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 چکیده 
بررسی   حاضر  پژوهش    ی ها هیسرما  و  یسازمان  یهاهیسرما  یانجیم  نقشهدف 

  محور رفاه   یانسان  منابع  تیریمدو    گزارخدمت  یرهبر  ن یب  رابطه  در  یشناختروان

 ی ابیمدل   نوع  از  یهمبستگ_یفیتوص  حاضر  پژوهشبود.    پرورش  و  آموزش  در

  متوسطه  مقاطع  رانیدب  و   معاونان  ران،یمد  را  پژوهش  جامعه.  بود  یساختار  معادلات

  نی ب  از  که  دادند  لیتشک  1403-1404  یلیتحص  سال  در  آبادخرم  شهر  دوم   و  اول

. ابزارهای این پژوهش شدند  انتخاب  نفر   285  ساده   یتصادف   یریگنمونه  روش  با  آنها

،  (2019، کوپر،  WBO-HRM)  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  پرسشنامةشامل  

  پرسشنامة (،  1388ی،  حضرت  و  پوریقل،  SLQ)  گزارخدمت  یرهبر  پرسشنامة

،  PCQ)  یشناختروان  هیسرما  پرسشنامة  ( و  1998، بونتیس،  ICQی )فکر  هیسرما

  .شدند   لیتحلی  ساختار  معادلات  یابیمدل  از  استفاده   با  هاداده ( بود.  2007لوتانز،  

 ی رهبر .  بود  پژوهش  یشنهادیپ  مدل  با  هاداده   مطلوب  برازش  دهنده نشان   هاافتهی

به  به  یشناختروان  هیسرما  و  یسازمان  هیسرما  گزار،خدمت قادر  مستقیم  صورت 

  گزارخدمت   یرهبر.  (p<0/ 05)  بودند  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  بینیپیش

 بود   یشناختروان   هیسرما  و  یسازمان  هیسرما  بینیصورت مستقیم قادر به پیش به

(05 /0>p) . ،ی سازمان  هیسرماتوانست از طریق  گزارخدمت یرهبر سبکهمچنین  

غیرمستقیمبه  یروانشناخت  هیسرما  و   محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  صورت 

  توجه  با  گزارخدمت  یرهبر  که  دهدیم   نشان  جینتا  نیا  .(p<05/0)بینی کند  پیش

 تیریمد  کننده نییتب  تواندیم  یشناختروان  و  یسازمان  یهاهیسرما  مهم   نقش  به

 یضرور  گریکدی  با  تعامل  در  عوامل  نیا  به   توجه  لزوم   و  باشد  محوررفاه   یانسان  منابع

 .است

ر یسازمان  هیسرما  ،یشناختروان   هیسرما  :کلیدیهای  واژه   گزار،خدمت   یهبر، 
 .پرورش و آموزش ،محوررفاه  یانسان منابع تیریمد

 Abstract 
The present study aimed to examine the mediating role of 

organizational capital and psychological capital in the 
relationship between servant leadership and well-being-

oriented human resource management in education. This 

descriptive-correlational study employed structural equation 
modeling (SEM). The statistical population consisted of 

principals, vice-principals, and teachers of lower and upper 

secondary schools in Khorramabad during the 2024–2025 
academic year, from which 285 individuals were selected 

through simple random sampling. The research instruments 

included the Well-Being-Oriented Human Resource 
Management Questionnaire (WBO-HRM; Cooper, 2019), 

the Servant Leadership Questionnaire (SLQ; Gholipour & 

Hazrati, 2009), the Intellectual Capital Questionnaire (ICQ; 
Bontis, 1998), and the Psychological Capital Questionnaire 

(PCQ; Luthans, 2007). Data were analyzed using SEM. The 

results indicated a good fit of the model. The results revealed 
that servant leadership, organizational capital, and 

psychological capital could directly predict well-being-

oriented human resource management (p<0.05). In addition, 
servant leadership could directly predict organizational 

capital and psychological capital (p<0.05). Furthermore, 

servant leadership could also indirectly predict well-being-
oriented human resource management through organizational 

and psychological capital (p<0.05). These findings suggest 
that servant leadership, concerning the significant role of 

organizational and psychological capital, can be an 

explanatory factor for well-being-oriented human resource 
management. Therefore, paying attention to these factors in 

their interactions is essential. 

Keywords: Psychological Capital, Organizational Capital, 
Servant Leadership, Well-Being-Oriented Human Resource 

Management , Education. 
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 مقدمه 
 

در این زمینه،  .  گیری مؤثر از منابع درونی آن استنیازهای اساسی هر سازمان، دستیابی به مزیت رقابتی پایدار از طریق بهره یکی از  

که دستیابی به عملکرد برتر را از طریق استفاده از    است  2مدیریت استراتژیک منابع انسـانی از جمله رویکردهای مهم    1محور منبع   دیدگاه

انسانی(. در این رویکرد،  2024،  و همکاران  3وریسیمودهد )کمیاب و غیرقابل تقلید توضیح میمنابع ارزشمند،   از  به  منابع  عنوان یکی 

در شرایط پرچالش    تعهد سازمانیهای کلیدی سازمان، نقش اساسی در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی دارند. با این حال، ایجاد و حفظ  سرمایه

های  سازی، رقابت فشرده و بحرانتغییرات ناشی از جهانی   (.2024،  و همکاران  4سرنگ ای مواجه است )های فزاینده امروزی، با دشواری 

ها شده و پایداری روابط کاری را تهدید کرده است  میان کارکنان و سازمان   شناختیقراردادهای روان اقتصادی و اجتماعی، موجب تغییر در  

های سنتی مدیریت منابع انسانی دیگر پاسخگوی نیازهای پیچیده و چندبعدی کارکنان نیستند و  رو، نظام   این  (. از2025،  5گو و گائو )

  (. 2024  و همکاران،  6جمیل ناپذیر یافته است )ضرورتی اجتناب  ها و رویکردهای منابع انسانیی در سیاست بازنگر

زمان به  توجه هم ،مطرح شد که هدف آن  7محور مدیریت منابع انسانی رفاه رویکردی با عنوان  1990در پاسخ به این تحولات، از دهه 

