوت بین شاخص

شود. این کار از هاي سازه دیگر در مدل مقایسه میشاخص
هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی AVEطریق مقایسه جذر 

ها با شاخصگردد. در صورتی که سازهبین سازه ها محاسبه می
هاي مربوط به خود همبستگی بیشتري داشته باشند تا با سازه

شود.هاي دیگر، روایی واگرایی مناسب مدل تایید می
روایی واگرایی مدل.2جدول 

پایایی متغیر
ترکیبی

روایی همگرایی

84/058/0رهبري اصیل
94/081/0سرمایه روانشناختی

95/088/0معنویت در کار

هاي ها با شاخصدهد، چون سازهنشان می. 2نتایج جدول 
هاي دیگر، مربوط به خود همبستگی بیشتري داشته اند تا با سازه
شود.بنابراین روایی واگرایی مناسب مدل تحقیق تایید می

پس از اینکه پایایی ترکیبی، روایی همگرایی و روایی 
واگرایی مدل تحقیق تایید شد، در ادامه به طراحی مدل نهایی 
تحقیق پرداخته شده است. در این تحقیق دو مدل طراحی شده 
است. ابتدا مدل در حالت استاندارد که مقدار ضرایب همبستگی 

دهد و مدل دوم، مدل در حالت معنی بین متغیرها را نشان می
بدست آمده جهت معنادار بودن ضریب tداري است که مقدار 
دهد.مسیرها را نشان می

افزار پی ال اس در حالت استانداردخروجی نرم.1شکل
شاخص برازش درونی مدل.3جدول 

76/0؛  2R53/0ضریب تعیین

GOF55/0نیکویی برازششاخص

65/0؛  2Q45/0بینی مدلمعیار قدرت پیش

04/0؛   2F06/0تاثیرشدت 

؛  31/0؛ β87/0ضریب مسیر 
44/0

؛ 26/4؛  T50/86عدد معنی داري 
58/4

2Rدهد قدرت پیش بینی کنندگی بین متغیرها را نشان می
متغیر زا بر یکو معیاري است که نشان از تأثیر یک متغیر برون

به عنوان مقدار 67/0و 33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار درون
در نظر 2Rملاك و ثابت براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي 

براي سازه معنویت 2R، مقدار 3شود. مطابق با جدولگرفته می
محاسبه 766/0و براي سازه سرمایه روانشناختی 535/0در کار  

- شده است که مناسب بودن برازش مدل ساختاري را تأیید می
تغییرات معنویت در کار به 535/0دهد که سازد و نشان می

ختی بهتغییرات سرمایه روانشنا766/0وسیله رهبري اصیل و 
شود. معیار دیگري وسیله رهبري اصیل تبیین و پیش بینی می

باشد. این ) می2fکه لازم است بررسی شود، معیار اندازه تأثیر (
یر کند و مقادهاي مدل را تعیین میمعیار شدت رابطۀ میان سازه

به ترتیب نشان از اندازه تأثیرکوچک، 35/0و 15/0، 02/0
سازه دیگر است. مطابق با نتایج متوسط و بزرگ یک سازه بر

محاسبه شده براي مسیر رهبري اصیل  به 2fحاصل شده مقدار 
و مسیر سرمایه روانشناختی به معنویت 06/0معنویت  در کار 

که نشان از اندازه تاثیر کوچک و مثبت دارد. 04/0در کار 
نشان دهنده 5/0بالاتر از GOFشاخص نیکویی برازش یا 

مدل است که در این مدل شاخص نیکویی برازش مناسب 
محاسبه گردید که نشان از برازش مناسب 55/0برازش برابر با 

مدل بود. مطابق با الگوریتم، براي بررسی برازش مدل ساختاري 
رین تشود که اولین و اساسیپژوهش از چندین معیار استفاده می

لت (حاt-valuesیا همان مقادیر Zمعیار، ضرایب معناداري 
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تمامی مسیرها در بازه کمتر 3معناداري) است. با توجه به جدول 
توان بیان کرد که تمامی مسیرها اند، لذا میقرار نگرفته96/1از 

