
 

 کارکنان از طریق نقش میانجی سرمایه روانشناختی سلامت سازمانیپیرو بر  -بررسی اثر تبادل رهبر

 

 الهه صابری
 فارغ التحصیل کارشناسی ارشد دانشگاه فردوسی مشهد

 

 زادهرضا ملکغلام
 دانشگاه فردوسی مشهد دانشیار

 

 
 

 چکیده

 

ی بهداشت روانی، پویایی، کارآمدی و خلاقیت هامؤلفهترین از اساسی سلامت سازمانی در کارکناناحساس 

بر  مؤثرهای بینپیرو یکی از پیش -ای است. مطالعات نشان داده است که تبادل رهبرهر شغل و حرفه افراد در

عدم تواند اثرات منفی شود که میپیرو یکی از منابع شغلی محسوب می -است. تبادل رهبر سلامت سازمانی

اثرگذار است، سرمایه سلامت سازمانی عواملی که بر را کاهش دهد. از دیگر  انسلامت سازمانی کارکن

کارکنان از سلامت سازمانی پیرو بر  -یر بررسی اثر تبادل رهبرتأثروانشناختی است؛ این پژوهش به بررسی 

 بنیاننشدا هایشرکتکارکنان را  شهپژوپردازد. جامعه آماری این طریق نقش میانجی سرمایه روانشناختی می

ابزار  شرکت به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. 97دادند. از این تعداد شرکت تشکیل می مشهد شهر

خبرگان، روایی سازه پرسشنامه با استفاده از  ازنظربود. روایی صوری با استفاده  ها، پرسشنامهآوری دادهجمع

ید قرار گرفت. پس از تائضریب آلفای کرونباخ مورد تحلیل عاملی و پایایی متغیرهای پرسشنامه با استفاده از 

ها با حضوری بین اعضای جامعه توزیع گردید. تحلیل داده صورتبهاطمینان از روایی و پایایی، پرسشنامه 

یابی معادلات ساختاری انجام شد. نتایج حاکی با روش مدل Smart PLS 2و  SPSS 21افزارهای استفاده از نرم

داری دارد، سرمایه و سرمایه روانشناختی اثر مثبت و معنیسلامت سازمانی پیرو بر  -تبادل رهبر هاز این بودند ک

پیرو بر  -داری دارد و سرمایه روانشناختی اثر تبادل رهبراثر مثبت و معنی سلامت سازمانیروانشناختی بر 

 کند.را میانجیگری میسلامت سازمانی 
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 مقدمه 

ها، کیفیت و توانمندی نیروی انسانی است. به عبارت دیگر، اهمیت منابع انسانی به مراتب از از عوامل مهم بقا و حیات سازمان

ن مهمترین، گرانترین و ارزشمندترین سرمایه و منبع های جدید، منابع مالی و مادی بیشتر است. نیروی انسانی به عنواتکنولوژی

کننده سایر عوامل سازمان، نقش اصلی را در میان شعوری است که به عنوان هماهنگشود. انسان تنها عنصر ذیسازمانی محسوب می

ر ممکن است. از این رو، منابع توان به سادگی بیان نمود که بدون افراد کارآمد، دستیابی به اهداف سازمانی غیکلیه عوامل دارد. می

این نیروی انسانی در  (.1390ها دارند )مسعودی، انسانی نقش اساسی در رشد، پویایی، بالندگی و یا شکست و نابودی سازمان

 ای است که برخی از علمای مدیریت، میزان موفقیت واندازهاهمیت هدایت و رهبری بهها نیازمند هدایت و رهبری هستند. سازمان

. رهبران و مدیران سازمانی برای تعالی سازمان خویش نیازمند داننداندازه توان وی در هدایت نیروی انسانی میاثربخشی مدیر را به

 بخش هستند.های رهبری تعالیمندی از سبکبهره

زمان ضروری است و ازآنجاکه های رهبری دارد و برای ارتقاء و تعالی ساجمله مفاهیمی که ارتباط زیادی به سبک از سوی دیگر از

های ها است و ضرورت توسعه و رشد هر جامعه نیز داشتن سازمانکند که تحت سیطره سازمانای زندگی میانسان امروزی در جامعه

الم توانند فراهم آورنده جوامع سهای سالم میسازمان(. 1394، )سالارزهی و همکارانسازمانی است  سلامتسالم و پویا است، مفهوم 

برداری بهتر از منابع انسانی، منابع طبیعی، دانش فنی و سرمایه ملی هدایت کنند و مندی و بهرهسوی بهرهتوانند جوامع را بهباشند. می

