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Abstract 
The purpose of the present study was to investigate the mediating role of 
psychological security in the effect of perceived ethical leadership style 
on teachers' voice behavior. The current research was descriptive-
correlative, and the statistical population included primary school 
teachers of Ray city in the academic year of 2022-2023 as many as 849 
people, and the sample size was obtained 383 people by using Cochran's 
formula and stratified random sampling method., Three questionnaires 
were used in order to collect data: ethical leadership questionnaire by 
Brown et al. (2005), Hames' voice behavior questionnaire (2012), and 
Edmonson's psychological security questionnaire (1999). The reliability 
of the questionnaires was obtained through Cronbach's alpha coefficient: 
0.88 for ethical leadership, 0.85 for voice behavior, and 0.90 for 
psychological security. Research data analysis was done by Smart Pls 
and Spss statistical software at descriptive and inferential levels. The 
results showed that the mean of ethical leadership (3.06) is slightly 
higher than the average (3), and the mean of voice behavior (3.23) and 
the psychological security of teachers (3.71) were higher than the 
average (3). The effect coefficients showed that ethical leadership with 
(Beta=0.74, P=0.001); psychological security with (Beta=0.134, 
P=0.001); and ethical leadership with (Beta= 0.53, P=0.001) have 
positive and significant effects respectively on the voice behavior; the 
voice behavior of teachers; and psychological security. 
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Extended abstract 
Introduction 
In today's complex educational environment, schools are facing increasing challenges. What 
can be helpful in accompanying the changes are teachers, their ideas, and their thoughts 
(Zhang & et al, 2021). In fact, schools, in order to respond to these ever-increasing changes, 
are forced to become a learning organization (Kools & et al, 2020) and during this paradigm 
shift, teachers should be more involved with work environment issues in line with overall 
school reforms (Shahid & Din, 2021). The involvement of teachers and the expression of 
ideas, concerns and suggestions about work-related issues with the aim of improving the work 
unit or organization is their voice behavior (Morrison, 2011). In developing countries, the 
concept of employee voice is a relatively new concept and not much research has been done 
on it (Emelifeonwu & Valk, 2019) and the need to investigate it is inevitable. On the other 
hand, it is worth mentioning that the activity, participation and involvement of teachers with 
school affairs can improve the quality of education (Ghasemian & et al, 2020) and what is 
needed in this regard is the appropriate leadership style and the creation of an atmosphere full 
of psychological security (Duan & et al, 2017; Kessel & et al, 2012) that can help to realize 
the organizational voice of teachers. Reviewing the research literature shows that a suitable 
style of leadership supportive of open communication in the organization can lead to the 
promotion of a sense of psychological security in the organization, and when the workforce 
reaches the understanding that expressing their opinions and ideas will not be faced with a 
negative reaction by the organization, silence will no longer be their preference, because 
leadership is the main factor that develops psychological security in the organization 
(Nembhard & Edmondson, 2006) and there is a positive relationship between ethical 
leadership and psychological security (Walumbwa & Schaubroeck, 2009). 
Based on the above arguments, the current research seeks to investigate the effect of 
perceived ethical leadership style on teachers' voice behavior with the mediating role of 
psychological security. 
 
Theoretical Framework 
The leaders of the organization have a fundamental role in encouraging employees to express 
their thoughts. Authoritarian leadership cannot be a good predictor of employee voice (Li & 
Sun, 2015). But with their positive behaviors, ethical leaders provide the context for sound 
behavior. Ethical leadership is presented by Brown & et al (2005) and is defined as the 
manifestation of normatively appropriate behaviors through personal actions and interpersonal 
relationships and the promotion of such behavior in followers through mutual communication. 
Normatively, the term appropriate behavior expresses the moral element of ethical leaders 
who have personality traits such as responsibility, trust, honesty and fairness in their behavior 
(Sarwar & et al, 2020). Ethical leaders value the voice of their employees and create the 
environment for it to happen (Brown & et al, 2005). Voice behavior includes discussing 
problems with managers, offering solutions and suggestions, voicing ideas for changing a 
work policy, or consulting with unions or organizational professionals (Travis & et al, 2011). 
The voice behavior of teachers facilitates the improvement of school status, increases the 
effectiveness of educational decisions, and accelerates the interpersonal communication of 
teachers (Zhang & et al, 2021). 
Ethical leaders convey high moral standards to their employees and encourage them to 
express their opinions and ideas not only on ethical issues but also on any other issues related 
to work and the organization (Avey & et al, 2012). This sense of security in the organization 
is known as psychological security. Gerlach & Gockel (2018) consider psychological security 
as a resource available to teachers that can be exploited for the benefit of the school, a 
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resource that should be considered by school leadership. Psychological security is a 
characteristic of an atmosphere formed by trust and mutual respect (Liu & et al, 2015). In 
such an atmosphere, employees can easily express differences; as a result, an atmosphere full 
of psychological trust is created, and employees accept the risk of expressing their opinions, 
even if it is unpleasant, because they have come to believe that they will not be punished. 
Psychological security facilitates learning in school and allows people to overcome their 
anxiety and talk about their new information easily (Kark & Carmeli, 2009). A sense of 
psychological security is a positive belief and is influenced by job engagement, team learning, 
and participation in continuous quality improvement efforts. Research results show that high 
levels of psychological security make employees more willing to communicate and talk 
(Kessel & et al, 2012). 
 
Research Methodology 
The current research was descriptive-correlative, and the statistical population included 
primary school teachers of Ray city in the academic year of 2022-2023 as many as 849 
people, and the sample size was obtained 383 people by using Cochran's formula and 
stratified random sampling method. The total sample size was 383 people and about 358 
questionnaires were returned. Considering that the return rate was 0.93, statistical analysis 
was done on 358 subjects. Three questionnaires were used to collect data: a) ethical leadership 
questionnaire by Brown et al (2005) in 10 items with five-point Likert scale, b) voice 
behavior questionnaire (Hames, 2012) in 12 items and c) psychological security questionnaire 
(Edmonson's, 1999) in 7 items. The reliability of the questionnaires was obtained through 
Cronbach's alpha coefficient of 0.88 for ethical leadership, 0.85 for voice behavior and 0.90 
for psychological security. Research data’s analysis was done using Smart Pls and Spss 
statistical softwares at descriptive and inferential levels. 
 
Research Finding 
The descriptive findings showed that 45% of the sample group was male teachers and 55% 
were female. 27% had 1 to 10 years of service, 38% 11 to 20 years, and 35% had 21 to 30 
years. 
The results showed that the mean of ethical leadership (3.06) is slightly higher than the 
average (3) and the mean of voice behavior (3.23) and the psychological security of teachers 
(3.71) were higher than the average (3). Single sample t-test showed that these differences at 
the error level of 0.05are insignificant only for ethical leadership. 
According to the results, the indices of Cronbach's alpha coefficient, combined reliability and 
mean extracted variance of all variables are relatively favorable. In the ethical leadership 
variable, items 8 and 10 with 0.83; in psychological security, item 1 with 0.85; and in voice 
behavior, encouragement and efficiency component with 0.96 had the highest weight and 
factor load. 
The effect coefficients showed that ethical leadership with (Beta=0.74, P=0.001), 
psychological security with (Beta=0.134, P=0.001), and ethical leadership with (Beta= 0.53, 
P=0.001) have a positive and significant effect respectively on the voice behavior, the voice 
behavior of teachers, and psychological security. 
 
Conclusion & Discussion 
The results showed that the variables mean of perceived ethical leadership, voice behavior 
and psychological security was above average and at a relatively favorable level. The results 
show that ethical leadership has a positive and significant effect on teachers' organizational 
voice. That is, if teachers have a positive perception of the situation of organizational ethical 
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leadership, they will show more voice behavior. This result is in line with the research results 
of Sagnak (2017) and Fan & et al (2022). 
Also, there is a positive and significant relationship between psychological security and 
teachers' voice. This result is in line with research results of Sagnak (2017). The effectiveness 
of a leader is also shown by promoting the psychological security of the organization (Frazier 
& et al, 2017). When psychological security is considered in the school, teachers are given the 
opportunity to express their ideas and opinions, teachers and their demands receive attention 
and their words are given importance, even though they are different. 
In addition, the mediating role of psychological security in the effect of ethical leadership on 
teachers' organizational voice was positive and significant. This result is in line with the 
research results of Shahid & Din (2021), Sagnak (2017) and Zhang & et al (2021). 
Ethical leaders in schools respect teachers, value their growth and development, support them, 
instill confidence in teachers, and seek to build the school in cooperation with teachers. Such 
an atmosphere in the school is the one from which teachers perceive psychological security. 
This sense of psychological security is a positive belief that makes them more involved with 
their jobs and work environment. 
In this regard and according to the results of the research, it is suggested that the managers of 
the organization, by using a suitable reward system encourage the employees and teachers to 
express their ideas and organizational problems, and their ideas and suggestions are fairly 
examined; to be diligent in improving the organizational communication space and involve 
employees in decision-making processes; use effective listening techniques in interacting with 
employees; and show in behavior and action that employees' information is important to them. 
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  ها:كليد واژه
سبك رهبري اخلاقي، 

  اخلاق ادراك شده، 
  رفتار آوايي، 

 امنيت روانشناختي

  چكيده
سبك رهبري اخلاقي  ريتأثهدف پژوهش حاضر، بررسي نقش ميانجي امنيت روانشناختي در 

شامل آماري،  جامعه و همبستگي-توصيفي حاضر، ادراك شده بر رفتار آوايي معلمان بود. پژوهش
حجم نمونه با  نفر بود كه 849به تعداد  1402- 1401معلمان ابتدايي شهر ري در سال تحصيلي 

آمد. به منظور بدست نفر  383ي اطبقه يتصادف يريو به روش نمونه گ مول كوكرانفراستفاده از 
)، رفتار آوايي همس 2005از سه پرسشنامه رهبري اخلاقي براون و همكاران ( هادادهجمع آوري 

به شكل صوري و  هاپرسشنامه) استفاده شد. روايي 1999) و امنيت روانشناختي ادمونسون (2012(
، رفتار 88/0از طريق ضريب آلفاي كرونباخ براي رهبري اخلاقي  هاپرسشنامهپايايي  .دش دييتأسازه 

پژوهش با استفاده از نرم  يهاداده ليتحلبدست آمد.  90/0و امنيت روانشناختي  85/0آوايي 
نتايج نشان داد  گرديد.انجام  يو استنباط يفيدر دو سطح توص Spssو  Plsي اسمارت آمار يافزارها

) و 23/3) و ميانگين رفتار آوايي (3) كمي بالاتر از حد متوسط (06/3ميانگين رهبري اخلاقي (
رهبري نشان داد  ريتأث) است. ضرايب 3) بالاتر از حد متوسط (71/3امنيت روانشناختي معلمان (

، Beta=134/0(رفتار آوايي، امنيت روانشناختي با  روي) Beta ،001/0=P=74/0با ( اخلاقي
001/0=P( رهبري اخلاقي با  و روي رفتار آوايي معلمان)53/0=Beta ،001/0=P ( روي امنيت

  .داردمثبت و معنادار  ريتأثروانشناختي 
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  مقدمه
 با همراهي مسير در تواندمي آنچه. هستند روبرو ايفزاينده هايچالش با مدارس حاضر، عصر پيچيده آموزشي محيط در

 منظور به مدارس واقع، در .(Zhang & et al, 2021) است تفكراتشان و هاايده معلمان، باشد، رسان ياري تحولات
 و (Kools & et al, 2020) باشندمي يادگيرنده سازماني به شدن تبديل به ناگزير روزافزون، تغييرات اين به پاسخگويي

 مدرسه كلي اصلاحات راستاي در كار محيط به مربوط امور با بيشتري درگيري بايد معلمان پارادايم، تغيير اين مسير در
 به مربوط مسائل مورد در پيشنهادات و هادغدغه ها،ايده بيان و معلمان درگيري .(Shahid & Din, 2021) باشند داشته
 گفتگو شامل آوايي رفتار .(Morrison, 2011) باشدمي هاآن آوايي رفتار سازمان، يا كاري واحد پيشرفت هدف با كار
 رايزني يا كاري سياست يك تغيير براي هاايده آوردن زبان به پيشنهادات، و راهكارها ارائه مديران، با مشكلات مورد در
 وضعيت ارتقاي كننده تسهيل معلمان، آوايي رفتار .(Travis & et al, 2011) باشدمي سازماني متخصصان يا هااتحاديه با

  .((Zhang & et al, 2021 است معلمان فردي بين ارتباطات كننده تسريع و آموزشي تصميمات اثربخشي افزايش مدرسه،
 ساختار، گيري شكل در حياتي نقش مديران، كه اندرسيده باور اين به آموزشي مديريت و رهبري محققان از بسياري
 باز ارتباطات سيستم لزوم بر تحقيقات از زيادي شمار و (Liu & Hallinger, 2018) دارند مدارس نتايج و فرايندها
 هايتئوري كه دهدمي نشان تحقيقات نتايج راستا، همين در .(Jha & et al, 2019) كنندمي تاكيد سازمان در رهبري
 Duan & et) دارد مثبت تأثير كاركنان آوايي رفتار بر اخلاقي رهبري و تحولي رهبري اصيل، رهبري مانند مثبت رهبري

al, 2017; Qi & Ming- Xia, 2014;).  
 كار فرايند در هاايده و افكار ارائه به تمايل سازمان، اعضاي تمام بايد است موفقيت و عملكرد بهبود دنبال به سازماني اگر

 رهبري. دارند خود افكار بيان به كاركنان ترغيب در اساسي نقشي رهبران، .(Detert & Burris, 2007) باشند داشته
 رفتارهاي با اخلاقي رهبران ولي .(Li & Sun, 2015) باشد كاركنان آواي براي مناسبي بين پيش تواندنمي استبدادي

 تحقق براي را جو و داده اهميت خود كاركنان آواي به اخلاقي، رهبران. نمايندمي فراهم را آوايي رفتار زمينه خود، مثبت
 فرا گوش ؛(Piccolo & et al, 2010) توانمندي و خودمختاري از بالايي سطوح كردن فراهم با هاآن. كنندمي آماده آن

 استانداردهاي اخلاقي رهبران. ورزندمي اهتمام مهم اين به آنها اعتماد افزايش و سازمان اعضاي هايصحبت به دادن
 مسائل مورد در تنها نه را نظراتشان و عقايد كه كنندمي ترغيب را آنها و كنندمي منتقل كاركنانشان به را بالايي اخلاقي
 در امنيت احساس اين .(Avey & et al, 2012) نمايند ابراز سازمان و كار با مرتبط ديگري مسئله هر پيرامون بلكه اخلاقي
 روانشناختي امنيت و اخلاقي رهبري بين مثبت ارتباطي نتيجه در. شودمي شناخته روانشناختي امنيت عنوان با سازمان،
 در روانشناختي امنيت دهنده توسعه عامل تريناصلي رهبري، زيرا .(Walumbwa & Schaubroeck, 2009) دارد وجود
  .(Nembhard & Edmondson, 2006) باشدمي سازمان
 نفع به تواندمي كه دانندمي معلمان اختيار در منبعي را روانشناختي امنيت (Gerlach & Gockel, 2017) گوكل و گرلاچ
 كه مدارسي در. گيرد قرار توجه مورد بايد مدرسه رهبري سوي از كه منبعي گيرد، قرار برداري بهره مورد مدرسه
 شناختي هايفعاليت درگير و بوده دارا را بيشتري نفس به اعتماد آموزان دانش دارند، بالاتري روانشناختي امنيت معلمان،
  .(Brodovskaia & Baeva, 2015) شوندمي نيز بيشتري
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 چنين در .(Liu & et al, 2015) گيردمي شكل متقابل احترام و اعتماد از كه است جوي مشخصه روانشناختي امنيت
 كاركنان، و شده خلق رواني اعتماد از سرشار جوي نتيجه در كنند بيان را هاتفاوت توانندمي راحتي به كاركنان جوي،
 امنيت. گيرندنمي قرار تنبيه مورد كه اندرسيده باور اين به زيرا پذيرندمي ناخوشايند چند هر را عقايدشان ابراز ريسك

 اطلاعات از و كنند غلبه اضطرابشان بر دهدمي اجازه افراد به و شودمي مدرسه در يادگيري تسهيل باعث روانشناختي
 ابراز ريسك كار، محيط در افراد هنگامي زيرا .(Kark & Carmeli, 2009) نمايند صحبت راحتي به جديدشان
 نتيجه در .(Higgins & et al, 2012) شد نخواهند رو به رو نامناسبي العمل عكس با بدانند كه پذيرندمي را عقايدشان

 روانشناختي امنيت احساس .(Sagnak, 2017) دارد معنادار و مثبت ارتباطي كاركنان آوايي رفتار با روانشناختي امنيت
. است تاثيرگذار كيفيت مستمر بهبود هايتلاش در مشاركت و تيمي يادگيري شغل، با شدن درگير با و است مثبتي باور
 به بيشتري تمايل كاركنان كه شودمي موجب روانشناختي امنيت از بالايي سطوح كه دهدمي نشان هاپژوهش نتايج

  .(Kessel & et al, 2012) باشند داشته كردن صحبت و ارتباط برقراري
 نگرفته انجام آن روي چنداني تحقيق و است جديدي نسبتاً مفهومي كاركنان، آواي مفهوم توسعه حال در كشورهاي در

 فعاليت، كه است ذكر قابل طرفي از. است ناپذير اجتناب آن بررسي ضرورت و (Emelifeonwu & Valk, 2019) است
 و (Ghasemian & et al, 2020) شود آموزش كيفيت ارتقاي باعث تواندمي مدرسه امور با معلمان درگيري و مشاركت

 Duan & et) است روانشناختي امنيت از سرشار جوي ايجاد و مناسب رهبري سبك است نياز مورد راستا اين در كه آنچه

al, 2017; Kessel & et al, 2012) نشان پژوهش ادبيات بررسي. كند كمك معلمان سازماني آواي تحقق به بتواند كه 
 امنيت احساس ارتقاي به منجر تواندمي كند حمايت سازمان در باز ارتباطات از كه رهبري از مناسبي سبك كه دهدمي

 العمل عكس با هايشانايده و عقايد ابراز كه برسند درك اين به كار نيروي كه هنگامي و شود سازمان در روانشناختي
 به حاضر پژوهش فوق، استدلالات مبناي بر. بود نخواهد انتخابشان سكوت ديگر شود،نمي رو روبه سازمان جانب از منفي
 امنيت ميانجي نقش با معلمان آوايي رفتار بر شده ادراك اخلاقي رهبري سبك تأثير بررسي به كه است آن دنبال

  .بپردازد روانشناختي
  

  نظري مباني
  اخلاقي رهبري
 به مناسب رفتارهاي نمود عنوان به و است شده ارائه (Brown & et al, 2005) همكاران و براون توسط اخلافي رهبري
 طرفه دو ارتباطات طريق از پيروان در رفتاري چنين ارتقا و فردي بين روابط و شخصي اقدامات طريق از هنجاري لحاظ
 هايويژگي داراي كه است اخلاقي رهبران اخلاقي عنصر بيانگر هنجاري، نظر از مناسب رفتار اصطلاح. شودمي تعريف

 تروينو و براون .(Sarwar & et al, 2020) هستند خود رفتار در انصاف و صداقت اعتماد، مسئوليت، جمله از شخصيتي

Brown & Trevino, 2006)) براي رهبر تلاش به كه اخلاقي مدير جنبه يعني اند،داده ارائه را اخلاقي رهبري از جنبه دو 
 درستي و صداقت مانند رهبر صفات عنوان به كه اخلاقي فردي جنبه و دارد اشاره كاركنان اخلاقي رفتار بر تاثيرگذاري

 & Rowe) شودمي مربوط گيريشان تصميم و رفتار اعمال، شخصيت، به رهبران اخلاق رهبري، حوزه در. شودمي تعريف

Guerrero, 2013). نورسس (Northouse, 2013) به اخلاقي رهبران: گيردمي نظر در اخلاقي رهبري براي را اصل پنج 



      
 

 

 

 نقش ميانجي امنيت روانشناختي در تأثير سبك رهبري اخلاقي ادراك شده بر رفتار آوايي معلمان: حميد رحيمي، راضيه آقابابايي  8

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 21 تا 1 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

 است مهم برايشان هاآن رشد و كنندمي حمايت خود كار نيروي از ،)ديگران به احترام( گذارندمي احترام ديگران
 بوده صادق خود زيردستان با ،)ديگران براي عدالت( است منصفانه زيردستانشان با رفتارشان ،)ديگران به خدمت(
). ديگران با جامعه ساختن( دهندمي توسعه كاركنان منافع جهت در را سازمان يا تيم اهداف و) ديگران با صداقت(

 كار محيط در ديگران و زيردستان برابر در مسئوليت و نقشي الگوسازي فروتني، صداقت، بر تاكيد با اخلاقي رهبران
 را كاركنان خود، نوبه به كننده دلگرم و حمايتي جو اين. شوندمي كار محيط در حمايتي جو و اعتماد گيريشكل موجب

  .(Gu & et al, 2015) بگذارند اشتراك به را رهبر با مشابه هايارزش كه شودمي باعث و برانگيخته
  

  آوايي رفتار
 و شودمي گرفته نظر در كاركنان درگيري و انگيزش به دستيابي عوامل مهمترين از يكي عنوان به كاركنان آواي

 ,Salman & et al) كندمي تضمين امروزي سازماني فرايندهاي در گيري تصميم تا ريزي برنامه از را كاركنان مشاركت

 دانش و درك كار نيروي اوقات، بيشتر در كه دارندمي اظهار (Butler & Whiting, 2019) وايتينگ و باتلر .(2020
 ابراز براي فرصتي بايد كار نيروي اين بنابراين. باشندمي دارا مديرانشان به نسبت سازمان كاركردهاي پيرامون بيشتري
 مسئله سازمان در كاركنان آوايي رفتار. باشد داشته سازماني هايگيري تصميم در فعال حضور و كار پيرامون نظراتش
 نواقص از و كنند صحبت سازمان مسائل مورد در كه كندمي فراهم كار نيروي براي را فرصتي زيرا است مهمي بسيار

 به كاركنان آوايي رفتار .(Botero & Dyne, 2009) بگويند وقوع از قبل سازمان سيستماتيك هايشكست و ساختاري
 بهبود هدف با را سازماني تصميمات پيرامون انتقادات و كار ايرادات سازنده، نظرات كه دارد اشاره آنها نقش فرا رفتار

 تنها نه بالا به پايين منظر از كاركنان رفتارآوايي .(Ran & Zhou, 2020) گذارندمي ميان در خود مدير با سازمان عملكرد
 مشكلات تشخيص با بلكه شود سازماني شهروندي رفتارهاي و كاركنان پذيري مسئوليت برانگيختن باعث تواندمي

 ,Tedone & Bruk- Lee) آوردمي ارمغان به نيز را سازمان در رقابت تقويت و كار محيط وضعيت بهبود مديريتي،

2021).  
. گرفت نظر در كاركنان سازماني آواي براي را سودمندي يا كارآمدي و ايمني تشويق، مؤلفه سه (Hames, 2012) همس
 ديگر، بياني به. دارد اشاره مافوقشان آوايي رفتار تشويق و حمايت ميزان از كاركنان برداشت به سازماني آواي در تشويق
 آوايي رفتار از ناشي عواقب به ايمني بعد. كندمي تشويق و حمايت را كاركنان سازنده نظرهاي و هاايده اندازه چه مدير
 كاركنان نظرهاي و عقايد بيان دليل به مافوق سرزنش و توبيخ احتمال به سازماني آواي از بعد اين. دارد توجه سازمان در

 كاركنان آوايي رفتار كه دارد اشاره امر اين به نيز كارآمدي بعد. كند تهديد را او شغلي امنيت است ممكن كه دارد توجه
  .رودمي كار به سازماني امور در و شودمي مواجه استقبال با سازماني هايگيري تصميم در اندازه چه
  

  روانشناختي امنيت
 روان، آرامش مايه خمير و دارد را اهميت بيشترين امنيت احساس. خاطرند آرامش و درون امنيت نيازمند انسانها همه
 كار، محل كه مشتركي باور عنوان به روانشناختي امنيت احساس. آيدمي شمار به انسان هميشگي تلاش و پويايي اميد،
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 اعضا، همه بين احترام از عبارتند آن مشخصات و شودمي شناخته باشدمي فردي بين پذيري ريسك براي امني محيط
  .(Kruzich & et al, 2014) اعضا همه مورد در نگراني و دغدغه داشتن مراقبت، و اعضا همه شايستگي به احترام
 نظر در امن راهبرد يك عنوان به را سكوت ندارند، عقايدشان ابراز به تمايلي كه كاركناني دهدمي نشان تحقيقات نتايج
 مشاهده با كار نيروي و اندگرفته پيش در را طرفه يك اقتدار مديران، كه شودمي ديده هاييسازمان در مسئله اين و دارند

 داشته پي در آنها براي منفي پيامدهاي تواندمي شرايط به نسبت انتقاد هرگونه كه اندرسيده باور اين به شرايط درك و
 ,Nechanska & et al) شودمي كاركنان و سازمان بخش نجات روانشناختي، امنيت كه جاست همين درست و باشد

 شده، داده نظرات آزاد تبادل فرصت كار نيروي به است، توجه مورد آنها در روانشناختي امنيت كه هاييسازمان .(2020
 هاييسازمان مقابل در. دهندمي نشان را كار نيروي به نسبت خود اهميت و توجه و شودمي پذيرفته آنها متفاوت نظرات

 آنها براي را اهميت حداقل كه كنندمي القا خود كار نيروي به را حس اين هستند، مواجه روانشناختي امنيت كمبود با كه
 مثبت تاثيرگذاري معناي به روانشناختي امنيت احساس. باشدمي خود سود حداكثرسازي هدفشان تنها و گيرندمي نظر در
. داشت نخواهد فردي بين منفي پيامدهاي نيت، حسن كه است نفسي به اعتماد احساس بلكه نيست، متقابل مندي علاقه يا

 كيفيت، مستمر بهبود هايتلاش در مشاركت و تيمي يادگيري شغل، با شدن عجين با روانشناختي امنيت احساس
  .(Kruzich & et al, 2014) است تاثيرگذار

  
  تحقيق شينهپي
 كاركنان آوايي رفتار بر ناظران حمايتي رفتار سطحي چند اثرات بررسي به (Fan & et al, 2022) همكاران و فان

 محدود كاري ساعات( منتخب هايشركت كاركنان از نفر 113 روي همبستگي-توصيفي صورت به تحقيق اين. پرداخت
 اين هاپرسشنامه به پاسخگويي از حاصل نتايج. شد انجام چين در) هفته در ساعت 40 از كمتر و وقت تمام كار روز 5 به
 كاركنان آوايي رفتار و ناظران حمايتي رفتار بين ارتباط در ميانجي نقش تواندمي كار در موفقيت مانند عواملي كه بود

  .باشد داشته
 ميانجي نقش با معلمان آوايي رفتار با اصيل رهبري ارتباط مطالعه به (Zhang & et al, 2021) همكاران و ژانگ

 مستقيم غير و مستقيم معنادار ارتباط مورد در و پرداختند فردي بين اعتماد كننده تعديل نقش و روانشناختي توانمندسازي
 مدرسه 38 در معلم 982 از شده آوري جمع هايپرسشنامه هايداده. كردند بحث معلمان آوايي رفتار بر اصيل رهبري
 نتايج. گرفت قرار تحليل و تجزيه مورد استرپينگ بوت هايآزمون و رگرسيون تحليل از استفاده با چين در ابتدايي
 آنها آوايي رفتار بر اصيل رهبري تأثير دارند، را بالاتري فردي بين اعتماد احساس افراد كه هنگامي كه بود اين گوياي
  .كنندمي احساس را كمتري فردي بين اعتماد كه است زماني از بيشتر
 سازماني فرهنگ و تيمي اثربخشي مدرسه، رهبري سبك نقش به خود پژوهش در (Shahid & Din, 2021) دين و شهيد
 معلم 600 روي هاپرسشنامه و بود پيمايشي-توصيفي تحقيق، نوع. پرداختند معلمان روانشناختي امنيت ارتقاي در

 تيمي كار فرهنگ كه مدارسي داد نشان آنها تحليل. شد اجرا پاكستان آباداسلام در خصوصي مدرسه 46 از دبيرستاني
  .نمايندمي تجربه را بالاتري روانشناختي امنيت حس آنها معلمان دارند، تريغني
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 و اخلاقي فرهنگ ميانجي نقش با معلمان آوايي رفتار با اخلاقي رهبري بين ارتباط بررسي به (Sagnak, 2017) ساگنك
 چهار با همبستگي توصيفي روش به كه بود تركيه متوسطه مدارس از معلم 342 شامل نمونه. پرداخت روانشناختي امنيت

 داد نشان نتايج. گرفتند قرار آزمون مورد روانشناختي امنيت و اخلاقي فرهنگ آوايي، رفتار اخلاقي، رهبري پرسشنامه
 را ارتباط اين روانشناختي امنيت و اخلاقي فرهنگ و داشته معنادار و مثبت ارتباطي معلمان آوايي رفتار با اخلاقي رهبري
  .نمايندمي گري ميانجي
 مورد را معلمان شغلي خودكارامدي و عملكرد با اخلاقي رهبري بين رابطه (Jafari & et al, 2022) همكاران و جعفري
 نفر 167 كه باشدمي تهران شهر 9 منطقه متوسطه اول دوره معلمان نفر 295 از متشكل آماري جامعه. دادند قرار مطالعه

 اخلاقي، رهبري استاندارد پرسشنامه سه شامل پژوهش ابزار. شدند انتخاب ساده تصادفي روشبه آماري نمونه عنوانبه
 و شغلي عملكرد مديريتي بر هايسبك اخلاقي رهبري تأثير مدل بررسي. بود شغلي خودكارآمدي و عملكرد

 تغييرات درصد 9/39 و شغلي عملكرد تغييرات كل از درصد 8/18 كه دهدمي نشان نيز معلمان شغلي خودكارآمدي
 بيش معلمان خودكارآمدي بر اخلاقي رهبري تأثير همچنين شدند؛ تبيين اخلاقي رهبري وسيله به معلمان خودكارآمدي

 عملكرد بحث با رابطه و تأثير بيشترين داراي انصاف مؤلفه اخلاقي، رهبري هايمؤلفه بين در. است شغلي عملكرد از
  .است شغلي خودكارآمدي و شغلي

 با سازماني بالندگي بر شغلي امنيت تأثير بررسي هدف با پژوهشي (Ramrodi et al, 2022) همكاران و رامرودي
 همبستگي–توصيفي پژوهش روش. دادند انجام كردستان دانشگاه علمي هيئت اعضاي روي دانش اشتراك گريميانجي

 نفر 190 كه بودند 1399-1400 تحصيلي سال در كردستان دانشگاه علمي هيئت اعضاي تمامي پژوهش آماري جامعه. بود
 مطالعه مورد دانش اشتراك و سازماني بالندگي شغلي، امنيت هايپرسشنامه طريق از ايطبقه تصادفي گيرينمونه شيوه به

 امنيت. دارد معناداري و مثبت اثر دانش اشتراك و سازماني بالندگي بر شغلي امنيت كه داد نشان هايافته. گرفتند قرار
  .دارد معناداري و مثبت اثر دانش اشتراك گريميانجي با سازماني بالندگي بر شغلي
 اخلاقي فرهنگ ميانجگري با اخلاقي رهبري اساس بر معلمان سازماني آواي بيني پيش به (Foroghi, 2021) فروغي
 292 كه بود اردبيل استان يك ناحيه معلمان از نفر 1302 شامل آماري جامعه و همبستگي-توصيفي تحقيق، نوع. پرداخت

 استفاده با نياز مورد داده. شدند انتخاب مرد و زن تفكيك به ايطبقه و ايمرحله چند ايخوشه گيري نمونه روش به نفر
 آن بيانگر حاصل، نتايج. شدند آوري جمع سازماني آواي و اخلاقي فرهنگ اخلاقي، رهبري استاندارد هايپرسشنامه از

 اخلاقي رهبر مثبت اثر از نشان كه 88/0 با است برابر معلمان سازماني آواي بر اخلاقي رهبري مستقيم اثر ميزان كه است
 فرهنگ توسط معلمان سازماني آواي با اخلاقي رهبري رابطه كه است حالي در اين. باشدمي معلمان سازماني آواي بر

 آواي واريانس از 99/0 تواندمي اخلاقي فرهنگ ميانجي نقش با اخلاقي رهبري كه طوري. شودمي تشديد اخلاقي
  .نمايد تبيين را معلمان سازماني
 نظر در با را كاركنان سازماني آواي بر مدار رابطه رهبري سبك تأثير (Rasregar & Fotovat, 2020) فتوت و رستگار
 شامل آماري جامعه و همبستگي -توصيفي پژوهش، نوع. دادند قرار مطالعه مورد سازماني جو ميانجي نقش گرفتن
 و تصادفي ايخوشه گيري نمونه روش كمكبه كه بود تهران شهر كثيرالانتشار هايروزنامه مياني مديران و ارشد مديران

 پرسشنامه سه از هاداده آوري جمع جهت. شدند انتخاب آماري نمونه براي آزمودني 175 مورگان جدول اساس بر
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 نشان نتايج. شد استفاده استرينجر و ليتوين سازماني جو و هامس سازماني آواي متزكاس، و باردنز رهبري سبك استاندارد
 آواي بر سازماني جو همچنين دارد، معناداري و مثبت اثر سازماني جو و سازماني آواي بر مدار رابطه رهبري سبك داد

 ميانجي نقش سازماني آواي و مدار رابطه رهبري سبك بين رابطه در سازماني جو و دارد معناداري و مثبت اثر سازماني
  .كندمي ايفا
 مورد پرورش و آموزش در اخلاقي رهبري مانند مثبت رهبري هايسبك از استفاده لزوم پژوهش، هايپيشينه بررسي طبق
 خواستار يادگيري -ياددهي فرايند كيفيت ارتقاي راستاي در اگر پرورش و آموزش مديران و مسئولان و بوده توجه

 و اعتماد احساس ايجاد و رهبري مناسب هايسبك كارگيري به با بايد باشندمي مدارس امور در معلمان بيشتر درگيري
 همزمان بررسي به كه است نشده انجام كشور داخل در پژوهشي همچنين،. نمايند مهيا را آن بستر روانشناختي، امنيت
 ارتباط حاضر پژوهش لذا باشد، پرداخته روانشناختي امنيت ميانجي نقش با معلمان آوايي رفتار با اخلاقي رهبري رابطه
  ).1 شكل( دهدمي قرار مطالعه مورد روانشناختي امنيت ميانجي نقش با را معلمان آوايي رفتار با اخلاقي رهبري سبك

  

   
  )1401) مدل مفهومي پژوهش (محقق ساخته، 1شكل (

  
  بر اساس مدل مفهومي پژوهش، پژوهش حاضر درصدد بررسي فرضيات زير است:

  دارد. ريتأثرهبري اخلاقي بر آواي سازماني معلمان -
  دارد. ريتأثامنيت روانشناختي بر آواي سازماني معلمان  -
 رهبري اخلاقي بر رفتار آواي سازماني معلمان، معنادار است. ريتأثي امنيت روانشناختي در اواسطهنقش -

  
  روش پژوهش

معلمان ابتدايي شهر ري در شامل حاضر،  پژوهش آماري جامعه. بود همبستگي-توصيفي مطالعات از نوع حاضر پژوهش
 يتصادف يريو به روش نمونه گ فرمول كوكران. حجم نمونه با استفاده از نفر بود 849به تعداد  1402-1401سال تحصيلي 

پرسشنامه برگشت  358بود كه حدود نفر  383آمد. حجم نمونه برآورده شده، بدست نفر  383اي متناسب با حجم طبقه
آزمودني انجام گرفت. به  358هاي آماري روي بود، بر اين اساس تحليل 93/0داده شد. با توجه به اينكه نرخ بازگشت 

 Brown & etها از سه پرسشنامه استفاده شد: الف) پرسشنامه رهبري اخلاقي براون و همكاران (منظور جمع آوري داده

al, 2005اي ليكرت است كه نوس و همكاران (ده سؤال و با طيف پنج درجه ) شاملNeves & et al, 2018 پايايي اين (
) داراي سه مؤلفه (تشويق، ايمني و Hames, 2012به دست آوردند. ب) پرسشنامه رفتار آوايي ( 92/0پرسشنامه را 

گزارش شده است. ج)  Hames, 2012 (95/0گويه است. پايايي اين پرسشنامه در مطالعه همس ( 12كارآمدي) در 
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جهت اي ليكرت است. گويه و با طيف پنج درجه 7) داراي Edmondson, 1999پرسشنامه امنيت روانشناختي ادمونسون (
پايايي  .كارشناسان) و سازه (تحليل عاملي تاييدي) استفاده شد دييتأ، از روايي صوري (هاپرسشنامهاعتبار و روايي  دييتأ

 90/0و امنيت روانشناختي  85/0، رفتار آوايي 88/0از طريق ضريب آلفاي كرونباخ براي رهبري اخلاقي  هاپرسشنامه
و  يفيوصدر دو سطح ت Spssو  Plsي اسمارت آمار يپژوهش با استفاده از نرم افزارها يهاداده ليتحلبدست آمد. 

، كجي و اريانحراف مع ن،يانگيدرصد، م ،يمانند فراوان ييهاشاخصاز  يفيدر سطح توص گرديد.انجام  ياستنباط
 يانمونهي مانند آزمون تي تك مختلف آمار يهاآزمونپژوهش از  يهاهيفرضمتناسب با  يو در سطح استنباط كشيدگي

  شد.استفاده  و معادلات ساختاري
  

 هايافته

درصد گروه نمونه  45ي توصيفي نشان داد كه هاافتهي پژوهش در قالب دو بخش توصيفي و استنباطي ارائه شد. يهاافتهي
 38سال،  10تا  1) سابقه خدمت 97درصد (فراواني  27) زن بودند. 197درصد (فراواني  55) معلمان مرد و 161(فراواني 

) مدرك 21درصد (فراواني  6سال داشتند.  30تا  21) 15درصد (فراواني  35سال و  20تا  11)، 136درصد (فراواني 
) دكتري 14درصد (فراواني  4) ارشد و 97درصد (فراواني  27) كارشناسي، 226درصد (فراواني  63تحصيلي كارداني، 

  بودند.
مشاهده شده براي  ار چولگيمقدجهت بررسي وضعيت نرمال بودن متغيرها، از ضريب چولگي و كشيدگي استفاده شد. 

مقدار ) قرار دارد. -2و  2(و در بازه  است 19/0 و رفتار آوايي -75/0امنيت روانشناختي  048/0رهبري اخلاقي برابر  متغير
و در  است -30/0و رفتار آوايي  70/1، امنيت روانشناختي 317/0رهبري اخلاقي برابر  مشاهده شده براي متغير كشيدگي

  .متقارن است هانرمال بوده و توزيع آن متغير كشيدگي، هر سهيعني از لحاظ  ) قرار دارد؛-2و  2(بازه 
  بر اساس مدل مفهومي پژوهش، پژوهش حاضر درصدد بررسي فرضيات زير است:

  دارد. ريتأثرهبري اخلاقي بر آواي سازماني معلمان -
  دارد. ريتأثامنيت روانشناختي بر آواي سازماني معلمان  -
 رهبري اخلاقي بر رفتار آواي سازماني معلمان، معنادار است. ريتأثي امنيت روانشناختي در اواسطهنقش -

  
  روش پژوهش

معلمان ابتدايي شهر ري در شامل حاضر،  پژوهش آماري جامعه. بود همبستگي-توصيفي مطالعات از نوع حاضر پژوهش
 يتصادف يريو به روش نمونه گ فرمول كوكران. حجم نمونه با استفاده از نفر بود 849به تعداد  1402-1401سال تحصيلي 

پرسشنامه برگشت  358نفر بود كه حدود  383آمد. حجم نمونه برآورده شده، بدست نفر  383اي متناسب با حجم طبقه
ني انجام گرفت. به آزمود 358هاي آماري روي بود، بر اين اساس تحليل 93/0داده شد. با توجه به اينكه نرخ بازگشت 

 Brown & etها از سه پرسشنامه استفاده شد: الف) پرسشنامه رهبري اخلاقي براون و همكاران (منظور جمع آوري داده

al, 2005اي ليكرت است كه نوس و همكاران () شامل ده سؤال و با طيف پنج درجهNeves & et al, 2018 پايايي اين (
) داراي سه مؤلفه (تشويق، ايمني و Hames, 2012د. ب) پرسشنامه رفتار آوايي (به دست آوردن 92/0پرسشنامه را 
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گزارش شده است. ج)  Hames, 2012 (95/0گويه است. پايايي اين پرسشنامه در مطالعه همس ( 12كارآمدي) در 
جهت يكرت است. اي لگويه و با طيف پنج درجه 7) داراي Edmondson, 1999پرسشنامه امنيت روانشناختي ادمونسون (

پايايي  .كارشناسان) و سازه (تحليل عاملي تاييدي) استفاده شد دييتأ، از روايي صوري (هاپرسشنامهاعتبار و روايي  دييتأ
 90/0و امنيت روانشناختي  85/0، رفتار آوايي 88/0از طريق ضريب آلفاي كرونباخ براي رهبري اخلاقي  هاپرسشنامه

و  يفيدر دو سطح توص Spssو  Plsي اسمارت آمار يپژوهش با استفاده از نرم افزارها يهاداده ليتحلبدست آمد. 
، كجي و اريانحراف مع ن،يانگيدرصد، م ،يمانند فراوان ييهاشاخصاز  يفيدر سطح توص گرديد.انجام  ياستنباط

 يانمونهي مانند آزمون تي تك مختلف آمار يهاآزمونپژوهش از  يهاهيفرضمتناسب با  يو در سطح استنباط كشيدگي
  شد.استفاده  و معادلات ساختاري

  
 هايافته

درصد گروه نمونه  45توصيفي نشان داد كه ي هاافتهي پژوهش در قالب دو بخش توصيفي و استنباطي ارائه شد. يهاافتهي
 38سال،  10تا  1) سابقه خدمت 97درصد (فراواني  27) زن بودند. 197درصد (فراواني  55) معلمان مرد و 161(فراواني 

) مدرك 21درصد (فراواني  6سال داشتند.  30تا  21) 15درصد (فراواني  35سال و  20تا  11)، 136درصد (فراواني 
) دكتري 14درصد (فراواني  4) ارشد و 97درصد (فراواني  27) كارشناسي، 226درصد (فراواني  63رداني، تحصيلي كا

  بودند.
مشاهده شده براي  مقدار چولگيجهت بررسي وضعيت نرمال بودن متغيرها، از ضريب چولگي و كشيدگي استفاده شد. 

مقدار ) قرار دارد. -2و  2(و در بازه  است 19/0 فتار آواييو ر -75/0امنيت روانشناختي  048/0رهبري اخلاقي برابر  متغير
و در  است -30/0و رفتار آوايي  70/1، امنيت روانشناختي 317/0رهبري اخلاقي برابر  مشاهده شده براي متغير كشيدگي

  .متقارن است هانرمال بوده و توزيع آن متغير كشيدگي، هر سهيعني از لحاظ  ) قرار دارد؛-2و  2(بازه 
  

  ) مقايسه ميانگين متغيرها با نمره ملاك1جدول (
 t p نمره ملاك  ميانگين و انحراف استاندارد  تعداد  متغير

  10/0  63/1  3  06/3 ± 70/0  358  رهبري اخلاقي
  000/0  - 37/4  3  23/3 ± 72/0  358  رفتار آوايي

  000/0  66/20  3  71/3 ± 72/0  358  امنيت روانشناختي
  

) و امنيت 23/3) و ميانگين رفتار آوايي (3) كمي بالاتر از حد متوسط (06/3)، ميانگين رهبري اخلاقي (1طبق جدول (
در سطح  هاتفاوتي نشان داد اين انمونه) است. آزمون تي تك 3) بالاتر از حد متوسط (71/3روانشناختي معلمان (

  فقط براي رهبري اخلاقي، غير معنادار است. 05/0خطاي 
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  ي متغيرهاي پژوهشنتايج سه معيار آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا )2(جدول 
  نتايج AVE  پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ  نتايج  بار عاملي  هايتمآ  متغيرها

          ييدتأ  51/0  1گويه   رهبري اخلاقي
          ييدتأ  57/0  2گويه   

          ييدتأ  60/0  3گويه   
          ييدتأ  60/0  4گويه   
  ييدتأ  67/0  90/0  88/0  ييدتأ  64/0  5گويه   
          ييدتأ  63/0  6گويه   
          ييدتأ  82/0  7گويه   
          ييدتأ  83/0  8گويه   
          ييدتأ  80/0  9گويه   
          ييدتأ  83/0  10گويه   
          ييدتأ  85/0  1گويه   
          ييدتأ  78/0  2گويه   
  ييدتأ  55/0  89/0  90/0  ييدتأ  78/0  3گويه   

          ييدتأ  70/0  4گويه   امنيت روانشناختي
          ييدتأ  81/0  5گويه   
          ييدتأ  78/0  6گويه   
          ييدتأ  37/0  7گويه   
          ييدتأ  83/0  امنيت  

  ييدتأ  84/0  89/0  85/0  ييدتأ  96/0  تشويق  رفتار آوايي
          ييدتأ  96/0  كارآمدي  

  
ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ميانگين واريانس استخراجي همه  يها) شاخص2با توجه به نتايج جدول (

، در امنيت روانشناختي، گويه 83/0با  10و  8در متغير رهبري اخلاقي، گويه  متغيرها از مطلوبيت نسبتاً خوبي برخوردارند.
  بار عاملي بودند. داراي بيشترين وزن و 96/0تشويق و كارآمدي با  مؤلفهو در رفتار آوايي،  85/0با  1
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  ) معيار فورنل و لانكر براي روايي واگرا3جدول (
  رفتار آوايي  امنيت روانشناختي  رهبري اخلاقي  هاشاخص

  81/0  53/0  82/0  رهبري اخلاقي
  53/0  74/0  53/0  امنيت روانشناختي

  92/0  53/0  81/0  رفتار آوايي
  

تر از هر سازه، بزرگ (AVE) شرح داده شده واريانس مقادير دوم ريشه كه دارد مساله اين به اشاره لاكر و فورنل معيار
مقادير موجود در روي قطر اصلي ماتريس، بايد از كليه مقادير موجود  و ديگر باشد يهامقادير همبستگي آن سازه با سازه

) و رفتار 74/0)، امنيت روانشناختي (82/0لذا معيار فورنل و لانكر براي رهبري اخلاقي ( .در ستون مربوطه بزرگتر باشد
 پژوهش، نشان دهنده آن است كه در مدلاست و  كليه مقادير موجود در ستون مربوطه بزرگتر) است كه از 92/0آوايي (

  ت.داراي اعتبار تشخيص مناسبي اس
 ،Beta=53/0(رفتار آوايي، رهبري اخلاقي با  روي) Beta، 001/0=P=74/0با ( رهبري اخلاقينشان داد  ضرايب

001/0=P ( روي امنيت روانشناختي و امنيت روانشناختي با)134/0=Beta، 001/0=P( ،ريتأث روي رفتار آوايي معلمان 
  .داردمثبت و معنادار 

  
  بحث و نتيجه گيري

سطح نسبتاً مطلوبي بود كه اين بيانگر اين نتايج نشان داد ميانگين متغير رهبري اخلاقي كمي بالاتر از حد متوسط و در 
 رفتار ، دركننديم ايجاد معلمان مشاركت براي را مناسب است كه معلمان تا حد نسبتاً زيادي باور دارند كه مديران فضاي

 روابط براي حساس هستند، در اكثر شرايط اعضا نيازهاي ، بهكننديم نسبتاً رعايت را انصاف و عدالت كاركنان با خود

 بوجود را صادق هستند، سعي دارند محيطي و روراست ديگران قائلند، با اولويت خود همكاران با مناسب انساني

خود در اكثر مواقع توجه  كاركنان نظرات و هاصحبت بدهد و به را يادگيري و رشد اجازه فردي هر به كه آورنديم
معلمان زن ) وضعيت رهبري اخلاقي را از ديدگاه Shafizadeh, & Eslami, 2016( دارند. همچنين شفيع زاده و اسلامي

رهبري ) وضعيت Mir Kamali & Karami, 2016و ميركمالي و كرمي ( آموزش و پرورش شهر تهران دهو مرد منطقه 
 بالاتر از حد متوسط ارزيابي كردند. فني دانشگاه تهران يهادانشكدهكاركنان پرديس  را از نظراخلاقي مديران 

نتايج نشان داد ميانگين متغير رفتار آوايي معلمان بالاتر از حد متوسط و در سطح نسبتاً مطلوبي بود كه اين بيانگر اين است 
دي و راهكارهاي خود در سطح سازمان، تا حد زيا هاحل، ابتكارات، راه هادهياكه معلمان از بيان نظرات، پيشنهادات، 

اي ) ميزان آوHeidari & et al, 2015. همچنين در راستاي نتايج تحقيق حاضر، حيدري و همكاران (كننديماستقبال 
بالاتر از حد متوسط ارزيابي نمودند. علاوه بر اين نتايج نشان  پزشكي كرمانشاه در بين كاركنان دانشگاه علومرا  سازماني

اعتماد لمان بالاتر از حد متوسط بود. اين نتايج بيانگر اين است كه معلمان از نظر داد ميانگين متغير امنيت روانشناختي مع
، تنش گرايش به مساله گشايي، به نفس، اطمينان به خود، احساس ارزش شخصي، موفق بودن دركار و خودآگاهي

ر خلاف نتايج تحقيق مقبوليت و غيره در وضعيت نسبتاً رضايتبخشي هستند. ب سازگاري،، احساس خود كم بينيشغلي، 
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احساس امنيت اجتماعي و رواني دانشجويان دانشگاه ) Dehghani & Ebrahimi, 2019حاضر دهقاني و ابراهيمي (
سطح امنيت رواني ) Behzadi & Pourghorban, 2018را پايين گزارش كردند. اما بهزادي و پورقربان ( اصفهان

 ارزيابي كردند.از حد متوسط  بالاتررا دانشجويان كارشناسي دانشگاه فردوسي 

مثبت و معنادار دارد. يعني اگر معلمان ادراك مثبتي  ريتأثكه رهبري اخلاقي بر آواي سازماني معلمان  دهديمنتايج نشان 
از وضعيت رهبري اخلاقي سازماني داشته باشند، رفتار آوايي بيشتري از خود بروز خواهند داد. اين نتيجه با نتايج 

) و رستگار و Foroghi, 2021)، فروغي (Fan & et al, 2022)، فان و همكاران (Sagnak, 2017تحقيقات ساگنك (
. اين نتايج بيانگر اين است هنگامي كه رهبران و مديران سازمان باشديم) همراستا Rasregar & Fotovat, 2020ت (فتو

ي با آنها داشته امنصفانهبه سيستم ارتباطات باز در سازمان اهميت داده، به دنبال ايجاد اعتماد بين معلمان باشند، رفتار 
به منافع آنان توجه كنند، در نتيجه معلمان جو سازمان را حمايتي ادراك كرده، باشند و در راستاي تحقق اهداف سازماني 

در رابطه با  شانيهادهيا، نظرات و هادغدغهو تمايل به ابراز  رنديگينمديگر سكوت را به عنوان يك راهبرد امن در نظر 
و به بهبود  ندينمايمان و موفقيتش احساس ، زيرا مسئوليت پذيري بيشتري در رابطه با سازمكننديمكار و محيط كار پيدا 

، به شخصي نياز دارند كه بتواند قدرت هادهياكاركنان براي صحبت و بيان . در واقع، شونديمعملكرد سازمان علاقه مند 
بنابراين شده را داشته باشد؛  كردن ايده و مسئلة مطرح صورت يك كل و اعطاي منـابع براي عملي درك سازمان به

 & Detert( چون رهبر خود ركن اصلي سازمان است اندمهمطور ذاتـي در جهـت فرايند آواي سازماني  رهبران به

Burris, 2007.( 

دهد كه بين امنيت روانشناختي و آواي معلمان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. اين نتيجه در راستاي نتايج يمنتايج نشان 
اثربخشي يك رهبر با ارتقاي امنيت روانشناختي سازمان نيز نشان داده  باشد.يم) Sagnak, 2017تحقيقات ساگنك (

). هنگامي كه در مدرسه امنيت روانشناختي مورد توجه است، به معلمان فرصت ابراز Frazier & et al, 2017شود (يم
شود هرچند يميشان اهميت داده هاصحبتيشان مورد توجه هستند و به هاخواستهشود، معلمان و يمايده و نظرات داده 

س بالاتري داشته و بيشتر در امور متفاوت. در واقع هنگامي كه معلمان احساس امنيت روانشناختي دارند، اعتماد به نف
دانند كه اگر عقايدشان و حتي انتقادهايشان را ابراز كنند با عكس العمل يمكنند. معلمان يممربوط به مدرسه مشاركت 

  نامناسبي رو به رو نخواهند شد.
علمان مثبت و معنادار بود. ير رهبري اخلاقي بر آواي سازماني متأثنتايج نشان داد كه نقش ميانجي امنيت روانشناختي در 

) و ژانگ و همكاران Sagnak, 2017)، ساگنك (Shahid & Din, 2021اين نتيجه با نتايج تحقيقات شهيد و دين (
)Zhang & et al, 2021 گذارند، رشد و پيشرفت آنها يمباشد. رهبران اخلاقي مدارس، به معلمان احترام يم) همسو

انگيزند و به دنبال ساختن مدرسه با همكاري معلمان يمكنند، اعتماد معلمان را بر يمت برايشان مهم است، از آنها حماي
كنند. اين حس امنيت يمهستند. چنين جوي در مدرسه، جوي است كه معلمان امنيت روانشناختي را از آن ادراك 

هاي يتمسئولشود. معلمان علاوه بر يمروانشناختي باور مثبتي است كه باعث درگيري بيشتر آنها با شغل و محيط كارشان 
دهند و از فرصتي كه سازمان و رهبري در اختيار آنها قرار داده يممربوط به نقش، به مسئوليت فرانقش خود نيز اهميت 

  شوند.يماستفاده كرده و درگير امور 
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مدارس و معلمان  از ) وHornyak, 2021( هاستدولتنتيجه كلي اين است كه امروزه نوآوري در آموزش، اولويت 
 & Carvalhoدانش آموزاني را تربيت نمايند كه در آينده، نيروي كاري خلاق و نوآور باشند ( روديمانتظار 

Goodyear, 2018 زيرا اهميت نوآوري معلمان به عنوان عاملان تغيير و الگوي دانش آموزان در اين مسير، امري مبرهن .(
). در نتيجه در Jin & et al, 2022نمايند (حمايت مي آنها بر نوآوري معلمانيي ار آواتأثير رفتنتايج تحقيقات از است. 