تقویت    و  مثبت  یکار  طیمح ایجاد    ،یریگمیتصم  در   مشارکت  ، نیروی انسانی  و آموزش  سعهتواز طریق    کارایی سازمانی و رفاه کارکنان

  بر   یمبتن  یتیریمد  یهاوهی ش  مندنظام   یبررس  حال،  نیا  با.  (2017،  9گوئست ؛  2024،  و همکاران   8اوکاسلمندوزا  است )  یسازمان  تیحما

  کارکنان،   یروان  یامدها یپ  و  یتیریمد  یهاوه یش  انیم  یانجیم  یندها یفرآ  ییشناسا  که  دهندیم  نشان  هاپژوهش   و  بوده  نوظهور  هنوز  رفاه

 (.2024،  10ونیزیانی   و  آفتاب)  کند  کمک  کارکنان  رفاه  و  عملکرد  بهبود  به  تواندیم

  ش ی فرسا  ،یشغل  یفشارها  با  کارکنان  رایز  دارد،  یاژه یو  تیاهم  پرورش  و  آموزش   مانند  محورخدمات   و  یدانش  یهاسازمان   در  موضوع  نیا

  ی سازمان   یهاه یسرما  همچون  نامشهود  منابع  از  یریگبهره   نه،یزم   نیا  در(.  2024،  11اسمولان و مونی )  اند مواجه   یکار   تیرضا  کاهش  و  یروان

 (. 2024،  12صفیتری)  کند  لیتسه  را  محوررفاه  یانسان  منابع  تی ریمد  موفق  یاجرا   بر  یرهبر  یرگذار یتأث   ندیفرآ  تواندیم  یشناختروان   و
عنوان یکی از اجزای سرمایه فکری، شامل دانش، روابط و تجربیات جمعی است که به بهبود یادگیری، نوآوری و  به  13سازمانی   سرمایه

های دانشی مانند آموزش و پرورش نقش  ویژه در سازمان . این نوع سرمایه به(2024و همکاران،    14جیانگ)شود  عملکرد سازمانی منجر می 

عنوان  به  16شناختی روان   سرمایهدر کنار آن،    .(2024،  و همکاران  15احمد آل )  کندبع انسانی ایفا می های منا حیاتی در بهبود کارایی نظام 

،  18اونکار   ؛2024و همکاران،    17فالکو -مارتینزکننده دارد )منبعی فردی و قابل توسعه، در تبیین رفاه، انگیزش و تعهد کارکنان نقشی تعیین

  حفاظت   نظریه  براساس  که  دهندمی  تشکیل  را  سرمایه  این  اساس  22خودکارآمدی  و 21آوری ، تاب20خوشبینی  ،19امید   مؤلفه  چهار(.  2024

  ایروانی،  و ونهری موسوی) کنندمی عمل  کار محیط فشارهای و استرس با گرمقابله  شخصی منابع عنوان به ،(1989)  24هابفول   23منابع  از

 
1 resource-based view 

2 Strategic Human Resource Management 

3 Veríssimo 

4 Serang 

5 Gu & Gao 

6 Jamil 

7 well-being-oriented human resource management 

8 Mendoza Ocasal 

9 Guest 

10 Aftab & Veneziani 

11 Smollan & Mooney 

12 Safitri 

13 organizational capital 

14 Jiang 

15 Alhamad 

16 psychological capital 

17 Martínez-Falcó 

18 Onkar 

19 Hope 

20 Optimism 

21 Rsiliency 

22 Self-efficacy 

23 Conservation of Resources (COR) Theory 

24 Hobfoll 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

ro
oy

es
h.

ir
 o

n 
20

26
-0

5-
13

 ]
 

                             2 / 10

http://frooyesh.ir/article-1-6525-fa.html


213 
 1404دی  ،115شماره پیاپی  ،10 هشمار ، 14سال ، رویش روان شناسی

Rooyesh-e-Ravanshenasi Journal(RRJ),14(10), 2026 

 

 

  تعهد   ت،یرضا  با  یمثبت  رابطه  یشناختروان   هیسرما  که  اندکرده   گزارش  نیز  (2024)  و همکاران  2بابو   ( و2024)  و همکاران1نیهان آل   (.1395

 .  دارد  یشغل  یستیبهز  و

ای یافته است. رهبران  محور رهبری، توجه فزاینده های نوین و انسان عنوان یکی از سبکبه  3گزار خدمت   رهبریدر کنار این منابع،  

؛  2024و همکاران،    4هوانگ کنند )های کاری مثبت و انسانی کمک می تأکید بر رشد، حمایت و رفاه دیگران، به ایجاد محیط با    گزارخدمت 

انسانی، ایجاد اعتماد و توجه به نیازهای کارکنان، می2024،  5مشتاق   و  جهانزب ساز  تواند زمینه (. این سبک رهبری با ارتقای تعاملات 

رسد که  به نظر می(. به بیان دیگر،  2025،  7ی جانتیر  و  یاستوتیدی ل؛  2024و همکاران،    6جادا عملکرد پایدار گردد )های مثبت و  نگرش 

  مؤثر محور  توانند بر اجرای موفق مدیریت منابع انسانی رفاه می  شناختی و سازمانیهای روان سرمایه  تقویتگزار از طریق  رهبران خدمت 

عنوان متغیرهای میانجی، پل ارتباطی  ها بهکنند که این سرمایه( نیز تأیید می2024( و جیانگ و همکاران )2024های اونکار )باشند. یافته 

  .کنندهای رهبری و پیامدهای منابع انسانی عمل می میان سبک 

ای آموزشی، درک چگونگی  ویژه در نهادهها، به های روانی در سازمانهای محیط کار و چالش با توجه به افزایش فشارهای شغلی، استرس 

تواند به مدیران کمک  عنوان رویکردی نوین میبه  محورمدیریت منابع انسانی رفاه . ارتقای رفاه و تعهد کارکنان اهمیتی فزاینده یافته است

رهبری  ی همچون  های کاری پیچیده و دانشی، عواملتر و کارآمدتر ایجاد کنند. از سوی دیگر، در محیطتر، انسانی کند تا محیطی سالم

