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Extended Abstract 

Summary 

The aim of this work is to investigate the effect of authentic leadership style on the 

organizational citizenship behavior and job performance with the role of mediating of 

psychological capital among the staff of the sport and youth departments in Iran. The population 

of the study consists of 1500 people. Based on the Morgan's table, 307 employees of the Iran's 

sports and youth departments are selected. The psychological capital questionnaire (Nguyen et 

al., 2012), authentic leadership style (Walumbwa et al., 2008), Organ and Konovsky (1996) 

organizational citizenship behavior, and Paterson's (1992) job performance are used. The results 

obtained show that the psychological capital has a partial mediator role between the authentic 

leadership and the job performance (VAF = 0.625). Regarding the psychological capital 

between the genuine leadership and the citizenship behavior, there is a partial intermediary 

organization (VAF = 0.50). It is suggested that the managers of the youth departments of the 

country should increase the transparency of communication and a balanced processing of 

information among the organizational units, increase self-awareness, and improve the morality 

among the employees in order to improve the organizational productivity. 

Introduction 

Studies show that one of the ways to persuade the employees to engage in extracurricular 

behaviors and perform organizational citizenship duties is to strengthen the quality of 

organizational leadership with the employees, and provide solutions to the current leadership 

challenges and future leadership studies. Authentic leadership is a process that is based on 

positive psychological capacities and a highly developed organizational context, which, in turn, 

leads to self-awareness, self-regulation, and emergence of positive behaviors in the leaders and 

followers. The authentic leaders enhance the employees' psychological resources and help them 

regenerate when faced with problems, shortcomings, and failures. The authentic leaders can 

improve the individual performance and organizational citizenship behaviors of the employees 
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by utilizing the potential of psychological capital (optimism, self-efficacy, hope, and 

resiliency). 

Methodology and Approach 

This research work was a descriptive-correlation one, and it was done as a field study. The 

population of the study consisted of all the employees of the Iran's sports and youth departments 

(1500 people). Based on the Morgan's table, 306 persons were selected, and their questionnaires 

were analyzed. The psychological capital questionnaire (Nguyen et al., 2012), authentic 

leadership style (Walumbwa et al., 2008), Organ and Konovsky (1996) organizational 

citizenship behavior, and Paterson's (1992) job performance were used. The hypothesis test was 

performed using the partial least squares structural equation model.  

Results and Conclusions 

The results obtained show that the psychological capital has a partial mediator role between the 

authentic leadership and the job performance (VAF = 0.625), and 62.5% of the total effect of 

the original leadership on job performance is explained by the variable of psychological capital 

as well as the psychological capital between a genuine leadership and the citizenship behavior. 

There is a partial intermediary organization (VAF = 0.50), of which 50% of the total effect of 

the overall leadership on the organizational citizenship behavior is explained by the variable of 

psychological capital. 

The managers of the sport and youth general offices in Iran, using the authentic leadership style 

along with the psychological capital, can improve the organizational citizenship behavior and 

the employees’ career performance. It is suggested that the managers of the youth departments 

of the country should increase the transparency of communication, the balanced processing of 

information among the organizational units, increase self-awareness, and improve the morality 

among the employees in order to improve the organizational productivity. 

Keywords: Psychological capital, Authentic leadership, Organization citizenship behavior, Job 

performance. 
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 چکیده

انجی سرمایه تاثیر سبک رهبری اصیل بر رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی با نقش می بررسیهدف این تحقیق  هدف:

 بود. ایران جمهوری اسلامی روانشناختی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان

شد. جامعه آماری انجام معادلات ساختاری بوده که به صورت میدانی بر  مبتنیهمبستگی حاضر از نوع تحقیق  شناسی:روش

 نفر 306 جدول مورگان طبقه نمونه آماری د کبو نفر( 1500)کلیه کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان ایران  ،شااااملتحقیق 

ابزار  .آوری و مورد بررسی قرار گرفتپرسشنامه کامل، جمع 307و در نهایت  انجام ایخوشه صورتبه گیری نمونه. تعیین شد

و (، ساابک رهبری اصاایل وااومبا 2012) ساارمایه روانشااناختی ناگیو ن و همکارانچهار پرسااشاانامه  ،شااامل هاداده گردآوری

ها آزمون فرضیهبود. ( 1992) پاترسون( و عملکرد شغلی 1996) (، رفتار شهروندی سازمانی اورگان و کانوسکی2008) همکاران

 انجام شد.  ساختاری حداقل مربعات جز ی مدل معادلات با استفاده از

که دو ( دارد =625/0VAFشغلی ) بین رهبری اصیل و عملکرد نتایج نشان داد که سرمایه روانشناختی نقش میانجی ها:یافته

؛ درصد از کل واریانس عملکرد شغلی کارکنان را تبیین نمایند 5/62بیش از  ،اندتوانستهمتغیر رهبری اصیل و سرمایه روانشناختی 

که دو متغیر رهبری دارد  (=50/0VAFرهبری اصیل و رفتار شهروندی سازمانی )بین نقش میانجی  سرمایه روانشناختی همچنین

 .درصد از کل واریانس رفتارشهروندی سازمانی کارکنان را تبیین نمایند 50 ،اندشناختی توانستهاصیل و سرمایه روان

 ،مدیران ادارات کل ورزش و جوانان کشااور با اسااتفاده از ساابک رهبری اصاایل به همراه ساارمایه روانشااناختی گیری:نتیجه

سازمانی و می شهروندی  شوند.توانند موجب بهبود رفتار  ورزش و کل مدیران ادارات  ،شودپیشنهاد می عملکرد شغلی کارکنان 

ارتباطی، پردازش متوازن اطلاعاتی بین واحدهای ساااازمانی، افزایش خودآگاهی و بهبود شااافافیت  افزایشبا جوانان کشاااور 

 ایند.اقدام نم و افزایش رفتارهای فرانقشی عملکرد کارکنان بهبوداخلاقیات در بین کارکنان برای 

 .رهبری اصیل، سرمایه روانشناختی، رفتار شهروندی سازمانی، عملکرد شغلی کلیدی: هایواژه

  فرهاد خوشنویس :نویسنده مسئول

 E - mail: farhad11386@gmail.com 09143069540تلفن: 
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 مقدمه

سازماندر عصر جهانی سانی خود هستند هرهها برای حیات و پیشرفت نیازمند بسازی و حداکثر رقابت،  وری مطلوب از منابع ان

س سازمان تمایل بنابراین ؛ (2015 ،1ول و کانری) شغل صورت بگیردرفتارهایی از کارکنان  ،دارندمدیران در   یکه بیش از وظایف 

 صورت به را خود رسمی کارهای تنها نه که هستند وابسته کارکنانی به موفق هایسازمانو  (2004 و همکاران، 2باشد )تپر خود

کنند ای حمایت میگسااترده طور به دخو سااازمان و همکاران از فرانقشاای و داوطلبانه رفتارهای با بلکه ،دهندانجام می صااحی 

را به طور داخواه و  هاکه افراد آن ی هساااتندارزشااامند و مفید هایشاااهروندی، رفتار هایرفتار (.5200 ،و همکارن 3)اورگان

 برای که هسااتند رفتارهایی سااازمانی، یشااهروند (. رفتارهای2016محمدیان و همکاران، گل) دهندمیداوطلبانه از خود بروز 

 طرف از اغلب ها،ررفتا شوند. ایننمی گرفته نظر در اصلی شغل هایفعاایت از بخشی عنوان به حال این با وای مفیدند، سازمان

 نداشته دنبال به شخصی نافع ممستقیماً ،است ممکن که چندره گیرند،می صورت سازمان منابع از حمایت منظور به کارکنان

شند سازمانی آن نوع رفتاره(. 2011)فرخ نژاد و همکاران، با شهروندی  شده ارفتار  ست که فراتر از ااگوهای از پیش تعریف  یی ا

