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با نقش  یسلامت سازمان  ینیب شیدرپ  لیاص یرهبر  یها مؤلفهسهم و نقش 
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 : چکيده

و ساممت   لیاصا یرهبار  نیدر رابطاه با  یروانشاناتت هیسارما  یانجیانقاش م  لیاپژوهش حاضر باا هاد ، تحل

 یشایمایپ -یفیتهران انجام شده است. روش پژوهش، توص یکارکنان دانشگاه عممه طباطبائ  نیدر  ب  یسازمان

پاژوهش بواور    یآماار  هتهران باود. نمونا یکارکنان دانشگاه عممه طباطبائ  هیکل  زیپژوهش ن یو جامعه آمار 

 ینفار اسات. بارا186پنج صدم برابر باا  یساده با استفاده از فرمول کوکران در سطح تطا  یتوادف یر ینمونه گ

و  ویالوتاانز، اول یروانشاناتت هی(، سارما2006) ویاآل لیاصا یاز سه نوع پرساش ناماه، رهبار  زین  ها داده یجمع آور 

 ریمسا  لیااز تحل هاا داده لیاو تحل هیاتجز  ی. بارادیگرد  ستفادهو فلدمن ا یهو  ی( و سممت سازمان2007)وسفی

  یساممت ساازمان  یبار رو میباه صاور  مساتق لیاصا یپاژوهش نشاان داد کاه رهبار  یها افتاهیاستفاده شد. 

بار  یروانشاناتت هیسارما  قیاو از طر  میمساتق  ریبه صور  غ لیاص یرهبر  نیداشته است. همچن  ریتأثکارکنان 

  یانجیم  ریبه عنوان متغ یروانشناتت هیکه سرما  یمعن  نیداشته است، به ا  ریتأث کنانکار   یسممت سازمان  یرو

  رانیکاه ماد  شاود یما یر یاگ  جاهیکارده اسات. نت  فاینقش ا  یو سممت سازمان لیاص یرهبر  نیرابطه ب جادیدر ا

در    یشاناتتروان هیسارما  شیکاه منجار باه افازا  لیاص یسبک رهبر   یها مؤلفهبا استفاده از   توانند یمدانشگاه  

 کنند.  ایمه  منیسالم و ا  یطیمح  جادیا یرا برا نهی، زمشود یمکارکنان  
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 مقدمه

در توجاه باه    تواناد یماکاه    یاساسا یاز راهکارهاا یکی

 یدر اجاارا  مااؤثرو شااناتت عواماال   یانسااان یرویاان

قدرتمناد    یبه عناوان اهرما یسازمان  دیجد یراهبردها

 یعمل کند، مفهوم ساممت ساازمان رانیدر دست مد

بهبااود  قیاااز طر  توانااد یماا یاساات. سااممت سااازمان

کارکناااااان،   یاثربخشااااا شیو افااااازا یروابااااا  کاااااار 

کند، تا باا اساتفاده از   ییاعضا را  شناسا یستعدادهاا

  دایاتحقاق پ یباه شاکل مطلاوب یآنها، اهدا  سازمان

کااه امااروز، تحاات   یتاای(. واقع Lok et al, 2011کنااد )

 گااااهیمطااارس اسااات، جا  یعناااوان ساااممت ساااازمان

را در سااازمانها بااه تااود اتتوااا  داده  یا سااتهیشا

  کیادر   رناد،اعتقاد دا Lynden & Klingle,2000است. 

  یسالم برتاوردار اسات، افاراد  یطیسازمان که از مح

 تواهنااد یمااهسااتند کااه در آن جااا    مااؤثرسااودمند و  

 تاوان یما نیتخار کنند. بنابرابمانند، کار کنند، به آن اف

از کاار   یا نشانه ،یکرد که سممت سازمان  انیب نگونهیا

 یسالم و درباره به حاداکرر رسااندن ساممت   یدر شرا

  نی(. بنااابراHayolston.2009و رفاااه کارکنااان اساات )

شراي  و جو و محي  كاري، جهت نيل به اثربخشي از 

  یهااا چارچوباهمياات زيااادي برتورداراساات و ي ااي از 

مفيااد بااراي مطالعااه جااو سااازمان، مفهااوم سااممت  

 یها سااازمان،  ها سااازمانسااازماني اساات و از بااين  

 فراينادبرتوردار است، زيرا   یا ژهیوآموزشي از اهميت 

بااه  ها سااازمانآمااوزش، متوجااه انسااان اساات و اياان  

عنوان اساس و زيربنااي توساعه فرهنگاي، اجتمااعي، 

 & Talibpourسات )اقتوادي و سياسي هر جامعه ا

Ramezani, 2013) 

Luthans et al  یدر توسااعه چااارچوب رفتارسااازمان  

مربات   یروانشاناتت هی، سارماها سازمانمربت گرا در  

در    یرقاابت تیو منبع مز  یبیعامل ترک کیرا به عنوان 

باورنااد کااه   نیااباار ا هااا آن. انااد کردهمطاارس    ها سااازمان

 یرهاااایبااار متغ هیاااباااا تک ،یروانشاااناتت هیسااارما

  ،ینید، توشابیاهمچاون: ام  ییمربت گرا  یروانشناتت

ارزش   یمنجااار باااه ارتقاااا  یو تودکارآماااد یتااااب آور 

در ساااازمان    یاجتمااااع هیو سااارما یانساااان هیسااارما

(.   Luthans & Youssef-Morgan, 2017)  شااود یماا

روزافاازون شااتاب  شیبااا توجااه بااه افاازا ن،یهمچناا

کارکناااان، محققاااان حاااوزه رفتاااار    نیاساااترس در بااا

ناه   مربتگارا یاز رفتاار ساازمان ريیابا بهره گ یسازمان

در کااار    یمنفاا  یتنهااا بااه دنبااال کاااهش مسااائل رواناا

 ريیو بکااارگ ییهسااتندب بلکااه بااا اسااتفاده از شناسااا

  یسع  ،یروانشناتت هیبالقوه مربت سرما یها ییتوانا

 & ,Georgiou) اند داشاته یدر بهبود عملکارد ساازمان

Nikolaou, 2018  .) 