های سالم، توانایی ارزیابی از خود را دارند عالوه بر کسب موفقیت برای خود به عامل موفق کردن جوامع تبدیل شوند. درواقع سازمان

ها گامی مؤثر های نظام اجتماعی را در درون سازمان تشخیص دهند و برای برطرف کردن این تعارضکوشند ناسازگاریواره میو هم

 (.1395؛ یاسینی و همکاران، 1393نژاد و فرزادفر، )عباسبردارند 

ت رقابتی پایداری برای آنها فراهم کند و تواند مزیها میامروزه بسیاری از پژوهشگران بر این باورند که سرمایه روانشناختی سازمان

نکته مهم این است که بتوانیم بین سرمایه رواشناختی و متغیرهای مدیریتی و سازمانی ارتباط برقرار کنیم. سرمایه روانشناختی که نسل 

ده است. سرمایه های انسانی و اجتماعی است، مفهوم جدیدی است که به تازگی در رفتار سازمانی مثبت معرفی شسوم سرمایه

آوری. سرمایه روانشناختی مثبت، خود از چهار متغیر روانشناختی تشکیل شده که عبارتند از امیدواری، خودکارآمدی، خوشبینی و تاب

شناسید، چه کسی هستید را در دانید یا چه کسی را میروانشناختی فراتر از سرمایه انسانی و اجتماعی است و به جای چه چیزی می

 (. 1391گیرد )بابائیان و همکاران، برمی

حالات روانشناختی مثبت مانند امید، خودکارآمدی، خوشبینی و تاب آوری، که توجه بیشتر رفتار سازمانی مثبت را به خود جلب کرده 

که اگر این معیارها را  بود، به عنوان معیارهایی برای رفتار سازمانی مثبت در نظر گرفته شد. اما با تحقیقات بیشتر، محققان بیان کردند

تواند در بهبود عملکرد کمک کند. به عبارت دیگر، اگر این ی مکنون و چند بُعدی در نظر بگیریم، بیشتر میبه عنوان یک سازه

ند ی روانشناختی نام گذاشتی مکنون را سرمایهی واحد قرار بگیرد، خاصیت هم افزایی دارند. آنها این سازهها درون یک سازهظرفیت

بینی بسیاری از نتایج مثبت و منفی سازمانی ای در پیش(. سرمایه روانشناختی از قابلیت بالقوه و قابل ملاحظه2005)لوتانز و همکاران، 

تواند مورد استفاده موثر برخوردار است و به عنوان یک رویکرد نوین در عرصه مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی می

 (. 1394ار گیرد )باقرپور، ها قرسازمان



 

به اصطلاح، رویکردهای  سلامت سازمانی است.دهد که رفتار رهبری عامل مهمی در از سوی دیگر، مطالعات متعددی نشان می

در کنار آن سبک رهبری گروهی نیز تاثیر  (.1393)عباس نژاد و فرزادفر،  شود.میسلامت سازمانی رهبری موجب توسعه  آفرینتحول

سبک رهبری تحولی مدیران و کلیه شاخصهای ( نیز نتیجه گرفتند بین 1389بر سلامت سازمانی دارد. مظلومی و شاه طالبی )مثبتی 

داری وجود ( رابطه معنی، روحیه و تأکید علمیدهی، پشتیبانی منابع، ساختگریملاحظهگانگی نهادی، نفوذ مدیر، )یسازمانی  سلامت

 دارد. 

کند که ارتباط بین سرپرست توان یک ارتباط میان فردی بین رهبر و پیرو آن تعریف کرد. این نظریه فرض مییپیرو را م -مبادله رهبر

تواند دارای کیفیت بالا یا خوب )مانند اعتماد، شود. این روابط میو کارمند منجر به ایجاد یکسری تبادلات کاری بین این دو نفر می

اعتمادی، احترام کم و عدم وفاداری( باشد. کیفیت رابطه بین رهبر و زیردست، میزان بد )مانند بی احترام و وفاداری( و کیفیت پایین یا

پور کند )آقاجانشود را مشخص میتلاش جسمی و روانی، منابع مادی و اطلاعاتی و حمایت اجتماعی که بین رهبر و زیردست می

 (.1394چهارده و رضایی کلیدبری، 

کنند در صورتی که در ، کارکنان زمان، اطلاعات، استقلال و حمایت عاطفی بیشتری از سوی رهبر دریافت میدر روابط با کیفیت بالا