مان بسیار مهم هستند شوند، اما در موفقیت عملکردی و عملیاتی سازرسمی سازمان بوده و با ساختارهای رسمی شناخته نمی

( هدف اصلی آن کمک به افراد دیگر سازمان با 1شود: میها مشخص ویژگیرفتار شهروندی سازمانی با این (. 2004 ،4)کاسترو

( رفتاری داوطلبانه در جهت کمک به سازمان که در آن، کارکنان 2در نظر گرفتن وظایف یا روابط سازمانی )نوع دوستی( است؛ 

شان فراتر میمات مورد از حداقل اازا سی(؛  روندنیاز وظایف  شنا ست که دارای 3)وظیفه  شرایطی ا ( تمایل کارکنان به تحمل 

ست شرایط ایده آل مورد نظر آنها شد )جوانمردی(؛  ،کمترین  شته با شکایتی دا شامل 4بدون آنکه  ست که به فعاایت(  هایی ا

( انعکاس دهنده 5 )تواضااع(؛ ت بگیرداساات با دیگران صااورمکن که م کندمی کمکجلوگیری از ایجاد مشااکلات مرتبط کاری 

رفتارهایی است که نشانگر مشارکت مسئولانه فرد در امور شرکت و ارزش قا ل بودن او برای سازمان است )فضیلت شهروندی(؛ 

سازمانی شهرت یافته است،  بنابراین، بررسی این گونه رفتار افراد در سازمان که به رفتار شهروندی ؛(2005و همکاران،  5)براگر

  رسد.می به نظرمهم و ضروری 

های ترغیب کارکنان برای درگیر شدن در رفتارهای فرانقشی و انجام وظایف شهروندی د که یکی از روشندهمیمطااعات نشان 

ها، ی سازمانزمینه رهبرها در یوهو در این زمینه یکی از جدیدترین شسازمانی، تقویت کیفیت رهبران سازمان با کارکنان است 

مطااعات رهبری آتی مطرح شود های رهبری فعلی و حلی برای چااشتواند به عنوان راهاست که می 6سبک رهبری اصیل نظریه

های روانی مثبت و بافت سازمانی بسیار توسعه یافته رهبری اصیل فرایندی است که بر اساس ظرفیت (.2008 ،7)تور و اوفوری

شااود )اوتانز و در نتیجه منجر به خودآگاهی، خودتنظیمی و بروز رفتارهای مثبت در رهبران و پیروان می کهد شااوترساایم می

صیل با گشاده2003 ،8آوایو شان میرویی، شفافیت ارتباطی (. رهبران ا دهند، باعث روشن شدن افکار و و صداقتی که از خود ن

دسااازی در سااازمان و با نشااان دادن رفتارهای نوع دوسااتانه، کارکنان را به گردند و با ایجاد اعتمارفتارشااان برای کارکنان می

یل با نگرش کارکنان، رفتار محققان بر این باورند که رهبری اصا (.2012 و همکاران، 9کنند )رگورفتارهای فرانقشای ترغیب می

سازمان ارتباط دارد شارکت، خلاقیت و در نهایت عملکرد  سیلدی کارکنان، میزان م ساس تعریف 2013 ،و همکاران 10)مو (. برا
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شخص می2008)همکاران و  1وااومبا صیل به عنوان ااگویی از رفتار رهبری م های روانی مثبت و قابلیتشود که هم (، رهبری ا

درونی، پردازش متوازن اطلاعات، شفافیت در رابطه اخلاقی  ها خودآگاهی، چشم اندازدهد، آنمییک جو اخلاقی مثبت را بسط 

محققان ابعاد رهبری اصاایل را  (.2011 و همکاران، 3گردنر) پروانندرا می 2ای مثبتتوسااعهیان رهبر و پیرو و در نهایت خود م

ضاوتنآگاهی؛ آگاهی از نقاط مثبت و منفی رفتاری، چگونگی درک محیط اطراف و همچنین آگاهی از دشامل خو سایر  حوه ق

پردازش متوازن اطلاعات؛ شامل تجزیه و تحلیل تمام اطلاعات مربوطه، (. 2005 ،4)اسپارو اندافراد درباره رفتار خود تعریف نموده

 ،کشندهای موجود را به چااش میشوند و موقعیتها و نظرات دیگران را جویا میرهبرانی که دیدگاهگیری است. از تصمیمقبل 

تارها، با آشکارسازی و به ت خود به دیگران است که این قبیل رفشفافیت ارتباطی؛ ارا ه و بیان اصاا د.ها برخوردارناز این ویژگی

(. 2011 ،5بخشااند )نیدر و شااریزهایمن افکار و احساااسااات حقیقی، اعتماد متقابل را بهبود میاشااتراک گراری اطلاعات و بیا

ونی از جمله همکاران، سازمان و انداز اخلاقی درونی شده به رفتارهایی اشاره دارد که بیشتر از آنکه مبتنی بر فشارهای بیرچشم

شد سیلهاجتماع با شتر به و شده فرد هدایت میارزش ، بی رهبران  (.2012 ،همکارانشود )رگو و ها و معیارهای اخلاقی درونی 

اره ها دوبه با مشکلات، کمبودها و شکستهد تا هنگام مواجنکنها کمک میاصیل منابع روانشناختی کارکنان را بالا برده و به آن

 (.2011 نر و همکاران،داحیا شوند )گر

شناختی به رسد که سرمایه روانبه نظر می ،اهیم محیط کار در تمامی سطوح سازمانی قابل تعمیم هستندکه بسیاری از مفچون

و  ، به نقل از جمشیدیان2007)اوتانز و همکاران )نمایند میهای جااب توجهی ارا ه خصوص با توسعه رهبری اصیل، فرصت

و در نتیجه نه  تنظیمی و خودپیشروی خود را تقویت نمایندتوانند خودآگاهی، خودرهبران در حال توسعه می(. 2013فروهر،  

سرمایه هبران سطوح بالای د. اگر رشویابد، بلکه باعث بالا رفتن اصاات پیروان نیز میتنها سرمایه روانشناختی رهبران افزایش می

سرمایه روانشناختی و اصاات کارکنان نیز  ،شودبینی میشان دهند، پیشهای رهبری اصیل را از خود نروانشناختی و ویژگی

 (.2004و همکاران،  وتوسعه خواهد یافت )آوای

های امروزی ظرفیت که بسیاری از سازمان به شکلی استشناختی برای دستیابی به مزیت رقابتی رویکرد جدید سرمایه روان

، نه دایلها درک درستی از ارزش منابع انسانی ندارند و به همین (. این سازمان2005 ،آوایو) اندانی را نشناختهواقعی منابع انس

، به نقل 2007)اوتانز و همکاران ) کنندآنها را توسعه داده و مدیریت میکنند و نه به طور اثر بخش گراری میروی آنها سرمایه

 افراد عملکردهای سوء ضعف ها و به مداوم ذهنی از مشغله اجتناب با شانو همکاران انرهبر(. 2013از جمشیدیان و فروهر،  

 دهند افزایش کارکنان در را نفس اعتماد به و امیدواری بینی، خوش و کنند توجه آنها های مطلوبکیفیت و هاقوت به توانندمی

 .(2004 ،سفیو)اوتانز و  ببخشند بهبود را سازمانی فردی وسیله عملکرد بدین و

ترین شکل رفتار بارور در سازمان، توجه بسیاری از روانشناسان سازمان و مدیریت را به خود عملکرد شغلی نیز به عنوان عمومی

ست ) صفر و همکاران، جلب نموده ا شد. در (. 2013پور شاهده و اندازه گیری با ست که قابل م عملکرد به معنی انجام عملی ا

ای اسااات که مفهوم فعاایت برای انجام کار و نتیجه آن فعاایت را یک جا ل اسااات. عملکرد وا هحقیقت عملکرد، نتیجه عم

 ؛نه خود یادگیری ،یادگیری است رفتار آشکار است؛ یعنی نتیجه (. عملکرد تبدیل یادگیری به2001و همکاران،  6بردارد )جاجدر

