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 چکیده
گری گرا بر اشتیاق به کار با میانجیپژوهش حاضر، با هدف بررسی تأثیر رهبری مثبت

صورت  1398-99شناختی مدیران مقطع متوسطه شهر سبزوار در سال تحصیلی روان توانمندسازی

ها توصیفی از نوع گرفت. روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده

بر معادلات ساختاری بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران مقطع متوسطه  دیتأکهمبستگی با 

نفر  102اساس فرمول کوکران تعداد  نفر بودند که بر 138)دوره اول و دوم( شهر سبزوار به تعداد 

گیری تصادفی ساده مورد بررسی قرار گرفتند. جهت عنوان نمونه انتخاب و از طریق روش نمونهبه

ی اسپریتزر و شناختروان(، توانمندسازی 2008کامرون ) گرامثبتها از پرسشنامه رهبری دادهگردآوری 
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گرا بر اشتیاق به کار نقش شناختی در تأثیر رهبری مثبتتوانمندسازی روان ها نشان دادیافته

تأثیر معناداری  43/0شناختی با ضریب مسیر گرا بر توانمندسازی روانرهبری مثبت ؛گری داردیانجیم

 أثیر معناداری دارد.ت 32/0شناختی بر اشتیاق شغلی با ضریب مسیر دارد؛ همچنین توانمندسازی روان

دیران، مدارس م، اشتیاق به کار، گرامثبتی، رهبری شناختروانتوانمندسازی  :هاکلیدواژه
 .متوسطه

 مقدمه
رکن اساسی جامعه انسانی است و یکی از اهداف عمده آن،  وپرورشآموزش

کودکان و نوجوانان جامعه، توسط معلمان و مدیران است. تحقق این هدف  وپرورشآموزش

 از یازهیآم و مشتاق در مدارس است. اشتیاق شغلی زهیباانگمهم مستلزم داشتن نیروهای 

 به دلیل اما است، توانمندسازی احساس و شغلی درگیری سازمانی، تعهد شغلی، رضایت

 عوامل این از یک هر جمع از فراتر چیزی شغلی اشتیاق عوامل، این بین موجود ییافزاهم

 سازمان به نسبت افراد تعهد سطح بر شغلی، اشتیاق اصطلاح (.Robinson, 2008) است

 داوطلبانه یهاتلاش انجام در کارکنان شدید و علاقه اشتیاق برگیرنده در و داشته تمرکز

 عنوانشغلی به اشتیاق ،یطورکلبه (.Erickson, 2005) است سازمانی موفقیت به دستیابی برای

 موفقیت در تعهد کارکنان و مشارکت به ضمنی دلالت که دشویم مطرح مطلوبی شرایط

به  نسبت هاآن خاص دیدگاه و کارکنان ذاتی یهایژگیو به شغلی اشتیاق دارد. سازمان

 کهیطوربه ،است افراد یشناختروان حالات برگیرنده در هایژگیو دارد. این اشاره محیط

 شغلی اشتیاق هستند. بیشتری شغلی اشتیاق احساس دارای طبیعی طوربه کارکنان از بعضی

 فطری زمینه مستلزم شخصی بعد .ردیپذیم و موقعیتی صورت شخصی بعد دو در کارکنان

 افراد این .است مناسب شوق شور و و کافی انرژی خوب، کاری اخلاق یک داشتن در افراد

 شامل بعد موقعیتی .ندینمایم ایجاد خود در شغل به نسبت بالایی اشتیاق و تعهد ذاتی طوربه

 میل که است مدیریت یهاوهیش و فرهنگ همچون کار محیط در شرایط و عوامل همه
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 دهدیمرا به تقویت رفتار متعهدانه و اشتیاق شغلی، افزایش یا کاهش  کارکنان

(Branham&Hirschfeld, 2010 .)تواندیممدیریت و رهبری در هر سازمانی  کهییازآنجا 

بنابراین یکی از عوامل ؛ عامل در رشد، حیات، بالندگی یا مرگ یک سازمان باشد نیترمهم

 ,Al Sahi, Ahmad & Hossanرهبری سازمان باشد ) تواندیمبر اشتیاق به کار  رگذاریتأثمهم 

ای عصر حاضر مفید نیستند و ی قدیمی رهبری برهاسبکمعتقدند که  پژوهشگران(. 2016

اهداف سازمان و نیازهای کارکنان تعادل ایجاد شود  که به کمک آن بین رهبری نیاز است

(Laub,2005 رهبری .)ناشی شده است یکی از  نگرمثبتی شناسروانکه از تئوری گرا مثبت

 به این اهداف جامعه عمل بپوشاند. رهبری تواندیمکه  استی رهبری هایتئورجدیدترین 

ی شکوفای تقویت سبب طبیعت، در مثبت انرژی که طورهمان تا آن است بر گرامثبت

 سازمان و فرد برای را العادهفوق پیامدهایی یی،گرامثبت بر با تأکید ،شودیم زنده موجودات

 سازمانی دانش از ناشی که مثبتی اصول تا است آن دنبال به گرامثبت رهبری آورد. ارمغان به

 (. رهبرانAghababayi, Hoveyda & Rajayipour,2013دهد ) ارائه را باشدیم گرامثبت

 کنندیم فراهم را خاطر امنیت و آرامش بر مبتنی کاری فضای و جو خود، رفتار با گرامثبت

طریق  از مثبت انسانی روابط ایجاد با و پرداخته روانی توانمندی و انرژی احساس تقویت به و

 وجود به افراد در را شادکامی و انرژی احساس زمینه شایستگی و تعلق احساس تقویت

 و گفتمان فرهنگ باز، روابط گشودگی، کارکنان بین که مدیرانی بر این علاوه .آورندیم

 ،هایسخت برابر در مقاومت کار، به اشتیاق به زیادی کمک دهندیم پرورش را همکاری

کرد  خواهند خود کارکنان خاطر رضایت احساس خشنودی درونی و و کار جذب انگیزش،

(Heydari, Ghorbanidulatabadi & Mohammadjani, 2018 رهبری .)بر  فقطنه گرامثبت

حل مسائل، غلبه بر موانع، افزایش رقابت و حتی به دست آوردن منفعت، بلکه بر روی رشد و 

 دیتأک العادهفوقتوسعه سازمان، ایجاد و فراهم کردن بهترین شرایط انسانی و خلق پیامد مثبت 

ی بر اگستردهدارای پیامدهای  گرامثبترهبری  ،(. به بیانی دیگرCameron,2008) کنندیم

(. کارکنان و اعضای سازمان به جو Kelloway et al, 2005ملکرد اعضای سازمان است )ع
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و رشد اعضا  شاد یفضامثبت بهتر پاسخ داده و احساسات مثبت موجود در سازمان باعث ایجاد 