روابط با کیفیت پایین قراردادی است که فراتر از توصیف الزامات شغلی نیست. تحقیقات پیشین نشان داده است که رابطه مبادله با 

و نگرشی مختلف مانند تعهد سازمانی ، گردش مالی و عملکرد کارکنان دارد )گاپتا و  کیفیت بالا تاثیر بسیاری بر پیامدهای رفتاری

موجب افزایش سطح سرمایه روانشناختی  دتوانتوان گفت؛ روابط مناسب و باکیفیت میان مدیران و کارکنان می(. لذا می2017شارما، 

 آنها موثر باشد. سلامت سازمانی کارکنان شود و بر 

از جمله غیبت کاری، تاخیر در کار، ترک خدمت و ضررهای سلامت سازمانی طالب فوق و با توجه به پیامدهای عدم با عنایت به م

ها به همراه خواهد داشت؛ همچنین از سوی دیگر، به منظور دستیابی به یک برای سازمان سلامت سازمانیجبران ناپذیری که عدم 

اصی هم وجود ندارد یعنی بهبود کیفیت روابط رهبر و پیرو و افزایش سطح سرمایه مزیت رقابتی پایدار که نیاز به منابع مالی خ

سلامت سازمانی پیرو بر سرمایه روانشناختی و  -روانشناختی کارکنان، این پژوهش قصد خواهد داشت تا به بررسی تاثیر مبادله رهبر

 مشهد بپردازد.بنیان سطح شهر های دانششرکتکارکنان 

 اف پژوهش حاضر عبارتند از:بر این اساس اهد

 مشهد؛بنیان دانشهای پیرو بر سرمایه روانشناختی کارکنان شرکت -تعیین میزان اثر مبادله رهبر 

  مشهد؛بنیان دانشهای شرکتکارکنان سلامت سازمانی تعیین میزان اثر سرمایه روانشناختی بر 

 مشهد؛بنیان دانشهای شرکتنان کارکسلامت سازمانی پیرو بر  -تعیین میزان اثر  مبادله رهبر 

 مشهد.بنیان دانشهای شرکتکارکنان سلامت سازمانی پیرو و  -تعیین میزان اثر سرمایه روانشناختی در رابطه بین مبادله رهبر 

 :از عبارتند حاضر پژوهش هایو فرضیه

 مشهد دارد.بنیان دانشهای شرکتن پیرو اثر مثبت و معناداری بر سرمایه روانشناختی کارکنا -فرضیه اول: مبادله رهبر 

  مشهد دارد.بنیان دانشهای شرکتکارکنان سلامت سازمانی فرضیه دوم: سرمایه روانشناختی اثر مثبت و معناداری بر 

 مشهد دارد.بنیان دانشهای شرکتکارکنان سلامت سازمانی پیرو اثر مثبت و معناداری بر  -فرضیه سوم: مبادله رهبر 

  :مشهد را بنیان دانشهای شرکتکارکنان  سلامت سازمانیپیرو و  -سرمایه روانشناختی رابطه بین مبادله رهبرفرضیه چهارم

 کند. گری میمیانجی

 



 

 مبانی تحقیق

 پیرو -مبادله رهبر

اندیشیدن به  مطرح و شیوه ای متفاوت برای هفتاد میلادیکه در دهه  باشدمییک نظریه تبادل اجتماعی « پیرو -مبادله رهبر »ظریه ن

بر  و معرفی شد( 2000بار از سوی گرائن و همکارانش ) اولین. این نظریه برای (1396)محمد زاده و امینی،  فرایند رهبری معرفی کرد

فرایندهای تعاملی در طی زمان، بر روابط  به چه شکلبررسی می کند که این نظریه  باشد. میتقابل دوگانه بین رهبر و پیرو متمرکز 

، تعامل های غیر رسمی بین رهبر و پیرو، یابدمیایی اثر می گذارند. همچنان که روابط متقابل رهبر و پیرو در طی زمان توسعه دوت

کند و بیشتر به مذاکره با پیروانی . در اینجا رهبر کمتر بر قدرت و نفوذ اتکا میگرددهای رسمی موردنیاز در کار می جایگزین تعامل

که رهبران  باشدمینظریه مبادله رهبر پیرو این  اساسی فرض(. 2010پیدا کرده است )سای، ها اد روزافزونی به آنردازد که اعتممی پ

کنند. می پخشدارند و در نتیجه این منابع را به طور انتخابی میان پیروان خود  دستمنابع اجتماعی، شخصی و سازمانی محدودی در 