شاهده و اندازهارا به رفتارها سازمان انجام 2011، 7شود )فات رد گفته میگیری، عملکی باافعل و قابل م (. آنچه که کارکنان در 
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سازمان تأثیرمی ستدهند و بر فعاایت  شغلی گفته می ،گرار ا شغلی رفتاری 2003 ،1پسو فیل شود )فیلپسعملکرد  (. عملکرد 

ست یک سازمان به عملکرد گراری شده است و موفقیت و شکگیری و ارزشاست که در جهت رسیدن به اهداف سازمانی، اندازه

ای مربوط به شرح د که عملکرد وظیفهشوای تقسیم میای و زمینهشغلی کارکنان خود وابسته است و به دو بعد عملکرد وظیفه

سازمان بوده و عملکرد زمینهوظایف  شده در  شغل بیان شغلی بیان  شرح  سمی در  ست که به طور ر ای مربوط به رفتارهایی ا

ست شده ا سازمان مییق اثرگراری بر زمینهاز طروای  ،ن شی و کارآیی  شناختی و اجتماعی موجب افزایش اثربخ شوند های روان

 (.2013پورصفر و همکاران، )

 دارند که برای بهبود عملکرد اعضااای یک سااازمان، توجه به رفتار رهبری و اثربخشاای آن ضاارورت دارد )وان  ومحققان باور 

های کاری، توجه زیاد به ط با دنیای رقابتی امروز و شااارایط کنونی محیطعملکردی مرتبهای (. چااش3201 ،2ینگرراساااچ

تبدیل به سرمایه کردن (. 2008، 3ی ساخته است )رابینز و جاجاخلاقیات و اعتماد را برای تکمیل تصویر رهبری اثربخش ضرور

سعه قابلیت ستعدادها، تو سانی و اجتماعی وها و توانمندیا سرمایه ان سانی برای به ویژه ظرفیت های  شناختی نیروی ان های روان

با چهار بعد مفهومی: رمایه روانشاااناختی یک قابلیت ساااط  بالای مثبت یابی به یک مزیت رقابتی پایدار اسااات. سااادسااات

شد و بهبود دارد و به همین علت بینی، امیدواری و انعطافخودکارآمدی/ اعتماد به نفس، خوش ست و قابلیت ر کجا  رهپریری ا

اوتانز و همکاران های امروز و فردا اسااتفاده کرد )با چااش هتوان از آن برای مواجهانداز رویکرد رقابتی میدر چشاام ،لازم باشااد

نت ز)سیلگمن و سیگ روان شناسی مثبت دارد سرمایه روانشناختی که ریشه در (.1392 جمشیدیان و فروهر،، به نقل از 2007)

های برداری از جنبهنه افراد با بهرهدهد که چگوشااود و نشااان میمینقاط قوت کارکنان مربوط ر به بیشاات ،(1420، 4ییااایهم

های برای ااهام بخشی و به کار گرفتن ظرفیتکه  ( اعتقاد دارند2017کیم و همکاران )توانند موفق شوند. مثبت محیط خود، می

داد و پیامد مهمی سرمایه روانشناختی همواره به عنوان برون ده کرد.توان از سبک رهبری اصیل استفاروانشناختی کارکنان، می

 (. 8200 ،5و اوتانز وایواز رهبری اصیل ترسیم شده است )آو

در خصوص نحوه  اندکیهای با وجود توجه زیاد به روانشناسی مثبت و سرمایه روانشناختی در ادبیات عمومی مدیریت، پژوهش

های حوزه ورزش انجام شده است )کیم سازمان یدن به بهزیستی روانشناختی و عملکرد کارکناناستفاده از این مفهوم برای رس

ها، رفتارها و عملکرد تأثیر سرمایه روانشناختی روی نگرش در خصوص( 2011و همکاران ) 6فراتحلیل اووی (.2017 همکاران،و 

های مطلوب کارکنان )رضااایت شااغلی، تعهد سااازمانی، کارکنان نشااان داد که رابطه مثبتی بین ساارمایه روانشااناختی و نگرش

شهر شناختی(، رفتارهای مطلوب ) ستی روان شیابیوندی( و اندازهبهزی های ناظر و هدف( وجود های چندگانه عملکرد )خود، ارز

و  های نامطلوب کارکنان )بدبینی، تمایل به ترک شااغل، اسااترس شااغلیچنین، بین ساارمایه روانشااناختی و نگرشهم ؛دارد

یابی تاثیر مدلدر نیز ( 2016) کارانزاده و هماضطراب( و رفتارهای نامطلوب )خشونت( رابطه منفی معناداری وجود دارد. قربانی

ثیر مثبت أسرمایه روانشناختی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان وزرات ورزش و جوانان نشان دادند که سرمایه روانشناختی ت

دوسااتی رفتار روی بعد نوع  ابعاد آن دارد و بیشااترین تاثیر ساارمایه روانشااناختیروندی سااازمانی و داری بر رفتار شااهاو معن

بررساای و تبیین نقش ساارمایه روانشااناختی در »عنوان ( در پژوهشاای با 2018) نجاری و همکارانهمچنین  ؛شااهروندی اساات

مثبتی بر عملکرد شااغلی، رضااایت شااغلی و تعهد نشااان دادند که ساارمایه روانشااناختی آثار و پیامدهای  «پیامدهای سااازمانی

سن و ااماسسازمانی د شهروندی نیز ( 2015) 7ارد.  شناختی روی رفتار  سرمایه روان  سازمانی و  سی تاثیر جو حمایتی  در برر

                                                           
1. Phillips 

2. Wong and Laschinger 

3. Robbins and judge 

4. seligman and csikszentmihalyi 

5. Avolio and Luthans 

6. Avey  

7. Sen and Elmas  
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سازمانی دارند شهروندی  شناختی تاثیر مثبتی روی رفتار  سرمایه روان  سازمانی و  شان دادند که جو حمایتی  اما  ؛سازمانی، ن

( در 2016) زردشتیانحسینی و  هروندی سازمانی ندارد.شناختی نقش تعدیلی بین جو حمایتی سازمانی و رفتار شروانسرمایه 

شناختی در کارکنان ادارات  سرمایه روان صیل بر معنویت در کار با ملاحظه نقش میانجی  سبک رهبری ا شی با عنوان اثر  پژوه

 داشته است. ادند که رهبری اصیل به صورت مستقیم روی معنویت در کار کارکنان تاثیرکل ورزش و جوانان غرب ایران نشان د

شناختی سرمایه روان ستقیم و از طریق متغیر  صورت غیرم صیل به  شته روی معنویت در کار کارکنان تأ همچنین رهبری ا ثیر دا

ست سفی و همکاران. ا صیل و موافه2016) یو شغ( بین رهبری ا ستگی  سی مثبت های آن با داب شنا لی کارکنان از عوامل روان

صیل  یمعناداررتباط مثبت و سازمانی، ا سیون چندگانه نیز حاکی از آن بود که رهبری ا شان دادند و همچنین، نتایج رگر را ن

شغلی کارکنان را دارد.  344/0بینی و تبیین توان پیش ستگی  سی 2018زارع و همکاران )از تغییرات داب ن رابطه میا»( در برر

 شهرستان هایبیمارستان کارکنان میان در روانشناختی توانمندسازی گریصیل و عملکرد شغلی: بررسی نقش میانجیرهبری ا

صلی و که  بیان کردند «اهواز شده که تامین نیازهای ا شناختی کارکنان  سازی روان صیل موجب افزایش توانمند ویژگی رهبری ا

ضایت کارکنان و بهره سرر شتر از  سانی را در پی دارد. مایهگیری بی سی رابطه بین 2017) روزبهانی و همکارانهای ان ( در برر

سازمانی در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان سرمایه روان شغلی با نقش میانجی وجدان کاری و بدبینی  شناختی و عملکرد 