بودن  ترسازندهو  ترخلاقی، مفیدتر، نیبخوشتمایل بیشتری به  هاآنکه در این حالت  شده

 گرامثبتی اصول و ابعاد رهبری ریکارگبهبنابراین کاربست و ؛ (Gilbert,2012خواهند داشت )

بر  مؤثر(. از دیگر عوامل Cameron,2008) شودیمعملکرد سازمان  العادهفوقمنجر به کارایی 

 یکی یشناختروان ی اشاره کرد. توانمندسازیشناختروان به توانمندسازی توانیماشتیاق شغلی 

 تغییرات وجود. استشده مطرح انسانی منابع رشد جهتها سازمان در که است مفاهیمی از

 و اهمیت کنونی، جهان در پنهان و آشکار یهارقابت و یفنّاور یهانهیزم در پیشرفت سریع،

 در زیرا است ساخته نمایان قبل یهازمان از بیشتر بسیار را یشناختروان توانمندسازی ضرورت

 نیروی گریدعبارتبه یا کارکنان یشناختروان یتوانمندساز به اگر رقابتی وپرتلاطم  جهان این

 پای به پا توانندینم هاسازمان باشند،توانمند  فاقد کارکنانها سازمان و نشود داده اهمیت انسانی

 رقابت ٔ  صحنه ستیبایاجبار مبه و مانندیم باز جهانی رقابت از و بردارند قدمها سازمان دیگر

 کفایت احساس پرورش با توانمندسازی  (Ghiasi Nadishan et al, 2017).کنند ترک را

 آورد تا خواهدوجود به را فرصت این کارکنان برای عمل آزادی آوردنباوجود  و نفس

 ,Woodmanگردد ) فراهم سازمان یاثربخش موجبات و افتهیبهبود ،هامهارت و هاییتوانا

Sawyer & Griffin, 1993 در عصر حاضر توانمندسازی ابزاری است که مدیران با آن قادر .)

ی نفوذ، رشد، هاشبکهیی چون تنوع هایژگیوی امروزی را که دارای هاسازمانخواهند بود 

کارکنان از مدیران، کاهش تعلق سازمانی  ٔ  فاصلهی، حداقل شدن اشبکهاتکا به ساختار افقی و 

(. Koberg et al,1999کارآمد اداره کند. ) طوربهرا  باشندیمی اطلاعات آورفنی ریکارگبهو 

و  شودیمی تمام مسائل سازمانی تلقی گشامشکلتوانمندسازی مفهوم جدیدی است که 

ی هاتیظرفی شناختروان. توانمندسازی رودیم به شمارکار  محلسوخت جدیدی برای رشد 

 شودینماستفاده کامل  هاآنتوانایی انسانی که از  ٔ  سرچشمهی از برداربهرهی را برای ابالقوه

بخواهند در دنیای پیچیده و پویای امروزی ادامه  هاسازمان. هرگاه گذاردیم هاسازماندر اختیار 

 Izadiقرار دهند ) مورداستفادهو بایستی آن را  باشندیمحیات دهند به این نیروی بالقوه نیازمند 
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& Mohseni, 2015 ی امروزی علاوه بر انرژی، نیروی فکر و خلاقیت کارکنان هاانسازم(. در

. لزوم پرورش کارکنانی که دارای توانایی خود مدیریتی باشند، باعث شده شودیمنیز مدیریت 

 نظرانصاحبیک رهیافت جدید توجه بسیاری از  عنوانبهی نیروی انسانی توانمندسازتا 

هستند که فرایند  مندعلاقه هاسازماناز ی خود جلب کند. بسیاری سوبهمدیریت را 

باشند  مؤثردر نیل به اهداف  توانندیم ی را اجرا کنند؛ زیرا معتقدند کارکنان توانمندتوانمندساز

(Safaei Shakib et al, 2016توانمندسازی از سویی، به مدیران این امکان را می .) دهد تا از

افراد سازمان بهره ببرند و از سوی دیگر ابزاری ضروری برای  ٔ  زهیانگدانایی، انرژی، مهارت و 

ی، بهبود عملکرد فردی و تیمی، وربهرهی و تعهد کارکنان، اثربخشی و مندتیرضاافزایش 

 ,Shah Heidaripour, Kamalian)کاهش نیت ترک خدمت و کاهش استرس سازمانی است 

2012.) 

بسیار حائز اهمیت است، اشتیاق شغلی  انو مدیر موضوع اشتیاق شغلی در میان کارکنان

سازمانی و  ی، تقویت رفتارهای مدنیغلمفهومی است که با پیامدهای مثبتی چون عملکرد ش

که دارای  مدیرانی .دارد بالاییخوشنودی شغلی رابطه مثبت و با قصد ترک شغل رابطه منفی 

مند بوده و ا به شغلشان علاقهه، آندهندیاز خود نشان م یاشتیاق شغلی هستند عملکرد بالاتر

ت و سختی کار لاش کرده و در زمان مواجهه با مشکلادر جهت انجام وظایف شغل خود ت

اگر بتوانیم با بررسی عوامل  (. (Poyafar, Ghasemi, Aminian, 2016پایداری زیادی دارند 

موجبات دلگرمی و  ، روحیه و اشتیاق به کار آنان را بهبود بخشیم،افرادمؤثر بر اشتیاق شغلی 

 جهت آن به موضوع این اهمیت .بود یمها خواهقوی در بین آن یازهیجدیت بیشتر و ایجاد انگ

 بیگانگی خود شغلی، اهداف به نسبت بیگانگی احساس تواندیم پایین شغلی اشتیاق که است

باشد  داشته دنبال به افراد در را کاری و فردی زندگی بین جدایی احساس یا سازمان در

(Toga, 2011؛) شغلی، رضایت شغلی، تعهد بهبود و افزایش بالا، شغلی اشتیاق مقابل در 

 داشت خواهد دنبال به را سازمانی حس افزایش و کار از غیبت کاهش ،یوربهره افزایش

(Lambert & Paoline, 2012.) عنوانبه شغلی اشتیاق نیز مدیریتی سیستم در حاضر حال در 
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(. Zhang, 2014) شودیم محسوب سازمانی و فردی پیامدهای بر مؤثر کلیدی عوامل از یکی

 تعهد و شغلی رضایت افزایش و شغلی استرس کاهش تواندیم بالا شغلی اشتیاق کهیطوربه

(؛ لذا پژوهش حاضر به دنبال Lambert & Paoline, 2012) باشد داشته دنبال به را سازمانی

 ی توانمندسازی گریانجیمبر اشتیاق به کار با  گرامثبتاست که آیا رهبری  سؤالپاسخ به این 

 معناداری دارد؟ ریتأثی مدیران مقطع متوسطه شهر سبزوار شناختروان

 پیشینه پژوهش

اصیل  ( در تحقیقی به بررسی روابط ساختاری سبک رهبری1397و همکاران ) مقدمیمراد 

منان س مان شهر با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت معلمان پرداختند. جامعه آماری شامل معل

ب ا اس تفاده از م دل مع ادلات  ه ادادهنمون ه انتخ اب ش دند.  عنوانب هنف ر  280بودند که تع داد 

 ه داردب ت، رابط ایج نشان داد که رهبری با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثساختاری تحلیل و نت

(moradi moghadam, Jafari, navigable. 2018). 