الهام   یکه برا  دیجد یها یتئور از جمله  گرید  یطرف  از

کارکناان    یروانشاناتت تیاو به کارگرفتن ظرف یبخش

 لیاصا یرهبار  یباه تئاور  تاوان یممطرس شده است،  

الگاوي رفتااري  کیابه عنوان  لیاشاره کرد. رهبري اص

 یدروناا  یها جنبااه ،یرهباار جهاات پاارورش تودآگاااه

ارتباط با   تیافاتمق، پردازش متعادل اطمعا  و شف

  یروانشاناتت یهاا تیظرفو بهباود   جیکارکنان به ترو

 Megeirhi) پردازد یممربت    یجو اتمق جادیمربت و ا

et al, 2018   وJoo & Jo, 2017بااه   لی(. رهبااران اصاا

تاود، گساترش تفکار  روانینقاط قو  پ  تیدنبال تقو

 & Joo, Limمربات و جاذاب )  یبساتر ساازمان جادیو ا

Kim, 2016 در ساازمان هساتند   ی( و تحاول و دگرگاون

(Jo & Nimon, 2014رهباران اصا .)بعاد   کیا یدارا  لی

، کاه باه ساطح باشاند یمااز تود پناداره تاود   یمرکز 

و اهادا  آنهاا از   اند افتهیدست   یاز تود کارآمد ییبال 

برتوردار است و رفتار آنها رسا  یهماهنگ  یسطح بال 

 (.shamir & shamir, 2018و شفا  است )

امااروزه بااه   ها سااازمان یباارا یانسااان یرویاان  مساائله

 نیموجاود با  یرقاابت یو فضا یطیمح  را ییتغ لیدل

برتاوردار اسات، در واقاع   یا ژهیاو تیاز الو ها سازمان

  ها ساازمان یمنبع راهبرد  نیتر  مهمگفت که    توان یم

 یانساان یرویامسئله ن  یبه اهدا  سازمان دنیدر رس

محرکااه    یرویاان ،یانسااان یرویاان  یاساات و بااه نااوع

   یباه اهادا  و رقابات در محا دنیرسا یسازمان بارا

 لیااباه دل زیاان  ی. نظاام آمااوزش عاالباشااد یما ریامتغ
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سااازمانها و ادرا     ازیاامااورد ن  یانسااان یرویاان  نیتااأم

برتااوردار  یا ژهیااو تیاز حساساا یو تووصاا یدولتاا

و عاادم تعهااد  هااا یاتمقاابااد  لیاااساات. امااروزه بااه دل

 یساممت ساازمان  لهبه کاار و ساازمان، مسائ یاتمق

بخواااو    ها ساااازمان نیرا در بااا یا ژهیاااو گااااهیجا

از   یار یکاارده اساات. بساا  دایااپ یآموزشاا یها سااازمان

  یهاا نگرشباورند که توورا  و   نیصاحب نظران بر ا

 یو اثربخشااا ییکارکناااان باااه شاااغل تاااود در کاااارا

کاه    یطایمح  را ییاگاذار اسات و تغ  ریتاأث ها سازمان

مساائله سااممت    د،سااازمانها بااا آن روباارور هسااتن

. کناد یماکارکنان را با چالش مواجه    یو روان  یسازمان

و  رانیحضور مد ها چالش نیمقابله با ا  یبرا نیبنابرا

ساالم و   یروانا  یکنناده محا  جادیکه ا  لیرهبران اص

. تاا باا رساد یمابنظار   یدر سازمان باشند ضرور   منیا

  نیحااس اعتماااد باا جااادیسااالم و ا   یمحاا  کیاا جااادیا

 شیکااار کااردن و افاازا  یآنهااا باارا بیااترغ رکارکنااان د

  یگاذار باشاد. از طرفا  ریتاأث هاا آن یعملکرد و بهره ور 

 هیسارما  ییباا شناساا توانناد یما لیرهبران اصا گرید

و   تیاابااروز تمق یها نااهیزمکارکنااان    یشااناتت روان

باه نکاا   تی. با عناندیرا در سازمان فراهم نما ینوآور 

انجاام پاژوهش  هکه محققان را با  یا مسئلهشده    ادی

بااه مساائله   یکاارده، عاادم توجااه کاااف  بیااحاضاار ترغ

نظااام   یراهباارد یهااا  تیاادر الو  یسااممت سااازمان

اثبااا    رغمیااکشااور بااوده اساات و عل  یآمااوزش عااال

هنااوز مفهااوم   ها سااازماندر    لیاصاا یرهباار  یایاامزا

کشاور باه عناوان   یدر نظام آموزش عال  لیاص یرهبر 

  ناهینهاد یدر آماوزش عاال  یاساسا ازیامسئله و ن  کی

کشاور از    یو رهباران دانشاگاه رانینشده است و ماد

غافاال هسااتند و در پاارورش  لیاصاا یرهباار  یایاامزا

 یچنااادان یهاااا تیموفقو اثاااربخش   لیرهباااران اصااا

 حاصل نشده است.

 پژوهشادبیات  

اصاااطمس ساااممت ساااازماني   :یساااازمان  ساااممت

  ی مطالعهتوس  مايلز  در   1969نخستين بار در سال 

جو سازماني مدارس به كار برده شد. وي يا  ساازمان  

كه نه تنهاا    کند یمسالم را  به عنوان سازماني تعريف  

زمااني   ی بارهبل ه در يا   آورد یمدر محي  تود دوام  

  یهاا و توانااي كاردهطولني نيز به طور كافي سازش  

مااداوم توسااعه و    ی گونااهبقاااو و سااازش تااود را بااه  

( Rahimi & Bahr al-Ulum,2014) دهاد یماگساترش  

سااممت سااازماني      Hoy & Miscel,2008از دياادگاه

داراي ابعاد هفتگانه است که عبارتند از: الاف( يگاانگي  

نهااادي توانااايي سااازمان در سااازگاري بااا محااي  بااه  

 یها برنامااهطريقااي كااه يگااانگي، انسااجام و تمامياات 

تااود را حفااد كنااد. ب( نفااوت ماادير: توانااايي ماادير بااه 

باه  هاا آنتأثيرگذاري بر رؤساا و ماافوق تاود، ترغياب 

تر نسبت به مسائل سازمان، مواجه نشدن توجه بيش

بااا موانااع اداري، سلسااله مراتبااي، وابسااته نشاادن بااه  

كلياد رهباري اثاربخش    ها نیا ی همهمافوق است كه  

. ج( ممحظه گري: به رفتار رهباري  شوند یم سوبمح

. ممحظاه  کناد یممدير كه باز و دوستانه است اشاره  

د متقابال،  گري، بازتااب رفتاار حااكي از احتارام، اعتماا

هم اااري و پشااتيباني اساات. د( ساااتت دهااي: رفتااار  

مدير در مشاخ  كاردن مناسابا  و روابا  كااري باا  

عمل اارد و  هايكاركنااان، انتظااارا  شااغلي، اسااتاندارد 

. ه( کناد یماانجام كار را به روشاني تعرياف   یها روش

پشتيباني منابع: فراهم كاردن ماواد و لاوازم اساساي  

به حس جماع دوساتي، بااز   كار در سازمان پ( روحيه:

