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Abstract 

Introduction: Authentic Leadership is a model of leadership behavior that has positive psychological capabilities and 

can enhance job performance. The psychological and social capitals are also new concepts that are rooted in positive 

organizational behavior and can provide organizations with a sustainable competitive advantage. 

Objective: The purpose of this study was investigating the relationship between authentic leadership and job 

performance of Guilan University of Medical Sciences Staff (Rasht city)and explaining the mediating role of 

psychological and social capitals. 

Materials and Methods: The research is an applied and descriptive-correlative type. The population of the study 

consisted of the staffof the Guilan University of Medical Sciences (Rasht city), including those in the administrative and 

financial departments (265), physicians (238), and other health sector activists (343). The sampling method was 

classified sampling. Data collection tools were the standard questionnaire. The reliability of the questionnaire was 

estimated at 0.779 for Cronbach's alpha and its validity was verified by content validity and with the opinion of the 

experts. In order to analyze the collected data, structural equation modeling based on partial least squares approach was 

used by Smart PLS3 software. 

Results: The results showed that authentic leadership due to the psychological capital and social capital had a 

significant effect on the job performance of the staff of Guilan University of Medical Sciences (Rasht city), and the 

mediating role of psychological capital in the administrative and financial departments, doctors and other health care 

staff, respectively (0.91), (0.121) and (0.106), and at a meaningful level higher than + 1.96, that explains the effect of 

authentic leadership on job performance, as well as the mediating role of social capital in the administrative and 

financial sector, physicians and Other health care staff (0.292), (0.094) and (0,100) respectively, and at a meaningful 

level higher than +/- 1/96, that explains the effect of authentic leadership on job performance. 

Conclusion: In conclusion, authentic leadership through the mediation of psychological capital and social capital has 

found a stronger status in the Guilan University of Medical Sciences (Rasht city), leading to improved employee's job 

performance. 
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Extended Abstract 
Introduction: Authentic Leadership is a model of 

leadership behavior that has positive psychological 

capabilities and can enhance job performance. The 

psychological and social capitalsare also new concepts 

rooted in positive organizational behavior and can 

provide organizations with a sustainable competitive 

advantage. Due to the sensitive and strategic position 

of the treatment category, considering new structures to 

improve the organization's output can be important. 

Achieving optimal job performance in the health care 

sector leads to positive outcomes in the community and 

in the service recipients sector, which calls for 

excellence in leadership and management in the service 

sector(1). 

Objective: In this study, the strong role of 

psychological variables in employees' job performance 

was investigated. The purpose wasto assess the 

mediating role of psychological capital and social 

capital in predicting the effects of Authentic leadership 

on the job performance of the staff atGuilan University 

of Medical Sciences.  

Materials and Methods: The research is an applied 

and descriptive correlational one. The statistical 

population of the study consisted of 853 administrative 

and financial personnel, 623 physicians, and other 

medical staff including 3175 nurses, doctors, and 

paramedics. Based on the stratified sampling method 

and Cochran formula to estimate the sample size of the 

limited population, the sample size in each section was 

estimated to be 265, 238, and 343, respectively. Data 

gathering tools were the standard questionnaires of 

authentic leadership (1), psychological capital (2), 

social capital (3) and job performance (4). Indicator 

reliability, convergent validity and divergent validity 

were used to assess the fitness of the measurement 

model. The reliability of the index for measuring 

internal reliability includes three criteria: Cronbach's 

alpha, composite reliability, and factor loadings 

coefficients. In order to calculate reliability, there is 

another criterion that gives preference to the traditional 

method of calculation by Cronbach's alpha, which is 

called compound reliability (CR). The superiority of 

the composite reliability over alpha is that the 

reliability of the constructs is calculated not in absolute 

terms but in relation to the correlation of their 

structures with each other. Also, to calculate it, the 

factors with higher factor loadings are more important. 

As a result, both measures are used to better assess 

reliability. Suitable for composite reliability is above 

0.7. Constant validity is another criterion used in 

developing structural equation modeling for measuring 

measurement models. The reliability of the 

questionnaires was estimated by Cronbach's alpha 

method and composite reliability for the authentic 

leadership questions, psychological capital, social 

capital and job performance. According to the 

composite reliability values reported in the table, the 

composite reliability is above 0.7, indicating 

appropriate model reliability. Also, the median value of 

variance extracted for the current variables is higher 

than 0.5; therefore, convergent validity of the 

measurement models is also desirable. 

Results: The results showed that authentic leadership 

due to the psychological capital and social capital had a 

significant effect on the job performance of the staff at 

Guilan University of Medical Sciences (Rasht city), 

and the mediating role of psychological capital in the 

administrative and financial departments, doctors and 

other health care staff, respectively (0.91), (0.121) and 

(0.106), and at a significant level higher than + 1.96, 

explain the effect of authentic leadership on job 

performance, as well as the mediating role of social 

capital in the administrative and financial sector, 

physicians and other health care staff (0.292), (0.094) 

and (0,100),  respectively, and at a significant level 

higher than +/- 1/96, explain the effect of authentic 

leadership on job performance. The variable mediating 

role of psychological capital and social capital in the 

relationship between authentic leadership and job 

performance varied in intensity. The highest correlation 

was reported in the administrative staff layer. In the 

health care sector, the strength of the correlation of 

social capital was slightly higher in physicians, 

compared to this factor, and in the physicians sector, 

the effect of psychological capital was higher than that 

in other health care workers. This may be due to the 

high socialization of the medical community and the 

commitment and conscientiousness of physicians to the 

type of service and medical profession. Of course, job 

attachment is another factor that can enhance 

resilience, self-efficacy and hope in this class. On the 

other hand, the interactions that exist in the life and 

work of this part of the staff can modulate the amount 

of psychological capital. 

