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چکیده
این پژوهش با هدف بررس��ی نقش واسطه ای س��رمایه روانشناختی بین رهبری اصیل، خشنودی از شغل، 
ادراک ناامنی شغلی و میل به ترک شغل انجام گرفت. پژوهش حاضر همبستگی و جامعه آماري شامل کلیه 
کارکنان ش��رکت پلی اس��تیل تهران بودند که از میان آنان تعداد 159 نفر به ش��یوه نمونه گیري در دسترس، 
به عنوان نمونه انتخاب ش��دند. در این پژوهش پرسش��نامه سرمایه روانشناختی ناگیوئن و همکاران )2012(، 
پرسش��نامه رهبري اصیل والومبا و همکاران )2008(، پرسش��نامه خشنودی از شغل اسمیت، کندال و هیولین 
)1969(، پرسش��نامه ادراک ناامنی شغلی فرانسیس و بارلینگ )2005( و پرسشنامه تمایل به ترک شغل واینر 
و واردی )1980( مورد استفاده قرار گرفت. داده ها از طریق مدلسازی معادلات ساختاری مورد تحلیل قرار 
گرفتند. یافته های پژوهش نش��ان داد که رهبری اصیل از طریق تاثیر بر س��رمایه روانشناختی بر خشنودی از  
ش��غل، ادراک ناامنی و تمایل به ترک ش��غل تاثیر غیر مس��تقیم معنادار دارد.  نتایج این پژوهش حاکی از آن 
است که رهبری اصیل از طریق تاثیری که بر سرمایه های روانشناختی کارکنان دارد، سبب افزایش خشنودی 

از شغل و کاهش ادراک ناامنی شغلی و تمایل به ترک شغل می گردد. 
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مقدمه
ش��غل و اش��تغال به عنوان یکی از مهمترین نیازهای انس��ان، به دلیل نقش و اهمیتی که در سلامت 
روانش��ناختی و جسمانی انسان ها دارد، مورد توجه پژوهشگران در حوزه های روانشناسی و به خصوص 
روانشناسی کار و سازمانی قرار گرفته است. به عبارتی، شغل به زندگی معنا می دهد، به انسان احساس 
هویت داده، جایگاه اجتماعی افراد را مشخص می سازد، حرمت ذات افراد را تداوم بخشیده و نیاز انسان 
ها به تعلق را برآورده می سازد )مهداد، 1397(. دلیل اهمیت شغل را می توان در اختصاص سازه های 
متعدد مربوط به آن، در پژوهش های متعدد انجام گرفته در این ارتباط در کش��ور های گوناگون و فرا 
تر از مرز های جغرافیائی جس��تجو نمود. از میان تعدادی از این س��ازه ها، می توان از خشنودی شغلی، 
دلبس��تگی شغلی، تعهد شغلی، انگیزش ش��غلی، امنیت شغلی، استرس شغلی، تناسب شغلی، سازگاری 
شغلی، عملکرد شغلیِ، ترک شغل، حوادث شغلی و ... نام برد، که در این پژوهش سه متغیر خشنودی از 
شغل، ادراک ناامنی شغلی و ترک شغل در کنار دو متغیر مهم اثر گذار بر آن ها، یعنی رهبری و سرمایه 

روانشناختی مورد مطالعه قرار گرفته است.     
خش��نودی و ناخشنودی از شغل، بازتاباننده احساس و نگرش مثبت و منفی فرد نسبت به شغل خود 
می باشد و به عنوان ساختاري چندبعدي مفهوم سازي مي شود که دربرگیرندة خشنودی از سرپرست، 
همکاران، حقوق، فرصت هاي ترفیع درجه، امنیت شغلي، شرایط انجام کار و خط مشي های شرکت مي 
باش��د )آوري، اسمیلی و فیفه اسچاو1 ،2015(.  خشنودی شغلي تحت عنوان حالت عاطفي لذت بخش 
ناشي از ارزیابي شغلي فرد به صورت دستیابي یا تسهیل در رسیدن به ارزش هاي شغلي فرد تعریف مي 
ش��ود و نتیجه انتظارات و تجربیات ش��غلي بوده و بسیار ذهني و خاص شخص مي باشد. چنانچه تفاوت 

مابین انتظارات و تجربه کم باشد میزان خشنودی بالا خواهد بود و بالعکس )پان2، 2015(.
دیگر متغیر مورد مطالعه در پژوهش حاضر، ادراک ناامنی ش��غلی اس��ت ک��ه به عنوان “اختلاف بین 
سطح امنیتی که فرد در شغل خود تجربه می کند، با سطحی از امنیت که فرد ممکن است آن را ترجیح 
دهد، تعریف ش��ده اس��ت )فروهان و مهداد، 1396(. همچنین، گرینهال��ق و روزنبلات3، )2010(، عدم 
امنیت ش��غلی را تحت عنوان ناتوانی درک شده جهت حفظ تداوم مطلوب موقعیت کاری که در معرض 
تهدید اس��ت، تعریف نموده اند. هلگرن، اس��ورک و ایساکن4، )1999(، تعریفی دوبعدی از ناامنی شغلی 
ارایه نموده و آن را به صورت ناامنی ش��غلی کمی5 )یعنی، اضطراب از دس��ت دادن خودشغل( و ناامنی 
کیفی )یعنی، اضطراب از دس��ت دادن وجوه مهم ش��غلی که ش��امل فرصت های شغلی، محتوای شغلی 
برانگیزاننده، تلاش رقابتی و افزایش حقوق و دس��تمزد( تعریف نموده اند. ساخت و ساز ناامنی شغلی و 
معنای آن از یک انگیزاننده )یعنی، امنیت شغلی( در دهه1960 و1970، به یک عامل استرس زا )یعنی، 