بودن و اعتمااد متقابال باين اعضااي ساازمان اشااره  

دارد.  و( تأكيد علمي: حدي كه سازمان برتري علماي و  

بااوده و بااراي نياال باادان تاامش   لاابفرهنگااي را طا

 .کند یم، اشاره  ورزد یم

 ا یادر ادب  یکاه باه تاازگ  لیرهبري اصا :لیاص یرهبر  

در   1990بار در ساال  نیرهبري وارد شده است براي اول

و آمااوزش و پاارورش مطاارس   یرشااته جامعااه شناساا

  کیااتااود بااه عنااوان  تیااو بااا توجااه بااه موقع دیااگرد

را از سااوي جامعااه   اريیمفهااوم نوظهااور توجااه بساا

فواالنامه   ،یمطالعااا  رهبااري )مجاام  دانشااگاه
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 تیر یو مجلااه مااد تیر یمجلااه مطالعااا  مااد  هباارير 

کار توسا    یاروپا( جلب نمود و توسعه چارچوب اصل

 & Taylor) دیااموسسااه رهبااري گااالوپ تقباال گرد

Ladkin, 2010 عبارتناد از: الاف(  لیاصا ی(. ابعاد رهبار

عنواار و ساانا بناااي مهاام  نیتاار  مهم: یتودآگاااه

اساات و بااه درا نقاااط قااو  و ضااعف   لیرهبااري اصاا

شااخ    رامااونیپ ايیااارتباااط بااا دن یچگااونگفااردي و 

 ،یباادون توجااه بااه تودآگاااه قااتیاشاااره دارد. در حق

فاردي و عملکارد   تیهو  نیبا تناسب ب شتریاصالت ب

  ،یفتگیحالات تودشا نیتواهد کرد که در ا دایارتباط پ

 هیااداراي توج  زیاان  سااتیشاارار  و عملکردهاااي ناشا

 مکااه انجااا  یتااود را بااا اعمااال تیااهو  رایاا، ز شااوند یماا

 ,Diddams & Chang) داننااد یمااسااازگار    دهنااد یماا

جااازو رهباااري  نیپاااردازش متعاااادل : دومااا(.ب( 2012

و  هیاو شاامل تجز  باشاد یماپردازش متعاادل   ل،یاص

 ريیاگ  میاطمعا  مربوط، قبل از توم یتمام لیتحل

 ایارا جو گارانیو نظارا  د دگاههایکه د  یاست. رهبران

 لشموجاااود را باااه چاااا  یهاااا تیموقعو   شاااوند یمااا

 & Neiderهسااتند )  یژگاایو نی، داري چنااکشااد یماا

Schriesheim, 2011 و هماااان طاااور کاااه از ناااام آن )

 دیامف  یها دهیافعال براي جستجوي   یحالت داست،یپ

  یها جنباهاسات. ج(  گرانیبا توجه به نظرا  د مؤثرو  

دهنااده رهبااري   لیجاازو تشااک نیاتاامق: سااوم یدروناا

و باااه  باشاااد یمااااتااامق   یدرونااا  یها جنباااه ل،یاصااا

باار   یاز آنکااه مبتناا شااتریاشاااره دارد کااه ب ییرفتارهااا

از جملاااه همکااااران ، ساااازمان و  یرونااایفشاااارهاي ب

  یاتمقا ارهاايیارزشاها و مع لهیاجتماع باشد، به وس

 ,Peterson et al)  شود یم تیشده در فرد هدا  یدرون

جاازو  نیو آتاار  نیرواباا : چهااارم تی(. د( شاافاف2012

با ساطح باالي   کینزد  ب دهنده رهبري به روا  لیتشک

تاا چاه  دهاد یمو اعتماد اشاره دارد و نشان   یگشودگ

 گارانیارتباط بااز و شافا  باا د کی تیحد رهبر به تقو

،  ها دهیااااز  ريیاابااراي فااراهم ساااتتن فرصاات بهااره گ

 نی. در چنپردازد یم کینزد  ندهیدر آ  ها چالشنظرا  و 

مربت مانند تاوش    یها یژگیورهبر با توسعه  یحالت

  یروابطا نیچنا جاادیاعتماد به نفس باه ا د،یام ،ینیب

را   روانشیاارشااد تااود و پ نااهیو زم دیاانما یمااکمااک  

 (.Furmanczyk, 2010)  سازد یمفراهم  

  یا ساازهسرمايه روانشاناتتي،    :یروانشناتت هیسرما 

اسات كاه چهاار مؤلفاه،  یا وساتهیپتركيبي و باه هام 

اراده و   زه،یااادراكااي شااناتتي يعنااي اميااد ) داشااتن انگ

به هد (، توش بيني)داشاتن   یابیدست  یبرا یر یمس

و تجاارب مربات را باه عوامال   دادهایرو کهینیسبک تب

)باااور و  دكارآماادي( تودهااد یماانساابت    یدروناا  داریااپا

انسااجام منااابع   یباارا یفاارد  یهااا تیقابلاعتقاااد بااه  

تاا ( و تااب آوري  جیبه منظاور کساب نتاا یشناتت

نش باه  مربت به هنگام واکا  یسازگار   یی)داشتن توانا

 (.  Luthans et al, 2007) ردیگ یمناگوار را در بر     یشرا

Hosseini & Zardoshtiyan  

 هیسااااارما  یانجیااااانقاااااش م  یدر پژوهشااااا(2016)

  تیاو معنو لیاص یرهبر  نیرا در رابطه ب یروانشناتت

آنهاا نشاان   یها افتهیدر کار مورد ممحظه قرار دادند، 

  یباار رو میبااه صااور  مسااتق لیاصاا یداد کااه رهباار 

 نیداشااته اساات. همچناا  ریتااأثدر کارکنااان   تیاامعنو

  قیااو از طر  میمسااتق  ریااغبااه صااور   لیاصاا یرهباار 

در کاار    تیامعنو  یبار رو یروانشاناتت هیسرما  ریمتغ

 هیکاه سارما  یمعنا  نیداشته است، به ا  ریتأثکارکنان 

رابطاه   جادیدر ا  یانجیم  ریبه عنوان متغ یروانشناتت

کارده   فاایدر کاار نقاش ا  تیو معنو لیاص یرهبر  نیب

  یانجیانقاش م  یدر پژوهشاRego et al, 2012اسات. 

