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Abstract 

Introduction: The proper communication and interaction with the human resources in the organization for the 

purpose of carrying out the planned activities will lead to the achievement of goals and the survival and balance 

and organizational development. One of the most important factors influencing the integrated activities of 

human resources in organizations is the level of trust and acceptance that employees have towards their managers 

and organizations. The purpose of this study was to investigate the effect of genuine leadership on organizational 

virtue with the mediation of psychological capital among employees of Lorestan University. 

Methods: The research method is descriptive correlation model based on structural equation modeling. The 

statistical population consisted of all the staff of Lorestan University. The sample size was 210 using random 

sampling using Krejcy and Morgan tables. Data were collected using standard questionnaire of genuine 

leadership, organizational virtue and psychological well-being. Data was analyzed using software spss18 and 

Pearson Correlation Coefficient, lisrel software. 

Results: The direct effect of genuine leadership on organizational virtue (β = 0.32, t = 72.3) was significant at 

the level (P = 0.5). Also, the direct effect of the original variable on psychological capital (β =.33, t = 33.6) was 

significant at the level (P = 0.5). The direct effect of psychological capital on organizational virtue (β = 0.40, t = 

0.44) was significant at the level (P = 0.5). The indirect effect of the noble leadership on organizational virtue 

with the mediating role of psychological capital (β = 55.16, t = 0.28) was significant at the level (P =. 5). The 

fitting of the prediction model for research variables is relatively good (X2/DF = 2.133), indicating the alignment 

of the fitted model with the research community. Because the Chi-Square/Df of less than 3 represents the fit of 

the model. 

Conclusions: Based on research findings, the noble leadership influences organizational virtue with the role of 

mediator of psychological capital among the staff of the University of Lorestan. Therefore, it is suggested that 

university administrators develop and strengthen the attitude of genuine leadership in the organization and 

emphasize the virtue and promotion and self-awareness of their employees, and their employees as a major 

organizational capital. 
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 11/30/1031 تاریخ دریافت:

 22/13/1031 :پذیرش تاریخ

 یدهچک
 شده موجب کسب یزیربرنامه یتهایدر سازمان در جهت انجام فعال یانسان یروهایارتباط و تعامل مناسب با ن :مقدمه

 پارچهکی یتهایبر فعال رگذاریعوامل تاث نی. از جمله مهمترگرددیم یشده و بقاء و تعادل و رشد سازمان نییاهداف تع

خود دارند.  یو سازمانها رانیاست که کارکنان نسبت به مد رشیو پذحس اعتماد  زانیدر سازمانها م یانسان یروین

ده انجام ش یروان شناخت هیسرما یگریانجیبا م یسازمان لتیبر فض لیاص یرهبر ریتأث یهدف پژوهش حاضر بررس

 است.

عه ماست. جا یمعادلات ساختار یسازبر مدل یکه مبتن باشدیم یاز نوع همبستگ یفیروش پژوهش توص :کار روش

 213و مورگان تعداد  یکارکنان دانشگاه لرستان بودند که حجم نمونه با استفاده از جدول کرجس هیشامل کل یآمار

 تلیو فض لیاص یاستاندارد رهبر یهاهها پرسشنامداده یساده انتخاب شدند. ابزار گردآور ینفر به صورت تصادف

 یهمبستگ بیو ضر SPSS 18افزار اصل با استفاده از نرماستفاده شد. اطلاعات ح یروان شناخت هیوسرما یسازمان

 .دیگرد لیتحل lisrelافزار نرم رسون،یپ

دار بود. معنی( P=  5/3) در سطح (t ،02/3  =β=  12/0) اثر مستقیم رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی ها:یافته

دار بود. اثر معنی( P=  5/3) در سطح( t ،00/3 = β=  66/0) همچنین اثرمستقیم متغیر اصیل بر سرمایه روانشناختی

دار بود. اثر غیر معنی( P=  5/3) در سطح( t ،53/3  =β=  55/5) مستقیم سرمایه روانشناختی بر فضیلت سازمانی

 5/3) در سطح( t ،21/3  =β=  55/16) مستقیم رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناختی

 =P )متغیرهای تحقیق در سطح نسبتاً خوب ینیبشیبود. برازش مدل پدار معنی (100/2  =X2/df )باشد و می

نشان  0تر از کوچک Chi-Square/Df حاکی از همسویی مدل برازش شده با جامعه نظری پژوهش است. زیرا وجود

 .دهنده برازش مناسب مدل است

 نیدر ب یروانشناخت هیسرما یانجیبا نقش م یسازمان لتیضبر ف لیاص یپژوهش رهبر یهاافتهیبراساس : گیرینتیجه

 را در سازمان پرورش و لیاص ینگرش رهبر یدانشگاه رانیمد گردد،یم شنهادیپ نیاست، بنابرا رگذاریکارکنان تاث

 هیاسرم کیو کارکنانشان را بعنوان  ندید نمایکارکنانشان تاک یدرون یو ارتقا و خودآگاه لتیو بر فض ندینما تیتقو

 .ندیدرک نما یسازمان یاصل

 واژگان کلیدی:

 لیاص یرهبر

 یسازمان لتیفض

 یروان شناخت هیسرما

 علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ پزشکی بقیه الله )عج(

مقدمه

 رود بازار رقابتیدنیای امروز به شدت به سمت صنعتی شدن پیش می

توجه به اموری چون بهره وری، ها را ملزم به وتجاری شدن، سازمان

های انعطاف پذیری وپاسخگویی ساخته است توجه همه جانبه به دارایی

مادی ومعنوی سازمان شرط ماندن در دنیای رقابتی را به وجود آورده 

. ارتباط و تعامل مناسب با نیروهای انسانی در سازمان در [1]است 

ریزی شده موجب کسب اهداف تعیین رنامههای بجهت انجام فعالیت

گردد. از جمله مهمترین عوامل شده و تعادل و رشد سازمانی می

تاثیرگذار بر فعالیتهای یکپارچه نیروی انسانی در سازمانها میزان حس 

و اعتماد و پذیرش است که کارکنان نسبت به مدیران و سازمانهای خود 

رکنان حداکثر توان خود را در دارند، چرا که در چنین سازمانهایی کا

گیرند و باعث فضیلت نیل به اهداف مدیریت و سازمان به کار می

 توانی. به عبارتی م[2] گرددسازمانی از سوی کارکنان سازمانی می

مهم افزایش فضیلت سازمانی رهبری بوده و  یهاگفت که یکی از راه

به عنوان یک نقش برای ایجاد  یاندهیبه طور فزا تواندیرهبری م

لهام که برای ا ییهایها در نظر گرفته شود بنابراین از جمله تئورتفاوت

بخشی وبه کار گرفتن فضیلت سازمانی مطرح شده تئوری رهبری اصیل 

وکامل ترین رویکرد رهبری که در سالهای اخیر  نیدتریکه جد باشدیم

رهبران اصیل افرادی هستند که به  .[0] شودیه محسوب ممطرح شد

. [5] خود شناسی رسیده و از چگونگی افکار ورفتار خود آگاهی دارند

کنند چه کسانی هستند، چه فکر می دانندیافرادی هستند که م

کنند واز چشم انداز ارزشی/اخلاقی دانش وتوانایی های وچگونه رفتار می

خود ودیگران آگاه هستند هم چنین از بستری که در آن باید فعالیت 
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کنندآگاهند.  یک سازمان در صورتی اصیل است که در رهبری 