مدل تحقیق مثبت و معنی دار هستند. در نهایت آخرین معیاري 
2Qبینی مدل که لازم است بررسی گردد، معیار قدرت پیش

زا سه در مورد یک سازه درون2Qاست. در صورتی که مقدار 
را کسب نماید، به ترتیب نشان از 35/0و 15/0، 02/0مقدار 

-برونهايبینی ضعیف، متوسط و قوي سازه یا سازهقدرت پیش
زاي سازه درون2Qزاي مربوط به آن دارد. از آنجاي که مقدار 

شده است، 61/0و سرمایه روانشناختی 45/0معنویت در کار  
بینی قوي مدل در خصوص این سازه دارد قدرت پیشنشان از

-و برازش مناسب مدل ساختاري پژوهش را بار دیگر تأیید می
از واریانس تغییرات 45/0کند، به عبارت دیگر، رهبري اصیل 

از واریانس تغییرات سرمایه روانشناختی 61/0معنویت در کار و 
را پیش بینی کرده است.

ر پی ال اس در حالت معنی داريخروجی نرم افزا. 2شکل 

نتایج فرضیه اصلی.3جدول 
ـــــــر فرضیه اصلی اث

مستقیم
اثرغیر

مستقیم
اثر کل

مســیر رهبري اصیل 
به سرمایه روانشناختی

87/0-87/0

ســـرمــایــه مســـیر
به معنویت روانشـــناختی

درکار

31/0-31/0

مســیر رهبري اصیل  
به معنویت در کار

44/027/071/0

. رهبري اصیل هم به صورت 3بر اساس نتایج جدول 
مستقیم و هم غیر مستقیم بر معنویت در کار کارکنان تاثیرداشته 

است که البته این تاثیر بیشتر به صورت مستقیم بوده و رهبري 
اصیل به صورت غیر مستقیم و با میانجی گري سرمایه 

ته است.شروانشناختی تاثیر کمتري بر معنویت در کارکارکنان دا

گیريبحث و نتیجه
نتایج تحلیل عاملی تحقیق نشان داد که، رابطه مثبت و 

بین رهبري اصیل و سرمایه روانشناختی وجود 87/0معنادار 
دارد، بدین معنی که رهبري اصیل بخش زیادي از تغییرات 

دهد و با توجه به سرمایه روانشناختی را تحت تاثیر قرار می
گیریم که ، نتیجه می4آمده در جدول بدست 2R76/0میزان 

تغییرات سرمایه روانشناختی را پیش بینی 76/0رهبري اصیل 
کند. از بین چهار مولفه رهبري اصیل، به ترتیب و تبیین می

هاي شفافیت رابطه اي، پردازش متوازن، جنبه اخلاقی مولفه
درونی شده و خود آگاهی بیشترین نقش را در ایجاد رهبري 

ت تاثیر بر متغیر سرمایه روانشناختی و معنویت در کار اصیل جه
مکارانهواند که با نتیجه تحقیقات یانگ سوکارکنان داشته

) و میرمحمدي و همکاران 2011، رگو و همکاران ()2014(
)، که ارتباط مثبت و معناداري را بین رهبري اصیل و 1393(

، 27است (سرمایه روانشناختی بدست آوردند، هم جهت و همسو 
)، معتقد هستند که، تئوري2011). گاردنیر و همکاران (5، 24

الهامبرايکهاستجدیدهايتئوريجملهازاصیلرهبري
شدهطرحمکارکنانروانشناختیظرفیتگرفتنکاربهوبخشی
سرمایهازپس)، معتقد است که، امروزه2008باکر ().15است (
قابتیرمبنايتوانمیرانشناختیروااجتماعی، سرمایهوانسانی

وروانیمشکلاتازبسیاريریشه. نظرگرفتدرهاسازماندر
اجتماعی وتحملافسردگی، کاهشاضطراب،هماننداجتماعی

و جوامعافراد،روانشناختیسرمایهمیزانبودندرپایینغیره
باتوانمیروانشناختیسرمایهتقویتباکهداردقرارهاملت
هاي این بخش، ). بنابر یافته12کرد (مبارزهمشکلاتاین

رهبري اصیل تاثیر زیادي بر ایجاد سرمایه روانشناختی کارکنان 
داشته است که باید مورد توجه قرار بگیرد. 