This means that in the medical sector, psychological 

capital, consisting of self-efficacy, hope, optimism, and 

resilience, is more likely to affect the relationship 

between authentic leadership and job performance. 

Whereas in other health care workers, the element of 

social capital consisting of three structural, relational, 

and cognitive dimensions was more strongly correlated 

with the relationship between authentic leadership and 

job performance. The reported high social capital 

among medical and administrative staff may be due to 

the positive and continuous interaction that exists 

within this stratum, leading to enhanced empathy and 

mutual cooperation among thestaff in this sector. 

Enhancing job performance is the major goal of 

anactive organization. Occupational performance is a 

set of behaviors that individuals display in relation to 
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their jobs, in terms of productivity, outcome, or 

outcomes of the occupational, occupational, and 

occupational activities. 

Conclusion: Considering the results we can conclude 

that authentic leadership through the mediation of 

psychological capital and social capital has found a 

stronger position in the Guilan University of Medical 

Sciences,which results in the employee's job 

performance. The present study confirms the mediating 

role of two variables of social capital and 

psychological capital in the relationship between 

authentic leadership and job performance of the staff at 

Guilan University of Medical Sciences (Rasht). The 

degree of correlation between the two variables and the 

intermediate variables are slightly different, which may 

be due to heterogeneity between employees or other 

variables such as (job stress, work-family interactions , 

and different perceptions). 
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رهبري اصيل و كاركرد شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي و تبيين  گي بررسي همبست
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  چكيده
و سرمايه   سرماية روانشناختي. توان ارتقاي كاركرد شغلي را داشته باشد  مثبت، هاي رواني با داشتن توانمندي كه شود مي شناخته رهبري رفتار از الگويي اصيل رهبري :مقدمه

  .كنند فراهم رقـابتي پايدار مزيـت هـا سازمان براي توانند مي و  داشته گرا مثبت سازماني رفتار ريشـه در كه هستند جديدي اجتماعي نيز مفاهيم
  . اجتماعي سرمايه و شناختي روان سرمايه ميانجي گري نقش تبيين و پزشكي استان گيلان علوم دانشگاه كاركنان شغلي كاركردبا  اصيل همبستگي رهبري تعيين   :هدف

 265دربرگيرنده كاركنان بخش اداري و مالي،  ، لانياستان گ يكاركنان دانشگاه علوم پزشك جامعه آماري پژوهش . همبستگي بود_پژوهش از نوع توصيفي :ها مواد و روش

استاندارد بود كه پايايي  ها، پرسشنامه ابزار گردآوري داده . اي انتخاب شدند گيري طبقه نفر بودند كه به روش نمونه 343درماني،  كاركنان بخش نفر و ديگر 238شكان نفر، پز

هاي  براي واكاوي داده. گاه خبرگان پذيرفته شددب ديو روايي سؤالات پرسشنامه به روش روايي محتوا و با كس برآورد  793/0هاي پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ  پرسش

  .استفاده شد Smart PLS3هاي جزيي با نرم افزار آماري  گرد آوري شده از روش مدلسازي معادلات ساختاري مبتني بر رويكرد كمينه مربع

اي  دارد و نقش واسطه شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي استان گيلان ركردكاداري بر  شناختي و سرمايه اجتماعي تاثير معني رهبري اصيل به واسطه سرمايه روان   :نتايج

كننده تأثير  تبيين+ 96/1 از و در سطح معناداري بالاتر  )106/0(و ) 121/0(، )213/0(شناختي در بخش اداري و مالي، پزشكان و ساير كاركنان درماني به ترتيب  سرمايه روان

) 100/0( و) 094/0( ،)292/0(اي سرمايه اجتماعي در بخش اداري و مالي، پزشكان و ساير كاركنان درماني به ترتيب  همچنين، نقش واسطه. شغلي است كاركردرهبري اصيل بر 

  شغلي بود  كاركردكننده تأثير رهبري اصيل بر  تبيين + 96/1و در سطح معناداري بالاتر از 

  كاركنان دانشگاه علوم پزشكي استان گيلان تري در  شناختي و سرمايه اجتماعي جايگاه استوار گري سرمايه روان ميانجيرهبري اصيل با  اين بدان معني است كه  :گيري نتيجه

  . شود ان ميياين سازمان نما  شغلي كاركنان كاركردپيدا كرده كه پيامد آن در  

  

  نلاياستان گ يدانشگاه علوم پزشك  /ليشغ كاركرد /سرمايه اجتماعي /سرمايه روان شناختي /رهبري اصيل  :ها كليد واژه
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  مقدمه