ناامنی شغلی( در دهه1980 تبدیل شده است )اسماعیل، 2015(.
قصد ترک ش��غل یک گام قبل از ترک اختیاری ش��غل اس��ت که هزینه های س��نگین مس��تقیم و 
غیرمس��تقیمی برای س��ازمان ها به دنبال دارد )لامبرت، هوگان، جیانگ، الچی، بنجامین و همکاران 6، 

1. Avery, Smillie & Fife-Schaw
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6. Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin, et al. 
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2010( و توس��ط توس موبل��ی1 )1997( به صورت فرآیند فکر کردن، برنامه ریزی و قصد ترک ش��غل 
تعریف شده است )به نقل از گنانکان2، 2010(. بنابراین قصد ترک شغل منعکس کننده علاقه کارکنان 
به جس��تجوي مشاغل جایگزین و ترک سازمان است و نماینده منطقي براي ترک شغل واقعي به شمار 

مي رود )چو و لیوایس3، 2012(. 
بنابراین، با توجه به پیآمد های اقتصادی، اجتماعی و روانشناختی که خشنودی از شغل، ادراک ناامنی 
شغلی و ترک شغل برای سازمان ها و کارکنان دارد، شناسائی عوامل اثرگذار بر آنها دارای اهمیت ویژه 
بوده و به همین جهت توجه پژوهشگران سازمانی را به این متغیرها معطوف نموده است. در این ارتباط 
پژوهش های متعدد انجام گرفته توسط لوتانز، آوی، ریچارد، لوتانز و ماتره4، 2011؛ آمونکته و روتمن5، 
2015؛ اولانیان و هیستاد6، 2016، حاکی از تاثیر رهبری اصیل7 بر سرمایه روان شناختي8 و خشنودی 
شغلي، اولانیان و هیستاد، ) 2016(، بر قصد ترک شغل و ناامنی شغلی، هادگز9 )2010(؛ آوي، ریچارد، 
لوتانز و ماتره، )2011(؛ اولانیان و هیس��تاد )2016(، مبنی برتاثیر س��رمایه روانشناختی بر خشنودی از 
شغل، وانگ و همکاران10 )2012(؛ برگ هایم و همکاران11 )2015(؛ اولانیان و هیستاد )2016(، مبنی 
برتاثیر س��رمایه روانش��ناختی بر ادراک ناامنی ش��غلی، و لس��چینگر و فیدا12 )2014(؛ کاپلان و بیکز13 

)2013(، مبنی برتاثیر سرمایه روانشناختی بر قصد ترک شغل اشاره نمود.
دلیل تاثیر رهبري اصیل بر س��رمایۀ روانش��ناختی را مي توان چنین تبیین نمود که رهبري اصیل به 
عن��وان یک الگوي رفتار رهبري اس��ت که هم ظرفیت هاي رواني مثبت و ه��م جو اخلاقي مثبت را به 
منظور پرورش بیش��تر خودآگاهي، دیدگاه اخلاقي دروني، پردازش متعادل اطلاعات و ش��فافیت رابطه 
اي در بخش��ي که با پیروان کار مي کنند تا خود پیش��بردي مثبت را در آنان رش��د دهند، فعال کرده 
و افزایش می دهند )هینوجوس��ا، مککولی، راندولف-س��نگ و گاردنر14، 2014(. براین اساس، می توان 
گفت کارکنانی که به وسیلۀ رهبران اصیل هدایت می شوند، سرمایۀ روانشناختی بالاتري دارند )ویلیامز، 
پی��لای، دپتولا و لاو2012،15؛ گاردنر، کلگیس��ر، دیویس و دیکن��ز16، 2011(. همچنین، لوتانز و آولیو17 
)2007(، بیان می کنند که گرایش و تلاش رهبران اصیل نس��بت به توس��عه ی کارکنان می تواند امید 
و درک صحیح از اس��تعدادهای ش��خصی و مسیر پیشرفت ش��غلی را در آنان پرورش دهد. علاوه بر این 
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انگیزه هایی که یک رهبر اصیل برای فعالیت های خودکارآمدی پیروان می دهد، مش��ارکت آنان را در 
فعالیت های س��ازمان بیش��تر می کند. رفتارهای رهبران اصیل در شرایط عدم اطمینان با ایجاد فضای 
خودباوری به توس��عه ی انعطاف پذیری کارکنان کمک می کند و بنابراین به طور واضح می توان گفت 
که رهبران اصیل در ایجاد و ارتقای سرمایه روانشناختی افراد تاثیر شفافی دارند. تحقیقات متعدد انجام 
گرفته در این ارتباط توس��ط آوی، آولیو و لوتانز18 )2009(؛ پیترس��ون، والومبوا، آوولیو، هناه و سین19، 
)2012(؛ لوتانز )2012(؛ زمانی، قربانی و رضایی )2011(؛ کلاپ اسمیت، وگلگسانگ20 و آوی )2012(؛ 
آوولیو، والومبوا و وبر21 )2009(؛ وولی، کازا و لوی22 )2010(؛ پیترسون، بایرون و مایروویتز 23 )2008(؛ 
ریگو، س��وزا، مارکوئز و کونها24 )2012(؛ بیانگر این تاثیر می باش��د. همچنین، طبق نظریه مدل س��ازی 
اجتماعی25 بندورا26 )1997(، رهبری اصیل می تواند با خودآگاهی و جنبه اخلاقی، باعث ایجاد طرحی 
ب��رای کارکنان گردد که آن ه��ا را به باور به خروجی مثبت کاری )خوش بینی( و امید به دس��تیابی به 
موفقی��ت های کاری آتی تش��ویق کن��د. بنابراین، از آن جایی که خود رهب��ران اصیل دارای حالت های 
مثبت روانش��ناختی هستند، انتظار می رود که بتوانند این ویژگی را به کارکنان نیز انتقال دهند )آوي و 
همکاران،2011(. در این صورت، کارکنان پیامدهای کاری مثبت )خوش بینی، امیدواری، خودآگاهی و 
تاب آوری( را از رهبران خود یاد می گیرند، و با توجه به این دلایل، فرض می شود که رهبری اصیل نه 
تنها به طور مس��تقیم بر خشنودی از ش��غل، ادراک ناامنی و تمایل به ترک شغل موثر است، بلکه بطور 
غیر مس��تقیم و از طریق اثری که بر سرمایه روانش��ناختی کارکنان دارد، نیز این متغیرها را تحت تاثیر 