اي كه در راستاي تغيير و نوآوري بايد بسيار مورد توجه قرار گيرد، آموزش و پرورش و جو حاكم بر مدارس، مسئله
آوا در سازمان براي كاركنان خوشايند  وجودباشد. آواي سازماني معلمان و ايجاد زمينه لازم براي بروز و تسهيل آن مي

نارضايتي و استرس  تواندميو امكانات در سازمان  هافرصت ها،دغدغهاست، چراكه اظهار نظر در مورد موضوعات مهم، 
خود را نتوانند بيان كنند و سكوت پيشه كنند اغلب دچار  طلاعات، نظرات و اهاايدهكاركنان را كاهش دهد. افرادي كه 

و اين عوامل سبب  يابدميبه كار و تعهد شغلي آنها كاهش  علاقهاضطراب، نارضايتي و افسردگي شده و نهايتاً  استرس،
ترين منبع سازمان هستند ) و از آنجايي كه منابع انساني، شاخصShen & et al, 2014شود (مي هاآنترك شغل 

)Heffernan & Dundon, 2015هايشان از جانب سازمان مورد توجه قرار ها و نگرانيايدهها، نظرات و )، بايد خواسته
  گيرد.

  شود:در همين راستا و با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي
هاي آموزش مديران، تلاش در همسويي نگرش مديران مدارس با معيارهاي رهبري مانند توجه به ارتباطات باز و برنامه-

مدارس را بر لزوم تبديل مدرسه به سازماني يادگيرنده توجيه نمايند، يعني  ايجاد جو امن و حمايتي باشد و رهبران
شود، با شود، مدرسه به عنوان يك سيستم يكپارچه در نظر گرفته مياي كه در آن به يادگيري تيمي توجه ميمدرسه

ه قرار گرفته و لزوم شود، الگوهاي ذهني معلمان مورد توجمشاركت همگي اعضا آرماني مشترك براي مدرسه تعيين مي
گيرد، وجه غير رسمي سازمان، روابط معلمان با هم و با مدير بسيار مورد توجه بازنگري در آنها مدام مورد تاكيد قرار مي

بوده و يادگيري مادام العمر، خلاقيت و نوآوري هدفي همگاني است. معلمان در چنين جوي است كه ترسي از ارائه 
تواند در راستاي حركت رو ها و انتقادات خود پيرامون امور مدرسه نداشته و همين رفتار آوايي ميها، نگرانينظرات، ايده

  به جلوي مدرسه و سازمان بسيار مؤثر باشد.
 سازماني مشكلات و هاايده بيان براي را كاركنان و معلمان مناسب، پاداش دهي نظام از با استفاده سازمان مديران-

 باشند كوشا سازماني فضاي ارتباطات بهبود در نمايند؛ بررسي را آنان پيشنهادات و هاايده منصفانه طور به و تشويق نموده

 در و گيرند كار به را مؤثر شنود فنون كاركنان با در تعامل دهند، مشاركت گيري تصميم فرايندهاي در را كاركنان و

  باشد.مي اهميت با برايش اطلاعات كارمندان كه دهند نشان عمل و رفتار
با وضعيت كاركنان  هاسازماندر  يجاد امنيت شغلي براي كاركنان و كاهش جو ترس و هراس از انتقاد؛ معمولاًا-

 و ابراز نظر و عقيده خود هاواقعيتو پيماني به دليل موقعيت استخدامي خود و احساس عدم امنيت شغلي از بيان  قراردادي
 از اين موضوع بايد در سازمان سازوكاري ايجاد شود كه وضعيت استخدامي هيچ پيشگيري ، برايكنندميخودداري 

  كارمندي بخاطر بيان انتقاد و واقعيت به خطر نيافتد.
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Abstract 
The purpose of this study is to provide a structural model of the effect of 
knowledge leadership and perceived organizational health on work 
enthusiasm, emphasizing the mediating role of organizational intimacy 
in public libraries of West Azerbaijan province. This research is of 
applied type; and in terms of method, descriptive-correlation. The 
statistical population of the research includes 160 public library 
employees of West Azerbaijan province, of which 113 people were 
selected as a statistical sample based on Cochran's formula and stratified 
random selection. The data collection tool in this research includes four 
standard questionnaires. In order to ensure the existence or non-
existence of a causal relationship between the research variables and to 
check the suitability of the observed data with the conceptual model of 
the research, the research hypotheses were tested using the structural 
equation model. In this research, structural equation modeling and the 
partial least squares (PLS) method were used to test the hypotheses and 
model fit. The research findings showed that knowledge leadership has 
a significant effect on work enthusiasm and organizational intimacy, and 
perceived organizational health has a significant effect on work 
enthusiasm and organizational intimacy. In addition, at the 95% 
confidence level, organizational intimacy plays a mediating role in the 
effect of knowledge leadership and perceived organizational health on 
work enthusiasm. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In today's era, due to the vast amount of information and the competitive environment, all 
organizations need to pay attention to new leadership approaches for their survival. One of 
these new leadership approaches is knowledge leadership (Zarei et al, 2021). Knowledge 
leadership is a process through which the organization produces wealth from its knowledge or 
intellectual capital (Deylami & Pourrashidi, 2022). In fact, one of the most important 
leadership models that can be effective in developing ethics, increasing employee 
trustworthiness, promoting social capital, and improving employee creativity and innovation 
is knowledge-based leadership (Mahmoudi et al, 2021). 
Today, organizations are considered as living organisms that have an identity independent of 
their members; in such a way that with this new identity they can influence the behavior of 
employees. This personality and identity can have "organizational health" or "organizational 
disease" (Soltani Bahram & Alizadeh Aghdam, 2021). The existence of health in the 
organization causes the durability and survival of the organization in its environment and 
adaptation to it and the improvement of skills for further adaptation (Teimouri et al, 2021). 
Therefore, organizational health explains how an organization deals with the health of its 
employees, what priority it gives to the well-being of employees, and to what extent healthy 
working conditions are promoted in the organization (Kaluza et al, 2020). 
On the other hand, work enthusiasm is one of the concepts of positive psychology in the field 
of work and the most prominent positive organizational concept, as a structure of behavioral, 
emotional and cognitive aspects (Sepahvand, & Bagherzadeh Khodashahri, 2021). Work 
enthusiasm is considered as an effective force in creating a feeling of empowerment in doing 
the job and consequently increasing the strength and intellectual ability of employees in the 
work environment and the process of improving the status of the organization as an effective 
and efficient factor (Zahed Babolan et al, 2021). 
Furthermore, one of the factors related to organizational health and work enthusiasm is 
organizational intimacy. Leaders who express intimacy with their employees can create an 
atmosphere where diverse groups feel accepted, supported, and able to participate fully 
(Zivkovic, 2022). 
 
Theoretical framework 
Knowledge leadership: Knowledge leadership plays an important role in promoting 
organizational knowledge, absorbing and transferring it, organizational performance, 
organizational effectiveness, organizational learning, organizational culture, creating insight 
and managing knowledge and information (Mahmoudi et al, 2021). Knowledge leadership is a 
social process in which leaders support other members of the organization in the learning 
processes required to achieve the goals of the group and organization (Jafari et al, 2021). 
Perceived organizational health: The term organizational health was first used by Miles in 
1969. In his opinion, organizational health refers to the durability and survival of the 
organization in its environment and adapting to it, as well as improving and expanding its 
ability to adapt more (Soltani Bahram & Alizadeh Aghdam, 2021). Organizational health 
refers to a situation beyond the short-term effectiveness of the organization and refers to a set 
of relatively long-lasting organizational characteristics. (Mollaei et al, 2022). 
Work enthusiasm: Work enthusiasm is the need to use all physical, cognitive and emotional 
dimensions of a person to perform work roles (Dehghanpour Farashah et al, 2021). Work 
enthusiasm is a positive state of mind that maintains the work and is related to it, which 
manifests with power, dedication and attraction, and it can be considered a positive and 
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emotionally motivating state of mind that is related to the mental well-being and health of 
employees, and is considered as point against job burnout (Seifi et al, 2021). 
Organizational Intimacy: Regarding organizational intimacy, it should be mentioned that 
work intimacy and work relationship in the manager-employee equation is almost known as a 
tool to improve work, while intimate relationships are defined as communication methods in 
the workplace (Jaberimanesh et al., 2019). In general, intimacy in the organization can be a 
combination of revealing and expressing, compatibility, integration, resolving conflicts, self-
following and similarity, and it makes a person achieve a degree of personal growth in the 
work environment so that he can establish a sincere relationship with others. (Moradi & 
Keshavarz, 2021). 
 
Methodology 
The current research is applicable in terms of purpose, and descriptive of correlation type in 
terms of method. The statistical population of the research was 160 employees of public 
libraries in West Azarbaijan province. The size of the statistical sample was estimated to be 
113 people based on stratified random sampling and according to Cochran's formula. The data 
collection tools in this research include four standard questionnaires of Danesh Vitala (2004), 
organizational health perceived by Klingel and Layden (2001), work enthusiasm by Bakker 
and Utrich (2008) and organizational closeness by Walker and Thompson (1983). The data 
analysis of the current research was done using the structural equation modeling method 
based on PLS3 software. 
 
Discussion and Results 
In order to investigate the hypothesis of the research, the modeling of structural equations, the 
method of structural equation modeling with the help of spss software was used to test the 
hypotheses from inferential statistics. Then pls software was used to test the hypotheses or 
conceptual model of the research, and the results showed that the path coefficient between the 
two variables of knowledge leadership and work enthusiasm is β=0.249. The significant 
coefficients between these two variables were p=0.001 and t=3.206, which shows that this 
relationship is significant; and knowledge leadership has an effect on work enthusiasm. In 
addition, the path coefficient between the two variables of perceived organizational health on 
work enthusiasm is β=0.158. The significant coefficients between these two variables were 
p=0.037 and t=2.093, which shows that this relationship is significant and perceived 
organizational health has an effect on work enthusiasm. According to the results, the path 
coefficient between the two variables of knowledge leadership on organizational intimacy is 
β=0.563. The significant coefficients of these two variables were p=0.000 and t=9.013, which 
shows that this relationship is significant and knowledge leadership has an effect on 
organizational intimacy. On the other hand, the path coefficient between the two variables of 
perceived organizational health on organizational closeness is β=0.431. The significant 
coefficients between these two variables were p=0.000 and t=6.764, which shows that this 
relationship is significant and perceived organizational health has an impact on organizational 
intimacy. According to the results, it can be said that the path coefficient between the two 
variables of organizational intimacy on work enthusiasm is β=0.573. The significant 
coefficients between these two variables were p=0.000 and t=5.997, which shows that this 
relationship is significant and organizational intimacy has an effect on work enthusiasm. In 
addition, the results showed that organizational intimacy plays a mediating role in the effect 
of knowledge leadership and perceived organizational health on work enthusiasm. 
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Conclusion 
This research was conducted with the aim of providing a structural model of knowledge 
leadership and perceived organizational health on work enthusiasm, emphasizing the 
mediating role of organizational intimacy in public libraries of West Azerbaijan province. 
According to the findings of the research, knowledge leadership has a positive effect on work 
enthusiasm and also the positive effect of knowledge leadership on organizational intimacy 
was confirmed. The results of this study are in line with the findings of Jafari et al. (2022), 
Mahmoudi et al. (2021), Zarei et al. (2022), Banmairuroy et al. (2021) and Chaithanapat et al. 
(2022). In this regard, one of the subjects that can help the organization in this matter is 
knowledge leadership. One of the solutions for sharing knowledge among employees and as a 
result the success of organizations is that the knowledge in the organization is well managed 
and the knowledge leaders of the organization perform well with their internal and external 
characteristics and the influence they have on the people inside the organization.. 
On the other hand, the research results showed that perceived organizational health has a 
positive effect on work enthusiasm. In addition, the positive effect of perceived organizational 
health on organizational intimacy was confirmed. These results are consistent with the 
research findings of Soltani Bahram & Alizadeh Aghdam (2021), Hoseini pozveh et al. (2021) 
and Ramezanpour (2020). Based on these findings, we can conclude that organizational health 
is one of the important aspects of organizational climate that affects many variables and is not 
only the organization's ability to perform tasks effectively, but also includes the organization's 
ability to grow and improve continuously. In healthy organizations, there are committed, 
responsible, conscientious, motivated and high-performing employees. 
Another result of the research was that organizational closeness plays a mediating role in the 
effect of knowledge leadership on work enthusiasm and at the 95% confidence level, 
organizational closeness plays a mediating role in the effect of knowledge leadership and 
perceived organizational health on work enthusiasm. Therefore, we can say that intimacy is 
very important in the organization. The presence of intimacy can solve many problems or 
prevent them from occurring in the organization. This is the reason why organizations try to 
create this intimacy or support its signs in different ways. Ever since the importance of 
intimacy among organizational colleagues became clear, organizations started thinking about 
supporting, promoting and encouraging intimacy in the organization based on the 
recommendations they received. They simply agreed that intimate people talk more easily, 
solve their problems by themselves, do not betray each other, and finally, organizational 
intimacy is a prerequisite for work enthusiasm. This finding is in line with the research results 
of Mahmoudi et al. (2021), Shakeri (2020), Salari (2019), Azmi (2018) and Zivkovic (2022). 
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  چكيده
 شوق و شور بر شدهدرك سازماني سلامت و دانشي رهبري تأثير ساختاري مدل ارائه هدف با حاضر پژوهش
 اين. است غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه در سازماني صميميت ميانجي نقش بر تاكيد با كاري

 دربرگيرندة پژوهش آماري جامعة. باشدمي همبستگي -توصيفي روش، حيث از و كاربردي، نوع از پژوهش
 به نفر 113 تعداد اين از كه است نفر 160 تعداد به غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه كاركنان
 ابزار. شدند انتخاب ايطبقه تصادفي صورت به و برآورد كوكران فرمول براساس آماري نمونة عنوان

 يا و وجود از يافتن اطمينان منظور به. باشدمي استاندارد پرسشنامه 4 شامل پژوهش اين در هاداده گردآوري
 مفهومي مدل با شده مشاهده هايداده تناسب بررسي و پژوهش متغيرهاي ميان عليّ رابطه وجود عدم

 يابيمدل از پژوهش اين در. شدند آزمون ساختاري معادلات مدل از استفاده با پژوهش فرضيات پژوهش،
 استفاده مدل برازندگي و فرضيات آزمون جهت )PLS( جزئي مربعات حداقل روش و ساختاري معادلات

 تأثيري سازماني صميميت و كاري شوق و شور بر دانشي رهبري كه داد نشان پژوهش هاييافته. است شده
. دارد معنادار تأثيري سازماني صميميت و كاري شوق و شور بر شده درك سازماني سلامت دارد، معنادار
 سازماني سلامت و دانشي رهبري تأثير در سازماني صميميت درصد، 95 اطمينان سطح در اين، بر علاوه
  .كندمي ايفا ميانجي نقش كاري شوق و شور بر شده درك
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  مقدمه
 نيازمند خود بقاي براي هاسازمان تمامي رقابتي، محيط وجود و اطلاعات حجم گستردگي به توجه با حاضر عصر در

 ,Zarei et al( است دانش رهبري رهبري، نوين رويكردهاي اين از يكي. هستند رهبري نوين رويكردهاي به توجه

پردازد دانشي، فرايندي است كه طي آن سازمان به توليد ثروت از دانش و يا سرماية فكري خود مي رهبري ).2021
)Deylami & Pourrashidi, 2022.( يادگيري محيط از و كنندمي تشويق را يادگيري محوردانش رهبران كه آنجايي از 

 شركت نفع به را دانش محور،دانش رهبري طريق از توانندمي كاركنان كنند،مي حمايت كند،مي تحمل را خطاها كه
 تواندمي كه رهبري الگوهاي ترينمهم از يكي واقع در. )Chaithanapat et al, 2022( كنند برداريبهره و كشف خود
 باشد مؤثر كاركنان نوآوري و خلاقيت بهبود و اجتماعي سرمايه ارتقاء كاركنان، اعتمادپذيري افزايش اخلاق، توسعة در

  ).Mahmoudi et al, 2021( است محوردانش رهبري
 هويت اين با كه ايگونه به دارند؛ خود اعضاي از مستقل هويتي كه شوندمي تصور ايزنده موجودات هاسازمان امروزه
 بيماري« يا» سازماني سلامت« داراي تواندمي هويت و شخصيت اين. بگذارند تأثير كاركنان رفتار بر توانندمي جديد

 امنيت، رواني، فيزيكي، لحاظ از سازمان سلامتي ).Soltani Bahram & Alizadeh Aghdam, 2021( باشد »سازماني
 انجام و آنان هايقابليت به دادن رشد نفعان،ذي شخصيت تخصص، دانايي، به گذاريارزش و سالاريشايسته تعلق،

 & Ebadi Shoar( دارد بسزايي تأثير سيستمي هر رفتار اثربخشي در خود هايفراسيستم سوي از شده محول وظايف

Zanganeh, 2021.( ارتقاء و آن با سازگاري و خود محيط در سازمان بقاي و دوام موجب سازمان در سلامت وجود 
 يك چگونه كه دهدمي توضيح سازماني، سلامت بنابراين ).Teimouri et al, 2021( شودمي بيشتر سازش براي هامهارت
 سالم كار شرايط حد چه تا و است قائل كاركنان رفاه براي اولويتي چه كند،مي برخورد خود كاركنان سلامت با سازمان

  ).Kaluza et al, 2020( يابدمي ارتقاء سازمان در
 مثبت مفهوم ترينبرجسته و شغل حيطه در گرامثبت روانشناسي مفاهيم از يكي كاري شوق و شور ديگر، سوي از

 Sepahvand, & Bagherzadeh( است شده تشكيل شناختي و هيجاني رفتاري، هايجنبه از سازه يك عنوان به سازماني،

Khodashahri, 2021.( آن تبع به و شغل انجام در توانمندي احساس ايجاد در مؤثر نيروي عنوان به كاري شوق و شور 
 شودمي تلقي كارآمدي و مؤثر عامل سازمان وضع بهبود روند و كاري محيط در كاركنان فكري توان و قدرت افزايش

)Zahed Babolan et al, 2021.( بخش را آن دهد،مي انجام كه است كاري عاشق پرشور كارمند يك كلي، طور به 
 & Bilginoglu( كندمي صرف كار آن انجام براي را توجهي قابل انرژي و زمان و بيندمي خود زندگي از مهمي

Yozgat, 2021.(  
 كه رهبراني. باشدمي سازماني صميميت كاري، شوق و شور و سازماني سلامت با مرتبط عوامل از يكي ديگر، طرفي از

 شده، پذيرفته كنند احساس مختلف هايگروه كه كنند ايجاد فضايي توانندمي كنندمي خود كاركنان با صميميت ابراز
 گذاشتن اشتراك به از عبارت صميميت ).Zivkovic, 2022( كنند مشاركت كامل طور به توانندمي و شوندمي حمايت
 در ).Jaberimanesh et al, 2019( است ديگران با عميق درك و همدردي شامل و است ديگران با دروني هايخواسته
 نهايت در و بالا روحيه و انگيزه با كاركناني و لايق و كارآمد مديريتي شدن پديدار باعث سازماني صميميت وجود واقع،

  ).Moradisaleh et al, 2021( شد خواهد شكوفا و پيشرو سازماني
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 عمومي هايكتابخانه در شدهدرك سازماني سلامت و دانشي رهبري سبك وجود موجود، تجربيات و شواهد به توجه با
 صميميت و كاري شوق و شور تقويت و رشد در ايكننده تعيين نقش اصلي متغيرهاي عنوان به غربي آذربايجان استان

 حوزة در دانشي رهبري غالب هايسبك شناسايي ضمن تواندمي پژوهش اين نتايج گمان،بي. باشد داشته سازماني
 شرايط در را مجموعه اين شدهدرك سازماني سلامت وضعيت غربي، آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه مديريت
 مديران براي را مناسبي راهكارهاي سازماني، صميميت كاري، شوق و شور ميزان سنجش همراه به و سنجيده موجود
 سازماني صميميت تقويت و كاري شوق و شور افزايش جهت در غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه اجرايي
 بر شدهدرك سازماني سلامت و دانشي رهبري آيا كه است اين حاضر پژوهش اصلي پرسش رو، اين از. دهد ارائه آنان
 تأثيرگذار غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه در سازماني صميميت ميانجي نقش بر تاكيد با كاري شوق و شور

  است؟
  

  مباني نظري پژوهش
 اثربخشي سازماني، عملكرد آن، انتقال و جذب سازماني، دانش ارتقاء در را مهمي نقش دانش رهبري: دانشي رهبري

 ,Mahmoudi et al( كندمي ايفا اطلاعات و دانش مديريت و بينش ايجاد سازماني، فرهنگ سازماني، يادگيري سازماني،

 يادگيري روندهاي در را سازمان اعضاي ديگر رهبران، آن طي كه است اجتماعي فرايندي دانشي رهبري ).2021
يك نگرش يا عمل،  دانشي رهبري). Jafari et al, 2021( كنندمي پشتيباني سازمان و گروه اهداف به نيل براي موردنياز

به صورت آشكار يا ضمني است كه ايجاد، اشتراك و كاربرد دانش جديد را براي تغيير در تفكر و نتايج جمعي 
 تركيب انتزاعي، هايگيرينتيجه شناختي، هايمهارت لايبا سطوح داراي رهبران، اين ).Jafari et al, 2022(انگيزد برمي

 براي چرخه دو ).Fatehabadi & Bamdad Sufi, 2021( هستند جديد هايبينش و هاديدگاه با ارتباط و هاداده تفسير و
 رهبري در هدف. است يادگيري و دانش رهبري، فرهنگ، عنصر چهار شامل كه است شده ارائه دانشي رهبري
 بيانجامد سازماني و شخصي عملكرد بهبود به كه است ترعميق تحليل و تجزيه براي چارچوب يك ارائه محوردانش

)Zarei et al, 2021( .پيروان با و دهدمي ترويج را آموزش رهبر كه است رهبري سبك يك دانشي رهبري كلي طور به 
 در يادگيري فرايندهاي از پشتيباني و يادگيري باعث كه كندمي ايجاد را محيطي و سازدمي روشن را توسعه مسير خود،
 .)Zarei et al, 2022( شودمي فردي و گروهي سطح

 سلامت او نظر به. برد كار به 1969 سال در مايلز بار نخستين را سازماني سلامت اصطلاح: شده درك سازماني سلامت
 سازش براي خود توانايي گسترش و ارتقاء همچنين آن، با سازگاري و خود محيط در سازمان بقاي و دوام به سازماني
 اثربخشي از فراتر وضعي به سازماني سلامت ).Soltani Bahram & Alizadeh Aghdam, 2021( دارد اشاره بيشتر
 ,Mollaei et al(. كندمي پردوام اشارهنسبتاً ً  سازماني خصايص از ايمجموعه به و دارد سازمان دلالت مدتكوتاه

 براي سازمان هايفعاليت و امور هماهنگي و همسويي يكپارچگي، حفظ( انسجام بعد 3 شامل سازماني سلامت ).2022
 سازمان در خود هايمطلوبيت و اهداف به سازمان كه ايشيوه به درست كار دادن انجام( اثربخشي ،)هامطلوبيت تحقق
) محيطي مقتضيات و شرايط نيازها، به توجه و سازمان و افراد مشكلات و نيازها رفع توانايي به( پاسخگويي و) يابد دست
 Shafiei( گيرد قرار توجه مورد بايد محيط در موفق پويش براي و بوده سازماني توسعه ساززمينه ابعاد اين كه است
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sarvestani et al, 2022.( تغيير كافي، سازگاري مؤثر، عملكرد براي سازمان يك توانايي سازماني، سلامت واقع، در 
 Sarmasti( باشد متفاوت حداكثري يا حداقل سطح يك در تواندمي فردي سلامت مانند كه است كردن رشد و مناسب

& Shah Taheri, 2021.(  
 با. باشدمي كاركنان بين در كاري شوق و شور سطوح افزايش نحوه ها،سازمان رويپيش مهم مسئله: كاري شوق و شور
 مطلوب نتايج به رسيدن معناي به كه آيدمي پديد سازمان كاركنان ميان وحدت و انسجام يك كاري شوق و شور ايجاد
 شغلي فرسودگي احتمال شغل، با مرتبط مثبت هاينگرش: از عبارتند كاركنان براي نتايج اين. است سازمان و فرد براي
 يا مستقيم شكل به نتايج اين همه كه خودكارآمدي ويژه به فردي منابع و شغلي منابع اكتساب مطلوب، عملكرد تر،پايين

 است عبارت كاري شوق و شور ).Parsamanesh & Ahadi Shoar, 2021( باشدمي نيز سازمان خود نفع به غيرمستقيم
 Dehghanpour Farashah( كاري هاينقش انجام براي فرد عاطفي و شناختي فيزيكي، ابعاد همه بكارگيري ضرورت از

et al, 2021.( رت،دـق اـب هـك تـسا راـك اـب رتبطـم و كنندهتأمين تــمثب يــهنذ تــحال كــي كاري شوق و شور 
 با مرتبط كه دانست عاطفي انگيزاننده و مثبت ذهني حالت يك را آن توانمي و كندمي ادـپي دوـنم ب،ذـج و ريكاادـف

 ).Seifi et al, 2021( شودمي شناخته شغلي فرسودگي مقابل نقطه عنوان به و بوده كاركنان سلامت و رواني بهزيستي
 جذب ،)كردن كار حين در ذهني پذيريانعطاف و انرژي از بالايي سطح( نيرومندي بعد سه شامل كاري، شوق و شور

) كار در چالش و افتخار شهود، رغبت بودن، مهم احساس يك تجربه( خود وقف و) كار در شدن غرق و كامل تمركز(
 و مستقيم صورت به را بسياري منافــع كاري شوق و شور كلي، طور به. )Gonabadi & Razavi, 2021( باشدمي

 افزايش كاركنان، روحيه بهبود كاركنان، غيبت كاهش دانش، مديريت بهبود جمله از كاركنان و سازمان براي غيرمستقيم
 و كاركنان جاييجابه كاهش پروري،جانشين هايبرنامه از استفاده با داخلي داوطلبان از بيشتر استفاده قابليت ايمني،
  ).Pourdel & Sodani, 2022( دارد پي در آنان انگيزة افزايش

 درك به منجر كه رو در رو تعاملات در غيركلامي و كلامي رفتارهاي مجموعة به صميميت رفتار: سازماني صميميت
 به منجر و بوده اثرگذاري با همراه ارتباطي برگيرندة در و شده دهندگانپيام بين روانشناختي يا جسمي شدن نزديك
 پاسخ و درك تشخيص، توانايي عنوان به كه صميميت. )Salari, 2019( گرددمي اطلاق شودمي افراد بين شدن نزديك

 ).Dolamore, 2021( بخشدمي بهبود را تعاملات كه است اجتماعي رفتار يك شود،مي شناخته ديگران هايديدگاه به
 ارتباط برقراري و رابطه نوعي بيانگر كار، محيط در صميميت هايخواسته گذاشتن اشتراك به از است عبارت صميميت

 مشكلات از عميقي درك به كاركنان كه طوري به بوده، كاركنان ديگر با كاري هايخواسته تسهيم طريق از ديگران با
 ارتباط و كار صميميت كه داشت اشاره بايد سازماني صميميت خصوص در ).Shakeri, 2020( كنندمي پيدا دست كاري
 به صميمي روابط كه حالي در است شده شناخته كار كردن بهتر ابزار عنوان به يباًتقر كارمند، -مدير معادله در كاري
 را سازمان در صميميت كلي طور به ).Jaberimanesh et al, 2019( شودمي تعريف كار محل در ارتباطي روش عنوان
 همانندي و پيروي خود تعارضات، كردن حل يكپارچگي، سازگاري، كردن، ابراز و آشكارسازي از تركيبي توانمي
 صميمانه رابطه ديگران با بتواند تا يابد دست فردي رشد از ايدرجه به كاري محيط در فرد شودمي موجب و باشدمي

  ).Moradi & keshavarz, 2021( كند برقرار
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  پيشينه پژوهش
 بين رابطه در ايحرفهاخلاق و شادكامي احساس ميانجي نقش«) در پژوهشي با عنوان 2022همكاران ( و احمديان
به » ايران اسلامي جمهوري ارتش پزشكي علوم دانشگاه در كاريزندگي كيفيت و سازمانيسلامت با كوانتوميرهبري

 رابطه ايحرفه اخلاق گريميانجي كاريبازندگي كيفيت و سازماني سلامت و كوانتومي رهبري اين نتيجه رسيدند كه بين
  .)Ahmadiyan et al, 2022(داشت  وجود دارمعني و مثبت

 تحصيلي پيشرفت بر دبيران سازماني نفس عزت تأثير بررسي«) در پژوهشي با عنوان 2022ديلمي و پوررشيدي (
 با آن ابعاد و سازماني نفس عزت به اين نتيجه رسيدند كه بين» دانشي رهبري سبك ميانجي متغير نقش با آموزاندانش

 ).Deylami & Pourrashidi, 2022(رابطه معناداري وجود دارد  دبيران دانشي رهبري سبك و تحصيلي پيشرفت

 نوآوري كيفيت مشتري، دانش مديريت محور،دانش رهبري بين روابط« عنوان با پژوهشي) 2022( همكاران و چايتاناپات
 دانش مديريت اينكه از حمايت براي داد نشان پژوهش نتايج. دادند انجام »متوسط و كوچك هايشركت در عملكرد و

  ).Chaithanapat et al, 2022( كندمي ايفا ميانجي نقش نوآوري كيفيت و محوردانش رهبري بين رابطه در مشتري
 دست نتيجه اين به »انساني نيروي رفاه و كاري شوق و شور« عنوان با پژوهشي) 2022( شارما و لسكوارت- يوخيمنكو

 و دوستانهنوع هدف هدف، از آگاهي ذهني، شادي زندگي، از رضايت به مثبت طور به كاري شوق و شور كه يافتند
  ).Yukhymenko-Lescroart & Sharma, 2022( كندمي كمك هدف به بيداري

 و ورزش وزارت كاركنان سازماني صميميت و وريبهره در انگيزش هايمولفه نقش«) پژوهشي با عنوان 2021منصوري (
 رهبري، سازمان، گيريجهت( هايمؤلفه از متشكل كاركنان انگيزه طوركليبه كه داد انجام دادند. نتايج نشان» جوانان

و  مثبت تأثير) شغلي عوامل و همكاران كار، محيط انساني، منابع كاركردهاي و فرايندها خدمات، سازمان، جبران جو
  .)Mansouri, 2021(دارد  سازماني صميميت و وريبهره بر معناداري
 فرهنگ ميانجي متغير به توجه با شغلي عملكرد در دانش رهبري نقش« عنوان با پژوهشي) 2021( همكاران و زارعي
 نقش به توجه با شغلي عملكرد در دانش رهبري كه داد نشان پژوهش نتايج. دادند انجام »نوآورانه سازماني جو و سازماني
  ).Zarei et al, 2021( دارد داريمعني تأثير نوآورانه سازماني جو و سازماني فرهنگ ميانجي
 داد نشان پژوهش نتايج. دادند انجام »سازماني سلامت الگوي طراحي« عنوان با پژوهشي) 2021( همكاران و پژوه حسيني

 انسجام، نوآوري، اي،حرفه توسعه شايستگي، سازماني، جو و فرهنگ گيري،جهت رهبري، با سازماني سلامت كه
 Hoseini( دارد ارتباط تغيير براي آمادگي و سازگاري قابليت چابكي، استقلال، اشتياق، اعتماد، پذيري،مسئوليت

pozveh et al, 2021.(  
 پايدار رقابتي مزيت بر انساني منابع توسعه و محوردانش رهبري تأثير« عنوان با پژوهشي در) 2021( همكاران و بنماريروي

 گذاردمي تأثير پايدار رقابتي مزيت بر مستقيماً محوردانش رهبري كه يافتند دست نتيجه اين به »سازماني نوآوري طريق از
)Banmairuroy et al, 2021.(  

 در شغلي رضايت و كاري شور ايجاد بر آفرينتحول رهبري تأثير« عنوان با پژوهشي در) 2021( يوزگات و اوغليبيلجين
 به منجر بيشتر كه دارند زيردستان كاري اشتياق بر مثبتي تأثير آفرينتحول رهبران كه يافتند دست نتيجه اين به »هاسازمان
 ).Bilginoglu & Yozgat, 2021( شودمي بالاتر شغلي رضايت
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 گريميانجي نقش با كاركنان آوريتاب بر روانشناختي سرمايه تأثير بررسي« عنوان با پژوهشي در) 2020( شاكري
 اثر سازماني صميميت و كاركنان آوريتاب بر روانشناختي سرمايه كه يافت دست نتيجه اين به »سازماني صميميت

  ).Shakeri, 2020( كندمي گريميانجي كاركنان آوريتاب بر را روانشناختي سرمايه اثر سازماني صميميت و گذاردمي
 تا يك بررسي به معطوف گذشته هايپژوهش پيشين، تحقيقات بر مروري با و شده ارائه توضيحات به توجه با مجموع در
 مزبور متغير چهار اثرگذاري و روابط كه است پژوهشي اولين اين حقيقت، در و است پژوهش اين متغيرهاي از متغير دو
 ارائه حاضر، پژوهش تمايز وجه واقع در. رودمي شمار به پژوهش اين نوآوري و است كرده بررسي مدل يك قالب در را

 صميميت ميانجي نقش بر تاكيد با كاري شوق و شور بر شدهدرك سازماني سلامت و دانشي رهبري تأثير ساختاري مدل
 فرضيات و هدف با توجه به آنچه ذكر شد و در راستاي .است غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه در سازماني
  .است )1( شكل شرح به حاضر پژوهش مفهومي مدل پژوهش،

  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  

  . مدل مفهومي پژوهش (محقق ساخته)1 شكل
  

  هاي پژوهش به شرح زير است:) زير، فرضيه1مدل مفهومي شكل (با توج به 
  .دارد تأثير كاري شوق و شور بر دانشي رهبري. 1
  .دارد تأثير كاري شوق و شور بر شدهدرك سازماني سلامت. 2
  .دارد تأثير سازماني صميميت بر دانشي رهبري. 3
  .دارد تأثير سازماني صميميت بر شدهدرك سازماني سلامت. 4
  .دارد تأثير كاري شوق و شور بر سازماني صميميت. 5
  .كندمي ايفا ميانجي نقش كاري شوق و شور بر دانشي رهبري تأثير در سازماني صميميت. 6
  .كندمي ايفا ميانجي نقش كاري شوق و شور بر شدهدرك سازماني سلامت تأثير در سازماني صميميت. 7
  
  

 رھبری دانشی

سلامت سازمانی 
 درک شده

 صميميت سازمانی شور و شوق کاری
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  شناسي پژوهشروش
 پژوهش آماري جامعة. است همبستگي نوع از توصيفي روش، لحاظ از و كاربردي، هدف، نظر از حاضر پژوهش
 گيرينمونه اساس بر آماري نمونة حجم. بود نفر 160 تعداد به غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه كاركنان
 4 شامل پژوهش اين در هاداده گردآوري ابزار. شد برآورد نفر 113 تعداد كوكران، فرمول به توجه با و ايطبقه تصادفي
 مؤلفه 3 براساس را  دانشي رهبري كه است )Vitala, 2004(  استاندارد پرسشنامه اول، پرسشنامه. شد استفاده پرسشنامه
 قرار سنجش مورد گروهي و فردي سطح در يادگيري فرايند از حمايت و يادگيري حمايتي جو يادگيري، گرايش

 كه شده درك سازماني سلامت كه است )Klingel and Leyden, 2001(  استاندارد پرسشنامه دوم، پرسشنامه. دهدمي
 قدرداني، اخلاقي، اصول شهرت، روحيه، تعهد، و وفاداري بودن، درگير و مشاركت ارتباط، مؤلفه 11 براساس
 پرسشنامه سوم، پرسشنامه. دهدمي قرار ارزيابي و بررسي مورد منابع از برداريبهره و توسعه رهبري، گذاري،هدف

 كاري شوق و كاري شور مؤلفه 2 براساس را كاري شوق و شور كه باشدمي )Bakker & Utrich, 2008( استاندارد
 را سازماني صميميت كه است )Walker and Thompson, 1983( استاندارد پرسشنامه چهارم، پرسشنامه. سنجدمي

 .كندمي گيرياندازه رضايت و گذشتگي خود از عاطفي، نزديكي مؤلفه 3 براساس

 كه شد انجام PLS3 افزارنرم بر مبتني ساختاري معادلات سازيمدل روش از استفاده با حاضر پژوهش هايداده تحليل
 كه شد استفاده صوري روايي از پژوهش، ابزار روايي محاسبه براي. است شده ارائه پژوهش هاييافته بخش در آن نتايج
 شده استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از پژوهش، ابزار پايايي تحليل منظور به. گرفت قرار كارشناسان و اساتيد تأئيد مورد
  .باشدمي )1( جدول شرح به آن نتايج كه است

 
  : تعيين پايايي ابزار پژوهش (به روش آلفاي كرونباخ)1 جدول

  آلفاي كرونباخ  تعداد مؤلفه و سؤال  متغير مورد پژوهش
 981/0  سؤال) 26مؤلفه و  3(  رهبري دانشي

 973/0  سؤال) 20مؤلفه و  11(  سلامت سازماني درك شده

 983/0  سؤال) 30مؤلفه و  2(  شوق كاري شور و

 966/0 سؤال) 17مؤلفه و  3(  صميميت سازماني

 
  هاي پژوهشيافته
 برازندگي و فرضيات آزمون جهت) PLS( جزئي مربعات حداقل روش و ساختاري معادلات يابيمدل از پژوهش اين در

. است شده داده نشان 3 و 2 هايشكل در پژوهش مفهومي مدل آزمون از بعد افزار،نرم خروجي. است شده استفاده مدل
  .است شده ارائه تفضيل به ساختاري مدل آزمون و گيرياندازه مدل آزمون بخش دو بررسي نتايج زير در
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  عاملي بارهاي ضرايب با پژوهش ساختاري مدل :2 شكل

  
 معناداري ضرايب با پژوهش ساختاري مدل :3 شكل
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  مفهومي مدل بررسي هايآزمون
  :مدل پايايي هايآزمون
 پايايي و اسپيرمن همبستگي ضريب تركيبي، پايايي كرونباخ، آلفاي آزمون چهار از حداقل مدل پايايي سنجش براي

  .است شده استفاده اشتراكي
  

 پژوهش يرهايمتغ ييايپا يهاآزمون جينتا :2 جدول

  متغيرهاي مكنون
  ضريب آلفاي كرونباخ

(Cronbach's 
Alpha>0/7)  

ضريب پايايي 
  تركيبي

CR>0/7)(  

ضريب همبستگي 
  اسپيرمن

)Rho-A> 0/7( 

  ضريب پايايي
 اشتراكي

(Comunality>0/5)  
  686/0 982/0 983/0  982/0 رهبري دانشي

  682/0 984/0 985/0  984/0 شور و شوق كاري
  726/0 981/0 981/0  980/0 سلامت سازماني

  654/0 967/0 970/0  967/0 سازمانيصميميت 
  

 توانياساس م نياند، بر ارا اتخاذ نموده يمكنون مقدار مناسب يرهايدر مورد متغ ارهايمع نيا )2(جدول  يهاافتهيمطابق با 
  نمود. دييپژوهش را تأ ييايپا تيمناسب بودن وضع

  
  :پژوهش يريگمدل اندازه ييروا يهاآزمون

  :همگرا ييرواالف) 
1 .AVE>0/5  

  : آزمون ميانگين واريانس استخراجي3جدول 
 AVE  رهامتغي

  686/0 رهبري دانشي
  682/0 شور و شوق كاري
  726/0 سلامت سازماني
  654/0 صميميت سازماني

 
شرط اول  نيبالاتر است بنابرا 5/0ها از عدد ريمتغ ياستخراج انسيوار نيانگيم بيضرا هيكل) 3با توجه به نتايج جدول (

  همگرا وجود دارد. ييروا
 
2 .CR>AVE 

  



               

35 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  يسازمان تيميصم يانجينقش متاكيد بر با  يشده بر شور و شوق كاردرك يو سلامت سازمان يدانش يرهبر ريتأث ارائه مدل ساختاري: جعفر بيك زاد

  42 تا 22 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

  : آزمون مقايسه ضريب پايايي تركيبي و ضريب ميانگين واريانس استخراجي4جدول 
 CR AVE  متغيرها

  686/0 983/0 رهبري دانشي
  682/0 985/0 شور و شوق كاري
  726/0 981/0 سلامت سازماني
  654/0 970/0 صميميت سازماني

 
 زيهمگرا ن يياست و شرط دوم روا CR>AVEپژوهش  هايريمتغ يتمام يكه برا شودميمشاهده  )4(با توجه به جدول 

  همگرا دارد. ييادعا نمود كه مدل پژوهش روا توانيدارا است و م
  واگرا: ييب) روا

  آزمون فورنل و لاكر. 1
  

 : آزمون فورنل و لاركر5جدول 

صميميت سازماني يشور و شوق كار سلامت سازماني يدانش يرهبر 
     828/0 رهبري دانشي

   852/0 725/0 سلامت سازماني

  826/0 713/0 673/0 يشور و شوق كار

 809/0 755/0 701/0 779/0 صميميت سازماني

 
 نياست. بنابرا شتريب گريد يرهايبا متغ ريآن متغ يها از همبستگريمتغ يتمام AVEدهد كه جذر ينشان م )5(جدول  جينتا
 .شودمي تأييد زيها نريمتغ يواگرا ييروا

  )HTMT1( چند خصيصه و چند روش . آزمون2
  

  HTMT: آزمون چند خصيصه و چند روش 6جدول 
 يسازمان تيميصم يشور و شوق كار يسلامت سازمان رهبري دانشي  

      رهبري دانشي

    803/0 سلامت سازماني

   811/0 889/0 يشور و شوق كار

  862/0 800/0 839/0 صميميت سازماني

  

                                                            
1- Heterotrait-Monotrait Ratio 
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در  ارهايمع نيا )6(جدول  هايافتهياست و مطابق با  9/0كمتر از  HTMTآزمون  يمقدار مناسب برا كه نيبا توجه به ا
پژوهش  روايي واگراي متغيرهاي تيمناسب بودن وضع توانمي اند،را اتخاذ نموده يمقدار مناسب پژوهش يرهايمورد متغ

  نمود. دييرا تأ
 

  ارزيابي مدل ساختاري
به عنوان  36/0و  25/0، 01/0شود كه سه مقدار استفاده مي GOF : براي بررسي برازش مدل كلي از معيارGOFمعيار 

 معرفي شده است. GOF مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي

  گردد:اين معيار از طريق فرمول زير محاسبه مي
2RiescommunalitGOF   

مشخص شده  7كه در جدول  آيد.از ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهاي پنهان پژوهش به دست مي 
  است.