و همکاران  1سااونداری وجود دارد. ات و معنرابطه مثب ،رد شااغلیکشااناختی و عملایران، نتیجه گرفتند که بین ساارمایه روان

گری رضااایت شااغلی رابطه ( در تحقیقی عنوان کردند که بین رهبری اصاایل و رفتار شااهروندی سااازمانی با میانجی2018)

شاهده 2019) 2همچنین میرا و اوده ؛معناداری وجود دارد شغلی م صیل و عملکرد  شی ارتباط معناداری بین رهبری ا ( در پژوه

 .  کردند

شته و از ورزش و جوانان ککل ادارات  سلامتی آحاد جامعه با ورزش همگانی دا سط   صوص بهبود  ساات عظیمی در خ شور ر

بنابراین درصد بالایی از افراد جامعه با ادارات ورزش و  ؛ای ورزش کشور دارندطرفی نقش مهمی در بهبود سط  قهرمانی و حرفه

قابل اعتماد با رفتارهای مثبت کارکنان و مدیران زمان ت مطلوب به آنها نیازمند یک سااااجوانان سااار و کار دارند و ارا ه خدما

اساات. داشااتن سااازمان با اصاااات، ساابب افزایش اطمینان در ارتباطات، خلاقیت، نوآوری، قوه ابتکار، عملکرد تعهد و نگهداری 

سلامکارکنان می سرمایه ر .(3200 ،3شود ) شبا توجه به نقش مهم متغیرهای  صیل بر رفتارهای  شناختی و رهبری ا هروند وان

سازمان شغلی در  شی سازمانی و عملکرد  ضروری به نظر میهای ورز صوص این متغیرها  سد. از طرفی انجام پژوهش در خ ر

شناختی ) سرمایه روان شده در خصوص پیامدهای منفی  سیاری از تحقیقات انجام  انحراف کاری( پرداخته  و ترک خدمتمانند ب

های غیررسمی کارکنان پرداخته نشده های مثبت و نقش، وای جنبههای رسمی کارکنان تأکید شدهاست و بیشتر بر نقششده 

 رسد تا این ابعاد مثبت نیز مورد بررسی و تحقیق قرار گیرند. است، ارا ضروری به نظر می

نتایج خود در سطوح مختلف  کشور برای حصولورزش و جوانان کل این است که ادارات  ،داردمسئله مهمی که در اینجا وجود 

شده انجام کنند و برای بهبود رفتارهای فرانقشی و عملکرد شغلی کارکنان چه اقداماتی رهبری استفاده میچه نوع ورزشی از 

ایه رد شغلی کارکنان تأثیر داشته باشد؟ آیا سرمتواند بر رفتار شهروندی سازمانی و عملکسبک رهبری اصیل می آیا .است

نقش میانجی در تأثیر بین سبک رهبری اصیل با عملکرد شغلی سازمان و رفتار شهروندی سازمانی داشته  دتوانروانشناختی می

 باشد؟ 

                                                           
1. Son  

2. Mira and Odeh 

3. Salam 
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 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 شناسیروش

ستگی  ضر از احاظ هدف، کاربردی، از نوع همب ساختاری  مبتنی برروش تحقیق حا شد.  بوده که به روش میدانیمعادلات  اجرا 

تحقیق، شاااامل کلیه کارکنان رسااامی، پیمانی، قراردادی و کار معین ادارات کل ورزش و جوانان ایران به تعداد  جامعه آماری

نفر تعیین شااد که به دایل احتمال مخدوش بودن، عدم  306بود. نمونه آماری طبق جدول مورگان  1397نفر در سااال  1500

شرکت کنندگان در مطا سخ و ریزش  صورت نمونه 360اعه، پا سشنامه به  شهگیری پر سشنامه برگشت  344پخش و  ایخو پر

 .د بررسی قرار گرفتپرسشنامه کامل، مور 307های ناقص، در نهایت داده شد که پس از حرف پرسشنامه

ستان 9از کل کشور،  ستان به شرح ذیل در نظر گرفته شد؛ ا ستان ا صفهان و زنجان از مرکز، ا سان شماای از های تهران و ا خرا

ستان مازندران  شرقی، ا ستان از شمال  ستان خوز شاه از غرب، ا ستان کرمان شمال غرب، ا ستان آذربایجان غربی از  شمال، ا از 

ها از انتخاب شاادند. برای گردآوری داده ایخوشااه تصااادفیکرمان از جنوب شاارک کشااور به صااورت  جنوب غرب و اسااتان

(، رفتار شهروند 2008) (، رهبری اصیل وااومبا و همکاران2012) توسط ناگیو ن و همکارانهای سرمایه روانشناختی پرسشنامه

( استفاده شد. پرسشنامه سرمایه روانشناختی مشتمل بر 1992) ( و عملکرد شغلی پاترسون1996)و کانوسکی  سازمانی اورگان

ست که آوری، تاببینی، امیدواری، خوشخودکارآمدی مؤافه 4گویه و  13 صو ا )کاملاً مخاافم(  رت طیف ایکرت از نمره یکبه 

دآگاهی، شاافافیت خو مؤافه 4گویه و  16 ،تا نمره شااش )کاملاً موافقم( تنظیم شااده اساات. پرسااشاانامه رهبری اصاایل شااامل

شد ساس طیف ایکرت از یک تا پنج تنظیم  ست که بر ا شده و پردازش اطلاعات متوازن ا شم انداز اخلاقی درونی  ه ارتباطی، چ

نوع دوستی، وجدان کاری، جوانمردی، رفتار مدنی، ادب و  مؤافه 5گویه و  15است. پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی شامل 

ست. پرسشنامه ع شاململاحظه ا شغلی پاترسون  ساس طیف  15 ،ملکرد  ست که بر ا شی ایکرت از یک )هرگز( تا  5گویه ا ارز

نفر از  15ها از نظرات دهد. جهت بررسی روایی پرسشنامهمورد سنجش قرار می )همیشه(، به صورت کلی عملکرد شغلی را پنج

ها با استفاده ( پایایی پرسشنامهn=40شرقی؛ آذربایجان)استان  1اساتید مدیریت ورزشی استفاده شد و در یک مطااعه مقدماتی

 اند.ذکر شده 1و نتایج در جدول از ضریب آافای کرونباخ بررسی شده 

 

 

                                                           
1. Pilot study 

 رهبری اصیل

 کرد شغلیعمل

 رفتار شهروندی

 سرمایه روانشناختی
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 ی تحقیقهانتایج آزمون پایایی پرسشنامه .1جدول 

 7/0< آلفای کرونباخ 7/0< آلفای کرونباخ هاتعداد گویه هامولفه متغیر

 882/0 4 خودکارآمدی روانشناختیسرمایه 

911/0 
 798/0 3 خوش بینی

 755/0 3 امیدواری

 706/0 3 تاب آوری

 806/0 4 خودآگاهی رهبری اصیل

942/0 
 803/0 4 رتباطیشفافیت ا

 916/0 4 چشم انداز اخلاقی درونی شده

 797/0 4 پردازش اطلاعات متوازن

 77/0 3 نوع دوستی سازمانیرفتار شهروندی 

742/0 

 776/0 3 وجدان کاری

 707/0 4 جوانمردی

 701/0 3 رفتار مدنی

 769/0 2 ادب و ملاحظه

 956/0 - 15 - عملکرد شغلی

شنامهیین روایپس از تع س سئواین آموزش ادارات ی و پایایی پر سبت به پخش و کل ها، با هماهنگی م شور، ن ورزش و جوانان ک

به ها و از معادلات ساختاری ها اقدام شد. در این تحقیق از آمار توصیفی برای خلاصه کردن و توصیف دادهآوری پرسشنامهجمع

سی مدل تحقحداقل مربعات جز ی برای روش  شد. تحلیل دادهضیهیق و آزمون فربرر ستفاده  ستفاده از نرم افزارهایها ا  ها با ا