   شغلي كاركنان آنكاركرد  سازماني هر مسأله ترين اساسي

شغلي به ميزان بازدهي افراد بر پايه  كاركرد، به طوركلي. است

شغلي استاندارد مربوط به  كاركردهاي سازماني است و  ف هد 

اي است كه كارمندان وظايف محوله سازماني را انجام  درجه

اين مسأله به ويژه در بخش خدمات بهداشت و  .)1(دهند مي

 با  ماهوي  تري دارد، زيرا افزون بر اشتراك اهميت افزون   درمان

پذيري  هاي خدماتي، مأموريت ويژه و مسئوليت ساير بخش

گيرندگان اين  هاي مدنظر خدمت اجتماعي و انساني و اولويت

هاي بنيادين در مقايسه با  تفاوتبه    حوزه تا حد بسيار بالايي

  . است هاي خدماتي انجاميده ساير بخش

ي نوعي شغل كاركرد سازماني، شناسي روان پژوهشگران نظر از

مانند انگيزش  عوامل مختلفي تأثير تحت رفتار است كه 

بودن، تعهد سازماني، رضايت شغلي و ساير   شغلي، شفاف

در همين راستا، يكي ديگر از ). 2(عوامل مرتبط قرار دارد

كه از زمان آغاز جنبش   شغليكاركرد هاي  ترين همبسته نوين

جلب كرده،  به خود   بسياري  نگر توجه شناسي مثبت روان

 سرمايه نظران صاحب  برخي). 3(شناختي است سرمايه روان

 كه آورند مي به شمار گير ضربه نوعي به عنوان را شناختي روان

 پشتيباني انسان از استرس مانند برابر ناملايمات زندگي در

 هـاي كاستي تشـخيص بـه جـاي گستره اين در ).4(كند مي

 سرمايه. شود مي پرداخته نانآ هاي بهبـود قوت بـه كاركنـان،

 از متشكل و فردي دگرگوني از مثبت حالتي شناختي روان

و ) 5(بيني است اميدواري و خوش آوري، تاب خودكارآمدي،

تواند  شود كه مي مي    به بيان ديگر سبب رويكرد مثبت فردي

  .هاي بالفعل فرد را به ظهور برساند ظرفيت

 توان مي كاركرد با شناختي روان رابطه تبيين در نظري ديد از

 شناختي روان سرمايه مؤلفه چهار از يك هر كه گفت

 در )آوري تاب وبيني  خوش ،اميدواري ،خودكارآمدي(
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آنها  رفتاري مختلف تجارب در نفوذ توان   ها انسان