طور کامل مشخص نیست که این  با این حال، هنوز به .ای در ایجاد اعتماد، حمایت و انگیزش کارکنان دارندکننده نقش تعیین گزارخدمت 

در این    شناختیروان های سازمانی و  میانجی سرمایه بررسی نقش    .گذاردسبک رهبری از چه مسیرهایی بر رفاه و عملکرد کارکنان اثر می 

گزار را بر مدیریت منابع انسانی  کننده، اثرات مثبت رهبری خدمت عنوان منابع تسهیل ها بهتواند نشان دهد که آیا این سرمایهرابطه می 

ی، انگیزش و  سلامت روانتواند به طراحی راهکارهای اثربخش برای ارتقای  هایی مینتایج چنین پژوهش  .کنند یا خیرمحور تقویت می رفاه 

شناختی در بهبود فرآیندهای منابع انسانی و افزایش رفاه  های سازمانی و روان لذا با توجه به اینکه سرمایه  .کمک کند  تعهد شغلی کارکنان

به   تواندگزار ضرورت دارد. بر این اساس، انجام پژوهش حاضر می ها با سبک رهبری خدمت کارکنان نقش اساسی دارند، بررسی ارتباط آن

کمک کرده و زمینه توسعه دانش نظری و کاربردی    محورتر سازوکارهای روانی و سازمانی اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی رفاهدرک عمیق 

  سازمانی   هایسرمایه  میانجی  نقشپژوهش حاضر با هدف بررسی  از این رو،    .در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی را فراهم سازد

 . انجام شد پرورش  و  آموزش  در  محوررفاه   انسانی  منابع  مدیریت  و  گزارخدمت   رهبری  بین  رابطه  در  شناختیروان   هایایه سرم   و

 

 روش

 
  متوسطه   مقاطع  رانیدب  و  معاونان  ران،یمد  را  پژوهش  جامعه.  بود  یساختار  معادلات  یابیمدل   نوع  از   یهمبستگ-یفیتوص  حاضر  پژوهش

  ساده   یتصادف  یریگنمونه  روش  با  آنها  ن یب  از  که   دادند  لیتشکنفر    1083به تعداد    1403-1404  یلیتحص  سال  در  آبادخرم   شهر  دوم  و  اول

  ممکن   هاپرسشنامه   از  یبعض  نکهیا  احتمال  با  محقق  البته.  دیگرد  نییتع  کوکران  فرمول  از  استفاده  با  نمونه  حجم.  شدند  انتخاب  نفر  285

  استفاده   مورد  شده  لیتکم  یهاپرسشنامه   از  پرسشنامه  285  تعداد  سپس  و  نمود،  عیتوز  پرسشنامه  300  تعداد  باشند،  ناقص  ای  مخدوش  است

   در   شرکت  جهت  آگاهانه  تیرضا  پرورش،  و  آموزش  در  خدمت  سابقه  سال  کی  حداقل  بودن  دارا  شامل  پژوهش  به  ورود  یهاملاک  .داد  قرار

  در  شرکت ادامه به لیتما عدم  زین پژوهش از خروج یهاملاک  و کنندگانشرکت  یخوداظهار  براساس یروان اختلال وجود عدم و پژوهش

  و   شد  حیتشر  کنندگانشرکت  یبرا   پژوهش  اهداف  ،یاخلاق  ملاحظات  بخش  در  .بود  هاسؤال   درصد  پنج  از  شیب  به  پاسخعدم    و  پژوهش

  ی انتها  در و شد رهیذخ کد  با کنندگانشرکت  یهاپاسخ . دیگرد تیرعا کامل طوربه اطلاعات یمحرمانگ و یخصوص م یحر حفظ نیهمچن

  از   استفاده  با  هاداده در نهایت،    .کنند  اعلام  را  خود  یارتباط  راه  توانندیم  ج،ینتا  از  اطلاع  به   لیتما  صورت  در   که   دیگرد  ذکر  زین  هاپرسشنامه 

 . تحلیل شدند  26نسخه   AMOSو   SPSS  یافزارهانرم   با  و  یساختار  معادلات  یابیمدل   روش
 

 
1 Al Nahyan 

2 Babu 

3 servant leadership 

4 Hoang 

5 Jehanzeb & Mushtaq 

6 Jada 

7 Lydiastuti & Rijanti 
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 ابزار سنجش 

  ی ا پرسشنامه   از  محوررفاه  یانسان  منابع  تیریمد  سنجش  یبرا (:  HRM-WBO) 1محورپرسشنامه مدیریت منابع انسانی رفاه 

  محور رفاه   یعملکردها  به  نسبت  هاآن   ادراک  یمبنا  بر  و  کارکنان  توسط  که  شد  استفاده(  2019)  همکاران  و  2کوپر   مطالعه  از  شدهاقتباس 

  و   آموزش  ،یشغل  تیامن  از  بودند  عبارت  بیترت  به  آن  ابعاد  که  بود  هیگو  25  و  مولفه  5  شامل  ابزار  نیا.  دیگرد  لیتکم  یانسان  منابع

  ها هیگو به  یدهپاسخ .  شودیم  شامل  هیگو 5  بعد  هر  که  میمستق  ریمد  با  رابطه  و  اطلاعات  یگذار اشتراک به  ،یشغل  تیفیک  ،ی ریادگی/توسعه

  نمرات   است که  125  نمره  حداکثر تا  25  نمره  حداقل(.  موافقم کاملاً=    5  تا  مخالفم کاملاً=  1)  است یادرجه پنج  کرتیل  اسیمق اساس  بر

  ن ی ا  ییایپا.  است  سازمان  در  محوررفاه   یانسان  منابع  تیری مد  یهااست یس  حضور  و  اعمال  از  کارکنان  درک  بالاتر  سطح  دهندهنشان   بالاتر

  89/0  با  برابر  پرسشنامه  کل  یبرا (  کرونباخ  یآلفا )  یدرون  یهمسان  بیضر  از  استفاده  با(  2019)  همکاران  و  کوپر  پژوهش  در  پرسشنامه