بررس  ی رابط  ه رهب  ری اص  یل، ( در پژوهش  ی ب  ه 1397گودرزون  د چگین  ی و همک  اران )

)رفتار شهروندی س ازمانی و اش تیاق ش غلی(  یو رفتارهای مثبت شغل یشناختروان توانمندسازی

جامع ه آم اری  پرداختن د. درم انی ش هر رش ت -در کارکنان بخش اورژانس مراک ز آموزش ی

که  ندنفر بود 408پژوهش کارکنان بخش اورژانس مراکز آموزشی درمانی شهر رشت به تعداد 

. نت ایج انتخ اب ش دندپایه فرم ول ک وکران  نفر بر 198، یاگیری تصادفی خوشهبه روش نمونه

ش هروندی س ازمانی و اش تیاق  شناختی، رفتاررهبری اصیل، توانمندسازی روان نشان داد که بین

داری وج  ود داش  ت و می  زان همبس  تگی ب  ین رهب  ری اص  یل و ش  غلی ارتب  اب مثب  ت و معن  ی

 یش  ناختی و رفت  ار ش  هروندی س  ازمان(، توانمندس  ازی روان41/0) یش  ناختتوانمندس  ازی روان

 Goudarzvand) د( ب  رآورد ش  53/0) یش  ناختی و اش  تیاق ش  غل(، توانمندس  ازی روان85/0)

Chegini, Abdolahzadeh Lalehdashti, Rezaee Kelidbari, 2018) . 
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ر محیط ک ار و دمدل یابی روابط بین معنویت ی به ژوهشدر پ (1397و علیزاده ) زادهبیغر 

 پ ژوهش آم اری جامع ه. پرداختند یشناختزی روانتوانمندسا یگریانجیاشتیاق شغلی با نقش م

 190تص ادفی س اده  یریگکه با استفاده از روش نمون ه بودشامل کلیه بهورزان شهرستان ارومیه 

آمده، معنوی ت در دس تعنوان نمونه آماری جهت مطالعه انتخاب شدند. بر اساس نتایج بهنفر به

دس ازی همچن ین معنوی ت در ک ار ب ر توانمن ؛مس تقیم دارد ریر اش تیاق ش غلی ت أثب محیط ک ار 

 ریب ر اش تیاق ش غلی ت أث یش ناختتوانمندس ازی روان تی مستقیم دارد و درنها ریتأث یشناختروان

 .(Gharibzadeh & Alizadeh. 2018) مستقیم دارد

انمندسازی در پژوهشی با عنوان آیا منابع شغلی از طریق تو (2013کوئینونس و همکاران ) 

ومی شیلی انجام نفر از کارکنان عم 1313دارد؟ که بروی  ریتأثبر اشتیاق شغلی  یتشناخروان

ق ع شغلی و اشتیادر رابطه بین مناب یشناختروانشد، به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی 

لی رابطه وجود و اشتیاق شغ یشناختروانشغلی نقش میانجی دارد؛ همچنین بین توانمندسازی 

 .(Quiñones,Van den Broeck, De Witte, 2013) داشت

اق شغلی ( در پژوهشی به بررسی رابطه رهبری توانمندساز، اشتی2014دکلرک و استاندر ) 

آماری پژوهش  ی پرداختند. نمونهشناختروانی توانمندسازی گریانجیمو قصد ترک خدمت با 

ی در ریگنمونهدند که از طریق نفر از کارکنان صنایع شیمیایی کشور آفریقای جنوبی بو 322

ه غلی رابطشدسترس انتخاب شدند. نتایج پژوهش نشان داد که بین رهبری توانمندساز و اشتیاق 

مثبت و بین رهبری توانمندساز و قصد ترک خدمت رابطه منفی وجود دارد. همچنین 

صد ترک ق وی در بین رابطه رهبری توانمندساز و اشتیاق شغلی شناختروانتوانمندسازی 

 .(De Klerk, Stander, 2014)خدمت نقش میانجی دارد 

 یشناخترواندر پژوهشی به بررسی نقش میانجی توانمندسازی  (2014اگوو و همکاران ) 

در رابطه بین اعتماد سازمانی و اشتیاق به کار کارکنان پرداختند. جامعه آماری پژوهش 

کارمند از هفت بانک تجاری و  715کارکنان محیط تجاری کشور نیجریه بودند که تعداد 

 چهار شرکت دارویی در جنوب شرقی نیجریه انتخاب شدند. نتایج نشان داد که بین
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 اشتیاق شغلی رابطه وجود دارد. همچنین توانمندسازیو  یشناختروانتوانمندسازی 

 در رابطه بین اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی نقش میانجی داشت یشناختروان

(Ugwu,Onyishi, Rodríguez-Sánchez, 2014). 

ازی ، توانمندسگرامثبتدر پژوهشی به بررسی رابطه رهبری  (2015نل و همکاران )

ان صنایع کارکنو رضایت از زندگی پرداختند. جامعه آماری  ، اشتیاق شغلییشناختروان

 به عنواندر دسترس  یریگنمونهنفر با استفاده از  322بودند که تعداد  شیمیایی آفریقای جنوبی

 ستفاده شد و نتایجااز مدل معادلات ساختاری  هاداده لیوتحلهیتجزنمونه انتخاب شدند. جهت 

لی و رضایت از ، اشتیاق شغیشناختروان، توانمندسازی گرامثبتنشان داد که بین رهبری 

شتیاق شغلی و در رابطه بین ا یشناختروانزندگی رابطه وجود دارد. همچنین توانمندسازی 

 .,Stander, Latif. 2015) (Nelدارد  یاواسطهرضایت از زندگی نقش 

زی و توانمندسا نیآفرتحولدر تحقیقی به بررسی رهبری  (2017پرادهان و همکاران ) 