  
  : نتايج برازش مدل كلي7جدول 

Communalıty R2 GOF 

687/0  927/0  798/0 

  
  شود.تأييد مي، برازش بسيار مناسب مدل كلي 798/0) به ميزان 7طبق جدول ( GOFبا توجه به مقدار بدست آمده براي  

  
  هاآزمون معناداري فرضيه

  
  هاي پژوهش: آزمون معناداري فرضيه8جدول 

شماره 
  فرضيه فرضيه

ضريب 
 مسير

)β(  

ضريب 
 معناداري

)T-Value(  

ضريب 
  معناداري

)P- (Value 

نتيجه 
  آزمون

  تأييد  001/0  206/3 249/0  دارد. ريتأث يبر شور و شوق كار يدانش يرهبر  1

 يشده بر شور و شوق كاردرك يسازمانسلامت   2
  تأييد  037/0 093/2 158/0  دارد. ريتأث

  تأييد  000/0 013/9 563/0  دارد. ريتأث يسازمان تيميبر صم يدانش يرهبر  3

 يسازمان تيميشده بر صمدرك يسلامت سازمان  4
  تأييد  000/0 764/6 431/0  دارد. ريتأث

  تأييد  000/0  997/5  573/0  دارد. ريتأث يبر شور و شوق كار يسازمان تيميصم  5
  تأييد  987/4بر شور و  يدانش يرهبر ريدر تأث يسازمان تيميصم  6
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شماره 
  فرضيه فرضيه

ضريب 
 مسير

)β(  

ضريب 
 معناداري

)T-Value(  

ضريب 
  معناداري

)P- (Value 

نتيجه 
  آزمون

  آزمون سوبل  .كنديم فايا يانجينقش م يشوق كار

7  
 يسلامت سازمان ريدر تأث يسازمان تيميصم
 فايا يانجينقش م يشده بر شور و شوق كاردرك

  .كنديم

466/4  
  تأييد  آزمون سوبل

 
هاي پژوهش، بررسي ها، فرضيهگيري و مدل ساختاري و داشتن برازش مناسب مدلهاي اندازهپس از بررسي برازش مدل

ها، ضرايب استاندارد شده مسيرهاي مربوط به و آزمون شدند. در ادامه، نتايج ضرايب معناداري براي هر يك از فرضيه
  ها در زير ارائه شده است.ها و نتايج حاصل از بررسي فرضيهفرضيههريك از 

  ي تأثير دارد.و شور و شوق كار يدانش يرهبر: 1 فرضيه -
 =249/0βي شور و شوق كار ي ودانش يرهبرتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3 و 2هاي با توجه به شكل 

دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =t 206/3و  p=001/0نيز باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير مي
بر شور و  يدانش يرهبرتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99 نانيدر سطح اطمبنابراين 
  شود.تأثير دارد و لذا فرضيه اول تأييد مي يشوق كار

  ي تأثير دارد.شده بر شور و شوق كاردرك يسلامت سازمان: 2 فرضيه -
ي شده بر شور و شوق كاردرك يسلامت سازمانتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3 و 2هاي با توجه به شكل 

158/0β= 037/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي=p  093/2وt= دهد اين رابطه معنادار بوده كه نشان مي
 يسلامت سازمانتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99 نانيدر سطح اطمبنابراين  است.
  شود.تأثير دارد و لذا فرضيه دوم تأييد مي يشده بر شور و شوق كاردرك

  ي تأثير دارد.سازمان تيميبر صم يدانش يرهبر: 3 فرضيه -
 =563/0βي سازمان تيميبر صم يدانش يرهبرتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3 و 2هاي با توجه به شكل

دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =013/9tو  p=000/0 باشد. و ضرايب معناداري ين اين دو متغير نيزمي
بر  يدانش يرهبرنتيجه گرفت توان شود و ميتأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99 نانيدر سطح اطم بنابراين

 شود.تأثير دارد و لذا فرضيه سوم نيز تأييد مي يسازمان تيميصم

  تأثير دارد. يسازمان تيميشده بر صمدرك يسلامت سازمان: 4 فرضيه -
ي سازمان تيميشده بر صمدرك يسلامت سازمانتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3 و 2هاي با توجه به شكل

431/0β= 000/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي=p  764/6وt= دهد اين رابطه معنادار بوده كه نشان مي
 يسلامت سازمانتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99 نانيدر سطح اطم است. بنابراين

 شود.فرضيه چهارم تأييد ميدارد و لذا  يسازمان تيميشده بر صمدرك
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  دارد. ريتأث يبر شور و شوق كار يسازمان تيمي: صم5 هيفرض -
 =573/0βي بر شور و شوق كار يسازمان تيميصمتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3 و 2هاي با توجه به شكل

دهد اين رابطه معنادار است. نشان مي بوده كه =997/5tو  p=000/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي
بر شور  يسازمان تيميصمتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99 نانيدر سطح اطم بنابراين

  شود.ي تأثير دارد و لذا فرضيه پنجم تأييد ميو شوق كار
  .كنديم فايا يانجينقش م يبر شور و شوق كار يدانش يرهبر ريدر تأث يسازمان يتميصم: 6 فرضيه -
  .كنديم فايا يانجينقش م يشده بر شور و شوق كاردرك يسلامت سازمان ريدر تأث يسازمان تيميصم: 7فرضيه  -

هاي مستقل و متغير وابسته . ابتدا متغير)Baron & Kenny, 1986(چهار شرط براي وجود يك اثر ميانجي ضروري است 
سلامت  ي ودانش يرهبرمستقل  ، نشان داده شده متغيرهاي3و  2هاي بايد ارتباط داشته باشند همانطور كه در شكل

همبسته هستند. دوم متغيرهاي مستقل و متغير ميانجي بايد ارتباط  يشور و شوق كارو متغير وابسته شده درك يسازمان
همبسته  يسازمان تيميصمو متغير ميانجي  شدهدرك يو سلامت سازمان يدانش يرهبرشند. متغيرهاي مستقل داشته با

شور و با متغير وابسته  يسازمان تيميصمهستند. سوم متغير وابسته و متغير ميانجي بايد ارتباط داشته باشند: متغير ميانجي 
شود بايد كه متغير ميانجي مطرح ميتقل بر متغير وابسته زمانيهمبسته هستند. در نهايت تأثير متغيرهاي مس يشوق كار
  تغيير كند:
ي را زماني كه شور و شوق كاربر  شدهدرك يو سلامت سازمان يدانش يرهبرتوان تغيير اثر مي ،3 و 2هاي در شكل

 تيميصمتوان به اين نتيجه رسيد كه شود مشاهده كرد. با توجه به برقراري تمام شواهد ميكنترل مي يسازمان تيميصم
كند. علاوه بر نقش ميانجي ايفا مي يشده بر شور و شوق كاردرك يو سلامت سازمان يدانش يرهبرتأثير  ي درسازمان

داري هست استفاده شده است. براي بررسي معني ميانجي كامل يسازمان تيميصماين از آزمون سوبل براي تأييد اينكه 
اثر ميانجي در اين تحقيق از آزمون سوبل استفاده شده است. در اين آزمون با استفاده از ضريب غير استاندارد مسير و 

ي هاحاصل از آزمون سوبل در فرضيه z-valueشود و نتايج بيانگر آن است كه مقدار خطاي استاندارد آن آزمون اجرا مي
درصد،  99باشد لذا در سطح اطمينان مي 96/1بدست آمد كه بيش از  466/4و  987/4ششم و هفتم به ترتيب برابر با 

  كند.ي نقش ميانجي ايفا ميشده بر شور و شوق كاردرك يو سلامت سازمان يدانش يرهبر ريدر تأث يسازمان تيميصم
  

  گيريبحث و نتيجه
 بر تاكيد با كاري شوق و شور بر شده درك سازماني سلامت و دانشي رهبري ساختاري مدل ارائه هدف با پژوهش اين
 و تجريه و آماري تحليل. گرفت انجام غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه در سازماني صميميت ميانجي نقش
 گرفت؛ صورت PLS3 و SPSS آماري افزارهاينرم با و استنباطي و توصيفي سطح دو در حاضر پژوهش هايداده تحليل

 رهبري پژوهش، هاييافته به توجه با. گشت مستندسازي و تحليل مرتبط، جداول و هاشكل براساس دقيق هايخروجي و
 نتايج. شد تأييد سازماني صميميت بر دانشي رهبري مثبت تأثير همچنين و دارد مثبت تأثير كاري شوق و شور بر دانشي
 ,Ahmadiyan et al, 2022( ،)Deylami & Pourrashidi, 2022(، )Zarei et al( پژوهش هاييافته با مطالعه اين

2022( ،)Banmairuroy et al, 2021 (و )Chaithanapat et al, 2022( موضوعاتي از يكي راستا اين در. است همسو 
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 در دانش گذارياشتراك براي هاحل راه از يكي. است دانشي رهبري نمايد ياري موضوع اين در را سازمان تواندمي كه
 رهبران و شود مديريت بخوبي سازمان در موجود دانش كه است اين هاسازمان موفقيت آن نتيجه در و كاركنان ميان

 عمل بخوبي ميان اين در دارند سازمان درون افراد بر كه تاثيرگذاري و خود ظاهري و باطني خصوصيات با سازمان دانشي
  .نمايند

 تأثير همچنين،. دارد مثبت تأثير كاري شوق و شور بر شده درك سازماني سلامت داد نشان پژوهش نتايج ديگر سوي از
 پژوهش هاييافته با نتايج اين. گرفت قرار تأييد مورد سازماني صميميت بر شده درك سازماني سلامت مثبت

)Ahmadiyan et al, 2022(، )Hoseini pozveh et al, 2021( و )Yukhymenko-Lescroart & Sharma, 2022( 
 كه است سازماني جو مهم هايجنبه از يكي سازماني سلامت كه گرفت نتيجه توانمي هايافته اين اساس بر. دارد مطابقت

 توانايي شامل بلكه نيست، مؤثر طور به وظايف دادن انجام براي سازمان توانايي تنها و است اثرگذار زيادي متغيرهاي بر
 و انگيزه با شناس،وظيفه پذير،مسئوليت متعهد، كاركناني سالم هايسازمان در. است مداوم بهبود و رشد براي سازمان
  .دارند وجود بالا عملكرد

 در و دارد ميانجي نقش كاري شوق و شور بر دانشي رهبري تأثير در سازماني صميميت كه بود اين پژوهش نتايج ديگر از
 كاري شوق و شور بر شده درك سازماني سلامت و دانشي رهبري تأثير در سازماني صميميت درصد، 95 اطمينان سطح
 تواندمي صميميت وجود. است مهم بسيار سازمان در صميميت كه گفت توانمي بنابراين. كندمي ايفا ميانجي نقش

 هايروش به هاسازمان كه هست هم دليل همين به. كند جلوگيري سازمان در آنها بروز از يا رفع را زيادي مشكلات
 ميان صميميت اهميت كه زماني از. كنند حمايت آن هاينشانه از يا خلق را صميميت اين تا كنندمي تلاش مختلف
 تشويق و ترويج حمايت، فكر به كردند،مي دريافت كه هاييتوصيه به بنا هاسازمان شد، روشن سازماني همكاران
مشكلاتشان  كنند،مي صحبت هم با ترراحت صميمي افراد كه داشتند قبول سادگي بهها . آنافتادند سازمان در صميميت

 كاري شوق و شور نياز پيش سازماني، صميميت نهايت در و كنندنمي خيانت هم به كنند،مي فصل و حل خودشان را
  .است همسو )Mansouri, 2021(، )Shakeri, 2020(، )Salari, 2019( پژوهش نتايج با يافته اين. است

  شود كه:براساس نتايج اين پژوهش، پيشنهاد مي
هايي براي آينده كه چه دانش و مهارتهاي عمومي استان آذربايجان غربي با كاركنان درباره اينمديران كتابخانه -

ها و بندي كنند. تفاوتسازمان وجود دارد نظرهاي آنها را جويا شوند و از طريق نيازسنجي، نيازهاي آموزشي را اولويت
  هاي متفاوت كاركنان خود توجه كنند.ها و نگرشروحيات متفاوت كاركنان خود را مدنظر داشته باشند و به ايده

غربي با افزايش توجه به خلاقيت و نوآوري كاركنان و بها دادن به افكار  آذربايجان استان عمومي هايابخانهكت مديران -
توانند موجب ايجاد انگيزه و اشتياق كاري در و رفتار مبتكرانه كاركنان فعال، ايجاد جو سازماني سالم و مناسب مي

  كاركنان براي انجام كارها شوند.
غربي از جوهاي صميمانه و محرمانه حمايت كنند و از طريق  آذربايجان استان عمومي ايهكتابخانه مديران -

  سازي كار مشاركتي و حمايتي، كاركنان را براي انجام كارها به شكل مشترك و تيمي برانگيزانند.فرهنگ
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حالت دستوري به سوي غربي سبك و شيوة مديريت خود را از  آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه مديران -
ها شرايطي را مهيا گذاريمشاركتي، دادن استقلال و تفويض اختيار به كاركنان، تغييراتي ايجاد كنند. كه چنين سياست

  كند كه منجر به تقويت و پرورش روحيه و حس همدلي و صميميت بين كاركنان گردد.مي
توانند با ايجاد پيوندي بين فرد و شغل و بسترسازي مناسب براي مي غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه مديران -

  هاي جديد؛ تحت حمايت مديريت شور و شوق شغلي را در بين كاركنان خود فراهم نمايند.ايجاد و اجراي ايده
يتي و هاي مديرهاي رهبري دانشي به ردهاز طريق آموزش ويژگي غربي آذربايجان استان عمومي هايكتابخانه مديران -

با فراهم نمودن جو كاري مبتني بر پذيرش روابط دوستانه و رضايت خاطر كاركنان موجب ارتقاء احساس شادكامي و 
  شور و شوق كاري در بين كاركنان شوند.
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Abstract 
The current study aimed to compare the sense of belonging to school, 
academic vitality, and academic emotions in first-grade students of 
District 2 of Tehran. The research method was comparative causal. Four 
hundred seventy-five first graders of District 2 of Tehran were the 
statistical population. The statistical sample of the study included 212 
students (106 first-grade students in the Corona era; 106 first-grade 
students in the pre-Corona era) during 2017 – 2020, selected using the 
Morgan table and cluster sampling. To collect data, Hossein Chari and 
Dehghanizadeh's academic vitality questionnaires (2013), Brew, Beatty, 
and Watt's (2004) student sense of connectedness scale (SSCS), and 
Pekrun et al.'s (2002) achievement emotions questionnaire (AEQ) were 
used. The data from the questionnaires were analyzed at descriptive and 
inferential statistics levels, including independent t-tests through 
SPSS23. The results revealed a significant difference between the 
academic vitality, sense of connectedness to the school, and the 
academic emotions of the first-grade students in Tehran during the 
period before and during the outbreak of Corona. Consequently, face-to-
face education effectively forms a sense of connectedness to the school, 
creating students' academic vitality and emotions. 
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Extended Abstract 
Introduction  
The impacts of Coronavirus and the closure of schools and the challenges created by it in 
elementary schools, especially in the first-grade students, have been more, compared to the 
other educational grades since the first-grade students, who should have been familiar with 
the classroom and school setting, were familiar with only their teacher via computer or phone. 
Based on the experts, first-grade students understand the real concept of the classroom and 
education in the first communication with the teacher. However, during the Coronavirus 
outbreak, the communication and relationship between the first-grade students and the 
teachers were not established, leading to educational decline, problems in reading and writing 
skills, educational weakness, and numerous other factors for these students. Significant 
academic success and progress could be achieved, especially among first-grade students, in 
the absence of these problems. Thus, many factors affect the pervasive growth and 
development or drop in student performance. The factors investigated in this study are the 
sense of belonging to the school, academic emotion, and academic vitality. 
  
Theoretical Framework 
The sense of belonging to the school is a psychological state in which students feel that the 
school supports them and other students. Accordingly, when students face strict rules from the 
school and are punished or even expelled for their first mistake in school, they will have a 
lower sense of belonging than students who study in lenient schools (Tachine et al., 2017). 
Academic emotions are defined as emotions that are directly associated with progress 
activities or progress outcomes. Past studies focused on the emotions related to progress 
outcomes, including the emotions of future outcomes such as hope and anxiety, which are 
respectively related to success and possible failures; and emotions of previous outcomes such 
as pride and shame, which are respectively related to previous successes and failures. The 
definition proposed by the control-value theory suggests that activity-based emotions are 
associated with activities related to current progress and are considered progress emotions, 
such as enjoyment of learning, fatigue experienced in the classroom, and anger in response to 
task demands of academic learning (Moghadamnia et al, 2020). Academic vitality refers to a 
positive, constructive and adaptive response that includes all kinds of challenges and obstacles 
that occur in everyday and normal educational situations (Putwain & Daly, 2013). Academic 
vitality is a construction that rises from positive psychology and refers to the fact that it can 
enable students to successfully deal with academic obstacles and challenges such as poor 
grades, exam pressure, difficult and arduous tasks that occur during education and school 
(Fouladi et al, 2017). 
 
Methodology  
The present study is applied in terms of aim, and comparative causal in terms of method. The 
statistical population of the present study includes two groups of first-grade students. The first 
group includes first-grade students before the coronavirus outbreak, and the second group 
includes first-grade students during the coronavirus outbreak in District 2 of Tehran (n= 475). 
To estimate the sample size, Krejcie and Morgan's table was used using the cluster sampling 
method, so the desired sample size was estimated at 212 first-grade elementary school 
students. Thus, for this purpose, 212 samples were divided into two groups; first group 
included 106 (80 girls and 26 boys) first-grade students studying before the coronavirus 
outbreak, and the second group included 106 (87 girls and 19 boys) first-grade students 
studying during the coronavirus outbreak. In the present study, three questionnaires were used 
to collect the required data: Chari & Dehghan Zadeh's (2012) questionnaire was used to 
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measure academic vitality; Beri, Beti & Wat (2004) was used to measure the sense of 
belonging to the school (27 items and 6 components scored on a 5-point Likert scale); and 
Pekrun & et al (2002) questionnaire was used to measure academic emotions (75 items and 3 
components scored on a 5-point Likert scale). 
 
Research Findings 
The mean vitality variable was 3.83 before the coronavirus outbreak and 2.66 during the 
coronavirus outbreak. The difference between the mean of these two groups (1.27) was 
examined by an independent T-test. Based on the obtained T-test score and the significance 
level (p < 0.01), it can be stated with 95% confidence that the mean academic vitality of 
students before the coronavirus outbreak is higher than that during the coronavirus outbreak 
and this difference is significant. The mean sense of belonging to the school and its 
components, including teacher support, participation in the community, respect and justice in 
the school, positive feeling toward the school, the person belonging to the school, and 
scientific participation, was obtained at 3.71, 3.59, 3.69, 3.98, 3.58, 3.60, and 3.99, 
respectively, before the coronavirus outbreak. It was also obtained at 2.40, 2.40, 2.45, 2.32, 
2.50, 2.34, and 2.33, respectively, after the coronavirus outbreak. The difference between the 
means of these two groups (1.31, 1.81, 1.23, 1.66, 1.08, 1.25, and 1.65) was examined using 
an Independent T-test. Based on obtained T test score and the significance level (p < 0.01), it 
can be stated with 95% confidence that the mean variable of belonging to the school and its 
components, including teacher support, participation in the community, respect and justice in 
the school, positive feeling toward the school, the person belonging to the school, and 
scientific participation before coronavirus is more than that during the coronavirus. This 
difference is significant. The mean variable of academic emotions and their components, 
including positive emotion and negative emotion was 3.54, 3.33, and 3.63, respectively, 
before the coronavirus; and 2.46, 2.50, and 2.46, respectively, during the coronavirus. The 
difference between the mean of these two groups (1.077, 0.826, and 1.19 respectively) was 
evaluated using an independent T-test. Based on the obtained t-test score and the significance 
level (p < 0.01), it can be stated with 95% confidence that the mean variable of academic 
emotions and its components (positive emotion and negative emotion) before coronavirus is 
more than that during the coronavirus. This difference is significant. 
 
Conclusion  and Discussion 
The present study was conducted to compare the sense of belonging to the school, academic 
vitality, and academic emotions of first-grade students before and during the coronavirus 
outbreak. The results of the first question showed a significant difference between the two 
groups of first-grade students studying before the coronavirus outbreak and the first-grade 
students studying during the coronavirus outbreak regarding academic vitality. Since no 
similar study has been conducted to compare the academic vitality of students during and 
before the coronavirus outbreak, it is not possible in this section to compare the results of this 
question with the results of other studies.  
The result also showed that the variable of sense of belonging to the school and its 
components (teacher support, participation in the community, respect and justice in the 
school, positive feeling toward the school, the person belonging to the school, and scientific 
participation) is different before and during coronavirus. The factors that expand the sense of 
belonging to the school are three factors: 1. Acceptance by others, 2. Interpersonal support, 3. 
Experienced sense of belonging. Since no similar research has been conducted so far to 
compare the students' sense of belonging to the school during the coronavirus and before it, in 
this section, it is not possible to compare the results of this question with the results of other 
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studies. The results also showed that the variable of academic emotion and its components 
(positive emotion and negative emotion) are different before and during the coronavirus. 
Since no similar research has been conducted so far to compare the academic emotions of 
students during and before the coronavirus, in this section, it is not possible to compare the 
results of this question with the results of other studies. Based on the results, it is 
recommended that the quality of spending time in class should be proportional to the 
psychological characteristics of students. The structure of the class should not be traditional 
and the table and chairs should be arranged in such a way that the communication and access 
of the students to the teacher should be equal to each other. Since this study was conducted on 
first-grade students in Tehran, we should treat it with caution in generalizing its results to 
other students. Hence, this study has limitations from this point of view. 
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  مقدمه
 در مهمـي  و اساسـي  نقش كه است اجتماعي هايسازمان بزرگترين از يكي و آموزشي نهاد ترينياصل پرورش و آموزش
 آن كيفـي  سـطح  بـه  جامعـه  هـر  ميزان توسـعه  و كندمي ايفا جامعه اقتصادي و اجتماعي آموزشي، فرهنگي، اهداف تحقق
 و كننـد مـي  يـاد  نـوين  جامعه ترقي و رشد كليد عنوان به پرورش و آموزش از). Andam & Taheri, 2019( دارد بستگي
      در ضـعف  و قـوت  بـا  مـرتبط  را كشـورها  ملـي  توسـعه  ميـزان  در اخـتلاف  و المللي بين هايرقابت در شكست و موفقيت

 آمـوزان  دانـش  جانبه همه ارتقا و رشد آموزشي نظام هر هدف و) Adnet & Davice, 2002( دانندمي آموزشي هاينظام
 افراد از مهمي قشر كشوري هر سازان آينده عنوان به آموزان دانش. است حركتي-رواني و عاطفي شناختي، هايينهزم در

 امـروز  هـاي دغدغـه  مهمتـرين  از يكـي  بنـابراين ). Vrghese & Rathnasabapathy, 2020( دهنـد مـي  تشـكيل  را جامعـه 
 لحـاظ  از آن مخـاطبين  كـه  باشـد مـي  كارآمد زماني آموزشي نهاد و است تحصيل در موفقيت موضوع آموزشي نهادهاي
  ).Muhonen & et al, 2018( باشند داشته قرار مطلوبي وضعيت در تحصيلي

 قـرار  تـأثير  تحت جهان در را جوامع تمام جديد، بيماري يك شيوع و بروز آن در كه بوده زمان از هاييبرهه تاريخ در اما
 ويـروس  گيـري همـه  بـه  نيـز  امر اين نمونه جديدترين. است كرده تغيير دستخوش را افراد زندگي شرايط آن تبع به و داده
 سـلامت  بـراي  جهـاني  نگراني يك عنوان به رسماً جهاني بهداشت مركز توسط 2020 ژانويه در كه شودمي مربوط كرونا

 سـبك . اسـت  شـده  جهـان  كشورهاي از بسياري در گسترده تغييرات به منجر 19 كوويد جهاني شيوع. شد مطرح عمومي
 مـواردي  در كـه  ايگونه به گذاشت؛ تأثير خانوادگي روابط بر و كرد تغيير توجهي قابل طور به دوران اين در نيز زندگي
 روز شـبانه  سـاعت  24 در كودكان از مراقبت و خانه در آنان حضور و والدين دوركاري مدارس، تعطيلي خانگي، قرنطينه

 گذردمي كرونا شيوع از كه است سال دو از بيش نيز ما كشور در). Miho & Thevenon, 2020( است داشته همراه به را
 وجـود  كـافي  هـاي آمـوزش  و امكانـات  هـا، سـاخت  زيـر  فقـدان  واسطه به ابتدا در كه مشكلاتي و هاناهماهنگي رغم به و

  .است گرفته مورد توجه قرار آموزشي مختلف مقاطع در ي آموزش غيرحضوريهابرنامهبه تدريج  داشت،
 كنتـرل  منظـور  بـه  مدارس تعطيلي به مربوط شد وارد كه ايضربه بزرگترين هاآن والدين و آموزان دانش به دوره، اين در

والدين بايد ملزومات لازم براي آموزش را فراهم  ).Ghosh, Dubey, Chatterjee & Dubey, 2020(بود  ويروس شيوع
ه كنند، آموزش ايدئولوژيك يادگيري خود انگيخته، هشياري و يادگيري فعال را تقويت كنند و نه تنها بـر كميـت مطالع ـ  

). Cai & Wang, 2020دانش آموزان نظارت كنند، بلكه بر ميزان كارآمدي يادگيري نيز نظـارت كننـد و آن را بسـنجد (   
 دانـش  موفقيـت  و پيشـرفت  تـداوم  و تحصـيل  كيفيـت  در مهمـي  نقـش  كـه  آموزشي مقاطع مهمترين از يكي ميان اين در

 هـاي مهـارت  شـكوفايي  و هازمينه از بسياري زمينه ساز دوره اين زيرا. است ابتدايي مقطع دارد بعدي هايدوره در آموزان
 ,Li( بـود  خواهنـد  گـذار  تـأثير  آنـان  تحصـيل  بعـدي  دوران در هـا مهـارت  ايـن  كـه  اسـت  آمـوزان  دانـش  در گونـاگون 

Yamaguchi & Takada, 2018 .(مسـائل  از بسـياري  كسب براي ذهني توانايي نظر از دوره اين به ورود با انآموز دانش 
 ذهـن  در عظيمـي  تحـولات  و كننـد مـي  پيدا آمادگي بود نكرده پيدا مدرسه با مستقيم ارتباط از قبل كه تربيتي و آموزشي

 را فرصـت  ايـن  ابتدايي آموزش). Razban, Bagheri & Talkhabi, 2018( آيدمي بوجود اجتماعي مسائل به نسبت آنان
 شـوند، مـي  دور آشـنا  هـاي چهـره  از كودكان وقتي معمولاً. باشند داشته تعامل براي پايدار گروهي كه دهدمي كودكان به

 هاآن كودكي، اوايل در كودكان يادگيري شروع با زمانهم و زمان باگذشت حال،اين با. شوندمي جدايي اضطراب دچار
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 هـا آن سـن  در كودكـان  سـاير  بـه  بستگيدل دليل به امر اين. كنندمي برقرار ارتباط مشابه ايچهره با منظم طوربه و روزانه
 هـاي گـروه  بـين  پايـدار  تعامـل  ابتـدايي  آمـوزش  بنـابراين، . اسـت  ضروري بسيار كودك نمو و رشد در كه ايجنبه است،

 خـود  دوسـتان  بـا  تـا  دهـد مـي  اجـازه  كودكـان  بـه  مقدماتي آموزش بنابراين،. كندمي فراهم را اشتراك و بازي همسالان،
 كرونا ويروس شيوع). Olmos-Gómez & et al, 2020( دهند توسعه و كسب را واژگان يادگيري هنگام و كنند ملاقات
 تـرم  براي زمان محدوديت. است گذاشته آموزش عرصه فعالان همه و آموزان دانش روي بر رواني گسترده و عميق تأثير

 فضـاي  در آن ارائـه  و اسـت  شده طراحي حضوري فضاي براي دروس عمده اينكه و شده ريزي برنامه محتواي تحصيلي،
 و احساسـي  فضـاي  شـدن  دارد و كمرنـگ  مجـازي  فضـاي  با متناسب فرمت در محتوا تبديل يا محتوا تغيير به نياز مجازي
  ).Hedayati, 2020. (مجازي از جمله مشكلات شايع در اين دوره بوده است فضاي در عاطفي

 از بيشـتر  اول پايـه  در خصـوص ه ب ابتدايي مقطع در آن شده ايجاد هايچالش و مدارس تعطيلي و كرونا اثرات بين اين در
 حـال  شـدند، مي آشنا مدرسه و كلاس محيط با بايد كه اولي كلاس آموزاندانش كه چرا است بوده تحصيلي مقاطع ساير
 كـلاس  آمـوزان دانش كارشناسان، اعلام طبق. شدند آشنا خود معلم با فقط هم آن و رايانه يا همراه تلفن كوچك قاب در

 ارتبـاط  ايـن  كرونـا  دوران در امـا  شـوند مـي  متوجه را آموزش و درس كلاس واقعي مفهوم معلم، با ارتباط اولين در اولي
 نوشـتن،  و خوانـدن  مهـارت  در مشـكل  تحصـيلي،  افـت  كـه  شـد  باعـث  امـر  همـين  و نشد برقرار معلمان با هااولي كلاس

 هـا آن بـودن  كه عواملي. شود آموزاندانش اين نصيب ديگر شماري بي عوامل و آموزشي ضعف و تحصيل از بازماندگي
 و عوامـل  بنـابراين . شـود  تـوجهي  قابـل  تحصـيلي  پيشـرفت  و موفقيـت  باعـث  هـا اولـي  كـلاس  در به خصوص توانستمي

  .است تأثيرگذار آموزان دانش عملكرد افت همچنين و جانبه همه پيشرفت و رشد در زيادي فاكتورهاي
 تحصـيلي  هيجانات مدرسه، به تعلق احساس است شده گرفته قرار بررسي مورد پژوهش اين در كه عوامل اين از مورد سه
 اسـت  ديگر تحصيلي مقاطع و هاپايه تمام بناي سنگ ابتدايي اول پايه دانيممي كه همانطور. باشدمي تحصيلي سرزندگي و

 اسـت  كرده تجربه مدرسه در تحصيلي هيجان چه باشد؟ گرفته شكل او در مدرسه به تعلقي احساس چه آموز دانش اينكه
 كـه  اسـت  واضـح  پـر . گيـرد مي شكل ابتدايي اول پايه در زيادي بخش دارد؟ سرزندگي احساس مدرسه در بودن از آيا و

 خود اوليه تعاملات و شوندمي آن وارد سالگي شش سن از آموزان دانش كه هستند اجتماعي هايمحيط جمله از مدارس
 خـود  افـراد  وقتي دارند عهده بر خود آموزان دانش پذيري جامعه فرايند در بسزايي نقش مدرسه. كننديم شروع آن از را
 Faroughi et( يـد آمـي  وجود به تعلق حس نوعي كنند،مي بندي طبقه اجتماعي طبقه يا گروه يك از عضوي عنوان به را

al, 2020.(  
 احسـاس . دارنـد  خود آموزشي كادر و معلمان همسالان، به نسبت آموزاندانش كه است احساسي مدرسه به تعلق احساس

 ,Chiu et al( شـود مي علمي رفتارهاي و اهداف پيگيري دروني، هايارزش افزايش به منجر مدرسه به آموزاندانش تعلق

 هـاي جنبـه  و دارد نقـش  آمـوزان دانـش  رفتـار  گيـري شـكل  در مدرسـه  اجتمـاعي  زمينه و مدرسه به تعلق احساس). 2016
 آنها دروني هايارزش دارند، تعلق مدرسه به كه آموزانيدانش حقيقت در. دهدمي قرار تأثير تحت را تحصيلي و شخصي
 تعلـق  احسـاس  آمـوزي  دانـش  اگـر  اما كنند،مي تلاش آن به دستيابي براي و دارند هدف خود براي و دارند را لازم ثبات
 روبـرو  رفتـاري  و تحصيلي مشكلات با معلمان و دوستان با خود روابط در باشد، داشته كم يا باشد نداشته مدرسه به خاطر
 گـذارد مي تأثير آموزاندانش تحصيلي عملكرد و شادي در مدرسه به تعلق احساس كه گفت توانمي بنابراين شد، خواهد
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(Lewis et al, 2019). (Karcher et al, 2008) وسـيله  بـه  پـذيرش . 1 را مدرسـه  بـه  تعلق احساس دهنده گسترش عوامل 
).  ,2002Embrechts, Mcneil & Straumann( .داننـد يم ـ شـده  تجربـه  تعلـق  احساس. 3 فردي بين حمايت. 2 ديگران،

 و جمعـي  اهـداف  بـه  افـراد  تعلـق  ميـزان  مدرسه، جامعه اعضاي با افراد مؤثر ارتباط از عبارت را تعلق اين عناصر ينترمهم
 ايـن  بـه  توجه با). Rowe, Stewart, & Patterson, 2007( دانندمي اجتماعي هاييتفعال در اعضا دخالت ميزان يا شمول
 آمـوز  دانـش  در كـه  داشـت  انتظار توانمي چگونه تبلت و تلفن همراه از استفاده با صرفاً و مدارس تعطيلي زمان در موارد
  .است تحصيلي سرزندگي پژوهش اين در بررسي مورد ديگر عامل گيرد؟ شكل مدرسه به تعلق حس اولي كلاس

 اسـت  تحصـيلي  بافـت  در آمـوزان  دانـش  بهزيسـتي  سـازي  مفهـوم  و درك بـراي  مفيـد  و ساده راهي تحصيلي سرزندگي
)Ahmad shafi, et al, 2020 .(بار اولين تحصيلي حيطه در )Martin & Marsh, 2008 ( را تحصـيلي  سـرزندگي  مفهـوم 

 و هـا چـالش  انـواع  بـه  سـازنده  هـاي واكنش ارائه در آموزان دانش خوب برخورد توانايي را سازه اين هاآن. كردند مطرح
 ايـن . اسـت  تحصيلي مثبت پيامدهاي و موفق زندگي لازمه تحصيلي سرزندگي آنان نظر از. كردند تعريف تحصيلي موانع
.,). Putwain & Daly, 2013 Martin & Marsh, 2020اسـت (  اثـربخش  يـادگيري  بر اثرگذار هايمؤلفه از يكي مفهوم

 زنـدگي  جـاري  و عـادي  موانـع  و مشـكلات  هـا، چالش در كه شودمي گرفته نظر در توانايي عنوان به تحصيلي سرزندگي
 بـر  تواندمي جامعه شرايط اينكه به توجه با). Orsini, Binnie & Tricio, 2018كند (مي كمك آموزان دانش به تحصيلي
 كرونـا  گيـر  همه بيماري مشكل با جهان امروز اينكه به توجه با طرفي از و باشد تأثيرگذار آموزان دانش تحصيلي عملكرد
 ديگر طرفي از. گيرد قرار تغييرات اين دستخوش تواندمي اولي كلاس آموزان دانش تحصيلي سرزندگي باشد،مي درگير

)Tollefson, 2017 (كننـد مـي  تجربـه  را مختلفـي  هايهيجان تحصيلي هايموقعيت در آموزاندانش كه است كرده بيان .
 آمـوزان دانـش  تحصـيلي  موفقيـت  افـزايش  در مهمـي  نقش مثبت روانشناسي مفاهيم از يكي عنوان به تحصيلي هايهيجان
 از لـذت  مثـل ( پيشـرفت  هايفعاليت با پيوند در مستقيم طور به كه هستند هاييهيجان تحصيلي، هايهيجان از منظور. دارد

 يـا  اضـطراب  غـرور،  مثـل، ( تحصيلي پيشرفت پيامدهاي يا) تكليف الزامات از خشم و آموزش طي در خستگي يادگيري،
 ابتـدايي  آمـوزش  چون. شوديم آموزان دانش بر منفي تأثيرات ايجاد به منجر ابتدايي آموزش در ضعف. دارند قرار) شرم
 مبناي ابتدايي، مقطع آموزش در ضعف بنابراين. كنديم تعيين جامعه با ارتباط در را كودك مختلف يهاجنبه نمو و رشد

 آمـوزاني  دانـش  بنـابراين  .است ديگر مقاطع در تحصيلي ضعف همچنين و يادگيري بد يهاعادت بد، رفتارهاي و عادات
 از را تحصيلي هايهيجان بارز هايمصداق گذراندند مجازي صورت به مدرسه جو از دور به و منزل در را اول كلاس كه

 هـاي دغدغـه  مهمترين از تحصيلي موفقيت و يادگيري آموزش، يمسئله شد گفته كه همانطور كلي طور به. اندداده دست
 و تربيتـي  اجتمـاعي،  نهادهـاي  تـرين اساسـي  و مهمتـرين  از مدرسـه . آيـد مي شمار به مختلف جوامع در آموزشي هاينظام

 و يـادگيري  تحصـيلي،  عملكـرد  بر مؤثر عوامل اين، وجود با است يادگيري و تربيت و تعليم ركن تريناصلي و آموزشي
 تعلـق  احسـاس  و تحصيلي هيجانات تحصيلي، سرزندگي داشتن چون مختلفي و متعدد عوامل از متأثر آن، از منتج اهداف

 احسـاس  تحصـيلي،  سـرزندگي  كـه  كـه  اسـت  اين حاضر پژوهش هدف شده بيان مطالب اساس بر لذا. باشدمي مدرسه به
 آموزاني دانش با را اندگذرانده كرونا قبل را ابتدايي اول پايه كه آموزاني دانش در را تحصيلي هيجانات و مدرسه به تعلق
  شود:يمپژوهش بدين صورت مطرح  سؤالاتدهد و  قرار مقايسه مورد اندگذرانده كرونا دوران در را پايه اين كه
  ؟وجود دارد يدار يكرونا تفاوت معن حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش يليتحص يسرزندگ نيبآيا 
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وجـود   يدار يكرونا تفـاوت معن ـ  حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش يليتحص احساس تعلق به مدرسه نيبآيا 
  ؟دارد
  ؟وجود دارد يدار يكرونا تفاوت معن حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش يليتحص هيجانات نيبآيا 

  
  مباني نظري پژوهش

  احساس تعلق به مدرسه
هاي پزشكي، روانشناسي، جامعه شناسي و اي تعريف شده كه با رشتهرشتهاي بين احساس تعلق به مدرسه به عنوان سازه

احساس  )Godno, 1993( تعليم و تربيت در ارتباط است. به همين دليل تعاريف زيادي از آن موجود است. براي مثال،
يكي ديگر از كند. ميتعلق به مدرسه را به عنوان، احساس پذيرش، احترام و حمايت محيط مدرسه از دانش آموز معرفي 

كه براي بررسي آن  شودمياين تعاريف مبتني بر بعد اجتماعي است، كه در آن به مدرسه به عنوان بخشي از جامعه نگاه 
 هايقوميتآن را در بافت اجتماعي مورد بررسي قرار داد و داراي سيستمي باشد كه به تمام افراد با عقايد و  بايستمي

  .متفاوت احترام گذارد
تعريف ديگر از احساس تعلق به مدرسه تعريفي است كه بر اساس رويكرد روانشناسي ارائه شده است، احساس تعلق به 

خود و ديگر دانش  كنندميكه در آن دانش آموزان احساس  كندميمدرسه را به عنوان يك حالت روانشناسي عنوان 
گيرانه از طرف آموزان با قوانين سختاساس وقتي دانشآموزان مورد مراقبت و حمايت از طرف مدرسه هستند. بر اين 

مدرسه روبرو شوند و با اولين خطا در مدرسه تنبيه يا حتي اخراج شوند داراي احساس تعلق كمتري نسبت به دانش 
 ). ,2017Tachine et alكنند (ميگير تحصيل رس آساناآموزاني هستند كه در مد

 كـه  آمـوزاني  دانـش . اسـت  همـراه  منفـي  و مثبـت  سـازگارانه  پيامدهاي با كه است اين در مدرسه به تعلق احساس اهميت
 وقتـي  اما شوند؛مي تحصيلي شكست دچاراحتمالاً  و كنندمي بيگانگي و جدايي احساس دارند، مدرسه به پاييني دلبستگي

 هـاي  فعاليـت  در بيشـتر  و كـرده  پيدا دلبستگي مدرسه به بيشتر كنديم حمايت آنها از مدرسه كه كنند باور آموزان دانش
 مدرسـه  بـه  تعلـق  احسـاس . شـوند مي متعهد مدرسه پيشرفت اهداف به و كرده پيروي هنجارها از كنند،مي شركت مدرسه
 را مدرسـه  به تعلق احساس كه مدرسه محيطي شرايط بهبود و كشيدن سيگار به تمايل مقابل در آموزان دانش قوي محافظ
  ). ,2019Brooms( باشدها آن بزرگسالي در پرخطر رفتارهاي كاهش در مهم عاملي توانديم دهد،مي افزايش

  
  هيجانات تحصيلي

پيشرفت مرتبط هستند  هايبازدهپيشرفت يا  هايفعاليتكه به طور مستقيم به  هاييهيجانهاي تحصيلي به عنوان هيجان
پيشرفت از جمله  هايبازدهمرتبط با  هايهيجانگذشته، مطالعات در اين زمينه بر  هايپژوهش. در شوندميتعريف 
احتمالي و همچنين  هايشكستپيامدهاي آتي نظير اميدواري و اضطراب كه به ترتيب با موفقيت و  هايهيجان
. قبلي مرتبط هستند متمركز بودند هايشكستو  هاموفقيتپيامدهاي قبلي نظير غرور و شرم كه به ترتيب به  هايهيجان

مرتبط با  هايفعاليتارزش حاكي از آن است كه هيجانهاي مبتني بر فعاليت به  -تعريف پيشنهاد شده توسط نظريه كنترل
. براي مثال، لذت حاصل از يادگيري، شوندميپيشرفت در نظر گرفته  هايهيجانپيشرفت جاري ارتباط دارند و به عنوان 
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 Moghadamnia( ه شده در طول آموزش كلاسي، خشم در پاسخ به تقاضاهاي تكليفي يادگيري تحصيليخستگي تجرب

et al, 2020.(  
تحصيلي مختلف نظير حضور در كلاس، مطالعه كردن و در موقعيت آزمون به وقوع  هايموقعيتپيشرفت در  هايهيجان

تماعي متفاوتند. براي مثال لذت حاصل از آموزش كلاسي با توجه به كاركردشان و ساختار اج هامحيطاين پيوندند. مي
است هنگام رفتن به كلاس و  آزمون باشد. برخي از دانشجويان ممكن هايچالشممكن است متفاوت از لذت حاصل از 

بين  پيشرفت بايد هايهيجان هاياندازهبرخي ديگر نيز ممكن است هنگام پاسخ دادن به آزمون برانگيخته شوند. بنابراين، 
، تركليبه صورت  هاهيجانمختلف تمايز قائل شود. افزون بر اين، با انطباق  هايمحيطتجربه شده در اين  هايهيجان
شاخص تميز صفتي از حالتي،  هايويژگيبه شيوه مفتي يا نوع حالتي مفهوم سازي كرد.  توانميپيشرفت را  هايهيجان

اضطراب آزمون  هايمقياسبراي مثال اضطراب آزمون عادي كه توسط . باشدميعموميت پذيري يا موقتي بودن آن 
اضطراب تجربه شده در يك ساعت قبل از امتحان  شود.مياضطراب مفتي در نظر گرفته  به عنوان شودمياندازه گيري 

  ). ,2017Tollefson( شودميخاصي به عنوان اضطراب حالتي در نظر گرفته 
 هاهيجانبه نوعي  گرددميمختلفي كه انسان درگير آن  هايفعاليتدارند. در  هاانساننقش مهمي در زندگي  هاهيجان

روان شناختي است كه داراي  - شده است. هيجان، حالت پيچيده  ارائه. تعاريف مختلفي براي هيجان كنندمينقش بازي 
ني، پاسخ هيجاني و رفتار مشهود و آشكار حاصل از اين تجربه شامل تجربه ذه هامؤلفهمجزا از هم است. اين  يمؤلفهسه 

كه اين طبقه بندي در مجموع شامل  اندكرده، هيجان را به انواع مختلف تقسيم بندي هامؤلفهاست. بر اساس اين 
  ).Pourdel & Samari Safa, 2021( استمركب  هايهيجاناصلي و  هايهيجان

  
  سرزندگي تحصيلي

 در كـه  اسـت  مـوانعي  و هـا چـالش  انـواع  شـامل  كه كندمي اشاره انطباقي و سازنده مثبت، پاسخي به تحصيلي زندگي سر
 كـه  اسـت  ايسازه تحصيلي ). سرزندگيPutwain & Daly, 2013افتد (مي اتفاق آموزشي عادي و روزمره هايموقعيت

 شـكلي  بـه  تـا  كنـد  توانـا  را آموزاندانش تواندمي آن كه دارد اشاره واقعيت اين به و برخاسته مثبت شناسي روان درون از
 طـول  در كه دشواري و سخت تكاليف امتحان، فشار ضعيف، نمرات همچون تحصيلي هايچالش و موانع با آميزموفقيت
  ).Fouladi et al, 2017( برخيزند مقابله به دهدمي رخ مدرسه و تحصيل

 بـه  كـه  تحصـيلي  هايچالش و موانع با برخورد در موفقيت براي آموزاندانش توانايي از است عبارت تحصيلي سرزندگي
 رقابـت  و تكليـف  دشـواري  تكليـف،  در ضـعيف  عملكـرد  ماننـد . دهـد مـي  روي هـا آن جاري تحصيلي زندگي در نوعي

-مـي  مـنعكس  مثبـت  روانشناسي زمينه چارچوب در را تحصيلي آوريتاب تحصيلي، سرزندگي عبارتي، به...  و عجولانه
 شـود مي گرفته نظر در توانايي عنوان به تحصيلي سرزندگي زيرا. است متمايز آوريتاب از تحصيلي سرزندگي البته. كند
-تـاب  كـه  حـالي  در كنـد مـي  كمك آموزاندانش به تحصيلي زندگي جاري و عادي موانع و مشكلات ها،چالش در كه

 سـخت  شـرايط  در و دارد اشـاره  اصـلي  موانـع  و هـا چالش به سازنده دهيپاسخ براي افراد ظرفيت به خاص طور به آوري
 در آوريتـاب  بـا  سخت تحصيلي شكست ولي است سرزنده پاسخي نيازمند پايين نمرات مثال، عنوان به. است رسانياري
 و تحصـيلي  عملكـرد  در كـه  شـديد  اضـطراب  و تحصـيلي  سـرزندگي  بـا  امتحـان  از ناشي اضطراب همچنين. است ارتباط
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-دانـش  يهمـه  زنـدگي  در تحصـيلي،  سرزندگي اساس، اين بر. است آوري تاب نيازمند كند،مي ايجاد اختلال يادگيري
 ,Fersi et al( كننـد مي تجربه خود تحصيلي دوران در را آوري تاب هاآن از برخي تنها كه حالي در دارد، وجود آموزان

2020(.  
  

  پيشينه پژوهش
 هيجانـات  و تحصيلي سرزندگي مدرسه، به تعلق احساس " متغير سه ايمقايسه بررسي پژوهش اين هدف اينكه به توجه با

 در ايمقايسـه  بـه صـورت   كـه  ايپيشينه است، بوده اول كلاس آموزان دانش در كرونا حين و قبل دوره دو در "تحصيلي
انـد.  پرداخته متغير سه اين بين وضعيت يا و تأثير رابطه، بررسي به هاپيشينه بيشتر ندارد وجود باشد كرده كار خصوص اين
  .است شده آورده هاپژوهش اين از يانمونه ادامه در لذا

 بـا  تحصـيلي  سـرزندگي  كـه  كردنـد  بيان پژوهشي در) Sanago, Deljoei & Norozi, 2021( ينوروزثناگو، دلجويي و 
 سـرزندگي  و انتزاعـي  سـازي  مفهـوم  و عينـي  تجربـه  يـادگيري  سـبك  بـا  نيز مثبت هيجانات عيني، تجربه يادگيري سبك

 از را دانشـجويان  بايـد  مثبـت  هيجانـات  و تحصـيلي  سرزندگي ايجاد براي بنابراين. دارند داري معني مثبت رابطه تحصيلي
 و بيـاموزد  بهتـر  خود يادگيري سبك با را دروس انواع زيري برنامه با توانديم كار اين با و كرد آگاه شانيادگيري سبك

 را بيشـتري  مثبـت  هيجانـات  و باشـد  داشـته  تحصـيلي  سرزندگي احساس نتيجه در و برسد بيشتري موفقيت به طريق اين از
 بـا  سـازنده  گرايـي  كمـال  كـه  دادند نشان پژوهشي در) Fazli & Foladchng, 2021( فضلي و فولادچنگ. كند احساس
فرسـي و  . دهـد  افزايش را تحصيلي سرزندگي توانست منفي تحصيلي هيجانات كاهش و مثبت تحصيلي هيجانات افزايش

 هـا يافتـه . پرداختنـد  اصفهان شهر آموزان دانش تحصيلي سرزندگي بررسي به پژوهشي در) Fersi et al, 2020(همكاران 
 مطلـوب  اجتمـاعي  رفتارهاي ارتقاي در حياتي بسيار نقش آموزشي، محيط در سرزندگي احساس كه دارد اين از حكايت

 و خـانواده  بـا  ارتباطي و دوستان و خانواده عاطفي و شناختي حمايت( خانوادگي مختلف عوامل همچنين. دارد موفقيت و
 عوامـل  و...)  و تحصـيلي  خودكارامـدي  تحصـيلي،  خـودگرداني  انگيزش، تحصيلي، آوري تاب( روانشناختي ،)همسالان
 كـلاس،  جـو  بهبـود  در مشاركت كلاس، به مثبت نگرش كلاس، وقت گذراندن يفيتك ،درس كلاس ساختار( تحصيلي
 ,Rastegar(رسـتگار   .اسـت  تأثيرگـذار  آمـوزان  دانش تحصيلي سرزندگي بر...)  و يادگيري محيط از يادگيرنده ادراك

 دانـش  تحصـيلي  برخودكارآمدي تحصيلي سرزندگي و مدرسه به تعلق احساس كه اندداده در پژوهش خود نشان) 2020
 سـرزندگي  بـه  نسبت مدرسه به تعلق احساس. دارد داري معني و مثبت تأثير نور شهرستان متوسطه دوم دوره دختر آموزان
  .دارد آموزان دانش تحصيلي خودكارآمدي بر بيشتري تأثير تحصيلي

 بهزيسـتي  و مدرسـه  با ارتباط بين كه كردند بيان پژوهشي در) Hedayat & Sadeghzadeh, 2020(هدايت و صادق زاده 
 تحصـيلي  بهزيستي مدرسه، با ارتباط. دارد وجود رابطه آموزان دانش تحصيلي سرزندگي و تحصيلي هيجانات با تحصيلي

  .كند¬مي تبيين را تحصيلي هيجانات متغير واريانش كل درصد 4/41 تحصيلي سرزندگي و
 هيجانـات  و تحصـيلي  سـرزندگي  بـين  متقابـل  روابـط  بررسي به پژوهشي در) Martin & Marsh, 2020( مارتين و مارش

. دادنـد  انجـام  زمـان  طـول  در تحصـيلي  ناملايمات كاهش در تحصيلي سرزندگي محافظتي نقش براي شواهدي: تحصيلي
  .دارد معكوس رابطه منفي هاييجانه با و مستقيم رابطه مثبت هايهيجان با تحصيلي سرزندگي
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 هـاي درس در ابتـدايي  دوره آمـوزان  دانـش  روي بـر  كـه  خـود  پـژوهش  در) Colmar et al, 2019(كولمار و همكـاران  
 عملكـرد  تواندمي خودپنداره گريميانجي با تحصيلي سرزندگي كه رسيدند نتيجه اين به دادند انجام رياضيات و خواندن
 و تحصـيلي  پيشـرفت  بـا  تحصـيلي  سرزندگي كه دهندمي نشان هاپژوهش. دهد قرار تأثير تحت را آموزان دانش تحصيلي
 و شـده  پـايين  تحصـيلي  عملكـرد  موجـب  توانـد مـي  تحصـيلي  تنيـدگي  ديگر سوئي از است، ارتباط در تحصيلي موفقيت

  .دهد قرار تأثير تحت منفي طور به را تحصيلي سرزندگي
  

  شناسي پژوهشروش
سر  ايسهيمقا يبر بررس يبا توجه به هدف پژوهش حاضر مبني و از نظر روش حاضر از نظر نوع هدف كاربرد پژوهش
 وعيش نيدر دوران قبل كرونا و ح ييدانش آموزان اول ابتدا يليتحص جاناتياحساس تعلق به مدرسه و ه يليتحص يزندگ

 .باشدمي ايسهيمقا يكرونا روش پژوهش از نوع عل

گروه اول شامل دانش آموزان اول  باشد؛يم يياول ابتدا پايه پژوهش حاضر شامل دو گروه دانش آموزان يآمار جامعه
شهر تهران  2كرونا در منطقه  وعيدر دوران ش ييدر دوران قبل كرونا و گروه دوم شامل دانش آموزان اول ابتدا ييابتدا
باشد. براي برآورد حجم نمونه از جدول كرجسي و مورگان با استفاده از روش نمونه اند ميبوده نفر 475به تعداد كه 

شده  گرفته نظر در دانش آموزان اول ابتدايياز  نفر 212 برابر نظر مورد نمونه حجماي استفاده شد بنابراين گيري خوشه
پسر) به عنوان دانش  26دختر و  80نفر از آنها ( 106نفر نمونه به دو گروه تقسيم شده و  212لذا بدين منظور،  است.