قرار می دهد.
رهبری اصیل بر اس��اس ترکیب س��بک های رهبری تحوّل آفرین و اخلاقی و از فرآیند ظرفیت روانی 
مثبت و مفهوم تعالی سازمانی شکل گرفته که باعث خودآگاهی و خود تنظیمی مدیران می شود )پاک 
و آلگ��را27، 2012(. این س��بک رهبری، الگویی متعالی و رش��د یافته برای پیروان اس��ت و پیروان باید 
برای رش��د و تعالی در فرایند توس��عه ی فردی خویش و متعاقب آن عملکرد بهتر به رهبر اقتدا کنند 
)هینوجوس��ا، مک کائلی، س��نگ و گاردنر، 2014(. رهبران اصیل براساس 4 عنصر خود آگاهی، موجب 
افزایش استقلال زیردستان خود می شوند )لاشینگر و فیدا28، 2015(، جنبۀ اخلاقی درونی شده29، که 
بر اس��اس یک فرایند خود کنترلی، رهبران ارزشهایش��ان را با اهداف و فعالیتهایش��ان تطبیق می دهند 
)مازوتی��س30، 2011(، پردازش متوازن که طی آن رهب��ر، اطلاعات را قبل از تصمیم گیري تحلیل می 
کند و خواستار دیدگاههایی از سوي پیروان است که در موضع گیریها، او را مورد چالش قرار می دهد ) 

18. Avey, Avolio, & Luthans
19. Peterson, Walumbwa, Avolio, Hannah, & Sean
20. Clapp-Smith, & Vogelgesang
21. Avolio, Walumbwa, & Weber
22. Woolley, Caza & Levy
23. Byron & Myrowitz
24. Rego, Sousa, Marques & Cunha
25. social modelling theory
26. Bandura
27. Puck,  & Algera
28. Laschinger, & Fida
29. Internalized Moral Perspective
30. Mazutis
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وایت، مک کینی، اسمیت و ملی1، 2014( و شفافیت رابطه اي2، یعنی، رهبران اصیل کارکنان را در ابراز 
عقاید، احساس��ات و خودگشودگی تشویق می کنند )کیانسی، هاناه، روبرترس و تساکومیس3،  2014(، 
عمل می نمایند. بنابراین، رهبران اصیل به دلیل تاثیری که بر سرمایه های روانشناختی کارکنان دارند، 

میتوانند بر خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی و قصد ترک شغل تاثیر گذار باشند.
س��رمایه روانشناختی حالتی مثبت از تحول فردی و متش��کل از خودکارآمدي، تاب آوری، امیدواري 
و خ��وش بیني4 اس��ت )برگیم  و همکاران، 2015؛ کاپاگادو، عثم��ان و دی آلویس5، 2014 الف؛ لوتانز، 
یوس��ف، سوییتمن و هارمس6، 2013(. خودکارآمدی، ش��امل اطمینان داشتن به تواناییهای خود برای 
فائق آمدن بر تکالیف و چالشهایی است که فرد با آن روبرو می شود.  امیدواری، ثابت قدم بودن در مسیر 
اهداف و در زمان ضرورت جهت گیری به س��وی اهداف برای دس��تیابی به موفقیت را بازتاب می دهد 
)گروگنز و هربرت7، 2013(. تاب آوری، به نظام شناختی و رفتاری انسان، انعطاف پذیری و پایداری در 
زمان مواجهه با سختی ها و مشکلات برای دستیابی به موفقیت را دیکته می کند )کاپاگادو و همکاران، 
2014- الف(. و بالاخره خوش بینی، که از نظریه اسناد اقتباس شده  است، تمایل به نگریستن به دنیا به 
عنوان مکانی است که در آن رخدادها و وقایع خوب در انتظار انسان هستند، تعریف شده است )نیومن، 
اوکباس��اران، زو و هرس��ت8، 2014(. بنابراین، بر اس��اس مرور مبانی نظری و پژوهشی می توان چنین 
نتیجه گیری نمود که رهبران اصیل با توجه به ویژگی های منحصر به فردش��ان س��بب توس��عه سرمایه 
های روانش��ناختی در میان کارکنان می گردند و سرمایه روانشناختی از طریق تاثیری که بر ارزیابی ها 
و تفاس��یر کارکنان دارد، خشنودی از ش��غل را افزایش و ادراک نامنی شغلی و قصد ترک شغل در آنان 

کاهش می دهد.
با توجه به اهمیت فراوان نیروی انس��انی برای س��ازمان ها در جهت رشد و موفقیت و بر اساس جست 
و جو های انجام گرفته در منابع معتبر علمی-پژوهش��ی داخل کش��ور، همچنان خلاء بررسی مداخلات 
توس��عه ای رفتارها و مهارت های رهبری و تاثیرات آن بر روی کارکنان، علیرغم تحقیقات انجام گرفته 
در خارج از ایران، وجود دارد و به همین جهت ضرورت انجام چنین پژوهشی در سازمان های کشورمان 
احس��اس گردید. از آن جا که در ش��رایط کنونی کشورمان، خشنودی از شغل، قصد ترک شغل و ادراک 
ناامنی ش��غلی به دلایل متعدد اقتصادی و اجتماعی چندان مورد توجه مدیران سازمانها قرار ندارد، ولی 
می تواند پیآمد های آش��کار و پنهان خود را از طریق تولید فاقد کیفیت و کاهش س��لامت روانشناختی 
کارکنان بر س��ازمان ها و کارکنان به همراه داش��ته باشد که منجر به کاهش عملکرد کارکنان و کاهش 
کارایی سازمان خواهد گردید و این مشکل برای سازمان هائی که در چرخه رقابت با سایر شرکت های 
داخلی و خارجی هس��تند، نمود بیش��تری دارد. با توجه به این موضوع که شرکت مورد مطالعه، یکی از 
تولید و صادرکنندگان پیشگام لوازم خانگی در خاورمیانه می باشد؛ با بررسی متغیرهای پژوهش در این 
صنعت، با پذیرش این موضوع که در شرایط امروز ما به کارکنانی نیاز داریم که مثبت گرا باشند و نه تنها 