 انجام شد. 22نسخه  2اسپی اسو اس 3نسخه  1اسالاسمارت پی

 هاافتهی

 ارا ه شده است.  2شرکت کنندگان در جدول  جمعیت شناختیهای ویژگی

 (N=307شرکت کنندگان ) جمعیت شناختیهای ویژگی .2جدول 

 درصد دداتع 

 6/45 140 زن جنسیت

 4/54 167 مرد

 3/1 4 سال 21-25 سن

 1/12 37 سال 30-26

 5/23 72 سال 35-31

 7/28 88 سال 40-36

 6/16 51 سال 45-41

 8/8 27 سال 50-46

 8/6 21 سال 55-51

                                                           
1. Smart PLS3 

2. SPSS22 
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 3/2 7 سال 60-56

 3/3 10 دیپلم تحصیلات

 8/7 24 کاردانی

 4/40 124 کارشناسی

 3/46 142 کارشناسی ارشد

 3/2 7 دکتری

 7/41 128 تربیت بدنی رشته تحصیلی

 3/58 179 غیرتربیت بدنی

 7/27 85 سال و کمتر 5 خدمت سابقه

 15 46 سال 6-10

 1/37 114 سال 20-11

 2/18 56 سال 30-21

 2 6 سال  30بالای 

 2/33 102 قراردادی استخدامیوضعیت 

 9/31 98 پیمانی

 8/6 21 رسمی آزمایشی

 28 86 رسمی قطعی

سی نیز در جدول  ستاندارد متغیرهای مورد برر ست.  3میانگین و انحراف ا شده ا شاهده میهمانارا ه  متغیر  ،شودطور که م

شناختی با میانگین  شناختی کارک 65/0و انحراف معیار  56/4سرمایه روان سرمایه روان سط   شان دهنده بالا بودن  نان ادارات ن

 یدر ساط  بالای 58/0و انحراف معیار  37/4چنین عملکرد شاغلی کارکنان نیز با میانگین و هم بودکل و ورزش و جوانان ایران 

 .بودندل و رفتار شهروندی سازمانی نیز از سط  میانگین بالاتر . سط  رهبری اصیشتقرار دا

 توصیف متغیرهای تحقیق .3جدول 

نمیانگی فراوانی متغیر  حداقل و حداکثر نمره ممکن انحراف معیار 

 6-1 65/0 56/4 307 سرمایه روانشناختی

 5-1 79/0 29/3 307 رهبری اصیل

 5-1 47/0 28/3 307 رفتار شهروندی سازمانی

 5-1 58/0 37/4 307 عمکرد شغلی

سی قابلیت اطمینان بارهای عاملاواین گام برای تایید پایایی مدل اندازه شاخصگیری، برر ست که اگر این مقدار برابر و یا ی  ها ا

شتر از مقدار  شد 4/0بی شاخص ،(1999 ،1)هااند با سازه و  ست که واریانس بین  های آن از واریانس خطای موید این مطلب ا

(. 2014ه، داوری و رضااازادبه نقل از ) گیری قابل قبول اسااتگیری آن سااازه بیشااتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازهاندازه

سی قرار گرفت سوالات تحقیق مورد برر شکلو ط ندبرای ارزیابی بارهای عاملی تمامی  سوالات 1) بق  شنامه  7،8،9،12(،  س پر

سازمانی  شهروندی  شتند. طبق خروجی نرم افزار بقیه گویه 4/0 که بارعاملی کمتر ازگردیدند  حرفرفتار  ها دارای بار عاملی دا

 معنادار هستند. درصد 95 سط  اطمینانبوده و در  4/0بیشتر از 

                                                           
1. Hulland 
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 های تحقیقبارهای عاملی گویه .2شکل

مقدار آافای کرونباخ بالاتر از  .بالاتر بوده و مورد تایید هستند 7/0آافای کرونباخ تمامی متغیرهای تحقیق از  ،(4) جدولطبق 

برای  2پایایی ترکیبی مقداراگر  (.2014اده، و رضازداوری به نقل از  ) نشانگر پایایی قابل قبول است ،(1،1951)کرونباخ 7/0

در این  .گیری استهای اندازهنشان دهنده پایایی درونی مناسب برای مدل ،(1978 ،3نوناای) باشد 7/0ها بالای هریک از سازه

 گرفت. آنها مورد تایید قراردرونی و پایایی  بودند 7/0تحقیق پایایی ترکیبی تمامی متغیرهای تحقیق، بالای 

روایی  5/0و مقادیر بالای  تعیین نموده 5/0عدد  را واریانس اساااتخراج شاااده  میانگینمقدار بحرانی ( 1981)4کررفورنل و لا

 واریانس  میانگین 4 در این تحقیق طبق جدول (.2014داوری و رضاااازاده، به نقل از ) دهندهمگرایی قابل قبول را نشاااان می

 .دهندوایی همگرایی مدل را نشان میبوده و ر 5/0حقیق بالاتر از استخراج شده تمامی متغیرهای ت

 ی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شدهیپایایی آافای کرونباخ، پایا .4 جدول

 5/0< یمیانگین واریانس استخراج 7/0< پایایی ترکیبی 7/0< آلفای کرونباخ متغیر

 641/0 904/0 885/0 روانشناختیسرمایه 

 585/0 957/0 952/0 لرهبری اصی

 504/0 854/0 818/0 رفتار شهروندی سازمانی

 551/0 948/0 941/0 عملکرد شغلی

                                                           
1  . Cronbach 

2. Composite Reliability 

3. Nunnally  

4. Fornell and Larcker 
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ست که با جدیدترین روشسومین معیار برازش مدل اندازه سبت خصیصه -رنلهای معیارهای فوگیری روایی افتراقی ا لارکر و ن

کنند که روایی واگرا وقتی در سط   قابل قبول است که بیان می (1981) گرفتند. فورنل و لارکر مورد بررسی قرار 1تک ارزشی

شده میانگین میزان ستخراج  سازه واریانس ا سازه و  شتراکی بین آن  شتر از واریانس ا سازه بی )یعنی مربع  های دیگربرای هر 

ستگی بین  ضرایب همب شدسازهمقدار  سوای و همکاران،به نقل از ) ها( در مدل با اعداد  5 جدول ور که در. همان ط(2018 ر

این روایی ها دارند، بنابرت به سایر سازههای خود نسبهای مدل در تعامل بیشتری با شاخصتمام سازه ،دهندماتریس نشان می

 دهند.نشان میواگرای مناسب مدل را 

 لارکر-معیار فورنل .5جدول 

 عملکرد شغلی سرمایه روانشناختی رهبری اصیل رفتار شهروندی سازمانی نام متغیر

    597/0 رفتار شهروندی سازمانی

   765/0 323/0 رهبری اصیل

  650/0 342/0 570/0 سرمایه روانشناختی

 743/0 606/0 174/0 550/0 عملکرد شغلی

لارکر و بارهای عرضی که عمدتاً قادر به تشخیص عدم اعتبار -نسبت به معیارهای فورنلمعیار نسبت خصیصه تک ارزشی؛ 

نسبت خصیصه تک ارزشی به دست آمده برای تمامی متغیرهای مدل زیر  6 اقی نیستند، عملکرد بهتری دارد. طبق جدولافتر

 شود.بوده و روایی واگرایی مدل تایید می 9/0

 معیار نسبت خصیصه تک ارزشی .6 جدول

 سرمایه روانشناختی رهبری اصیل رفتار شهروندی سازمانی نام متغیر

   400/0 رهبری اصیل

  365/0 633/0 سرمایه روانشناختی

 644/0 178/0 570/0 عملکرد شغلی

دیگر  را به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه 35/0و  15/0، 02/0مقادیر  (1988)2کوهن

ود که مسیر رهبری توان استنباط نممی، 7 طبق جدول در همین راستا،(. 2014داوری و رضازاده، به نقل از ) معرفی کرده است