  یی محتوا ییرواشاخص . شد ترجمه یفارس زبان به حاضر   پژوهش  در پرسشنامه  نیا . آمد دست به 0/ 94 آن ییمحتوا ییروا و  شد  گزارش

  ن یب آن ابعاد یبرا و 87/0 با برابرنیز  پرسشنامه کل یبرا کرونباخ یآلفا بیضرپایایی ابزار با روش . به دست آمده است 87/0 پرسشنامه

 . دست آمدبه  86/0  تا  78/0

  و   پوریقل  توسط  پژوهش  نیا  در  استفاده  مورد  گزارخدمت   یرهبر   سبک  پرسشنامه  (:SLQ) 3گزار خدمت   یرهبر  پرسشنامة

  اساس   بر  هاپاسخ  که  است  هیگو  28  شامل  ابزار  نیا.  است  شده  یطراح(  2003)  4پترسون   ینظر  مدل  از  یر یالگوگ  با  و(  1388)  یحضرت

  گزار خدمت   یرهبر  یاصل  بعد  چهار  پرسشنامه  نیا.  شود یم  دهیسنج(  موافقم  کاملاً)  5  تا(  مخالفم  کاملاً)  1  از  کرتیل  یادرجهپنج   اسیمق

  14  یهاه یگو)  اعتماد  تیقابل(  3  ،(13  تا  7  یهاهیگو)  یفروتن  و  تواضع(  2  ،(6  تا  1  یهاهیگو)  یرسانخدمت(  1:  دهدی م  قرار  یابیارز  مورد  را

  شاخص   و  90/0  کرونباخ  یآلفا   بیضر  روش  به  را  پرسشنامه  ییا یپا(  1388)  یحضرت  و  پوریقل(.  28  تا  24  یهاهیگو)  یمهرورز(  4  و  ،(23  تا

 ب یضر  به روش  آن را  ییایپا  و   82/0  را  ابزار  ییمحتوا  ییروا  (1397)  ی قیصد  و  منشییرضا  .کردند  گزارش  78/0  را  آن  ییمحتوا  ییروا

  کرونباخ   یآلفا   ز،ین  حاضر  پژوهش   در  .گزارش کردند  78/0  تا  74/0  نیب  آن  چهارگانه  ابعاد  یبرا   و  0/ 84  اسیمق  کل  یبرا   کرونباخ  یآلفا 

 . دیگرد  محاسبه  76/0

  42  شامل  پرسشنامه  نیا.  ه است شد  ساخته(  1998)  6سیبونت   ی توسطفکر  هیسرما  پرسشنامه  (:ICQ) 5ی فکر  ه یسرما  پرسشنامة

  اساس   بر  هاپاسخ   .باشدیم (  هیگو  14)  یارتباط  هیسرما  و(  هیگو  13)  یساختار   هیسرما  ،(هیگو  15)  یانسان  هیسرما  یمؤلفه   سه  در  هیگو

  نمرات   که  است  210  حداکثر  و  42  نمره  حداقل.  شودی م  دهیسنج (  موافقم  کاملاً)  5  تا(  مخالفم  کاملاً)  1  از  کرتیل  یادرجه پنج   اسیمق

  ب یضر  و  84/0  با  برابر(  1998)  سیبونت  پژوهش  در  پرسشنامه  نیا  ییمحتوا  ییروا.  است  سازمان  در  بالاتر   یفکر  هیسرما  دهندهنشان   بالاتر

  و  92/0 کرونباخ یآلفا  روش ضریب با ییایپا(  1394) یاحمد  و  یفاضل مطالعه در .است شده گزارش 93/0 پرسشنامه کل کرونباخ یآلفا 

  پرسشنامه   کلبرای     کرونباخ  یآلفا   ضریب  ز،ی ن  حاضر  پژوهش  در  .است  شده  گزارش  89/0  با  برابر  محتوا  صحت  بیضر  با  ییمحتوا  ییروا

 . دست آمدبه  81/0

  شده   یطراح(  2007)  همکاران  و  8لوتانز   توسط  که  یشناختروان   هیسرما  پرسشنامه  (:PCQ)  7یشناختروان   هیسرما  پرسشنامة

( و  18  تا  13  های)گویه  یآورتاب (،  12  تا  7  های(، امیدواری )گویه6  تا  1  هایی )گویهخودکارآمد  اسیمقخرده   4  و  سؤال  24  شامل  است،

  کرت یل  اسیمق  اساس  بر  هی گو  هر  به  دهندگانپاسخ .  است  هیگو  6  یدارا  اسیمقخرده   هر  که  باشدیم (  24  تا  19  های)گویه  ینیبخوش 

  ن ی ا  یهااس یمقخرده   کرونباخ  یآلفا  بیضر(  2007)  همکاران  و  لوتانز.  دهندی م  پاسخ(  موافقم  کاملاً  تا  مخالفم  کاملاً  از)  یا درجهشش 

  آنان   توسط زین یابیخودارز  اسی مق با آن ییهمگرا ییروا. کردند گزارش 89/0 پرسشنامه کل یبرا  و  89/0 تا 66/0 دامنه در را پرسشنامه

  را آن ییایپاو  82/0همگرا پرسشنامه  ییروا ،(1393) انیمیرح و یرمحمدیم ایران در (.>r= ، 01/0 p 32/0) است شده یابیارز مطلوب

  مناسب   ییایپا  انگریب  که  د یگرد  محاسبه  79/0  کرونباخ  یآلفا   ز، ین  حاضر  پژوهش  در  .کردند  گزارش  87/0  کرونباخ  یآلفا   بیضر  روش  با

 . است  ابزار

 
1 the Well-Being-Oriented Human Resource Management Questionnaire (WBO-HRM) 

2 Cooper 

3 the Servant Leadership Questionnaire (SLQ) 

4 Patterson 

5 the Intellectual Capital Questionnaire (ICQ) 

6 Bontis 

7 the Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 

8 Luthans 
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 یافته ها 
 

  مربوط   یفراوان  نیشتری ب.  بود  7.51  اریمع  انحراف  و  36.9  یسن نیانگیم  و داشتند  قرار  سال  59  تا  20  یسن  دامنه  در  کنندگانشرکت 