1. Waite, McKinney, Smith &  Meliy
2. Relational Transparency
3. Cianci, Hannah, Roberts  &Tsakumis
4. optimism
5. Kappagoda, Othman & DeAlwis
6. Luthans, Youssef, Sweetman & Harms
7. Görgens-Ekermans & Herbert
8. Newman, Ucbasaran, Zhu & Hirst
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هنگام بروز بحران ها و چالش ها دچار مش��کل نش��وند، بلکه بتوانند با درایت چالش ها را مدیریت کرده 
و توانمندی های خود را برای مواجه با چالش ها شناسایی کرده و رشد دهند و درنتیجه به خودشان و 
سازمان در جهت پایداری و تعالی کمک کنند. بنابراین، پژوهش حاضر قصد پاسخگوئی به این سوال را 
دارد که چگونه می توان با استفاده از سبک رهبری اصیل به این مهم دست یافت؟ بر این اساس، هدف 
پژوهش حاضر، تعیین تاثیر غیر مس��تقیم رهبری اصیل بر خشنودی از شغل، قصد ترک شغل و ادراک 
ناامنی شغلی از طریق نقش میانجیگرانه سرمایه روانشناختی است. بر این اساس مدل مفهومی پژوهش 

به شرح شکل 1 طراحی گردید.

شکل1. مدل مفهومی پژوهش

روش پژوهش 
روش پژوهش، جامعه آماری و نمونه: پژوهش حاضر از زمره مطالعات همبس��تگی معطوف به بررسی 
برازش الگوی مفهومی پیشنهادی اولیه در قالب الگوسازی معادله ساختاری است. جامعه آماري پژوهش 
حاضر شامل کلیه پرسنل و کارکنان شرکت پلی استیل تهران به تعداد 320 نفر بوده که از میان جامعه 
آماری فوق و بر اس��اس جدول حجم نمونه به حجم جامعه آماری )میچل و جولی2007،1، ص:235(؛ و 
در سطح اطمینان آماری 95% تعداد 165 نفر به عنوان نمونه مناسب تشخیص داده شد و برای کنترل 
نرخ پاس��خ دهی، تعداد 175 پرسش��نامه بر اس��اس تمایل کارکنان برای ش��رکت در پژوهش و تکمیل 
پرسش��نامه ها، اشتغال حداقل به مدت یکسال، اشتغال به صورت قرارداد های قانونی موجود و نداشتن 
سمت مدیریتی به عنوان معیار های ورود تعیین و به روش نمونه گیری دردسترس )سهل الوصول( در 
بین کارکنان توزیع گردید که پس از جمع آوری پرسش��نامه ها، تعداد 16پرسشنامه مخدوش و غیرقابل 

استفاده تشخیص داده شد و در نهایت تعداد 159 پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. 
ابزار سنجش

پرسشنامه سرمایه روانشناختی2: برای سنجش سرمایه روانشناختی از پرسشنامه 13 سوالی ناگیوئن، 
تران��گ وناگیو ئ��ن3  )2012، به نقل از گل پرور، 1395( اس��تفاده گردید، که ش��امل 4 خرده مقیاس 
خودکارآمدی؛ خوش بینی؛ امیدواری و تاب آوری می باش��د و از مجموعه این چهار خرده مقیاس امتیاز 
کلی س��رمایه روانش��ناختی بدست می آید. مقاس پاس��خگوئی به این پرسش��نامه 6 گزینه ای ) کاملا 
مخال��ف، 1 ت��ا کام��لا موافق 6( و حداق��ل نمره 13 و حداکثر 78 می باش��د. این پرسش��نامه برمبنای 

1. Mitchell & jolly
2. psychological capital questionnaire
3. Nguyen,Trang & Nguyen
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پرسش��نامه های امیدواری اسنایدر، راند و زیگمون1 )2002(، خوش بینی کارور و شی یر )2002(، تاب 
آوری ب��لاک و کریمن2 )1996( و خودکارآمدی پارکر3 )1998(، توس��ط ناگیوئن و همکاران )2012(، 
طراحی و س��اخته ش��ده اس��ت )به نقل از گل پرور، 1395(.  ناگیوئن و همکاران )2012( به نقل از گل 
پرور، 1395( با اس��تفاده از تحلیل عاملی اکتش��افی روایی س��ازه ی این پرسش نامه را مستند ساخته و 
نش��ان داده اند که میانگین آلفای کرونباخ برای کل پرس��ش نامه برابر با 0/71 می باشد. این پرسشنامه 
در پژوهش های متعدد خارجی و داخلی مورد اس��تفاده قرار گرفته اس��ت که همگی نشان دهنده روائی 
و پایائی بالای این پرسش��نامه است. برای مثال، گلپرور )1395(، پایائی این پرسشنامه را در دو مطالعه 
برابر با 0/92 و 0/94، مهداد و سجادی )2019(، برابر با 0/87 و در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه 