اند و گروه دوم شامل دانش آموزان اول ابتدايي كه در دوران آموزاني كه در دوران قبل كرونا در حال تحصيل بوده
در پژوهش حاضر نيز به پسر) در نظر گرفته شد.  19دختر و  87نفر ( 106 اند به تعدادشيوع كرونا در حال تحصيل بوده

  شده است. پرسشنامه ذيل استفاده 3آوري اطلاعات مورد نياز از منظور جمع
  

  پرسشنامه سرزندگي تحصيلي
گويه و  9پرسشنامه استفاده شد. اين  )Chari & Dehghan zadeh, 2012(براي سنجش سرزندگي تحصيلي از پرسشنامه 

اي ليكرت است. در اين پژوهش، به منظور تعيين روايي پرسشنامه سرزندگي تحصيلي تحصيلي درجه 5مؤلفه با طيف  4
از روايي محتوايي (ارسال پرسشنامه براي اعضاي هيأت علمي دانشگاه سيستان و بلوچستان و دانشگاه آزاد اسلامي) و 

  حاصل شد. 87/0رونباخ استفاده شد. ضريب آلفاي كرونباخ جهت سنجش پايايي از ضريب آلفاي ك
  

  پرسشنامه احساس تعلق به مدرسه
) استفاده شد. اين 2004بري، بتي و وات ( )Beri, Beti & Wat, 2004( براي سنجش احساس تعلق به مدرسه از پرسشنامه

پژوهش، به منظور تعيين روايي پرسشنامه احساس اي ليكرت است. در اين درجه 5مؤلفه با طيف  6گويه و  27پرسشنامه 
تعلق به مدرسه از روايي محتوايي (ارسال پرسشنامه براي اعضاي هيأت علمي دانشگاه سيستان و بلوچستان و دانشگاه آزاد 

  حاصل شد. 81/0اسلامي) و جهت سنجش پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. ضريب آلفاي كرونباخ 
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  هيجانات تحصيليپرسشنامه 
مؤلفه با  3گويه و  75استفاده شد. اين پرسشنامه  )Pekrun & et al 2002(براي سنجش هيجانات تحصيلي از پرسشنامه 

اي ليكرت است. در اين پژوهش، به منظور تعيين روايي پرسشنامه هيجانات تحصيلي از روايي محتوايي درجه 5طيف 
ي دانشگاه سيستان و بلوچستان و دانشگاه آزاد اسلامي) و جهت سنجش پايايي (ارسال پرسشنامه براي اعضاي هيأت علم

از آمار  هادادهحاصل شد. براي تجزيه و تحليل  91/0از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. ضريب آلفاي كرونباخ 
  استفاده گرديد. SPSS 23توصيفي و آمار استنباطي (آزمون تي مستقل) و نرم افزار 

  
  هاي پژوهشيافته

كه نتايج در ادامه بيان شده  شداز آزمون كولموگروف اسميرنوف استفاده  هادادهبراي اطمينان از نرمال بودن توزيع 
  باشد توزيع نمونه نرمال خواهد بود. 05/0) بيشتر از p-value. در اين آزمون اگر مقدار (است

   
  پژوهش يرهايمتغ يهاداده عيتوز يجهت بررس رنوفيآزمون كولموگروف اسم. 1 جدول

 نتيجه سطح معناداري آماره آزمون متغيرها
709/0 سرزندگي تحصيلي  531/0  توزيع نرمال است 

657/0 احساس تعلق به مدرسه  211/0  توزيع نرمال است 
811/0 هيجانات تحصيلي  107/0  توزيع نرمال است 

  
داراي (سرزندگي تحصيلي، احساس تعلق به مدرسه و هيجانات تحصيلي)  دهد كه متغيرهاي تحقيقنشان مي 1 جدول

هاي اين متغير از توزيع نرمال توان گفت توزيع دادهاست و داراي توزيع نرمال است مي 05/0سطح معناداري بيشتر از 
 Tآزمون باشد، از هاي جدول فوق حاكي از يكنواختي نرمال بودن در بين متغيرها ميبرخوردار است از آنجا كه يافته

  .گرددپژوهش استفاده مي سؤالبراي آزمون  مستقل
كرونا تفاوت  حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش يليتحص يسرزندگ نيبسؤال اول: آيا 

  ؟وجود دارد يدار يمعن
  

  مستقل براي مقايسه سرزندگي تحصيلي در بين دو دسته دانش آموز T. نتايج آزمون 2 جدول
 %95فاصله اطمينان  tآزمون ميانگين   هاي آماريگروه

آماره   متغير
F  

آماره 
t 

درجه 
انحراف  ميانگين  آزادي

  استاندارد
سطح 
  معناداري

كران 
  پايينكران   بالا

  قبل كرونا
  

حين 
  كرونا

36/1  31/13 210  
83/3  

  
66/2  

592/0  
 
783/0  

001/0  45/1  082/1  



      

  ي احساس تعلق به مدرسه، سرزندگي تحصيلي و هيجانات تحصيلي در بين دانش آموزانمقايسه: صادق كاظمي، سمانه سليمي 56
  پايه اول ابتدايي در دوران قبل و شيوع كرونا 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 61 تا 43 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

) به دست 66/2) و در حين كرونا (83/3دهد، ميانگين متغير سرزندگي در قبل كرونا (نشان مي 2همانگونه كه در جدول 
مستقل مورد ارزيابي قرار گرفت. با توجه به نمره  T) با آزمون 27/1هاي اين دو گروه (آمده است كه اختلاف ميانگين

توان گفت كه ميانگين سرزندگي تحصيلي درصد مي 95با اطمينان ) p> 01/0(به دست آمده و سطح معناداري  Tآزمون 
توان ادار است. به عبارت ديگر ميباشد كه اين تفاوت معندانش آموزان در قبل كرونا، نسبت به حين كرونا بيشتر مي

  باشد.نتيجه گرفت كه سرزندگي تحصيلي دانش آموزان در قبل كرونا و حين كرونا متفاوت مي
  

كرونا  حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش احساس تعلق به مدرسه نيبسؤال دوم: آيا 
  ؟وجود دارد يدار يتفاوت معن

  
  مستقل براي مقايسه احساس تعلق به مدرسه در بين دو دسته دانش آموز Tنتايج آزمون  : 3 جدول

فاصله اطمينان  tآزمون ميانگين   هاي آماريگروه
95%  

آماره   متغير
F  

آماره 
t 

درجه 
  آزادي

انحراف  ميانگين
  استاندارد

سطح 
  معناداري

كران 
  بالا

  كران پايين

  قبل كرونا
  احساس تعلق
  حين كرونا

  
91/2  

  
38/21 

  
210  

71/3  
  

40/2  

476/0  
  
414/0  

  
019/0  

  
43/1  

  
18/1  

  قبل كرونا
  حمايت معلم
  حين كرونا

  
69/18  

  
29/15 

  
210  

59/3  
  

40/2  

662/0  
  
450/0  

  
001/0  

  
34/1  

  
036/1  

  قبل كرونا
مشاركت در 

  اجتماع
  حين كرونا

  
377/1  

  
62/11 

  
210  

69/3  
  

45/2  

745/0  
  
801/0  

  
001/0  

  
44/1  

  
026/1  

  قبل كرونا
  رعايت احترام
  حين كرونا

  
24/2  

  
83/13 

  
210  

98/3  
  

32/2  

843/0  
  
908/0  

  
001/0  

  
90/1  

  
850/0  

  قبل كرونا
  احساس مثبت
  حين كرونا

  
71/30  

  
97/8  

  
210  

58/3  
  

50/2  

707/0  
  
029/0  

  
001/0  

  
32/1  

  
01/1  

        906/0  60/3        قبل كرونا
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تعلق فرد به 
  مدرسه

  حين كرونا

013/5  47/10 210    
34/2  

  
836/0  

001/0  49/1  41/1  

  قبل كرونا
 مشاركت علمي
  حين كرونا

  
015/6  

  
80/13 

  
210  

99/3  
  

33/2  

822/0  
  
916/0  

  
001/0  

  
88/1  

  
42/1  

  
هاي آن (حمايت معلم، مشاركت و مؤلفه احساس تعلق به مدرسهدهد، ميانگين متغير نشان مي 3همانگونه كه در جدول 

در قبل  رعايت احترام و عدالت در مدرسه، احساس مثبت به مدرسه، تعلق فرد به مدرسه، مشاركت علمي)در اجتماع، 
، 32/2، 45/2، 40/2، 40/2) و در حين كرونا به ترتيب (99/3، 60/3، 58/3، 98/3، 69/3، 59/3، 71/3كرونا به ترتيب (

، 66/1، 23/1، 181، 31/1هاي اين دو گروه به ترتيب (دست آمده است كه اختلاف ميانگين ) به33/2، 34/2، 50/2
به دست آمده و سطح  Tمستقل مورد ارزيابي قرار گرفت. با توجه به نمره آزمون  T) با آزمون 65/1، 25/1، 08/1

هاي آن و مؤلفه علق به مدرسهاحساس تتوان گفت كه ميانگين متغير درصد مي 95با اطمينان ) p> 01/0(معناداري 
رعايت احترام و عدالت در مدرسه، احساس مثبت به مدرسه، تعلق فرد به مدرسه، (حمايت معلم، مشاركت در اجتماع، 

توان باشد كه اين تفاوت معنادار است. به عبارت ديگر مي، نسبت به حين كرونا بيشتر ميمشاركت علمي) قبل كرونا
رعايت احترام و هاي آن (حمايت معلم، مشاركت در اجتماع، و مؤلفه ساس تعلق به مدرسهاحنتيجه گرفت كه متغير 

در قبل كرونا و حين كرونا متفاوت عدالت در مدرسه، احساس مثبت به مدرسه، تعلق فرد به مدرسه، مشاركت علمي) 
  باشد.مي

  
كرونا تفاوت  حينو  قبل در دوران ييآموزان اول ابتدادانش هيجانات تحصيلي نيبسؤال سوم: آيا 

  ؟وجود دارد يدار يمعن
  

  مستقل براي مقايسه هيجانات تحصيلي در بين دو دسته دانش آموز Tنتايج آزمون  :4 جدول
فاصله اطمينان  tآزمون ميانگين   هاي آماريگروه

95%  
آماره   متغير

F  
آماره 

t 

درجه 
  آزادي

انحراف  ميانگين
  استاندارد

سطح 
  معناداري

كران 
  بالا

  كران پايين

  قبل كرونا
هيجانات 
  تحصيلي
  حين كرونا

  
99/5  

  
80/20 

  
210  

54/3  
  

46/2  

418/0  
  
330/0  

  
001/0  

  
17/1  

  
975/0  
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  قبل كرونا
  هيجان مثبت
  حين كرونا

  
81/1  

  
29/16 

  
210  

33/3  
  

50/2  

351/0  
  
386/0  

  
001/0  

  
926/0  

  
726/0  

  قبل كرونا
  هيجان منفي

  كروناحين 

  
84/6  

  
03/18 

  
210  

63/3  
  

44/2  

539/0  
  
418/0  

  
001/0  

  
32/1  

  
064/1  

  
 )هاي آن (هيجان مثبت و هيجان منفيو مؤلفه هيجانات تحصيليدهد، ميانگين متغير نشان مي 4همانگونه كه در جدول 

) به دست آمده است كه 44/2، 50/2، 46/2) و در حين كرونا به ترتيب (63/3، 33/3، 54/3در قبل كرونا به ترتيب (
مستقل مورد ارزيابي قرار گرفت. با  T) با آزمون 19/1، 826/0، 077/1هاي اين دو گروه به ترتيب (اختلاف ميانگين

توان گفت كه ميانگين متغير درصد مي 95با اطمينان ) p> 01/0( به دست آمده و سطح معناداري tتوجه به نمره آزمون 
باشد كه اين ، نسبت به حين كرونا بيشتر ميقبل كرونا )هاي آن (هيجان مثبت و هيجان منفيو مؤلفه هيجانات تحصيلي

آن (هيجان مثبت و هاي و مؤلفه هيجانات تحصيليتوان نتيجه گرفت كه متغير تفاوت معنادار است. به عبارت ديگر مي
  باشد.در قبل كرونا و حين كرونا متفاوت مي )هيجان منفي

  
  گيرينتيجه

با آمدن دوران كرونا تغييرات زيادي در نظام آموزشي كشور از جمله آموزش و پرورش به وقع پيوست. از جمله اين 
است. نظام آموزشي در دوران قبل از ها به صورت مجازي بوده تغييرات مبني بر تعطيل شده مدارس و برگزاري كلاس

ها متفاوت شد. از جمله احساسي كه در دانش آموزان پايه اول ابتدايي نسبت به كرونا و شيوع كرونا در بسياري از جنبه
 بررسي هدف با پژوهش اينشود لذا يمگيرد و سرزندگي و هيجاني كه نسبت به تحصيل در آنان ايجاد يممدرسه شكل 

 حين و قبل دوران در ابتدايي اول آموزان دانش تحصيلي هيجانات و تحصيلي سرزندگي مدرسه، به تعلق احساس مقايسه
 كلاس كه آموزاني دانش گروه دو در تحصيلي سرزندگي بين كه داد نشان اولسؤال  از حاصل يافته. گرفت انجام كرونا
 محيط در را دارد. سرزندگي وجود داري معنا تفاوتاند گذرانده كرونا حين در كه آنان بااند گذرانده كرونا قبل را اول

 هايدشواري و مصائب رغم به زندگي هايموقعيت ساير و مدرسه در بالا بسيار موفقيت احتمال عنوان به تحصيلي
 و فرهنگي اجتماعي، مشكلات و موانع رغم به سرزندگي، داراي آموزاندانش تحصيلي محيط در. دانندمي محيطي
 و موانع با مواجهه در آموزاندانش آميز موفقيت توانايي معناي به همچنين و شوندمي موفق بالايي سطح در اقتصادي
 طي كرونا دوره در را اول كلاس كه آموزاني دانش براي مفهوم اين. است آنها بر آمدن فائق و تحصيلي هايچالش
 هم و مدرسه عوامل با مستقيم روياروي بدون مجازي، آموزش طريق از آنان آموزش كه چرا است بوده نامفهوم كردند
با توجه به اينكه پژوهشي كه سرزندگي تحصيلي دانش آموزان را در دوره كرونا و قبل از آن  .اس بوده هايشانيكلاس

 هاييافته باسؤال  اين از حاصل مورد مقايسه قرار داده باشد در دسترس محقق نبوده لذا در اين بخش امكان مقايسه يافته
  مطالعات ديگر وجود ندارد.
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 در مشاركت معلم، حمايت( آن هايمؤلفه و مدرسه به تعلق احساس متغير كه داد نشان پژوهش دوم يافته از حاصل نتيجه
 كرونا قبل در) علمي مشاركت مدرسه، به فرد تعلق مدرسه، به مثبت احساس مدرسه، در عدالت و احترام رعايت اجتماع،

 وسيله به پذيرش. 1: داننديم عامل سه را مدرسه به تعلق احساس دهنده گسترش عوامل .باشدمي متفاوت كرونا حين و
 كلاس آموزان دانش بود تعطيل مدارس كرونا دوران در وقتي. شده تجربه تعلق احساس. 3 فردي بين حمايت. 2 ديگران،

 دانش كه صورتي در نداشتند را مدرسه به تعلق حس و فردي بين هايحمايت ديگران، وسيله به پذيرش شرايط اول
 به تعلق احساس لذااند. كرده تجربه را موارد اين بودند گذرانده كرونا از قبل و مدرسه در را اول كلاس كه آموزاني
 اساس بر و. گيرد شكل درستي به تواندينم ندارد حضور آن در آموز دانش و است تعطيل مدرسه كه شرايطي در مدرسه
 عوامل شامل تحصيل به مربوط مختلف سطح سه در تحصيلي سرزندگي پيشايندهاي (Martin & Marsg, 2008) نظريه

آموز  دانش كرونا شرايط در بنابراين. باشنديم همسالان و خانواده عوامل و مشاركت و مدرسه عوامل روانشناختي،
 دسته دو اين بين دار معنا تفاوت اين لذا است نكرده درك خانواده عوامل از غير را پيشايندها اين از هيچكدام اول كلاس
 كرونا دوره در را آموزان دانش مدرسه به تعلق احساس كه پژوهشي تاكنون اينكه به توجه با .آيديم بوجود آموز دانش

سؤال  اين از حاصل يافته مقايسه امكان بخش اين در لذا دسترس محقق نبودهباشد در  داده قرار مقايسه مورد آن از قبل و
  .ندارد وجود ديگر مطالعات هاييافته با

 در) منفي هيجان و مثبت هيجان( آن هايمؤلفه و تحصيلي هيجانات متغير كه داد نشان پژوهش سوم يافته از حاصل نتايج
توجه به اينكه تاكنون پژوهشي كه هيجانات تحصيلي دانش آموزان را در با . باشدمي متفاوت كرونا حين و كرونا قبل

 دوره كرونا و قبل از آن مورد مقايسه قرار داده باشد در دسترس محقق نبوده است لذا در اين بخش امكان مقايسه يافته
 تحصيلي هايهيجان الباًغ يادگيرندگان آموزشي، محيط مطالعات ديگر وجود ندارد. در هاييافته باسؤال  اين از حاصل

 درسي عملكرد و يادگيري تنظيمي خود فعال، يادگيري در مثبت اثر توانندمي هاهيجان اين. كنندمي تجربه را گوناگوني
 تواندمي همچنين هاهيجان اين تجربه. آورند فراهم يادگيرندگان براي را تحصيلي افتخار و اميدواري لذت، و باشند داشته

 در خستگي و نااميدي شرم، اضطراب، عصبانيت، بروز ساز زمينه افكار، و رفتار در نامطلوب و منفي اثرگذاري با
 بنابراين، و دارند يادگيري فرآيند در مهمي نقش هيجانات كه هستند موافق محققان از بسياري شود يادگيرندگان

. كننديم تأكيد بزرگسالان يادگيري در هيجانات معناي بر ويژه به محققان از برخي. باشند يادگيري مبناي حتي توانندمي
 كنند درك را آن و شوند مواجه تحصيلي هيجانات مقوله با بايد كه طور آن نتوانستند آموزان دانش كرونايي شرايط در
  .است داشته وجود آموز دانش دسه دو اين بين معناداري تفاوت لذا
هاي يژگيوكيفيت گذراندن وقت در كلاس متناسب با  شودمي پيشنهاد پژوهش اين از حاصل هاييافته به توجه با

ي باشد كه اگونهروانشناختي دانش آموزان باشد. ساختار كلاس از شيوه سنتي خارج شود و چيدمان ميز و صندلي به 
هاي يادگيري جذاب يوهشاز ارتباط و دسترسي دانش آموزان به معلم يكسان باشد. معلمان دوره اول ابتدايي تلاش كنند 

شود در دوره ابتدايي به خصوص پايه يمهمراه با بازي مطالب را به دانش آموزان منتقل كنند. همچنين به معلمان پيشنهاد 
اول، ارتباط صميمي با روحيه شاد با دانش آموزان داشته باشند چرا كه هم در ايجاد سرزندگي و هيجانات مثبت تحصيلي 

لق به مدرسه مؤثر است. حمايت شناختي و عاطفي خانواده هم در ايجاد اين سه متغير در دانش آموزان و ايجاد حس تع
  نقش مهمي خواهد داشت.
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 آموزان دانش ساير بر آن تعميم از لذا شده انجام تهران شهر ابتدايي اول آموزان دانش روي بر مطالعه اين كه جا آن از
  پژوهش از اين منظر داراي محدوديت است.نمود لذا اين  احتياط بايد
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Abstract 
The present study was conducted with the aim of determining the effect 
of critical leadership styles and the mechanism of psychological distress 
of employees on the employees' engagement. The current research is 
applied in terms of purpose, and descriptive-correlative in terms of 
nature and method. The statistical population (300 people) was the 
administrative staff of education in Yazd city in 1401, who were 
selected by simple random method and through Cochran (169 people). 
Data collection tools, transformational leadership questionnaires of Bass 
& Avolio (1995), autocratic leadership of Hanges & Dickson (2004), 
employees' engagement of Rich & Lepine (2010), and finally Kessler et 
al.'s employees' psychological distress (2002) that had good validity and 
reliability. The results of hypothesis testing were used by SMART-PLS 
software and using t-test statistics and path coefficients (β), which 
indicate a significant effect between research variables. Also, the 
mediating role of employees' psychological distress was confirmed in 
the influence of transformational leadership on employees' engagement., 
but it was not confirmed in the effect of authoritarian leadership on 
employees' engagement. According to the findings of the research, it can 
be stated that to increase or decrease the employees' engagement, 
attention should be paid to transformational and authoritarian 
leadership, because they can have positive and negative effects on 
employee engagement. Of course, psychological distress can also be 
helpful in this field, because if the psychological distress of the 
employees cannot be reduced, irreparable damage will be done to the 
employees' engagement. 
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Extended Abstract 
Introduction 
The main goal of this research, relying on the resource conservation theory, is to clarify the 
various mechanisms that determine the impact of transformational and authoritarian 
leadership on the job commitment of employees. Therefore, bosses who maintain strong, 
friendly and respectful supportive relationships with their employees improve and influence 
the level of employees' engagement and their well-being. Bosses who support their 
employees, establish good friendly relations with them and appreciate them, are likely to 
make them attached to their work environment. Therefore, based on the conservation of 
resources theory, we infer that the work situation of employees is influenced by the resources 
they have in the work environment. When they find that their resources are adequate, they 
may feel more excited about their job duties. However, investigating the relationship between 
transformational and authoritarian leadership and employees' engagement through the 
psychological distress variable is particularly important. This shows that transformational 
leaders are able to reduce employee stress due to their positive behaviors. Due to the ability of 
leaders to reduce stress, and express positive and respectful behaviors, employees of the 
organization improve their level of employees' engagement and well-being. In addition, 
employees are prone to lack of employees' engagement to the organization due to the lack of 
resources created as a result of authoritarian leadership style. These leaders increase the 
psychological distress of employees. Such leaders must be aware that if they fail to change 
their behavior, other followers will also experience job disengagement. This, in turn, causes 
employees to adopt negative attitudes to deal with the waste of excess resources. This study 
seeks to answer the question of how the critical leadership styles of "transformational and 
authoritarian leadership" affect employees' engagement. And how does the psychological 
distress mechanism of employees mediate the relationship between critical leadership styles 
"transformational leadership, autocratic leadership" and "employees' engagement"? 
 
Theoretical foundations 
This study examines the critical leadership styles by a comprehensive review of the literature 
through the mediating variable of employees' psychological distress on employees' 
engagement. Therefore, this research presents comprehensive measures in line with the 
success and survival of employees in the presence of narcissistic bosses, including 
transforming employees before they become stressed and disengaged from their jobs. These 
gaps necessitate the development of a comprehensive model that includes critical positive 
(transformational) and negative (authoritarian) leadership styles to evaluate employees' 
engagement in the workplace. 
This is in line with previous researchers' research; Zhao & Sheng (2019), who claimed that 
research on leadership styles is still in its early stages. By adding a mediating variable 
(employees' psychological distress) to the research model, this study is in line with the 
research of Albashiti et al, (2021), and Zeeshan (2021), who discussed about including an 
underlying mechanism between critical leadership styles and employee work outcomes to 
understand Comprehensive literature of the topic. 
 
Methodology 
This research is "applicative" in terms of its purpose, and "descriptive-correlative with a 
survey" in terms of the way of data collection. The statistical population (300 people) were 
administrative employees of education in Yazd city, who (169 people) were selected by 
simple random method for the year 1401 (Table 1). Bass & Avolio's (1995) transformational 
leadership questionnaire, consisting of 20 questions; Hanges & Dickson's (2004) authoritarian 
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leadership, consisting of 6 questions; Rich & Lepine's employees' engagement (2010), 
consisting of 18 questions; and finally, distress Kessler et al (2002) employee psychology, 
which consisted of 10 questions; were used as a data collection tool. 
 
Research findings 
In order to investigate the hypotheses of the research, partial least squares structural equation 
modeling was used with SMART-PLS software. The results related to the first hypothesis 
showed that transformational leadership has a positive and meaningful effect on the 
employees' engagement. The results related to the second hypothesis showed that 
authoritarian leadership has a negative and significant effect on the employees' engagement. 
The results related to the third hypothesis showed that transformational leadership has a 
negative and significant effect on employees' psychological distress. The results of the fourth 
hypothesis showed that authoritarian leadership has a positive and significant effect on the 
psychological distress of employees. The results related to the fifth hypothesis showed that 
employees' psychological distress has a negative and significant effect on employees' 
engagement. The results related to the sixth hypothesis showed that employees' psychological 
distress plays a mediating role in the impact of transformational leadership on employees' 
engagement. The results related to the seventh hypothesis showed that the psychological 
distress of the employees has a mediating role in the impact of authoritarian leadership on the 
employees' engagement. 
 
Conclusion and Discussion 
The purpose of this research was the structural impact of the role of critical leadership styles 
and the mechanism of psychological distress of employees on employees' engagement (case 
study: Yazd city education). This research is in agreement with Moeini Korbekandi & 
Tabarsa (2022), Khoshkesht et al, (2022), Akhwan Obiri (2019), Fasih and Hassanzadeh 
(2015), Fransiska & AyiAhadiat (2021), Rahim (2021) Jabeen &, Milhem et al, (2019), 
Mozammel & Hann (2016); in today's aggressive business world, employee engagement has 
become an essential element for organizational success and excellence. On the other hand, 
leadership is considered the most inevitable and vital aspect for the development of the 
organization. Transformational leaders can create more commitment in the work of 
subordinates, which leads to greater efficiency and satisfaction. And instead, autocratic 
leaders cannot create engagement in the work of subordinates, but it leads to their inefficiency 
and dissatisfaction. As a result, these two leadership styles are able to increase and decrease 
the overall level of employees' engagement in the organization, although the mechanism of 
psychological distress of employees can affect the effects of these two styles on employees' 
engagement. According to the results of the present research, it is suggested that the education 
managers of Yazd must pay much attention to critical leadership styles, even by holding 
meetings for the managers, they can make them aware of the important results that can affect 
employees' engagement. On the other hand, the mechanism of psychological distress of 
employees, which is a psychological dimension itself, can raise and lower the effects of these 
styles, so managers must be informed of such a mechanism. 
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  ،انتقادي رهبري هايسبك

  ،روانشناختي پريشاني
  ،كاركنان شغلي بستگيلد
 

  چكيده
 بركاركنان  روانشناختي مكانيسم پريشاني و هاي رهبري انتقاديسبك نقش ريتأث نييمطالعه حاضر با هدف تع

ـ  يفيبود. پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش، توص كاركنان شغلي دلبستگي
كه با  بوده 1401آموزش و پرورش شهر يزد در سال  ريداا كاركناننفر)  300(بود. جامعه آماري  يهمبستگ

 هايها، پرسشنامهابزار گردآوري داده .انتخاب شدند نفر) 169(كوكران از طريق  روش تصادفي ساده و
دلبستگي شغلي ، )2004( يكسوندرهبري استبدادي هانگز و )، 1995و آويلو ( بأسرهبري تحول آفرين 

كه  بودند )2002(و در نهايت پريشاني روانشناختي كاركنان كسلر و همكاران  )2010كاركنان ريچ و ليپين (
 SMART‐PLS افزارنرم توسط هاهيفرض آزمون از حاصل نتايج. نيز برخوردار بودند خوبي پايايي و روايي از
پژوهش بود، ير معناداري بين متغيرهاي تأثدهنده  ، نشان)β( مسير ضرايب و t آزمون آماره از استفاده با و

 شغلي دلبستگيبر  آفرينتحول رهبريدر تاثيرگذاري  كاركنان روانشناختي نجي پريشانيهمچنين نقش ميا
با توجه به  ييد نشد.تأكاركنان  شغلي دلبستگيبر  استبدادي رهبريييد شد اما در تاثيرگذاري تأكاركنان 

 كاركنان بايستي به رهبريدلبستگي شغلي  افزايش يا كاهش توان اظهار داشت كه برايهاي پژوهش مييافته
توانند اثرات مثبت و منفي بر دلبستگي كاركنان داشته تحول آفرين و استبدادي توجه داشت چرا آنها مي
تواند در اين زمينه كمك كننده باشد، چرا كه اگر نتوان باشند البته توجه به پريشاني روانشناختــي نيز مي

يري بر دلبستگي شغلي كاركنان وارد ناپذجبران اختي كاركنان را گرفت صدمهجلوي كاهش پريشاني روانشن
  كند.مي
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  مقدمه
كـه   اي در حـال رشـد اسـت، طـوري    به واسطه منابع انساني در سرتاسر جهان با سرعت فزاينده خدماتارائه  امروزه بحث
ي ، منابع انسـان لذا .تبه خود اختصاص داده اس، افتهير حال توسعه و توسعه بيشتر كشورهايي داشتغال را در  بالاترين سطح

به اهداف و مقاصد  يابيدست آن، مؤثر تيريمد صورتدر  چرا كه، در نظر گرفت يبع سازمانامن نيمهمترتوان جزء مي را
 اسـت  يو عملكـرد سـازمان   افـراد منـافع   زه،ي ـرفـاه و انگ  شامل، كه و از آنجا كه دلبستگي شغلي گردد،تسهيل مي ،سازمان

Hulkko et al, 2012)،( كاركنانديگر  يبرا وييو به عنوان الگ متعهد شده خود فيوظا ند بهبتوان كاركنان باعث شده تا 
مثبت آن، سازمان با  يامدهايپ ليو به دل )،Glantz, 2010( كرده و احساس تعلق بيشتري نسبت به سازمان نشان دهندعمل 
 ي،اصل يتيان به اولوركنكا دلبستگي شغلي شيافزا ن،ي. بنابرارشد چشمگيري داشته باشد تواندميدلبستگي شغلي  بر هيتك

انجـام تحقيقـات گسـترده و چشـمگير پيرامـون موضـوع        رغـم يعل ـ .شـده اسـت   ليتبـد  جهاناسر تها در سرسازمانبيشتر 
 ياصـل  يهـا ياز نگران ـ يك ـي همچنان عدم دلبستگي شغلي كاركنان بـه  ،گذشته يهادههطي در دلبستگي شغلي كاركنان 

درصـد از   80 ،) گـزارش داد كـه  2021در سـال (  1موسسـه گـالوپ   ). 2020al, Akbari et( اسـت  تبديل شـده ها سازمان
به شغل خود  از آنها درصد 20 و تنها اند،شغل خود را ترك و يا دچار عدم دلبستگي به شغل خود شده ايكارمندان جهان 

 ندارنـد  غل خود دلبسـتگي ي كه نسبت به شكه كارمندان نداظهار داشت Akbari et al, (2021) .متعهد و در حال كار هستند
. اسـت  دلبستگي شغلياز عدم  يناشدر حوزه رفتار،  يمسائل ني، چندهندظايف شغلي خود را به صورت جدي انجام نميو

و عملكـرد   يرقـابت  تي ـمز كسـب  مهـم در  يكاركنـان عـامل   دلبستگي شـغلي  نكهيبر ا يمبن مطرح شده يادعاها رغميعلو 
كـه   ييهاسمياز عوامل و مكان يترقيبه درك عم يابيدست ن،ياست. بنابرا رمنتظرهيغ يتا حدود موضوع نيسازمان است، ا

 اسـت  ياتي ـحامـري   بخشـد، ارتقـا مـي   راكاركنـان   دلبسـتگي شـغلي  و سـطح   كـرده در سازمان كمك  دلبستگي شغليبه 
)Akbari et al, 2022.( را  يرهبر يها، محققان موضوع سبكشودمطرح مي كاركنان دلبستگي شغليبحث  ي كههنگام

كاركنـان   دلبسـتگي شـغلي  بـر   يبه طور مثبت و منف ـ يرهبر متفاوت يهادهد كه سبكينشان م مطالعاتكنند. يم عنوان
 تيتوسـط شخص ـ  يرهبـر  يهـا وجـود، سـبك   نيبا ا ).Jahani & adat, 2021؛ Nasirinia et al, 2017( گذارديم ريتأث

 .گذارنـد يم ـ ريتـأث  آنهـا  بـر تعامـل و عملكـرد    تي ـو در نها گـردد مـي نعكس آنها م يو در رفتارها شونديم نييرهبران تع
 يمؤثر يرهبر توانديم دهد،ينشان م از خود را يستگيمانند پشتكار، صداقت و شا يمثبت يهايژگيكه و يرهبر ن،يبنابرا

از  ).Ghanbari & Abdolmaleki, 2019( كاركنان را بهبود بخشد دلبستگي شغليبه همراه داشته باشد و براي سازمان را 
و  دلبسـتگي شـغلي   شـود باعـث مـي  دهد، يم بروزو تسلط را برتربيني مانند خود يمنف يهايژگيكه و يرهبر گر،يد يسو

 ي         دانتقـا  يرهبـر  يهـا سـبك  يمطالعـه حاضـر بـه بررس ـ   ). Du et al, 2020باشـد (  حـد انتظـار  عملكرد كاركنان كمتر از 
. در چنـين  )Ford et al., 2008(پرداخـت   ي،انتقاد يرهبراولين شخصي بود كه به بحث  Mark Learmonth، پردازديم

 ,Collinsonداد (هاي رهبران و پيروان و انتقادهايي كه پيروان از رهبرانشـان دارنـد، نشـان    توان روابطهايي بهتر ميسبك

 شـرايط،  همچنـين  و هـا زمينه و پيروان مديران، ان،برره بين نامتقارن تعامل به هاي رهبري انتقاديبه عبارتي سبك )،2008
هـايي بايـد   در نهايـت، چنـين سـبك    ). (Alvesson & Spicer, 2012پردازد مي آنها متناقض بالقوه پيامدهاي و فرآيندها

                                                            
1 Gallup 
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 مولـد  منبـع  يـك  عنـوان  بـه  رهبـري  بـين  هايي كه بين انواع رهبري وجود دارد، پاسخ دهد تا بتوان به تعادليبتوان به تنش
  .)Alvesson, 2010( يدرس(رهبري استبدادي)  مخرب منبع رهبري به عنوان يك (رهبري تحول آفرين) و قدرت

كاركنـان ذكـر شـد،     دلبسـتگي شـغلي   ارتقاي سـطح  يبرا قدرت مولد منبع به عنوان يك كه ي انتقاديسبك رهبر نياول
 يادي ـانتظـارات ارزش ز  به عملكرد فراتر از يابيدست جهتكاركنان  زهيو انگ يهمكار ياست كه برا نيآفرتحول يرهبر

سـبك   نياسـت. دوم ـ ي سـازمان  فيوظـا  انجـام  به منظـور  روانيپ ختنيبرانگ يرهبر برا يينشان دهنده توانا نيقائل است. ا
، انـه متكبر رهبـري  است كـه بـه عنـوان    ياستبداد يرهبرشود، كه از آن به عنوان يك منبع مخرب ياد مي ،ي انتقاديرهبر

 ,Rajabi Farjad & Monshi( شـود يشـناخته م ـ  و عذرخواهي نسبت به خطاها و اشـتباهات  بخشش عدمو  ارباب منشانه

كنـد.  يم فيشان تضعبه اهداف يابيدست به منظوركاركنان و سازمان را  ييتوانا مخرب اي يمنف يرهبر يهاسبك ).2016
 تواننـد يم ـ )Akbari et al, 2021( اسـتبدادي و  )Akbari et al, 2022گرا (تحول اند كه رهبرانمطالعات متعدد نشان داده

آن كاركنـان از نظـر    طـي كـه   ،بگذارنـد  ريكاركنان) تأث دلبستگي شغلي(به عنوان مثال،  خود روانيپ يكار يهابر نگرش
. شـوند شـان مـي  شوند يا دچار عدم دلبستگي نسبت به انجام وظايف كاريميكار خود  ي يا دلبستهكيزيو ف يعاطف ،يروان

 Dutta( انـد كرده ديتاك روانيوابط رهبر و پدرك بهتر ر در راستاي ياساس يهاسميمكان يبررس محققان بر ن،يعلاوه بر ا

& Khatri, 2017 ؛Rego et al., 2016.(  
 يشـان يپر متغيـر ميـانجي   قي ـطر از هـاي رهبـري انتقـادي   سـبك  يبررس ـبـه   مـرور جـامع ادبيـات   با  اين مطالعهحال،  نيبا ا

در را  ياقدامات جامع اين پژوهش، لذا. دهدميارائه  يترجامع يكاركنان، الگو دلبستگي شغليبر كاركنان  يشناختروان
قبـل از   كارمنـدان  متحـول نمـودن  از جملـه   كنـد، يارائه م فتهيخودش يدر حضور روسا ي كارمندانو بقا كاميابي راستاي

 ايجـاب مـدل جـامع را    كي ـتوسعه ضرورت ها شكاف نيشوند. ا ه شغل خوددچار استرس و عدم دلبستگي نسبت ب نكهيا
كاركنـان   دلبستگي شـغلي  يابيارز يبرا(استبدادي)  يو منفگرا) (تحولمثبت انتقادي  يرهبر يهاكه شامل سبك كنديم

 موجـود  انشموعه دبه مج يهمطالعه حاضر به طور قابل توج ،مباحث مطرح شده در بالابا توجه به . شوديكار م محيطدر 
 تـوان در جهـت توصـيف خـلاء پژوهشـي گـام برداشـت.       زير مي قيسه طر به افزوده و كاركنان دلبستگي شغلي حوزهدر 

 اتي ـكاركنـان بـه ادب   دلبسـتگي شـغلي  و  يو استبداد آفرينتحول  يرهبر يهاسبك ايجاد ارتباط بينمطالعه با  ني، ااول
كاركنـان   كـار  خروجـي بر  استبدادي يرهبر ريدر مورد تأث محدوديت مطالعاحال،  نيكند. با ايمشاياني موجود كمك 

دلبسـتگي نسـبت بـه    كاركنان، ماننـد   يرفتار يازهايو ن يرهبر يهاسبك تياهم ).De Clercq et al, 2018( وجود دارد
 & Zhao( اسـت  پيشـين محققـان   هـاي پـژوهش بـا   همراستا موضوع نياست. ا شده، به طور گسترده در جهان بحث شغل

Sheng, 2019،( است هيدر مراحل اولهنوز  يررهب يهادر مورد سبك قاتيكه ادعا كردند تحق )Gentry et al, 2014.( 
تحـول   ي(رهبـر  يرهبر يهاسبك يچگونه و چه زمان نكهيدر مورد ا يديجد رويكردمطالعه  نيموضوع، ا نيبا توجه به ا

دهـد. دوم،  يكاركنان كمك كند، ارائه م دلبستگي شغليبر  يرگذاريتأثر د هاسازمان) ممكن است به استبداديو  نيآفر
و  اسـتبدادي  يرهبـر  ن،يتحـول آفـر   يرهبـر  نيرا در ارتباط ب روانشناختي كاركنان يشانيپر ياساس سميمكان پژوهش نيا

 ،پـژوهش ) بـه مـدل   كاركنـان  يروانشناخت يشانيپر( ميانجي ريمتغ كيكند. با افزودن يم يكاركنان بررس دلبستگي شغلي
 سـم يمكان كي ـكه در مورد گنجاندن  است Zeeshan, (2021)و  Albashiti et al, (2021) تحقيقات همسو با اين مطالعه

بحث كردند. علاوه ادبيات پيرامون موضوع  درك جامع يبرا كاركنانكار  جيو نتاانتقادي  يرهبر يهاسبك نيب ياساس
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 راي ـاسـت، ز  يضـرور  ي امـري خـدمات  يهـا در سازمان شناختي كاركنانروان يشانيپرتوجه به شده است كه  عنوان ن،يبر ا
 نياز اسوم، دهد. يرا كاهش م ي سازمانكل يورو بهره داده شيرا افزا يخدمات سازمان نهيشده است كه استرس هز ثابت
 يشـان يو پر و اسـتبدادي  نيتحـول آفـر   يرهبـر هـاي  ير سـبك تـأث بررسي است كه به  اتيمطالع نياول جزومطالعه اين ، رو
 ني ـا ت،ي ـنهاپـردازد. در  يم ـ سـازمان آمـوزش و پـرورش شـهر يـزد     كاركنان در  دلبستگي شغلي بر شناختي كاركنانروان

 حيرا توض ـ سـازمان افـراد در   نيتعامـل منـابع ب ـ   ياست كـه چگـونگ   1حفاظت از منابع هيبر نظر يمبتن پيشنهاديچارچوب 
 موجـود در محـيط كـار   موضوع باشـد كـه منـابع     نيا حيدر توض سودمند روشيتواند يم هينظراين  ن،ي. علاوه بر ادهديم

 ي). هنگـام شـناختي كاركنـان  روان يشانيگذارد (پريم ريكاركنان تأث يارك تي) بر وضعيو استبداد نيتحول آفر ي(رهبر
پيـدا   شتري بـه شـغل خـود   گي بيدلبستو  شده شناختيروان پريشانياست، كمتر مستعد  يشان كافمنابع دريابندكه كاركنان 
بـه دنبـال    ايـن مطالعـه  شده،  ييشناسا يقاتيتحق يهاو شكاف مباحث مطرح شده در بالابر اساس  و بالعكس. خواهند كرد

 دلبسـتگي شـغلي  چگونـه بـر    "اسـتبدادي و  نيتحول آفر يرهبر" انتقادي رهبري هايپاسخ به اين پرسش است كه سبك
 يرهبـر " انتقـادي  رهبري هايكاركنان رابطه بين سبك يروانشناخت يشانيپرمكانيسم گونه ؟ و چگذارديم ريكاركنان تأث
  "كند؟يم گريميانجيكاركنان را  دلبستگي شغليو  "استبدادي يرهبر ن،يتحول آفر

       
  چارچوب نظري

 هاي رهبري انتقادي و دلبستگي شغلي كاركنانسبك

گـذاري بـراي   اساساً با نتايج آن، مانند تشويق بـه احتـرام، ارزش   رتدق مولد منبع به عنوان يك رهبري تحول آفرين
شـود  وفاداري و مشاركت جمعي، درك نيازهاي كاركنان و انتقال انگيزه از منافع شخصـي بـه منـافع جمعـي تعريـف مـي      

)Katou et al, 2021ازمان بـا اهـداف س ـ   هـاي كاركنـان را در جهـت همسـويي    تواند نگرشآفرين مي). يك رهبر تحول
انداز سازماني گام بردارند، به عبارتي وجـود رهبـري تحـول    نمايد و آنها را تشويق كند كه در راستاي تحقق چشم متحول

 Soleimani Rad andاسـت ( وري و تقويت دلبستگي شغلي كاركنان ضـروري  آفرين در سازمان در جهت افزايش بهره

Rabiei Mandjin,, 2019) تضمين دلبستگي شـغلي و عملكـرد كاركنـان اسـت.      قدرتمند در آفرين منبعي. رهبري تحول
كننـد، مشـتاق هسـتند كـه     هاي رهبري حمايتي و مؤثر استفاده ميكاركناني كه معتقدند مديران و سرپرستان آنها از سبك

ا در منـابع ر كنـد تـا   مي خود را به عنوان بخشي از سازمان بدانند. علاوه بر اين، يك رهبر تحول آفرين به كاركنان كمك
. بنابراين، اين مطالعه به دنبـال بررسـي   (Haghighi and Moini Karbakandi, 2017دهند (جهت دلبستگي شغلي توسعه 

منابع است. بر اساس نظريـه حفاظـت از    از حفاظت ير رهبري تحول آفرين بر دلبستگي شغلي كاركنان با توجه به نظريهتأث
هاي دفاعي براي حفاظت از منابع خود استفاده كرده ، احتمالاً از استراتژيبرخوردارند نابع كميابيمنابع، كاركناني كه از م

هاي دسـتيابي بـه   كند، به احتمال زياد استراتژيكنند. اما، كارمندي كه منابع كافي دريافت ميو با احتياط بيشتري عمل مي
نيـاز  كند كه فراتـر از حـداقل پـيش   ايي ميصرف رفتاره فعلي خود راكند و منابع منابع را براي كسب منابع مازاد دنبال مي

آفرين، احتمال بيشتري وجود دارد كه كارمند چنين منـابعي را بـه   است. در نتيجه، با دسترسي به منابع از سوي رهبر تحول

                                                            
1 COR 
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 لي بـراي لـذت  دلبستگي شـغ  رود، مانند ابرازها فراتر ميگذاري كند كه از حداقل خواستهطور فعال در رفتارهايي سرمايه
 .(Bagheri Najar, 2015( يشخصبردن از كسب منابع و توسعه منابع 

تـا   اسـت  گرايانه شخصي اشاره دارند كه در خدمت منافع شخصي رهبـر به رفتاري مقتدرانه و سلطه رهبران استبدادي
اهداف شخصي خـود  دستيابي به نها را جهت بتواند افراد را به استثمار خود درآورد، كاركنان وقتي دريابند كه رهبرشان آ

كند يا وقتي احساس كنند تعاملشان با رهبر ناعادلانـه اسـت، احتـرام، ايمـان و غـرور خـود را نسـبت بـه         كنترل يا اداره مي
انگيـزه كمتـري دارنـد كـه بـا رهبـران خـود         هـا آن. در نتيجـه،  (Wang and Guan, 2018دهنـد ( سـازمان از دسـت مـي   

از سازمان بدانند و در نتيجه دلبستگي شغلي كمتري به محـيط كـار خـود دارنـد.      خود را عضويكنند و يا  پنداريذاتهم
شـود  بلكـه باعـث كـاهش دلبسـتگي شـغلي آنـان نيـز مـي         چنين رهبراني نه تنها حس استرس را در كاركنان ايجاد كرده،

)Shokoh & Nikpour, 2018ارهـاي تـوهين   كـه در معـرض رفت  داد، كاركناني هاي خدماتي نشان ). مطالعات در سازمان
اند، بلكه بخاطر رفتار خصمانه روسـاي خـود، اغلـب دچـار افسـردگي      شان هستند نه تنها از شغل خود ناراضيآميز رهبران

شديد و كاهش حس دلبستگي به محيط كار خواهند شد. بر اساس نظريـه حفاظـت از منـابع، افـراد تمايـل دارنـد از منـابع        
كنند تا به اهداف خود برسـند  هند. اين منابع حياتي هستند زيرا به افراد كمك ميآنها را رشد د محافظت كرده و ارزشمند

اي ). اما هنگامي كه كاركنان با شرايط خصـمانه Asim et al, 2021و در عين حال از اتلاف بيشتر منابع جلوگيري نمايند (
عيت خواهنـد كـرد كـه در نتيجـه باعـث      ابله با اين وضيادي را صرف مقشوند، انرژي زاز طرف رهبران مستعبد مواجه مي

شود. البته، اتلاف منابع مشهودتر از سود حاصل از منابع است و هـر گونـه كـاهش در منـابع، ممكـن      اتمام منابع انرژي مي
رفتار رهبـران   عمدتاً به دليلاست منجر به اتلاف منابع مازاد گردد، در نتيجه، كاركناني كه منابع اوليه آنها در محيط كار، 

شـان  تري از خود نشان خواهند داد بلكه منجر به كاهش دلبستگي شـغلي يابد، نه تنها عملكرد پايينمستعبدشان، كاهش مي
دهند كه منجر به نتايج منفي، مانند كنند و تهديدها را افزايش ميشود. در نتيجه، رهبران مستبد منابع را مصرف مينيز، مي
  شود:بر اين اساس فرض مي ).Nawaz et al, 2022شود (اركنان ميدلبستگي شغلي ككاهش 
  كاركنان تاثيري مثبت و معنادار دارد. شغلي دلبستگي بر آفرين تحول رهبري :1 يهفرض
  كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد. شغلي دلبستگي بر استبدادي رهبري :2 يهفرض

  
 كاركنان پريشاني روانشناختيهاي رهبري انتقادي و سبك

شـود، و  پريشاني روانشناختي كاركنان به عنوان احساسات و افكار منفي مرتبط با ترس، اضطراب و افسردگي تعريف مـي 
توانند نقشي حياتي بر آن داشته باشـند. از سـويي رهبـران تحـول آفـرين نـه تنهـا بـراي تعامـل خـوب           رهبران سازماني مي

رد انتظار، ارزش زيادي قائل هستند، بلكـه نگـران   جام بهتر كارها نسبت به حد مويكديگر و انگيزه آنها براي انكاركنان با 
دهند تا با آنها بـدين شـيوه رفتـار    پيشرفت كاركنان نيز هستند، و اين خود يكي از دلايل اصلي است كه پيروان ترجيح مي

روانشـناختي كاركنـان   پريشـاني   تواننـد بـر  بران تحول آفرين مـي . با اين اوصاف ره ,Arnold & Connelly)2013(شود 
كنند، در ). از سوي ديگر، رهبران استبدادي، كه كاركنان را دچار استرس ميKhosa et al, 2020تأثيري منفي بگذارند (

ي قـرار گيرنـد،   شوند. به عبارتي، زماني كه افراد در معرض يك طرز فكر اسـتبداد نهايت منجر به تحريك رواني آنان مي
اضـطراب كـه علائـم پريشـاني روانشـناختي كاركنـان هسـتند، شـوند         دارد كه دچـار افسـردگي، تـرس و    احتمال بيشتري 
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)Albashiti et al, 2021 آميـز رهبـران   ). با ين اوصاف زماني كه كاركنان، منابع روانشناختي خود را به دليل رفتار تـوهين
دي تأثير مثبتي بـر  ، بر همين اساس رهبران استبداشوندكار بيشتر دچار استرس ميدهند، در محيط مستبدشان، از دست مي

  ).Majeed & Fatima,, 2020پريشاني روانشناختي كاركنان خواهند داشت (
توانند كاركنان را تشويق كنند تا بتوانند منابعي را ماننـد اسـتقلال،   آفرين ميمطابق با نظريه حفاظت از منابع، رهبران تحول

گردد كند. لذا اينگونه استنباط ميشان، تقويت ا در جهت دلبستگي شغليه انگيزه آنان رها كسب نمايند كدانش و مهارت
گذارد. هنگامي كه كاركنان دريابند منـابع آنهـا كـافي    كه منابع موجود در محيط كار بر وضعيت كاري كاركنان تأثير مي

يگر، افراد ف كاري مشغول هستند. از سوي داشتياق بيشتري به انجام وظاي است، كمتر مستعد فرسودگي شغلي هستند و با
براي محافظت از منابع موجـود خـود و اجتنـاب از اتـلاف منـابع مـازاد، نحـوه مصـرف منـابع را در مواجهـه بـا رفتارهـاي             

كنند بـا اسـتفاده   عي ميگيرند، سكنند. افرادي كه در معرض رفتارهاي رهبران مستبد خود قرار مياستبدادي، مديريت مي
تواند حس مدتي، ميكوت) از اتلاف منابع خود جلوگيري نمايند. چنين انزواي طولانيبردهاي مختلفي (همچون ساز راه

هـاي مثبـت مـرتبط بـا كـار را      شان را از بين ببـرد، و انگيـزه (دلبسـتگي شـغلي) و سـاير نگـرش      كنترل كاركنان بر وظايف
  شود:فرض مي بر اين اساس ).Wang et al, 2022(رضايت شغلي) كاهش دهد (

  كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد. پريشاني روانشناختي بر آفرين تحول رهبري :3 يهفرض
  كاركنان تاثيري مثبت و معنادار دارد. پريشاني روانشناختي بر استبدادي رهبري :4 يهفرض

  
 كاركنانپريشاني روانشناختي كاركنان و دلبستگي شغلي 

هـا بـر ايـن اصـرار     انـد. آن ان در يك سـازمان تاكيـد داشـته   بر نقش دلبستگي شغلي كاركن محققان در عصر مدرن، مكرراً
دلبسـتگي   Kahn (1990)داشتند كه بايستي دلبستگي شغلي كاركنان را ارتقا داد، تا بتوان به موفقيت سازمان كمك شود. 