نان را بپذیرد ،تواناییش را برای مسولیت پذیری ،محدودیت وعدم اطمی

وانتخاب درک کند ،به اشتباهات خود اعتراف کند، توان مدیریتی خلاق 

خود را برای برنامه ریزی منعطف، رشد وتدوین خط مشی به کار گیرد 

 .[5] وبه طور وسیع در اجتماع وسیع مشارکت نماید

در پنجاه سال گذشته پژوهشگران حیطه روانشناسی سازمانی 

ومدیریت، از روابط درون سازمانی به عنوان راهی برای تعالی سازمان 

اند وراه های تعالی سازمان واز میان برداشتن موانع وچالش ها یاد کرده

از طریق کارکنان فراتر از روابط رسمی، مورد تاکیدروانشناسان سازمانی 

در اخیر یهاچنان که در فروپاشی مالی واخلاقی در سال [5] تقرار گرف

معروف در سراسر دنیا توجه محققان را به سمت  یهابرخی سازمان

ها مطالعه در زمینه فضایل وارزش های اخلاقی سوق داده است سازمان

اند که برای حفظ وجه خود باید بار در این میان در شرایطی قرار گرفته

با توجه به موارد ذکر  [2]دیگر کارهای درست ونادرست را تعریف کنند 

سراسر  یهاشده ورسوایی های اخیر مالی واخلاقی افشا شده در سازمان

 ها کرده استدنیا پژوهشگران را وادار به بازشناسی فضیلت در سازمان

. به عبارتی، مفهوم فضیلت از جمله مفاهیم مهم سازمانی که درسال [6]

های اخیردر  زمینه علوم انسانی مورد توجه قرار گرفته این مفهوم 

در صفات شخصی افراد سازمان  تواندیویژگی اخلاقی سازمان است که م

خود را پیدا کند بنابراین این مفهوم صفاتی اخلاقی است که از تجمیع 

و باید در سطح سازمان  شودیک نوع رفتار در زندگی آموخته مادراکی ی

فضیلت سازمانی  [1] سازمان آشکار گردد یهاعملیاتی شود و در ارزش

به رفتار ارتقاء یافته ومتعالی اعضای سازمان اشاره دارد فضیلت از طریق 

به عنوان فعالیت فردی یا عنوان اقدامی جمعی افراد  توانندیها مسازمان

موجب بروز یا عدم بروز اعمال  توانندیآشکارشودفرآیندهای سازمانی م

.این مفهوم تقویت کننده اخلاق و اراده [5] با فضیلت در سازمان شوند

با وجود این مفهوم  سازدیبوده وتوان مواجهه با چالش را فراهم م

فضیلت تا همین اواخر از سوی  جوامع علمی با استفبال زیادی مواجه 

اره ها اشنبوده، فضیلت در سازمان به رفتار برتری ومتعالی در سازمان

سازمانی خاستگاه فضیلت  یهایژگیدارد از این رو آن دسته از و

که در ظهور رفتارهای متعالی از سوی اعضای سازمان منجر  اندیسازمان

 .[6] شودیم

به عبارتی دیگر، فضیلت با شکوفایی فردی، شخصیت اخلاقی، قدرت، 

خودکنترلی، انعطاف پذیری، اهداف معنادار و اصول متعالی در ارتباط 

است. برای مثال، ساختار یک سازمان فی النفسه بافضیلت یا بی فضیلت 

؛ زیرا لزوماً دارای اثرات منفی یا مثبت انسانی نیست. شودیمحسوب نم

که برخی سازمانها ساختار خود را در راستای شکوفایی روابط میان ازآنجا

فردی، کار معنادار، یادگیری فزاینده و پیشرفت انسانی میان کارکنان 

ر ظهور فضیلت د توانندیاند؛ بنابراین چنین ساختارهایی مشکل داده

سازمان را از طریق تأثیر بر انسانها تسهیل کنند؛ همچنین نسبت دادن 

فضیلت به سازمان، بیان کننده آن است که سازمان توانمندی  خصیصه

الزم برای ایجاد، تقویت و حمایت از فعالیتهای پرهیزکارانه و فضیلت 

محور در اعضای خود را دارا است. فضیلت در سازمان، به رفتار برتر و 

متعالی افراد در سازمانها اشاره دارد؛ ازاین رو آن دسته از ویژگیهای 

که به ظهور رفتارهای متعالی از  اندیخاستگاه فضیلت سازمان سازمانی

. همچنین افراد بسیارخلاق دارای [6] سوی اعضای سازمان منجر شوند

ارتباطات اجتماعی مناسب و گسترده، توانایی و تمایل بیشتری برای 

که ؛ به طوریکنندیپذیرش رفتارهای بابصیرت و خودانگیخته پیدا م

برخی از پژوهشگران رفتار اخلاقی، تجربه شادکامی و افزایش عملکرد 

 .[1] اندتهرا سه اثر مهم فضیلت سازمانی بر رهبران دانس

در میان این متغیرهی سازمانی مورد مطالعه در این پژوهش که رهبری 

تواند تاثیرات خاصی را در سازمان و در میان اعضای سازمانی اصیل می

 هیباشد. واژه سرمامتغیر سرمایه روانشناختی می بوجود بیاورد،

( در اشاره 1331روانشناختی را برای اولین بار گلداثمیت و همکاران )