با استفاده از آلفای کرونباخ 0/84 بدست آمده است.
پرسشنامه رهبری اصیل4: در این پژوهش از پرسشنامه 16 گویه ای والومبوا، آوولیو، گاردنر، ورنسینگ5 
و پترسون )2008( استفاده گردید که دارای چهار خرده مقیاس خودآگاهی، شفافیت در روابط، پردازش 
متعادل اطلاعات وجهان بینی اخلاقی درونی شده است و برای هر کدام از خرده مقیاس ها 4 سوال در 
نظر گرفته ش��ده است. مقیاس پاس��خگوئی به این پرسشنامه به صورت پنج درجه ای )کاملا مخالفم 1 
تا کاملا موافقم 5(، و حداقل نمره 16 و حداکثر 80 است.  نتایج پژوهش والومبوا و همکاران )2008(، 
نشان داد که بار عاملی گزاره هاي پرسشنامه در همه مطالعات انجام شده در سطح 0/01 معنادار بودند و 
پایایی کلی مقیاس رهبري اصیل نیز در پژوهش جیالوناردو و همکاران )2010، به نقل از قنبری، زندی 
و س��یف پناهی، 1395(، براساس ضریب آلفاي کرونباخ، 0/91 گزارش شده است. در پژوهش قنبری و 
همکاران )1395(، روایی س��ازه و همسانی درونی این مقیاس با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، تأیید 
گردید و پایایی آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای کل پرسش نامه رهبری اصیل 0/96 
و برای مؤلفه های آن خود آگاهی 0/86 ، ش��فافیت )ارتباطی 0/84، چش��م انداز اخلاقی درونی ش��ده 
0/86، پردازش متوازن اطلاعات 0/86،  گزارش شده است. در پژوهش مهداد و سجادی )2019(، پایائی 
این پرسش��نامه از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب خودآگاهی 0/85، شفافیت ارتباطی 0/87، چشم انداز 
اخلاقی درونی ش��ده 0/86 و پ��ردازش متوازن اطلاعات 0/85 گ��زارش و در پژوهش حاضر پایایی این 

پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ 0/87، بدست آمد.
پرسش��نامه خشنودی از شغل6: برای س��نجش خشنودی از شغل از دوازده سوال مربوط به خشنودی 
از ماهیت ش��غل پرسشنامه ارائه شده توسط اس��میت،کندال و هیولین7، )1969(، که دارای پنج خرده 
مقیاس خشنودی از شغل که شامل ماهیت شغل، سرپرست، همکاران، دستمزد و ترفیع است و مقیاس 
پاسخگویی آن به صورت پنج درجه ای )کاملا مخالفم 1 تا کاملا موافقم 5( با حداقل نمره 12 و حداکثر 
60، استفاده به عمل آمد. این پرسشنامه در سال 1369براي اولین بار توسط ارشدي )به نقل از عسگری، 
نادری و هیکل، 1388(، ترجمه و مورد اس��تفاده قرار گرفته اس��ت. ارش��دی و شکرکن )1379(، دامنه 
ضریب روایی بخش های مختلف این پرسشنامه را بین 0/24 تا 0/71 گزارش نموده اند.  همچنین، در 

1. Snyder, rand & sigmon
2. Block & kremen
3. parker

4. authentic leadership questionnaire
5. Walumbwa, Avolio, Gardner, & Wernsing 
6. job satisfaction questionnaire
7. Smith, Kendall, & Hulin
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تحقیقات متعدد در ایران و خارج از ایران مورد اس��تفاده قرار گرفته است که همگی نشان دهنده روائی 
و پایائی بالای این ابزار است )مهداد، 1397(. در تحقیق آراسته و مهداد )1395(، پایایی این پرسشنامه 
با اس��تفاده از آلفای کرونباخ برابر با 0/84گزارش ش��ده است. در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه با 

استفاده از آلفای کرونباخ 0/86 بدست آمده است.
پرسش��نامه ادراک ناامنی شغلی1: برای س��نجش ادراک عدم امنیت شغلی از پرسشنامه پنج سئوالی 
فرانسیس و پارلینگ2 )2005( که دارای مقیاس پاسخگویی پنج درجه ای )بسیار کم=1 تا بسیار زیاد= 
5( اس��ت اس��تفاده به عمل آمد. براس��اس گزارش نامبردگان این پرسش��نامه دارای روایی بالا و آلفای 
کرونباخ 0/81 می باش��د. پرسش��نامه حاضر برای اولین بار در ایران و در پژوهش نیک اندیش )1391(، 
پس از تایید روایی محتوایی آن توس��ط صاحبنظران، به طریق روش ترجمه و باز ترجمه، از انگلیس��ی 
به فارسی ترجمه و سپس به زبان انگلیسی برگردانده شد و اندک تفاوت ها اصلاح و مورد استفاده قرار 
گرفت. بر اساس گزارش نیک اندیش )1391(، پایائی این پرسشنامه با استفاده از آلفای کرانباخ 0/82، 

در پژوهش فروهان و مهداد )1397(، 0/84 و در پژوهش حاضر 0/73 بدست آمده است.
پرسشنامه میل به ترک شغل3: برای سنجش میل به ترک شغل از پرسشنامه 4 سوالی واینر و واردی 
4)1980( اس��تفاده گردید. این پرسش��نامه شامل 4 عبارت 5 گزینه ای اس��ت که پاسخ دهنده یکی از 

گزینه ها را که مطابق با احس��اس وی اس��ت، انتخاب می کند. حداکثر نمره در این پرسش��نامه 20 و 
حداقل 4 است و هرچه نمره آزمودنی بیشتر باشد، میل به ماندن در شغل بیشتر و  هر چه کمتر باشد، 
نش��ان دهنده میل به ترک شغل بیشتر است. تدریس حسنی )1373( پایایی این پرسشنامه را 0/67 و 
ضریب اعتبار آن را 0/64 گزارش نموده است. پاکاری و شکرشکن )1370، به نقل از خوشکام، 1386(، 
ضریب پایایی آن را 0/84 و ضریب اعتبار آن را 0/34 گزارش نمودند. خوش��کام )1386(، ضریب پایائی 
این پرسش��نامه را با اس��تفاده از روش آلفای کرانباخ، 0/75 و تنصیف، 0/65 و ضریب روائی 0/39 و در 
س��طح )0p/01>(، معنادار گزارش نموده اس��ت. در پژوهش حاضر پایایی این پرسش��نامه با استفاده از 