 & Honحـال  دهد. بـا ايـن   شغل نشان مي شغلي را از جنبه فيزيكي، شناختي و عاطفي در نظر گرفت كه افراد را متعهد به

Chan, (2020) گيرند، احساس رضايت و انگيز) قرار مياستدلال كردند كه وقتي افراد در معرض استرس سازنده (چالش
يگـر، اسـترس بازدارنـده (مخـرب) بـراي سـازمان مضـر اسـت زيـرا منجـر بـه            كنند. از سوي ددلبستگي شغلي بيشتري مي

منفـي   شود و بر دلبستگي شغلي و عملكرد كاركنان تأثيرانند قصد ترك شغل و نارضايتي شغلي ميپيامدهاي نامطلوب، م
زا مـانع  هـاي خـدماتي نشـان داده اسـت كـه عوامـل اسـترس       گذارد. حجم قابل توجهي از ادبيـات موجـود در سـازمان   مي

رز فكـر  كه افـراد در معـرض يـك ط ـ    ). علاوه بر اين، زمانيMahmoud et al, 2021شوند (دلبستگي شغلي كاركنان مي
گيرند، احتمال بيشتري دارد كه مبتلا به افسردگي، ترس و اضطراب شـوند كـه همگـي علائـم پريشـاني      استبدادي قرار مي

بستگي شغلي به محـيط كـار و افـزايش غيبـت، مرخصـي اسـتعلاجي و       روانشناختي كاركنان هستند كه منجر به كاهش دل
كننـد كـه پريشـاني روانشـناختي     ). پژوهشگران در اين مطالعـه اسـتدلال مـي   Wee et al, 2019شود (حضور در جلسه مي

هستند  شود. با استفاده از نظريه حفاظت از منابع، پژوهشگران مدعيكاركنان منجر به كاهش دلبستگي شغلي كاركنان مي
ركنـان صـرف شـود،    پريشـاني روانشـناختي كا   اي براي مقابلـه بـا  يندهفزاكه وقتي منابع افراد، مانند زمان و انرژي، به طور 

هاي دفاعي، مانند كاهش دلبستگي شغلي كاركنـان سـوق دهـد.    گيري يا استراتژيممكن است كاركنان را به سمت كناره
اي از بخـش خـدماتي، از پريشـاني روانشـناختي     موزشي به عنـوان زيرمجموعـه  هاي آشواهد تجربي نشان داده كه سازمان
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برند. محققين در اين مطالعـه اسـتنباط خواهنـد كـرد كـه پريشـاني روانشـناختي كـه توسـط كاركنـان           ميكاركنانشان رنج 
  شود:اساس فرض مي بر اين تواند تأثير مخربي بر تعهد كاري آنان داشته باشد.شود، ميتجربه مي آموزشي هايسازمان
  ي منفي و معنادار دارد.ثيرتا بر دلبستگي شغلي كاركنانكاركنان  پريشاني روانشناختي :5 يهفرض

  
 هاي رهبري انتقادي، پريشاني روانشناختي كاركنان و دلبستگي شغلي كاركنانسبك

رهبران ممكـن اسـت چنـين رفتارهـاي را در     گيرند. بيشتر رفتارهاي رهبران در قالب رفتارهاي سازنده و مخرب، جاي مي
در چنين مواقعي ممكن است رفاه و دلبستگي شـغلي پيـروان   جهت اثربخشي سازمان يا منافع شخصي، از خود بروز دهند، 

آفرين با نگرش مثبت به زيردستان، سطح خوش بيني و رضايت آنهـا را بهبـود    آنها به خطر افتند. هرچند يك رهبر تحول
گيري از ه). از سوي، زيردستان در پاسخ به تحقير و بي احترامي رهبران مستبد خود مستعد كنارLi et al, 2018بخشد (مي

شـناختي، فرهنـگ سـازماني،    هـاي انگيزشـي، سـرمايه روان   وظايف شغلي خود هستند. در بيشتر مطالعات گذشته از روش
تواننـد  اند كه مـي ر بر دلبستگي شغلي كاركنان نام بردهگهاي مداخلهعضو به عنوان مكانيسم-خودكارآمدي و مبادله رهبر

). عليرغم اهميـت  Zhou et al, 2021ت بيشتري را (مثبت يا منفي) اعمال نمايند (هاي رهبري انتقادي تأثيرااز طريق سبك
ي هـاي روانشـناختي ديگـر را كـه رهبـري تحـول آفـرين، رهبـر        هاي گذشته در درجه اول مكانيسماين موضوع، پژوهش

كه در ايـن مطالعـه بـه     كند ناديده گرفته است و همين باعث شدهاستبدادي و دلبستگي شغلي كاركنان را به هم مرتبط مي
تواند روابط بين رهبري تحول آفرين، روانشناختي كاركنان، به عنوان يك مكانيسم كليدي مهم، كه مي مكانيسم پريشاني

). عـلاوه بـر ايـن،    Hobfoll et al, 2018شـود ( بهتر توضـيح دهـد، بحـث     رهبري استبدادي و دلبستگي شغلي كاركنان را
اين باور كه كاركنان نيـاز  ». تواند از شكلي به شكل ديگر در يك فرد تغيير كندمنابع مي«ابع، مطابق با نظريه حفاظت از من

ريه حفاظت از منـابع اسـت.   ذاتي به رشد، نگهداري، حفاظت و به دست آوردن بيشتر منابع دارند، يك اصل اساسي در نظ
يشتر دارند و مايلنـد از منـابع فعلـي خـود بـراي بـه       كنند بهترين موقعيت را براي جذب منابع بافرادي كه منابع را كسب مي

گـذاري در  دهنـد، سـرمايه  وجود، زماني كه افراد منابع خود را از دسـت مـي   دست آوردن منابع بيشتر استفاده كنند. با اين
برابـر از  شود، زيرا آنها بيشتر در معرض از دسـت دادن منـابع هسـتند، چنـين كاركنـاني در      برانگيزتر ميالشمنابع مازاد چ

). از Amabile & Pratt, 2016پذيرتر از زماني هستند كه به دنبال به دسـت آوردن منـابع هسـتند (   دست دادن منابع آسيب
است، كارمنداني كه دچار پريشاني روانشناختي هستند، بـه   آنجايي كه دلبستگي شغلي كاركنان مستلزم كسب كامل منابع

ادي، از منابع مورد نياز برخوردار نيستند و منابع كمياب موجود را بـراي اهـداف   دليل قرار گرفتن در معرض رهبري استبد
كـه منـابع   شـود  كنند. بنابراين، بر اساس نظريـه حفاظـت از منـابع، فـرض مـي     فظ تعادل عاطفي، حفظ ميمختلف، مانند ح

داننـد،  را كافي يـا ناكـافي مـي   گذارد. وقتي كاركنان منابع خود موجود در محيط كار بر وضعيت كاري كاركنان تأثير مي
  شود:بر اين اساس فرض ميممكن است دلبسته شغل خود شوند يا نشوند. 

-نقش ميـانجي  كاركنان شغلي دلبستگي بر آفرين تحول رهبريدر تاثيرگذاري  كاركنان پريشاني روانشناختي :6 يهفرض
  گر دارد.

گـر  كاركنان نقـش ميـانجي   شغلي دلبستگي بر استبدادي يرهبركاركنان در تاثيرگذاري  پريشاني روانشناختي :7 يهفرض
  دارد.
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  الگوي مفهومي پژوهش
  ).1است (شكل  شده تدوين زير صورت به پژوهش مفهوم الگوي پژوهش، هايفرضيه و نظري مباني به توجه با
  

  
  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  
  پيشينه پژوهش

Moeini Korbekandi & Tabarsa, (2022)، آفرين بر تعلـق خـاطر كـاري بـا     ير رهبري تحولتأث اي به بررسيدر مطالعه
گرا به توانمندسازي ساختاري منجر شـده  نشان داد كه؛ رهبري تحولپرداختند نتايج  نقش ميانجي توانمندسازي ساختاري

هـاي  بـين سـبك   اي بـه بررسـي ارتبـاط   در مطالعه ،Khoshkesht et al, (2022)ير دارد. تأثو اين امر بر تعلق خاطر كاري 
هاي رهبـري  روه و تعلق كاري پرداختند. نتايج حاكي از رابطه مثبت و معناداري بين تعلق كاري و سبكرهبري مديران گ

پژوهشي به بررسي رابطه سبك دلبسـتگي و پريشـاني روان   در  Akhwan Obiri, (2019)تبديلي وجود داشت. و  تعاملي
گر وجود رابطه مثبت و معنادار بين سبك دلبستگي و ها بياناختند. يافتهگاهي پرداي ذهن آشناختي باتوجه به نقش واسطه

استرس) و همچنين رابطه منفي و معنادار بين اضـطراب دلبسـتگي   شناختي (اضطراب، افسردگي و هاي پريشاني روانمؤلفه
آفـرين بـر دلبسـتگي    رهبري تحـول  ريتأث در پژوهشي به بررسي  Fasih and Hassanzadeh, (2015)بود.  آگاهي ذهن و

 كاركنـان بـود.  بـر ابعـاد دلبسـتگي شـغلي      ير معناداري رهبـري تحـول آفـرين   تأثنتايج حاكي از . شغلي كاركنان پرداختند
Fransiska & AyiAhadiat, (2021)  ير رهبري تحول آفـرين بـر دلبسـتگي شـغلي كاركنـان بـا       تأثدر پژوهشي به بررسي

اي در تأثير ش واسطهجي تعادل كار و زندگي پرداختند. نتايج نشان داد كه تعادل كار و زندگي نقتوجه به نقش متغير ميان
پژوهشـي بـا عنـوان بررسـي      & Rahim, (2021) Jabeenبر مشاركت كاركنان دارد. آفرين مثبت و معنادار رهبري تحول

كرد وظايف انجـام دادنـد. نتـايج نشـان داد كـه      ير رهبري استبدادي بر دلبستگي شغلي كاركنان، اعتماد كاركنان و عملتأث
دلبستگي شغلي كاركنـان شـواهد   نفي بر عملكرد وظايف پيروان دارد، اما نقش اعتماد كاركنان و رهبري استبدادي تأثير م

آفرين و دلبستگي شغلي كاركنان از ديدگاه پژوهشي با عنوان رهبري تحول Park, (2019)كند. گري را فراهم ميميانجي
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و دلبستگي شغلي كاركنان ارتباط تنگاتنگي با هـم  ها نشان داد كه رهبري تحول آفرين وسعه منابع انساني انجام داد. يافتهت
اي آفرين بـر درگيـري شـغلي كاركنـان: تـأثير واسـطه      تأثير سبك رهبري تحول به بررسي Milhem et al, (2019)دارند. 

اي هـوش هيجـاني تـأثير    آفرين بـراي نقـش واسـطه   اد كه سبك رهبري تحولها نشان دهوش هيجاني رهبر پرداختند. يافته
رهبري تحول آفرين و  در پژوهشي به بررسي Mozammel & Hann (2016)معناداري بر درگيري شغلي كاركنان دارد. 

ول آفرين دلبستگي كاركنان پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه در يك محيط كاري، به كارگيري سبك رهبري تح
كند كه كاركنان به طور كامل درگير شغل خود خواهند شد. با اين حال، نتايج مطالعه حاضر بـا بدنـه ادبيـات    تضمين نمي

كند بـين ايـن متغيرهـا همسـويي     آفرين و درگيري شغلي كاركنان مطابقت دارد كه بيان ميدر مورد رهبري تحول موجود
  وجود دارد.

  
  شناسي پژوهشروش

اسـت.   "همبسـتگي بـا يـك پيمـايش     -توصيفي"ها، و از نظر نحوه گردآوري داده "كاربردي"دف از نظر ه اين پژوهش
نفـر) بـا كـوكران بـه روش تصـادفي       169نفر) كاركنان اداري آموزش و پرورش شهر يزد بودند كه ( 300جامعه آماري (
، مشـتمل بـر   Bass & Avolio (1995) ريني تحول آف ـ). از پرسشنامه رهبر1شدند (جدول انتخاب  1401ساده براي سال 

 & Rich دلبسـتگي شـغلي كاركنـان    ، سـؤال  6، مشـتمل بـر   Hanges & Dickson (2004) رهبري اسـتبدادي ، سؤال 20

Lepine (2010)  و در نهايت پريشاني روانشناختي كاركنانسؤال 18مشتمل بر ، Kessler et al (2002)  10كه مشتمل بر 
اي پـنج گزينـه   طيـف  سـؤالات گيـري  استفاده شـدند، مبنـاي مقيـاس انـدازه     ها،داده گردآوري ن ابزارعنوابودند، به سؤال

ييـد پايـايي از سـه معيـار     تأو بـراي   "و روايي واگرا محتوا، روايي همگرا"بود. براي تأييد روايي از سه نوع روايي  ليكرت
ايج پايايي و روايـي ابـزار   نت 3و  2اده شد. در جدول و ضريب پايايي مركب) استف اي كرونباخ(بارهاي عاملي، ضريب آلف

  طور كامل آورده شده است.سنجش به
  

  هاآزمودني دموگرافيكي . وضعيت1جدول 
  فراواني  متغير
    زن 2/56  مرد 8/43  جنس
    متأهل 2/59  مجرد 8/40  تأهل
  سال 50بالاي  6/16  سال 50 يال 41بين  6/26  سال 40كمتر از  8/56  سن

  دكترا 4/6  فوق ليسانس 2/30  ليسانس 4/63  تحصيلات
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  گيري. روايي همگرا و پايايي ابزار اندازه2جدول 
  متغيرهاي پژوهش

  
  

 ضريب

AVE  
 ضريب  بارهاي عاملي  

پايايي 
  مركب

 ضريب
  پايايي
 آلفاي
  كرونباخ

  βضريب
  قبل اصلاح

  βضريب
بعد 

  اصلاح

  tآزمون 

  رهبري تحول آفرين
  1سؤال 
  2سؤال 
  3ل سؤا

  4سؤال 
  5سؤال 
  6سؤال 
  7سؤال 
  8سؤال 
  9سؤال 
  10سؤال 
  11سؤال 
  12سؤال 
  13سؤال 
  14سؤال 
  15سؤال 
  16سؤال 
  17سؤال 
  18سؤال 
  191سؤال 

  20سؤال 

54/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
685/0  
704/0  
785/0  
742/0  
786/0  
730/0  
484/0  
745/0  
757/0  
686/0  
656/0  
697/0  
794/0  
741/0  
778/0  
719/0  
432/0  
738/0  
738/0  
647/0  

-  
702/0  
720/0  
784/0  
755/0  
782/0  
741/0  
-  
752/0  
747/0  
669/0  
673/0  
712/0  
791/0  
752/0  
775/0  
731/0  
-  
743/0  
729/0  
631/0  

-  
878/13 
301/15 
500/21 
382/20 
333/20 
213/17 
-  
867/17 
006/17 
130/12 
779/12 
779/14 
320/22 
263/20 
734/19 
770/16 
-  
206/17 
042/15 
083/11 

95/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

93/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  رهبري استبدادي
  21سؤال 
  22سؤال 
  23سؤال 
  24سؤال 
  25سؤال 

63/0  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
781/0  
784/0  
845/0  
793/0  
750/0  

-  
777/0  
785/0  
843/0  
795/0  
752/0  

-  
927/20 
969/19 
784/29 
292/21 
792/15 

91/0  
-  
-  
-  
-  
-  

88/0  
-  
-  
-  
-  
-  
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  -  - 921/21  802/0  800/0  -  26سؤال 
  دلبستگي شغلي كاركنان

  27سؤال 
  28سؤال 
  29سؤال 
  30سؤال 
  31سؤال 
  32سؤال 
  33سؤال 
  34سؤال 
  35سؤال 
  36سؤال 
  37سؤال 
  38سؤال 
  39سؤال 
  40سؤال 
  41سؤال 
  42سؤال 
  43سؤال 
  44سؤال 

51/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
694/0  
752/0  
758/0  
463/0  
696/0  
711/0  
711/0  
736/0  
587/0  
729/0  
676/0  
642/0  
179/0  
686/0  
688/0  
715/0  
696/0  
734/0  

-  
700/0  
747/0  
768/0  
-  
714/0  
736/0  
703/0  
728/0  
-  
705/0  
691/0  
644/0  
-  
693/0  
707/0  
740/0  
688/0  
726/0  

-  
784/16 
900/17 
009/20 
-  
653/15 
497/15 
442/12 
830/18 
-  
645/13 
695/11 
020/13 
-  
552/14 
974/14 
575/15 
681/11 
983/17 

94/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

93/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

پريشاني روانشناختي 
  كاركنان

  45سؤال 
  46سؤال 
  47سؤال 
  48سؤال 
  49سؤال 
  50سؤال 
  51سؤال 
  52سؤال 
  53سؤال 
  54سؤال 

54/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
685/0  
772/0  
745/0  
796/0  
415/0  
433/0  
599/0  
630/0  
803/0  
336/0  

-  
718/0  
807/0  
747/0  
805/0  
-  
-  
583/0  
615/0  
810/0  
-  

-  
997/13 
723/24 
340/16 
161/19 
-  
-  
331/8  
00/8  
219/26 
-  

89/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

85/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
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  . ماتريس همبستگي و بررسي روايي واگرا3جدول 
 شغلي دلبستگي  متغير

  كاركنان
رهبري 
  استبدادي

 تحول رهبري
  آفرين

روانشناختي  پريشاني
  كاركنان

  جذر
)AVE(  

  714/0        713/0  كاركنان شغلي دلبستگي
  794/0      793/0  - 615/0  رهبري استبدادي

  735/0    734/0  - 553/0  700/0  رهبري تحول آفرين
  734/0  732/0  - 679/0  508/0  - 682/0  روانشناختي كاركنان پريشاني

  
  گيري از روايي و پايايي، مناسبي برخوردارند.اندازهابزار  نشان دهنده آن است كه، 3و  2جداول 

  
  وهشپژ هاييافته
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  . ضرايب مسير مدل قبل اصلاح1نمودار 

  
نشان داد كـه بـار عـاملي     2دهد و بر اين اساس جدول ) ضرايب مسير و بارهاي عاملي سؤالات مدل را نشان مي1نمودار (

ر حذف سؤالات با بار عاملي پايين، در بازه مورد پـذيرش قـرار گرفـت نمـودا    ها يا سؤالات پرسشنامه پس از تمامي گويه
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گيري آن سازه بيشـتر  هاي آن از واريانس خطاي اندازهشود كه واريانس بين سازه و شاخصگيري مي). لذا چنين نتيجه2(
  .گيري قابل قبول استو در نتيجه قابليت اعتماد مدل اندازه

  
  بعد اصلاح . ضرايب مسير مدل2نمودار

  
 t. نتايج آزمون 2نمودار 
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حـاكي از آن  باشد  96/1، بيشتر از tاگر ارزش  .خواهد دادبودن اثر متغيرها را بر هم نشان  ، معنادارtقابل ذكر است ارزش 
بـين  اثرمعنـاداري   نشـان از آن دارد كـه هـيچ    باشد -96/1تا  +96/1، بين tاگر ارزش ، اما مثبت است معنادار واثر  دارد كه

و معنـاداري   اثـر منفـي   به معناي آن است كهباشد  تركوچك – 96/1، از tاگر ارزش  ، همچنينوجود نداردمتغيرها اصلاً 
ود وج ـ بـين متغيرهـا   ارتباطي قوي نشان از آن دارد كه شود 6/0 بتوانند بيشتر ازگر ا. ضرايب مسير بين متغيرها وجود دارد

برقـرار اسـت و    يارتبـاط متوسـط   ، حكايـت از آن دارد كـه بـين متغيرهـا    باشـند  6/0تا  3/0بين اما اگر ضريب مسير دارد، 
 .)Chin, 2003برقرار است ( بين متغيرهاارتباط ضعيفي شود به معناي اي است كه  3/0 كمتر از ضريب مسير اگر سرانجام

  است. آورده شده )4شماره (مختصر در جدول  طوربه  پژوهشهاي فرضيهدر ادامه خلاصه نتايج 
  

  هاهيفرض: خلاصه نتايج حاصل از آزمون 4جدول 
ب ضري  مسير

  مسير
ارزش 
 tآزمون 

سطح 
  معناداري

ميزان 
  تأثير

مثبت و   022/8  543/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=  آفرينتحول رهبري
  معنادار

  قوي

منفي و   264/4 - 209/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=  استبدادي رهبري
  معنادار

متوس
  ط

 روانشناختي پريشاني  >=  آفرين تحول رهبري
  كاركنان

ي و منف  907/7 - 574/0
  معنادار

  قوي

 روانشناختي پريشاني  >=  استبدادي رهبري
  كاركنان

مثبت و   411/2  190/0
  معنادار

ضعي
  ف

روانشناختي  پريشاني
  كاركنان

منفي و   033/3 - 307/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=
  معنادار

متوس
  ط

  
 متغيـر ميـانجي   اتتأثير دامه براي بررسيدر ا د.ندارير تأثها، متغيرها بر هم فرضيهحاصل از آزمون  نتايج فوقجدول  طبق

  ).5د (جدول نشو بررسي غيرمستقيم و مستقيم كل، اثرات تا است لازم
پيش بيني متغيرهاي وابسته توسط متغيرهاي مستقل است همچنين  نتايج نشان دهنده ،ل فوق آورده شدهطور كه جدوهمان

بيشـتر باشـد بـه    ، 96/1از تست سـوبل   ) اگر1396و رضازاده، ( ، چرا كه طبق گفته داوريييد شدتأآزمون سوبل متغير نيز 
 )1396( ،يالماسريمي و مرادييد). تأ(عدم -2,21≥1,96 ييد) وتأ( 2,27≤1,96 ييد خواهد شدتأنقش ميانجي  95/0احتمال 

-مـي  200,≥-0,24≥0,80و بدون اثـر   0,20≥0,24≥0,80 متغير ميانجي داراي اثر جزيي 1ي شمــول واريانسابيارزطبق 
بـرازش كلـي مـدل از طريـق معيـار       Tenenhaus et al (2004)در ادامه به بررسي برازش مدل پرداخته خواهد شد. باشد. 

                                                            
  فرمول واريانس در حقيقت نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل است. يعني ١

VAF= (a×b) / (a×b) + c 



      

80 
	ستگي شغلي كاركنانروانشناختي كاركنان بر دلب هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 87 تا 62 ، صفحات1401زمستان  ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

1GOF 2009(پژوهش است چرا كه مدل  يبرازش قو نشانگر( Wetzels et al را به عنـوان   0,36و  0,25، 0,01مقدار  هس
  .اندهمعرفي كرد GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 

  
  تفكيك اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم .5جدول 

اثرات   روابط
  مستقيم

اثرات 
  غيرمستقيم

  اثرات كل

  543/0  ------  543/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←آفرين تحول رهبري
 - 209/0  ------  - 209/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←استبدادي  رهبري

  - 574/0  ------  - 574/0  ركنانكا روانشناختي پريشاني ←آفرين تحول رهبري
  190/0  ------  190/0  كاركنان روانشناختي پريشاني ←استبدادي  رهبري
  - 207/0  ------  - 307/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←كاركنان  روانشناختي پريشاني

 دلبستگي ← كاركنان روانشناختي پريشاني ← آفرينتحول رهبري
  كاركنان شغلي

-----  118/0  118/0  
S=-2/27 

VAF=0/24  
 دلبستگي ← كاركنان روانشناختي پريشاني ← استبدادي رهبري

  كاركنان شغلي
-----  039/0 -  039/0 -  

S=-2/21 
VAF=-2/24  

  
  GOF. نتايج برازش كلي مدل با معيار 7جدول 

GOF  زادرون متغيرهاي   شاخص اشتراك 

GOF = 

0 / 596*0 / 426 0.50  

  هبري تحول آفرينر  ----  453/0
 رهبري استبدادي  ----  466/0

  كاركنان شغلي دلبستگي  704/0  375/0
  روانشناختي پريشاني  487/0  409/0

  
  گيريبحث و نتيجه

 بـر  كاركنـان  روانشـناختي  پريشـاني  مكانيسـم  و انتقـادي  رهبـري  هـاي سـبك  نقـش  ساختاري ريتأثهدف از اين پژوهش، 
 تحـول  رهبري"فرضيه اول  دييتأ. نتايج حاكي از بود )يزد شهر پرورش و آموزش: مطالعه مورد( كاركنان شغلي دلبستگي
 Moeini Korbekandi هاياين نتيجه با پژوهشكه  .بود "دارد معنادار و مثبت تاثيري كاركنان شغلي دلبستگي بر آفرين

& Tabarsa, (2022) ،Khoshkesht et al, (2022) ،Fransiska & AyiAhadiat (2021 ،Park, (2019) ،Milhem, 

(2019) ،Mozammel & Haan, (2016) ،Fasih and Hassanzadeh, (2015) مسـير  ضـريب  بـه  توجه مشابهت دارد. با 
 بـالاتري  سطوح به دستيابي جهت تلاش به زيردستان نمودن متقاعد كلي، طور به كه گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين

                                                            
1 Goodness of fit 
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گردد و اين بدان معناست كه رهبراني كـه روابـط   مي سازمان به نسبت آنها شغلي دلبستگي زايشاف باعث خود، پتانسيل از
توانند سطح دلبستگي شغلي و رفـاه كاركنـان   كنند، مياحترام را با كاركنان خود حفظ ميحمايتي قوي، دوستانه و توام با 

كننـد، روابـط دوسـتانه    كه از كارمندان خود حمايـت مـي   بخشند و بر آنها تأثير بگذارند. به عبارتي رهبرانيخود را بهبود 
كننـد. بنـابراين، بـر    اد آنها را دلبسته محيط كارشان مـي كنند، به احتمال زيخوبي با آنها برقرار نموده و از آنها قدرداني مي

ه آنها در محيط شود استنباط كرد كه وضعيت كاري كاركنان تحت تأثير منابعي است كاساس نظريه حفاظت از منابع، مي
تري شـان هيجـان بيش ـ  شان كافي است، ممكن است در مـورد انجـام وظـايف شـغلي    كار دارند، وقتي آنها دريابند كه منابع

  داشته باشند.
ايـن نتيجـه   . كه كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد شغلي دلبستگي بر استبدادي رهبرينتايج فرضيه دوم نيز بيان كرد كه 

 فرضيه، اين مسير ضريب به توجه مشابهت دارد. با Jabeen & Rahim, (2021)و  Khoshkesht et al, (2022)با پژوهش 
 هـاي خواسـته  از پيـروان  شـرط  و قيـد  بـي  پيروي انتظار و كاركنان مطلق كنترل كلي، طور به كه گرددمي استنباط اينگونه
تـوان اسـتدلال كـرد كـه     دهد، به عبارتي مـي مي كاهش چشمگيري طرز به را سازمان به كاركنان شغلي دلبستگي رهبران،

كنند، كه در نتيجه افراد دچار عـدم دلبسـتگي بـه شـغل     ميوقتي سياست رهبران مبني بر تنبيه باشد، اطاعت كامل را طلب 
گيرنـد، احتمـال بيشـتري دارد كـه دچـار      شوند. هنگامي كه افراد در معرض يك طـرز فكـر اسـتبدادي قـرار مـي     خود مي

دگي، ترس و اضطراب شوند كه از علائم پريشاني روانشناختي همراه با دلبستگي كمتر به محيط كـار هسـتند. چنـين    افسر
كند، كه ركناني ممكن است بر اين باور باشند كه رهبرشان آنها را به استثمار خود در آورده يا با آنها ناعادلانه رفتار ميكا

كنند و تمايل بيشـتري  بينانه نسبت به سازمانشان پيدا ميد و در نتيجه نگرشي بدكنتر ميمحيط سازماني را برايشان خصمانه
 به ترك محيط كاري دارند.

بـا  . كاركنـان تـاثيري منفـي و معنـادار دارد     پريشاني روانشناختي بر آفرين تحول رهبرييج فرضيه سوم نيز بيان كرد كه نتا
گردد كه به طور كلـي، متقاعـد نمـودن زيردسـتان بـه تـلاش جهـت        توجه به ضريب مسير اين فرضيه، اينگونه استنباط مي

مطالعـه  بر همين اسـاس نيـز   گردد. مي هاآندستيابي به سطوح بالاتري از پتانسيل خود، باعث كاهش پريشاني روانشناختي 
شخصـي و   توانـد بـر منـابع   آفـرين مـي  افراد از رفتـار رهبـري تحـول    حاضر به شواهدي دست يافت كه نشان داد ادراكات

كنـد  آفرين پشتيباني مـي ها از رهبري تحولهايي مرتبط با كاهش پريشاني روانشناختي تأثير بگذارد. يافتهسازماني به روش
اجتماعي. اهميت منابع -منابع رواني نيتأمكه عبارت است از افزايش سطح بلوغ كاركنان و توانمندسازي افراد با حفاظت/

  .كندنشناختي در اين مطالعه نشان داده شده است، كه به نظريه حفاظت از منابع كمك مياجتماعي در پريشاني روا-رواني
 . بـا كاركنـان تـاثيري مثبـت و معنـادار دارد     پريشاني روانشـناختي  بر استبدادي رهبرينتايج فرضيه چهارم نيز بيان كرد كه 

 قيـد  بـي  پيروي انتظار و كاركنان مطلق كنترل ،كلي طور به كه گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين مسير ضريب به توجه
گردد بـر همـين اسـاس    مي سازمان كاركنان بيشتر هرچه روانشناختي پريشاني باعث رهبران، هايخواسته از پيروان شرط و

نشان داد، افرادي كه سعي در مقابله با عوامل استرس زاي شغلي دارند، ممكن است منـابع خـود را هـدر    مطالعه حاضر نيز 
  .دهند و در نتيجه منجر به فرسودگي شغلي، پريشاني روانشناختي و خستگي عاطفي شوند

. تاثيري منفي و معنـادار دارد  كاركنان بر دلبستگي شغلي كاركنان پريشاني روانشناختينتايج فرضيه پنجم نيز بيان كرد كه 
ضـريب مسـير ايـن فرضـيه، اينگونـه اسـتنباط        با توجه بهمشابهت دارد.  Akhwan Obiri, (2019)اين نتيجه با پژوهش كه 
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گردد كه به طور كلي، گرايش افراد به سازگاري ذهني و فيزيكي و احساسي در برابر تغييـر، باعـث كـاهش دلبسـتگي     مي
سطح بالاي استرس در محيط كار منجر بـه   در مطالعه حاضربر همين اساس نيز گردد. شغلي كاركنان نسبت به سازمان مي

كاري كاركنان شـد و ايـن حـاكي از همبسـتگي منفـي بـين ايـن متغيرهـا اسـت. بـه عبـارتي وقتـي پريشـاني              كاهش تعهد 
روانشناختي به طور مثبت به خستگي عاطفي كمك كند، اين امر منجر به نتايج نامطلوب، ماننـد كـاهش دلبسـتگي شـغلي     

  شود.مي
نقـش   كاركنـان  شغلي دلبستگي بر آفرين تحول هبريرثيرگذاري پريشاني روانشناختي كاركنان در تا"نتايج فرضيه ششم 

 شـغلي  دلبسـتگي  بـر  اسـتبدادي  رهبـري پريشاني روانشـناختي كاركنـان در تاثيرگـذاري    "و فرضيه هفتم  "گر داردميانجي
دهـد كـه   شـد و ايـن موضـوع نشـان مـي      ديي ـتأها، فرضيه ششم . با اين حال، بر اساس يافته"گر داردكاركنان نقش ميانجي

ن تحول آفرين قادرند استرس كاركنان را به دليل رفتارهاي مثبت خود كـاهش دهنـد. بـه دليـل توانـايي رهبـران در       رهبرا
بخشـند.  كاهش استرس، ابراز رفتارهاي مثبت و محترمانه، كاركنان سازمان، سطح دلبستگي شغلي و رفاه خود را بهبود مي

ركنان به دليل فقدان منابع كه در نتيجه سبك رهبري اسـتبدادي ايجـاد   بايد گفت كه كا نشد، لذا دييتأه هفتم اما، اما فرضي
شده است، مستعد عدم دلبستگي شغلي نسبت به سازمان هستند. اين رهبران باعث افزايش پريشـاني روانشـناختي كاركنـان    

نيـز دچـار عـدم دلبسـتگي      رفتار خود را تغيير دهنـد، سـاير پيـروان   شوند. چنين رهبراني بايد آگاه باشند كه اگر نتوانند مي
هـاي منفـي اتخـاذ    شود كه كاركنان براي مقابله با اتلاف منابع مازاد، نگـرش شغلي خواهند شد. اين به نوبه خود باعث مي

 نمايند.

 چارچوبي عنوانبه توانمي را پژوهش، مفهومي ساختاري، چارچوب معادلات مدل از حاصل نتايج به عنايت با و پايان در
لـذا پيشـنهادات    .گرفـت  نظـر  در گيـرد،  قـرار  آينـده  عملي و علمي هايپژوهش براي مبنايي و راهنما توانديم كه تجربي

  كاربردي را در راستاي پژوهش به شرح زير مثمر ثمر خواهد بود.
  گردد:مي پيشنهاد پژوهش و ششم اول، سوم فرضيه نتايج به توجه با
 بگيرند؛ خود به جدي شكل مشكلات كه وقتي مگر ورزند، اجتناب كردن مداخله از سازمان مديران 

 هاي مختلف را جويا شوند؛مديران سازمان به هنگام حل مسائل، ديدگاه 

    انتظـار داشـته   اي را مديران سازمان به وضوح بيان كنند كه پس از حصول اهداف عملكرد، افراد، دريافـت چـه نتيجـه
 باشند؛

 نافع خود به خاطر خير و صلاح گروه صرف نظـر نماينـد و تـا زمـاني كـه      مديران سازمان بايستي مسئولان سازمان از م
 اند، دست به اقدام نزنند؛مشكلات سازمان حاد و مزمن نشده

 در درگيـري  از و نماينـد  ركـز متم هـا مـلاك  از انحرافات و استثناها خطاها، نظمي، بي بر را خود مديران سازمان توجه 
  زند.ور اجتناب آيدمي پيش كه مهمي مسائل

  گردد:با توجه به نتايج فرضيه دوم، چهارم و هفتم پژوهش پيشنهاد مي
 قـانون و دسـتورالعمل   كي ـخواسته شود تـا   اداره كل رانيرهبران، از مد نيدر ب ياستبداد لاتياز تما يريجلوگ يبرا 

قابـل قبـول    غيـر  دام رفتارهـا مشخص كند كدام رفتارها قابل قبول و ك ـ قاًيدهند و به اجرا بگذارند كه دق توسعهرا  يرفتار
 هستند،



               

83 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

	روانشناختي كاركنان بر دلبستگي شغلي كاركنان هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

  87 تا 62 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 كننـد، كـه    ييمسـتبدانه را شناسـا   يعلـل رفتارهـا   دي ـبا سـازمان رهبران  ،است زيچالش برانگ مورد اول انجام اگر يحت
 ؛كاركنان و استخدام ناكارآمد باشد يهااستيممكن است شامل س

 ياقدامات انضباط نياوره رهبران مستبد و همچنمش يرا برا يخاص يهاتوانند پروتكليم سازمانرهبران  ن،يعلاوه بر ا 
 ؛مقاومت نشان دهند رييرهبران در برابر تغ نياگر ا ژهيكنند، به و جاديا رهيو غ ايكاهش مزا قوق،مناسب مانند كاهش ح

 يرا اجـرا كننـد كـه رفتارهـا     ييهـا وهيو ش ـ هـا اسـت يس دي ـبا سـازمان  ،يتيمثبـت و حمـا   يكار طيمح كي جاديا يبرا 
 يديشـد  ازي ـن ن،ي. بنابراو به حداقل برسانند ندنك خنثي شود،يخصمانه م يكار طيمح كي جاديرا كه منجر به ا ياستبداد

گـذارد.  يم ريكاركنان تأث دلبستگي شغليرفاه و  ت،يبه آموزش رهبران وجود دارد كه چگونه رفتار مستبدانه آنها بر رضا
 روديو اجرا شود، كـه انتظـار م ـ   نيتدو ديبا زين دهندينه از خود نشان مكه رفتار مستبدا يرهبران يبرا يآموزش يهابرنامه

  .ارتقا بخشدرا  دلبستگي شغليش دهد و كاركنان را كاه شناختيروان پريشاني
  گردد:پيشنهاد مي با توجه به نتايج فرضيه پنجم

 يخـدمات مشـاوره بـرا    ن،ينـابرا . برنديكاركنان خود در نظر بگ يكاهش استرس را برا يكمك يهابرنامه ديبا سازمان 
و اضـطراب   يمانند افسـردگ  ،شناختيروان يشانيرساندن پر حداقلممكن است در به  ياستبداد يرهبر يهاسبك انيقربان
 ييهاممكن است برنامه سازمان ،يروانشناخت پريشانياقدامات رهبران بر  يمثبت و منف ريبا توجه به تأث ن،يباشد. بنابرا ديمف

 ؛ارائه دهد شغليمهار استرس  جهترمندان خود كا يرا برا

  از اسـتخدام   دي ـكـه با  يكـه در حـال   كنـد مـي  شـنهاد يپ پـرورش پژوهش حاضر به مديران اداره كل سازمان آموزش و
 نيدر ب ـ شـناختي روان هـاي پريشـاني كـاهش   يبـرا  ياقدامات جد توانياجتناب كنند، م ياستبداد يهاشيبا گرا يرهبران

خود  هايپريشانيبه طور ناشناس  تواننديآن م قيانجام داد كه از طر تيريبه مد ي مستقيمم كردن دسترسكاركنان با فراه
 ؛را درباره رهبران مستبد ابراز كنند

 صـحبت   رعيتي و ارعاب يمانند رفتار پرخاشگرانه، قلدر ياستبداد لاتيتما هيكند كه عل قيافراد را تشو ديبا تيريمد
 ياقدامات جـد  ديبا تيري، مدي ارائه شدهمحرمانه ارائه كنند. به دنبال بازخوردها هاييتكه شكا داز آنها بخواهنكنند و 

  مربوط به آنها. اتيو حل و فصل شكا يبررس اي يرهبران نيچن ميدهد، چه با اخراج مستق جامرا ان
ر قالب پيشنهادهاي آتي، به شـرح  رو پژوهشگران دهاي پيشدر پايان با توجه به نتايج و پيشنهادهاي ذكر شده، محدوديت

  باشد:مي
 در همـه ادارات   شايد نتوانـد مطالعه  جينتالذا . بود جامعه آماري كاركنان آموزش و پرورش شهر يزدمطالعه از  نيدر ا

شـود تـا    شيآزما هاي ديگرآموزشي ساير استانبار در  نياول يبرا نكهي، مگر اآموزش و پرورش مورد استفاده قرار گيرد
  داد. ميتعم را جينتاان بتو
  شـود در آينـده از رويكـرد طـولي در     رويكرد مقطعي استفاده شد لذا، بـه پژوهشـگران، پيشـنهاد مـي    در اين مطالعه از

  مطالعات استفاده كنند.
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Abstract 
Creating a program-oriented dynamic professional learning environment is to 
facilitate the professional development of interdisciplinary curricula that shapes 
the future of new knowledge creation in universities. The current research aims 
to design a dynamic professional learning environment based on an 
interdisciplinary curriculum with the approach of the effectiveness of knowledge 
creators in order to provide a model. The present research method is qualitative-
quantitative. The statistical population of the qualitative research is the members 
of the elite educational and research faculty members, who were selected 
through interviews and qualitative methods from 30 faculty members of the 
universities of medical sciences in the north of the country (Mazandaran, Gilan 
and Golestan provinces). The quantitative part was investigated according to the 
size of the population of 3725 people with the number of 250 people as sample 
B using the regional sampling method. The software used for statistical analysis 
were SPSS 26 and pls 3. Using the coding method of qualitative content analysis 
based on interviews with elites and using fuzzy Delphi, the components of 
dynamic professional learning environment in interdisciplinary lesson planning 
with a view to the effectiveness of knowledge creation were identified and 
classified using the structural model of effectiveness weights. The results 
showed that all the components of the dynamic professional learning 
environment in the field of interdisciplinary lesson planning were identified and 
then the meaningful dimension was confirmed in the research, and by examining 
the themes, concepts and quantitative and qualitative research, the model of the 
dynamic professional learning environment based on interdisciplinary lesson 
planning was explained with an effective knowledge-creating approach. 

Receive:  
10 November 2022 
Revise:  
31 December 2022 
Accept:  
 25 February 2023 
Published online:  
 25 February 2023 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
Keywords: 
curriculum, 
interdisciplinary, 
effective approach of 
knowledge creators, 
dynamic professional 
learning 
environment. 

Please cite this article as (APA): Mortazavi Amiri, S. J., kramipour, M., Ghafari Mejlej, M., & Salari Jaeeni, F. 
(2023). Explaining the design model of dynamic professional learning environment based on interdisciplinary 
curriculum with the approach of the effectiveness of knowledge creators in universities of medical sciences in the 
north of the Iran. Management and Educational Perspective, 4(4), 88-113. 

Publisher: Iranian Business Management Association https://doi.org/10.22034/jmep.2023.380624.1150 
 

Corresponding Author:  Seyed Javad Mortazavi Amiri https://dorl.net/dor/ 20.1001.1.27169820.1401.4.4.5.2  

Email: academy.tehran1@gmail.com Creative Commons: CC BY 4.0 
 

Research Paper 



               

89 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Seyed Javad Mortazavi Amiri, Meysam Kramipour, Mohammad Ghafari Mejlej, Fouzieh Salari Jaeeni: Explaining the 
design model of dynamic professional learning environment based on interdisciplinary curriculum with the approach of 

the effectiveness of knowledge creators in universities of medical sciences in the north of the country 

Volume 4, Issue 4, Winter 2022, Pages 88 to 113 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

Extended Abstract 
Introduction 
Dynamic professional learning environment (DPLC) as a form of professional development in 
health and medical education is widely recognized to serve the development of faculty 
members and medical students related to their better development (e.g., Vesio & Adams, 2015 
(Vicki, 2015). In this framework, faculty members, students, and universities of medical 
sciences act as a professional learning environment for themselves (Clarke & Hollingsworth, 
2002) and in a shared, reflective, reciprocal, and collective responsibility (McLaughlin & 
Talbert, 2006). The researches have highlighted the positive impact of faculty involvement in 
a dynamic professional learning environment on improving student learning, as well as in 
promoting a culture of collaboration, trust, and support that develops among engaged faculty 
members (Vicki, 2015). Dynamic professional learning environment refers to small groups of 
experienced faculty members who work together and collaboratively focused on specific 
learning (Margalef & Pareja Roblin, 2016). Faculty members share interests, values, and 
perspectives in a dynamic professional learning environment and follow the common 
approaches (Bolam et al., 2005; Stoll et al., 2006) and have collective responsibility for 
student learning (King & Newmann, 2001; Kruse & Louis, 1995; Leithwood & Louis, 1998). 
Faculty members work collectively in a dynamic professional learning environment with the 
goal of deepening their professional knowledge and improving their teaching. The main 
question of the research is how to make the content of interdisciplinary courses effective in 
the field of education in the field of health and treatment? And what are the features of 
interdisciplinary curriculum planning and what steps does the interdisciplinary curriculum 
planning process with the higher education effectiveness approach consist of? And finally, 
what is the model of the interdisciplinary curriculum with the approach of the effectiveness of 
the content of the courses in the field of higher education? 
 
Theoretical Framework 
There have been many articles on the explanation of interdisciplinary models in the field of 
higher education, but the explanation of a comprehensive and complete model on the 
effectiveness of the content of interdisciplinary courses has not been done so much. Some 
researches are as follows: 
Koa et al. (2019) investigated the promotion of learning motivation and creativity of high 
school students in designing an interdisciplinary system. They conducted a research on 45 
high school students and the results showed that self-efficacy, enjoyment of learning and 
learning authenticity affect the design of the content system of interdisciplinary courses (Kuo 
et al. 2019). Vorberg et al. (2019) systematically investigated the effectiveness of professional 
training in the medical curriculum. The conclusions showed that quantitative and 
experimental study plans, group participation, educational environment, course content, and 
quality of studies cause the effectiveness of professional training among college students 
(Vuurberg et al. 2019). Egger et al. (2019) explained the interdisciplinary curricula. They got 
help from the design team consisting of instructors, gifted students, education managers, and 
planning teams to formulate the curriculum effectively. Casamaningtias et al. (2018) analyzed 
and investigated the effectiveness of physics curriculum learning. The results showed that the 
assessment of learning based on problem solving and mental discovery processes in order to 
measure the effectiveness of the curriculum can improve the efficiency of developing the 
lesson plan (Kusumaningtyas et al. 2018). Lidal et al. (2018) presented a research entitled 
"Implementation of interdisciplinary programs with the reverse coaching model". The results 
showed that the best identification of the implementation variables of the interdisciplinary 
program is individual training for student leadership, planning responsibility, student 
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documentation, and the active participation of colleagues in the field of coaching (Leedahl et 
al. 2018). Chang (2017) presented a research entitled "Explanation of the interdisciplinary 
higher education model for the field of engineering". The findings showed that counselors 
play an important role in interdisciplinary learning in students. Mutual cooperation should be 
established between interdisciplinary and science and communication instructors so that they 
are familiar with current knowledge and technologies. Interview with the experts should be 
done to explain the interdisciplinary curriculum (Chang et al., 2017). 
 
Methodology 
The current research is a qualitative-quantitative research, which in the quantitative part is a 
correlatiove descriptive research method in terms of the nature of the research method; and 
from the point of view of the goal, the research is applied because it was based on the 
investigation of a real problem and specialized knowledge. Also, in terms of time, this 
research is cross-sectional. In the qualitative section, descriptive-analytical method has been 
used to examine the opinions of internal experts. In other words, by using the method of 
foundational data theory (grounded theory) and qualitative content analysis, it has been used 
to find the effective factors of interdisciplinary curriculum with the approach of the 
effectiveness of course content in the field of higher education in the form of interviews with 
faculty members. It is worth mentioning that in addition to the qualitative content analysis 
method, the fuzzy Delphi method has also been used for the qualitative analysis of the 
variables, which has added a new innovation to the research.. Its statistical population in the 
qualitative section is all the experts, managers and faculty members of the universities of 
Mazandaran, Golestan and Gilan provinces (Mazandaran University of Medical Sciences, 
Gilan University of Medical Sciences and Golestan Province). 
 
Discussion and results 
For the descriptive analysis of the data, SPSS 26 statistical software is used. The 
Kolmogorov-Smirnov test is used for the normality of the data, and the structural equation 
test and SMART PLS 3 software are used to answer the research questions. 
In this study, a questionnaire was used to collect data. Therefore, using confirmatory factor 
analysis, the general structure of the research questionnaires has been subject to content 
validity. For confirmatory factor analysis and structural equation modeling, standard factor 
loading and t-statistics have been calculated. Based on the observed results, the factor load of 
the t-statistics of each of the studied dimensions at the 5% confidence level is greater than 
1.96. Therefore, the observed correlations are significant. 
 