دیگر نتایج تحقیق نشان داد که بین سرمایه روانشناختی و 
وجود دارد 31/0معنویت در کار ارتباط مثبت و مستقیم معنادار 

که البته بنابرنتایج تحقیق، این ارتباط زیاد قوي نیست و در حد 
)، معنویت در 1394متوسطی قرار دارد. بر اساس دیدگاه مهداد (

ترین پیامدهاي سرمایه روانشناختی کار به عنوان یکی از مهم
). در این زمینه تحقیق دقیقا مشابهی جهت 7شود (محسوب می

بخش از تحقیق یافت نشد. گل پرور مقایسه با نتایج این
)، در تحقیقی به این نتیجه رسید که سرمایه روانشناختی 1393(

همبستگی مستقیمی با بهزیستی معنوي در محل کار دارد که 
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معنوي). بهزیستی3کند (نتایج این بخش از تحقیق را تایید می
وامیدواريعدالت،عشق،دارد واجتماعیوماهیت جمعی

مطرحهايشاخصزمرهازانسانیخصایصبهذاريگارزش
براي آن است که بدین شکل با معنویت در کار کارکنان پیوند 

خورد.می
بر اساس نتایج دیگر تحقیق، رهبري اصیل هم به صورت 
مستقیم و هم به صورت غیر مستقیم بر روي معنویت در کار 

ه صورت بکارکنان تاثیر داشته است، که البته این تاثیر بیشتر
مستقیم بوده است و به صورت غیر مستقیم و با واسطه سرمایه 
روانشناختی تاثیر محدودتري بر معنویت کارکنان داشته است، 
که این نتیجه موید این است که متغیر سرمایه روانشناختی به 
عنوان متغیر میانجی نقش تقریبا کمتري نسبت به رهبري اصیل 

صیل و معنویت کارکنان ایفا کرده در ایجاد رابطه بین رهبري ا
است و رهبري اصیل خود به تنهایی تاثیر بیشتري بر معنویت 
در کار کارکنان داشته است. در مجموع این یافته مبین این است 
که بین رهبري اصیل و معنویت در کار ارتباط عمیقی وجود دارد 

واند تکه این ارتباط با میانجی گري سرمایه روانشناختی می
)، معتقد است که، 2010یشتر به وقوع بپیوندد. کاراکاس (ب

میزانافزایشدرونمودهنفوذدرکارکنانتوانندمیرهبران
ویژگینداشتبارهبریککلیطورباشند. بهموثرآنانمعنویت

هبمنجرراستی،وصداقتخلاقیت،بخشی،الهامچونهایی
اصیل). رهبران18(شود میکارکناندرمعنويانگیزشایجاد

در کار تمعنویمختلفیبر متغیرهايتاثیرگذاريباتوانندنیز می
)، که در تحقیق 2014). سندجایا و همکاران (26(بخشندرا ارتقا

خود به این نتیجه رسیدند بین رهبري اصیل و معنویت ارتباط 
مثبت و مستقیمی وجود دارد، نتایج این بخش از تحقیق را تایید 

)، که در 2014). همچنین یانگ سو و همکاران (25د (کنمی
برو مستقیممثبتتحقیق خود نشان دادند رهبري اصیل اثر

). از 27کند (سازمانی دارد، نتایج این بخش را تایید میعملکرد
درکاردر)، معنویت2006آنجایی که بر اساس نظر مارکوس (

)، و همچنین21(شود سازمانی میعملکردبهبودموجبنهایت،
هاي معنوي کند تقویت تجربه) بیان می2010کاراکاس (

کارکنان در سازمان، عملکرد و بازدهی سازمان را افزایش می
). بنابراین از یافته تحقیق یانگ سو و همکاران 18دهد (

توان به عنوان یک تحقیق هم جهت در این تحقیق )، می2014(
استفاده کرد. 