به ویژگیهای روانشناختی که ممکن است به بهره وری منجر شوند به 

.این مفهوم درواقع به مفهوم چه کسی هستید)خودواقعی( [3] کار بردند

 یاچی کسی می خواهیدبشوید )خود ممکن( بریک مبنای توسعه

یت روانشناختی  قابل هیگفت که سرما توانیورشدیابتده وبه عبارتی م

سطح بالای مثبت باچهاربعد خودکارآمدی،خوش بینی،امیدواری،تاب 

 .[13] آوری است

سرمایه روان شناختی با تکیه بر  [13]( 2331از نظر لوتانز و همکاران )

روان شناختی مثبت گرا، منجر به ارتقای ارزش سرمایه  یهامؤلفه

ها در یک فرآیند . این مؤلفهشودیاجتماعی در سازمان م انسانی و

رد بخشد، تلاش فتعاملی و با رویکرد ارزشیابی به زندگی فرد معنا می

دهد و او را برای ورود به های فشارزا را تداوم میبرای تغییر موقعیت

صحنه عمل آماده، مقاومت و سرسختی وی در تحقق اهداف را تضمین 

 .[13]کند می

دهد که های انجام گرفته نشان میمروری بر مبانی نظری و پژوهش

متغیرهای رهبری اصیل، فضیلت سازمانی و سرمایه روانشناختی 

داری داشته باشند. از آنجایی که رهبری توانند با یکدیگر روابط معنیمی

اصیل یک متغیر مهم و همچنین رهبری جدید در دهه اخیر بوده است 

های درونی در انها باعث ارتقای روحیه و ایجاد ارزشو وجودش در سازم

بین کارکنان و همچنین ظهور رفتارهای متعالی و برتر و ایجاد اعتماد 

گردد، هدف از این پژوهش به نفس و تاکید بر سرمایه شناختی می

اینست که تأثیر رهبری اصیل را بر فضیلت سازمانی با نقش میانجی 

 گیرد.قرار میای مورد بررسی اخلاق حرفه

 های پژوهشفرضیه

 .رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی اثرمستقیم دارد -

 .رهبری اصیل بر سرمایه روانشناختی اثرمستقیم دارد -

 سرمایه روانشناختی بر فضیلت سازمانی اثر مستقیم دارد -

یگری سرمایه روانشناختی اثرغیرمستقیم جرهبری اصیل با نقش میان -

 .دارد بر فضیلت سازمانی

 روش کار

پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی واز لحاظ روش، جزء تحقیقات 

توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، شامل کلیه 

دفی گیری تصاکارکنان دانشگاه لرستان بود. با استفاده از روش نمونه

 نفر از کارکنان به 133ساده و همچنین با استفاده از جدول مورگان 

عنوان نمونه آماری انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند. ابزار مورد 

استفاده برای گردآوری داده، سه پرسشنامه بود که در ادامه شرح آنها 

 آمده است.

که  [11]( 2331پرسشنامه اول، رهبری اصیل که والومبا وهمکاران )

ارتباطی،  تیسؤال و چهار بعد دارد که شامل خود آگاهی، شفاف 16
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 نیچشم انداز اخلاقی درونی شده، پردازش متوزان اطلاعات، دوم

 15که  [5]( 2335پرسشنامه، پرسشنامه فضیلت سازمانی کمرون )

زیر مقیاس تشکیل شده که شامل خوش بینی،  5دارد واز  سؤال

باشد، پرسشنامه سوم، اعتماد، همدردی، یکپارچگی وبخشش می

که  باشدیم [13]( 2331پرسشنامه سرمایه روانشناختی لوتاز )