  . )7و 6(دارند

شغلي، سرمايه كاركرد همچنين، يكي ديگر از پيشايندهاي 

   نيروي اقتصادي، مالي و انساني، زيرا در سايه ،اجتماعي است

هاي بنيادين در  اجتماعي است كه منجر به تفاوت   توانمندي

 از است عبارت اجتماعي سرماية). 8(شود نتايج سازماني مي

 نوشته ها و انديشه   قلب در كه هايي هنجارهـا و ارزش قوانين،  

آنان نظارت و حاكميت  اجتمـاعي رفتارهاي بر و   شده

سرمايه اجتماعي به دليل داشتن ماهيت زاينده و مولد ). 9(دارد

زيرا افراد   شغلي كاركنان داردكاركرد نقش بسزايي در ارتقاي 

كارها را درست انجام دهند   كند تا را وادار به ايجاد ارزش مي

و به اهداف خويش دست يافته و مأموريت زندگي خود را 

كاركرد  ها،  ت ارتباطو با افزايش سطح كيفي) 10(انجام دهند  

اي اساسي براي جو سازماني به شمار  شغلي، سرمايه

  ).11(آيد مي

اما براي ايجاد چنين فضايي در يك سازمان كه بتواند با تلفيق 

شناختي نيروهاي انساني را در  هاي اجتماعي و روان سرمايه

تهييج كند، بدون شك نيازمند رهبران  كاركردجهت ارتقاي 

   ها در آنها نهادينه شده باشد و م كه اين ويژگيتوانمندي هستي

رهبري . توان انتقال آن را به زيرمجموعه كاريشان داشته باشند

اصيل يكي از رويكردهاي نوين رهبري مبتني بر اخلاق است 

كه با در برداشتن چهار عنصر خودآگاهي، شفافيت اطلاعاتي، 

  زيادي با  راكها و چشم انداز اخلاقي، اشت پردازش متوازن داده

شناختي  هاي سرمايه اجتماعي و سرمايه روان صفات و ويژگي

رهبران اصيل در سايه ابعاد سرمايه اجتماعي ). 12(دارد

هاي ويرانگر سازماني  توانند تا حد بسياري بالايي از رفتار مي

دهي رفتارهاي مثبت در سازمان  به جهت  جلوگيري كرده و 

 سرماية ايجاد در وي فتارر و رهبر نقش ).13(بيانجامد

 ايجاد با اصيل رهبران كه گيرد مي نشات آنجا از شناختي روان

 كاركنان تمام نيازهاي به توجه زمينة و اخلاقي، معنوي فضاي

 اين فضا در افراد كه است روشن و آورند مي فراهم را

 بدين و دهند مي نشان خود از بيشتري فداكاري و اميدواري

. )14(كنند مي تجربه  ناختي بيشتريروانش سرماية طريق

 به و باشد آگاه كاري موقعيت و محيط از رهبر هرچه بنابراين،

 افزايش آنها خرسندي و انگيزش كند، توجه نظر كاركنان

 خود كه شوند خوشبين مي و اميدوار آينده به نسبت ها يافته

 رهبران .)15(داشت خواهد درپي را كاركنان كاركردافزايش 

 راستاي در پيروان و منفي برداشت با ي روياروييبرا اصيل

شرايط  جوياي همواره سازماني مشترك هاي به هدف نيل

 خود كاركرد بهبود و عمومي پذيرش و موجد پشتگرمي

 اصـيل رهبـر يـك كـه هـايي انگيزه اين، افزون بر). 16(هستند 

 آنان همكاري دهد، مي پيروان خودكارآمدي هاي بـراي فعاليت

 رهبران  رفتار .)17(كرد خواهد بيشتر سازمان هاي فعاليت در را

 فضـاي ايجـاد بـا اطمينـان نداشتن وضـعيت در اصـيل

  كند مي كمك كاركنان پذيري گسترش انعطاف بـه خودبـاوري،

 افراد روانشناختي ارتقـاي سرماية و ايجـاد منجر به   كه

  ).18(شود مي

بناي رهبري اصيل را  از سوي ديگر، به دليل اين كه سنگ

و ماندگار در  بايسته اي مؤلفه دهد كه  اعتماد تشكيل مي

در سازمان  دلخواه جيبه نتا تواند يم ،سازمان است تيموفق

در سايه اعتمادي كه رهبران اصيل در درون  ). 19(ابديدست 

كنند، ميزان دلبستگي و تعهد عاطفي كاركنان  سازمان ايجاد مي

كند و در سايه اين دلبستگي و  يدا ميبه كارشان ارتقاء پ

شغلي كاركنان به عنوان  كاركرداحساس و تعهد عاطفي، 

 يتوجه به رهبر). 20(يابد مي عضوي متعهد به سازمان افزايش 

 هاي تياز ظرفي كه رفتار يالگو كيبه عنوان  لياص

بدست  يمثبت سازمان يمثبت و جو اخلاق يناختش روان

 ياخلاق هاي جنبه ،يپرورش خودآگاه  موجبتواند  مي آيد، مي

 روانيدر كار با پ  روابط  تيپردازش اطلاعات و شفاف ،يدرون

  ).21(شود

به عنوان يك نهاد آموزشي و  گيلان  دانشگاه علوم پزشكي 

اي به مقوله  خدماتي در بخش درمان، نيازمند توجه ويژه

شغلي است، زيرا بحث پاسخگويي به بيماران و درمان كاركرد 

بدون . بخش خدمات درماني اين سازمان مطرح است نها درآ

 رهبري هاي سبك از پيروي و بوروكراسي ساختار وجود شك

 هاي ثبت يگرفتاربيشتر . جوابگو نيست سازمان اين در سنتي

 ،گيلان   شده در آخرين برنامه راهبردي دانشگاه علوم پزشكي

،  يه و ارتقاپايين بودن انگيزه، نبودن نظام شفاف تشويق، تنب 

نبودن تعهد سازماني، نارضايتي كاركنان و فقدان فرهنگ تعالي 

كاركنان و    درك نكردن متقابل همچنين، . است سازماني بوده
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كاري در فضاي سازمان كه در قالب  متخصصان، سياسي