باا  لیاصا یرهبر  نیرا در رابطه ب یوانشناتتر  هیسرما

پاژوهش  یها افتاهیقرار دادناد،   یمورد بررس  تیتمق

  کیاباه عناوان  یروانشناتت هیآنها نشان داد که سرما

ارتبااط  یبارا یگر مناسب  لینقش تعد  یانجیم  ریمتغ

 جیاساااات. نتااااا تیااااو تمق لیاصاااا یرهباااار  نیباااا

  هکا  دهاد یمنشان    زین  Megeirhi et al, 2018پژوهش

و  لیاصا یرهبار  نیدر رابطاه با  یروانشاناتت هیسرما

 فااایا یانجیااتحاات ساالطه نقااش م رانهیرفتااار پشااگ

 یحااکRashid et al, 2019پژوهش  یها افتهی. کند یم

 نیدر رابطااه باا  یروانشااناتت هیاز آن اساات کااه ساارما
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کارکناااان نقاااش   یناااوآور   تیاااو تمق لیاصااا یرهبااار 

 یاجااراپااس از  Kameli et ai, 2016دارد.   یا واسااطه

بر رفاه کارکناان  لیاص یرهبر  ریتأثبا عنوان  یپزوهش

 هیسااارما  یانجیاااباااا نقاااش م یانحرافااا یو رفتارهاااا

 هیو ساااارما لیاصاااا یرهباااار  نیباااا ،یروانشااااناتت

 ,Aria. اناد کردهرا گازارش   یرابطاه مربتا یروانشاناتت

Jafari & Behifar, 2019یا واساطهنقش   یدر پژوهش  

و عمقاه   لیاصا یرهبر  نیرا در ب یروانشناتت هیسرما

قرار دادناد    یمعلمان به ماندن در سازمان مورد بررس

روان   هیپژوهش نشان داد که سارما نیا یها افتهیکه 

و قواد   لیاصا یرهبار  نیب یا واسطهنقش   یشناتت

نشااان    ها افتااهی نیمعلمااان در ماناادن دارد همچناا

 یکااه رهبااران سااازمان بااا اسااتفاده از رهباار   دهااد یماا

همااراه بااا    یتیحمااا  یمحاا کیاا  تواننااد یماا لیاصاا

کنناااد.   جاااادیکارکناااان ا  یبااارا یروانشاااناتت هیسااارما

بار  زیانTak, Seo & Roh, 2019پاژوهش   یها افتاهی

مرباات    یروانشااناتت هیدر ساارما  لیاصاا یرهباار  ریتااأث

 کرده است.   دهیکارکنان تاک

 ها ساازماندر    یروز افازون رهبار  تیابا توجه باه اهم 

مفهاوم    کیاکاه باه عناوان   لیاصا یبخوصو  رهبر 

از صااااااحب نظاااااران  یار ینوظهاااااور، توجاااااه بسااااا

و سااازمان را بااه تااود  تیر یومتخووااان حااوزه مااد

لاازوم توجااه بااه مقولااه   نیجلااب کاارده اساات. همچناا

ساازمان    یاز جاو عماوم تیاکه حکا  یسممت سازمان

 یمختلااف سااازمان  یرهااایباار متغ دتواناا یماادارد و  

 هیسرما  تیلزوم تقو زین  گرید  یاثرگذار باشد و از طرف

 تواناد یماکارکناان ساازمان کاه    انیادر م  یروانشناتت

موجااود در    یو اجتماااع یاز مشااکم  رواناا یار یبساا

 نیاببرد. انجام پازوهش در ا نیکارکنان سازمان را از ب

ساوابق و   ی. اماا بررسارساد یمابنظار   یضارور   نهیزم

کااه   دهااد یماانشااان    زیااموضااوع پاازوهش ن  نهیشاایپ

  یانجیاوجاود دارناد کاه نقاش م  یانادک یها پژوهش

 یها مؤلفااه نیرا در رابطااه باا یروانشااناتت هیساارما

ماورد کنکااش قارار     یو سممت سازمان لیاص یرهبر 

پااژوهش نشااان   نهیشاایپ یبررساا نیدهنااد. و همچناا

  یپژوهشا یکه تا کنون در نظاام آماوزش عاال  دهد یم

را در رابطاه  یروانشاناتت هیسارما  یانجیاکاه نقاش م

  یماورد بررسا  یو ساممت ساازمان لیاصا یرهبار  نیب

 نیاا یهاا پژوهش شتریقرار دهد انجام نشده است. ب

آماوزش   مؤسسا  ریمختلف غ  یها سازمانحوزه در  

باه عناوان  یاست. لاذا آماوزش عاال افتهیانجام  یعال

از  ها سازمان ازیمتخو  مورد ن  یرویکننده ن  نیتأم

برتاااوردار اسااات، و لزم اسااات کاااه   یا ژهیاااو تیاااالو

 یسممت ساازمان  ل،یاص یهمچون رهبر   ییرهایمتغ

مااورد   زیاان  یدر آمااوزش عااال  یروانشااناتت هیو ساارما

پاژوهش  نیهد  از انجام ا  نی. بنابراردیقرار گ  یبررس

بااا   لیاصاا یرهباار  نیباا یاساات کااه، چااه ارتباااط نیااا

 هیسارما  یانجیابا ممحظه نقاش م یسممت سازمان

 یدر کارکنااان دانشااگاه عممااه طباطبااائ  یروانشااناتت

و  ینظاار   یبااا توجااه بااه مبااان تیااوجااود دارد. در نها

پاازوهش بااا  یپااژوهش، چااارچوب مفهااوم نهیشاایپ

 هیساارما  ل،یاصاا یرهباار  یها مؤلفااه یبنااد میتقساا

( 1در شاکل شاماره )  یو ساممت ساازمان یروانشناتت

 ارائه شده است.