 یهاسازمانیق ی تحقآمارپرداختند. جامعه  یسازمانفرهنگی؛ نقش میانجی شناختروان

یق انتخاب نمونه تحق عنوانبهنفر از کارکنان آن  310کوچک کشور هند بودند که تعداد 

ی رابطه وجود شناختروانو توانمندسازی  نیآفرتحولشدند. نتایج نشان داد که بین رهبری 

ی شناخترواندسازی و توانمن نیآفرتحولدر رابطه بین رهبری  یسازمانفرهنگدارد. همچنین 

 .(Pradhan, Panda, Jena. 2017)دارد  یگریانجیمنقش 

نقش  ( در تحقیقی به بررسی رابطه سبک رهبری و اشتیاق شغلی با2018لی و همکاران )

استان  انیبندانشی هاشرکتآماری تحقیق کلیه کارکنان  ی پرداختند. جامعهشناختروانسرمایه 

ی آمار توصیفی، از مدل هاروشعلاوه بر  هاداده لیوتحلهیتجزهنان کشور چین بودند. برای 

ی شناختروانمعادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان داد که سبک رهبری بر سرمایه 

 مؤثرلی کارکنان ی بر اشتیاق شغشناخترواناست. سرمایه  مؤثرکارکنان و اشتیاق شغلی آنان 

نقش میانجی  ی در رابطه بین سبک رهبری و اشتیاق شغلیشناخترواناست و همچنین سرمایه 

 (.(Li, Castaño, Li. 2018دارد 
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طه بین بررسی نقش میانجی توانمندسازی در راب ( در پژوهشی به2020آمور و همکاران ) 

غل کارمند شا 240 بین ازاز طریق پرسشنامه  ها. دادهبه کار پرداختند اشتیاقو گرا رهبری تحول

ابطه بین رتوانمندسازی در داد که نشان  هاافتهی آمد. دست بهاسپانیا در بخش گردشگری 

رابطه  شتیاق به کار نیز؛ بین توانمندسازی و انقش میانجی دارداشتیاق به کار گرا و رهبری تحول

 (. (Amor, Vazquez, Faina. 2020دارد وجود 

 ی پژوهشهاهیفرض

 اداری دارد.معن ریتأثبر اشتیاق به کار مدیران  گرامثبترهبری  -1

 معناداری دارد. ریتأثی مدیران شناختروانبر توانمندسازی  گرامثبترهبری  -2

 معناداری دارد. ریتأثه کار مدیران بی بر اشتیاق شناختروانتوانمندسازی  -3

ی بر اشتیاق به کار مدیران شناختروانی توانمندسازی گریانجیمبا  گرامثبترهبری  -4 

 معناداری دارد. ریتأث

 پژوهشروش 
همبستگی  –توصیفی هادادهپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر نحوه گردآوری 

آماری  ٔ  جامعه( است. SEM1سازی معادلات ساختاری )مشخص مبتنی بر مدل طوربهو 

به  1398-99مدیران مقطع متوسطه )دوره اول و دوم( شهر سبزوار در سال تحصیلی پژوهش را 

مدیر به عنوان نمونه  102د که با استفاده از فرمول کوکران تعداد نفر تشکیل دادن 138تعداد 

 اطلاعات از یآورجمعتصادفی ساده مورد بررسی قرار گرفتند. برای  صورتبهانتخاب شدند و 

و اشتیاق به کار استفاده شده است.  یشناختروان، توانمندسازی گرامثبتسه پرسشنامه رهبری 

جو مثبت  مؤلفهو چهار  سؤال 17دارای  )2008( 2کمرون اقتباس از گرامثبتپرسشنامه رهبری 

( و 10-13 سؤالات(، ارتباطات مثبت )6-9 سؤالات(، روابط انسانی مثبت )1-5 سؤالات)

                                                 
1. structural equation modeling 

2.  Cameron 
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 رت از کاملاًیکل یانهیگز 5ف یپرسشنامه بر اساس ط( است. 14-17 سؤالاتمثبت )معناگرایی 

املاً ک=5املاً مخالفم تا ک=1آن از  یگذارنمرهم شده است و یتنظ موافقم تا کاملاً مخالفم

 .موافقم است

 شده است وساخته (1995) 1اسپریتز و میشرا شناختی توسطتوانمندسازی روانپرسشنامه 

(، احساس شایستگی 1-2-3داری )شامل سؤالات مؤلفه: احساس معنی 5و  سؤال 15دارای 

(، احساس خودمختاری 7-8-9(، احساس مؤثر بودن )شامل سؤالات 4-5-6)شامل سؤالات 

پرسشنامه بر . است( 13-14-15( و احساس اعتماد )شامل سؤالات 10-11-12 )شامل سؤالات

 یگذارنمرهم شده است و یتنظ موافقم تا کاملاً  مخالفم کاملاً رت ازیکل یانهیگز 5ف یاساس ط

بکر و  اشتیاق شغلی اقتباس ازپرسشنامه . املاً موافقم استک=5املاً مخالفم تا ک=1آن از 

 تا 7 سؤالات(، جذب )6تا  1 سؤالاتو سه بعد نیرومندی ) سؤال 17نیز دارای  (2006) 2لیشائوف

 رت از کاملاًیکل یانهیگز 5ف یپرسشنامه بر اساس ط. باشدیم (17-13 سؤالات( و ایثار )12

املاً ک=5املاً مخالفم تا ک=1آن از  یگذارنمرهم شده است و یتنظ موافقم تا کاملاً مخالفم

 .موافقم است

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که برای سؤالات متغیرها به 

برای اشتیاق  92/0، یشناختروانبرای توانمندسازی  89/0، گرامثبتبرای رهبری  96/0ترتیب، 

از قابلیت اعتماد و  هاپرسشنامهاین است که  دهندهنشانآمد. این اعداد  دستبهشغلی 

 پژوهش یهاپرسشنامه ییای(، ضریب پا1) از پایایی لازم برخوردار است. جدول گریدعبارتبه

اس پی  یافزارهانرم. در این تحقیق با استفاده از دهدیمنشان  رها و ابعادشانیمتغ کیکتف به را

 یهادادهاز دو روش آمار توصیفی و استنباطی برای توصیف و تحلیل  8/84و لیزر  223اس اس 

                                                 
1. Spreitzer & Mishra  

2. Bakker & Schaufeli 

3. Spss22  

4. Lisrel 8.8 
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های از محل پرسشنامه استفاده شده است. در بخش توصیفی با استفاده از شاخص آمدهدستبه