پیروی  -های متفاوت روابط متقابل رهبر که این امر منجر به شکل گیری کیفیت نداشتهتعامل  رهبران، با همه پیروان به طور یکسان

پیرو بر این اصل استوار است که چگونه  -محور مبادله رهبر  امروزه(. 244 :2015)لوسیر و آچوا،  شوددر میان پیروان متفاوت می

 ا کیفیت و بهره وری بالاتر بسازند.رهبران و پیروان می توانند به اتفاق یکدیگر محیط کاری ب

ای در نظریه پیرو به رسمیت شناخته شده است، اما این نظریه بیشتر -اگر چه در نظریه مذکور نقش پیروان برای رابطه مبادله ای رهبر 

داند. هبر عضو میحوزه پیروی؛ زیرا بیشتر رهبر را عامل محرک در فرایند تبادل ر و نه در گرددحوزه مطالعات رهبری محسوب می

کنند، منابع بیشتری در دسترس دارند و پیروی ایده آل، پیروان حمایت اجتماعی بیشتری دریافت می -در رابطه مبادله رهبر 

صمیم رهنمودهای بیشتری برای رشد و پیشرفت شخصی نیز از سوی رهبر به آنها ارائه خواهد شد و در نتیجه مشارکت آنان در ت

های نظریهپیرو بر  -تواند بر اثرگذاری مبادله رهبر همین استدلال می(. 244، 2010لوسیر و آچوا، د )ر خواهد بوها نیز بیشتگیری

 .(1396)محمد زاده و امینی،  ضمنی پیروی صحه بگذارد

 

 سرمایه روانشناختی کارکنان

دانید( و منابع اجتماعی )کسانی که می انسانی )آنچه میرمایه روان شناختی فراتر از منابع س کنند که، بیان می(2006) لوتانز و همکاران

از  در ارتباط است. همچنین،« شما که خواهید شد»و مهم تر اینکه « شما که هستید»باشد و به طور مستقیم با اینکه شناسید( می

لوتانز و )باشد میشناختی بخشد، سرمایه روان می بهبودزا را های استرسهای روانشناختی مثبت به موقعیتمواردی که پاسخ

 (، تعریف جامع سرمایه روانشناختی به صورت زیر است:2007به زعم لوتانز و همکاران ) .(2007، همکاران

( داشتن اعتماد به نفس 1حالتی از رشد و توسعه روان شناختی مثبت در فرد که مشخصه های آن به این صورت می باشد: 

( 2نار آمدن با تلاش های ضروری به منظور موفقیت در مشاغل چالش برانگیز مانند پرستاری؛ خودکارآمدی( برای ایجاد تعهد و ک)

( داشتن پشتکار در رسیدن به اهداف و تغییر مسیر دادن در وقت 3اسناد مثبت )خوش بینی( درباره موفقیت در زمان حال و آینده؛ 

گشت به حالت اولیه و حتی بهزیستی بیشتر )تاب آوری( در ( تحمل کردن و باز4ضرورت )امیدواری به منظور کسب موفقیت؛ و 

 .به ستوه آمدن از مشکلات و مصائب زمان

-شاخصان شناختی به عنوان بسیاری از سازه های رو ،کهدارد بیان می (2002ل )فهاب  ارائه شده توسط تئوری منابع روان شناختی

مشترک اساسی بین هریک از این . در این رابطه، منبع شوندبهتر درک می ،«روان شناختیمنابع »تر یا های محوری گستردههای سازه

که نشان دهنده تمایل افراد برای اقدام بر محیط خود به ( 2008)اوی و همکاران، است « تلاش کارگزاری مثبت»قابلیت، یک ر چها



 

ابع کارکنان، رفتارهای مثبت آن ها در محیط کار را عنوان کارگزار بر پایه ارزیابی های مثبت فردی از موقعیت می باشد. سطح بالای من

)لوتانز و ، عملکرد و رضایت بیشتر (2008)لوتانز و همکاران، افزایش می دهد. برای مثال، سرمایه روان شناختی با تعهد بیشتر 

 .ارتباط یافته است( 2010)اوی و همکاران، و بهزیستی بیشتر ( 2007همکاران، 

 

 سلامت سازمانی

ی سنتی سنجش اهسازمانی را بر این مبنا تبیین کرده است که شیوه سلامتیکی از اولین کسانی است که مفهوم ( 1962) نیسوارن ب