  در .  بودند  متأهل(  ٪3/66)  نفر  189  و  مجرد(  ٪7/33)  نفر  96  تأهل،  تیوضع  نظر  از.  بود(  ٪6/32)  نفر  93  با  سال  35  تا  26  یسن  بازه  به

 فوق (  ٪8/29)  نفر  85  که  یحال   در  بودند،(  ٪8/61  نفر،  176)  یکارشناس   مدرک  یدارا  کارکنان  تعداد  نیشتریب  لات،یتحص  زانی م  با  رابطه

  13.5 خدمت سابقه نیانگیم و بود ریمتغ سال 30 تا 1 نیب زین افراد خدمت  سابقه. بودند یدکتر مدرک یدارا ( ٪4/8) نفر 24 و  سانسیل

  پست   نظر  از.  بود(  ٪9/31  نفر،   91)  سال  15  تا  11  سابقه  با  کارکنان  به  مربوط  یفراوان  نیشتریب  آمد؛  دستبه   5.41  اریمع  انحراف  با  سال

  ، ی رسم(  ٪1/21)  نفر  60  ،ی مانیپ(  ٪9/38)  نفر  111  ،یاستخدام  تیوضع  خصوص  در  و  ،( ٪7/67  نفر،  193)  بودند  ریدب  افراد  تیاکثر  ،یسازمان

 یدگیکش  و  یکج  استاندارد،  انحراف  ن،یانگیم  ،یهمبستگ  سیماتر   1  جدول  .بودند  یطرح(  ٪6/24)  نفر  70  و  یقرارداد (  ٪4/15)  نفر  44

 . دهدی م  نشان  را  پژوهش  یرهایمتغ
 

 پژوهش یرهایمتغ یدگی کش و یکج  استاندارد،  انحراف ن، یانگیم ، یهمبستگ سیماتر. 1 جدول

 کشیدگی چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  4 3 2 1 متغیر

 - 32/0 45/0 36/12 98/60    1 گزار خدمت  رهبری . سبک1

 74/1 - 84/0 13/18 81/134   1 26/0** سازمانی  . سرمایه 2

 - 52/0 - 23/0 76/14 61/76  1 37/0** 78/0** روانشناختی  . سرمایه 3

 48/0 08/0 14/12 59/73 1 46/0** 39/0** 46/0** محور رفاه انسانی منابع  . مدیریت 4
p< 0/05* , p< 0/01** 

 
سرمایه  گزارخدمت   رهبری  سبک  که  داد  نشان  1  جدول   در   رسونیپ  یهمبستگ  جینتا   سرمایه   ،(=p<  ,26/0  r  01/0)  سازمانی  با 

  سرمایه . همچنین،  دار داشترابطه مثبت معنی  ( =p<  ,46 /0  r  01/0)محور  رفاه   انسانی  منابع  مدیریت  و  (=p<  ,78 /0  r  01/0)  روانشناختی

.  دار دارد رابطه مثبت معنی  ( =p<  ,39/0  r  01/0)محور  رفاه   انسانی  منابع  مدیریت  و   (=p<  ,37/0  r  01/0)  روانشناختی  سازمانی با سرمایه

 هر  که  دهدی م  نشان  1  جدول  .دار داشترابطه مثبت معنی  (=p<  ,46/0  r  01/0)محور  رفاه   انسانی  منابع  نیز با مدیریت  روانشناختی  سرمایه

  یی ربنایز  یهامفروضه   ،هاداده  لیتحل  از  شی پ  .بود  نرمال  مطالعه  مورد  یهاداده   عیتوز  نیبنابرا.  اندنکرده   عبور  2  تا  -2مرز  از  هاعامل   از  کدام

  ی هاداده .  شد  یبررس 4چندگانه  خطیو هم  3بودن  ، نرمال 2های پرتداده   ،1گمشده  هایداده  یبررس  شامل  یساختار   معادلات  یابیمدل 

  که   شدند  یبررس Z  نمرات  ،یریمتغتک   پرت  یهاداده   ییشناسا  یبرا .  شدند  جبران  ریمتغ  نیانگیم  با  ینیگزیجا  روش  از  استفاده  با  گمشده

  مقدار   و  14/17  با  برابر  سیماهالانوب  فاصله  نیشتریب  ،ی ریچندمتغ  پرت  یهاداده  یبررس  در.  نبود  اریمع  انحراف  ±2  از  خارج  یمورد  چیه

  141  ،129  یهاشماره )  یر یچندمتغ  پرت  داده  3  وجود  دهندهنشان  که  بود  35/11  با  برابر  01/0  سطح  در  3  یآزاد   درجه  با  دوی خ  یبحران

 تا - 2 دامنه در یدگیکش و یچولگ ریمقاد رها،یمتغ عیتوز بودن نرمال  یبررس یبرا. بود( =n 282) یینها ل یتحل از هاآن  حذف و( 254 و

  ی برا   5تحمل شاخص ریمقاد چندگانه، یخطهم یبررس یبرا نی همچن. (1)جدول  کندیم دییتأ را هاداده  بودن نرمال که  گرفتند قرار +2

  نظر   از  مدل  که  دادند  نشان  هاشاخص   نیا.  شد  گزارش  10  از  کمتر(  VIF)  6انس یوار  تورم  عامل  ریمقاد  و   30/0  از  بالاتر  رهایمتغ  همه

 . داد  انجام  نانیاطم  با  را  یساختار   معادلات  یابیمدل   لیتحل  توانی م  و  دارد  قرار  یقبول  قابل  طیشرا  در  یآمار   یهامفروضه 

 . دهدیم  نشان  را(  اصلاح   از  بعد)  پژوهش(  یینها)  شده  اصلاح   مدل  استاندارد  بیضرا  1  شکل

 
1 missing 

2 outliers data 

3 normality 

4 multicollinearity 

5 Tolerance 

6 Variance Inflation Factor (VIF) 
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 پژوهش شدة آزمون یینها مدل. 1 شکل

 
  محور رفاه  انسانی منابع مدیریت به شناختیروان  سرمایه و سازمانی  سرمایه  گزار،خدمت رهبری  ر یمس که شودی م مشاهده 1 شکل در

  است دار معنی  و مثبت شناختیروان سرمایه و  سازمانی سرمایه  به گزارخدمت   رهبری ریمس ن،یهمچن(. >p  05/0) استدار معنی  و مثبت

(05/0  p<  جدول .)دهدمتغیرها را نشان می بین  گیری روابط مستقیم  پارامترهای اندازه  2. 
 