توسط عوامل  هاي غيركارشناسي و خارج از برنامه  تصميم 

تخصصي   گزيني و تعصب بيروني نمايان است و نبودن شايسته

 به توجه با). 22(است نيز در اين سند راهبردي گفته شده

 و استان سطح در درمان مقوله استراتژيك و حساس موقعيت

 جديد ساختارهاي به توجه جستار در سطح كشور، اين غناي

. داشته باشد اهميت  سازمان خروجي ارتقاي   تواند در مي

در بخش بهداشت و  ه كاركنانبهين  شغلي كاركرددستيابي به 

در جامعه و در بخش گيرندگان   درمان منجر به تبعات مثبت

جايگاه رهبري و مديريت متعالي را در   شود كه  خدمات مي

گرفتن اين  نظر همچنين، با در. طلبد اين بخش خدماتي مي

هاي محوري دانشگاه علوم پزشكي،  كه ارزش  موضوع

آفريني  اي، ارزش لاق حرفهمحوري و پايبندي به اخ عدالت

نوآوري و چابكي در ارائه  محوري،  نفعان، دانش براي ذي

رويكرد رهبري   ، قطعا استقرار )22(است خدمات تعريف شده

كه شفافيت، اعتماد و صداقت در آن محوريت بيشتري داشته 

باشد، در اين سازمان در زدودن معضلات موجود بديهي بوده 

فع نارضايتي كاركنان و ايجاد تعهد و از سوي ديگر، براي ر

سازماني  هاي درون سازماني، توجه به توسعه روابط بين شبكه

از راه ارتقاي سرمايه اجتماعي و همچنين، بهبود باورهاي 

تواند افزون بر رفع تبعات منفي  مثبت رواني در افراد مي

   .شغلي افراد شود كاركردكاري، منجر به بهبود 

 عنوان به اصيل رهبران نقش كه موضوع ينا گرفتن نظر در با 

 و كاريشان حوزه در اطلاعات شفاف ارائه با كه رهبراني

 و اطلاعات به دسترسي زمينه در كاركنان با درست ارتباط

 خوبي به امروزي هاي سازمان در اعتماد بر مبتني جو ايجاد

موضوع  اهميت و نقش به توجه با و )23(است شده ثابت

 بخش، ميزان اين در فعال انساني نيروي و بهداشت و درمان

 سازمان اين كاركنان كه هاي رواني درون سازماني سرمايه

 نتايج به منجر تواند مي دارند، خويش سازمان به نسبت

 رابطة متعددي از هاي پژوهش كه  وجود اين با. شود متفاوتي

 حكايت شغلي كاركرد و اصيل رهبري بين دار معني و مثبت

 متغير دو بين همبستگي بررسي به همة آنها كمابيش كنند، مي

در اين پژوهش با توجه به نقش پررنگ  .اند كرده بسنده

شغلي كاركنان، به بررسي  كاركردشناختي بر  متغيرهاي روان

شناختي و سرمايه  اي دو عنصر سرمايه روان نقش واسطه

شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي  كاركرداجتماعي بر 

در حقيقت هدف پژوهش  .است پرداخته شده  يلاناستان گ

شناختي و سرمايه  اي سرمايه روان حاضر، سنجش نقش واسطه

شغلي  كاركردرهبري اصيل بر   بيني تأثير اجتماعي در پيش

در اين  . است  كاركنان دانشگاه علوم پزشكي استان گيلان

آيا سرمايه كه  پژوهش، محقق درپي آن است تا دريابد

رهبري   بيني تأثير ختي و سرمايه اجتماعي در پيششنا روان

شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي استان كاركرد اصيل بر 

و همچنين، بين ميزان اين   يا خير  اي دارد نقش واسطه گيلان

تأثيرپذيري با در نظر گرفتن سه حوزه كاري دربرگيرنده 

ني پزشكان، كادر اداري و مالي و ساير كاركنان بخش درما

  .چه تفاوتي وجود دارد دانشگاه علوم پزشكي استان گيلان

 

  ها مواد و روش

پژوهش از ديد هدف كاربردي و از نوع توصـيفي همبسـتگي   

 گـيلان  علـوم پزشـكي   كاركنـان دانشـگاه      جامعه آماري. است

نفر، پزشكان  853شامل؛ كاركنان بخش اداري و مالي به تعداد 

نـان بخـش درمـاني كـه شـامل      نفر و ساير كارك 623به تعداد 

نفـر   3175كه تعدادشان  بود... پرستاران، بهياران، پيراپزشكان و

بـا فرمـول كـوكران جهـت      اي  گيري طبقه پايه روش نمونه و بر

برآورد حجم نمونه از جامعـه محـدود، حجـم نمونـه در هـر      

. بـرآورد شـد   نفـر  343نفـر و   238نفر،  265  بخش به ترتيب

ــردآوري اطلا  ــزار گ ــري   اب ــتاندارد رهب ــنامه اس ــات، پرسش ع

و ) 26(، سرمايه اجتماعي)25(شناختي ، سرمايه روان)24(اصيل

پايـايي سـوالات پرسشـنامه بـه روش     . بود) 27(شغليكاركرد 

براي سـوالات رهبـري اصـيل،     آلفاي كرونباخ و پايايي مركب 

شغلي در حد  كاركردشناختي، سرمايه اجتماعي و  سرمايه روان

. آمـده اسـت  ) 1(شد كـه نتـايج آن در جـدول    مطلوب برآورد

روايي پرسشنامه به روش روايـي محتـوا و بـا كسـب نظـر از      

از   هـا  بـراي واكـاوي داده  . نظران و استادان بررسي شد صاحب

سازي معادلات ساختاري مبتني بر رويكرد حـداقل   روش مدل

 Smart PLS3افـزار آمـاري    مربعات جزيي با اسـتفاده از نـرم  

  .بكار رفت
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  نتايج

شامل ميانگين، مقادير   هاي تحقيق در اين بخش به ارائه يافته

  :است پايايي و بررسي مدل ساختاري پژوهش پرداخته شده
  

  

 شده گزارش مركب پايايي و كرونباخ آلفاي مقادير به توجه با

 متغيرهاي تمامي شود مي ديده كه گونه همان ،2 جدول در

 دارند 7/0 بالاي تركيبي اييپاي و كرونباخ آلفاي مقدار   پنهان

 مقدار همچنين،. دارد مناسبي پايايي الگو دهد مي نشان كه

 متغيرهاي براي) AVE( شده استخراج واريانس متوسط

 هاي مدل همگراي روايي بنابراين،. است 5/0 از بالاتر مكنون

  .مطلوبند نيز گيري اندازه

در  .دشو ها بررسي مي تحليل داده   هاي يافته ادامـه، در

  دار مدل پژوهش در حالت استاندارد و معني 3و 2، 1هاي شكل

  : است شده   ارائه

 شغلي در كاركردرهبري اصيل و  ، ارتباط  1 براساس شكل

گزارش شده و   دار در سطح معني اداري كاركنان بخش

متغيرهاي ميانجي در مدل نيز معنادار  همچنين، ارتباط 

  .است بوده

 درشغلي  كاركردرهبري اصيل و    باط، ارت 2 براساس شكل

در سطح معناداري گزارش شده و همچنين،  پزشكان بخش

  .است  متغيرهاي ميانجي در مدل نيز معنادار بوده  ارتباط 

 درشغلي  كاركردرهبري اصيل و   ، ارتباط  3 براساس شكل

، همچنين،  در سطح معناداري گزارش شده درماني كاركنان

 .ميانجي در مدل نيز معنادار بوده استمتغيرهاي   ارتباط

نقش ميانجي    گفت كه در نمونه آماري  توان  بنابراين، مي

رهبري    شناختي و سرمايه اجتماعي در همبستگي سرمايه روان

   .شود تاييد مي  شغلي  كاركرداصيل و 

  