ذهنی و روانی  سلامتسازمانی نیستند. وقتی بنیس، تفکر  سلامتتری از اندازه کافی قادر به انعکاس مفهوم گستردهکارایی سازمانی به

پذیری ، ارتباط وابستگی تطبیق :سازمانی را شناسایی کرد که عبارتند از سلامتی اعمال کرد، سه بعد از های سازمانرا برای مجموعه

یک حالت کامل فیزیولوژیکی، روانی  سلامت (.1392ملکی،  ولاییداودی و )هویتی و توانایی پذیرش صحیح جهان و دنیای اطراف 

 تنها سطح فیزیولوژیکی، بلکه سطح روانی وجسمی و روانی واقعی نه سلامتمنظور به دست آوردن و رفاه اجتماعی است. به

سلامت سازمانی را این گونه تعریف می کند: سلامت سازمانی اشاره دارد به سازمان  و میسکل هوی. اجتماعی نیاز به مراقبت دارد

طور اثربخش در جهت اهداف و مقاصد اصلی  سالمی که با نیروهای مانع بیرونی به طور موفقیت آمیزی برخورد کرده، نیروی آن را به

. سلامت سازمانی دلالت بر این دارد که یک سازمان می تواند اثربخشی و سلامت (1395)یاسینی و همکاران،  سازمان هدایت می کند

سازمانی پیشنهاد مفهوم سلامت (. 2012کارکنان خود را بهینه کند و از عهده چالش ها و تغییرات درونی و بیرونی برآید )بیسواس، 

در واقع (. 2013، هم برای سازمان محسوب گردد )رایامی کند که به موازات سود و منفعت سازمان، سلامتی کارکنان نیز یک هدف م

سلامت سازمانی یک ساختار مهم مدیریتی است که باعث می شود تا کارکنان در پست های سازمانی خود احساس آرامش کرده و 

سلامت سازمانی اشاره به وضعیتی دارد که رشد، توسعه و (. 2014یابورو و همکاران، چ) لکرد را داشته باشندبتوانند بهترین عم

و  هوی و فیلدمن ابعاد سلامت سازمانی یا مجموعه خصایص. بالندگی یک سازمان تسهیل می کند و نیل به اهداف را مقدور می کند

تأکید علمی: حدی که سازمان (: 1393، و همکاران د که عبارت اند از )قاسمیمتغیرهای سازمانی را در هفت بعد بررسی کرده ان

برتری علمی و فرهنگی را طالب بوده و برای نیل بدان تلاش می ورزد. روحیه: به احساس اطمینان، اعتماد، همدردی و دوستی که در 

ازم اساسی کار در سازمان ساخت دهی: به رفتاری از بین کارکنان وجود دارد اشاره می کند. حمایت منابع: فراهم آوردن مواد و لو

مدیر اشاره دارد که کار گرا و هدف گرا است. ملاحظه گری: رفتاری است که مدیر را دوست، حامی و همکار کارکنان نشان می دهد. 

تأثیر گذاری بر رؤسا و مافوق مدیر: توانایی مدیر به  چنین مدیری به نتایج کارکنان توجه دارد پذیرای پیشنهادهای آنها است. نفوذ

های خود، ترغیب آنها به توجه بیشتر نسبت به مسائل سازمان، مواجه نشدن با موانع اداری، سلسله مراتبی، وابسته نشدن به مافوق 

و  است که همه اینها کلید رهبری اثربخش محسوب می شوند. یگانگی نهادی: عبارت است از توانایی سازمان برای تطابق با محیط

 که سلامت برنامه آموزشی را حفظ کنند و در برابر تقاضاهای غیر معقول مراجعان و محیط در امان باشند. سازش با روش هایی
 

 پیشینه تحقیق

 سازمانی و استرس شغلی کارکنان سلامتهای مدیریت با رابطه بین سبک( در پژوهشی به بررسی 1392) بذرافشان و حمدیا

مدار( با سلامت سازمانی و )در دو بعد رابطه مدار و ضابطه های مدیریتسبک پژوهش، توصیف رابطه بینهدف از این پرداختند. 

بود. نمونه این شیراز بود. این پژوهش از نظر روش، توصیفی و از نوع همبستگی  4استرس شغلی کارکنان آموزش پرورش ناحیه 

. نتایج نشان داد که بین سبک مدیریتی رابطه مدار با بودنده چهار شیراز نفر از کارکنان اداره آموزش و پرورش ناحی 144 پژوهش



 

سلامت سازمانی رابطه معکوس و معنادار و بین سبک مدیریتی ضابطه مدار با سلامت سازمانی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. 