Conclusion 
In this research, four questions were raised, firstly, how can the content of interdisciplinary 
courses be made effective in the field of higher education? And what are the characteristics of 
interdisciplinary curriculum planning? And what steps does the interdisciplinary curriculum 
planning process with the higher education effectiveness approach consist of? And finally, 
what is the model of the interdisciplinary curriculum with the approach of the effectiveness of 
the content of the courses in the field of higher education? In response to the first question, 
according to the materials presented in the research, it can be said: paying attention to four 
principles in the compilation of course content, including the principles of content 
preparation, conceptualization in content, content organization, writing and content evaluation 
by considering points such as: specialty, clarity and understandability, being simple and vivid; 
measurability, content attainability; which means that they should be written in such a way as 
to specify the lowest desired level; determining the facts of the work, showing the level of 
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desirability of the work, meeting the needs of the learners, reflecting the rules and goals of 
education, being behavioral; the content can improve the effectiveness of the content of 
interdisciplinary courses in the field of higher education. The results of the present study are 
consistent with the results of Lidal et al. (2018), Kuva et al. (2019), and Shabiri and Hashemi 
(2014). In response to the second question, the planning of the interdisciplinary curriculum 
should be designed in such a way that by addressing the discovery of relationships, showing 
overlaps, creating epistemology and developing methodologies that will ultimately lead to the 
creation of a new epistemological field, the characteristics of the foundational philosophy of 
the interdisciplinary approach should be revealed. In response to the third question, in order to 
explain the interdisciplinary planning model with an effectiveness approach, it is necessary to 
identify the related academic fields and select the fields that are most suitable for the subject, 
analyze the content in the light of the insights obtained from the subject fields, determine the 
subjects and the themes, expansion and development of competence and adequacy in each of 
the disciplines related to the interdisciplinary issue or subject, identifying the contradictions 
and differences in the insights obtained from the academic disciplines and identifying the 
roots, creating or discovering compatible fields between the academic disciplines in dealing 
with the theme or subject; integration and combination of disciplinary insights should be 
reflected in content conceptualization, content principles, content organization, content 
writing, and content evaluation. In response to the fourth question, according to the principles 
of content preparation, the characteristics of effective content planning, the characteristics of 
interdisciplinary curriculum planning, the steps of the interdisciplinary curriculum planning 
process with the approach of content effectiveness, as well as the review of themes, concepts 
and previous research, interviews with 30 experts and faculty members and based on the 
analysis of qualitative data from in-depth and exploratory interviews and coding and analysis 
of the content of the interviews and at the same time their compliance with the theoretical 
foundations, according to the participants of the influential categories (identifying the real 
needs of students, identifying the real needs of society, predicting the possibility of flexibility 
in the national and standard curriculum, revision of the curriculum in accordance with the 
evolution of the needs, institutionalizing policies that are suitable for learning instead of 
teaching, using experts in the field of curriculum, using the curriculum of prestigious 
universities in the world in accordance with the conditions and needs of the country, reducing 
centralization in the preparation of curriculum programs, reducing the problems in the 
committees on curriculum writing, the internal communication of the curriculum of higher 
education and previous levels, the need to provide diverse and flexible content, support the 
professor to change the content, to involve the student in choosing the content) for the design 
of the interdisciplinary lesson planning model with the content effectiveness approach was 
explained and at this stage the conceptual model presented along with the following 
description of the indicators was sent to the expert group members and their level of 
agreement with each indicator has been taken and their suggested and corrective opinions 
have been divided. The absolute average obtained shows the intensity of experts' agreement 
with each of the research indicators and finally the research model. 
In this regard, the current research can be a very good literature and planning model for 
interdisciplinary curriculum planning experts in order to make the content of higher education 
more effective, and also for the educational planning officials of the country, so that it will be 
very effective in expanding this category of studies and courses. For this reason, it is 
recommended that in order to apply and explain fruitfully the curriculum planning of as many 
interdisciplinary curricula as possible, which are currently being implemented in some 
universities of the country, with scientific principles and standards in this field, this research 
along with other similar cases should be paid attention as a guide of the design of such 
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programs. It is suggested that according to the needs of the market and the structure of social 
welfare, courses should be planned in order to reduce the problems that arise in medical 
issues. In addition, it is suggested to use the international curriculum that has been successful 
in developed countries. 
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SPSS 26  و همچنين از نرم افزارpls 3 في مبتني بر استفاده شد. با استفاده از روش كدگذاري تحليل محتواي كي
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 مقدمه 1
را مـورد مطالعـه قـرار     يمحض دانشي نهيزم كياز  شيدر دانش دارد كه ب نيهاي نواشاره به حوزه 1يارشتهانيمرويكرد 

ي جهيبه نت دنيهاي گوناگون دانش را با هدف رسرشته يسنت يفرصت عبور از مرزها يارشتهاني. روش برخورد مدهديم
دانـش، روش و   قي ـتلف«عبارتسـت از  ، يارشـته انمي ـي حـوزه  كيگر، ي. به عبارت دسازديرشته فراهم م كيمطلوب در 
در . »يچندوجه يمعضل اجتماع اي دهيچي پيمسئله كيشناخت و حل  يبرا يو تخصص ي علميچند حوزه ايتجارب دو 

 لي ـتحل اي ـدر ارتباط با شناخت، حل،  يتخصص علم يچند رشته و دارا ايمتخصصان دو ، يارشتهانيم يعلم تيفعال كي
 تي ـفعالن، يبنـابرا  كننـد؛ يم ـ يعلم ـ يتعامـل و همكـار   گريكديبا  يو واقع دهيچپي ي معمولاًمسئله ايموضوع ده، يپد كي

ناشـناخته كـه از    اي ـ دهي ـچيپ يامسـئله  اي ـ دهيپد قيو دق يكه شناخت و فهم علم كنديم دايمعنا پ يزمان يارشتهانيم يعلم
  .)Wild et al., 2012( تخصص خارج است، هدف باشد ايرشته  كيو دانش  تيظرف

اي آموزش بهداشت ودرمان به طور گسـترده بـراي   عنوان شكلي از توسعه حرفه) بهDPLCاي پويا (محيط يادگيري حرفه
اسـت (بـه عنـوان    كي مرتبط با پيشرفت بهتر آنها شناخته شدهخدمت به توسعه اعضاي هيات علمي و دانشجويان علوم پزش

هـاي علـوم   . در اين چـارچوب، اعضـاي هيـات علمـي، دانشـجويان ودانشـگاه      )Vicki, 2015( 2015مثال، وسيو و آدامز، 
و در يـك مسـئوليت    )Clarke & Hollingsworth, 2002(اي بـراي خـود آنهـا    عنوان محـيط يـادگيري حرفـه   پزشكي به

. تحقيقـات تـأثير مثبـت مشـاركت     )McLaughlin & Talbert, 2006(كننـد  مشترك، تأملي، متقابل و جمعـي عمـل مـي   
ج فرهنـگ  ا را بـر بهبـود يـادگيري دانشـجويان و همچنـين در تـروي      اي پويا محيط يادگيري حرفه اعضاي هيات علمي در

. )Vicki, 2015(شـود، برجسـته كـرده اسـت     همكاري، اعتماد و حمايت كه در بين اعضاي هيات علمي درگير ايجاد مـي 
كننـد.  شود كه با هم كار مـي هاي كوچكي از اعضاي هيات علمي مجرب اطلاق مياي پويا به گروهمحيط يادگيري حرفه

 . اعضاي هيات علمي در)Margalef & Pareja Roblin, 2016(كنند همكاري متمركز بر يادگيري مشخص را بنا ميوبا 

كننـد  هاي مشتركي دارند و از رويكردهـاي مشـترك پيـروي مـي    ها و ديدگاهعلايق، ارزش اي پويامحيط يادگيري حرفه
)Bolam et al., 2005; Stoll et al., 2006(  و مسئوليت جمعي براي يادگيري دانشجويان دارند) King & Newmann, 

2001; Kruse & Louis, 1995; Leithwood & Louis, 1998(اي پويـا محيط يادگيري حرفه . اعضاي هيات علمي در  
  كنند. اي خود و بهبود تدريس خود كار ميبه طور جمعي با هدف تعميق دانش حرفه

منابع تكنولـوژيكي كـافي   مشكلات مرتبط با آموزش اوليه و يادگيري مداوم متخصصان، مانند مربيان آموزشي، در غياب 
هاي آموزشـي، قواعـد،   اي از طريق دستورالعملهاي سنتي مورد استفاده براي توسعه حرفهمكانيسم. شودتر نمايان ميبيش
 ,Fullan, 1992 (اسـت  كه به طور متمركز به مشـاوران اختصـاص داده شـده   » آموزش مربي«هاي مشاوره، جلسات بولتن

1993; Fullan, 2006(ها و سمينارها بعيد است كه در مقياس بزرگ تشويق شوند.كارگاه .) استدلال  )1993، 1992فولان
ت داد كـه هـيچ تـوجهي بـه تجربيـات قبلـي،       توان تا حد زيادي به اين واقعيـت نسـب  كرد كه شكست اين رويكردها را مي

فرد بسياري از مطالعات موردي منحصربهاگرچه . )Fullan, 1992, 1993( شودهاي شخصي معلمان نميها و ارزشتئوري
كنند، بـه ظـاهر درك عمـومي كمـي وجـود دارد كـه تـدريس يـك كـار          هاي آموزشي فردي را تصديق ميبودن محيط

  . پيچيده، سيال و نامطمئن است
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 يريقـدرت و پتانسـيل خطـر و چـالش در يـادگ     «اي و/يا اجتماعي) و همچنـين  مفهوم تغيير (به عنوان مثال، شخصي، حرفه
هـاي  دهـد كـه معلمـان ارزش تأمـل، شـيوه     . تحقيقات بيشتر نشان مـي )Clover, 2006( هاي پنهان رايج قوي هستندجريان

هـاي جديـد تفكـر،    افـزايش آگـاهي بـراي ايجـاد روش    . كننـد ي فعال را درك مـي وگومتفكرانه، تحقيق انتقادي و گفت
هاي دانش براي ترويج تغيير در جهان بيني، و اقدام براي ساختن و حفظ يك جامعـه عادلانـه اجتمـاعي و    گسترش سيستم

ال تغييـر مـداوم   اي در پاسـخ بـه محـيط آموزشـي در ح ـ    هاي آموزشي نواورانه در مدرسه بخشي از ديـدگاه حرفـه  فعاليت
بـه طـور سـنتي، مربيـان     . ها و دانش لازم براي ايجـاد تغييـر پـارادايم مجهـز شـوند     ومنطقي است كه معلمان بايد به مهارت

كردنـد. از نظـر   هاي درس جداگانه خود با درهاي بسته به روي هر گونـه تـأثير خـارجي تـدريس مـي     آموزشي در كلاس
ريـزي دروس، بـه   كننـد، بـه نـدرت بـراي برنامـه     اند كه معلمان به تنهايي كـار مـي  اي ساخته شدهتاريخي، مدارس به گونه
درسي يا كمك به امور اداري يا، بـا هـم وقـت    آموزان، طراحي برنامههاي آموزشي، ارزيابي دانشاشتراك گذاشتن شيوه

رك بهتـري از هويـت خـود و    شوند، ددهند. با اين حال، تحقيقات نشان داده است كه معلماني كه درگير همكاري ميمي
همچنين رضايت از كارشان بهبود بخشيده است. به منظور ايجاد تغيير، ممكن است از مديران آموزشـي خواسـته شـود تـا     

هايي را براي معلمـان فـراهم كننـد تـا بـه طـور مشـترك در يـك جامعـه          جدول زماني مدرسه را بازسازي كنند تا فرصت
  .اي كار كننديادگيري حرفه

گيرد اين درست است چه دانـش  كند و شكل ميپويا است. ساير فرآيندها با يادگيري، تجربه و گوناگوني تغيير مي دانش
مانند ساير مشاغل، پايگاه دانـش حرفـه    . باشدفردي وچه دانش جمعي گروهي از افراد يا پايگاه دانش زيربنايي يك حرفه

آيـد يـا توسـط و از طريـق     وان مثال، دانش جديد از تحقيقات پديد مـي معلمي نيز پويا است و همواره در حال تغيير. به عن
گذاران ممكن اسـت  شود. در برخي موارد، مطالبات درسي جديد از سوي سياستاي به اشتراك گذاشته ميجوامع حرفه

انتظـار  هاي اجتماعي و عاطفي سوق دهـد، از معلمـان   هاي جديد مانند آموزش مهارتمعلمان را به سمت وسوي آموزش
اي آنها مرتبط اسـت  رود كه پردازش و ارزيابي درستي از توسعه داشته باشند دانش جديدي كه با عملكرد اصلي حرفهمي

اي باشد. هدف اين فصل اي آنها به سمت پويايي دانش در تدريس حرفهشود پايگاه دانش حرفهو به طور منظم به روز مي
اي اسـت و بـه ويـژه، پويـايي دانـش در حرفـه معلمـي بـراي تعامـل          حرفـه  درك بهتر پويايي دانـش در محـيط يـادگيري   

هاي جديـد  اند پايگاه دانش حرفه معلمي با آموزشباشد. برخي از منتقدان چنين استدلال كردهاي ميرشتهريزي بينبرنامه
هـاي  هـاي بهتـر و سـاختمان   . علـم بـراي سـاختن پـل    )Dumont & Istance, 2010(اسـت  و تحقيق يادگيري به روز نشده
. بـه عنـوان مثـال، تحقيقـات     )Anderson et al., 1995; Sawyer, 2006 (اي پويا نياز دارد بلندتربه محيط يادگيري حرفه

هـاي ويگوتسـكي و پيـاژه بـه طـور كامـل       هاي علوم شناختي و روانشناسي رشد نشان داده است كه نظريـه جديد در زمينه
  پشتيباني شده توسط تحقيقات تجربي پشتيباني نشدند 

. بدون درك اوليه ماهيت دانش امكان پذير نيسـت اي براي آن موضوع، مطالعه پويايي دانش در حرفه معلمي، يا هر حرفه
شناسـي شـناختي،   شـود: روان هاي مختلف مـي گيرند كه شامل بسياري از رشتههاي دانش در ادبيات وسيعي قرار مينظريه
شناسـي و تـأملاتي بـر دانـش     هر كدام از كـه رويكردهـاي مفهـومي، گونـه    . شناسي، علم اطلاعات، اقتصاد و فلسفهجامعه
از آنجايي كه تمركز اين فصل به جاي دانش في نفسه بر پويـايي دانـش   . به فرد و در عين حال متداخل خود دارد منحصر

بـه عنـوان اختـراع و    «نظريـه پيچيـدگي:   . اسـت كنيم كه از آن وام گرفتـه شـده  است، از مفهوم دانش به معنايي استفاده مي
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» شـود ش و كنش متقابل، اشياء و پويـايي سـاختاري ايجـاد مـي    اكتشاف مستمر كه از طريق روابط بين آگاهي، هويت، كن
)Fenwick et al., 2015(    با اين حال، مهم است كه با بررسي آن برخي از رويكردهاي مختلف مطالعه دانـش بـه طـوري .

كه بعداً بتوانيم رويكرد خاصي را مشـخص كنـيم يـا در هنگـام بحـث در مـورد پويـايي دانـش معلمـان بـه برخـي از ايـن             
  .ها اشاره كنيمشناسيگونه

هوشـمندانه و ظريـف   اي به شيوهاي رشتهدرسي دارد، اما، روش بينهاي اگرچه بينش سنتي نگاهي مجزا و مستقل به رشته
هـاي  متعـدد و متفـاوتي از روش  هـاي  كنـد. در ايـن بررسـي ممكـن اسـت گونـه      تحصيلي را بررسي مـي هاي ماهيت رشته

بـودن، مفهـومي   اي رشتهبين.  )Fenwick et al., 2015(نقاط مشتركي نيز بين آنها وجود دارد دست آيد اما بهاي رشتهبين
، در پنج دهه اخيـر  »ايرشتهگفتمان بين«است و با عنوان  2»نظري«، 1آن، بين رشتگيدوگانه دارد. مفهوم اول، در پنج دهه 

هـاي  هـاي توليـد دانـش و آمـوزش    هـا، سـاختارها، فرآينـدها، الگوهـا و شـيوه     ف، سياسـت ابه مثابه گفتماني مسلط بر اهد
و هـا  است. اين نظريه يا گفتمان در حـال تجربـه، توسـعه و تكامـل اسـت و از رويكـرد      حاكم بوده شناخته شدهآكادميك 

اي، رشـته بـين ، وردار اسـت. مفهـوم دوم  برخ ـاي... رشتهفرا اي،رشته چند اي،رشتهميان اي،رشتهمختلفي نظير بينهاي گونه
و مصـاديق  هـا  ويژگـي  هـا، مزيـت  هـا، از گفتمـان مـذكور اسـت كـه داراي خصـلت     اي گونهاست و به معناي » كاربردي«

رشـتگي   بـين هـاي  اي از سـاير گونـه  مثابه بهاي رشته گونهساختاري و كاركردي خاص است. در عرصه عمل، ساختار بين
هـاي  و.... متفاوت است و اجراي آن مستلزم رعايـت اصـول، مـوازين و شـيوه    اي رشتهفرا اي،رشتهانمي اي،مانند چندرشته

  .)Salimi & Ebrahim Qawam, 2011( علمي و عملي خاص است
هـايي هسـتند تـا بتواننـد روابطـي كـه       اي ايـن اسـت كـه يادگيرنـدگان نيازمنـد فرصـت      رشتهدرسي بينمنطق بنيادي برنامه

جهـان واقعـي بـه كـار     شـده را در  ها و دانش كسـب هاي درسي متعدد وجود دارد را درك كنند تا بتوانند مهارترشتهبين
اي تدوين نمايند، تا از اين طريق يادگيرندگان را رشتهرا با روش بينهايي به همين خاطر، مراكز آموزشي بايد دوره. ببرند

هاي مختلف را بسازند و اين روابط و وابسـتگي پيچيـده را تحليـل نماينـد. از طـرف      رشتهتشويق كنند تا بتوانند روابط بين
هاي حاصل از اين ديـدگاه  ها و ظرفيتهاي مختلف علمي، بشر را به توانايياي در حوزهرشتههاي بينگاهديگر، رشد ديد

  .)Maleki & Salimi, 2019( واقف كرده است
در حوزه بهداشت و  آموزشي اي را در حوزهرشتهتوان محتواي دروس بينسؤال اصلي پژوهش اين است كه چگونه مي

اي بـا  رشـته ريزي درسـي بـين  هايي دارد و فرآيند برنامهاي چه ويژگيرشتهريزي درسي بيندرمان اثربخش نمود؟ و برنامه
اي با رويكـرد  رشتهدرسي بيناست؟ و در نهايت الگوي برنامههايي تشكيل شدهموزش عالي از چه گامرويكرد اثربخشي آ

  اثربخشي محتواي دروس در حوزه آموزش عالي چيست؟
  
 ادبيات نظري  2
 اي پويامحيط يادگيري حرفه 3

مشاركتي، انتقـادي و يـادگيري محـور در    هاي مداوم، انعكاسي، يتفعالمنعكس كننده  (PLCs) ياحرفهجوامع يادگيري 
 .افـزايش دهنـد   ي خـود را بـراي بهبـود مسـتمر محـيط آموزشـي      احرفههاي يوهشهستند تا تخصص و  بين مربيان آموزشي

                                                            
1. Interdisciplinarityآمـوزش  
2. Theory 
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ي سازي موثرتر است وقتي مربيان آموزشـي  احرفهنشان داده است كه  ي در يادگيري پويااحرفهيقات در مورد توسعه تحق
شـود تمـرين   يم ـشـود و در آن ادغـام   يم ـوتمرينات عملي در محل كار انجام  هاي علمييتفعالكنند، يمبا هم همكاري 

از بازيگر فردي گرفته تا توسـعه دهنـده مشـترك و     در فرهنگ همكاري، نقش مربي).  .(Van Veen et al. 2010روزانه 
هـا  دانشـگاه افـزايش ظرفيـت نـوآوري     ياحرفـه كنـد محـيط يـادگيري    يم ـشود تغيير يمكه منجر به جمعي  "يادگيرنده"

هسـتند احتمـالاً بـا ايجـاد      ي پويـا هـا كـلاس بـا شـركت در    ومحيطي را براي كار و يادگيري با همكاري مربيان آموزشـي 
مكـن اسـت   شود كه در نهايـت م يم هاآني منجر به بهبود عملكرد تدريس احرفهيادگيري  ارتباطات سازنده ونوين براي
با محـيط يـادگيري    هادانشگاهها، تغيير فرهنگ همكاري در ينشببا وجود اين  را بهبودبخشد منجر به يادگيري دانشجويان

سه مفهـوم اسـت غالـب:     هاي مربيان آموزشييمتدر تحقيق در مورد  (Vermeulen 2016) .شوديمي ميسر وبارور احرفه
هـاي مفهـومي   ينـه زمايـن مفـاهيم از پـس     .(LS) و درس مطالعه (COPs) ملي، جوامع ع(PLC) ياحرفهجوامع يادگيري 

از نظريـه   هـا  Senge 1990) COPكننـد ( يم ـاز نظريه يادگيري سـازماني اسـتفاده    LS و plc گيرنديممتفاوتي سرچشمه 
 .زيربنايي تقريباً مشـابه هسـتند  كنند اگرچه از نظر مفهومي متمايز است، اما اهداف يميادگيري موقعيت اجتماعي استفاده 

رسد و آنهـا  تر به نظر ميها بيشتر مختص آموزش هستند در زمينه، نقش رهبري خارجي قوي PLCها،  COP در مقايسه با
ها ارگانيك هستند، بر اساس يك علاقه مشـترك هسـتند و    COP .(Vangrieken et al. 2017) تري دارندساختار رسمي

 .(Lewis et al.2013) هـا دارد  PLC شـباهت زيـادي بـه    LS (Imants 2003) شـوند. يم ـهم جفت اعضا به طور آزاد با 

به طور مشترك يك درس تحقيقاتي  مربيان آموزشيكند: يمرا در چهار مرحله توصيف  LS (2013)لوئيس و همكاران 
شود، سـپس درس بـه طـور مشـترك ارزيـابي و      يمكنند، اين درس توسط همكاران تدريس و مشاهده يمرا برنامه ريزي 

ي بـا هـدف   اچرخـه ها و يـك رويكـرد    PLC هاي مشابهيژگيوداراي  .LS (Doig and Groves 2011) شوديماصلاح 
تحقيقات نشـان   .هاي آموزشي متمركز نيستندينتمر/  هادرسها به طور خاص بر روي  PLC .بهبود تمرين تدريس است

كمـك   هاي تدريس) و اصلاح محـيط آموزشـي  يوهشن است به بهبود آموزشي (برنامه درسي و ها ممك PLC دهد كهيم
ها به عنوان يك روش كـار   PLC تواند توسطيم LS .دارند LS تري نسبت بهيعوسها دامنه كاربرد  PLCكنند. بنابراين، 
» ، فرآينـد اصـلي  PLC كليـدي يادگيري جمعي اغلـب ويژگـي    .)van Veen 2017 و De Vries ،Roorda( استفاده شود
 تأكيد بر يادگيري مشاركتي در تعامل، با بازخورد و تأمل در موضوعات حاصل از تمـرين تـدريس اسـت    .شودناميده مي

(Vermeulen 2016).  
  
 مديريت اثربخش 4

 مـديريت اثـربخش  مفهـوم   شود، بايد جالب توجه و رضايت بخش باشـد. هر محتواي آموزشي كه براي يادگيري ارائه مي
براي دستيابي مؤثر و كارآمد به اهداف خود با استفاده از منـابع موجـود    ي مؤسسات آموزشيهاتلاشمربوط به هماهنگي 

در قرن بيستم گذشته، علم مديريت به عنوان يك رشته دانشگاهي  .اين منابع شامل منابع انساني، مالي و طبيعي است .است
گيرد و با تفويض يماين علم روابط عمومي انساني را به كار  .هنرهاي سازماني توسعه يافتمرتبط با مطالعات اجتماعي و 

دانشـگاهيان   .كنديمها را مشخص يتمسئولاختيارات و كارايي در حل مسئله، تصميم گيري مناسب و مديريت تغييرات، 
ها، قوانين و اصـول كسـب و كـار از جملـه     يهنظردر علم مديريت اثربخش علاقه مند به توسعه فلسفه كسب و كار و ارائه 

روايـي داشـتن، محتـواي     يبـرا  (Ginsburg et al., 2010; Alama, 2020)هسـتند   هـاي سـازماني موفـق   يوهشفرآيندها و 
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آموزشي بايد متناسب، درست و تازه باشد، اما فقط موقعي محتواي آموزشي بامعنا خواهد بـود كـه بـه نيازهـاي فراگيـران      
به اين مظور بايد براي افراد مثمـر ثمـر و اثـربخش باشـد.      كه بايد براي افراد قابل يادگيري باشد توجه شود. در نهايت اين

امـا   خشي آموزش تعريف جامع و مشخصي وجود ندارد زيرا فرايند دستيابي به آن، كار دشواري استدرمورد مفهوم اثرب
انـد. مفهـوم   كـرده  في ـرا انجـام درسـت كارهـا تعر    ييدرسـت و كـارا   يانجـام كارهـا   را 1ياثربخشت، يريمد اتيدر ادب
 دي ـاسـت با  يابيكه تحت ارزش ينامه خاصلزوماً در چارچوب بر يجا دارد، البته اثربخش ييدر درون مفهوم كارا ياثربخش

 نييتع شيبه اهداف از پ يابيدست يموثربودن اقدامات انجام شده برا زانيم يرسدرواقع بر يشود. منظور از اثربخش فيتعر
 يري ـتحقـق اهـداف انـدازه گ    زاني ـم، يمطالعه اثربخش ـ كيتر در ساده يبه عبارت (Zaki Ewiss et al., 2019) است.شده
در  يهنگـام  يمعنا كه اثربخش ـ نيفراتر نهاد، به ا يگام ستيابيم يمفهوم اثربخش فيتعر يرسد براشود. اما به نظر ميمي
 يبـرا  يبرنامـه مناسـب   يـاً داده شـود. ثان  صيتشخ يبه روشن يآموزش يازهايدوره آموزش حاصل خواهد شد كه اولاً ن كي

آموزش  ندياز فرا يمناسب يابياجرا گردد و رابعاً ارز يشده به درست يشود. ثالثاً برنامه طراح يطراح ازهايبرطرف ساختن ن
اي بايد در هنگـام تـدوين   رشتهاثربخش بودن محتواي آموزشي دروس بينبراي د. به اهداف انجام شو يابيدست تيو درنها

تـوا توجـه   سازي در محتوا، سازماندهي محتوا، نوشتن و ارزشـيابي مح محتواي آموزشي بايد به اصول تهيه محتوا، مفهوم به
  باشد:هاي زير ميد. در نهايت يك محتواي درس اثربخش بايد داراي ويژگينمو

دسـت يـافتني باشـند بـه ايـن معنـي كـه، بـه         ) 3سنجيدني باشند. ) 2خاص، واضح و قابل درك و ساده و روشن باشند. ) 1
سـطح  ) 5نحـوه كـار باشـند.    كننده حقـايق  مشخص) 4ترين سطح مطلوب را مشخص كنند. صورتي نوشته شوند كه پايين

كننده قـوانين  هاي تحقيق و منعكسبراساس يافته) 5. مطلوب را نشان دهند و در نهايت نيازهاي فراگيران را برطرف سازند
كنند تا اقدامات و نتـايج مطلـوب را   رفتاري باشند. نوشتن معيارها به صورت رفتاري به ما كمك مي) 6كار تدوين گردد. 

تـوانيم فقـط پارامترهـاي كمـي را انـدازه گيـري كنـيم. در        گيري نماييم. از مسائل عمده اين است كه ما مـي بتوانيم اندازه 
تر تحت نفوذ عواملي قرار دارد كه اندازه گرفتني نيستند يا اندازه گيري آنها مشـكل اسـت (مثـل    صورتي كه كيفيت بيش

 ).فلسفه، فرهنگ، نگرش و احساسات ذهني

شامل مـوارد زيـر    آيدمحتواي دروس در آموزش بهداشت ودرمان با رويكرد اثربخشي به وجود ميي كه از تنظيم محاسن
 است:

) فراهم كردن چهارچوبي براي طراحي محتـواي آموزشـي و ارائـه    2ايجاد وحدت رويه در فعاليتهاي آموزشي سازمان،  1
ريـزي  كمك به هدف گذاري محتواي آموزشي و همچنين، تسهيل در امـر فراينـد برنامـه   ) 3معيارهايي براي پاسخگويي، 

توسـعه و  ) 5كمك به تدوين سند محتـواي آموزشـي در سـازمانهاي مشـابه،     ) 4درسي (انتخاب محتوا، روش، ارزشيابي)، 
تـواي آموزشـي (در   فـراهم كـردن امكـان اعتباربخشـي از قسـمتهاي گونـاگون مح      ) 6بهبود كيفيت فعاليتهـاي آموزشـي،   

شود كه آيا برنامه، استانداردهايي را كه از پيش تعيين شده بودند، احـراز كـرده اسـت يـا     اعتباربخشي به اين امر تأكيد مي
تـوان بـراي تعيـين    فراهم كردن معياري براي ارزشيابي از عملكردهاي آموزشي و پژوهشي (از استانداردها مي) 7خير؟) و 

. لذا بـا توجـه   ويري از كل نظام آموزشي و اهداف آتي براي ايجاد تغييرات مطلوب استفاده كردپيشرفت و تغييرات و تص
  باشد.يمو الزامي  به توضيحات مذكور تحقيق حاضر ضروري

                                                            
1. Effectiveness، 
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  ي اهداف زير است:همچنين پژوهش در بردارنده
 آفرينربخش دانشاي اثرشتهدرسي بيناي پويا مبتني بر برنامهتبيين مدل طراحي محيط يادگيري حرفه -1

 ايرشتهريزي درسي بينهاي فرآيند برنامهشناسايي گام -2

 ايي اصول تهيه محتواي آموزشي در محيط ياد گيري حرفههاي در بردارندهشناسايي ويژگي -3

درسـي آمـوزش بهداشـت ودرمـان بـا رويكـرد       اي بـا برنامـه  رشـته ريزي بـين برقراري ارتباط دروني ميان فرآيند برنامه -4
 اثربخشي

محتوا، سازماندهي محتوا و نوشتن و ارزيابي  سازيتمركز بر لحاظ كردن اثربخشي در تنظيم اصول تهيه محتوا، مفهوم -5
 محتوا.

  
 پيشينه پژوهش 5

ي آموزش عالي صورت گرفته اما تبيين مدلي جامع و كامل اي در حوزهرشتههاي بينمقالات متعددي در زمينه تبيين مدل
پـردازيم، كـه   اي كمتر انجام گرفته است، در زير به بررسي چند پژوهش ميرشتهبخشي محتواي دروس بيني اثردر زمينه

  ها مدل مفهومي پژوهش خود را تعبيه نموديم.به كمك آن
دانـش آمـوزان دبيرسـتان در طراحـي سيسـتم       )، بـه بررسـي ارتقـاء انگيـزه يـادگيري و خلاقييـت      2019كوآ و همكاران (

ي دبيرستان انجام نتـايج نشـان داد كـه، خـود كارآمـدي،      دانش آموز دوره 45ها تحقيق بر روي اي پرداختند. آنرشتهبين
 ,.Kuo et alگـذارد اي اثـر مـي  رشـته لذت بردن از يادگيري و اصالت يادگيري در طراحـي سيسـتم محتـواي دروس بـين    

درسي پزشكي پرداختنـد .  اي برنامهبه بررسي سيستماتيك اثربخشي آموزش حرفه )،2019. ووربرگ و همكاران ()2019
هاي گروهي، محيط آموزشـي، محتـواي دروس،   هاي مطالعات كمي و تجربي، مشاركتها نشان داد كه طرحگيرينتيجه

ــيش كيفيــت مطالعــات ســبب ا  ــر و ب ــه ثربخشــي هــر چــه بهت ــر آمــوزش حرف ــوزان دوره ت ــين دانــش آم ي كــالج اي در ب
هـا بـراي   اي پرداختنـد آن رشـته هاي درسي بـين . به تبيين برنامه)Vuurberg et al., 2019( .)Egger et al., 2019(شودمي

هـاي برنامـه   درسي از تيم طراحي متشكل از مربيان، دانش آموزان مستعد و مـديران آمـوزش و تـيم   تدوين اثربخش برنامه
 كي ـزيدرسـي ف برنامـه  يريادگي ـ ياثربخش ـ يو بررس ليبه تحل )،2018ريزان كمك گرفتند. كاسامانينگتياس و همكاران (

 يري ـبـه منظـور انـدازه گ    يكشـف ذهن ـ  ينـدها يبر حـل مسـئله و فرآ   يمبتن يريادگي يابينشان داد كه ارز جيپرداختند. نتا
. ليـدال و  )Kusumaningtyas et al., 2018(شدي دروس را بهبود بخبرنامه نيتدو ييتواند كارادرسي ميبرنامه ياثربخش

ارائه دادنـد . نتـايج   » اي با مدل مربيگري معكوسرشتههاي بينپياده سازي برنامه«پژوهشي تحت عنوان )،2018همكاران (
اي، آموزش فردي براي رهبـري دانشـجويان، مسـئوليت    رشتهنشان داد كه بهترين شناسايي متغيرهاي پياده سازي برنامه بين

. )Leedahl et al., 2018(باشـد ي مربيگـري مـي  ستندات دانشجويي و مشـاركت فعـال همكـاران در حـوزه    ريزي، مبرنامه
)Chang .2017(ها نشان ارائه دادند. يافته» اي براي رشته مهندسيرشتهتبيين مدل آموزش عالي بين«. پژوهشي تحت عنوان

اي و علـوم و  رشـته كنند. بايد بين مدرسان بـين اي در دانشجويان ايفا ميرشتهداد كه مشاوران نقش مهمي در يادگيري بين
اي رشـته درسـي بـين  هاي روز آشنا باشند، براي تبيـين برنامـه  ارتباطات همكاري متقابل برقرار شود تا از داشن و تكنولوژي

  . )Chang et al., 2017بايد از متخصصان مصاحبه شود
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بـا  زيسـت در آمـوزش عـالي انجـام دادنـد.      اي آموزش محـيط رشتهدرسي ميانبرنامه )، تحليلي بر2014شبيري و هاشمي (
درسي زيست استراتژي كنوني نظام آموزش عالي در برنامهها و تهديدها استناد نتايج حاصل از نقاط قوت، ضعف، فرصت

به منظور پيشـبرد  ها از فرصت گيريمحيطي راهبردي تهاجمي است. راهبردي كه با استفاده از نقاط قوت و در جهت بهره
. )Shabiri & Hashemi, 2014(نـوع راهبـرد اسـت   تـرين  اينگونه راهبـرد مطلـوب  . روداهداف سازمان تدوين و پيش مي

درسـي بـا تأكيـد بـر اثـربخش سـازي محتـواي دروس        نامـه اي بررشـته )، به سازمان دهـي ميـان  2013احمدي و همكاران (
هـايي چـون يـادگيري معنـادار، بـه فعاليـت       درسـي در زمينـه  اي برنامـه رشتهپرداختند. نتايج مبين اثربخشي سازماندهي ميان

محتوا  واداشته شدن يادگيرندگان، پرهيز از حفظ طوطي وار، انطباق محتوا با زندگي، رعايت اصل قابل فهم بودن، تناسب
)، 2013. كريمي و شريف ()Ahmadi et al., 2014(هاي آتي دانستبا مختصات يادگيرنده و زمينه سازي براي يادگيري

در  هـا، طبق يافتـه درسي با رويكرد جامعه يادگيري پرداختند. هاي آموزش عالي در تدوين محتواي برنامهبه بررسي چالش
يفيـت محتـوا بـه جـاي     تدوين محتوا با رويكرد جامعه يادگيري به ترتيب اولويت، رعايت معيارهـايي، ماننـد: تأكيـد بـر ك    

العمر، تناسب محتوا بـا نيازهـاي    آن، ارائه محتواي منعطف و متنوع، تناسب محتوا با هدف پرورش يادگيرنده مادامكميت 
جامعه، حمايت از استاد براي تغيير محتوا، استفاده از ساير منابع يادگيري دركنار كتاب درسـي و مشـاركت دادن دانشـجو    

)، بــه تبيــين الگــوي كــاربردي طراحــي 2013. ســليمي ()Karimi & Sharif, 2013(اســتدر انتخــاب محتــوا ضــروري 
بـا  اي رشتهدرسي بينتايج تحقيق بيانگر آن است كه يك برنامهپرداختند. ن عاليدر حوزه آموزشاي رشتهدرسي بينبرنامه

از آن مسـائل و موضـوعات و ارزشـيابي آن    اي رشـته آغاز و با خلق يك فهـم بـين  اي رشتهمسأله بينتعيين يك موضوع يا 
و اي رشـته ميـان هـاي  رهيافـت  شناسـي گونـه «)، پژوهشـي تحـت عنـوان    2013. عراقيـه ( )Salimi, 2013(گـردد منتهي مـي 

اي رشتهنتايج نشان داد كه مطالعات بين.انجام دادند » عاليدرسي چندفرهنگي در آموزشآن در طراحي برنامههاي لالتد
درسي چند فرهنگي انسجامي خاص داده و در هاي جامع قادرند به مطالعات متخصصان در حوزه برنامهضمن ارائه ديدگاه

.. )Iraqih, 2012(هاي درسي در آموزش عالي نقش مـؤثري را ايفـا نمايـد   المللي كردن برنامهفرهنگي بين مواجهه با موانع
ريـزي  اي مـديريت دولتـي در ايـران: الزامـات برنامـه     رشـته آموزش ميان«)، پژوهشي تحت عنوان 2011امامي و همكاران (

ريـزي درسـي، اهـداف    ريزي درسي بايد شامل هفت محور: تيم برنامهانجام دادند .نتايج نشان داد كه سبك برنامه» درسي
هـاي ارزشـيابي پيشـرفت    يـادگيري، روش -اي تلفيـق، الزامـات يـاددهي   درسي، محتوا و تركيـب دروس، رويكرده ـ برنامه

  . )Emami et al., 2011(درسي باشدهاي ارزشيابي برنامهتحصيلي و روش
اي بـا  رشـته درسـي بـين  با توجه به بررسي نتايج و مباني نظري تحقيقات پيشين مدل پيشنهادي تحقيق بـراي طراحـي برنامـه   

  باشد:ميرويكرد اثربخشي محتواي دروس در حوزه آموزش عالي به صورت زير 
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  )Safian et al, 2019اي (: محتوا سازي برنامه محور در محيط يادگيري حرفه1شكل 

  

درسي در آموزش برنامه اي و طراحي محتوايرشتهاي از مسأله، موضوع يا تم و ارزشيابي در فرآيند پژوهش بينرشتهخلق يك فهم بين
  عالي

محتواي آموزشي، روش تجويزي بودن محتواي آموزشي و معين بودن براي هر قشر و هر وضعيت معين، تحليلي بودن محتوا، بررسي نتايج 
هاي ساده به شناختي بودن آن، جامع و شامل بودن محتواي آموزشي در اهداف آموزش، سازماندهي محتواي آموزشي در يكي از روش

هاي شغلي، ايجاد رابطه ميان محتواي آموزشي و هدف، همبستگي كلمات يا عبارات، مشكل، از معلوم به مجهول، ترتيب فعاليت
 ساس مقايسهسازماندهي برا

اي در سازماندهي هاي رشتههاي درسي در پرداختن به تم يا موضوع و تلفيق و تركيب بينشهاي سازگار بين رشتهايجاد يا كشف زمينه
 محتواي دروس در آموزش عالي

مشاهده و سنجش پذير براي مفاهيم مهم، هاي دقيق، قابل ها يا معرفارائه تعاريف مفهومي با اصطلاخاتي مثبت و وسيع، ارائه شاخص
دربردارنده ابعاد علمي و منطقي، همگن بودن مفاهيم آموزشي، ارائه تعاريف تحليلي، آگاهي مخاطبان از معاني كلماتي كه در جريان 

 كند.ها رسوخ ميآموزش به ذهن آن

ها در هاي درسي و شناسايي تضاد و تفاوتبه دست آمده از رشتههاي و تحليل محتوا در سايه روشنگري حاصل از بصيرت يهتجز گام دوم:
 ها در مفهوم سازي محتواي دروس در آموزش عاليهاي درسي و شناسايي رشتههاي حاصل از رشتهبصيرت

اهميت و اعتبار، علاقه مندي فراگيران، سودمندي، انعطاف پذيري، فزايندگي، وحدت و يكپارچگي، توالي مطلب، تازگي موضوع، ارتباط 
هاي يادگيري چندجانبه، انطباق اي براي آموزش مداوم، فرصت مناسب براي فعاليت، پايههاروشبا مشائل روز، پروزندان مفاهيم اساسي و 

 ، مفاهيم، اصول و قوانين هر علمبا زمان آموزش

اي، بسط موضوعات و مضامين در اصول تهيه محتواي دروس در آموزش عالي و توجيه استفاده از رويكرد بين رشته يينتع گام اول:
 ايهاي مرتبط با موضوع بين رشتهشايستگي در رشته

اي درسي بين رشتهمباني الگوي خرد برنامه
 با رويكرد اثربخشي در محتوا

محتوا ارزيابينوشتن و   

 سازي مفهوم
 در محتوا

 سازماندهي
 محتوا

تهيه اصول  
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  پژوهش روش 
كه در بخـش كمـي بـه لحـاظ ماهيـت روش پـژوهش توصـيفي از نـوع         كمي است  -في كيپژوهش حاضر يك پژوهش 

 تخصصـي  نـش اد و قعـي او مسئله يك سيربر لنباد به نهمبستگي است و از نقطه نظر هدف، پژوهش كاربردي است چو
هاي صـاحب  براي بررسي ديدگاه باشد. در بخش كيفينوع مقطعي مي شد. همچنين به لحاظ زماني نيز اين تحقيق ازبامي

 1پردازي داده بنيـاد گيري از روش نظريهتحليلي استفاده كرده است. به بياني ديگر با بهره -نظران داخلي از روش توصيفي 
محتـواي دروس در حـوزه   اي با رويكـرد اثربخشـي   رشتهدرسي بينبرنامهبراي يافتن عوامل مؤثر  2كيفي يتحليل محتوا و

قابل ذكر است علاوه بر روش تحليل محتـواي  است. ت علمي استفاده شدهأها با اعضاي هيقالب مصاحبه در آموزش عالي
است كـه نـوآوري جديـدي بـه تحقيـق اضـافه       كيفي از روش دلفي فازي هم جهت بررسي كيفي متغيرها نيز استفاده شده

اسـتان   هـاي كيفـي كليـه صـاحبنظران، مـديران و اعضـاي هيـات علمـي دانشـگاه         جامعه آماري آن در بخـش . است. شده
 )علوم پزشـكي اسـتان گـيلان و اسـتان گلسـتان      دانشگاه ي علوم پزشكي مازندران،هادانشگاه( مازندران وگلستان وگيلان

ر مؤسسات آموزشي اي تجربه تدريس دنفر از اعضاي هيأت علمي مصاحبه شد كه دار 30در پژوهش كيفي، با باشند. مي
و ترجمـه كتـاب و چنـدين مقالـه      يفخـارجي، تـأل   هاي داخلـي و هايي در قالب ارائه مقالات در كنفرانسبوده و پژوهش

اند جدول زير اطلاعات جمعيت شناختي اعضاي هيأت علمي در اين پژوهش كيفـي  را داشته ISC ،ISIعلمي و پژوهشي، 
و پژوهشـگر بـا حضـور در     علوم پزشكي شمال كشـور هاي ها در داخل دانشگاهاست. لازم به ذكر است كه تمام مصاحبه

ه ارائـه نظريـات   هاي مختلف دانشگاهي ودر جمع اساتيد دانشگاه تلاش كرده در جمعي دوستانه و بسيار صـميمي ب ـ بخش
  باشد.معرف اطلاعات اعضاي هيأت علمي منتخب درپژوهش كيفي مي 1گوش فرا دهد. جدول 

  
  كنندگان در پژوهشاطلاعات جمعيت شناختي مشاركت: 1 جدول

سابقه  نام دانشگاه 
 تدريس

هاي تحصيلي دوره رشته تحصيلي
 تدريس

تعداد

مازندران استان 
 گيلان و گلستان

دانشگاه علوم 
 پزشكي

25 -5 
 سال

هاي علوم مديريت دانشگاه
 هاپزشكي كليه گرايش

پزشكي دندان پزشكي و 
  هاي تخصصيدوره

30 

  
بوده  )در سه استان شمالي كشور (مازندران، گيلان و گلستان آماري در بخش كمي شامل تمام پزشكان متخصص . جامعه

انتخـاب شـده اسـت.     نمونـه  250تعداد  مورگان–نفر گزارش شده است كه با استفاده از جدول كرجسي  3725كه تعداد 
كشـف عوامـل    تـر و محقق براي ايجاد درك عميقي با استفاده از تخصيص متناسب بوده است. امنطقهروش نمونه گيري 

بـا مطـرح كـردن     ثربخشـي محتـواي دروس در حـوزه آمـوزش عـالي     اي با رويكرد ارشتهدرسي بينطراحي برنامه مؤثر بر
با جزييات لازمي كـه در درك   هاي خود راكرد كه روايتت علمي را به سمتي هدايت ميأسئوالات مشخص اعضاي هي

نجـايي  آ از وميداني استفاده شد. ياكتابخانهاز روش  هادادهجهت گردآوري تحليل، مورد نياز بودند، بيان كنند.  پديده و
 از پرسشـنامه  هـا، پرسشـنامه اسـت، روايـي    متغيـر  اندازه گيـري  و اطلاعات جمع آوري ابزار ينترمهمتحقيق،  اين در كه

                                                            
1 Grounded Theory 
2 Qualitative content analysis 
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و  دانشـگاه  متخصصـان، اسـاتيد   نظـرات  پرسشـنامه، از  اسـت. بـراي سـنجش روايـي محتـواي      برخـوردار  خاصـي  اهميـت 
 شـده، اصـلاحات   ياد افراد كسب نظرات و مختلفهاي مصاحبه انجام با مرحله اين گرديد. در استفاده خبره كارشناسان

سـنجد. در ايـن   مي محقق را نظر مورد خصيصه همان كه پرسشنامه گرديد حاصل اطمينان ترتيب بدين و آمده بعمل لازم
ن در جـدول  ضريب آلفـاي كرونبـاخ آ  . استتحقيق به منظور تعيين پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده

  دهد كه پرسشنامه مذكور از اعتبار بالايي برخوردار است.يمزير مشخص شده است. مقادير جدول نشان 
  

  پايايي پرسشنامه از طريق آلفاي كرونباخ اطلاعات: 2 جدول
  الفاي كرونباخ  تعداد گويه ها  متغيرها

  793/0  47  ي پويااحرفهمحيط يادگيري 
  842/0  36  اثربخش دانش آفريندرسي  برنامه ريزي

  
 اسـميرنف  -شـود آزمـون كلمـوگروف   اسـتفاده مـي   SPSS 26از نرم افزار آماري ها، توصيفي دادهجهت تجزيه و تحليل 
 سـؤالات براي پاسخ به  SMART PLS 3با استفاده ازنرم افزار معادلات ساختاري و و از آزمون ها جهت نرمال بودن داده

هاي عميق و اكتشافي و كدگذاري و هاي كيفي حاصل از مصاحبهبراساس تجزيه و تحليل داده است.شدهتحقيق، استفاده 
هـاي  كننـدگان مقولـه  هـا بـا مبـاني نظـري، طبـق نظـر مشـاركت       ها و در عين حال مطابقت آنتحليل محتواي متن مصاحبه

  توان به صورت جدول نمايش داد.تأثيرگذار را مي
  

  هامؤلفهها و كدگذاري باز: : نتايج تحليل محتواي مصاحبه3ل جدو
  هامؤلفه

  شناسايي نيازهاي واقعي دانشجويان-1
  شناسايي نيازهاي واقعي جامعه-2

 درسي ملي و استانداردبيني امكان انعطاف در برنامهپيش-3

  درسي متناسب با تحول در نيازهبازنگري برنامه-4
  هاي متناسب با يادگيري به جاي آموزشمشيهادينه كردن خط ن-5

  درسياز متخصصان حوزه برنامه گيريبهره-6
 معتبر جهان متناسب با شرايط و نيازهاي كشور يهادرسي دانشگاهاستفاده از برنامه-7

  درسيهاي كاهش تمركزگرايي در تدوين برنامه-8
  درسيبر نامه ريزي هاي كاهش مشكلات موجود در كميته-9

  عالي و مقاطع قبلدرسي آموزشارتباط دروني برنامه-10
 لزوم ارائه محتواي متنوع و منعطف-11

  حمايت از استاد براي تغييردر محتوا-12
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  امشاركت دادن دانشجو در انتخاب محتو-13
  عضاي هيأت علمي به استفاده از ساير منابع در كنار كتاب درسيتوجه ا-14

 
 هاي تحقيقيافته 6

اسـت. بنـابراين بـا اسـتفاده از تحليـل عـاملي تائيـدي        ها استفاده شـده در اين مطالعه از ابزار پرسشنامه براي گردآوري داده
يـابي  هاي تحقيق مورد روائي سنجي محتوائي قرارگرفته است. براي تحليـل عـاملي تائيـدي و مـدل    ساختار كلي پرسشنامه
 tشـده بارعـاملي آمـاره    براسـاس نتـايج مشـاهده    .اسـت محاسـبه شـده   tو آمـاره   اسـتاندارد ي عـامل  معادلات ساختاري بـار 

باشـد. بنـابراين   مـي  96/1مقـداري بزرگتـر از    %5هاي سنجش هر يـك از ابعـاد مـورد مطالعـه در سـطح اطمينـان       شاخص
  شده معنادار است.هاي مشاهدههمبستگي

  
 ستفاده از دلفي فازيروش دلفي فازي: ارزيابي و انتخاب شاخص با ا 7
 موافقـت  ميـزان  و گرديده خبره ارسال گروه اعضاي ها بهشرح زير شاخص با همراه شده ارائه مفهومي مدل مرحله اين در
 ميـانگين قطعـي  . اسـت بنـدي شـده  تقسـيم  آنها اصلاحي و پيشنهادي نظرات نقطه و شده ها اخذشاخص از هركدام ها باآن

در  محاسـبات  ايـن  نتـايج . باشـد مـي  هـاي پـژوهش  شاخص از با هركدام خبرگان موافقت شدت نشان دهنده آمده بدست
  است. آمده 3 جدول

  
  اي پويامحيط يادگيري حرفه مربوط به متغيرهاي وشاخص پايايي : بار عاملي استاندارد شده4 جدول

 وضعيت پايايي متغير بارعاملي استاندارد متغير

  96/2  61/0  دانشجويانشناسايي نيازهاي واقعي -1
  65/2  72/0  شناسايي نيازهاي واقعي جامعه-2

  23/2  60/0 درسي ملي و استانداردبيني امكان انعطاف در برنامهپيش-3
  99/2  59/0  درسي متناسب با تحول در نيازهبازنگري برنامه-4

  26/2  52/0  هاي متناسب با يادگيري به جاي آموزشهادينه كردن خط مشين-5
  25/2  64/0  درسياز متخصصان حوزه برنامه گيريبهره-6

معتبر جهان متناسب با شرايط و  يهادرسي دانشگاهاستفاده از برنامه-7
  نيازهاي كشور

50/0  98/1  

  46/2  66/0  درسيهاي كاهش تمركزگرايي در تدوين برنامه-8
  70/2  54/0  بر نامه ريزي درسيهاي كاهش مشكلات موجود در كميته-9

  11/2  67/0  عالي و مقاطع قبلدرسي آموزشارتباط دروني برنامه-10
  33/3  74/0 لزوم ارائه محتواي متنوع و منعطف-11
  20/3  61/0  حمايت از استاد براي تغييردر محتوا-12
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  27/2  59/0  امشاركت دادن دانشجو در انتخاب محتو-13
ساير منابع در كنار كتاب عضاي هيأت علمي به استفاده از توجه ا-14

  درسي
52/0  87/2  

 
 اسميرنوف) -آزمون نرمال بودن (كولموگروف 8

 ترينيعيك توزيع يكي از شا نرمال بودنآزمون هاي كمي است. اين آزمون به عنوان يك آزمون تطابق توزيع براي داده
 -از آزمون كولموگروف هاي كوچك است كه محقق به نرمال بودن آن شك دارد. براي اين هدفها براي نمونهآزمون

ها نرمال اسـت  ها ما فرض صفر مبتني بر اينكه توزيع دادههنگام بررسي نرمال بودن دادهاسميرنوف استفاده گرديده است. 
بدست آيد، در ايـن صـورت دليلـي     05. 0بنابراين اگر آماره آزمون بزرگتر مساوي كنيم. تست مي %5را در سطح خطاي 

ها نرمال خواهد بود. براي رد فرض صفر مبتني بر اينكه داده نرمال است، وجود نخواهد داشت. به عبارت ديگر توزيع داده
 شود:هاي آماري به صورت زير تنظيم ميبراي آزمون نرماليته فرض

0H :هاي مربوط به هر يك از متغيرها نرمال استتوزيع داده. 