های گرایش مرکزی )مانند میانگین( و پراکندگی )مانند انحراف معیار(، به توصیف ویژگی

اسمیرنف، ضریب  -است. در بخش استنباطی، از آزمون کولموگروف شدهپرداختهجامعه 

 ی، استفاده شده است.همبستگی پیرسون و معادلات ساختار

 
 ضرایب پایایی متغیرها و ابعاد پژوهش .1جدول 

 ابعاد متغیر
تعداد 

 سؤال

ضریب پایایی 

 ابعاد

ضریب پایایی 

 متغیر

 گرامثبترهبری 

 جو مثبت

روابط انسانی 

 مثبت

 ارتباطات مثبت

 معناگرایی مثبت

5 

4 

4 

4 

905/0 

911/0 

871/0 

887/0 

 

96/0 

 توانمندسازی 

 یشناختروان

 احساس معناداری

 احساس شایستگی

 بودن مؤثراحساس 

احساس 

 خودمختاری

 احساس اعتماد

3 

3 

3 

3 

3 

746/0 

737/0 

771/0 

708/0 

787/0 

 

89/0 

 اشتیاق شغلی

 نیرومندی

 جذب

 ایثار

6 

6 

5 

863/0 

852/0 

873/0 

92/0 
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 تحقیق هاییافته
گی و توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحراف استاندارد، چول یهاشاخص 2 در جدول

 .کشیدگی ارائه شده است

 ی توصیفی متغیرهای پژوهشهاشاخص .2 جدول

 کشیدگی چولگی استاندارد انحراف میانگین متغیر

 -597/0 216/0 76/0 12/3 گرامثبترهبری 

 -512/0 -018/0 50/0 66/3 توانمندسازی

 -386/0 270/0 61/0 94/2 اشتیاق به کار

ر اساس نرمال بررسی شود تا ب هادادهلازم است نرمال بودن  هافرضقبل از آزمون کردن 

مربوب به آزمون  یهادادهاستفاده شود. در این پژوهش  هاآزمون، از هاآنبودن یا نبودن 

دارای  هاپرسشنامهمدیران به  یهاپاسخکه  دهدیم( نشان 3 جدولاسمیرنوف )-کولموگروف

مبستگی آزمون ه ازجملهپارامتریک  یهاآزموناز  توانیمویژگی توزیع نرمال بوده لذا 

 پیرسون استفاده نمود.

 یرهای پژوهشمتغاسمیرنف برای  -نتایج آزمون کولموگروف. 3جدول 

 هاصشاخ                              

 ریمتغ

 نتیجه آزمون داریمیزان معنی کولموگروف اسمیرنف

 نرمال است هاداده 647/0 738/0 گرامثبترهبری 

 نرمال است هاداده 309/0 965/0 اشتیاق شغلی

 نرمال است هاداده 328/0 950/0 توانمندسازی

( مشخص 4که در جدول ) طورهمان؛ دهدیم( همبستگی متغیرهای پژوهش را نشان 4جدول )

 (01/0ی )است نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد بین متغیرهای پژوهش در سطح معنادار

 رابطه معناداری وجود دارد.
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 یرهای پژوهشمتغنتایج آزمون همبستگی  .4جدول 

 اشتیاق به کار یشناختروانتوانمندسازی  گرامثبترهبری  همبستگی متغیرها

 34/0 72/0 1 گرامثبترهبری 

 34/0 1 34/0 یشناختروانتوانمندسازی 

 72/0 34/0 1 اشتیاق به کار

 0 /01داری در سطح ** معنی 

 آزمون مدل معادلات ساختاری

وجه به با تاست.  برای آزمون فرضیات پژوهش از آزمون مدل معادلات ساختاری استفاده شده

که رهبری  شودیمهده از مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری مشا آمدهدستبهنتیجه 

 52/7قدار تی برابر با ممعناداری دارد )زیرا  ریتأث 77/0بر اشتیاق به کار با ضریب مسیر  گرامثبت

با ضریب  یشناختروانبر توانمندسازی  گرامثبت(. رهبری است تربزرگ 96/1است که از عدد 

 تربزرگ 96/1است که از عدد  64/3معناداری دارد )زیرا مقدار تی برابر با  ریتأث 43/0مسیر 

بر اشتیاق شغلی با  یشناختروانتوانمندسازی  آمدهدستبه(. همچنین باتوجه به نتایج است

 96/1عدد  است که از 18/3معناداری دارد )زیرا مقدار تی برابر با  ریتأث 32/0ضریب مسیر 

بر اشتیاق به کار از  گرامثبترهبری  میرمستقیغ ریتأثنابراین ضریب مسیر ب؛ (باشدیم تربزرگ

 شودیمبه این صورت محاسبه  یشناختروانطریق متغیر میانجی توانمندسازی 

زی از طریق توانمندسا گرامثبتگفت رهبری  توانیم( بنابراین 43/0×32/0=14/0)

 دارد. ریتأثبر اشتیاق به اشتیاق به کار مدیران  یشناختوانر
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 الگوی معادلات ساختاری در حالت معناداری .1 شکل

 
 الگوی معادلات ساختاری در حالت استاندارد .2 شکل

 

 آثار مستقیم و غیرمستقیم استانداردشده متغیرهای پژوهش .5جدول 

 متغیر
 اشتیاق به کار یشناختروانتوانمندسازی 

 کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیماثر  کل اثر غیرمستقیم اثر اثر مستقیم

 91/0 14/0 77/0 43/0 0.00 43/0 گرامثبترهبری 

 32/0 00/0 32/0 - - - توانمندسازی
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در الگوی معادلات ساختاری علاوه بر الگوی استاندارد و الگوی معن اداری، ب رای ارزی ابی 

برای ارزیابی برازش م دل  یطورکلبهشود. های برازندگی استفاده میبرازش مدل نیز از شاخص

 یهاش اخصب رای ارزی ابی م دل از  چندین مشخص ه برازن دگی وج ود دارد. در ای ن پ ژوهش

(، ش اخص نٌ رم نش ده 1NFI) برازن دگی ش دهنٌرمبه درجه آزادی، شاخص  دویخ، نسبت دویخ

(، 4IFI) ش  اخص برازن  دگی فزاین  ده (،3CFI) (، ش  اخص برازن  دگی تطبیق  ی2NNFI) برازن  دگی

(، ش اخص می انگین مج ذور 6AGFI) افت هیلیتعد(، شاخص برازندگی 5GFIشاخص برازندگی )

( اس تفاده 8RMSEA) و شاخص ریش ه دوم ب رآورد خط ای واری انس تقری ب (7RMR) باقیمانده