آلفای کرونباخ 0/88 بدست آمده است.
روش اجرا و تحلیل: پرسشنامه های پژوهش حاضر را اعضای گروه نمونه، در محل کار خود، در فاصله 
زمانی 20 تا 25 دقیقه، به صورت خود گزارش دهی پاسخ دادند. پس از جمع آوری پرسشنامه ها، داده 
ها با استفاده از روش های ضریب همبستگی پیرسون برای تحلیل رابطه بین متغیر ها و الگوی معادلات 
س��اختاری برای تحلیل رابطه زنجیره ای میان متغیر ها تحلیل گردید. کلیه تحلیل ها با استفاده از نرم 

افزار های  SPSS و  AMOS مورد تحلیل قرار گرفت.   

یافته های پژوهش
پیش از ارائه نتایج مربوط به آزمون فرضیه های پژوهش، ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماری 
و پاس��خ دهندگان ارائه می ش��ود. پاسخ دهندگان از نظر جنس��یت شامل 83 درصد مذکر و 17 درصد 
مون��ث، 49/1 درص��د در گروه تحصیلی زیر دیپلم، 37/7 درصد در گ��روه تحصیلی  دیپلم و فوق دیپلم، 
13/2 درصد در گروه تحصیلی لیس��انس و بالاتر، از لحاظ سابقه شغلی 44/2 درصد دارای سابقه شغلی 

1. Perceived job insecurity questionnaire
2. Francis & Parling
3. Intention to job leave  questionnaire
4. Wiener & Vardi
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1 تا 5 سال، 23/3 درصد دارای سابقه شغلی 6 تا 10 سال، 32/5 درصد در گروه سابقه شغلی 10 سال 
و بالاتر و از لحاظ نوع استخدام 35/4 درصد دارای استخدام رسمی، 20/8درصد دارای وضعیت استخدام 
ق��راردادی و 43/8 درصد دارای نوع اس��تخدام پیمانی بودن��د. در ادامه و  در جدول 1 میانگین، انحراف 

معیار، و همبستگی درونی متغیرهای پژوهش ارائه شده است. 

جدول 1: میانگین ، انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش
MSD12345متغیرهاردیف

-58/638/93رهبری اصیل1
-**50/167/210/37سرمایه روان شناختی 2
-**0/37**33/927/860/31خشنودی از شغل3
-**0/57-**0/39-**0/41-10/192/99ادراک ناامنی شغلی4
-**0/50**0/38-**0/28-**0/22-11/074/26میل به ترک شغل5

همانگونه که در جدول 1 مش��اهده می ش��ود، بین رهبری اصیل با سرمایه روان شناختی و  خشنودی 
از ش��غل رابطه مثبت معنادار )p<0/01(، و با ادراک ناامنی ش��غلی و تمایل به ترک شغل رابطه منفی 
معنادار )p<0/01( وجود دارد. همچنین، بین س��رمایه روان ش��ناختی با خشنودی از شغل رابطه مثبت 
 )p<0/01( و با ادراک ناامنی ش��غلی و تمایل به ترک ش��غل رابطه منفی معنادار ،)p<0/01( معنادار

وجود دارد. 

جدول 2: نتایج مدل سازي معادله ساختاري در رابطه رهبری اصیل و سرمایه روانشناختی با 
خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی و تمایل به ترک شغل

RMSEA RMR IFI GFI CFI χ 2
df χ 2 R2 P β SE B رابطه متغیرها در مدل

0/188 0/001 0/43** 0/02 0/08** رهبری اصیل← سرمایه روانشناختی

0/02 1/81 0/99 0/99 0/98 1/12 10/06 0/198 0/001 0/44** 0/5 2/18** سرمایه روانشناختی ← خشنودی از شغل

0/07 0/91 0/96 0/96 0/97 1/78 14/83 0/323 0/001 -0/57** 0/23 -1/1** سرمایه روانشناختی← ادراک ناامنی شغلی

0/07 0/91 0/96 0/96 0/97 1/78 16/05 0/105 0/001 -0/32** 0/25 -0/84** سرمایه روانشناختی ← تمایل به ترک شغل

            *05/0≤p                **01/0<p

چنانچه در جدول 2 مش��اهده می ش��ود، رهبری اصیل با ضریب بتای استاندارد 0/08، 18/8 درصد 
از واریانس س��رمایه روانش��ناختی را تبیین نموده اس��ت. س��پس، سرمایه روانش��ناختی با ضریب بتای 
استاندارد 2/18، 19/8درصد از واریانس خشنودی از شغل، با ضریب بتای استاندارد 1/1-، 32/3 درصد 
از واریان��س ادراک ناامنی ش��غلی را و ب��ا ضریب بتای اس��تاندارد 0/84-، 10/5 درصد از واریانس قصد 
ترک ش��غل را تبیین نموده است. از آنجا که یک الگوی مناسب از لحاظ شاخص هاي برازش باید داراي 
خي دو غیرمعنادار، نس��بت خي دو به درجه آزادي کمتر از 3، شاخص نیکویي برازشGFI(1( و شاخص 

1. Goodness of Fit Index
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برازش تطبیقيCFI(1(  بیشتر از 0/95، شاخص برازش افزایشي2 )IFI( بزرگتر از 0/9، ریشه مجذورات 
باقیماندهRMR(3( کوچکتر از 0/05 و تقریب ریش��ه میانگی��ن مجذورات خطا4 )RMSEA( کوچکتر 
از 0/08 باش��د )ش��وماخر و لومکس، 1388(، همانگونه که در جدول 2 ارایه شده است، مدل ارایه شده 
دارای برازش مناس��ب می باش��د. در نتیجه رهبری رهبری اصیل به واس��طه سرمایه روانشناختی سبب 

افزایش خشنودی از شغل و کاهش ادراک ناامنی و میل به ترک شغل می  شود.