اندازه اثر متوسط دارد و مسیرهای سرمایه روانشناختی به رفتارشهروندی سازمانی با  132/0روانشناختیاصیل به سرمایه 

 اندازه اثر بزرگ دارند و مدل مورد تایید است.  582/0و عملکرد شغلی با ضریب  482/0ضریب 

 2fاندازه اثر کوهن  .7 جدول

 عملکرد شغلی سرمایه روانشناختی شهروندی سازمانیرفتار  متغیرم نا

  132/0  رهبری اصیل

 582/0  482/0 سرمایه روانشناختی

                                                           
1. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

2. Cohen 
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به ) اندتعریف نموده 87/0 اای 1/0را بین در مدل معادلات ساختاری  2ضریب تعیین ( دامنه مورد تایید2010) و همکاران 1هیر

ضااریب تعیین رفتار شااهروندی و عملکرد شااغلی در حد  8نتایج به دساات آمده در جدول  .(2018 رسااوای و همکاران،نقل از 

از تغییرات رفتارشااهروندی و عملکرد شااغلی به وساایله ساارمایه  368/0و  325/0د که به ترتیب ندهمتوسااط بوده و نشااان می

و  3هنسلرد. شوضعیف محسوب میه و دبو 117/0سرمایه روانشناختی وای ضریب تعیین تاثیر  ؛شودبینی میروانشناختی پیش

زا قرار داشته باشد؛ )یک یا دو( متغیر برون زا تحت تاثیر تعداد معدودیاگر متغیر مکنون درون ،کنند( بیان می2009) همکاران

 (.2014داوری و رضازاده، به نقل از ) مقادیر متوسط ضریب تعیین قابل پریرش است

 مدلکیفیت های ارزیابی شاخص .8 جدول

 عملکرد شغلی سرمایه روانشناختی رفتار شهروندی سازمانی نام متغیر

 368/0 117/0 325/0  ضریب تعیین

 186/0 045/0 104/0  کنندگی مدلبینیپیشتوان

 392/0  نیکویی برازش مدل

 080/0 مانده استاندارد شدهریشه میانگین مربعات باقی

 107/0 مدل یرونیب یاه شهیاز ر ماندهیباق انسیکووار سیماتر

سلر و همکاران شدت قدرت پیش 2Q ( مقدار2009) هن سازهدر خصوص  ، 02/0زا را به ترتیب های درونبینی مدل در مورد 

به دساات آمده برای  2Q مقدار 8 طبق جدول (.2014)داوری و رضااازاده،  انداز ضااعیف تا قوی تعیین نموده 35/0و  15/0

و  045/0، 104/0شااغلی به ترتیب برابر با  هروندی سااازمانی، ساارمایه روانشااناختی و عملکردزای رفتار شاامتغیرهای درون

دهند که و نشان میبه دست آمده بالای صفر بوده   2Qتوان چنین تفسیر نمود که مقادیر به دست آمده است که می 186/0

بارتی در صورتی که کلیه مقادیر به دست آمده بازسازی شده و مدل توانایی پیش بینی دارد؛ به عمقادیر مشاهده شده خوب 

شاخصبرا شد، میبا در نظر گرفتن متغیر پنهان درون  2Q ی  شده مثبت با سی  ساختاری از کیفیت  ،توان گفتزا انعکا مدل 

 .مناسبی برخوردار است

، 01/0( سه مقدار 9200) و همکاران 5وتزاس مورد بررسی قرار گرفت. 4برازش مدلبرای برازش کلی مدل، شاخص نیکویی 

 داوری و رضازاده،به نقل از ) اندمعرفی نموده GOF را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/0. و /25

  دهد.برازش کلی قوی مدل را نشان می که است 392/0مقدارشاخص نیکویی برازش مدل  8. طبق جدول(2014

  عدد( 2011) 8( و کلین1998) 7که بنتلر است 080/0در این تحقیق برابر  6ندارد شدهمانده استاریشه میانگین مربعات باقی

 برازش دارد. مدل تحقیقن بنابرای ،اندمورد تایید قرار داده برای آن، را  08/0

 ریز ریقادم .است 9مدل یرونیب یهاشهیاز ر ماندهیباق انسیکووار سیماتر آخرین شاخص برای ارزیابی برازش مدل، شاخص

هنسلر و )مدل است نشان دهنده عدم مناسب بودن  ،بالاتر ریمقاد کهیمدل مناسب است، در حاا کینشان دهنده  12/0

                                                           
1. Hair 

2. R Squares 

3. Henseler  

4. Goodness of fit 

5. Wetzels  

6. SRMR 

7. Bentler 

8. Kline 

9. RMS_theta 
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است  107/0برابر  ،در این تحقیق یرونیب یها شهیاز ر ماندهیباق انسیکووار سیماتر دست آمده بهر مقدا (.2014، همکاران

 دهد.را نشان می کمتر بوده و برازش مناسب تحقیق 12/0که از 

، رفتار ساارمایه روانشااناختی ،رهبری اصاایل هایمتغیر بین دهند کهنشااان می 9 متغیرها طبق جدولارزیابی اثرات مسااتقیم 

  درصد رابطه معنادار وجود دارد. 99/99در سط  اطمینان  عملکرد شغلی و شهروندی سازمانی

 نجی سرمایه روانشناختیاثرات مستقیم و غیرمستقیم مدل ساختاری با میا .9جدول 

 مسیر فرضیه VAF P value T β نتیجه

 سرمایه روانشناختیرهبری اصیل         342/0 158/7 001/0  تایید فرضیه پژوهش

 سازمانی رفتار شهروندی        سرمایه روانشناختی 570/0 289/10 001/0  تایید فرضیه پژوهش

 عملکرد شغلی        سرمایه روانشناختی  606/0 357/13 001/0  تایید فرضیه پژوهش

 سازمانی رفتار شهروندیرهبری اصیل          171/0 023/3 001/0  تایید فرضیه پژوهش

 عملکرد شغلی رهبری اصیل        207/0 082/6 001/0  تایید فرضیه پژوهش

 رفتار شهروندی سازمانیروانشناختی        رهبری اصیل       سرمایه  195/0 148/5 001/0 50/0 تایید فرضیه پژوهش

 رهبری اصیل         سرمایه روانشناختی         عملکرد شغلی 207/0 082/6 001/0 625/0 تایید فرضیه پژوهش

 :کهدهند مینشان  9 با توجه به جدولارزیابی اثرات غیرمستقیم متغیرها 

سط  اطمینان  -1 شناختی 99/99در  سرمایه روان صد  صیل و رفتا در شهروندیبین رهبری ا تاثیر معنادار میانجی را دارد و  ،ر 

 میزان اثر غیرمستقیم به اثر کل توسط متغیر میانجی )سرمایه روانشناختی( ،دهدنشان می که است 50/0 برابر VAFشاخص 

د از کل واریانس رفتارشهروندی درص 50اند درصد بوده و به طور کلی دو متغیر رهبری اصیل و سرمایه روانشناختی توانسته 50

 مانی کارکنان را تبیین نمایند.ساز

سط  اطمینان  -2 شغلی 99/99در  صیل و عملکرد  شناختی بین رهبری ا سرمایه روان صد  تاثیر معنادار میانجی را دارد و  ،در

)ساارمایه میانجی یم به اثر کل توسااط متغیر میزان اثر غیرمسااتق ،دهدنشااان می که اساات 625/0برابر  VAF طبق شاااخص

شناختی( بیش از  سته 5/62روان شناختی توان سرمایه روان صیل و  صد بوده و به طور کلی دو متغیر رهبری ا  5/62بیش از  ،انددر

 درصد از کل واریانس عملکرد شغلی کارکنان را تبیین نمایند.