 در مدل نهایی آزمون شده  متغیرهابین گیری روابط مستقیم پارامترهای اندازه. 2جدول  

 p نسبت بحرانی  ( ß)ضریب استاندارد  خطای معیار  ( B)ضریب غیراستاندارد   مسیر

 007/0 84/3 32/0 11/0 60/0 محور مدیریت منابع انسانی رفاه به   گزارخدمت رهبری

 001/0 62/5 32/0 10/0 29/0 محور مدیریت منابع انسانی رفاه به سرمایه سازمانی  

 016/0 05/2 17/0 16/0 15/0 محور مدیریت منابع انسانی رفاه به   شناختیسرمایه روان

 001/0 83/4 31/0 13/0 65/0 سرمایه سازمانی به   گزارخدمت رهبری

 001/0 80/17 91/0 02/0 95/3 شناختیسرمایه روانبه   گزارخدمت رهبری

 
  منابع   مدیریت  به  شناختیروان   سرمایه  و  سازمانی  سرمایه  گزار،خدمت   رهبریدهد، ضرایب مسیر مستقیم  نشان می  2جدول  نتایج  

شناختی  روان   سرمایه  و  سازمانی  سرمایه  به  گزارخدمت   رهبریضرایب مسیر مستقیم  علاوه،  به  .(>05/0p)دار هستند  معنی  محوررفاه   انسانی

دستور    در 2ماکرو   1استراپ روش بوت  از مدل نهایی  غیرمستقیم مسیرهای  معناداری تعیین و  برآورد برای .  (>01/0p)دار هستند  معنی

گری  انجی آزمون می  3جدول  . در  (2008)پریچر و هیز،    گردید استفاده  26نسخه    SPSSافزار   نرمدر محیط    3پریچر و هیز   کامپیوتری

   گزارش شده است.چندگانه روابط غیرمستقیم را با روش بوت استراپ  
 

 استراپ بوت استفاده با مدل غیرمستقیم مسیرهای برآورد. 3جدول 

 خطای استاندارد سوگیری  بوت  داده غیرمستقیم مسیر 
 95/0سطح اطمینان 

 حد بالا  حد پایین 

مدیریت منابع   به  گزارخدمت  رهبری سبک

 محور از طریق سرمایه سازمانیانسانی رفاه
07318/0 05723/0 006/0 0055/0 134/0 318/0 

 
1 Bootstrapping 

2 Macro 

3 Preacher & Hayes 
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مدیریت منابع   به  گزارخدمت  رهبری سبک

 محور از طریق سرمایه روانشناختیرفاهانسانی  
04213/0 002328/0 019/0 0019/0 094/0 791/0 

 
  انسانی   منابع  مدیریت  به   گزارخدمت   رهبری  میانجی ارتباط بین سبک  سرمایه سازمانی و سرمایه روانشناختی،  3جدول  طبق نتایج  

  رهبری   گری ارتباط بین سبکتوانسته است با میانجی   سرمایه روانشناختیسرمایه سازمانی و  در مجموع،    .(>p  05/0)  اندشده   محوررفاه 

افزایش    گزارخدمت   رهبری  محور، ضمن حفظ تأثیر سبکرفاه  انسانی   منابع  مدیریت  به  گزارخدمت  محور  رفاه   انسانی  منابع  مدیریتبر 

 . محور ارتقاء بخشدرفاه   انسانی  منابع  مدیریتبر    گزارخدمت   رهبری  است تأثیر سبک  توانسته 

 دهد. می  را نشان  پژوهش  شدة  اصلاح  و  یشنهاد یپ  مدل  یبرازندگ  یهاشاخص   4  جدول
 

 پژوهش شدة اصلاح و( یشنهادیپ) یمفهوم  مدل یبرازندگ  یهاشاخص .4 جدول

RMSEA TLI IFI CFI NFI AGFI GFI P /df2χ df 2χ 
 های برازندگی شاخص

 ها مدل

 مقدار قابل قبول  - - 08/0> - 90/0< 90/0< 90/0< 90/0< 90/0< 90/0< 0.08>

 مدل پیشنهادی 48/256 79 60/2 001/0 88/0 89/0 90/0 92/0 92/0 91/0 080/0

 مدل اصلاح شده  04/238 78 45/2 001/0 90/0 91/0 91/0 93/0 93/0 91/0 077/0

 
  اصلاح  با که است همراه یخوب نسبتاً یبرازندگ یهاشاخص   با یشنهاد یپ مدل دهدمی نشان جینتا 4 جدول در یبرازندگ یهاشاخص 

  ، GFI  یهاشاخص   و  3.60  برابر  χ2/df  مقدار  شده،  اصلاح  مدل  در.  افتی  بهبود  گزارخدمت   یرهبر  سبک  از  مؤلفه  دو  یخطا   یهمبستگ

AGFI،  NFI،  CFI،  IFI   و  TLI   ن ی همچن.  است  مدل  خوب  برازش  انگریب  که   بوده  91/0  و  93/0  ، 93/0  ،90/0  ، 84/0  ،88/0  بیترت  به  

RMSEA  م یتعم  تیقابل  دهندهنشان  که  شده  نییتب  مدل  یرها یمتغ  توسط  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  انسیوار  ٪37  و  077/0  برابر 

 .  است   05/0  یاحتمال  یخطا   با  مدل

     

 گیری بحث و نتیجه
 

  و   گزارخدمت   یرهبر  نیب  رابطه  در  یشناختروان   یهاهیسرما  و  یسازمان  یهاهیسرما  یانجیم  نقش  یبررس  هدف  با  حاضر  پژوهش

  قادر میمستق صورتبه  گزارخدمت   یرهبر که داد نشان پژوهش  هایافتهی. شد  انجام  پرورش  و آموزش در محوررفاه  یانسان منابع تیریمد