به این صورت تاثیر خود را بر ل،یصايرهبريهامولفه
،ايابطهرتیشفافدهند. مولفه معنویت در کار کارکنان نشان می

تیمعنودرریتاثيبرالیاصيرهبرجادیادررانقشنیترشیب
راشاناطلاعاترهبران اصیلواقعدرکه.کردیمفایاکاردر
ابرازراخوداحساساتوافکاروکنندمیتسهیمکارکنانبا

خواستارباکارکنان،مناسبارتباطاتبرقراريباوکنندمی
رااوهايگیريموضعکهشوندمیآنانسويازهاییدیدگاه

کهشودمیباعثهاررفتااینوجود.دهندقرارچالشمورد
الگویکعنوانبهرااووشوندعلاقمندرهبرشانبهکارکنان

ی و همبستگاحساسشیافزاموجب). که 9(بپذیرندمرجعو
یماستکاردرتیمعنويهامولفهازکههمسویی ارزش ها 

واطارتببهخودکاردرکارکنانتاگرددیمسببامرنیاشود،
رفتشیپموجباتوبپردازندگریکدیبايشتریبيهمکار

پردازش،لیاصيرهبرگریدمولفه. آورندفراهمراسازمان
حسطویتمامدادنمشارکتانگریبواقعدرکهاستمتوازن
يربردکاودیمفنظراتازاستفادهويریگمیتصمدریسازمان

سازمانياعضاوکارکنانيهاارزشرهبرانوباشدیمهاآن
وینیبخوش،دیامشیافزاباکهرندیگیمکاربهرا

سازمانرسالتباهاارزشنیاییهمسوموجبيخودکارآمد
يبرادانندیمخودمعرفراسازمانچونکارکنان. شودیم

عنادارمراکاروکنندیميشتریبتلاشآناهدافبهیابیدست
،دهشیدرونیاخلاقجنبهمولفهموجببه. ندینمایمیتلق

ربودادهقیتطبشانیهاتیفعالباراشانیهاارزشرهبران
اداعتمبهمنجرکهکنندیمعملیاخلاقياستانداردهااساس

احساسامرنیاوشدهسازمانورهبربهکارکنانشتریب
. داردیپدرراکارکنانيهاارزشییهمسوویهمبستگ
،یشخصادراکاتوتیشخصبهاعتمادعنوانبهیخودآگاه

اتخاذدررارهبرانکهاستلیاصيرهبريمولفهگرید
وماتیتصمنیابهتوجهباکهکندیمياریحیصحماتیتصم

معنادارراکارکارکنان،سازمانافراديهاارزشيراستادر
یدرونيروهاینتمامازآندرستانجامجهتدرودانندیم

.کنندیماستفادهخود
توان گفت که، بههاي این بخش میدر تحلیل یافته

رايبرازیاديمزایايتواندمیکارمحیطدرمعنویتکارگیري
تمایلیمفهوماینواقعو درآوردهمراهبهو کارکنانمدیران

هبوشودشروعسازمانرهبرانتوسطکهصورتیدرکهاست
واهدخبسیاريمثبتپیامدهايگردداجراآمیزموفقیتايگونه

وري و اثربخشی سازمان داشت. که در نهایت منجر به بهره
اینبهسازماندراگر رهبريگفتتوانمیروشود.از اینمی

هکانسانیعظیممنابعازگرددمیباعثننمایدتوجهمهممقوله
دعملکربهروري،بهبودمثلانگیزشیعواملدرتحولباعث

بنابراین به مدیران ادارات ورزش و جوانان .بماندغافلاست،... و
شود که با توجه به نتایج این تحقیق که تاثیر مثبتپیشنهاد می

و سرمایه روانشناختی بر روي معنویت در کار رهبري اصیل
کارکنان این ادارات را نشان داد، از نتایج این تحقیق بهره ببرند 
و با توجه اساسی به مسائل روانشناختی کارکنان و استفاده از 
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سبک رهبري اصیل در سازمان شرایط را جهت بهبود فضاي 
ند و اهم کنمعنوي سازمان و افزایش معنویت در کار کارکنان فر

موجبات پیشرفت و بهبود عملکرد سازمان را فراهم کنند. 
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