شکل2: مدل نهایی پژوهش در باب رهبری اصیل، سرمایه روانشناختی 
و خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی و تمایل به ترک شغل

بحث  و نتیجه گیری
این پژوهش با هدف بررس��ی نقش واس��طه ای سرمایه روانش��ناختی بین رهبری اصیل، خشنودی از 
ش��غل، ادراک ناامنی ش��غلی و میل به ترک ش��غل انجام گرفت و نتایج نشان داد که بین رهبری اصیل 
ضمن تاثیر مستقیم بر سرمایه روانشناختی، از طریق سرمایه روانشناختی، بر خشنودی از شغل، ادراک 
ناامنی ش��غلی  و تمایل به ترک ش��غل تاثیر معنادار )0p/01>( دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش مبنی 
بر تاثیر معنادار رهبری اصیل بر س��رمایه روانش��ناختی مورد تائید قرار گرف��ت. این یافته با یافته های 
لوتانز و همکاران، 2011؛ آمونکته و روتمن، 2015؛ اولانیان و هیستاد، 2016، آوی و همکاران، 2009؛ 
پیترس��ون و همکاران 2012؛ لوتانز، 2012؛ زمانی و همکاران، 2011؛ کلاپ اس��میت و همکار 2012؛ 
آوولی��و و همکاران، 2009؛ وولی و همکاران، 2010؛ پیترس��ون و هم��کاران، 2008؛ ریگو و همکاران، 
2012، همس��و می باش��د. در تبیین این یافته می توان چنین بیان نمود که طبق نظریه مدل س��ازی 
اجتماع��ی بندورا )1997(، رهب��ران اصیل با خودآگاهی و جنبه اخلاقی درونی ش��ده، می توانند باعث 
ایج��اد طرحی برای کارکنان گردن��د که آن ها را به باور به خروجی مثبت کاری )خوش بینی( و امید به 
دس��تیابی به موفقیت های کاری آتی تش��ویق کند. بنابراین، از آن جایی که خود رهبران اصیل دارای 
حالت های مثبت روانش��ناختی هس��تند، انتظار می رود که بتوانند این ویژگ��ی را به کارکنان نیز انتقال 
دهن��د )آوي و همکاران،2011(، در ای��ن صورت کارکنان پیامدهای کاری مثب��ت )یعنی،خوش بینی، 
امیدواری، خودآگاهی و تاب آوری( را از رهبران خود یاد می گیرند )اولانیان و هیستاد، 2016(. در واقع 
گرایش و تلاش رهبران اصیل نسبت به توسعه ی کارکنان می تواند امید و درک صحیح از استعدادهای 

1. Comparative Fit Index
2. Incremental Fit Index
3. Root Mean of Residual
4. Root Mean Square of Error Approximation
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ش��خصی و مسیر پیش��رفت شغلی را در آنان پرورش دهد. علاوه بر این انگیزه هایی که یک رهبر اصیل 
برای فعالیت های خودکارآمدی پیروان می دهد، مش��ارکت آنان را در فعالیت های س��ازمان بیشتر می 
کند. رفتارهای رهبران اصیل در ش��رایط عدم اطمینان با ایجاد فضای خودباوری به توس��عه ی انعطاف 
پذیری کارکنان کمک می کنند و بنابراین به طور واضح می توان گفت رهبران اصیل در ایجاد و ارتقای 
س��رمایه روانش��ناختی افراد تاثیر شفافی دارند )لوتانز و همکاران، 2007(. در این صورت می توان گفت 
که کارکنان پیامدهای کاری مثبت )خوش بینی(، امیدواری، خودآگاهی و تاب آوری را از رهبران خود 

یاد می گیرند و در نتیجه سرمایه روانشناختی کارکنان افزایش پیدا می کند. 
همچنین فرضیه دیگر پژوهش مبنی بر تاثیر سرمایه روانشناختی بر خشنودی از شغل، ادراک ناامنی 
ش��غلی  و تمایل به ترک ش��غل مورد تائید قرار گرفت. این یافته با یافته های لوتانز و همکاران، 2011؛ 
آمونکته و همکار، 2015؛ اولانیان و همکار، 2016؛ آوي و همکاران، 2011؛ مبنی بر تاثیر سرمایه روان 
شناختي بر خشنودی شغلي، اولانیان و همکار،  2016؛  لسچینگر و فیدا، 2014؛ کاپلان و بیکز، 2013؛ 
مبنی برتاثیر س��رمایه روانش��ناختی بر قصد ترک شغل، اولانیان و همکار،  2016؛ هادگز، 2010؛ وانگ 
و همکاران، 2012؛ برگ هایم و همکاران، 2015؛ مبنی برتاثیر س��رمایه روانش��ناختی بر ادراک ناامنی 
شغلی، همسو می باشد. در تبیین این یافته چنین می توان بیان نمود که سرمایه روانشناختی با ایجاد 
پشتوانه های مثبت رفتاری و عملکردی مناسب موجب پربارتر شدن نحوه انجام وظایف شغلی و کسب 
جایگاهی قابل اتکا در س��ازمان برای افراد می ش��وند. این پرباری و کس��ب جایگاه سازمانی قابل اتکا از 
مهمترین عواملی اس��ت که می توانند موجب تقویت خش��نودی شغلی و تعهد سازمانی شوند. در سطح 
کارکردهای رفتاری نیز س��رمایه روانش��ناختی از لحاظ رفتاری آمادگی هایی را برای انس��ان فراهم می 
س��ازند تا در مسیر اهداف زندگی به ویژه اهداف کاری و شغلی هدفمند، با اطمینان، امیدوارانه، انعطاف 
پذی��ر و خوش بینانه رفتار و عمل بکنند )گل پرور و میرزایی، 1395(. طبیعی اس��ت که وقتی انس��ان 
بتواند در مس��یر اهداف کاری خود با خوش بینی، امیدواری، تاب آوری و کارآمدی عمل کند، از ش��غل 
خود خشنود خواهد بود. در نتیجه می توان گفت، افراد با داشتن منابع مهم )سرمایه های روانشناختی( 
ممکن است قادر به انتخاب، تغییر و تطبیق سایر منابع شان برای روبرو شدن با مسائل استرس زا باشند 
و وقت��ی که افراد با عامل اس��ترس زایی مواجه می ش��وند، در جهت حفظ تع��ادل آن ها تلاش خود را 
برای کنارآمدن با موفقیت می کنند )هابفل، 2002، به نقل از مهداد، 1397(. بنا براین افراد با سرمایه 
های روانشناختی بالا سطح بالاتری از اعتماد به نفس را برای انجام دادن وظایف سخت خواهند داشت، 
توانایی آن ها در انجام دادن بهترین کارشان و مواجه با سختی ها افزایش خواهد یافت، به احتمال زیاد 
عوامل اس��ترس زا کمتر مضر و تهدیدکننده ادراک  می ش��ود )ناامنی ش��غلی( و به احتمال بیشتری به 