  
  ))بخش اداري(مدل در حالت استاندارد(

  
  ))بخش اداري(مدل در حالت معناداري(  

  

  مدل ساختاري پژوهش در بخش كاركنان اداري). 1(شكل

 

  ي پژوهشمتغيرهاو روايي  مقادير پايايي نتايج .  1 جدول

واريانس  ميانگين   ها شاخص

  استخراج شده

  پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ

  783/0  749/0  572/0  رهبري اصيل

  814/0  778/0  611/0  شناختي سرمايه روان

  798/0  754/0  638/0  سرمايه اجتماعي

  843/0  801/0  679/0  شغلي كاركرد 
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  ))بخش پزشكان(مدل در حالت استاندارد(

  
  ))بخش پزشكان(مدل در حالت معناداري(

  مدل ساختاري پژوهش در بخش پزشكان). 2(شكل

 

  
  ))بخش پرستاران(مدل در حالت استاندارد(

    
  ))بخش پرستاران(مدل در حالت معناداري(

  مدل ساختاري پژوهش در كاركنان درماني). 3(شكل

  

اساس ميزان  متغيرها بر   نتايج ارتباط ،)2(در جدول

 tمقدار  طور كلي چنانچه به  .است شان نمايانده شده همبستگي

باشد، نوع ارتباط بين دو سازه   -t< 96/1>+96/1  بازهخارج از 

. دار است از نظر آماري معني 05/0مورد نظر در سطح خطاي 

تمامي    ، ارتباط)3(جدولبراساس نتايج بدست آمده در 

اي  در ادامه نقش واسطه. است شده   پذيرفته   متغيرها با يكديگر

  . ده استبررسي ش   آزمون سوبل   متغيرهاي ميانجي با

  ي پژوهش و آزمون فرضياتنتايج ارتباط بين متغيرها .  2 جدول

  نتايج  كاركنان درماني  پزشكان  كاركنان اداري  فرضيات

ضريب 

  استاندارد

مقدار 

  معناداري

ضريب 

  استاندارد

مقدار 

  معناداري

ضريب 

  استاندارد

مقدار 

  معناداري

  تاييد  887/3  388/0  275/4  433/0  308/5  520/0  سرمايه روان شناختي  و رهبري اصيل

  تاييد  691/3  393/0  003/4  385/0  122/6  617/0  رهبري اصيل و سرمايه اجتماعي

  تاييد  419/2  273/0  198/3  279/0  506/5  411/0  شغلي كاركرد سرمايه روان شناختي و

  تاييد  335/2  255/0  067/3  245/0  448/5  474/0  شغلي كاركردسرمايه اجتماعي و 

  تاييد  011/3  256/0  210/3  268/0  110/4  333/0  شغلي كاركردصيل و رهبري ا

 

GOF(1) = √((Communalities) �×(R^2 ) � ) = √0.412 * 0.331 = 0.369 

GOF(2) = √((Communalities) �×(R^2 ) � ) = √0.419* 0.182 = 0.276 

GOF(3) = √((Communalities) �×(R^2 ) � ) = √0.433 * 0.181 = 0.279 
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  توسط تست سوبل هاي ميانجي بررسي فرضيه). 3(جدول

  

  فرضيات

    كاركنان درماني  پزشكان  كاركنان اداري

ضرايب مسير 

  مستقيم غير

مقدار 

  معناداري

 ضرايب مسير

  مستقيم غير

مقدار 

  معناداري

 ضرايب مسير

  مستقيم غير

مقدار 

  معناداري

  نتايج

رهبري اصـيل و سـرمايه روان   

  غليش كاركردشناختي و 

  تاييد  556/3  106/0  776/3  121/0  432/5  213/0

رهبــــري اصــــيل و ســــرمايه 

  شغلي كاركرداجتماعي و 

  تاييد  412/3  100/0  992/3  094/0  717/5  292/0

  