 گیریبحث و نتیجه 

ی سرمایه وندی سازمانی و عملکرد شغلی با نقش میانجبررسی تاثیر سبک رهبری اصیل بر رفتار شهر ،حاضرهدف تحقیق 

روانشناختی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان کشور بود. نتایج نشان داد که میانگین سرمایه روانشناختی کارکنان ادارات کل 

کل ای ادارات رقابتی بر تواند مزیتمیه اینکه سرمایه روانشناختی ورزش و جوانان ایران در سط  مطلوبی قرار دارد. با توجه ب

 ،دهدهای انسانی را پر نماید و همان طور که نتایج تحقیق نشان میورزش و جوانان باشد و شکاف بین سرمایه اجتماعی و سرمایه

تواند موجب بروز میروانشناختی د. توسعه هر چه بیشتر سرمایه شوموجب بهبود عملکرد و رفتارهای فرانقشی کارکنان می

 گردد و زمینه بروز رفتارهای انحرافی و ضدکار را کاهش دهد.و جوانان ورزش کل مثبت در ادارات رفتارهای 

صیل در ادارات کل ورزش و جوانان ایران از حد متوسط بالاتر یافتههمچنین  سبک رهبری ا شان داد که میانگین  های تحقیق ن

ورزش و جوانان بالا است و همچنین میزان کل معنی است که میزان اعتماد کارکنان به مدیران در ادارات است و این امر بدین 

سط  مطلوبی قرار داد و در نتیجه موجب پرورش خودآگاهی، جنبه های اخلاقی درونی، پردازش صداقت مدیران با کارکنان در 

شفافیت روابط در بین کارکنان می سازمانی دیگر های یافتهد. شومتعادل اطلاعات و  شهروند  سط  رفتار  شان داد که  تحقیق ن
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میزان کمک به دیگران، که این اساات  هورزش و جوانان کشااور از حد متوسااط بالاتر بوده و نشااان دهندکل کارکنان ادارات 

تواند در کاهش یورزش و جوانان بالاتر بوده و مکل شااناساای، جوانمردی و فضاایلت سااازمانی در بین کارکنان ادارات وظیفه

شته باشد. سیار مهمی دا  در نهایت نتایج مشکلات سازمانی با رفتارهای فرانقشی و خارج از شرح وظایف پست سازمانی نقش ب

صیفی متغیر عملکر شان تو سیار بالا بوده و ن شور ب شغلی در ادارات کل ورزش و جوانان ک سط  عملکرد  شان داد که  شغلی ن د 

وری کلی سازمان نیز افزایش یافته نان به شغل خودشان است. با افزایش و بهبود عملکرد شغلی، بهرهدهنده علاقه و توجه کارک

 د.شوورزش و جوانان میل کو در نتیجه موجب رضایت مشتریان داخلی و خارجی ادارات 

رد. این یافته با نتایج داری وجود داارابطه مثبت و معن ،نتایج تحقیق نشان داد که بین رهبری اصیل و سرمایه روانشناختی

(، 2016) کاملی و همکاران(، 2016) حسینی و زردشتیان(، 2017زاده و همکاران )ترک(، 2018) مرادی و همکارانتحقیقات 

خوانی دارد. در رهبری اصیل به علت ( هم2010) و همکاران 1(، مک موری2017) (، کیم و همکاران2015) همکاراننیا و قانع

جو  ،کنندرد و اینکه مدیران به دور از ریا و تزویر برای رسیدن به اهداف سازمان به همراه کارکنان، تلاش میتوجه به فطرت ف

شود که ورزش و جوانان موجب میکل سازمانی قابل اعتماد را افزایش خواهند داد. بالابردن سط  رهبری قابل اعتماد در ادارات 

و بدون نیاز به سیاسی کاری به وجود آید. ارا ه اطلاعات لازم به واحدهای مربوطه  بین مدیران و کارکنان ادارات ارتباط شفاف

ها به صورت اثربخش صورت گیرد و چون ارتباطات بین کارکنان و مدیران در تمامی حوزهرت میو تحریف صو بدون تغییر

رجی سازمان نیز بهبود خواهد یافت. موجب افزایش کیفیت خدمات شده و سرعت پاسخگویی به مشتریان داخلی و خا ،گیردمی

اط ضعف و قوت خود آگاهی بیشتری خواهند داشت و ورزش و جوانان با استفاده از سبک رهبری اصیل از نقکل مدیران ادارات 

واند یک تورزش و جوانان میکل در خصوص مشکلات سازمان با کارکنان تعامل بیشتری دارند. از طرفی مثبت گرایی در ادارات 

وگیری نمایند و توانند با پرورش آن به همراه اعتمادسازی از بروز رفتارهای انحرافی و ضد تواید جلرت باشد که مدیران میضرو

 های آموزش ضمن خدمت کارکنان و خودشان قرار دهند.آموزش سرمایه روانشناختی را به عنوان یک ضرورت جدی، در برنامه

یل و رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد که با نتایج تحقیقات نتایج تحقیق نشان داد که بین رهبری اص

 و همکاران 2، وااسانیا(2016) (، عباسی و همکاران2016)قنبری و همکاران (، 2018) (، قلاوندی و همکاران2018) پورشکوه و نیک

شود که کارکنان علاقه و احترام بیشتری نسبت به مدیران جب میگرا بودن، موخوانی دارد. رهبری اصیل به علت مثبتهم( 2012)

 های سازمانی و فردی()هدف اهداف مدیران که همان اهداف سازمان هستند با اهداف خودشانخود داشته باشند و با همسو دیدن 

ها روانشناختی و استفاده از شود که با تحریک فرایندو اعتماد کامل داشتن به مدیران خود تحت تاثیر رهبری اصیل، موجب می

ی خود، تلاش بیشتری داشته باشند که در نتیجه رفتارهای های نوآورانه و خلاقانه در سازمان علاوه بر شرح وظایف سازمانروش

از (. رهبری اصیل به عنوان یکی 2015 )قانع نیا و همکاران، یابدفرانقشی)رفتارها شهروندی سازمانی( در بین کارکنان افزایش می

موجب های اخلاقی در کارکنان، زشهای روانی مثبت و ایجاد بستر مناسب برای تبلور ارتواند با ایجاد زمینههای رهبری، میسبک

ورزش و جوانان کشور کل بنابراین در ادارات ؛ (2018 پور،)شکوه و نیک شودبروز رفتارهای شهروندی سازمانی در بین کارکنان می

 توان رفتارهای فرانقشی کارکنان را تقویت و توسعه داد.سبک رهبری اصیل، میبا استفاده موثر از 

ستقیم رابطه معنادار وجود دارد که با تحقیقات انجام نتایج تحقیق  شغلی به طور م صیل و عملکرد  شان داد که بین رهبری ا ن

سط سف بروجردی و همکاران ) شده تو (، 2019) 3(، میرا و اوده2015) همکاراننیا و قانع (،2018زارع و همکاران ) (،2020یو
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کاران 2(، اروی8201) 1ریبریو ن  و (5201) و هم باسهم( 2013) اساااچرینگر، وا که  مان طور  در ( 8199)3خوانی دارد. ه

گاردنر و  ،رهبری اثربخش روی عملکرد فردی و ساااازمانی کارکنان تاثیر دارد ؛نمودهبیان  اثربخش خصاااوص سااابک رهبری

سچمهورن ست0420) 4ا صیل نیز از چنین قابلیتی برخوردار ا صیل با ایجاد مداخله روی و  ( اذعان دارند که رهبری ا رهبران ا

 ،5)روکس شاااوندهمانندساااازی، اعتماد، امیدواری و هیجانات مثبت کارکنان باعث افزایش عملکرد واقعی و پایدار کارکنان می

اطلاعات، های مثبت روانشااناختی، پردازش متوازن گیژری اصاایل که با وی. در رهب(2015 نیا و همکاران،قانع؛ به نقل از 2010

ست و اعتماد بین مدیران و کارکنان  سازمان همراه ا شفافیت ارتباطاتی در  شده و  خودآگاهی فردی، چشم انداز اخلاقی درونی 