1H :هاي مربوط به هر يك از متغيرها نرمال نيستتوزيع داده.  
درصـد   5تـر از  درصد (غير نرمال) است و تعداد ديگري بيش 5با توجه به اينكه سطح معناداري بعضي از متغيرها كمتر از 

تحليل استفاده نمود چرا كه حساسيتي به نرمال يا غيـر نرمـال بـودن     اس براي آل(نرمال) پس بايد از نرم افزار اسمارت پي 
 ها ندارد.متغير

 
  هاي خبرگانديدگاه : نتايج نظر سنجي به همراه ميانگين5 جدول
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14
عضاي هيأت علمي به استفاده از ساير منابع در توجه ا

 .9  0 2 134  كنار كتاب درسي
64

8. 
30

6. 
20

8. 
09

0. 
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پذير
 ش

  
 آزمون نرمال بودن: 6جدول 

 سطح معناداري نام اختصاري  متغير
 Variable1  .063  شناسايي نيازهاي واقعي دانشجويان

 Variable2  .003  شناسايي نيازهاي واقعي جامعه

 Variable3  .002 درسي ملي و استانداردبيني امكان انعطاف در برنامهپيش

 Variable4  .063  نيازهدرسي متناسب با تحول در بازنگري برنامه

 Variable5  .053  هاي متناسب با يادگيري به جاي آموزشهادينه كردن خط مشين

 Variable6  .063  درسياز متخصصان حوزه برنامه گيريبهره

 Variable7  .013 معتبر جهان متناسب با شرايط و نيازهاي كشور يهادرسي دانشگاهاستفاده از برنامه

 Variable8  .061  درسيهاي كاهش تمركزگرايي در تدوين برنامه
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  بين متغيرهاي اصلي تحقيق tآماره : 2شكل 

 Variable9  .000  بر نامه ريزي درسيهاي كاهش مشكلات موجود در كميته

 Variable10 .002  عالي و مقاطع قبلدرسي آموزشارتباط دروني برنامه

 Variable11 .043 لزوم ارائه محتواي متنوع و منعطف

 Variable12 .002  حمايت از استاد براي تغييردر محتوا

 Variable13 .063  امشاركت دادن دانشجو در انتخاب محتو

 Variable14 .053  عضاي هيأت علمي به استفاده از ساير منابع در كنار كتاب درسيتوجه ا
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  ضريب مسير بين متغيرهاي اصلي تحقيق :3شكل 

9  
 96/1از  Tآمـاره  در صورتي كه مقدار پردازيم. مي Tبوت استراپ به محاسبه آماره  در اين بخش با استفاده از الگوريتم. 
نتايج ايـن  است.  %95سؤالات پژوهش در سطح اطمينان  ييدها و در نتيجه تأي بين سازهنشان از صحت رابطهتر شود، يشب

اس  آلهـا بايـد از الگـوريتم پـي     است. براي محاسبه ضرايب استاندارد مسير بين سازهنشان داده شده 1 الگوريتم در شكل
همـانطور كـه در   دهـد.  مربوط به هر يك از سـؤالات را نشـان مـي   ضرايب استاندارد شده مسيرهاي  2 شكلاستفاده نمود. 

 var4)(درسي متناسب با نيازهاي بهنگام آموزشـي   شود متغير بازنگري متناسب واثربخش برنامهيمي فوق مشاهده هامدل
به سمت خط مشـي برنامـه ريـزي درسـي      var5)(ي معتبر جهان هادانشگاهي درسي هابرنامهتواند در كنار هماهنگي با يم

  .دهد سوق var7)(ي پويا احرفهمحيط يادگيري 
آمده  5آوري شده، نتايج فرضيات تحقيق بطور كلي در قالب جدول هاي جمعبا توجه به نتايج بدست آمده از تحليل داده

شـوند و روابطـي كـه    ييد مـي تأ؛ باشد 96/1تر از ها بيشاست. لازم به ذكر است كه روابطي كه در آن مقدار آماره تي آن
  شوند.ييد واقع نميتأمورد  باشد 96/1ها كمتر از مقدار آماره تي آن
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  متغيرهاي تحقيق : مقادير ضريب مسير7 جدول
علامت   متغير

  اختصاري
ضريب 
  مسير

 وضعيت tآماره 

 ييدتأ  Variable1  292/0 828/3  شناسايي نيازهاي واقعي دانشجويان

 ييدتأ  Variable2  374/0 606/2  شناسايي نيازهاي واقعي جامعه

 ييدتأ Variable3  211/0 108/12 درسي ملي و استانداردبيني امكان انعطاف در برنامهپيش

 ييدتأ Variable4  097/1 187/29  درسي متناسب با تحول در نيازهبازنگري برنامه

 ييدتأ  Variable5  550/0 239/7  يادگيري به جاي آموزشهاي متناسب با هادينه كردن خط مشين

 ييدتأ Variable6  431/0 705/59  درسياز متخصصان حوزه برنامه گيريبهره

معتبر جهان متناسب با شرايط و  يهادرسي دانشگاهاستفاده از برنامه
  نيازهاي كشور

Variable7  088/0 293/4  ييدتأ 

 ييدتأ  Variable8  034/0 628/8  درسيهاي برنامهكاهش تمركزگرايي در تدوين 

 ييدتأ  Variable9  121/0 176/9  بر نامه ريزي درسيهاي كاهش مشكلات موجود در كميته

 ييدتأ  Variable10 345/0 058/5  عالي و مقاطع قبلدرسي آموزشارتباط دروني برنامه

 ييدتأ  Variable11 152/0 052/5 لزوم ارائه محتواي متنوع و منعطف

 ييدتأ  Variable12 689/0  523/4  حمايت از استاد براي تغييردر محتوا

 ييدتأ  Variable13 087/0  746/2  امشاركت دادن دانشجو در انتخاب محتو

 ييدتأ  Variable14 251/0  475/2 عضاي هيأت علمي به استفاده از ساير منابع در كنار كتاب درسيتوجه ا

 
 گيريبحث و نتيجه  10

ي آمـوزش  اي را در حـوزه رشـته توان محتـواي دروس بـين  در اين پژوهش چهار پرسش مطرح شد، نخست آن كه چگونه مي
اي با رويكرد رشتهريزي درسي بينهايي دارد؟ و فرآيند برنامهاي چه ويژگيرشتهريزي درسي بينعالي اثربخش نمود؟ و برنامه

اي بـا رويكـرد اثربخشـي    رشـته درسي بـين است؟ و در نهايت الگوي برنامهتشكيل شدههايي اثربخشي آموزش عالي از چه گام
تـوان  محتواي دروس در حوزه آموزش عالي چيست؟ در پاسخ به پرسش نخست با توجه به مطالب ارائه شده در پـژوهش مـي  

ر محتـوا، سـازماندهي محتـوا،    د سـازي گفت: توجه به چهار اصل در تدوين محتواي درسي از جمله اصول تهيه محتـوا، مفهـوم  
قابـل انـدازه   بـودن محتـوا،   خاص، واضح و قابل درك و ساده و روشن نوشتن و ارزيابي محتوا با در نظرگيري نكاتي از جمله: 

ترين سـطح مطلـوب را   به اين معني كه، به صورتي نوشته شوند كه پايينبودن محتوا دست يافتني گيري و سنجش بودن محتوا، 
كننده قوانين كننده حقايق كار، نشان داد سطح مطلوبيت كار، برطرف نمودن نيازهاي فراگيران، منعكسمشخصمشخص كنند. 

ي آمـوزش عـالي   اي در حـوزه رشـته تواند باعث بهبود اثربخشـي محتـوا دروس بـين   رفتاري بودن محتوا ميو اهداف آموزش، 
) 1394شـبيري و هاشـمي (   )2019()، كووا وهمكاران 2018ان (نتايج پژوهشگران ليدال وهمكار گردد. نتايج پژوهش حاضر با

پرداختن  اي بايد طوري طراحي گردد كه بارشتهدرسي بيني برنامهريزي همسو ومطابقت دارد. در پاسخ به پرسش دوم، برنامه
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ر نهايـت، بـه خلــق    اسـت كـه د  هـايي  شناسـي روشي شناسـي و توسـعه  ايجاد معرفت ها،نماياندن همپوشاني ها،به كشف رابطه
اي را نمايـان سـازند. در پاسـخ بـه پرسـش      رشتههاي فلسفه بنيادن رويكرد بين، مشخصهگرددمعرفتـي جديد منجر ميي حـوزه

هايي هاي تحصيلي مرتبط و انتخاب رشتهاي با رويكرد اثربخشي بايد به شناسايي رشتهرشتهريزي بينسوم، براي تبيين مدل برنامه
هـاي بـه دسـت آمـده از     ن تناسب را با موضوع دارند، تجزيه و تحليل محتوا در سايه روشنگري حاصـل از بصـيرت  تريكه بيش
هاي مـرتبط بـا مسـئله يـا     هاي درسي، تعيين موضوعات و مضامين، بسط و توسعه شايستگي و كفايت در هر كدام از رشتهرشته

ها، ايجـاد  هاي درسي و شناسايي ريشههاي حاصل از رشتهبصيرت هاي موجود دراي، شناسايي تضاد و تفاوترشتهموضوع بين
اي را در هـاي رشـته  هاي درسـي در پـرداختن بـه تـم يـا موضـوع، تلفيـق و تركيـب بيـنش         رشتههاي سازگار بينيا كشف زمينه

پرسش چهارم، با توجـه  محتوا، اصول محتوا، سازماندهي محتوا، نوشتن و ارزيابي محتوا منعكس نمود. در پاسخ به  سازيمفهوم
هـاي فرآينـد   اي، گـام رشـته ريزي درسي بينهاي برنامهريزي محتواي اثربخش، ويژگيهاي برنامهبه اصول تهيه محتوا، ويژگي

اي با رويكرد اثربخش بودن محتوا و همچنين بررسي مضامين، مفاهيم و تحقيقات پيشين، مصاحبه با رشتهريزي درسي بينبرنامه
هاي عميـق و اكتشـافي و   هاي كيفي حاصل از مصاحبهبراساس تجزيه و تحليل داده خبرگان و اعضاي هيئت علمي واز  نفر 30

هاي كنندگان مقولهها با مباني نظري، طبق نظر مشاركتها و در عين حال مطابقت آنكدگذاري و تحليل محتواي متن مصاحبه
درسي ملـي و  بيني امكان انعطاف در برنامهپيش، سايي نيازهاي واقعي جامعهشناتأثيرگذار (شناسايي نيازهاي واقعي دانشجويان، 

، هاي متناسب با يادگيري بـه جـاي آمـوزش   هادينه كردن خط مشي، ندرسي متناسب با تحول در نيازهبازنگري برنامه، استاندارد
، هاي معتبر جهان متناسب با شرايط و نيازهاي كشوردانشگاهدرسي استفاده از برنامه، درسياز متخصصان حوزه برنامه گيريبهره

ارتبـاط درونـي   ، بر نامه ريزي درسيهاي كاهش مشكلات موجود در كميته، درسيهاي كاهش تمركزگرايي در تدوين برنامه
مشـاركت  ، محتـوا  حمايت از اسـتاد بـراي تغييـردر   ، لزوم ارائه محتواي متنوع و منعطف، عالي و مقاطع قبلدرسي آموزشبرنامه

 اي با رويكرد اثربخشي محتوا تبيين گرديـد و در رشتهريزي درسي بينا) براي طراحي مدل برنامهدادن دانشجو در انتخاب محتو
 هـا بـا  آن موافقـت  ميزان و گرديده خبره ارسال گروه اعضاي ها بهشرح زير شاخص با همراه شده ارائه مفهومي مدل مرحله اين

نشان  آمده بدست ميانگين قطعي. استبندي شدهتقسيم آنها اصلاحي و پيشنهادي نظرات نقطه و شده ها اخذشاخص از هركدام
  .باشدمي هاي پژوهش و در نهايت مدل پژوهششاخص از با هركدام خبرگان موافقت شدت دهنده

 ريزي درسـي روي متخصصان برنامهبسيار خوبي در پيش ريزي و مدل برنامه تواند ادبياتكنوني ميپژوهش دراين راستا، 
ريزي آموزشي كشور باشد تـا در  و همچنين مسئولان برنامه اي در راستاي اثربخش نمودن محتواي آموزش عاليرشتهبين

شـود تـا در   درسي بسيار كارساز باشد. به همين دليـل توصـيه مـي   هاي تر اين دسته از مطالعات و رشتهگسترش هرچه بيش
در اكنـون  هـم كـه  اكنـون  اي رشـته بـين درسـي  هاي تر برنامههرچه بيشريزي درسي يين مثمر ثمر برنامهو تبراستاي تطبيق 

كشور در حال اجراست با اصول و معيارهاي علمي در اين زمينه، اين پژوهش در كنار سـاير مـوارد   هاي بعضي از دانشگاه
يازهـاي بـازار و   نشود كه بـا توجـه بـه    يمپيشنهاد . ار گيردمورد توجه قرهايي مشابه به عنوان راهنماي طراحي چنين برنامه

شـود  يمپيشنهاد  ضمناًساختار رفاه اجتماعي به منظور كاهش مشكلات بروز در مسائل پزشكي دروس برنامه ريزي شوند. 
  كه از برنامه درسي بين المللي كه در كشورهاي توسعه يافته موفقيت حاصل گرديده است استفاده شود.
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Abstract 
The current research has been conducted with the aim of investigating the 
effect of organizational leadership style on human resource management while 
emphasizing the mediating role of competitive work environment. The 
research method was descriptive-correlative. The statistical population of this 
research is all the employees of Asia Insurance Company in Tehran, which is 
currently 3922 people, of which 350 people have been selected as a statistical 
sample using Cochran's sample size determination method and simple random 
sampling method. In this research, the standard organizational leadership style 
questionnaire of Bardens and Metzkas (1996), the standard questionnaire of 
human resource management by Sarmad et al. (2013), and the standard 
questionnaire of the competitive work environment of Fletcher and Nussbaum 
(2010) were used to collect data, and the Descriptive and inferential statistics 
technique have also been used. To analyze data, descriptive statistical methods 
of gender, education, and age are used, along with separating minimum, 
maximum, average, standard deviation, skewness and kurtosis test, factor 
analysis test, structural equation method, and Spss 22 and Smart Pls software. 
The results of the research show that the organizational leadership style has no 
significant effect on human resource management and it has been rejected, but 
the organizational leadership style on the competitive work environment, the 
competitive work environment on human resource management, and the 
organizational leadership style on human resource management with the 
mediating role of the competitive work environment have a significant effect 
which has been confirmed. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Along with planning, organizing and controlling, the leadership of the organization is 
considered one of the essential and important duties of the manager and plays a fundamental 
role in the management of the organization. Leadership is the process of directing and 
exerting influence on the activities of the group or members of the organization. The research 
of Ko (2011) has shown that the leadership style of managers is one of the effective factors in 
increasing morale, motivation, performance, efficiency and effectiveness and ultimately 
productivity in organizations. Various classifications of leadership styles have been done by 
researchers, but in a new classification based on the way of performance in 2015, Setin and 
Kinnick divided leaders into two groups: exchange and transformational. A relationship-
oriented leader pays attention to the needs and motivation of subordinates and improves 
personal, group and organizational needs and provides new opportunities for the organization 
to identify effective methods for doing work (Jafari Harandi & Najafi, 2018). Considering the 
many challenges facing organizations and employees in the 21st century, employees need to 
update their knowledge, skills and expertise; and organizations should invest more and more 
effectively in their human resources more than before. Therefore, the correct understanding 
and identification of the factors affecting employee learning plays an important role in 
ensuring the managers of the effectiveness of human resources training and development 
plans (Force & Glory, 2021). 
Human resources are the most valuable and important asset of an organization. And the 
individual and collective efforts of people resulting from knowledge, thinking, creativity and 
efficiency of the human resource management that brings the organization closer or further 
away from the set goals. Therefore, considering the importance of human resource 
management as the most prominent factor of competitive advantage and the importance of 
managers' skills in the correct leadership, human resource management directly affects the 
efficiency and effectiveness of human resources (Soleimani & Babadi et al, 2022). On the 
other hand, the competitive pressures in the global markets are increasing so much that 
improving quality, low-cost production, timely fulfillment of customer expectations and 
managerial accountability is not only an option but a strategic necessity. These competitive 
conditions have made organizational learning and knowledge management to be the focus of 
organizations' managers, along with issues such as quality management, modeling, re-
engineering, downsizing and outsourcing, and strategic planning, organizational learning, and 
knowledge management (Darban et al, 2020). Gaining competitive capabilities in today's 
world has become one of the basic challenges of different countries at the international level. 
The resource-based view allows us to understand well the method of using and combining 
resources by the organization, the factors of achieving a sustainable competitive advantage, 
and the nature of the resources used by the organization (Hosseini & Shams, 2014). 
In the way of creating a competitive advantage, there are two important points to consider: 
First, the organization can create a stable competitive advantage through its merits, which is 
valuable for customers, and is always superior to competitors. Second, due to the increase in 
environmental complexity and the intensity of competition, competitive advantage is either 
easily imitated by competitors or fades in the eyes of customers and must be replaced with 
new advantages (Zarei, 2022). Based on this, organizations should think about finding 
sustainable competitive advantages for themselves (Alavi Matin & Chavoshipour, 
2017).Sustainable competitive advantage refers to those advantages that are valuable for 
customers due to the use of the organization's competencies, cannot be easily imitated and 
copied by competitors, and bring the organization decent performance and competitiveness. 
Today, organizations must have a competitive advantage to improve performance and face 
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competitors, because superior performance, which is the goal of all organizations, comes from 
their competitive advantage. In recent years, competitive advantage has been at the center of 
the discussion of competitive strategies (Nemati et al., 2019). 
According to the mentioned contents, this research seeks to answer the question that, to what 
extent does organizational leadership style affect human resource management while 
emphasizing the role of a mediator of a competitive work environment in Asia Insurance 
Company in Tehran? 
 
Theoretical framework 
Leadership is the ability to influence the group to achieve goals. If the source of influence is 
personal, the person is considered as a leader (Shabri Abd et al, 2016). Leadership is the 
ability to attract people and influence and affect them so that people (followers) voluntarily 
accept individual personality and leadership in a given situation to achieve their goals and 
needs (Jafari Harandi & Najafi, 2018) A leader is generally in the center of group activities 
and changes and, in a word: is a manifestation of the groups will, The method by which a 
leader uses his influence to achieve the goal is calld leadership style, and Organizational 
leadership style is basically the manager's attitude towards his role and employees' 
(Khosrovabadi et al., 2021). Some also define the leadership style as fixed characteristics or 
characteristics of the leader in addition to fixed behavioral patterns (Yongping et al., 2018). 
Human resource management is: the process of working with people, so that these people and 
their organization achieve full potential (Yongping et al., 2018). Therefore, human resources 
are the most valuable and important assets of an organization, and the individual and 
collective efforts of people are the result of knowledge, thinking, creativity and efficiency of 
human resources that bring the organization closer or further away from the set goals. Thus, 
considering the importance of human resources as the most prominent factor of competitive 
advantage and the importance of managers' skills in the correct leadership of human 
resources, leadership directly affects the efficiency and effectiveness of human resources 
(Fedorova et al., 2019). 
Human source is one of the most important inputs of each organizational system, 
Competitiveness is a process that every organization tries to do better than others and surpass 
them. In general, it can be said that a sustainable competitive advantage consists of features 
such as durability, high security capability, appropriate tolerability, high biological capability, 
high support capability, high acceptability, proper power of justification and persuasion, and 
considerable negotiation power which, according to the stability and strength of the duration 
of the competitive advantage, all or some of the above features will exist in it. Global business 
leaders increasingly believe in the view that knowledge is one of the most important 
organizational capabilities and competencies, and it can be said that it is the basis and root of 
all competitive advantages (Arabshahi & Mirzaei, 2021). The possibility of achieving a 
strategic competitive advantage in the 21st century is for organizations that have understood 
this importance that their survival depends on the ability to capture intelligence and ingenuity, 
and transfer it to usable knowledge and quickly disseminate it at organizational levels 
(Hojatpour, 2021). 
 
Methodology 
The research method is descriptive- correlative, and practical in terms of purpose. The 
statistical population includes all the employees of Asia Insurance Company in Tehran, which 
currently includes 3922 people. Also, the number of 350 employees of Tehran Asia Insurance 
Co. was selected as a statistical sample using Cochran's sample size determination method.In 
order to collect data related to the variable of organizational leadership style, the standard 
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questionnaire by Bardens and Metzkas (1996), and the standard questionnaire by Sarmad et 
al. (2013) for the variable of the human resource management, and the standard questionnaire 
by Fletcher and Nussbaum's (2010) for the variable of the competitive work environment 
were used. 
 
Discussion and Results 
In order to investigate the hypothesis of the research, the modeling of structural equations, the 
method of structural equation modeling with the help of spss software was used to test the 
hypotheses from inferential statistics. Then PLS software was used to test the hypotheses or 
the conceptual model of the research, and the results showed that the path coefficient of the 
relationship between organizational leadership style and human resource management is (-
0.068). The P-Value significance coefficient is also (1.650) and its value is less than the 
significance threshold, i.e. (1.96). Therefore, organizational leadership style does not have a 
significant effect on human resource management in Asia Insurance Co., Tehran, so the first 
hypothesis of the research is not confirmed. The path coefficient of the strength of the 
relationship between organizational leadership style and competitive work environment is (-
0.255). The P-Value significance coefficient is also (3.440) and its value is more than the 
threshold of significance i.e. (1.96). Therefore, the second hypothesis based on the 
relationship between organizational leadership style and competitive work environment is 
confirmed. The path coefficient of the strength of the relationship between competitive work 
environment and human resource management is (0.727). The P-Value significance 
coefficient is also (21.229) and its value is more than the threshold of significance i.e. (1.96). 
Therefore, the third hypothesis based on the relationship between competitive work 
environment and human resource management is confirmed. The result of the Sobel test of the 
relationship between organizational leadership style and human resource management and 
competitive work environment is (2.38). The absolute value of the number obtained from the 
Sobel test is compared with the number 1.96, and if the Z-value is greater than 1.96, the 
significance of the effect of the mediator variable is confirmed. Therefore, according to the 
result of the Sobel test, the fourth hypothesis of the research is also confirmed. 
 
Conclusion 
The main purpose of this article is to investigate the effect of organizational leadership style 
on human resource management while emphasizing the mediating role of competitive work 
environment. Effective organizational leadership should provide a way to direct the efforts of 
all employees to accomplish the organization's human resource management. Without 
leadership or direction, the existing link between organizational human resources may be 
weakened or broken. This issue can lead to a suboptimal situation in which individual work is 
done only to achieve the individual's goals, and at the same time, the entire organization loses 
its efficiency and adequacy and is prevented to achieve its goals. Therefore, for an 
organization to remain successful, the existence of organizational leadership is obligatory and 
necessary. Also, in today's competitive environment, the key requirement for companies to 
succeed is to identify how to create, maintain and sustain competitive advantage. In order to 
develop and exploit their competitive advantage, organizations must have capabilities that can 
be used to create scarce, valuable and inimitable resources. Properly managing human 
resources within the organization is a type of competitive advantage that is difficult to imitate 
and copy for all organizational leaders and should be developed as a part of organizational 
resources. Human resources are, in fact, the assets of the organization, which does not enable 
it to design and deploy strategies aimed at increasing productivity and efficiency and 
ultimately growing the competitiveness of the organization, and a defect in this issue can 
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improve the performance of human resources within the organization. According to the 
mentioned content, it can be concluded that organizational leadership style on human 
resources management with the condition of existence of competitive work environment can 
cause organizational growth and stability. Therefore, it can be said; there is a significant effect 
between organizational leadership style on human resource management by explaining the 
mediating role of existence of competitive work environment in Asia Insurance Company of 
Tehran, and the main hypothesis of the research is confirmed. The results of the main research 
hypothesis test by Al-Wadiri and Mobini (2018), Jafari Herandi and Najafi (2018) and Nemati 
et al. (2019), Norouzi and Droudi (2019), Martin Santana et al. are in accordance with each 
other. 
Based on the obtained results, it is suggested: the way the organization's management uses 
various management methods and leadership styles is an important factor to create the desired 
organizational performance; Managers should give employees the right to make decisions or 
comment on various matters within the organization, because the silence of employees 
towards organizational human resources will reduce job satisfaction in the long run, or 
produce the worse consequences of job indifference in the work environment. It is suggested 
that the goals and missions of each organization should be specified and determined for all the 
management factors of the organization, such as organization, planning, motivation and 
leadership, human and material resource management, control and monitoring systems, so 
that the goals and missions of the organization can be better followed in order to achieve the 
desired performance. It is suggested to hold training courses, scientific and specialized 
seminars on human resources management in organizations or provide conditions for 
participation in training courses, scientific and specialized seminars in a competitive work 
environment outside the organization and create material and non-material incentives for 
employees in order to try to increase their interest in pursuing training programs for 
organizational leaders and increasing the quality and quantity of their organizational 
performance. It is also suggested to improve and grow the organization by creating an 
understanding and spirit of knowing the leadership within the organization and how to relate 
human resource management processes and achieve a competitive advantage in organizations. 
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   رقابتي، كار محيط
 .آسيا بيمه سهامي شركت

  چكيده
 نقش بر تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير بررسيمطالعه حاضر با هدف 

 اين آماري جامعهبود.  يهمبستگ-يفيمطالعه از نوع توص نيانجام شد. روش ا رقابتي كار محيط گرميانجي
 نفر 3922 تعداد حاضر حال در كه باشدمي تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت كاركنان يكليه پژوهش،

 به ساده تصادفي گيري نمونه روش و كوكران نمونه حجم تعيين روش از استفاده با نفر 350 تعداد كه بوده
 سبك استاندارد پرسشنامه از هاداده آوري جمع براي پژوهش اين در. است شده انتخاب آماري نمونه عنوان
 همكاران و سرمد انساني منابع مديريت استاندارد پرسشنامه ،)1996( متزكاس و باردنز سازماني رهبري

 آماري هايتكنيك از آن انجام در و) 2010( نوسبام و فلچر رقابتي كار محيط استاندارد پرسشنامه و) 2013(
 جنسيت، توصيفي آماري هايروش از اطلاعات تحليل و تجزيه براي. است شده استفاده استنباطي و توصيفي

 آزمون استنباطي و معيار انحراف و ميانگين ماكزيمم، مينيمم، شاخصهاي تفكيك به و سن و تحصيلات
 Smart Pls و Spss 22 نرم افزار از و ساختاري معادلات روش عاملي، تحليل آزمون كشيدگي، و چولگي
 معناداري تأثير انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك ،دهدمي نشان پژوهش نتايج. گرددمي استفاده
 منابع مديريت بر رقابتي كار محيط رقابتي، كار محيط بر سازماني رهبري سبك اما است شده رد و ندارد
 معناداري تأثير رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك و انساني
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  مقدمه
 مـي شودونقشـي اساسـي    تلقي مدير مهم ضروري و وظايفاز  كنترل، و سازماندهي ريزي، برنامه كنار سازمان در رهبري
 يـك  اينكـه  بـراي  بنـابراين . كننـد يم ـ قلمـداد  سـازماني  رهبران را مديران كه تاآنجاست اهميت اين دارد؛ سازمان دراداره
 چگونـه  كـه  بداننـد  دارنـد،  نيـاز  نيز كاركنان بهترين حتي است، ضروري و واجب رهبري وجود بماند، باقي موفق سازمان

 فرآينـد  رهبـري ). Sinai & Manari Tavakli,2017( باشـند  داشـته  مشـاركت  سازماني اهداف به رسيدن راه در تواننديم
 با رابطه در رهبري: نخست. دارد مهم كاربرد سه تعريفي چنين سازمان، اعضاي يا گروه فعاليتهاي بر نفوذ اعمال هدايت و

 درصـد  بپـذيرد،  را رهبـر  دسـتورات  بايـد  پيروان يا افراد اين چون شود،يم مطرح) پيروان يا دستان زير مثل( ديگري افراد
 وجـود  بـدون  رهبري خصوصيات و هايژگيو همه سازند پذير امكان را فرآيند نتيجه در و برآيند وي منزلت و مقام تعيين
 شـود يم ـ گـروه  اعضـاي  و رهبـر  بـين  قدرت نابرابر توزيع مستلزم رهبري: دوم. شد خواهد تبديل هيچ به دست زير و پيرو

 نيسـت  ترديـدي  ولي. دهند شكل متعدد يهاراه از را گروه فعاليتهاي تواننديم و نيستند قدرت بدون گروه اعضاي اگرچه
 اعمال براي قدرت مختلف هايشكل كارگيري به در وي توانايي رهبري جنبه: سوم. است بيشتر رهبري قدرت معمولاً كه
 داده نشـان  ،)2011( Ko يقـات ). تحقDargahi & Mousavi Jam,2019( است گوناگون يهاراه از پيروان رفتار در نفوذ
 بهـره  نهايت در و اثربخشي و ييكارا ،عملكرد يزش،انگ روحيه، افزايش در مؤثر عوامل از يكي مديران رهبري سبك كه

 بـوده  ايـن  بر تلاش و بوده رهبري پيش دهة چهار در پژوهشگران وها سازمان يهادغدغه از يكيهاست. سازمان در وري
 توسـط  رهبري يهاسبك از مختلف هاييبند طبقه. بكنند عملي دانشگاهي معيارهاي از تعدادي با را پديده اين كه است

 Kinnick و Setin اسـت،  شـده  انجـام  عملكرد نحوه اساس بر كه نوين بندي طبقه يك در ولي است گرفته انجام محققان
 زيـر  انگيـزش  و نيازهـا  بـه  مـدار  رابطه رهبراند. كرده تقسيم آفرين تحول و يامبادله گروه دو را به رهبران ،2015درسال 
 دادن انجـام  بـراي  مـؤثر  يهـا روش شناسايي منظور به و كنديم توجه سازماني و گروهي شخصي، نيازهاي بهبود و دستان
 فراوانـي  يهـا چـالش  به توجهبا  .)Jafari Harandi & Najafi,2018( كنديم فراهم سازمان براي جديد ييهافرصت كار
 و مهـارت  دانش، ساختن بروز به نياز كاركنان است، قرارگرفته كاركنان وها سازمان روي پيش يكم، و بيست قرن در كه

 اقـدام  پيش از بيش خود انساني منابع روي بر مفيدتر و بيشتر سرمايه گذاري به نسبت بايدها سازمان و داشته خود تخصص
 از مـديران  اطمينـان  در مهمـي  نقـش  كاركنـان،  يـادگيري  بـر  تاثيرگـذار  عوامـل  شناسايي و درست درك بنابراين. نمايند

 را انسـاني  منـابع  توسـعه  مـديريت  سـنتي  ديـدگاه . كنـد يم ـ ايفـا  انسـاني  منـابع  توسعه و آموزش هاييزيربرنامه اثربخشي
 سـازماني  امـور  ساير و هايريگ تصميم در كاركنان مشاركت افزايش براي كه سازماني و فردي هاييتفعال از يامجموعه

 دهنـد  انجام خود انساني منابع مشاركت روي بيشتري سرمايه گذاري بايد مديران ديدگاه، اين طبق. دانديم شود،يم انجام
 Razavi et( يابـد  افـزايش  هـا يـري گ تصـميم  در آنهـا  مشـاركت  ميـزان  و شـده  بيشتر تجاري هايياستراتژ از دركشان تا

al,2015.( شـرايطي،  چنـين  در. هسـتيم  محـيط  پيچيدگي شدت و هايفناور در سريع تغييرات شاهد سوم هزاره به ورود با 
 طرفي از. باشند داشته را دانش كيفي ايجاد قابليت كه استها سازمان از جديدي نوع نيازمند راهبردي رقابتي مزيت ايجاد

 موقـع  بـه  سـازي  بـرآورده  هزينـه،  كـم  توليـد  كيفيت، ارتقاي كه است فزآينده چنان جهاني بازارهاي در رقابتي فشارهاي
 رقـابتي  شـرايط  ايـن . اسـت  راهبـردي  ضـرورت  يك بلكه نيست گزينه يك تنها مديريتي پاسخگويي و مشتريان انتظارات

 بـرون  و سـازي  كوچـك  مجـدد،  مهندسي الگوگيري، كيفيت، مديريت همچون موضوعاتي كنار در كه است شده باعث
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 Darban( گيرد قرارها سازمان مديران توجه كانون در دانش مديريت و سازماني يادگيري راهبردي، ريزيبرنامه و سپاري

et al,2020 .(بهبـود  و مهـم  موضـوعات  درتـر  معقول تصميمات اتخاذ امكان برتر دانش بر تكيه با بايدها سازمان مديريت 
 پـي  درهـا  سازمان و است دانش خود از مهمتر يامقوله دانش مديريت رو اين از. كنند پيدا را دانش بر مبتني عملكردهاي

 وگروهي فردي يهامهارت و دانش به را سازماني و فردي يهادانسته و اطلاعات تبديل چگونگي تا باشنديم آن استقرار
 از بهتـر  طريـق  اين از تا كوشديم نهادي هر كه است فرآيندي پذيري). رقابت Nemati et al,2019( نمايد روشن و تبيين

 اساسـي  يهـا چـالش  از يكـي  بـه  امـروز  جهـان  در رقـابتي  هـاي يتوانمنـد  كسـب . گيرد پيشي وي از عمل كرده، ديگري
 و استفاده روش تا دهديم ما به را امكان اين منابع، بر مبتني نگاه. است شده تبديل المللي بين سطح در مختلف كشورهاي
 درك خوبي به را سازمان استفاده مورد منابع ماهيت و پايدار رقابتي مزيت به دستيابي عوامل سازمان، توسط منابع تركيب
 بـا  ولـي  فـرد  بـه  منحصـر  منـابع  ذخيـره  محـل  عنـوان  بـه  سازمان تئوري، نگاه اين در. (Hosseini & Shams,2014) كنيم

 جهـت  در را آن كـه  هسـتند  سازمان هايييدارا واقع در سازماني، منابع. است يكديگر از متفاوت هايييتماه و هايژگيو
 سـازمان  پـذيري  رقابـت  قابليـت  رشـد  نهايـت  در و كـارايي  و بهره وري افزايش هدف با هاييياستراتژ استقرار و طراحي
 انساني منابع كه است معتقد ،)2010( بارني مثال طور به دارند خاصي هاييژگيو سازماني منابع اين البته. سازديم توانمند
 & Steven( باشــند رقبــا تقليــد بــراي مشــكل و جــايگزين بــدون آفــرين، ارزش نــادر، بايــد رويكــرد ايــن بــا متناســب

Robbins,2020هـم  و كنـد  توجه خود خارجي موقعيت به بايد هم سازمان يك رقابتي، مزيت به دستيابي براي ). بنابراين 
 سـازمان  اينكـه،  نخسـت : است تعمق قابل مهم نكته دو رقابتي مزيت ايجاد مسير در. بگيرد نظر در را داخلي هاييتوانمند
 رقبا از برتر همواره و بوده ارزشمند مشتريان براي كه كند خلق پايداري رقابتي مزيت خود، هاييستگيشا واسطه به بتواند
 يـا  شـود يم تقليد رقبا توسط راحتي به يا رقابتي مزيت رقابت، شدت و محيطي هاييچيدگيپ افزايش خاطر به دوم،. باشد
 سـازمان  اساس اين بر). Zarei,2022( شوند جايگزين جديدي هاييتمز با بايستي و بازديم رنگ بزودي مشتريان نظر از

 اطـلاق  هـا يـت مز از دسـته  آن بـه  پايـدار  رقـابتي  مزيـت . باشـد  خـود  براي پايدار رقابتي هاييتمز كردن پيدا فكر به بايد
 تقليـد  قابـل  راحتـي  بـه  رقبا توسط بوده، ارزشمند مشتريان براي سازمان، هاييستگيشا از بهره گيري واسطه به شودكهمي

 در). Samadifar & Azizi,2022( آورد ارمغـان  بـه  را پذيري رقابت و شايسته عملكرد سازمان براي نبوده، برداري وكپي
 تضـمين  راهـا  سـازمان  رقـابتي  مزيـت  تحقـق  موجبـات  كـه  آنچـه  امروز، دنياي رقابت و تحول از سرشار و پرشتاب جهان

 بـه  دانشـگر  و توانمنـد  انسـاني  منـابع  حاضر، عصر در كه روست اين از است پويا و خلاق كيفيت، با انساني نيروي كنديم
 اعتقـاد  و اسـت  شـده  قلمـداد  نامشهود دارايي ترينعمده همچنين و رقابتي مزيت كسب در سازمان قابليت مهمترين عنوان
 و دانسـت  سـازماني  فرآينـدهاي  كليـه  بهـره وري  و كيفيـت  بهبود اساس و پايه را كاركنان بايد كه آنست بر نيزها سازمان
 طلايـي  كليـد  و سـرمايه  ينتـر ارزش با همچنين و اثربخشي و كارايي افزايش فرايند اصلي مبناي را عامل اين بايد بنابراين
 زبـده  و دانشـگر  نيروهـاي  كارگيري به و نگهداشت پرورش، جذب، براي تلاش با پيشرو يها. سازمانكرد قلمداد رقابت
 منـابع  گفـت؛  تـوان يم ـ نتيجه در ).Azizi Shafiq et al, 2021( كرد خواهند تضمين را خود فرداي و امروز رقابتي مزيت
 خلاقيـت  تفكر، دانش، از حاصل افراد جمعي و فردي تلاش و. است سازمان يك دارايي مهمترين و ارزشمندترين انساني

 بـه  توجـه  بـا  لـذا . نمايـد يم ـ دور يا نزديك شده تعيين اهداف به را سازمان كه باشديم انساني نيروي مديريت كارآيي؛ و
 صـحيح  رهبـري  در مـديران  يهامهارت اهميت و رقابتي مزيت عامل ترينبرجسته عنوان به انساني نيروي مديريت اهميت
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 ,Soleimani Babadi et al( باشديمؤثر م انساني نيروي اثربخشي و كارآمدي در مستقيم نحو به كه انساني منابع مديريت

 و شـود يم ـ تلقـي  سـازمان  براي حياتي كاركردي مثابه به آن به مربوط فرآيندهاي و انساني منابع مديريت بنابراين). 2022
 دارد را سـازمان  كاركنـان  عملكـرد  و رهبري سبك و سالم پذيري رقابت ايجاد سازماني، عدالت افزايش در بسزايي نقش

)Namur, 2021 .(و بقـاء  بـراي هـا  سـازمان  همـه  پيوسـته  طـور  بـه  و يابديم افزايش ساله هر رقابت شدت امروز دنياي در 
 جـامع،  انسـاني  منـابع  سيسـتم  يـك  يافتـه  انجـام  يهـا پـژوهش  اسـتناد  به دارند نياز سازماني عملكرد بهبود به خود بالندگي
 مـديريت  سيستم يك طريق از رو اين از. دارد اساسي نقش مستمر رقابتي مزيت در و دهديم افزايش را سازماني عملكرد

 اسـتراتژي  كـه  است روشن شوند گرفته نظر در استراتژيك دارايي مثابه به تواننديم افراد بخش اثر و كارآمد انساني منابع
: از اسـت  عبـارت  اسـتراتژي ). Zarei,2022( استمؤثر  كاركنان توانمندسازي بر كاركنان با روابط و سازمان انساني منابع
 لازم منـابع  تخصـيص  و ازاقـدامات  يامجموعه پذيرش و شركت يك براي اساسي و بلندمدت يهاآرمان و اهداف تعيين
 طراحي به منجر كه است اعمالي و تصميمات از يامجموعه استراتژيك، مديريت ها،آرمان و اهداف اين به حصول براي

). Porledari, 2019( گيرنـد يم ـ قـرار  استفاده مورد سازمان يك اهداف حصول براي كه شوديم هاييياستراتژ اجراي و
 دانـش،  سـطح  ارتقـاي  بـه  نيـاز  رقابتي مزيت ايجاد در استراتژيك عامل مهمترين عنوان به سازماني درهر ين كاركنانبنابرا

 منـابع  كـاراي  و اثـربخش  يهـا نظـام  و اسـتراتژي  بـا  مهم هدف اين و دارند را هايتقابل و هايستگيشا حصول و هاآگاهي
 تأكيـدي  و توجه امروز، جهان هادر سازمان مديريت حيطه در نمايان بسيار هاييدگرگون از يكي. گردديم محقق انساني
 راهكـار  از بااسـتفاده  خـود  متبـوع  يهـا سـازمان  در شـاغل  انسـاني  نيـروي  مستمر بهسازي و رشد بر آنها طرف از كه است

 تخصصـي  يهـا آمـوزش  كـه  است حقيقت اين مبين تاريخي هايي). بررسMajavari & Turki, 2021( شوديم آموزش
 بـه  نسـبت  هم ضرورتي و نبوده توجه مورد چندان نوزدهم، قرن در علمي مديريت نهضت پيدايش از قبل تا انساني نيروي
 درجـه  افزايش آن پي در و امور مداوم تغييرات با و اخير قرن دو در گرفته صورت تحولات با شداما نمي احساس امر اين

 در اجتنـاب  قابـل  غيـر  اصـول  از يكي صورت به خدمت ضمن آموزشها رقابت روزافزون توسعه وها تخصص پيچيدگي
  ).Gurel & Sari, 2015( روديم شمار به سازماني هر پيشرفت
 كاركنان آموزش راه در را سالانه خالص سود سوم يك به نزديك جهان پرآوازه و بزرگ يهاشركت از بسياري امروزه
 پيچيـده  صـنعت  يـك  هماننـد  ،هاسازمان براي كاركنان آموزش امروزه كه كرد توجه امر اين به بايد. كننديم هزينه خود

 بـه  وخصوصـي  عمومي يهابخش كارمندان. شوديم محسوب است بلندمدت نتايج داراي كه گذاري سرمايه و وگسترده
 سرشـت  در كه هايييدگرگون با تا كوشنديم و هستند تازه واطلاعاتها دانش فراگيري حال در همواره پيوسته، ياگونه

 تسـهيل  عامل يك نقش مديران، براي توانمندسازي). Namazi & Moghimi, 2018( شوند همگام آينديم پديد مشاغل
 در كاركنـان  توانمندسـازي  اگـر . بايسـتند  خـود  پـاي  روي تا است ديگران به رساندن ياري آن از هدف كه دارد را كننده
 عـدالت  فرآيندهاي كهاند داده نشان تحقيقات. شد خواهد سازمان بهتر عملكرد به منجر باشد، سازماني عدالت مقوله كنار
هـا  نگرش احساسات، باورها، است ممكنها سازمان در افراد با برخورد چگونگي و كننديم ايفا سازمان در را مهمي نقش

  ).Varkhor, 2018( دهد قرار تأثير تحت را كاركنان رفتار و
 وهـا  سـازمان  ادارة و محـيط  شـدن  تـر يچيـده پ و سـريع  تغييـرات  بـه  توجه با كنيميم حركت آينده سمت به هرچه امروزه 

 و مشكلات رفع در آنها بالاي پذيري انعطاف اندكه شده روبه رو بيني پيش غيرقابل مشكلات باها سازمان رهبرانها بنگاه
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 اتخاذ با آنها رهبران كه بود خواهند اثربخش و موفق ييها. سازمانطلبديم راها سازمان پيرامون پرتلاطم محيط با مواجهه
 اهـداف  تحقق جهت در را آنها يهاتلاش و برانگيزند را آنها بتوانند دارند، كاركنان بر كه نفوذي و مناسب رهبري سبك

 تفكـر  مهـارت  بـا  رهبرانـي  نيازمنـد هـا  سـازمان  امـري  چنـين  بـه  دسـتيابي  بـراي  لـذا . كنند منسجم و همسو سازمان تعالي و
 كننـد  خلـق  سـازمان  بـراي  رقـابتي  مزيـت  و دهنـد  توسـعه  سـازمان  سـطح  در را مهـارت  ايـن  كه بود، خواهند استراتژيك

)Akhundzadeh, 2018 .(بـه  و ندارد بستگي تنهايي به او تصميمات و تفكرات مدير، خود به صرفاً سازمان يك بالندگي 
 يهـا سـبك  كـه  اسـت  مهـم  لـذا . دارد بسـتگي  سـازمان  كاركنان اولويتهاي و نيازها ها،يژگيو سازمان، موقعيت و شرايط
 يهـا سبك مهمترين تشخيص بنابراين. گيرد قرار كاركنان هاييتفعال دهي جهت نيز و سازمان اهداف راستاي در رهبري
 اسـتراتژيك  تفكـر  اسـاس  بـر  حـال  عين در و دهد سوق سازمان اهداف تحقق به را كاركنان هاييتفعال بتواند كه رهبري
). Alidosti & Farhadinejad, 2017( شـود يم ـ تلقـي  كنـوني  يهـا سـازمان  مـديران  امروزي چالش عنوان به نمايد عمل

 توانـد يم ـ رهبر فرد راستا اين در. شوديم مطرح سازماني اهداف به دستيابي براي ديگران بر نفوذ توانايي عنوان به رهبري
 Sinai & Manari( كند استفاده شونديم مطرح استراتژيك ديد با كه سالاري پدر و واكنشي تحولي، اصلي سبك سه از

Tavakli,2017.( فيدلر )يابـد  انطبـاق  مـوقعيتي  مقتضـيات  با بايد رهبر سبك كارايي، لحاظ از كندكهمي پيشنهاد ،)2008 .
 بـه  تـا  كوشـد يم ـ شـخص  آن در كه است يارابطه رهبري كه معنا اين به. دانديم نفوذ اعمال را رهبري اساسي عنصر وي

 فـرد  كـه  اسـت  ايـن  به منوط كارآمد رهبري است كه اين مهم نكته. كند نفوذ اعمال ديگران بر مشترك وظيفة منظورانجا
  .)Sinai & Manari Tavakli,2017( يردبگ قرار مناسب مكان در و مقتضي زمان در شايسته
 در را داخلـي  هـاي يتوانمند هم و كند توجه خود خارجي موقعيت به بايد هم سازمان يك رقابتي، مزيت به دستيابي براي
 واســطه بــه بتوانــد ســازمان اينكــه، نخســت: اســت تعمــق قابــل مهــم نكتــه دو رقــابتي مزيــت ايجــاد مســير در. بگيــرد نظــر
 بـه  دوم،. باشـد  رقبا از برتر همواره و بوده ارزشمند مشتريان براي كه كند خلق پايداري رقابتي مزيت خود، هاييستگيشا

 مشتريان نظر از يا شوديم تقليد رقبا توسط راحتي به يا رقابتي مزيت رقابت، شدت و محيطي هايپيچيدگي افزايش خاطر
 كـردن  پيـدا  فكـر  بـه  بايـد  سـازمان  اسـاس  ايـن  بـر . شـوند  جـايگزين  جديدي هاييتمز با بايستي و بازدمي رنگ بزودي

 از دسـته  آن به پايدار رقابتي مزيت). Alavi Matin & Chavoshipour, 2017( باشند خود براي پايدار رقابتي هاييتمز
 بـه  رقبـا  توسـط  بـوده،  ارزشـمند  مشـتريان  براي سازمان، هاييستگيشا از گيري بهره واسطه به كه شوديم اطلاق هايتمز

ها سازمان امروزه. آورد ارمغان به را پذيري رقابت و شايسته عملكرد سازمان براي نبوده، برداري كپي و تقليد قابل راحتي
هـا  سـازمان  تمـامي  هـدف  كـه  برتـر  عملكـرد  چراكـه . باشـند  رقابتي مزيت داراي بايد رقبا، با مقابله و عملكرد بهبود براي

 قـرار  رقـابتي  هـاي ياسـتراتژ  بحـث  مركـز  در رقابتي مزيت اخير، يهاسال در. شوديم ناشي آنها رقابتي مزيت از باشديم
 كـه،  باشـد يم پرسش اين به پاسخ دنبال به پژوهش اين شده گفته مطالب به توجه با). Nemati et al., 2019( است گرفته
 شـركت  در رقـابتي  كار محيط گرميانجي نقش بر تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر اندازه چه تا سازماني رهبري سبك
  است؟ تاثيرگذار تهران، شهر آسيا سهامي بيمه

  مباني نظري پژوهش
 در فـرد  عملكـرد  بـر  نيـز  فـردي  بخشي اثر. است كاركنان و خود نقش به نسبت مدير نگرش شيوه سازماني رهبري سبك

 در نفـوذ  توانـايي  رهبـري . دارد دلالت فرد توسط سازمان اهداف به رسيدن ميزان و فرد وظايف دادن انجام نحوه سازمان،
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 Shabri Abd et( شـود مـي  تلقـي  رهبـر  عنـوان  بـه  فـرد  باشـد،  شخصي نفوذ منبع اگر. است اهداف به رسيدن براي گروه

al,2016( .،افراد كه آنچنان آنها در نفوذ و تأثير و افراد جذب قدرت رهبري ) و هـا هـدف  بـه  يـابي  دسـت  بـراي ) پيـروان 
 & Jafari Harandi( بپذيرنـد  معـين  شـرايط  يـك  در را فـردي  رهبـري  و شخصـيت  داوطلبانـه  طـور  بـه  خـود  يازهـاي ن

Najafi,2018(.  
 و گروهـي  فـردي،  مختلـف  سـطوح  در رهبـران  رفتاري عاطفي، شناختي، عملكرد: نظير( رهبر تاثيرگذاري فرآيند رهبري
 نقـش  تواننـد مـي  باشـند، مي ديگران در تفود بيشترين داراي كه افرادي بنابراين. است نفع ذي هاگروه يا افراد بر) سازماني
 Nowrozi( باشـند مـي  زيردستان سازمان در ديگران و شده قلمداد رهبر عنوان به فرد آن. نمايند ايفا سازمان در را رهبري

et al., 2018 .(اسـت  گـروه  اراده تجلـي  عبـارتي  به و داشته قرار گروهي تغييرات و هافعاليت مركز در رهبر كلي طور به .
 اساسـاً  سـازماني  رهبـري  سبك. نامندمي رهبري سبك كند،مي استفاده اهداف كسب براي نفوذش از رهبر، كه را طريقي
 در ديگر مفاهيم مانند هم رهبري ).Khosrovabadi et al., 2021( است كاركنان و خود نقش به نسبت مدير نگرش شيوه
 بـه  مكتـب  يـك  سـازماني،  اقتضـائات  به توجه با زماني دوره هر در. است مختلفي هايسبك و مكاتب داراي انساني علوم
 و دارد را خود هايارزش سبك هر. است گرفته قرار مديريت حوزه انديشمندان و مديران توجه مورد غالب مكتب عنوان

 عنـوان  بـه  عامـل  مـديران ). Hodai,2020( نيست ديگري از بهتر سبكي هيچ لزوماً ارتباطي زمينه و هدف گرفتن نظر در با
 از تركيبـي  كـه  رودمـي  انتظـار  آنهـا  از. كننـد مـي  ايفـا  مهمـي  نقـش  داخلـي  ارتبـاطي  فرآيندهاي در سازمان ارشد رهبران
 نقـش  بيشـترين  ايفاي واسطه به رهبري سبك ).Rastegar et al., 2021( بگذارند نمايش به را مختلف ارتباطي هايسبك

 در رهبـر  يـك  عملكـرد  واقـع  در. اسـت  رهبـري  مقولـه  در كليدي مفهوم پيرو، رهبر روابط در اعتماد افزايش و ايجاد در
 رفتـاري  الگـوي  عنـوان  بـه  توانـد مـي  رهبري سبك. يابدمي ظهور وي رهبري سبك در شكل، بهترين در رهبري، فرآيند
 ,.Altunoğlu et al( شـود  تعريـف  شـده  تعيـين  اهـداف  بـه  دسـتيابي  هـدف  با زيردستان در تأثيرگذاري براي دائم نسبت

 تعريـف  نيز رهبر ثابت خصايص يا هاويژگي عنوان به رفتاري، ثابت الگوهاي بر علاوه را رهبري سبك نيز برخي). 2018
 با مطابق و دارد همراه به سرپرستي موقعيت هر در را خود به مربوط سبك رهبر يك). Yongping et al., 2018( كنندمي
 بـه  را خـود  نظـر  مـورد  سبك رهبر همچنين. كندمي القاء دهد،مي انجام سازمان درون در كه را كارهايي تمام سبك، اين