سؤال و چهار خرده مقیاس که شامل امیدواری، تاب  25شامل 

آوری، خوش بینی وخود کارآمدی است. مقادیر آلفا برای 

(، 15/3های پژوهش به ترتیب برای رهبری اصیل معادل )پرسشنامه

( و برای سرمایه 11/3برای فضیلت سازمانی سازمانی معادل )

شد. اطلاعات حاصل با استفاده  ( محاسبه11/3روانشناختی معادل )

و لیزرل و آزمونهای آماری، ضریب همبستگی  SPSS 20از نرم افزار 

 .پیرسون و مدل یابی معادلات ساختاری تحلیل گردید

 هایافته

های پژوهش، برخی اطلاعات توصیفی پیرامون قبل از بررسی فرضیه

ارائه شده است. براساس نتایج  1جدول متغیرهای اصلی پژوهش در 

، میانگین فضیلت 0/55این جدول میانگین رهبری اصیل برابر با 

بوده  01/0، و میانگین سرمایه روانشناختی برابر با 51/0سازمانی برابر با 

 .گزارش شده است 1جدول های توصیفی در است. سایر شاخص

وجود همبستگی مثبت بین متغیرهای مطالعه را نشان  2ول جد

 دهد.می

به منظور شناخت هر چه بهتر روابط بین متغیرهای رهبری قابل اعتماد، 

ای، تحلیل مسیر با استفاده از رفتار شهروندی سازمانی و اخلاق حرفه

ها، قبل از پرداختن به فرضیه .مدل معادلات ساختاری صورت گرفت

حقیق و همچنین دیاگرام تحلیل مسیر و ضریب استاندارد مدل کلی ت

 .در زیر نمایش خواهد شد

 

 های توصیفی پیرامون متغیرهای اصلی پژوهششاخص :2جدول 

 کشیدگی کجی بیشینه کمینه انحراف استاندارد میانگین تعداد 

 -131/3 -011/3 13/5 53/2 555/3 55/0 213 رهبری اصیل

 220/3 -111/3 06/5 31/0 531/3 51/0 213 فضیلت سازمانی

 230/3 523/3 62/5 33/0 565/3 01/0 213 سرمایه روانشناختی

 

 آزمون همبستگی پیرسون پیرامون روابط رهبری اصیل، سرمایه روانشناختی، فضیلت سازمانی :1جدول 

 سرمایه روانشناختی فضیلت سازمانی رهبری قابل اعتماد 

   1 رهبری قابل اعتماد

  1 5/65 ت سازمانیفضیل

 1 52/3 01/3 سرمایه روانشناختی

 

 ایگری اخلاق حرفهمتغیرهای مکنون با میانجی t ضرایب استاندارد و مقادیر :9جدول 

 نتیجه t ضریب مسیر استاندارد هامسیر فرضیه

 رابطه مستقیم دارد 12/0 02/3 فضیلت سازمانی ⟵رهبری اصیل

 رابطه مستقیم دارد 66/0 00/3 سرمایه روانشناختی ⟵رهبری اصیل

 رابطه غیر مستقیم دارد 55/16 21/3 رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناختی

 رابطه مستقیم دارد 55/5 53/3 فضیلت سازمانی ⟵سرمایه روانشناختی

 

 
 دیاگرام خروجی نرم افزار لیزرل با ضرایب استاندارد :2تصویر 
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 t دیاگرام خروجی نرم افزار لیزرل با مقادیر :1تصویر 

متغیرهای مکنون را نشان داده  t این جدول ضرایب استاندارد و مقادیر

است. که ضرایب استاندارد یا بار عاملی همان اتصال متغیرهای پنهان 

به متغیر مشاهده شده هستند که در مدل معادلات ساختاری آن را 

بق این مدل هر چه بار عاملی بزرگتر و به گویند. طبارهای عاملی می

غیر تواند متعدد یک نزدیکتر باشد یعنی متغیرمشاهده شده بهتر می

قابل قبول است که  6/3تا  0/3مستقل را تبیین کند. بار عاملی بین 

ل ما از ضریب نشان داده شده است که مد 0جدول و  1 تصویرمطابق 

استاندارد خوبی برخوردار است. همچنین طبق مدل معادلات ساختاری 

باشد نشان از همبستگی و ارتباط  36/1بین متغیرها اگر بالای  t ضریب

باشد نشان از  1936باشد. یعنی هر چقدر بیشتر از بین متغیرها می

ه کدار بین متغیرها است. همانطور تر وارتباط معنیبینی قویپیش

داری وجود ها ارتباط معنیدهد، بین همه فرضیهنشان می 0جدول 

 دارد.