 
 : مدل مفهومی پژوهش1توویر 

 

 روش تحقیق

انجام شاده اسات.  یکم  کرديیپژوهش با رو نیا

و دانااش   یجهاات کااه بااه بررساا نیاااز نظاار هااد ، از ا

،  کناد یماتاا  توجاه و کماک   ناهیزم کیاکاربردي در 

آن را در زمره پژوهشهاي کاربردي دانست. به  توان یم

و از نظار  ینییتب یها پژوهشدر دسته   تیلحاظ ماه



 یدر نظام آموزش عال  یروانشناتت هیسرما  یانجیبا نقش م یسممت سازمان  ینیب شیدرپ  لیاص یرهبر  یها¬سهم و نقش مولفه
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 -یفیتوصاا یهااا پژوهشروش گااردآوري اطمعااا  در 

و الگاوي   یمباان  نی. باراي تادوردیاگ یمقرار    یشیمایپ

استفاده شاده  یا کتابخانهاز مطالعا    قینظري تحق

 یپژوهش، و قلمرو موضاوع نیا یاست. قلمرو مکان

  ینیب شیدر پ  لیاص یرهبر  یها  یها مؤلفهآن نقش  

  یانجیاکارکنان با توجاه باه نقاش م  یسممت سازمان

ماورد   ريیاگ  موناهاسات. روش ن یروانشناتت هیسرما

داشااتن مشخوااا     اریاااسااتفاده بااا توجااه بااه در اتت

  یتواادف ريیمربوط به تمام اعضاي جامعه، نمونه گ

پاژوهش شاامل   نیاساده بوده است. جامعه آمااري ا

. باشااد یماا یکارکنااان دانشااگاه عممااه طباطبااائ  هیااکل

بااا اسااتفاده از فرمااول کااوکران در   زیاانمونااه نحجاام  

  یبارا باشد یمنفر  186 باپنج صدم برابر  یسطح تطا

از سااه نااوع پرسااش نامااه  زیاان  هااا داده یجمااع آور 

  ی: برالیاص ی. الف( پرسش نامه رهبر دیاستفاده گرد

  لیاصا یاز پرسش ناماه رهبار  لیاص یسنجش رهبر 

Walumbwa et al, 2012و چهااار  سااؤال 16 یکااه دارا

  تیپردازش متعادل اطمعا ، شافاف ،یبعد، تودآگاه

اساااتفاده شاااد.   ،یاتمقااا یها جنباااهدر ارتباطاااا  و 

توسا  لوتاانز،  اسیامق  نیا: ایروانشناتت هیب(سرما

 4ماده کاه24یساتته شده است و دارا  وسفیو  ویاول

کاه   کناد یما یر یارا انادازه گ یروانشاناتت هیبعد سرما

.  یو تاب آور  دیام ،ینیب ،توشیعبارتند ازب تودکارآمد

هسااتند. ج(    تمیااآ 6 یابعاااد دارا نیااکااه هرکاادام از ا

 هیااگو44یپرسااش نامااه دارا نیاا: ایسااممت سااازمان

و فلدمن ابداع شده اسات و  یکه توس  هو  باشد یم

شاده اسات.    لیتشاک کار یل یا درجاه4اسیامق  کیاز 

  یکرونباا  بارا  یبه روش الفا یدرون  یهمسان  بیضرا

% ، پرساااش ناماااه  78ناماااه  لیاصااا یپرسااش رهبااار 

 هیوپرساااش ناماااه سااارما80/0 یساااممت ساااازمان

از   تیاامار حکا نیابدست آمد. که ا 83/0 یروانشناتت

و  هیا. تجز باشاد یماو معتبر بودن ابازار پازوهش   ایپا

  یو اساتنباط یفیدر دوبخش توص  زین  ها داده لیتحل

 ی ارائاهباه  یفیصور  گرفته است که در بخش توصا

و انحااارا   نیانگیااام  لیااااز قب یتوصاااف یها افتاااهی

پاژوهش پرداتتاه شاده و در  یهاا  رییااستاندارد متغ

چنااد   یهمبسااتگ  لیاااز تحل زیاان  یبخااش اسااتنباط

 استفاده شده است. ریشامل مدل مس  رهییمتغ

 

 های تحقیق یافته

 

(: توصيف آماري نمرا  تام متغیر ابعاد رهبری اصیل و سممت سازمانی 1جدول  شماره )

 سرمایه روانشناتتیو  

انحرا   ميانگين متغير

 معيار

 تعداد  ماکسيم مينيمم

56/11 تود آگاهی   71/2  6 18 186 

30/6 پردازش متوازن  77/1  3 12 186 

11/6 اتمق مداری   89/1  3 11 186 

32/5 شفافیت رابطه  36/1  3 10 186 

04/30 سممت سازمانی  88/4  18 42 186 

سرمایه 

 روانشناتتی

70/6  43/1  3 9 186 

 

در : آزمااون مفروضااا  ماادل و ضاارایب مساایر

  میگاذار  یماتحلیل مسیر یک مدل نظری را به آزماون  

که در نهایت با اجرای تحلیل، این مدل نظری بایاد باه 

یک مدل تجربی منتهی شود. بنابراین، طبیعای اسات  

که همواره ساتت رواب  علی باین متغیرهاا در مادل 

( باا مادل  دیاآ یماتجربی )که از تحلیال مسایر بدسات  

( تفااو   دیاآ یمانظری )که از چارچوب نظاری بدسات  

ه در اجاارای داشااته باشااد. قاعااده کلاای ایاان اساات کاا

تحلیل مسیر، متغیرهاایی را کاه مقادار بتاای آنهاا در  

معنی دار نشود، از مدل    05/0سطح تطای کوچکتر از 

. بناابراین، مسایر ایان متغیرهاا نیاز از  میکن یمحذ   

. البته هر چه حجم نموناه بزرگتار شود یممدل حذ   

باشد، احتمال آن که ضرایب مسیر کوچکتر معنی دار  

در این پژوهش نیز مادل فرضای   ست.شوند ، بیشتر ا

فوق باا اساتفاده از تحلیال مسایر ماورد آزماون قارار  

و اثرا  هر یک از عوامال بار هام در   برآوردهاگرفت و 

تی بدست  یها آمارهمدل بررسی شدند. که با توجه به 

نشان داد که    ها افتهی رهایمسآمده در مورد هر یک از  

. در باشااند یماامعنااادار    یمااار آرواباا  از نظاار  ی هیااکل

مرباوط باه بارازش مادل آورده    یها شات جدول زیر  



 

 99-87، 1399  بهار، 1ی سال اول، شماره،  رهبری آموزشی کاربردی علمی یمجله

 
AEL. Vol. 1. No.1. Spring 2020, 87-99 

 

93 |   
 

تمامی   شود یمکه همانگونه که مشاهده  .شده است

و مادل باا   اند شادهاز نظر مطلوب گزارش   ها شات 

 برازش دارد. ها داده

 

 (: ضرایب معناداری مدل2جدول شماره )

94/0 (CFIشات  برازش تطبیقی)  

تطای میانگین مجذورا ) ی شهیر  RMSEA) 02/0  

برازش ) ی شدهشات  نرم   NFI) 96/0  

93/0 (GFIشات  نیکویی برازش)  

 

در نهایت مدل تحلیل مسیر با توجه به ضارایب  

 به صور  زیر بدست آمده است.  Tمسیر و 

 
 یرهامس  یت ریاستاندارد و مقاد بیضرا: 2توویر 

 

  یها مادلمدل ارائه شده در این پژوهش از ناوع  

به صاور  یاک طرفاه   رهایمسبازگشتی بود و تمامی  

، باین ابعااد دهاد یمابودند. همانطور که نتایج نشاان  

رهبری اصیل و ساممت ساازمانی رابطاه مساتقیم و 

  ریتاأثغیر مساتقیم وجاود دارد کاه ایان رابطاه تحات 

متغیر میانجی یعنی سرمایه روانشاناتتی قارار دارد.  