 .( آورده شده است6که نتایج در جدول ) شده است؛

 ی برازندگی مدل معادلات ساختاریهاشاخص. 6جدول 

 آمدهدستبهمیزان  پذیرشدامنه قابل شاخص برازندگی

 46/77 - (2χدو )خی

 51/1 3تر از کم دو به درجه آزادینسبت خی

 93/0 1نزدیک به  (NFI) شاخص نٌرم شده برازندگی

 90/0 1نزدیک به  (NNFI) شاخص نرم نشده برازندگی

 94/0 1نزدیک به  (CFI) شاخص برازندگی تطبیقی

 91/0 1نزدیک به  (IFI) فزایندهشاخص برازندگی 

 93/0 1نزدیک به  (GFI) شاخص برازندگی

 91/0 1نزدیک به  (AGFI) یافتهشاخص برازندگی تعدیل

 04/0 نزدیک به صفر (RMR) ماندهیباقریشه میانگین مجذور 

 071/0 08/0تر از کم (RMSEA) ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب

 

                                                 
1. normed fit index 

2. not- normed fit index 

3. comparative fit index 

4. incremental fit index 

5. goodness of fit index 

6. adjusted goodness of fit index 

7. root mean square residual 

8. root mean square error of approximation 
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را  دویخبه درجه آزادی به حجم نمونه بسیار وابسته است و نمونه بزرگ کمیت  دویخنسبت 

آن است که  دئالیا. دهدیمبتوان آن را به غلط بودن مدل نسبت داد، افزایش  ازآنچهبیش 

( نشان 6های جدول )که یافته طورهمانباشد.  3تقسیم بر درجه آزادی کمتر از  دویخمقدار 

 51/1تقسیم بر درجه آزادی برابر با  دویخمقدار  ،دویخشده توجه به مقدار گزارش دهد، بامی

 AGFIو  GFIمدل از برازش مناسبی برخوردار است. معیارهای  دهدیمکه نشان  است

که توسط مدل تبیین  هاستانسیکووارو  هاانسیواراز مقدار نسبی  یااندازهدهنده نشان

به یک  آمدهدستبهبین صفر تا یک متغیر است که هرچقدر اعداد  . مقدار این معیارهاشودیم

( 6جدول ) یهادادهشده بیشتر است. مشاهده یهادادهباشد، نیکویی برازش مدل با  ترکینزد

که  است 91/0و  93/0 شده برای این دو شاخص به ترتیبکه مقادیر گزارش دهدیمنشان 

، یعنی تفاوت بین عناصر ماندهیباقدوم میانگین مجذور تأییدکننده مناسب بودن مدل است. ریشه 

شده با فرض بینیبرآورد یا پیش یهاسیماترشده در گروه نمونه و عناصر ماتریس مشاهده

باشد،  ترکینزدبرای مدل مورد آزمون به صفر  RMRاست. هرچه  موردنظردرست بودن مدل 

است که بسیار ناچیز  04/0شده برابر گزارش RMRمدل مذکور برازش بهتری دارد. مقدار 

 خصوصبه. برای مقایسه اینکه یک مدل هاستانسیکوواردهنده تبیین مناسب که نشان باشدیم

شده چقدر خوب مشاهده یهادادهاز  یامجموعهممکن از نظر تبیین  یهامدلدر مقایسه با سایر 

 برازندگی(، شاخص نٌرم نشده NFI) ، از مقادیر شاخص نٌرم شده برازندگیکندیمعمل 

(NNFIشاخص برازندگی فزاینده ،) (IFIو شاخص برازندگی تطبیقی ) (CFI استفاده شده )

دو شاخص دوم  9/0 شاخص اول و بالای دو 8/0 مقادیر بالای( 2001) 1گِفِناست. به اعتقاد 

موجود است که  یهامدلشده در مقایسه با سایر حاکی از برازش بسیار مناسب مدل طراحی

باشد. دهنده تأیید برازش مدل میاند نشانشده( گزارش6تمام این مقادیر که در جدول )

جویی را باهم ترکیب چگونه برازندگی و صرفه موردنظربرای بررسی اینکه مدل  تیدرنها

استفاده شده  RMSEAاز شاخص توانمند ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب  کندیم

                                                 
1. Gefen  
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قبول است. قابل 08/0 ن شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب است که تا مقداراست. ای

 این شاخص که برابر یا بیشتر باشد برازش ضعیفی دارد. مقدار 10/0 مدلی که در این شاخص

الگوی معادلات  هاشاخصبنابراین تمامی ؛ دهنده مناسب بودن مدل استاست نشان 071/0

 .نمایندساختاری را تأیید می

 یریگجهینتبحث و 
با نقش  بر اشتیاق به کار مدیران گرامثبترهبری  ریتأثپژوهش حاضر با هدف بررسی 

 ن داد که رهبرینتایج آزمون فرضیه اول نشا ی انجام گرفت.شناختروانمیانجی توانمندسازی 

 اری دارد.معناد ریتأثبر اشتیاق به کار مدیران مقطع متوسطه شهرستان سبزوار  گرامثبت

 ,moradi moghadam. et al) یهاپژوهشی فوق، نتایج این پژوهش با هاافتهی بر اساس

2018Goudarzvand Chegini. et al,  ;2015Nel. et al,  ;2018) و هماهنگ است. همخوان 

یی بر سازمان گرامثبتگفت هراندازه فضای مثبت اندیشی و  توانیمدر تبیین این نتایج 

انتظار داشت اشتیاق به کار در مدیران نیز افزایش پیدا  توانیمباشد  فرماحکم وپرورشآموزش

نسبت مدرسه  یانانهیبخوش دگاهیدگفت وقتی مدیران و معلمان مدارس  توانیمکند. همچنین 

 رفاه، دهند یاریرا  گریکدیمدرسه در رفع مشکلات  همکارانشته باشند، عملکرد خود داو 

موضوع  کی رامونیخود را پ جاناتیهبتوانند  همکارانباشد و مدرسه  یهاتیاز اولوکارکنان 

و  یروان یازهاین یپاسخگو ش،یهاتیحما با مدرسهی مدرسه بروز دهند و هادر گروه یعموم

 یهاینقاب قوت و توانمند تینقاب ضعف به دنبال تقو یجابهو  باشدی مجموعه مدرسه عاطف

کنند و  افتیپاداش در ،دهند را رواج یشیاندمثبت که در مدرسه یهمکاراند و کارکنان باش

ادراک  یبرا همکارانداشته باشد و آموزش  قیاز طر نگریهمکاران منف رییدر تغ یسع مدرسه

مورد  در مدرسهفرد منحصربه یکارهاباشند و  قائل تیاهم شان،یدر مورد رفتارها گرانید

 درو  ابانهیتا ارز داشته باشد یتیحماجنبه  شتریدر مدرسه ب ارتباطات؛ ردیقرار گ نیتحس