با توجه به این جدول، اثر مستقیم متغیر رهبری ااصیل بر فضیلت 

معنی  5/3، در سطح t=  12/0( و با توجه به مقدار β=  02/3) سازمانی

(، β=  00/3روانشناختی )دار بود. اثر مستقیم رهبری اصیل بر سرمایه 

دار بود. همچنین اثر معنی 5/3، در سطح t=  66/0و با توجه به مقدار 

(، و با توجه β=  53/3مستقیم سرمایه روانشناختی بر فضیلت سازمانی )

در اثر سنجی  .دار بودمعنی 5/3، در سطح t=  55/5به مقدار 

قدار نهایی توان مغیرمستقیم مقادیر تأثیر در هم ضرب شده و می

در اثر مستقیم توسط  t- value غیرمستقیم را اندازه گرفت. مقدار

گردد، ولی در رابطه با اثر غیرمستقیم بایستی مقدار افزارها ارائه مینرم

شود، اثر مشاهده می 5جدول آن را محاسبه نمود. همانگونه که در 

ه ازمانی با نقش میانجی سرمایغیرمستقیم رهبری اصیل بر فضیلت س

، در سطح t=  55/16(، با توجه با مقدار β=  21/3روانشناختی، برابر با )

/. معنی دار بود. با توجه به اینکه اثرغیرمستقیم از طریقسرمایه 5

توان گفت که این متغیر نقش میانجی گیرد، میروانشناختی انجام می

 .کندی ایفا میرا در میان رهبری اصیل و فضیلت سازمان

دهد. در های نیکویی برازش مدل تحقیق را نشان میجدول شاخص

 x2 کند. براین اساس شاخصواقع این جدول برازش مدل را تفسیر می

باشد نشان از برازش مدل  0کنیم اگر بین یک تا تقسیم می df را بر

هم شاخصهای برازندگی مدل  cfi,gfi. Ifi, nnfi خواهد بود. شاخصهای

دهند، ستند که هر کدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان میه

باشد و هر چقدر مقدار این مقدارشان بین صفر و یک متغیر می

تر باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند. ها به یک نزدیکشاخص

 .دهدبرازش مدل تحقیق ما را بخوبی نشان می 5جدول 

 

 های پژوهشهای نیکویی برازش مدل مشاهده شده با دادهشاخص :4جدول 

 نتیجه مقدار مشاهده شده ملاک برازندگی شاخص

2X .معنادار باشد (sig: 3/333), (X2: 111/62) .برازش دارد 

DF - 62 - 

/DF2X  برازش دارد. 13/1 قرار داشته باشد. 0تا  1بین 

RSMEA  دارد. برازش 362/3 باشد. 5/3کمتر از 

CFI  برازش دارد. 32/3 باشد. 1تا  3/3بین 

GFI  برازش دارد. 31/3 باشد. 1تا  3/3بین 

IFI  برازش ندارد. 13/3 باشد. 1تا  3/3بین 

NNFI  برازش دارد. 33/3 باشد. 1تا  3/3بین 
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بحث

درپژوهش حاضر که با هدف بررسی تأثیر رهبری اصیل برفضیلت 

ایه روانشناختی درکارکنان دانشگاه ارومیه سازمانی با میانجیگری سرم

دار رهبری های پژوهش پژوهش رابطه معنیپرداخته شده است یافته

اصیل بر فضیلت سازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناختی در بین 

کارکنان دانشگاه لرستان نشان داد. در بررسی فرضیه اول نشان داده 

اثر مستقیم دارد. نتایج این شد که رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی 