کاه ابعااد رهباری   شود یمبنابراین، این گونه برداشت  

اصیل به واسطه سرمایه روانشناتتی موجب تقویت  

ساااممت ساااازمانی و در نهایااات موفقیااات ساااازمان 

تواهند شد. در جدول زیر نتیجاه هار یاک از فرضایا  

 به همراه اثر کلی و ضریب تی نشان داده شده است.

 

سممت    (: مقادیر اثر مستقیم و غیر مستقیم ابعاد رهبری اصیل و3جدول  شماره )

 سازمانی

مستقیم ریتأث  غیر مستقیم ریتأث  کل  ریتأث   

 46/0 11/0 35/0 شفافیت

 42/0 14/0 28/0 تودآگاهی

 48/0 17/0 31/0 پردازش متوازن

 59/0 11/0 48/0 اتمق مداری

 

 یرو اثرا  کلی هر متغ(:  نتیجه آزمون فرضیا  4جدول شماره )

اثر   آزمون فرضیه

 کلی

مقدار 

t 

 نتیجه

شفافیت با سممت سازمانی رابطه مستقیم و -1

 معنادار دارد.

  ییدتأ 05/11 35/0

 فرضیه

تود آگاهی با سممت سازمانی رابطه مستقیم و   -2

 معنادار دارد.

  ییدتأ 83/3 28/0

 فرضیه

پردازش متوازن با سممت سازمانی رابطه مستقیم  -3

 و معنادارد دارد.

  ییدتأ 97/9 31/0

 فرضیه

اتمق مداری با سممت سازمانی رابطه مستقیم و  -4

 معنادار دارد.

  ییدتأ 13/14 48/0

 فرضیه

سرمایه روانشناتتی رابطه بین شفافیت و سممت    -5

 کند یمسازمانی را تسهیل 

  ییدتأ 40/12 46/0

 فرضیه

سرمایه روانشناتتی رابطه بین تودآگاهی و سممت    -6

 کند یمسازمانی را تسهیل 

  ییدتأ 31/12 42/0

 فرضیه

سرمایه روانشناتتی رابطه بین پردازش متوازن و    -7

 کند یمسممت سازمانی را تسهیل 

  ییدتأ 31/18 48/0

 فرضیه

سرمایه روانشناتتی رابطه بین اتمق مداری و    -8

 کند یمسممت سازمانی را تسهیل 

  ییدتأ 38/12 59/0

 فرضیه

مستقیم و شفافیت با سرمایه روانشناتتی رابطه   -9

 معنادار دارد.

  ییدتأ 90/2 21/0

 فرضیه

تودآگاهی با سرمایه روانشناتتی رابطه مستقیم و   -10

 معنادار دارد.

  ییدتأ 80/2 25/0

 فرضیه

پردازش متوازن با سرمایه روانشناتتی رابطه  -11

 مستقیم و معنادار دارد.

  ییدتأ 80/8 30/0

 فرضیه

روانشناتتی رابطه اتمق مداری با سرمایه  -3

 مستقیم و معنادار دارد.

  ییدتأ 87/2 21/0

 فرضیه

 



 یدر نظام آموزش عال  یروانشناتت هیسرما  یانجیبا نقش م یسممت سازمان  ینیب شیدرپ  لیاص یرهبر  یها¬سهم و نقش مولفه

94 |    

   

( مشاااهده  4همانگونااه کااه در جاادول شااماره )

بین تمامی ابعااد رهباری اصایل باا ساممت   شود یم

سااازمانی هاام رابطااه مسااتقیم و هاام رابطااه غیاار  

مستقیم با میانجی گری سرمایه روانشاناتتی وجاود  

دارد. در بااین ابعاااد رهبااری اصاایل بیشااترین میاازان 

رابطه با سممت سازمانی را متغییر اتامق ماداری باا  

( داشاات و پااس از آن ابعاااد  48/0ضااریب همبسااتگی )

افیت و پااردازش متااوازن بااه ترتیااب بااا ضاارایب  شااف

( قاارار گرفتنااد. همچنااین 31/0( و)35/0همبسااتگی )

بین ابعاد رهبری اصایل باا سارمایه روانشاناتتی نیاز 

رابطه مربت و معنادری مشاهده شد کاه از باین ایان 

( رابطه باالترین ضاریب  30/0ابعاد پردازش متوازن با )

داری همبسااتگی و سااوس تااود آگاااهی و اتاامق ماا

بیشترین رابطاه را باا ایان متغییار داشاتند و در انتهاا  

 دهاد یماضرایب کلی نشاان    ی محاسبههمانطور که  

فرضیا  تحقیاق در رابطاه باا نقاش میاانجی    ی هیکل

ساارمایه روانشااناتتی در رابطااه بااا سااممت سااازمانی 

(، 59/0شد. مقدار این ضریب برای اتمق ماداری)  دییتأ

( و تااااود 46/0فیت)(، شاااافا48/0پااااردازش متااااوازن)

 .باشد یم( 41/0آگاهی)
 