شناختي و سرمايه اجتماعي  اي متغير سرمايه روان نقش واسطه

شغلي به لحاظ شدت  كاركرددر رابطه بين رهبري اصيل و 

بدين صورت كه بيشترين ميزان   است همبستگي، متفاوت بوده

در بخش .  همبستگي در لايه كاركنان بخش اداري گزارش شد

همبستگي سرمايه اجتماعي در مقايسه  كاركنان درماني شدت

و در بخش    با اين عامل در بخش پزشكان اندكي بالاتر

اختي در مقايسه با اين شن پزشكان شدت تأثير سرمايه روان

علت . است كاركنان درماني بالاتر بوده عامل در بخش ساير

  تواند جامعه پذيري بالاي قشر پزشكي و تعهد اين موضوع مي

شان  و وجدان كاري پزشكان به نوع خدماتشان و پيشه پزشكي

تواند  البته دلبستگي شغلي نيز عامل ديگريست كه مي. باشد

كارآمدي و اميدواري را در اين قشر  آوري، خود ميزان تاب

تداخلاتي كه در زندگي و شغل   از سوي ديگر،. تقويت كند

ميزان سرمايه   تواند اين بخش از كاركنان وجود دارد، مي

  .شناختي را تعديل كند روان

شناختي  اين بدان معناست كه در بخش پزشكان، سرمايه روان

بيني و  ، خوشكه متشكل از ابعاد خودكارآمدي، اميدواري

آوري است، به ميزان بالاتري رابطه رهبري اصيل و  تاب

است ي اين در حال. دهد شغلي را تحت تأثير قرار مي كاركرد

كه در بخش ساير كاركنان درماني، عنصر سرمايه اجتماعي 

 اي و شناختي، شدت متشكل از سه بعد ساختاري، رابطه

شغلي  ركردكاهمبستگي بالاتري در رابطه رهبري اصيل و 

است كه اين اثرگذاري در بخش كاركنان اداري نيز  داشته 

شده  سرمايه اجتماعي بالاي گزارش. بدين صورت بوده است

تواند ناشي از تعامل مثبت و  كاركنان درماني و اداري مي  در

اين قشر وجود دارد كه منجر به تقويت    اي باشد كه در پيوسته

  .شود اركنان اين بخش ميك   همدلي و همكاري متقابل در

  

  گيري بحث و نتيجه

شناختي و  بررسي نقش ميانجي سرمايه روان پژوهش    هدف

كاركرد  رهبري اصيل و  سرمايه اجتماعي در بررسي همبستگي

به طور . بود شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي استان گيلان

 سازمان هر عمده از اهداف يكـي شغلي كاركرد ارتقـايكلي، 

 گردآور شـغلي به راستي بـه كاركرد. پوياست و ندهز

 از شــغل بـا ارتباط در  افـراد كه شود تعريف مي رفتارهايي

يــا    پيامـد فراورده، عبارتـي بـه يـا دهنـد مي خــود بروز

 شـغل در فـرد اشـتغال موجـب بـه كـه اسـت اي بـازده

 تـرين مهـم از كيانسـاني ي منـابع اگر    آيد، خــود، بدست مي

 كه است باشـد، روشن سـازمانكاركرد  ارتقـاي اركـان

 اندازه تـا چه آنـانكاركرد  بر اثرگذار متغيرهاي بررسي

  .)28(خواهـد بود سـازمانكاركرد  بهبود در مديران راهنماي

   متغيرها، نشان داده شد كه همبستگي   پس از بررسي ارتباط

ه واسطه متغير سرمايه شغلي ب كاركردرهبري اصيل و 

كاركنان بخش اداري، پزشكان و    شناختي به ترتيب در روان

و در سطح  )106/0(و ) 121/0(، )213/0(  پرستاران به ترتيب

اي سرمايه  بوده و نقش واسطه) t < 96/1(معناداري مطلوب

شغلي  كاركردشناختي در همبستگي رهبري اصيل و  روان

ين ميزان همبستگي در بخش البته بيشتر. مورد قبول است

اداري و مالي و كمترين آن در بخش ساير كاركنان درماني 

تفكيك    تواند ناهمگني و يكي از دلايل آن مي.  شد ديده

اي كه در اين حوزه،  نامتناسب در اين سطح باشد به گونه

ميزان تخصص، تحصيلات و بخش فعاليت و حتي ميزان 

. است مشخص نشده ساعات كاري و سختي كار به درستي

كه رابطه   هاي هو و همكاران نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش

اي  رهبري اصيل و رفتارهاي مولد كار را با نقش واسطه  

اند همراستا  بررسي كرده   كاري   سرمايه روان شناختي و پاداش
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با در نظر گرفتن نقش ميانجي   نيز  ريبريو و همكاران. ست