و نتایج نشان داد که بین سبک مدیریتی ضابطه  بین سبک مدیریتی رابطه مدار با استرس شغلی رابطه معکوس و معنادار مشاهده شد

مدار با استرس شغلی رابطه مستقیم و معنادار، وجود داشت و بین متغیرهای سلامت سازمانی با استرس شغلی رابطه معکوس و 

 متغیرهای برای مدار ضابطه و مدار رابطه مدیریتی هایسبک بینی پیش قدرت ها حاکی از معنادار مشاهده گردید. نتایج پیش بینی

 .بود شغلی استرس و سازمانی سلامت

سازمانی در دانشگاه  سلامتهای بررسی رابطه بین سبک رهبری مشارکتی و مؤلفه در پژوهشی به بررسی (1393عقیلی و همکاران )

مت سازمانی در هدف این پژوهش بررسی رابطه بین سبک رهبری مشارکتی و مؤلفه های سلاپرداختند.  واحد شهرکرد اسلامیآزاد 

شامل کلیه اعضای هیات  آن دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد بود. روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی و جامعه آماری

. برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از رگرسیون چند متغیری، بودند 89-90علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد در سال تحصیلی 

بین سبک رهبری مشارکتی با  دهد کهمینشان این پژوهش . نتایج استفاده شد t.test ه های مستقل و آزمونتحلیل واریانس درگرو

 .مؤلفه های سلامت سازمانی)کاربرد منابع، سازگاری با محیط، روحیه(رابطه معنا داری وجود دارد

ران با سلامت سازمانی در مدارس متوسطۀ های رهبری مدیبررسی رابطۀ بین سبک( در پژوهشی به 1396رجایی پور و همکاران )

های رهبری مدیران با سلامت این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ بین سبکپرداختند.  87ـ  88شهرستان لنجان در سال تحصیلی 

. جامعۀ آماری این پژوهش بودسازمانی در مدارس متوسطۀ شهرستان لنجان انجام شد. روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی 

گیری تصادفی بودند و از طریق نمونه 87ـ 88نفر در سال تحصیلی  1645تعداد مۀ دبیران مدارس متوسطۀ شهرستان لنجان به ه

ها انتخاب گردیدند. تجزیه و تحلیل داده نمونه به عنوان نفر از آنان 190ای متناسب با حجم و با استفاده از فرمول حجم نمونه، طبقه

)فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار( و در سطح آمار استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون در دو سطح آمار توصیفی 

های های پژوهش نشان داد که بین انواع سبکصورت گرفت. یافته SPSS افزارچندگانه و آزمون تحلیل واریانس( با استفاده از نرم

براساس نتایج همچنین، ا سلامت سازمانی رابطۀ معنادار و مستقیمی وجود دارد. مدار، هدایتی، حمایتی، مشارکتی( برهبری )موفقیت

 .کنندۀ سلامت سازمانی بودندبینیهای حمایتی و هدایتی پیشهای چهارگانه، سبکرگرسیون چندگانه، از بین سبک

 451ای شامل مصر پرداختند. نمونه در رضایت شغلیای به بررسی سرمایه روانشناختی و ( در مقاله2015مورگان )-بادران و یوسف

، اشتغال و ادغام اقتصاد جهانی بودند، انتخاب GDPسازمان که بعضی از مهمترین صنایع مصر را از لحاظ  11کارمند مصری در 

تی با ها نشان داد سرمایه روانشناختی رابطه مثبشدند. برای آزمون فرضیات از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده گردید. یافته

 کارکنان دارد.  رضایت شغلی

 319پیرو و رضایت کارکنان با اثر میانجی سرمایه روانشناختی پرداختند. در مجموع  -ای به تبادل رهبر( در مقاله2016لیو و همکاران )

زی معادلات ساختاری و ساها با روش مدلآوری گردید. دادههای مالی و الکترونیکی در تایوان جمعپرسشنامه معتبر از کارکنان شرکت

پیرو خوب موجب افزایش  -ها نشان داد که روابط رهبرمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. یافته LISRELو  SPSSافزار توسط نرم

دهد. همچنین سرمایه و رضایت از زندگی را افزایش می رضایت شغلیشود و سرمایه روانشناختی، سرمایه روانشناختی می

  کند.گری میو رضایت از زندگی را میانجی رضایت شغلیپیرو و  -بین تبادل رهبر روانشناختی رابطه

 روش تحقیق
ها بر توصیف وضع موجود، به آزمون فرضیه زیرا علاوه پیمایشی است. -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی

 .دهندتشکیل می مشهد شهر بنیان فعالدانش هایشرکت را ن پژوهشجامعه آماری ایپردازد. بینی میبر حسب روابط مبتنی بر پیش



 

روش نمونه گیری در این تحقیق به دلیل آنکه تعمیم پذیری باشد. شرکت می 130برابر با  مشهد شهر بنیاندانش هایتعداد شرکت

های دانش بینیان فعال در سطح ه اینکه شرکتبا توجه ب گیری تصادفی ساده انتخاب گردید.نتایج به کل جامعه مدنظر قرار دارد، نمونه

شرکت به عنوان نمونه آماری انتخاب شده است. بر این اساس  97باشد، بر اساس جدول مورگان تعداد شرکت می 130شهر مشهد 

بر اساس آوری شده و جمع ،باشدها میپرسشنامه که شامل مدیران و کارشناسان این سازمان 3سعی شده است حداقل از هر شرکت 

 های مختلف به عنوان نمونه تحقیق استفاده گردیدند.نفر از شرکت 291بدین ترتیب  های لازم صورت گیرد.آن تجزیه و تحلیل

به ترتیب برای ( 1996) دمنلف ی ووه (،2007) لوتانز (،1995بین )گرائن و آلهای فعالیتگیری از پرسشنامه این پژوهش با بهره

شده و پس از آزمون روایی و پایایی مورد استفاده قرار  تدوین سلامت سازمانییرو، سرمایه روانشناختی و پ -مبادله رهبر سنجش

هیات علمی و متخصصان تایید گردید. جهت سنجش روایی  یگیری از نظر خبرگان، اعضاها با بهرهگرفت. روایی محتوایی پرسشنامه

بوده  5/0استفاده گردید. میزان بار عاملی برای تمام گویه ها بیشتر از  KMOخص سازه از تحلیل عاملی تاییدی و آزمون بارتلت و شا

بوده و آزمون بارتلت نیز معنار بوده است. هم چنین پایایی هر سه ابزار با بهره  8/0در تمام سه متغیر بیشتر از  KMOاست. شاخص 

و در آخر برای  بوده است 7/0ه پرسشنامه مناسب و بالاتر از گیری از آلفای کرونباخ آزمون گردید میزان آلفای کرونباخ برای هر س

بود،  05/0متغیرهای تحقیق بیشتر از  sigگردید که میزان ها از آزمون کولموگروف اسمیرنوف یک بعدی استفاده بررسی نرمالیتی داده

ی معادلات ساختاری و ابیمدل ، از ر ادامهد نشان داده شده است. 1نتایج در جدول  ها نیز پذیرفته شد.لذا فرض نرمال بودن داده

 است. شدهاستفادهجهت آزمون فرضیات و برازندگی مدل  (PLS) یجزئروش حداقل مربعات 
  روایی و پایایی متغیرهای پژوهش -1جدول 

 )نرمالیتی( P.Value آلفای کرونباخ )پایایی( )روایی( KMO تعداد سؤالات متغیر ردیف

 418/0 81/0 837/0 7 پیرو  -مبادله رهبر 1

 312/0 78/0 808/0 24 سرمایه روانشناختی 2

 639/0 85/0 865/0 44 سلامت سازمانی 3

 

 یافته ها

سال  40تا  31بین ، سن(؛ به لحاظ درصد 32/51) مردهای توصیفی تحقیق، بخش اعظم پاسخگویان به لحاظ جنسیت، براساس یافته

با . بودنددرصد(  92/52سال ) 10تا  6، سابقه کار(؛ به لحاظ درصد 58/41) پلم و کمتردی ،تحصیلاتبه لحاظ وضع  درصد(؛ 99/43)

( و ضریب مسیر 774/0با مقدار ضریب معناداری ) پیرو-تبادل رهبرشود که مشاهده می 2و 1توجه به نتایج به دست آمده در تصویر 

( و 304/0سرمایه روانشناختی با مقدار ضریب معناداری )، (اوله )فرضی داری داردمثبت و معنی سرمایه روانشناختی اثر بر( 676/26)

با مقدار ضریب معناداری  پیرو-تبادل رهبر )فرضیه دوم( و داری دارداثر مثبت و معنیسلامت سازمانی ( بر 394/5ضریب مسیر )

 .ه سوم(داری دارد )فرضیاثر رابطه مثبت و معنیسلامت سازمانی ( بر 069/12( و ضریب مسیر )653/0)