 بحث و نتیجه گیری

از   رويیاباا وجاود پ یو رهبران دانشاگاه رانیمد

،  کنناد یمااعمال   شیکه در رهبري تو  یهر گونه سبک

کارمنادان و    یدر بلندمد  با اقباال عماوم  نکهیبراي ا

عنواار  قیااروبااه رو شااوند، مجبااور بااه تزر  روانشااانیپ

در    لیرهباري اصا یهاا یژگایو گربیاتمق و به عبار  د

  دیابا قتبیهستند و در حق  شیسبک جاري رهبري تو

را مااورد  هااا یرهباار  ریو سااا لیاز رهبااري اصاا یباایترک

 یطایفشاار مح  نیاوجود، ا نیاستفاده قرار دهند. با ا

بااه منظااور بقااا در  ی)رفتااار باار اساااس تااود واقعاا

در    لیاعماال رهباري اصا دیسري از فوا  کیبلندمد (، 

رهباران ساازمانها در  شیمنجار باه گارا  زیاسازمانها ن

  توان یمل شده است. براي مرال  یاز رهبري اص رويیپ

 لیاباه دل لیاشااره کارد کاه رهباران اصا لیبه موارد ت

مرباات همچااون: اعتماااد،   یرواناا یها هیساارما نکااهیا

،  دهناد یم جیرا در سازمان ترو دواريیو ام ینیتوش ب

و   هااا میتافااراد،  ۀو توسااع یدر اثربخشاا  ینقااش مهماا

(. Luthans & Avolio, 2003سازمانها تواهند داشات)

  ییهاا چالشدر پاساخ باه   لیاص یرهبر  گرید  یطرف  از

و باه   دآمدی، پداند مواجهمعاصر با آن    یها سازمانکه  

 یهااا چالشسااازمان و کارکنااان در مواجااه مرباات بااا 

 یهااا زمان، بااه توااو  در کنااد یماارو کمااک   شیپاا

رهباران و ساازمان دچاار  یاتمقا یکه رفتارها  یبحران

و  یادار  یهااا تخلفو احتمااال وقااوع  شااود یمااتزلاازل  

جاو   جاادیو ممکان اسات باه ا ابدی یم شیافزا یرفتار 

کارکناان منجار    یروانشاناتت هیو کاهش سرما یمنف

 .  کند یمشود، کمک  

نشاان    یانجیام  یحاصال از مادل سااتتار  جینتا

اثر مربت، معناادار و  یروانشناتت هیکه سرما  دهد یم

و   لیاصاا یرهباار  نیدر رابطااه باا  یگاار   لینقااش تعااد

 یها افتااهی نی. در تبااکنااد یماا فااایا یسااممت سااامان

 یرهبار  لهیکه به وس  یگفت، کارکنان  توان یمپژوهش  

 یروانشااناتت هی، از ساارماشااوند یماا تیهاادا  لیاصاا

 یمنبااع روانشااناتت  نیاابرتااوردار هسااتند و ا یبااالتر 

کاار از ساممت    یکاه در محا  کناد یم قیرا تشو ها آن

 نیبرتااوردار باشااند. همچناا یتااوب یو رواناا یروحاا

  یاتمقا کاردیرو تیانقش بارزي در تقو  ل،یرهبران اص

و داشااتن رفتااار و   ا یاااتمق رایاادر سااازمانها دارناادب ز 

رهبااران  یاساساا یهاا یژگاایواز جملاه  ،یکاردار اتمقاا

افاراد   شاتریعامال باعاث توجاه ب نیاست که ا لیاص

در    یاتمقاا کااردیرو تیااو تقو ا یااسااازمان بااه اتمق

  شیامار منجار باه افازا نیا، کاه اشاود یم ها سازمان

   جاهیو  در نت شود یمدر کارکنان    یروانشناتت هیسرما

 جاااادیو سااالم در سااازمان ا ماانیاماان و ا یطاایمح

 یبااا برقاارار  لیاصاا یرهباار  گاارید  ی. از طرفااشااود یماا

  یهاا و حتا  یر یاگ  میمربت و بااز ارزشاها، توام   یروا

و   دیاانقاااط ضااعف و اشااتباها  تااود را در معاار  د

  یمربت  یامدهایو موجبا  پ دهد یمقرار    گرانینظر د

در   انیاب یحاس اعتمااد متقابال، آزاد جاادیهمچون ا
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و   یمتعار  و اثربخشا  ریغ یو حت دیجد یها دهیاارائه 

از  یکاایرا بااه دنبااال تواهااد داشاات.  ازمانسااممت ساا

باا ساطح  کیرواب  نزد لیاص یمهم رهبر   یها یژگیو

 نیاو اعتماد متقابل با کارکنان است. ا یگشودگ  یبال 

 کیا تیکه تا چه حد رهبر به تقو  دهد یمنشان    یژگیو

فااراهم ساااتتن    یباارا گاارانیارتباااط باااز و شاافا  بااا د

در   هاا چالش، نظارا  و ها دهیاااز  یر یافرصت بهاره گ

رهباار بااا  یحااالت نی. در چنااپااردازد یماا کیاانزد  ناادهیآ

 د،یاام ،ینایمربات مانناد تاوش ب  یها یژگیوتوسعه 

کمااک    یروابطاا نیچناا جااادیاعتماااد بااه نفااس بااا ا

 انیاادر رواباا  و ب   تیشاافاف  قااتی. در حقدیاانما یماا

رفتارهاا، باا  لیاقب  نیاست که ا گرانیاصالت تود به د

افکاار  انیاطمعا  و ب یو به اشتراک گذار  یآشکارساز 

  جاااهیاعتمااااد متقابااال  و درنت یقااایو احسااااس حق

  ها افتاااهی. بخشاااد یمااارا بهباااود   یساااممت ساااازمان

 یابعاااد رهباار  یتمااام نینشااان داد کااه باا  نیهمچناا

و هام  میهم رابطه مساتق  یبا سممت سازمان لیاص

 هیسااارما  یگااار   یانجیاااباااا م میمساااتق  ریااارابطاااه غ

 لیاصا یرهبار  عااداب نیوجاود دارد. در با یروانشناتت

 رییارا متغ یرابطه با سممت ساازمان زانیم  نیشتر یب

( داشات و 48/0) یهمبساتگ  بیباا ضار  یاتمق مادار 

 بیاو پردازش متوازن به ترت تیپس از آن ابعاد شفاف

( قاارار گرفتنااد. 31/0( و)35/0) یهمبسااتگ  بیبااا ضاارا

باا   لیاصا یرهبار  نینشان داد که ب  نیهمچن  ها افتهی

 یرابطااه مرباات و معنااادر  زیاان  یتتروانشاانا هیساارما

پاژوهش   یها افتاهیپژوهش باا  نیا افتهیوجود دارد. 