تجربه ی پیامدهای منفی شغلی )قصد ترک شغل( کمتری می انجامد  )بندورا، 1997(. 
بنابراین، باتوجه به تاثیر مستقیم رهبری اصیل بر سرمایه روانشناختی و تاثیر سرمایه روانشناختی بر 
خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی  و تمایل به ترک شغل می توان چگونگی تاثیر رهبری اصیل، بر 
خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی  و تمایل به ترک شغل از طریق سرمایه روانشناختی را به عنوان 
فرضیه آخر پژوهش چنین تبیین نمود که که در ابتدا رهبری اصیل، س��رمایه روانش��ناختی را افزایش 
می دهد. در نتیجه، در حلقه دوم و با توجه به س��رمایه روانش��ناختی، پیامدهای سازمانی )خشنودی از 
شغل، ادراک ناامنی شغلی  و تمایل به ترک شغل( قابل پیش بینی می گردد. به عبارتی، رهبران اصیل  
از مش��ارکت کارکنان اس��تفاده می کنند، اطلاعاتی دقیق و واقعی در خصوص تحقق اهداف در اختیار 
کارکن��ان قرار م��ی دهند، فرصت هایی را برای رش��د کارکنان فراهم می س��ازند، از رویکردهای فعال، 
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انطباقی و مثبت برای حل مس��ئله اس��تفاده می کنند، موفقیت ها را به کارکنان یادآوری می کنند، هم 
صادقان��ه بازخورد می دهند و هم از بازخورد دیگران اس��تقبال می کنند، ک��ه همه این عوامل تاثیر قابل 
ملاحظه ای در رش��د و ارتقاء س��رمایه روانش��ناختی کارکنان دارند و در نتیجه، این محیط کاری روانی 
مثبت باعث افزایش خشنودی شغلی و کاهش قصد ترک شغل و ادراک ناامنی شغلی می گردد.             

در مجموع نتایج حاصل از این پژوهش شواهدی مبنی بر تاثیر مستقیم رهبری اصیل بر سرمایه روان 
شناختی و تاثیر غیر مستقیم آن بر خشنودی از شغل، ادراک ناامنی شغلی  و تمایل به ترک شغل ارائه 
داد. بر همین اس��اس به مدیران سازمان مورد مطالعه به طور خاص و مدیران سایر سازمانها به طور عام 
پیش��نهاد می ش��ود که چون رهبری اصیل می تواند زمینه ساز عملکرد فردی و سازمانی بالاتر را فراهم 
نماید، و با تاکید بر این نکته که سرمایه روان شناختی به عنوان سازه ای حالت گونه قابلیت تقویت شدن 
را دارد، پیش��نهاد می ش��ود که آموزش های علمی و کاربردی سرمایه روان شناختی با استفاده از بسته 
های آموزش��ی معتبر و مس��تند و از طریق افراد متخصص در سازمان هایی نظیر سازمان مورد مطالعه و 
دیگر س��از مان های مشابه به کار گرفته شود. همچنین، مورد توجه قرار گرفتن اصالت و صداقت رهبر، 
به عنوان یک ملاک در فرایند گزینش رهبران، برگزاری دوره های آموزش��ی توس��عه رفتارهای رهبری 
اصیل برای تمام سطوح مدیریتی، ایجاد مسیرهای باز و شفاف ارتباطی به منظور افزایش روابط کارکنان 
ب��ا مدیران و همچنین افزایش خودآگاهی مدیران، تفویض اختیار لازم برای کارکنان در انجام تکالیف و 
مس��ولیت های شغلی و سازمانی، ارائه بازخوردهای لازم از عملکرد کارکنان، ایجاد زمینه لازم در جهت 
تقویت هویت شغلی، اهمیت و جایگاه شغل برای کارکنان، تامین امنیت شغلی کارکنان، برقراری زمینه 
لازم ب��رای برقراری ارتباط معقول و منطقی بین سرپرس��تان و کارکن��ان، فراهم نمودن فرصت ترقی و 

پیشرفت و حمایت و قدردانی سرپرستان از عملکرد کارکنان، پیشنهاد می گردد.
پژوهش حاضر همچون س��ایر پژوهش ها دارای محدودیت هایی بود که ش��امل، کوچک بودن حجم 
نمونه برای پژوهش های معادلات ساختاری، عدم تفسیر علت و معلولی از نتایج پژوهش به خاطر روش 
مورد استفاده، محدود بودن گروه نمونه به کارکنان مرد و زن شرکت پلی استیل تهران، محدودیت روش 
خودسنجی و انتخاب غیرتصادفی نمونه می باشد که باید در تعمیم نتایج احتیاط لازم صورت گیرد .    
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