 

 
 معناداری ضریب – 1شکل 

 
 مسیر ضریب – 2شکل 

از آزمون سوبل استفاده  )فرضیه چهارم(سلامت سازمانی و   پیرو-تبادل رهبردر اثر بین  سرمایه روانشناختیمنظور اثر متغیر میانجی به

 یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگرگری های پرکاربرد برای سنجش معناداری تأثیر میانجییکی از آزمونگردید. آزمون سوبل 



 

توان می 96/1 آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار ازبه دست می 1از طریق فرمول  Z-Valueاست. در آزمون سوبل، یک مقدار 

 و  ستقل بر میانجیمیزان اثر متغیر م a درصد، معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تائید کرد. در این فرمول 95در سطح اطمینان 

 باشد. می میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته ، میزان اثر میانجی بر وابسته b میزان خطای استاندارد اثر مستقل بر میانجی

 
حاصل از  Z-Valueار هده شد، مقدطور که مشا. همانبه دست آمد 374/3برابر با  t-value جایگذاری در فرمول فوق، مقدار بعد از

-تبادل رهبربین سرمایه روانشناختی اثر درصد،  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان میاست لذا  96/1ز ا بیشترآزمون سوبل 

 کند.گری میرا میانجیسلامت سازمانی و   پیرو

 

 گیریبحث و نتیجه
-، نهکارهاوکسبایناقتصادی هر کشور است. پویایی، اثربخشی و توانمندی  اصلیهای یکی از پایه بنیانهای دانششرکت شکبدون

گذارد. دستیابی می (اقتصادی و بازرگانی کلانمحیط )سازد؛ بلکه تأثیرات بسیاری بر محیط خارجی را منتفع می کارهاوکسباینتنها 

-ای به وضعیت شرکتتوجه ویژهست؛ به همین دلیل ذیر نیبنیان امکان پهای دانشتوجه به شرکتها بدون به اهداف اقتصادی دولت

شاهد افزایش رقابت شدید برای کسب جایگاه های دانش بنیان، تعداد شرکتگیرد. با توجه به افزایش صورت میهای دانش بنیان 

ای به کارکنان ه رقابت توجه ویژهبرای جا نماندن از قافل هااین شرکت؛ در چنین شرایطی، یمهستها بین این شرکتاز سهم بازار  بالاتر

ی این امر وجود شود. لازمهمنجر به سوق دادن شرکت به سوی ارزش آفرینی بیشتر می محورسازمانی سلامتخود دارند. وجود 

مد، طور که از نتایج تحقیق بدست آها است. در کنار این موارد همانسرپرستان و مدیرانی با توان هدایت و رهبری بالا در شرکت

شود. بر این اساس پیشنهادات زیر به مدیران وجود سرمایه روانشناختی مثبت در بین کارکنان باعث تقویت رضایت کارکنان می

 شود:بنیان داده میهای دانششرکت

 کارکنان است،  سرمایه روانشناختیو  سلامتکه اثرگذار بر  پیرو -تبادل رهبرشود جهت تقویت به مدیران پیشنهاد می

چنین  نتوانند با کارکنان دیدارهای جداگانه داشته باشند و انتظارات فرد از شرکت را متوجه شوند، با انجام دادیران میمد

و سرمایه  سلامت سازمانیاموری در کارکنان حس اعتماد، وفاداری و احترام تقویت شده که خود منجر به بهبود 

 شود.روانشناختی مثبت در کارکنان می

  دادن بازخورد مثبت از امور انجام شده توسط کارکنان سرمایه روانشناختی کارکنان شود جهت تقویتپیشنهاد میبه مدیران ،

گیرند وجود بازخورد مثبت و حمایت بیشتر از مدیران است. چنین اموری باشد، یکی از دلایلی که افراد در کار انگیزه میمی

  شود.سبب تقویت سرمایه روانشناختی در کارکنان می

 از استراتژی مشارکت کارکنان، توسعه منابع انسانی و ارتباطات باز  سازمانی سلامتبرای توسعه  شودبه مدیران پیشنهاد می

گیری روشن بهره بگیرند و ابزارهای دقیق های استاندارد، شفاف و خطوط تصمیمو همچنین از قوانین و رویه نماینداستفاده 

قرار ند ارزیابی عملکرد مورد استفاده قرار دهند و شفافیت سازمانی را سرلوحه برنامه خود را برای طراحی و کنترل فرای

 .سازمانی تضمین شود سلامتتا از این طریق  دهند
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