بررسي    شغلي راكاركرد رهبري اصيل و  تعهد عاطفي، رابطه

تواند  مي 435/0كرده و دريافتند كه رهبري اصيل به ميزان 

 به. بيني كند شغلي افراد را به واسطه تعهد عاطفي پيش كاركرد

 مبناي بر بالاتر، شغلي رضايت تجربه طور كلي، به دنبال

 ،)29(نظري گرايي نسبيت و پذير جايگشت متغيرهاي رويكرد

 براي را لازم شناختي و عاطفي بستر شغلي، رضايت بهتجر

 سازمان، به شغل از نامبرده مثبت عاطفي حالات سرريزشدگي

 به تعهد نيز پايان در. سازد فراهم سازماني تعهد چارچوب در

 اهداف اين با همانندسازي و سازمان هاي مأموريت و اهداف

   .)30(شد خواهد شغلي كاركرد ارتقاي سبب ها مأموريت و

 مثبت شناختي محتواي   شناختي، روان سرمايه نظري، ديد از

 موجب بنابراين،. دارد  كاري و شغلي اهداف و خود درباره

 بيني، خوش كارآمدي، احساس تجربه با  افراد تا د شو مي

 .كنند تجربه را شغلي رضايت افزايش آوري، تاب و اميدواري

بري اصيل و نيز در بررسي رابطه ره  مبارك و همكاران

گري اشتياق شغلي و  خلاقيت كاركنان را با واسطه

رهبري    توانمندسازي روانشناختي دريافتند كه ميزان همبستگي

بوده و نقش واسطه دو متغير  373/0  اصيل و خلاقيت كاركنان

دو    شناختي در همبستگي اشتياق شغلي و توانمندسازي روان

  ودرزوند چگيني و همكاران، گهمچنين). 6(تاييد شد  متغير نيز 

رهبري اصيل و رفتارهاي مثبت شغلي    با بررسي رابطه

بيني  توان پيش 537/0دريافتند كه رهبري اصيل به ميزان 

كاركنان دانشگاه علوم پزشكي    رفتارهاي مثبت شغلي را در

سرمايه    با بررسي رابطه  سواد كوهي و همكاران ).17(دارد

شغلي كاركنان دريافتند كه سرمايه  كاركردو   شناختي روان

شغلي كاركنان مرتبط  كاركردبا  319/0شناختي به ميزان  روان

  ).29(است

همچنين، پس از بررسي ارتباط متغيرها، نشان داده شد كه 

شغلي به واسطه متغير  كاركردرهبري اصيل و   همبستگي

كاركنان بخش اداري و مالي،    سرمايه اجتماعي به ترتيب در

، )292/0(شكان و ساير كاركنان درماني به ترتيب به ميزان پز

) t < 96/1( و در سطح معناداري مطلوب   )100/0(و ) 094/0(

همبستگي بين   اي سرمايه اجتماعي در بوده و نقش واسطه

البته كمترين . شغلي مورد قبول است كاركردرهبري اصيل و 

همبستگي ميزان همبستگي در بخش پزشكان و كمترين ميزان 

تواند  دليل آن مي. است در بخش اداري و مالي ديده شده

همگني بالاي موجود در بخش اداري و مالي باشد كه ميزان 

و    هاي فكري افراد شاغل در اين بخش نيازمندي به سرمايه

. دهد تأثير قرار مي  همچنين، دايره و شدت ارتباطشان را تحت

حوزه كاري در مقايسه  همچنين، به دليل يكنواختي بيشتر اين

هاي مشترك در اين بخش  ها، هنجارها و ارزش با ساير بخش

نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش . ست ها تر از ساير بخش قوي

 ).12و  18(ست همراستا  ، فريس و همكاران همكارانبايو و 

در پژوهشي دريافتند كه رهبري اصيل   اكرم و همكاران

كاركنان سازمان    سرمايه اجتماعي درتواند منجر به ايجاد  مي

كاركرد سرمايه اجتماعي و   رابطه   بايو و همكاران ).15(شود

بررسي كرده و دريافتند كه سرمايه اجتماعي تاثير   شغلي را

اميلي و  ). 18(شغلي كاركنان داردكاركرد مثبت و معناداري بر 

اختي با بررسي تاثير رهبري اصيل و سرمايه روان شن  همكاران

  بر سرمايه اجتماعي كاركنان دريافتند كه رهبري اصيل مبين

  ).30(كاركنان سازمان است  نيرومند در ايجاد سرمايه اجتماعي 

 هاي قالب و ها چارچوب« آوردن پديد با اجتماعي سرمايه

 اعتماد، ، انتظار ، مانند اجبار  اي شده تعريف و معين »رفتاري

 سازمان و اقتدار روابط مؤثر، اجرايي  ضمانت ، هنجار

 استحكام را كنشگران بين اجتماعي روابط شبكة اجتماعي،

 تحقق شبكه اين در كنشگران رفتارهاي تسهيل با و بخشد مي

 اجتماعي سرمايه. كند مي ممكن را آنان هاي هدف يا هدف

 را موفق جمعي كنش سازمان، اعضاي بين هاي مراوده مانند

خواهد كاركرد منجر به ارتقاي  كند و از اين مسير مي تسهيل

  ). 31(شد

اي دو  هاي انجام شده در پژوهش ما نقش واسطه با بررسي

   شناختي در رابطه متغير سرمايه اجتماعي و سرمايه روان

شغلي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي كاركرد رهبري اصيل و 

البته ناگفته نماند كه ميزان همبستگي . تاييد شد استان گيلان

اي اندكي با يكديگر  واسطه  ابطه بين دو متغير و متغيرهايدر ر

يا  ن كاركنا   ناهمگنيتواند ناشي از  متفاوتند كه اين تفاوت مي

 -كار  استرس شغلي، تداخل(ساير متغيرهاي دخيل مانند

   .باشد) خانواده و درك متفاوت نسبت به عدالت
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 ويژه به وز،امر هاي سازمان با در نظر گرفتن اين نكته كه اداره

 در و مردم به خدمت دادن اصلي آنها پيام كه هايي سازمان

 رهبـران و مـديران كـه طلبد اسـت، مي غيرمـالي اهداف واقع

 بنابراين،. كنند انتخاب مناسبي سـبك رهبري هـا سـازمان ايـن

 طـور به بايد  اصيل، رهبري اجراي سبك براي ريزي برنامه

كاركرد  تقويــت سبب تــا يردقرار گ توجـه مـورد ويـژه

 مديريت، علم نظران  صاحب .شــود ســازمان كاركنــان

 از يكـي كـه اصيل سـبك رهبـري براي   مهمي هاي ويژگي

 و انـد گفته است، در مديريت هـا روش تـرين اثـربخش

 كاري هاي محيط در توسـط مديران سـبك ايـن كـاربرد

دارند كه  ندگان اعلام مينويس. دارد اهميـت  درمان پرتنش
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