Megeirhi et al, 2018  ،Hosseini & Zardoshtiyan, 

2016  ،Rego et al, 2012    نی. در تباباشاد یماهمساو 

گفات کاه   تاوان یمابخاش از پاژوهش   نیا یها افتهی

و   هاا ارزشرواب  مربت و باز،  یبا برقرار  لیاص یرهبر 

در صااور  اشااتباه بااودن در    یتااود را حتاا ما یتواام

حس  جادیا نه،یو زم دهد یمکارکنان قرار    دیمعر  د

  یکارکناان و محا  نیدر ب  انیب یاعتماد متقابل و آزاد

  دیاجد یها دهیاآزادانه افکار و  انیب یسالم را برا  یروان

از   لی. در واقاع رهباران اصادیانما یماکارکنان فاراهم  

برتاااوردار   یو شاااعور اجتماااع یگاااهآ یسااطح باااال 

کاه   کنناد یمرفتار   یا وهیشکار به     یهستند و در مح

و اتاامق رهبار را بااه صااور   هاا یسااتگیشا ردساتانیز 

.  ناادینما یماامشاااهده    یروشاان در اعمااال و رفتااار و

  یروانا  یمح  کی جادیا لیرفتار رهبران اص نیا جهینت

سااالم در سااازمان اساات کااه در آن کارکنااان احساااس  

سااازمان و رهباار از ارزش و اعتبااار   یکااه باارا  کننااد یماا

امر منجر باه بهباود عمکارد   نیبرتوردارند، که ا ییبال 

از صااحب نظاران   یکایدراکار   تاری. پشاود یمکارکنان  

بااور اسات کاه رهباران  نیابر ا تیر یمعرو  حوزه مد

"من" و هرگاز باه نادیگو ینماو اثربخش  هرگاز   لیاص

" فکار  می"تا یعنای" مااباه "  هاا آن. کنند ینم"من" فکر  

منجار باه   یمایو بهباود کاارکرد ت جاادیو باا ا کنناد یم

.  شوند یمو بهبود عملکرد کارکنان   منیا  یمح  جادیا

 تیمسائول  لیگفت کاه رهباران اصا  توان یمدر واقع  

 یتود شانه تاال یها تیمسئولوقت از   چیو ه رندیپذ

" اعتبااار می"تاا  یعناایتااا بتواننااد بااه "مااا"  کننااد ینماا

حااس اعتماااد   جااادیاماار موجااب ا نیاابخشااند، کااه ا

و آنها را به کاار کاردن در   شود یمکارکنان    نیمتقابل ب

گفات    تاوان یما. دیانما یما بیسالم ترغ  یروان  یمح

و ارتقاااو   جااادیدر ا  ینقااش مااوثر   لیاصاا یکااه رهباار 

  نیسااازمان دارد. بنااابرا   یدر محاا  یسااممت سااازمان

  یکردهااایو رهبااران دانشااگاه بااه ساامت رو رانیمااد

داشااته باشااندب چاارا کااه   شیدر سااازمان گاارا  یاتمقاا

  شااتریمنجاار بااه اعتماااد ب  یاز طرفاا یاتمقاا کااردیرو

 گاار،یو سااازمان شااده و از طاار  د شااانیکارکنااان بااه ا

 یرهبار  یها سابکو اساتفاده از   یاتمقا کردیاتخات رو

رهبر و حفاد قادر  و   یبا بقا یارتباط تنگاتنگ ل،یاص

باه نوباه  زیان ماذکوردارد. عوامال    روانیادر پ  ینفوت و

کارکنااان و در    تیتعهاد، رضاا شیتاود منجار باه افازا

کارکنان تواهاد شاد.    یسممت سازمان  شیافزا جهینت

کااه از   یدانشااگاه  رانیگفاات کااه مااد  تااوان یماادر کاال  

برتااوردار هسااتند، چشاام  لیرهبااران اصاا یهااا یژگاایو
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از  یر یاو بهاره گ یرا با همفکار  یانداز و رسالت  روشن

 نیدانشااگاه تاادو  یدانشااگاه باارا  نکارکنااا  یها دهیااا

  کیاستعدادها را در  ییشکوفا  یها نهیزمو  ندینما یم

کارکنااان    یسااالم و دوسااتانه در دانشااگاه باارا   یمحاا

 یها افتااهیباا توجاه باه  تیا. در نهانادینما یمافاراهم  

 شاانهادیهمسااو پ  یهااا پژوهشپااژوهش حاضاار و 

 ل،یاصا یرهبار  یسااز   ادهیبا پ ها دانشگاهکه    شود یم

از   ها دهیاا رشیو پاذ یناوآور   یفضاا  جاادیا یها نهیزم

طارق مسائله    نیاتا از ا ندیکارکنان را فراهم نما  یسو

شاااود.    نیتاااأمکارکناااان   یو روانااا یساااممت ساااازمان

 هیبااودن ساارما ریبااا توجااه بااه آمااوزش پااذ نیهمچناا

 یهااااا دوره یبااااا برگاااازار  ها دانشااااگاه یروانشااااناتت

 یفضاااا  جاااادیدر ا  توانناااد یمااامربااات    یروانشاااناتت

گااذار   ریتااأثدانشااگاه    یسااالم در محاا  یوانشااناتتر 

امر رشد و بهبود عملکرد کارکناان را باه   نیباشند، که ا

و انتخاااب   یهمااراه تواهااد، داشاات. در بااه کارگمااار 

  یو اثربخشا یقادر  رهبار   دیابا زیادانشاگاه ن  رانیمد

در نظار گرفتاه    لیاصا یرهبار  یهاا ممک ژهیباو ریمد

 شود.
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The role and role of genuine leadership components in predicting organizational health with 

the mediating role of psychological capital in the higher education system 

Shahram MehrAvar Giglu 1 

Taqi Akbari 

Ali Rashidi 

 

Abstract: 

The aim of this study was to analyze the mediating role of psychological capital in the relationship between 

original leadership and organizational health among the staff of Allameh Tabatabai University in Tehran. The 

research method was descriptive-survey and the statistical population of the study was all the staff of 

Allameh Tabatabai University of Tehran. The statistical sample of the research was selected through simple 

random sampling using Cochran's formula with an error level of five hundred equal to 186 people. Three 

types of questionnaires were used to collect data: Alio (2006) Authentic Leadership, Lutans, Oliu and Yousef 

(2007) Psychological Capital, and Hui and Feldman Organizational Health. Path analysis was used to analyze 

the data. Findings showed that genuine leadership has a direct impact on organizational health of employees. 

Also, genuine leadership indirectly affected the organizational health of employees through psychological 

capital, which means that psychological capital played a role as a mediating variable in creating the 

relationship between genuine leadership and organizational health. It is concluded that university 

administrators can provide the basis for creating a healthy and safe environment by using the components of 

genuine leadership style that is likely to lead to an increase in psychological capital in employees. 

 

Keywords: genuine leadership, organizational health, psychological capital. 
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