  و (  2024)  همکاران  و  جادا  ،(2024)  همکاران  و  هوانگ  یهاپژوهش   ج ینتا  با  افتهی  نیا.  بود  محوررفاه  یانسان  منابع  تیریمد  ینیبشیپ  به

  رفاه   و  یتوانمندساز   رشد،  بر  دیتأک  با  گزارخدمت   رهبران  گفت  توانیم  افته ی  ن یا  نییتب  در.  بود  همسو(  2025)  یجانتیر  و  یاستوتیدیل

  ، ی همدل  و  اعتماد  اخلاق،  تی محور  با  گزارخدمت   یرهبر   سبک.  کنندی م  تیتقو  را   محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  اهداف  و  هاارزش   کارکنان،

  داشته   یشتر یب  یارزشمند  و  تیحما  احساس  افراد  شودیم  باعث  و  کرده  فیبازتعر  را  سازمان  و  کارکنان  انیم  یشناختروان   یقراردادها

  ی انسان   یراهبرد   عنوانبه  بلکه   ،یادار   مقررات  عنوانبه   صرفاً  نه  یانسان  منابع  یهااست یس  ،یطی شرا  ن یچن  در(.  2025  گائو،  و  گو)  باشند

  ی سازمان  هیسرما  که  داد  نشان  پژوهش  گرید  افتهی  (.2024  همکاران،  و  اوکاسل  مندوزا)  شوندیم  درک  یکار  یزندگ  تیفیک  یارتقا   یبرا 

  و   انگ یج  و(  2024)  یتریصف  یهاپژوهش   ج ینتا  با  افته ی  نیا.  بود  محوررفاه  یانسان  منابع  تیریمد  ینیبشیپ  به   قادر  میمستق  صورتبه

  است،   یسازمان  روابط  و  دانش  ها،هیرو  ساختارها،  شامل  که  ،یسازمان   هیسرما  گفت  دیبا  افتهی  نیا  نییتب  در.  بود  همسو(  2024)  همکاران

  آموزش   مانند  یدانش  یهاسازمان  در.  سازدی م  ریپذامکان   را  محوررفاه   یهااست یس  یساز ادهیپ  که  کندیم  عمل  نامشهود  یرساختیز  عنوانبه

  همکاران،   و  احمدآل )  شودی م  اطلاعات  انیجر  بهبود  و  یسازمان  ی ریادگی  لیتسه  کارکنان،  انیم  ییافزاهم  موجب  یسازمان  هیسرما  پرورش،  و

  طور به  محوررفاه  یهااست یس  و کرده تجربه یشتریب یسازمان تیحما کارکنان  آن در که  کنندیم فراهم را یطیشرا ندهایفرآ نیا(. 2024

   .ابندی  تحقق  عمل  در  یمؤثرتر 

  ن ی ا.  بود  محوررفاه  یانسان  منابع  تیریمد  ینیبش یپ  به  قادر  میمستق  صورتبه  یشناختروان   هیسرما  که  داد  نشان  پژوهش  بعدی  افتهی

  ه یسرما  یهامؤلفه   گفت  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در.  بود  همسو(  2024)  اونکار  و(  2024)  همکاران  و  فالکو-نزیمارت  یهاپژوهش   با  افتهی
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 پرورش  و آموزش در  محوررفاه یانسان  منابع ت یر یمد و  گزارخدمت یرهبر ی در رابطه بین شناختروان  یهاهی سرما ی وسازمان  یهاهیسرما نقش میانجی  

Mediating role of organizational capital and psychological capital in the relationship between servant leadership and well… 

  

 
 

  ی فشارها   و  هااسترس   برابر  در  را  کارکنان  که  هستند  یاتیح  یروان   منابع  ،یخودکارآمد   و  یآورتاب  ،ینیبخوش   د،یام  شامل  یشناختروان 

  ی ها است یس  دارند،  یبالاتر  یشناختروان   هیسرما  که  یکارکنان(.  1395  ،یروانیا  و  یونهر  یموسو   ؛1989  هابفول،)  سازندی م  مقاوم  کار  طیمح

(.  2024  همکاران،  و  هانینآل )  دهندی م  نشان  تعهد  و  یهمکار  یبرا   یشتر یب  زشیانگ  و  کرده  درک  سازمان  یواقع  تیحما  عنوانبه   را  یرفاه

  مثبت   رابطه  کنندهنییتب  امر  نیا  که  دارند  یشخص  یور بهره   و  رفاه  به  یسازمان  منابع  لیتبد  یبرا   یشتریب  ییتوانا  یکارکنان  نیچن  علاوه،به

 . است  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  با  یشناختروان   هیسرما

  پژوهش   با  افتهی  نیا.  بود  یسازمان  هیسرما  ینیبشیپ  به  قادر  میمستق  صورتبه   گزارخدمت   یرهبر  که  داد  نشان  پژوهش  هایافتهعلاه، یبه

  و   یهمدل  اعتماد،  فرهنگ  جادیا  با  گزارخدمت   رهبران  گفت  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در.  بود  همسو (  2024)  همکاران  و  احمدآل 

  ی رهبر سبک نیا واقع، در . کنندیم کمک یسازمان تجربه و دانش انباشت به  و کرده تیتقو را یسازمان روابط ،یاجتماع یری پذت یمسئول

  انگ یج)  ابدی  گسترش  ارزشمند  نامشهود  ییدارا  عنوانبه  یسازمان  هیسرما  و  شوند  دارتریپا  سازمان  در  یارتباط   و  یدانش  منابع  شودی م  موجب

همچنین،    .دارد  یاژه یو  تیاهم   هستند  محوردانش   و   یانسان  تعاملات  به  وابسته  که  یآموزش  یهاسازمان   در  موضوع  نیا(.  2024  همکاران،  و

 ج ینتا  با  افتهی  نیا.  بود  یشناختروان   هیسرما  ینیبشیپ  به  قادر  میمستق  صورتبه   گزارخدمت   یرهبر  که  داد  نشان  پژوهش  دیگر  افتهی