 تیکه کار بر موفق یمثبت راتیتأث مدرسه، نه خود فرد باشدتمرکز بر اقدامات فرد  هایابیارز
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باشند  گریکدی یدر راستا همکارانمدرسه و اهداف  اهدافو  دینما ییدارد را شناسا همکاران

 انتظار داشت که توانیمشته باشد، مدرسه وجود دا همکاران نیدر ب یاریو هم یجمع حسو 

 را بدون وقفه کار یمدت زمان طولانباشند،  یهنگام کار کردن سرشار از انرژمدیران مدرسه 

که انجام  یکار بهدهند و انجام  یرا با علاقه زیاد شانکارشوند؛ مقاوم  یاز لحاظ کارکنند و 

 افزایش پیدا کند. هاآنعبارتی اشتیاق به کار در  کنند و بهافتخار  دهندیم

ی مدیران بود. شناختروانبر توانمندسازی  گرامثبترهبری  ریتأثدیگر یافته پژوهش بیانگر 

.Goudarzvand  ;2015Nel. et al) یهاپژوهشی فوق، نتایج این پژوهش با هاافتهی براساس

2018Chegini. et al..گفت وقتی  توانیمدر تبیین نتایج فوق  ( همخوان و هماهنگ است

ترس، اندوه و  شودیمحاکم شود، باعث  وپرورشآموزشدر سازمان  گرامثبترهبری 

ی ترنانهیبخوششود و مدیران مدارس دیدگاه  تررنگکماضطراب در بین مدیران مدارس 

ارتباطات و  افزایش یابد و هاآننسبت به دیگر همکاران مدرسه پیدا کنند و اعتماد بین 

شود و تفکر باهم بر تفکر فردی ترجیح داده شود و مدیران به دنبال  ترپررنگ هایهمکار

برقراری روابط اجتماعی سازنده باشند و از  درصددباشند و  نظرتبادلبرقراری جلسات گفتگو و 

 روابط مخرب تا حد امکان اجتناب کنند و سطح همکاری افزایش یابد و افراد مدرسه میل

ی خود با دیگران داشته باشند و به دنبال حل مسائل از طریق هاداشتهبیشتری به اشتراک 

ی جمعی باشند و علاوه بر تحقق اهداف سازمانی رشد شخصی افراد نیز مدنظر قرار ریگمیتصم

زبان مثبت و حمایتی جایگزین زبان منفی و نکوهش گردد؛  کهیهنگامگیرد. از سوی دیگر 

به بیان نکوهش، نارضایتی، بدبینی یا  کهنیای جابه وپرورشآموزشیعنی رهبران سازمان 

و تمجید باشند،  دییتأی، رسانکمکی به دیگران بپردازند به دنبال قدردانی، حمایت و احترامیب

که فعالیت خود را به نحو احسن انجام دهند و  کنندیمو سعی  کنندیمافراد احساس ارزشمندی 

 هاآنبا دریافت احترام و اعتماد رهبر، خود را موظف به اعتماد به دیگران و افزایش همکاری با 

افراد احساس کنند مشغول انجام کاری با هدف اساسی هستند و  کهیهنگام تیدرنها. دانندیم

که وظیفه  کوشندیمو منافع مادی  هاپاداشظر گرفتن بدون در ن ،بپندارندکار خود را مهم 
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 دهدیم نشان یافته این آموزشی و مدیریتی خود را به بهترین نحو ممکن به انجام برسانند.

 فردی اهداف تحقق و همکاری ی،ریپذانعطافبه  یابیدست وپرورشآموزشسازمان  رهبران

 افراد قوت نقاب شناسایی دنبال به ضعف، نقاب تشخیص یجابه کنند و تسهیل را سازمانی و

 توانندیم بنابراین دارند، نظر در را حمایتی نقش بیشتر هایابیارزدر  و هستند هاآن تقویت و

 ،دهند رواج مدارس در را مشارکت بر فرهنگ مبتنی نمایند، ایجاد را تردوستانه جوی

 و مادی امکانات دهند، ارائه مسائلدرباره  را خود نظرات که کنند یجیته را مدرسه اعضای

 باعث اقدامات این ؛ کهندینما فراهم توانمندسازی هرچه بیشتر اعضا منظوربه را لازم معنوی

 این درواقع و فزونی یابد گفتگو و تعامل جلسات در حضور برای اعضاء اشتیاق شودیم

برای  ییهافرصت هستند، شرایط بهترین در انسانی نیروی گرفتن قرار دنبال به که رهبران

 هاآن یهاتلاش و از ندینمایم ایجاد شانیتوانمندی و شخص رشد منظوربه سازمان اعضای

 که را ییهامؤلفه ،درمجموع و سازندیم متبلور هاآن در را انگیزش لازم و کنندیم قدردانی

 .دینمایم را ایجاد ی افراد نیاز استشناختروانبرای توانمندسازی  نظرانصاحب اظهار بنابر

ی بر اشتیاق به کار شناخترواندیگر یافته پژوهش حاکی از آن بود که توانمندسازی 

 ی:هاپژوهشی فوق، نتایج این پژوهش با هاافتهی بر اساسمعناداری دارد.  ریتأثمدیران 

Quiñones. et  ;2018; Gharibzadeh. et al.2018Goudarzvand Chegini. et al.(
2016; Ginsburg. et al. 2014.et alDe klerk.  ;2020; Amor. et al.2013al.  Ugwu. Et

;2014al, ) .شناختی بر روان مثبت و معنادار توانمندسازی ریتأث همخوان و هماهنگ است

شناختی به میزان زیادی گر این است که توانمندسازی رواناشتیاق به کار در پژوهش حاضر بیان

توان گفت هراندازه مدیران باره میبه کار مدیران را تحت تأثیر قرار دهد. دراینتواند اشتیاق می

توان انتظار داشت که اشتیاق به کار نیز شناختی بالاتری برخوردار باشند، میاز توانمندی روان

مدیران کاری که  توان گفت وقتیها افزایش پیدا کند. در تبیین نتایج این پژوهش میدر آن

نسبت به باشد،  داریمعنیشان برای شغل یهاتیفعالو ارزشمند باشد و  برایشان مهم دهندیمانجام 

انجام دادن  یخود برا یهایستگیشاباشند و نسبت به انجام کار مطمئن  یخود برا یهاییتوانا
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 یهاتیان در محدوده تبحر و قابلشکارداشته باشند و اعتقاد داشته باشند  نانیاطم فشانیوظا