نتیجه  و در دف سازمان گام بردارنجهت  اهدا کارکنان خود را بخشی از سازمان دانسته و در ،شوددهد، سبب میرا افزایش می

گرایی را در توانند مثبتمی ،گرا هسااتنداز سااوی دیگر چون رهبران اصاایل، مثبت ان خواهد شااد.موجب بهبود عملکرد کارکن

سازی انر ی با هیجانات مثبت چون فعال خواهند شد. کارکنان مثبت سازی انر یفعال و در نتیجه موجب افزایش دهندسازمان 

( و در  نتیجه عملکرد فرد را 2016 )فروهر و همکاران، تر وضعیت قلب و عروک کمک نمایدتواند به بهبود سریعاست، می همراه

سازی نه، فعالبنابراین مدیران ادارات کل ورزش و جوانان ایران با استفاده رهبری اصیل به همراه نظریه یو وارو؛ دهدافزایش می

 ا بهبود بخشند.ر نعملکرد شغلی آناکارکنان انجام دهند تا بتوانند  انر ی مثبت را در سط   بهینه

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که با  ،نتایج تحقیق نشان داد که بین سرمایه روانشناختی و رفتارهای شهروندی سازمانی

خوانی دارد. بهبود سرمایه ( هم2016) 6نادهاپر( و 2016) (، عبدوی و همکاران2016) زاده و همکارانتحقیقات قربانی

افزایش اشتیاک با و شده پریری کارکنان روانشناختی در سازمان، موجب افزایش خودکارآمدی، خوش بینی، امیدواری و انعطاف

آید که فرد دارای مهارت بالا شان خواهد شد. غرقه شدن در کار زمانی به وجود میوجب غرقه شدن کارکنان در شغلغلی، مش

(. غرقه شدن در کار به جای اینکه اتمام 1997 ،7سیگزنت میهاایای) ول انجام یک چااش مهم و قابل توجه باشدبوده و مشغ

سیگزنت میهاایای و  8پرداخت، ارتقاء، مدیریت فشار و غیره باشد برای رضایت درونی فرد است)ناکوموراوظیفه برای اهدافی مانند 

خارج از وقت اداری بوده و حتی در  ،کند که ممکن استدر سازمان تلاش می زمانی فرد برای رفتارهای فرانقشی(. 2014 ،

بنابراین با  ؛آوردشکلات سازمانی حس خوشنودی به دست میهای سازمانی، از حل مروزهای تعطیلی با انجام برخی فعاایت

م وظایف فرا نقشی را در آنها تقویت توان انجاورزش و جوانان، میکل تقویت و آموزش سرمایه روانشناختی به کارکنان ادارات 

وضع کنونی کشور که با با مثبت اندیشی، در های رفتار شهروندی سازمانی افهنمود و در ضمن با تقویت وجدان کاری از مو

های کشورهای غربی مواجه است که امکان خرید تجهیزات ورزشی که بیشتر آنها وارداتی مشکلات عدیده اقتصادی و تحریم

با بهبود رفتارهای  تواندمیراف داخل ادارات، اردوها و رویدادهای ورزشی سجویی و جلوگیری از اارا صرفه ؛وجود ندارد هستند،

 گردد.پریر پریری کارکنان امکانزایش انعطاففرانقشی و اف

شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دار شناختی و عملکرد  سرمایه روان شان داد که بین  د که با نتایج تحقیقات نتایج تحقیق ن

گل کاران )(، 2019) پرورمیرزا ی و  هانی و هم مدی )(، 2017روزب کاران(، 2017ساااوادکوهی و معت بدوی و هم  (،2016) ع

ساندری سط  ( هم2010)وااومبا و همکاران (، 2011(، آوی و همکاران )2018) 9اا شناختی با افزایش  سرمایه روان خوانی دارد. 

ها میکند که فرد چااشای ایجاد میخودکارآمدی، انگیزه ها و رود و از توانمندیها را انتخاب و با آغوش باز با اساااتقبال آن
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ستفاده میمهارت سیله آن اهداف خود را پیگیری و جاد میای ایکند و انر ی و انگیزههای خود جهت غلیه بر آنها ا کند که به و

سرمایه شد. در روی زمان،  سخت کوش با شکلات، پایداری و تلاش خود را حفظ میگراری و  بنابراین  ؛کندبرخورد با موانع و م

 ، به نقل از جمشاایدیان و فروهر، 2007)اوتانز و همکاران )تواند با امیدواری، خوش بینی و انعطاف پریری نیز مربوط باشااد می

شغلی 2013 سترس، عدم اعمی(. عملکرد  ستی در کار، تواند تحت تاثیر عوامل زیادی از قبیل ا س تماد به نفس، اهمال کاری، 

با افزایش مثبت نگری در بین کارکنان و کاهش منفیگی عدم انگیزه، روزمره گرایی کارکنان از طریق و غیره قرار بگیرد که 

یجه کارکنان تغییر یافته و در نترفتار  و نگرش ،ورزش و جوانانکل توجه به افزایش سااارمایه روانشاااناختی کارکنان ادارات 

 عملکرد شغلی نیز بر اثر تغییر رفتارها، بهبود خواهد یافت.

سازمانی کارکنان ادارات کل ورزش و  شهروندی  صیل و رفتارهای  شناختی بین رهبری ا سرمایه روان شان داد که  نتایج تحقیق ن

 (1393نه و همکاران )یگامنتخب (،2014پی و همکاران )نیک جوانان کشاااور نقش میانجی جز ی دارد که با نتایج تحقیقات

سازی ارتباطات، افزایش خودآگاهی، افزایش اخلاک مداری و پردازش متوازن اطلاعات بین شفافهمخوانی دارد. رهبری اصیل با 

های سااازمان، بهبود امیدواری و پریری در مقابل مشااکلات و چااشانعطافکارکنان سااازمان به همراه افزایش خودکارآمدی، 

سبت به سانی کل آینده در ادارات  خوش بینی ن سرمایه ان سمانی  سلامت ج صوص  ساات خطیری در خ ورزش و جوانان که ر

شود که های آنان ارتباط تنگاتن  دارد، موجب میکشور دارد و به طور مستقیم با احاد مردم جامعه اعم از ورزشکاران و خانواده

شته ب سانی افزایش دا شی کارکنان برای خدمت ر شدرفتارهای فرانق شور برای کل ادارات  بنابراین مدیران ؛ا ورزش و جوانان ک

شار جامعهشده موفقیت در بهبود کیفیت خدمات ارا ه  سایر اق شکاران و  ست به ورز صیل به همراه  ،لازم ا سبک رهبری ا از 

 سرمایه روانشناختی، نسبت به بهبود رفتارهای شهروند سازمانی استفاده نمایند.

که سرمایه روانشناختی بین رهبری اصیل و عملکرد سازمانی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان کشور نتایج تحقیق نشان داد 

 و ایسچرینگر و وان  (2017زاده )رمضان و امیریان، پور(2017زاده و همکاران )دارد که با نتایج تحقیقات ترک جز ینقش میانجی 

های روانشناختی کارکنان از قبیل افزایش خودکارآمدی و اعتماد به نفس، یترهبری اصیل با افزایش قابل همخوانی دارد. (2013)

ی در مقابل های سازمان، امیدواری به پیروزی در حل مشکلات سازمان و انعطاف پریری و سازگارخوش بینی در خصوص چااش

 گرار باشد. ورزش و جوانان تاثیرکل ات تواند در بهبود عملکرد کارکنان ادارمشکلات ایجاد شده، می

گیری همزمان از ورزش و جوانان کشور با بهرهکل مدیران ادارات  ،دشوپیشنهاد میبا توجه به نتایج به دست آمده در نهایت 

برای بهبود و توسعه رفتارهای فرانقشی، افزایش وجدان کاری، افزایش روحیه  سرمایه روانشناختیسبک رهبری قابل اعتماد و 

 لکرد شغلی استفاده نمایند.جوانمردی و افزایش عم
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