  از   گزارخدمت   رهبران  گفت  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در.  بود  همسو(  2024)  همکاران  و  بابو  و(  2024)  همکاران  و  هانینآل   یهاپژوهش 

  در   یخودکارآمد   و  یآورتاب  ،ینیبخوش   د،ی ام  یارتقا   موجب  مشارکت،   و  رشد  یهافرصت  کردن  فراهم  و  یجانیه  تیحما  ارائه  قیطر

  ی شتر یب  یروان  تیامن  احساس  افراد  آن  در  که  کندی م  جادیا  ییفضا  کارکنان،  رفاه  به  یبخشت یاولو  با  گزارخدمت   سبک. شوندی م  کارکنان

  ی ها طیمح  در  ژهیوبه   یندیفرآ  نیچن(.  2024  همکاران،  و  فالکو-نزیمارت)  شودی م  تیتقو  آنان  یشناختروان   هیسرما  جهینت  در  و  داشته

 . است  برخوردار  یاد یز  تیاهم  از  یآموزش  پرتنش

  م یرمستقیغ  صورتبه  یشناخت روان   هیسرما  و  یسازمان  هیسرما  قیطر  از  توانست  گزارخدمت   یرهبر  که  داد   نشان  پژوهش  نهایی  افتهی

  در .  بود  همسو(  2024)  اونکار  و(  2024)  همکاران  و  انگیج  یهاپژوهش   با  افتهی  نیا.  کند  ینیبش ی پ  را  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد

  لازم  یروان و یسازمان یهارساخت یز کارکنان، رفاه و یتوانمندساز  رشد، بر دیتأک با گزارخدمت  رهبران که  گفت توانیم افتهی  نیا نییتب

  ی برا   نامشهود  یبستر  ،یسازمان  هیسرما تیتقو  با  رهبران  نیا  مشخص،  طوربه .  آورندی م  فراهم  را  محوررفاه   یهااست یس  موفق  یاجرا   یبرا 

  و   انگیج)  کنندی م  لیتسه  را  کارکنان  انیم  یهمکار   و  یسازمان  یر یادگی  اطلاعات،  انیجر  و  کرده  جادیا  محوررفاه   یهااست یس  یساز اده یپ

  و  هااسترس   برابر  در   کارکنان  تا  رد یگیم  قرار  توجه  مورد  یاتیح   یفرد  منبع  عنوانبه  یشناختروان   هیسرما  همزمان،(.  2024  همکاران،

(.  2024 همکاران، و فالکو-نزیمارت) ابدی شیافزا  محوررفاه  یهااستیس با مؤثر تعامل یبرا  آنان یتوانمند و شوند مقاوم یطی مح یفشارها

  ت ی حما عنوانبه   بلکه ،یادار  یهادستورالعمل   عنوانبه   صرفاً  نه  را  محوررفاه   یهااست ی س  دارند،  یبالاتر  یشناختروان   هیسرما  که  یکارکنان

  و   توسعه  قیطر  از  گزارخدمت   رهبران  ب،یترت  نیا  به.  دهندیم  نشان   آن  یاجرا   یبرا  یشتریب  تعهد  و   زهی انگ  و  کرده  تجربه  سازمان  یواقع

  ت یاهم  افتهی  نیا.  سازندیم  داریپا  و  هیچندلا  را  محوررفاه   یانسان  منابع  تیریمد  بر  خود  اثر  ،یشناختروان   و  یسازمان  یهاهیسرما  تیتقو

  نقش   منابع  نیا  که  دهدیم   نشان  و  کندیم  برجسته  را  پرورش،  و  آموزش  مانند  محور،خدمات   و  یدانش   یهاسازمان   در  نامشهود  منابع

  سطح  از  را  یانسان  منابع  یندها یفرآ  و  کرده  فایا  را  محوررفاه   یها است یس  تحقق  و  محورانسان   یرهبر  یهاسبک   انیم  یدیکل  یانجیم

 (. 2024  اونکار،)  کنندی م  تیتقو  یفرد  تا  یسازمان

  ی رهبر   اثرات  در  توجه  قابل  یهای انجیم  عنوانبه  یشناختروان   هیسرما  و  یسازمان  هیسرما  که  کرد  یریگجهینت  توانیم  مجموع  در

  ها هیسرما  نیا  قیطر  از  میرمستق یغ  طوربه   گزارخدمت   یرهبر  که  آنجا  از.  کنندی م  عمل  محوررفاه  ی انسان  منابع  تیریمد  بر  گزارخدمت 

 .  شودیم   کارکنان  رفاه  بهبود  و  یسازمان  تعهد  شیافزا  ،یکار  یزندگ  تیفیک  یارتقا  سازنهیزم  هاآن   تیتقو  است،  اثرگذار

.  دارد   تیمحدود  یمعلول  و  علت  روابط  نییتع  نظر  از  تبعبه  که  کرد  اشاره  پژوهش  روش  نوع  به  توانی م  حاضر  پژوهش  یهات یمحدود  از

  نکه یا  به  توجه  با.  باشند   بوده  همراه  یر یسوگ  با  هاپاسخ  است  ممکن  و  شده  استفاده  یخودگزارش  یهااس یمق  از  حاضر  پژوهش  در  نیهمچن

.  داشت   را  لازم  اطیاحت  دیبا  ج ینتا  م یتعم  در  رفت،یپذ  انجام  آبادخرم   شهر  متوسطه  مقطع  رانیدب  و  معاونان  ران،یمد  جامعه  در  حاضر  پژوهش

  ی ابزارها   و  یبیترک  یهاروش   از  یریگبهره   با  و  یآمار  جوامع  ر یسا  در  را  حاضر  پژوهش  یرهایمتغ  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

 تا   گرفت  بهره  یانسان  منابع  تیریمد  و  یآموزش  یگذار است یس  حوزه  در  توانی م  پژوهش  ن یا  جینتا  از .  دهند  قرار  یبررس  مورد  ترینیع

 .  شود  ارائه  یآموزش  ی هاسازمان   در  یانسان  یهاهیسرما  و  رفاه   تیتقو  یبرا   یمؤثرتر   یراهکارها 
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