در پژوهش با عنوان رهبری  [12]سیرله وباربوتو  یهاافتهیپژوهش با 

وفضیلت سازمانی جستو جوی ساختاری برای رفتارهای  دیخدمتگزار، ام

مثبت واثربخشی عملکرد همخوانی دارد. به عبارتی در این پژوهش 

وفضیلت سازمانی چنان نتیجه گیری شد که رهبری به واسطه امید 

ی گفت که یک توانی. مکندیموجب ارتقای اثربخشی عملکرد را فراهم م

اصیل بوده و این نوع رهبری  یافزایش فضیلت سازمانی، رهبر یهااز راه

به عنوان یک نقش کلیدی برای ایجاد  یاندهیبه طور فزا تواندیم

 افزایشگفت با  توانیها در نظر گرفته شود پس در نتیجه متفاوت

 .کندها فضیلت سازمانی هم افزایش پیدا میرهبری اصیل در سازمان

بررسی فرضیه دوم نشان داد که رهبری اصیل بر سرمایه روانشناختی 

 سونکیاثر مستقیم دارد. نتایج این پژوهش با پژوهش کلاپ اسمیت ون

روان شناختی همخوانی  هیباعنوان رهبری اصیل وسرما [10]( 2333)

که  باشدییک الگوی رفتاری م گفت که رهبری اصیل توانیدارد. لذا م

هم ازظرفیت مثبت روانشناختی وهم جو مثبت اخلاقی نشات گرفته و 

گذاشته ودر نتیجه به عبارتی افزایش رهبری اصیل در  ریهم برآن تأث

روانشناختی  هیها موجب بروز وافزایش فضیلت سازمانی وسرماسازمان

تی بر فضیلت روان شناخ هیفرضیه سوم نشان داد که سرما. شودیم

 که توسط یهاافتهیسازمانی اثر مستقیم دارد نتایج این پژوهش با 

، با عنوان بررسی نقش تعدیلگری سرمایه روانشناختی در رابطه [15]

بین سرمایه اجتماعی وفضیلت سازمانی ونشان داده است که بین 

سرمایه روانشناختی وفضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد و وهم 

بت رابطه مث چنین بین ابعاد سرمایه روان شناختی وفضیلت سازمانی

های سرمایه روان نشاختی در ومعنی داری وجود دارد وهم چنین مؤلفه

 .اندتعدیل رابطه میان سرمایه اجتماعی وفضیلت را بطه مثبتی داشته

های مشابه داخلی و خارجی از محدودیتهای این تحقیق، کمبود پژوهش

در زمینه موضوع مورد پژوهش، زمان بر بودن تکمیل پرسشنامه، 

ها بیش از دو ماه به طول انجامید و همچنین ریکه پاسخ به پرسشنامهطو

عدم علاقه کارکنان و مدیران دانشگاه نسبت به همکاری با پژوهشگر 

ردد گاین پژوهش در زمینه تکمیل پرسشنامه اشاره کرد. پیشنهاد می

های بعدی از ابزار مصاحبه هم استفاده گردد. یکی دیگر از در پژوهش

کارگیری آن در سازمانهای امروزی کشف استعداد کارکنان و بهنیازهای 

توان نقش رهبری اصیل را در این انداز سازمان است که میتحقق چشم

خصوص ذر سازمانهای مختلف مورد بررسی قرار داد. تحقیقات آینده 

تواند علاوه بر سنجش ارتباط رهبری اصیل با پیامدهای مثبت آن می

سازی آن به عنوان یک الگوی برتر رهبری تمرکز نهدر سازمان، برنهادی

نماید. رهبران در سازمانها باید سعی کنند به کارکنانشان همیشه روحیه 

های آنها استفاده کنند. بدهند، در کارهای مهم سازمان از نظرات و ایده

رهبران و مدیران سازمان باید سعی کنند اعتماد و تعهد را در سازمان 

کاری کنند که رضایتمندی و پاکی در سرلوحه کارهای  توسعه بدهند و

داری و همچنین امید و خلاقیت را در سازمانی باشد، وفاداری، خویشتن

 .سازمان و کارکنان پرورش دهند

 گیرینتیجه

به طور کلی نتایج پژوهش نشان داد که بین رهبری اصیل بر فضیلت 

گاه ن کارکنان دانشسازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناختی در بی