، تسلط است ازیموردن شانیشغل فیانجام دادن وظا یکه برا ییهامهارت بر، ا قرار داردهآن

 یاز ابتکار شخص ،یشغل فیدر انجام وظا داشته باشند کهفرصت را داشته باشند، این امکان و 

انجام دادن ند و در ریبگ میخود تصم یشغل فیانجام وظا یدر مورد چگونگند؛ خود استفاده کن

نسبت به باشند و  مؤثر افتدیمشته باشند، بر اتفاقاتی که در مدرسه اتفاق دا یاستقلال کافها، آن

داشته باشند که معلمان و دیگر کارکنان مدرسه با او  خاطر نانیاطمشته باشد و کنترل دا هاآن

 ؛ گذارندیم انیدر م اورا با مربوب به مدرسه  اطلاعات مهمد و صادق هستن

کار  هنگامباشند،  یهنگام کار کردن سرشار از انرژداشت که مدیران مدارس انتظار  توانیم

د، در انجام کارها کن را بدون وقفه کار یمدت زمان طولانکند،  یکردن احساس قدرت و انرژ

و هدفمند  داریکاملًا معن برایشان دهندیکه انجام م یکارپشتکار داشته باشند،  فشانیوظاو 

کنند؛ از انجام افتخار  دهندیکه انجام م یکار بهو  انجام دهند یعلاقه زیادباشد و آن را با 

 .باشدسخت  یشانشدن از کار برا جدادادن کار و وظایف خود احساس شادمانی کنند و 

 ی را درشناختروانمربوب به فرضیه بعدی پژوهش نیز نقش میانجی توانمندسازی  نتایج

نتایج پژوهش، رهبری  اساسکرد. بر  دییتأه کار مدیران بر اشتیاق ب گرامثبترهبری  ریتأث

ی بر اشتیاق به کار مدیران تأثیر غیرمستقیم دارد و به شناخترواناز طریق توانمندسازی  گرامثبت

بر اشتیاق به کار  گرامثبترهبری  ریتأثعنوان متغیر میانجی ی بهشناختروانعبارتی توانمندسازی 

از طریق  توانندیم وپرورشآموزشصاحبان امر در سازمان  بنابراین؛ کندیمرا تقویت 

را افزایش داده و زمینه بهبود  هاآنی مدیران میزان اشتیاق به کار را در شناختروانتوانمندسازی 

براساس نتایج پژوهش، رهبری  کهنیابه  توجهبا  عملکرد و اثربخشی را در سازمان فراهم کنند.

اثر مستقیم + اثر کل )ی اثر شناختروانی توانمندسازی گریانجیمی و با تنهایبه گرامثبت

 توانیم؛ بنابراین کندیم ( درصد از واریانس اشتیاق به کار مدیران را تبیین91/0غیرمستقیم( )

زمینه اشتیاق به  تواندیمی شناختروان و توانمندسازی گرامثبتبه رهبری  زمانهمگفت توجه 

با استفاده از رهبری  وپرورشآموزشمدیران سازمان  درواقعان فراهم آورد؛ کار را در مدیر



   
 89         ...توانمندسازیگری گرا بر اشتیاق به کار با میانجیتأثیر رهبری مثبت                                                                   

ی در سازمان شده و از طرف دیگر توانمندسازی شناختروان، باعث توانمندسازی گرامثبت

در تبیین این . شودیمی نیز خود منجر به افزایش اشتیاق به کار در مدیران مدارس شناختروان

در سازمان باعث  ییگرابا ایجاد فضای مثبت تواندیگرا مگفت رهبری مثبت توانیفرضیه م

 داریبرایشان اهمیت پیدا کند و فعالیت شغلی برایشان معن دهندیشود تا کاری که افراد انجام م

باشد و نسب به توانایی خود برای انجام کار مطمئن شوند و کار کردن برایشان ارزشمند شود؛ 

ها قرار دارد؛ آن یهاتیدر محدوده تبحر و قابل دهندینند که کاری که انجام ماطمینان پیدا ک

، تسلط داشته باشند، در باشدیم ازیکه برای انجام دادن وظایف شغلی موردن ییهابر مهارت

وجود آید که ها بهدر آن سانجام وظایف شغلی، از ابتکار شخصی خود استفاده کنند؛ این احسا

ها ل کافی دارند و بر اتفاقاتی که در واحد کاری آنقلاوظایف شغلی خود، استدر انجام دادن 

و از  ردیگیها نیز موردتوجه قرار منظرات آن هایریگمیاثرگذار هستند و در تصم افتدیاتفاق م

 د.ها نیز افزایش پیدا کنباعث شود که اشتیاق به کار در آن میرمستقیطور غاین طریق به

 د:س ارائه کرپیشنهادهای زیر را برای بهبود عملکرد مدار توانیمایج پژوهش به نت باتوجه 

ش ود یماد ب ر اش تیاق ش غلی پیش نه گرامثب تیر رهب ری ت أثباتوجه به نتایج پژوهش و  .1

درس ه نس بت ب ه جو مثبتی در مدارس فراهم کنند تا م دیران م وپرورشآموزشمدیران سازمان 

ق ای پیدا کنند و از این طریق باع ث اش تیاینانهبخوشدهند دیدگاه یممدرسه و کاری که انجام 

 شوند. هاآنبه کار بیشتر 

ب ه رف اه  وپرورشآم وزش ش ود م دیران س ازمانیمباتوجه به نتایج پژوهش پیش نهاد  .2

 وند.شمدیران مدارس توجه بیشتری کنند و از این طریق باعث افزایش اشتیاق شغلی آنان 

ر دارتباطات  وپرورشآموزش شود مدیران سازمانیمپژوهش پیشنهاد باتوجه به نتایج  .3

کار  شتیاق درسطح سازمان را بیشتر به سمت ارتباطات حمایتی پیش ببرند و از این طریق باعث ا

 .مدیران مدارس شوند
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ب  ا برگ  زاری  وپرورشآم  وزشش  ود م  دیران یمباتوج  ه ب  ه نت  ایج پ  ژوهش پیش  نهاد  .4

م دارس را اف زایش  آموزشی میزان تبحر، مهارت و توان ایی م دیران هاییشیاندهمو  هاکلاس

 شوند. هاآندهند و از این طریق باعث اشتیاق به کار در 

شرایط برای استقلال  وپرورشآموزششود مسئولان یمباتوجه به نتایج پژوهش پیشنهاد 

راهم فارس را کاری و استفاده از ابتکارات شخصی در هنگام انجام وظایف توسط مدیران مد

 .کنند و از این طریق باعث افزایش اشتیاق شغلی آنان شوند
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