لرستان رابطه معنی وجود دارد. پس بنابراین نقش رهبری اصیل در 

باشد. این نوع رهبری، همان طور که از سازمانها، مثبت و تاثیرگذار می

اسمش پیداست رهبری است که بر ارزشهای درونی سازمان و کارکنان 

های آن تاکید زیادی دارد و از همه مهمتر فلسفه و مفروضات و باور

براساس جو اخلاقی مثبت و اعتماد و روابط مفید در سازمانها پایه ریزی 

شده است و در نتیجه پنداشتهای مدیران و کارکنان را نسبت به 

تر خواهد کرد. رهبران باید همدیگر و نسبت به سازمان مثبت و سازنده

 در سازمان باید به کارکنانشان افتخار کنند و به سازمان بعنوان یک

سرمایه بزرگ نگاه کنند. رهبران سازمانی و مدیران باید به بیان روشن 

و شفاف نظرها، تسهیم اطلاعات با کارکنان، یکسان بودن گفتار و رفتار، 

اهمیت به نظر کارکنان و توجه به دیدگاههای جایگزین در تعامل با 

 کارکنان بپردازند و تلاش کنند که کارکنان به این ویژگیها در رفتار

خود پایبند باشند. همچنین رهبران باید ساختار سازمان و دانشگاه را 

در راستای شکوفایی روابط میان فردی، کار معنادار، یادگیری فزاینده 

و پیشرفت انسانی میان کارکنان شکل بدهند، زیرا تحقیقات نشان داده 

تواند ظهور فضیلت در سازمان را است که وجود چنین ساختارهایی می

طریق تأثیر بر انسانها تسهیل کنند. رهبری اعتمادگرا به عنوان یک از 

الگوی رفتاری از ظرفیتهای روانشناختی مثبت و جو اخلاقی، پردازش 

 سازد ومتعادل اطلاعات و شفافیت روابط را در کار با پیروان فراهم می

ای و کاری در سازمان خواهد شد. فلسفه اصلی باعث تثبیت اخلاق حرفه

ی پذیرشناسی و حس مسئولیترهبری بر اخلاق و وجدان و وظیفهاین 

استوار است. در صورتی که این رهبری در سازمان گسترش پیدا کند 

کارکنان نسبت به سازمان حس همدلی و دلسوزی خواهند کرد و برای 

پیشرفت و بقای سازنده سازمان تلاش فراوانی انجام خواهند دارد و از 

یر شدن افراد سازمانی در کارهای چالشی همه مهمتر باعث درگ

 .سازمانی و افزایش اعتماد به نفس و خودشکوفایی کارکنان خواهد شد

گردد که مدیران اجرایی دانشگاه لرستان، جهت بنابراین پیشنهاد می

تحقق رهبری اصیل تلاش کنند، برای کارکنانشان احترام بگذارند، به 

نظارت آنها را در تصمیمات سازمانی های آنها گوش کنند و نظرات و ایده

دانشگاه مورد استفاده قرار دهند، رهبران دانشگاه باید با استفاده از 

وجود رهبری اصیل بتوانند عامل برتری و فضیلت دانشگاهشان در 

زمینه ارتباط با کارکنانشان شوند، همچنین از طریق برگزاری کلاسها، 

های یق و استفاده از ایدهها، جلسات ویژه، تشوسمینارها، کارگاه

کارکنان، برای پرورش و خودآگاهی کارکنان و نیز جهت افزای شاعتماد 

 .به نفس و خودباوری کارکنان تلاش نمایند

 سپاسگزاری

ش کننده در پژوهنویسندگان مطالعه حاضر، از کلیه دانشجویان شرکت

 .کمال تشکر و قدردانی را دارند
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 تأییدیه اخلاقی

ی پرسشنامه ضمن محفوظ متندن حق شرکت در مرحله اجرا

کنندگان، به آنان اطمینان داده شد که اطلاعات محرمانه بوده مشارکت

 .گیردو فقط در راستای اهداف پژوهش مورد تاکید قرار می

 تعارض منافع

هیچگونه تعارضی در منافع نویسندگان و مجله راهبردهای آموزش در 

 .علوم پژشکی وجود ندارد
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