. كنـد مـي  اقـدام  اسـاس  ايـن  بـر  و نمـوده  مشاهده را سازماني هايفعاليت آن طريق از كه گيردمي نظر در ايصفحه عنوان
 گيـرد مـي  قـرار  سـازمان  و وظـايف  افـراد،  از رهبـران  نگـاه  شيوه تأثير تحت هم و است اثرگذار هم رهبري سبك بنابراين

)Yongping et al., 2018.(  
 را تعريفـي  بخـواهيم  اگـر  دارد، بسـتگي  كاركنـان  فعاليت با كه است اقداماتي و هاسياست انساني منابع مديريت از منظور
 كـه  طوري به افراد، با كردن كار فرآيند: از است عبارت انساني منابع مديريت: كرد بيان صورت بدين توانمي كنيم، ارائه
 نمـود  برداشـت  تـوان مي تعريف اين از). Yongping et al., 2018( يابند دست كاملي توانمندي به سازمانشان و افراد اين
 بـا  مسـتقيمي  ارتبـاط  حقيقـت  در و است سازمان اهداف جهت در انساني نيروي از استفاده انساني منابع مديريت فلسفه كه

 بـين  تأثيرگـذاري  و سـالم  ارتبـاط  تـا  هسـت  نيـاز  يابـد  دست سازمانيش اهداف به سازمان اينكه براي و دارد سازمان افراد
 و مـديران  سـوي  از اخلاقي اصول رعايت ارتباط اين هايلازمه از يكي و شود برقرار سازمان افراد و انساني منابع مديريت

 منـابع  نقـش  اهميـت  بـر  نظـران  صـاحب  همـه  امروزه واقع در ).Ismailpour & Shehamat, 2018( باشدمي سازمان افراد
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 دسـت  به يا و تأمين وام، صورت به توانمي را تكنولوژي و سرمايه معتقدند و دارند نظر اتفاق منابع ساير به نسبت سازماني
 ماشـين  هـا، كارخانـه  كـه  همـانطور  دارد اعتقـاد  پكـر . كرد خريداري توانمي نه و گرفت وام توانمي نه را انسان اما آورد
 هسـتند  ثـروت  ايـن  از بخشي نيز انساني هايسرمايه شوند،مي شمرده ملل ثروت از بخشي مادي هايسرمايه ديگر و آلات

)Barzegar Mohammad, 2022 .(مزيـت  بـر  آينـده  در نوآوري، و جهاني يهاائتلاف فناوري، چون اموري شك بدون 
. اسـت  انسـاني  قريحـه  و اسـتعداد  گـرو  در امـور  ايـن  از يـك  هـر  گردش كه كرد فراموش نبايد اما گذارند،يم اثر رقابتي
 از بهتـر  بـازار  در بتواننـد  كـه  شـد  خواهـد  ييهاسازمان نصيب اقتصادي و راهبردي مزيت آينده در رسدمي نظر به بنابراين
 بـه  ضـمن  و داده پـرورش  كـرده،  جـذب  را انسـاني  استعدادهاي تريندرخشان و بهترين بر مشتمل متنوع گروهي سايرين،
 سـازمان  يـك  دارايي مهمترين و ارزشمندترين انساني منابع بنابراين). Larkin, 2017( كنند نگهداري اثربخش، كارگيري

 بـه  را سـازمان  كـه  باشـد مـي  انسـاني  نيروي كارآيي و خلاقيت تفكر، دانش، از حاصل افراد جمعي و فردي تلاش و است
 و رقابتي مزيت عامل ترينبرجسته عنوان به انساني نيروي اهميت به توجه با لذا. نمايدمي دور يا نزديك شده تعيين اهداف
مـؤثر   انساني نيروي اثربخشي و كارآمدي در مستقيم نحو به كه انساني منابع صحيح رهبري در مديران هايمهارت اهميت

 حيـاتي  كـاركردي  مثابـه  بـه  آن به مربوط فرآيندهاي و انساني منابع مديريت بنابراين). Fedorova et al., 2019( باشدمي
 تعالي و شغلي دلبستگي و تعهد ايجاد سازماني، كارآيي و وري بهره افزايش در بسزايي نقش و شودمي تلقي سازمان براي

  ).Fathi Zelamabadi et al., 2021( دارد سازمان كاركنان عملكرد
 جـذب  تـري يسـته شا نيـروي  بتوانـد  سـازمان  هرچـه . باشدمي سازماني سيستم هر هاييورود مهمترين از يكي انساني منابع
 روتر پيش رقبايش به نسبت و ترموفق اهدافش به رسيدن در باشد داشته موثرتري استفاده و نگهداري آن از بتواند و كرده
 مـوارد  ايـن  همـه  بلكه شود،نمي خلاصه غيره و بازار سهم و بيشتر سود كسب درها سازمان رقابت امروزه، لذا. بود خواهد
 در و انـد بـرده  پـي  بـدان  امروز يهاسازمان كه است اينكته اين و است شايسته انساني منابع يعني مهمتر عامل يك معلول
 در). Kamran et al., 2022( شـوند  خدمتشان ترك از مانع و حفظ را آنها كنندمي سعي و كرده رقابت نيروها اين جذب
 حاضـر  عصـر  هايسازمان نيازهاي با متناسب هايتوانمندي و مهارتها به بايد انساني منابع انساني، منابع توسعه جديد مفهوم
 تحقـق  راسـتاي  در را خـود  تفكـر  و تخصـص  انـرژي،  هـا، توانمندي تمام علمي، بينش و تعهد و دلسوزي با و شوند مجهز

 بـراي . كننـد  توليـد  جديـدي  كيفـي  و فكـري  يهـا ها ارزشسازمان براي دائماً و دهند قرار سازماني اهداف و هاماموريت
 يهـا مهـارت  آمدسـازي  روز. است تاثيرگذار عوامل مهمترين از انساني نيروي عامل ،هاسازمان در تغييري گونه هر ايجاد

 تعيين پيش از اهداف راستاي در دانش مديريت فرآيند در تا دهدمي افراد به را امكان اين فناوري از استفاده در تخصصي
  ).Azizi Shafiq et al., 2021( دارند بر گام خود شده

 كسب. گيرد پيشي وي از كرده، عمل ديگري از بهتر طريق اين از تا كوشدمي نهادي هر كه است فرآيندي پذيري رقابت
 شـده  تبـديل  المللـي بـين  سـطح  در مختلـف  كشورهاي اساسي يهاچالش از يكي به امروز جهان در رقابتي هايتوانمندي

 بـه  دسـتيابي  عوامـل  سـازمان،  توسـط  منابع تركيب و استفاده روش تا دهدمي ما به را امكان اين منابع، بر مبتني نگاه. است
 عنـوان  بـه  سـازمان  تئـوري،  ايـن  نگاه در. كنيم درك خوبي به را سازمان استفاده مورد منابع ماهيت و پايدار رقابتي مزيت
 منـابع ). Eisa Khwaja, 2021( اسـت  يكديگر از متفاوت هايييتماه و هايژگيو با ولي فرد به منحصر منابع ذخيره محل

 افـزايش  هـدف  بـا  هـايي اسـتراتژي  اسـتقرار  و طراحـي  جهـت  در را آن كـه  هسـتند  سـازمان  هايدارايي واقع در سازماني،
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 هـاي ويژگـي  سـازماني  منـابع  اين البته. سازدمي توانمند سازمان پذيري رقابت قابليت رشد نهايت در و كارايي و وريبهره
 بـدون  آفـرين،  ارزش نـادر،  بايـد  رويكـرد  ايـن  بـا  متناسـب  انسـاني  منـابع  كـه  است معتقد بارني مثال طور به دارند خاصي

 منـابع  بـراي  را هـا ويژگي اين كول و ديركس همچنين ).Nemati et al., 2019( باشند رقبا تقليد براي مشكل و جايگزين
 بايسـتي  منـابع . كنـد  ايفـا  شايسـته  و اسـتوار  نقشي بيروني، محيط اجتماعي هايپيچيدگي مقابل در: كنندمي پيشنهاد انساني

. بخـورد  گـره  محكمـي  بـه  سازمان با و باشد پايدار و ثابت بايستي. باشد سازماني آموخته تجربيات و هامهارت از برخاسته
 و سـهام  ارزش گـذاري،  سـرمايه  يـادگيري،  سـطح  مبنـاي  بـر  يعنـي . شـود  معـين  گذشـته  روند اساس بر آن توسعه و رشد
 درهـا  بنگـاه  متفـاوت  رقابتي قدرت دليل محور منبع ديدگاه طبق ).Falahtgar et al., 2021( يابد رشد پيشين هاييتفعال
 استخراج آنان هايدارايي و هايتقابل از فرد به منحصر منابع و هادارايي كه باشديم آنان فرد به منحصر هايييدارا و منابع
 سـنتي  رويكردهـاي  از بسياري صنعتي و تجاري از اعم محيطي تغييرات گرفتن شدت به توجه با اخير يهادهه در. شودمي

 منبـع  ديـدگاه  در. اسـت  نبـوده  رقابتي هاييتمز خلق در مديران پاسخگوي محور منبع رويكرد جمله از راهبردي تدوين
  ).Moid Jafari, 2022( باشدمي منابع بكارگيري نحوه و اختيار در منابع تفاوت در عملكرد تفاوت محور

 پـذيري  تحمـل  بـالا،  امنيتـي  قابليـت  بـودن،  بادوام نظير هايييژگيو از پايدار رقابتي مزيت كه گفت توانمي كلي طور به
 مناسب سازي اقناع و پذيري توجيه قدرت بالا، پذيرش قابليت زياد، پشتيباني و حمايتي قابليت بالا، زيستي قابليت مناسب،

 از بعضـي  يـا  همه رقابتي مزيت پايداري قدرت و شدت با متناسب البته كه است برخوردار ملاحظه قابل ايمذاكره توان و
 كـه  دارند باور ديدگاه اين بر فزآينده صورت به جهاني يهاتجارت رهبران. داشت خواهد وجود آن در فوق هايويژگي
 بـه  رقـابتي  هـاي مزيـت  تمـام  ريشه و پايه گفت بتوان شايد و باشدمي سازماني هايشايستگي و هاقابليت مهمترين از دانش
 اطلاعـات  بـه  دسـتيابي  از تنهـا  رقـابتي  مزيت كه ايمشده عصري وارد ما). Arabshahi & Mirzaei, 2021( رودمي شمار

 رقـابتي  مزيـت  بـه  دسـتيابي  احتمـال . اسـت  يـافتني  دسـت  جديـد  دانـش  اكتسـاب  و ايجاد طريق از بلكه شود،نمي حاصل
 تسـخير  توانايي به وابسته آنها بقاي كه باشند كرده درك را مهم اين كه باشدمي هاييسازمان براي 21 قرن در استراتژيك
  ).Hojatpour, 2021( باشدمي سازماني سطوح در آن سريع انتشار و استفاده قابل دانش به آن انتقال زيركي، هوشمندي،

  
 پيشينه پژوهش

Mourad Oubrich et al,2021)( منـابع  مديريت رويكردهاي و سازمان طراحي رهبري، سبك تأثير عنوان با پژوهشي در 
 نشـان  فـوق  تحقيق نتايج. پرداختند رقابتي كار محيط و سازماني عدالت غيرمستقيم هاينقش: دانش سازي پنهان بر انساني

 سـازماني  عـدالت  كـه  شـوند مـي  دانـش  كاري پنهان كاهش موجب صورتي در سازماني طراحي و رهبري سبك دهد،يم
 كاركنـان  قصد توانندمي انساني منابع مديريت رويكردهاي عدالت، از بالايي سطح وجود صورت در همچنين. يابد توسعه
 از. شـود يم تقويت رقابتي بسيار كاري محيط يك در رفتاري چنين كه طوري به دهند، كاهش را دانش سازي پنهان براي
 كمـك  دانـش  مـديريت  ادبيـات  بـه  دانش، سازي پنهان بر سازمان جو و ساختار مشترك اثر بررسي با تحقيق اين رو، اين
 را دانـش  سازي پنهان تا كنند برقرار رقابت و عدالت بين مناسبي تعادل مديران كه كنيميم توصيه عملي، منظر از. كنديم

  .دهند كاهش



               

127 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  رقابتي كار محيط گرميانجي برنقش تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير: مجتبي معظمي، بهشته فضلعلي
 

  142 تا 114 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Zhen Han et al, 2021) (بـر  تاكيـد  بـا  نـوآوري  عملكـرد  بر محور دانش رهبري و انساني منابع مديريت تأثير بررسي به 
 عملكـرد  بـر  انسـاني  منـابع  مـديريت  بـين  دهـد يم ـ نشـان  فـوق،  تحقيق نتايج. پرداختند توانمندسازي رهبري ميانجي نقش

 دانش رهبري بين داد، نشان نتايج همچنين. دارد وجود معنادار يرتأث توانمندسازي رهبري ميانجي نقش بر تاكيد با نوآوري
 .دارد وجود معنادار يرتأث توانمندسازي رهبري ميانجي نقش بر تاكيد با نوآوري عملكرد بر محور

Aloudari & Valiullah, 2020) (بـا  محيطـي  زيست عملكرد بر سازماني نوآوري و آفرين تحول رهبري تأثير بررسي به 
 رهبـري  كـه  داد نشـان  تحقيـق  نتـايج . پرداختنـد  تهران استان كشاورزي جهاد كاركنان انساني منابع مديريت ميانجي نقش
 .دارد تأثير انساني منابع مديريت ميانجي نقش با محيطي زيست عملكرد بر نوآوري و آفرين تحول

Nemati et al, 2019) (هـا  سـازمان  رقـابتي  مزيـت  بـر  آن يرتـأث  و انساني منابع مديريت و دانش مديريت ارتباط بررسي به
 حفظ ايجاد، چگونگي تشخيصها شركت موفقيت براي كليدي نياز امروز، رقابتي محيط در كه، دريافتندها . آنپرداختند

 باشـند  هـايي يتقابل داراي بايد خود رقابتي مزيت از برداري بهره و توسعه برايها . سازماناست رقابتي مزيت از حمايت و
 كردن كپي و تقليد كه است رقابتي مزيت دانش،. برند كار به ناپذير تقليد و ارزشمند كمياب، منابع ايجاد براي بتوانند كه
 اسـتفاده  كـه  است قابليتي و مفهوم دانش. شود داده توسعه سازماني يادگيري از قسمتي عنوان به بايد و باشديم سخت آن
 دانـش  مـديريت . نمايـد  كمـك  سـازمان  گيري تصميم به توانديم منبع اين رو اين از. شودينم رفتنش بين از باعث آن از

 به منجر اينكه مگر بيايد وجود به نبايد دانش مديريت كه نمود بيان توانيم بنابرين باشد،يم سازمان براي هزينه پر اقدامي
 و فراگيـري  بـا  كـه  هسـتند  سـازماني  منـابع  مهمتـرين  از هـم  انسـاني  منـابع  طرفي از. شود سازمان براي رقابتي مزيت ايجاد

 رابطـه  شناسايي هدف مقاله اين در. كننديم كمك سازمان رقابتي مزيت كسب و وري بهره به سازمان در دانش كاربست
  .است رقابتي مزيت به رسيدن براي انساني منابع مديريت و دانش مديريت بين

Noroozi & Droudi, 2019) (محـيط  رقابتي و پويايي شرايط در انساني منابع هايياستراتژ انواع يرتأث سنجش بررسي به 
 عملكـرد  بـر  انسـاني  منـابع  متنوع هايياستراتژ يرتأث بررسي هدف با فوق، تحقيق. پرداختند توليدي واحدهاي عملكرد بر

 نتـايج . شـد  گرفتـه  نظـر  در محـيط  رقـابتي  و پويـا  شرايط در زنجان صنعتي شهر بر مستقر فعال توليدي كوچك واحدهاي
 تحليـل  نتـايج  همچنـين . اسـت  قبـول  قابـل ها مدل برازش معيارهاي كه داد نشان ساختاري و گيري اندازه هايمدل برازش
 بـر  كـه  هسـتند  پيمانكارانه و متعهد متخصص نيروي استراتژي دو فقط رقابتي، و پويا شرايط در كه بود آن از حاكي مسير

  .شد پذيرفته فرضيه 2 پيشنهادي، فرضيه 4 از بنابراين. باشد داشته معناداري و مثبت يرتأث توانديها مكارگاه عملكرد
Jafari Harandi and Najafi, 2018)سـكوت  ميـانجيگري  بـا  انسـاني  منـابع  عملكـرد  بـر  رهبـري  سبك يرتأث بررسي ) به 

 ميـانجيگري  بـا  سازمان در انساني منابع عملكرد بر رهبري سبك يرتأث بررسي فوق، تحقيق اصلي هدف. پرداختند سازماني
 و مثبـت  رابطه سازماني عملكرد با يامبادله و آفرين تحول رهبري سبك كه داد نشان هايافته نتايج. است سازماني سكوت
 باعث سازماني سكوت واسطه با آفرين تحول رهبري. دارد منفي رابطه سازماني عملكرد با سازماني سكوت. دارند معنادار
 تحـول  رهبـري . شـود يم ـ عملكـرد  كـاهش  باعـث  سـازماني  سكوت واسطه با يامبادله رهبري و شوديم عملكرد افزايش
 بيشـتر  يرتـأث  بـه  توجـه  با. دارد مثبت رابطه سازماني سكوت با يامبادله رهبري. دارد منفي رابطه سازماني سكوت با آفرين
 شوديم توصيهها بانك مديران به سازماني سكوت شكست و عملكرد افزايش در يامبادله رهبري از آفرين تحول رهبري
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 خـود  سازمان عملكرد افزايش باعث و گيرند كار به خود يهابرنامه در غالب و رايج سبك عنوان به را رهبري سبك اين
 .گردند امروزي رقابتي دنياي در

Martín Santana et al, 2016)( يهـا شـركت  در رقابتي هاييتاولو در عملكرد بر انساني منابع مديريت يرتأث بررسي به 
 در عملكـرد  و انسـاني  منـابع  مـديريت  ميـان  معنـاداري  ارتبـاط  كـه  داد نشـان  نتـايج . پرداختنـد  كلمبيا در بزرگ و متوسط
 شخصـي  هاييژگيها وشركت كه هنگامي دريافتند كاركنان، به مربوط عوامل به توجه با. دارد وجود رقابتي هاييتاولو
 عملكـرد  دهنـد، يم ـ دخالـت  عمليـات  اسـتراتژي  گيـري  تصميم در را) غيره و هاييتوانا شخصي، اهداف ها،يزه(انگ افراد
 شـغلي  عملكرد و رضايت از بالاتري سطح به كه هنگامي همچنين،. نمود مشاهده رقابتي هاياولويت در توانيم را بهتري

  .يابديم بهبود رقابتي هاييتاولو در عملكرد رسند،يم
Lu and Zhu, 2015) (در نـوآوري  واسـطه  نقـش  بـا  شركت عملكرد بر محور تعهد انساني منابع مديريت يرتأث بررسي به 

. اسـت  توجـه  قابـل  شـركت  عملكـرد  بـر  بالا عملكرد با انساني منابع مديريت اثرات كه دهديم نشان نتايج. پرداختند چين
 قابـل  كاركنـان  مشـاركت  و كـار  تحليل و تجزيه آموزش،. كنديم ايفا آنها بين جزئي واسطه نقش نوآوري اين، بر علاوه
  .نيست توجه

 گـر ميـانجي  نقـش  بـر  تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني، رهبري حاضرتاثيرسبكهدف كلي از انجام پژوهش 
شده  ) ارائه1شكل (باشد كه مدل مفهومي پژوهش در قالب يمتهران  شهر آسيا سهامي بيمه شركت در رقابتي كار محيط
  است.

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  Mourad Oubrich et al )2021(: مدل مفهومي تحقيق با اقتباس از :1شكل 

  
  شناسي پژوهشروش

تحقيق كاربردي، تحقيقي است كه  .همبستگي و به لحاظ هدف كاربردي است، ماهيت توصيفيروش پژوهش به لحاظ 
توصيفي  اجرا، نحوه جهت از تحقيق . روشگيردعلمي يا اجتماعي انجام مي به منظور حل مشكل يا معضل خاص

 از استفاده پيمايشيتوصيفي  پژوهش روش در هاداده گردآوري هايشيوه ترينرايج از .باشدمي ميداني نوع از پيمايشي

 و باردنز سازماني رهبري استاندارد سبك پرسشنامهاز  هاداده آوريجمع براي پژوهش محقق اين در كه است پرسشنامه

سبك رهبري 
 مديريتي

محيط كار 
 رقابتي

 وظيفه مدار

مداررابطه   
H2 H3 

H1 

مديريت 
 منابع انساني

 آموزش و بالندگي

 كارمنديابي

 ارزيابي عملكرد

 جبران خدمت

 شرايط كاري
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 كار محيط استاندارد ) و پرسشنامه2013همكاران ( و سرمد انساني منابع )، پرسشنامه استاندارد مديريت1996( 1متزكاس
به صورت روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده و توزيع شده است كه مرتبط با  )2010( 2نوسبام و فلچر رقابتي
هاي آماري توصيفي و استنباطي استفاده شده است. و در انجام آن از تكنيك باشدها و متغيرهاي تحقيق ميفرضيه

روش تحقيق از  نياست، همچن ييلحاظ منطق اجرا استقراه است و ب يمقطع يقياز نظر زمان اجرا تحق قيتحق نيا همچنين
شوند و وضعيت موجود آنها شناسايي ي (بدان جهت كه متغيرها توسط محقق دستكاري نميفيجهت نحوه اجرا، توص

. باشديم گيرد)ي (بدان جهت كه ارتباط بين متغيرهاي تحقيق مورد سنجش قرار ميو از نوع همبستگ يشيمايپ ،شود)مي
باشد كه در حال حاضر مي تهران شهر آسيا سهامي بيمه شركتي كاركنان كليهدر پژوهش حاضر جامعه آماري شامل 

با استفاده از  تهران شهر آسيا سهامي بيمه شركتكاركنان نفر از  350تعداد  شود. همچنيننفر را شامل مي 3922تعداد 
مباحث تئوريك پژوهش از مسير مطالعه منابع،  نمونه آماري انتخاب شده است.روش تعيين حجم نمونه كوكران به عنوان 

اي هآوري شده است. يعني اطلاعات و دادهها و استفاده از اينترنت جمعمنابع داخلي و خارجي موجود در كتاب ،نشريات
پژوهش از  نياطلاعات در ا ليحلو ت هيجهت تجزانجام گرفته است. در پايان  ايكتابخانهمورد نياز تحقيق كلاً از روش 

ي جنسيت، فيتوص يآمار يهااز روشپژوهش با استفاده  نيگردد. اياستفاده م يو استنباط يفيآمار توص يهاروش
ي آزمون چولگي و استنباطو  معيار هاي مينيمم، ماكزيمم، ميانگين و انحرافبه تفكيك شاخصتحصيلات و سن و 
از  زين ياقتصاد سنج اتيعمل ياجرا يبراسوبل و  آزمون و ساختاري معادلات روش عاملي، تحليل كشيدگي، آزمون

  د.گرديستفاده ما Smart Pls و Spss 22 افزارنرم
  

  هاي پژوهشيافته
 به پاسخگويان نفر 350 از جنسيت؛ وضعيت تفكيك به نمونه حجم حاضر تحقيق آماري نمونه و جامعه اعضاي بين در

 افراد درصد، 6/4معادل  سال، 25 از كمتر افراد سن. اندبوده زن درصد 7/45و  مرد جنسيت داراي درصد 3/54 پرسشنامه،
 معادل ؛45 تا 41 بين افراد درصد، 0/24؛40 تا 36 بين افراد درصد، 1/33 ؛35 تا 31 بين افراد درصد، 7/17؛30تا  26 بين

 داراي درصد 3/14 معادل افراد؛ تحصيلات وضعيت. اندبوده درصد 6/6 معادل سال؛ 46 بالاي افراد و درصد 0/14
 9/8 و ليسانس فوق داراي هم درصد 0/26 معادل ليسانس؛ تحصيلات داراي درصد 9/50 معادل ديپلم؛ فوق تحصيلات

 تعداد و اندبوده مجرد درصد 9/34 ومتأهل  درصد 1/65افراد؛ تأهل وضعيت. هستند دكتري تحصيلات داراي هم درصد
 11 بين سابقه داراي افراد درصد، 3/16 ؛10 تا 6 بين سابقه داراي افراد درصد، 7/9 دارند؛ سابقه سال 5 از كمتر كه افرادي

 افراد و درصد 1/9 ؛25 تا 21 بين سابقه داراي افراد درصد، 4/29 ؛20 تا 16 بين سابقه داراي افراد درصد، 6/30؛ 15تا 
 1 جدول طبق تحقيق متغيرهاي پراكندگي و مركزي شاخصهاي همچنيناند. بوده درصد 9/4 ؛30 تا 26 بين سابقه داراي
  :است آمده

  
  
  

                                                            
1 Bardens & Metzkas 
2 Fletcher & Nussbaum 
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  پژوهش متغيرهاي : توصيف1جدول 
 معيار انحراف ميانگين ماكزيمم مينيمم تعداد تحقيق متغيرهاي

 36/0 39/3 31/4 2/57 350 رهبري سبك

 72/0 01/3 00/5 36/1 350 انساني منابع مديريت

 80/0 94/2 00/5 00/1 350 رقابتي محيط

 معيار انحراف ميانگين ماكزيمم مينيمم تعداد تحقيق متغيرهاي

 36/0 39/3 31/4 57/2 350 رهبري سبك

  
 تمامي ميانگين همچنين. است ميانگين بالاترين داراي رهبري سبك كه گرددمي . مشاهده1 جدول نتايج اساس بر

 محيط متغير همچنين. دارد دهندگان پاسخ نظر از متغيرها اين مطلوبيت از نشان كه باشدمي 3 حدود در عددي متغيرهاي
  .باشدمي معيار انحراف بالاترين داراي رقابتي

 
  آزمون فرضيات تحقيق
  پردازيم.مي Smart Plsبه بررسي آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از نرم افزار  5الي  2در اين قسمت طبق تصاوير 

  

  
  عاملي بارهاي استاندارد ضرايب با همراه تحقيق ساختاري مدل. 2 شكل

  
 آمده رقابتي محيط و انساني منابع مديريت سازماني، رهبري سبك شامل تحقيق متغيرهاي شودمي مشاهده -2 شكل در

 شده مشخص پرسشنامهسؤالات  از هريك به نسبت آنها از يك هر هايمولفه و متغيرها اين بارعاملي مقدار كه است
 و هاگويه اين از يك هر شدن مشخص و مدل ترسيم از بعد آنها از يك هر عاملي بارهاي شودمي مشاهده ادامه در. است
 مشخص آزمون اين اجراي اساس بر و گرديد اجرا عاملي بارهاي ضرايب آزمون آنها مربوطه متغير به هامولفه اين ارتباط
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 رهبري سبك متغير همچنين. دارد معناداري و منفي تأثير انساني منابع مديريت متغير بر سازماني رهبري سبك متغير شد
 منابع مديريت متغير و رقابتي كار محيط متغير و دارد معناداري و منفي تأثير نيز رقابتي كار محيط متغير به نسبت سازماني
  .دارد معناداري و مثبت تأثير انساني

  

  
  t-values مقادير با همراه تحقيق گيري اندازه مدل. 3 شكل

  
 و انساني منابع مديريت سازماني، رهبري سبك: شامل تحقيق اصلي متغيرهاي بين روابط شودمي مشاهده -3 شكل در

 ضريب زيرا ندارد، انساني منابع مديريت متغير بر تأثيري سازماني رهبري سبك متغير دهدمي نشان باشند،مي رقابتي محيط
 كار محيط متغير و رقباتي كار محيط متغير بر سازماني رهبري سبك متغير ولي است شده 96/1 از كمتر t-values آماري
  .است شده 96/1 از بيشتر t-values مقادير زير دارد معناداري تأثير انساني منابع مديريت بر رقابتي
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  عاملي بارهاي استاندارد ضرايب با همراه تحقيق شده اصلاح گيري اندازه مدل. 4 شكل

  
هاي مربوط به هر يك از آنها كه مقدار شود ضرايب بارهاي عاملي متغيرهاي تحقيق و مولفهنيز مشاهده مي -4در شكل 

است، مجدداً مدل اجرا شده است تا ضرايب استاندارد بارهاي عاملي گرفته شود و مقادير  4/0بارهاي عاملي آنها كمتر از 
  .اجرا گردد 4/0حذف و مابقي ضرايب استاندارد بارهاي عاملي بزرگتر از  4/0كمتر از 
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  t-values مقادير با همراه تحقيق شده اصلاح گيري اندازه مدل. 5 شكل
  
 مجدداً آنها به مربوط هايمولفه و تحقيق گانه سه متغيرهاي از يك هر t-values مقادير كه شودمي مشاهده -5 شكل در

 يرتأث كه پيداست مثلاًهاست. آن هايمولفه و متغيرها بين معناداري ضريب شدت دهنده نشان كه است شده طراحي
 مجدداً و است 96/1 مقدار از كمتر بازم كه باشديم 650/1 انساني منابع مديريت متغير بر رهبري سبك متغير معناداري

 مديريت بر رقابتي كار محيط متغير و رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري سبك متغير يرتأث اما است شده رد فرضيه اين
 الگوريتم بامطابق  .باشدمي فرضيه دو اين ييدتأ دهنده نشان اين و است 96/1 معناداري سطح از بيشتر ضريبي انساني منابع
 پايايي كرونباخ، آلفاي ضرايب گزارش و محاسبه به نوبت سؤالات، ساختاري هايمدل از بعد ،PLS درها داده تحليل
  .است آمده) 2( جدول در آن نتايج كه رسد،يم استخراجي واريانس ميانگين و تركيبي

  
  
  
  
  
  
  



      

  رقابتي كار محيط گرميانجي برنقش تأكيد ضمن انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير: مجتبي معظمي، بهشته فضلعلي 134
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 142 تا 114 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  قيپنهان تحق يرهايمتغي استخراج انسيوار نيانگيم ي وبيترك ييايپا ،كرونباخ يآلفا اريمع جينتا :2 جدول 
ضريب آلفاي   متغيرهاي مكنون

  كرونباخ
)Alpha>0.7(  

ضريب پايايي 
  تركيبي

)CR>0.7(  

ميانگين 
واريانس 
  استخراجي

)AVE>0.5(  
 709/0 894/0 763/0 آموزش و بالندگي

 737/0 894/0 822/0 ارزيابي عملكرد

 582/0 858/0 816/0 انسان گرايي

 694/0 871/0 776/0 جبران خدمات

 502/0 792/0 786/0 سبك رهبري سازماني

 656/0 851/0 743/0 شرايط كاري

 626/0 891/0 844/0 محيط كار رقابتي

 566/0 922/0 908/0 مديريت منابع انساني

 526/0 811/0 720/0 وظيفه گرايي

 753/0 901/0 836/0 كارمنديابي

  
) اين معيارها 1هاي جدول (است و مطابق با يافته 7/0مقدار مناسب براي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي با توجه به اينكه 

توان مناسب بودن وضعيت پايايي پژوهش را تأييد نمود. اند، ميدر مورد متغيرهاي مكنون مقدار مناسبي را اتخاذ نموده
) اين معيار در مورد 1هاي جدول (است و مطابق با يافته 1AVE ،5/0همچنين با توجه به اينكه مقدار مناسب براي 
  شود.اند، در نتيجه مناسب بودن روايي همگراي پژوهش تأييد ميمتغيرهاي مكنون مقدار مناسبي را اتخاذ نموده

زاي مربوط به متغيرهاي پنهان درون R2دومين معيار براي بررسي برازش مدل ساختاري در يك پژوهش ضرايب 
) سه 3زا دارد و طبق جدول (زا بر يك متغير درونياري است كه نشان از تأثير يك متغير برونمع R2 ) مدل است.(وابسته
  شود.در نظر گرفته مي R2به عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي  67/0و  33/0، 19/0مقدار 
زا ) در مورد يك سازه درون3در جدول ( Q2سازد و در صورتي كه مقدار بيني مدل را مشخص ميپيش قدرت Q2معيار 

هاي بيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا كسب نمايد، به ترتيب نشان از قدرت پيش 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 
  زاي مربوط به آن را دارد.برون

  
  
  
 

                                                            
1 Average Variance Extracted 
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  زادرون براي سازه 2Qو  2R: نتايج معيار 3جدول 
  2R  2Q  متغيرهاي مكنون
 538/0 684/0 آموزش و بالندگي

 543/0 761/0 ارزيابي عملكرد

 309/0 866/0 انسان گرايي

 500/0 754/0 جبران خدمات

  0  0سبك رهبري سازماني
 225/0 373/0 شرايط كاري

 037/0 065/0 محيط كار رقابتي

 246/0 558/0 مديريت منابع انساني

 278/0 689/0 وظيفه گرايي

 474/0 650/0 كارمنديابي

  
زاي پژوهش محاسبه شده است كه با توجه به سه مقدار ملاك، هاي درونبراي سازه R2)، مقدار 3مطابق با جدول (

بيني مناسب مدل در ) نشان از قدرت پيش3سازد. همچنين نتايج جدول (مناسب بودن برازش مدل ساختاري را تأييد مي
  سازد.زاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تأييد ميهاي درونخصوص سازه

به عنوان مقادير ضعيف،  36/0و  25/0، 01/0شود كه سه مقدار استفاده مي GOFبراي بررسي برازش مدل كلي از معيار 
  معرفي شده است. GOF يبرامتوسط و قوي 

  آيد.) به دست مي5و  4تراكي متغيرهاي پنهان پژوهش طبق جداول (از ميانگين مقادير اش 
  

  متغيرهاي تحقيق R2و  Communalityميزان  :4جدول 
  Communality  2R  متغيرهاي مكنون

 684/0 809/0 آموزش و بالندگي

 761/0 737/0 ارزيابي عملكرد

 866/0 582/0 انسان گرايي

 754/0 694/0 جبران خدمات

  0 502/0 رهبري سازمانيسبك 
 373/0 656/0 شرايط كاري

 065/0 626/0 محيط كار رقابتي

 558/0 566/0 مديريت منابع انساني
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 689/0 526/0 وظيفه گرايي

 650/0 753/0 كارمنديابي

 
  نتايج برازش مدل كلي :5جدول 

  GOF 

6451/0  5391/0  589/0 

  
  شود.، برازش مناسب مدل كلي تأييد مي589/0به ميزان  GOF) براي 5با توجه به مقدار به دست آمده در جدول (

  
  ساختاري برازش مدل

رسد. بخش مدل ساختاري يمي اندازه گيري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش هامدلپس از بررسي برازش 
(متغيرهاي آشكار) كاري ندارد و تنها متغيرهاي پنهان و روابط ميان آنها بررسي  سؤالاتبرخلاف مدل اندازه گيري، به 

  شوند.مي
  

  
  مدل ساختاري تحقيق همراه با ضرايب استاندارد بارهاي عاملي: 6شكل 

  
ها كاري نداريم و فقط متغيرهاي سه گانه تحقيق اعم از سبك رهبري شود مجدداً با گويهنيز مشاهده مي 6در شكل 

سازماني، محيط كار رقابتي و مديريت منابع انساني مورد نظرمان است كه مقادير ضرايب استاندارد بارهاي عاملي آنها 
شود و متغيرهاي پنهان تحقيق و روابط بين سشنامه حذف ميپر سؤالاتمشخص شده است. به صورتي كه در اين مدل 

  آنها بررسي شده است.
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  t-valuesمدل ساختاري تحقيق همراه با مقادير : 7شكل 

  
هر يك از متغيرهاي سه گانه تحقيق و  t-values ها كاري نداريم و فقط مقاديرشود با گويهنيز مشاهده مي -7در شكل 

شود و متغيرهاي پنهان پرسشنامه حذف مي سؤالاتهاي مربوط به آنها مدنظر است. به صورتي كه در اين مدل نيز مولفه
  بررسي شده است. t-values تحقيق و روابط بين آنها به لحاظ سطح معناداري

  رايب متغيرهاي تحقيق آمده است:) ارتباط و ض6خلاصه نتايج فرضيات تحقيق در جدول (
  

  مستقيم و ضرايب معناداري فرضيات مدل رابطة نتايج: 6ل جدو
 ضريب  مسير

  )β( مسير
ضريب معناداري 

P-Value  
 نتيجه
  آزمون

 رد 650/1 - 068/0  انساني منابع مديريت -سازماني رهبري سبك

 ييدتأ 440/3 - 255/0  رقابتي كار محيط -سازماني رهبري سبك

 ييدتأ 229/21 727/0  انساني منابع مديريت -رقابتي كار محيط

 -مديريت منابع انساني -سبك رهبري سازمانيگرميانجي
 محيط كار رقابتي

 ييدتأ 38/2 ---

  
  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري : سبكفرضيه اول

توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل 
باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β -068/0انساني)  منابع مديريت سازماني و رهبري دو متغير (سبك

650/1=P  فرضيه  %99دهد اين رابطه معنادار نيست. بنابراين در سطح اطمينان ي) كه نشان م96/1بوده (كمتر از قدر مطلق
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H0 ييد و فرضيه تأH1 شركت در انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري توان نتيجه گرفت سبكشود و ميرد مي 
 .شودو لذا فرضيه اول تحقيق تأييد نمي داردن يمعنادار ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي

  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري سبك فرضيه دوم: 
توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين دو ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل
باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β - 255/0رقابتي)  كار سازماني و محيط رهبري متغير (سبك

440/3=P فرضيه  %99دهد اين رابطه معنادار است. بنابراين در سطح اطمينان بوده كه نشان ميH0  رد و فرضيهH1  تأييد
 ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط بر سازماني رهبري توان نتيجه گرفت سبكشود و ميمي

  شود.و لذا فرضيه دوم تحقيق تأييد مي دارد يمعنادار
  .دارد معنادار تأثير تهران، شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر رقابتي كار محيط فرضيه سوم:

توان گفت ضريب استاندارد شده (ضريب مسير) بين دو ، ميSmart Plsهاي ترسيم شده توسط نرم افزار با توجه به شكل
 P=229/21باشد و ضريب معناداري بين اين دو متغير نيز مي = β 727/0انساني)  منابع مديريت و رقابتي كار متغير (محيط

شود و تأييد مي H1رد و فرضيه  H0فرضيه  %99. بنابراين در سطح اطمينان دهد اين رابطه معنادار استبوده كه نشان مي
 يمعنادار ريتأث تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در انساني منابع مديريت بر رقابتي كار توان نتيجه گرفت محيطمي
  شود.و لذا فرضيه سوم تحقيق تأييد مي دارد

 بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك فرضيه چهارم:
  .دارد معناداري تهران، تأثير شهر آسيا

  38/2: نتيجه آزمون سوبل
تر از بزرگ Z-value هشود و در صورتي كمقايسه مي 96/1در اين بخش، قدر مطلق عدد حاصل از آزمون سوبل با عدد 

. بنابراين با توجه به نتيجه آزمون سوبل فرضيه چهارم تحقيق نيز گرددمي ييدثير متغير ميانجي تأأباشد، معني داري ت 96/1
  شوند.ييد ميتأ
  

  گيريبحث و نتيجه
 كه شد استفاده ساختاري معادلات مدل سازي تكنيك آزمون از نيز تحقيق فرعي هايفرضيه و اصلي فرضيه بررسي جهت
 بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك داد، نشان نتايج
 بيمه سهامي شركت كاركنان ديدگاه از شد گفته قبلاً كه همانطور همچنين. دارد وجود معناداري تأثير تهران، شهر آسيا
 رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك تأثير مسير ضريب تهران شهر آسيا
 به 96/1 يعني داريمعني آستانه از بالاتر ضريب اين مقدار و است 38/2 نيز ضريب اين براي تي آماره و است 727/0
 متغير نقش تبيين با وابسته متغير بر مستقل متغير تأثير تحقيق اصلي فرضيه در گفت؛ توانمي لذا. است آمده دست
 منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك گفت؛ توانمي ديگر؛ عبارت به. باشدمي دار معني و دارد وجود گرميانجي
 رهبري سبك موجود، نظري ادبيات اساس بر. دارد وجود معناداري تأثير رقابتي كار محيط ميانجي نقش با انساني

 ايوظيفه چهار از يكي و مديريت مقولات مهم كارهاي انجام براي تلاش به ديگران برانگيختن فرآيند يعني سازماني
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 هم گرد را منابع سازماندهي كندمي تعيين را هاهدف و جهت ريزيبرنامه. دهدمي تشكيل را مديريت فرآيند كه است
 تا كندمي ايجاد افراد براي را لازم اشتياق و تعهد سازماني رهبري. آورد در عمل مرحله به را هابرنامه تا آوردمي

 طريق به امور كه دهدمي اطمينان كنترل و كنند كمك هابرنامه انجام به و گيرند كار به كامل طور به را استعداهايشان
 رساندن انجام به جهت كاركنان همه هايتلاش هدايت جهت در را مسيري بايدمؤثر  سازماني رهبري. دارند ادامه صحيح
 منابع ميان در موجود اتصال حلقه است ممكن هدايت، يا رهبري وجود بدون. آورد فراهم سازمان، انساني منابع مديريت
 كار آن، در كه شود منجر اينابهينه موقعيت يك به تواندمي موضوع اين. شود گسيخته يا ضعيف سازماني، انساني
 دست از را خود كفايت و كارايي سازمان، كل حال عين در و گيرد انجام فرد اهداف به دستيابي جهت در صرفاً انفرادي

 سازماني رهبري وجود بماند، باقي موفق سازمان، يك اينكه براي بنابراين. نمايد باز خويش اهداف به دستيابي از و داده
 ايجاد، چگونگي تشخيص هاشركت موفقيت براي كليدي نياز امروز، رقابتي محيط در همچنين. است ضروري و واجب
 هاييقابليت داراي بايد خود رقابتي مزيت از برداري بهره و توسعه براي هاسازمان. است رقابتي مزيت از حمايت و حفظ
 درون انساني منابع درست كردن مديريت. برند كار به تقليدناپذير و ارزشمند كمياب، منابع ايجاد براي بتوانند كه باشند

 به بايد و باشديم سخت سازماني رهبران يهمه براي آن كردن كپي و تقليد كه است رقابتي مزيت نوع يك سازمان،
 جهت در را آن كه هستند سازمان هايدارايي واقع در انساني، منابع. شود داده توسعه سازماني منابع از قسمتي عنوان
 سازمان پذيري رقابت قابليت رشد نهايت در و كارايي و وريبهره افزايش هدف با هايياستراتژي استقرار و طراحي
 مطالب به توجه با. شود سازمان درون انساني منابع عملكرد بهبود باعث تواندمي موضوع اين در نقص و سازدنمي توانمند
 رقابتي كار محيط وجود شرط با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك كه گرفت نتيجه توانمي شده گفته

 با انساني منابع مديريت بر سازماني رهبري سبك بين گفت؛ توانيم بنابراين. گردد سازماني ثبات و رشد باعث توانديم
 فرضيه و دارد وجود معناداري تأثير تهران شهر آسيا بيمه سهامي شركت در رقابتي كار محيط وجود ميانجي نقش تبيين
 جعفري ،)2018( مبيني و الوداري تحقيقات با تحقيق اصلي فرضيه آزمون نتايج. شوديم واقع ييدتأ مورد تحقيق اصلي
 و) 2016( همكاران و سانتانا مارتين) 2019( درودي و نوروزي ،)2019( همكاران و نعمتي و) 2018( نجفي و هرندي
  .باشدمي راستا و جهت يك در) 2021( همكاران و اوبريچ مراد

  گردد:يمبراساس نتايج به دست آمده پيشنهاد 
مطلوب  عملكرد عامل مهمي جهت ايجاد نحوه استفاده مديريت سازمان از انواع شيوه مديريتي و سبك رهبري، )1

در مورد موارد مختلف به كاركنان، حق تصميم گيري و يا اظهار نظر  بايد انمدير شود؛، پيشنهاد ميباشدميسازماني 
چراكه سكوت كاركنان در قبال منابع انساني سازماني در بلندمدت موجب كاهش رضايت شغلي ، درون سازمان را بدهد
  شود.تفاوتي شغلي در محيط كاري مييا پيامدهاي بدتر بي

ريزي، انگيزش و رهبري، مديريت سازمان نظير سازماندهي، برنامهعوامل مديريتي ي شود براي همهپيشنهاد مي )2
هاي هر سازمان مشخص و تعيين گردند تا بهتر بتوان ها و ماموريتهدفهاي كنترل و نظارت منابع انساني و مادي، سيستم

  هاي سازمان را در جهت رسيدن به عملكرد مطلوبي دنبال كرد.ها و ماموريتهدف
در  مديريت منابع انساني هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصيبرگزاري دورها شود بپيشنهاد مي )3

خارج محيط كار رقابتي هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصي ها و يا فراهم نمودن شرايط شركت در دورهسازمان
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هاي آنان در پيگيري برنامهقه لاهاي مادي و غير مادي براي كاركنان در جهت افزايش عيجاد انگيزشو ا از سازمان
  سازماني آنان تلاش شود.و افزايش كيفيت و كميت عملكرد  رهبران سازماني آموزشي

يندهاي مديريت آو چگونگي ارتباط فر رهبري درون سازماني يجاد درك و روحيه شناختشود با اپيشنهاد مي )4
 رشد سازماني شود.باعث بهبود و  هامنابع انساني و رسيدن به مزيت رقابتي در سازمان
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Abstract 
The purpose of this research is to determine the impact of the teacher's 
emotional work strategy and moral justice with the mediating role of 
well-being in the work of female teachers of brilliant talent centers. The 
current research is practical in terms of purpose, and descriptive-
correlative in terms of research implementation method; and it is 
specifically based on structural equation modeling. The research 
community consists of female teachers of brilliant talent centers in 
Babol and Babolsar centers. According to Morgan's Kargesi table, 70 
people were selected as samples. The sampling method in this research 
is simple random. The collection tool in the current research is the well-
being scale questionnaires (Demo and Pascal), the teacher's emotional 
work strategy scale (Yen), and the decision-making power 
questionnaire. SPSS software was used to analyse data; and in order, 
PLS software was used to design the final research model. In order to 
confirm the final research model, confirmatory factor analysis was 
performed. The results indicated that the research hypothesis about the 
effect of positive mood on decision-making power has a significant 
value of 7.743, that both variables of emotional work strategy (P = 
0.001 and β = 0.535) and moral justice (P = 0.001 and β=0.49) had a 
significant effect on well-being at work, which according to the value of 
the path coefficient, it can be said that the emotional work strategy and 
moral justice both had a positive effect, and as a result, the teacher's 
emotional work strategy and Moral justice with the role of welfare 
mediator have a positive and meaningful effect on the work of female 
teachers of brilliant talent centers. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Teachers are influenced by the changes that occur in society; current changes in social 
structures and political economic systems directly affect their job performance; among these 
changes, we can mention the change in the communication and information technologies of 
the scientific revolution, the change in the structure of populations, the revolution in social 
relations, economic and political developments, and the changes in work relationships, life 
and leisure time. All of these things have caused severe educational changes that can impose 
complex and contradictory demands on them in the current work environment, and this new 
scenario affects their professional efficiency, well-being at work and their human 
development (Alonso et al, 2019). Several factors are effective in creating and improving a 
healthy environment in the organization and organizational well-being, which can be 
individual, social or organizational (Farahbakhsh et al, 2017). One of these factors is moral 
justice. Moral justice implies that a person makes and acts decisions and judgments based on 
an internal moral source. The concept of emotions, like emotional life itself, is wide and 
varied. Emotion is not a new topic and has actually existed since about two million years ago 
when humans stepped on the planet. Emotions are feelings that people feel, interpret, reflect, 
express and manage. They are motivated through social interactions and are influenced by 
social, cultural, interpersonal and situational conditions (Nuranjad & Rostgar, 2019). 
Therefore, the researcher tries to find out what effect the teacher's emotional work has on 
moral justice with the mediating role of well-being in the work of female teachers of brilliant 
talent centers? 
 
Theoretical framework 
Emotional work has an important impact on professions such as teaching, sales, etc., in which 
people continuously interact with each other. Hence, it is necessary to identify emotional 
labor conditions in these specific occupations. The teacher must establish a sincere and 
favorable relationship with the students; a relationship that is accompanied by the teacher's 
support for the students. This important thing is achieved if there is interaction and consensus 
between the teacher and the student. 
Moral justice indicates the degree to which just judgments and actions stem from a sense of 
duty and moral obligation (Nokhostin Khayat et al, 2022). 
Well-being at work; It is the existence of positive emotions and moods and individual 
satisfaction at work (Demov Paskar, 2016. Occupational well-being is one of the most recent 
topics in the field of organizational psychology and positive organizational behavior. 
Occupational well-being are defined according to indicators of social well-being and 
psychological well-being of employees such as health, social relations, happiness, job 
satisfaction, social support; and the absence of negative experiences such as burnout, stress, 
and psychological pressure in the workplace (Ho & Kuvaas, 2020). 
Nokhostin Khayat et al, (2022) investigated the formulation of a critical thinking model based 
on moral justice and cognitive abilities with the mediation of metacognition in the students of 
Semnan city in 1399-1400. The findings showed that there is a significant positive 
relationship of 0.24, 0.45 and 0.21 respectively between metacognitive moral justice and 
cognitive ability with critical thinking, and the results of structural equations also showed that 
there is an indirect significant relationship between cognitive ability and moral justice with 
critical thinking, mediated by metacognitive beliefs. Also, there is a direct and significant 
relationship between critical thinking and metacognitive beliefs with moral justice and 
cognitive ability (P<0.01) and the hypothesized model has also shown that the model has a 
suitable and acceptable fit. 
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Pirhosienloo et al, (2021) in their research titled modeling the causal relationships of goal 
orientations and cognitive evaluation with occupational well-being in teachers: the mediating 
role of cognitive coping strategies and teacher's emotions has shown that in predicting well-
being of the career of teachers through cognitive evaluation processes, emphasizing the action 
coordinates of positive and negative emotions of the teacher has a decisive role. One of the 
most decisive conceptual corridors explaining the interpretative role of teacher's emotions in 
the relationship between cognitive evaluations and occupational well-being is based on the 
working characteristics of teachers' self-efficacy beliefs. 
 
Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive-correlative in terms of nature. 
In this research, available sampling method was used for sampling. The statistical population 
of the research is made up of female teachers of brilliant talent centers in Babol and Babolsar. 
70 people were selected as a sample using available sampling method. The sampling method 
in this research is simple random. To determine the sample size in this research, the Kargesi 
Morgan table was used. 
In order to collect data related to the variable of well-being at work, the questionnaire of 
Demo & Paschoal (2016); and for the variable of the teacher's emotional work strategy, the 
questionnaire of Yin (2012); and for the variable of moral justice the questionnaire of Beugre 
(2012) was used. 
 
Discussion and Results 
In order to investigate the hypothesis of the research, the modeling of structural equations, the 
method of structural equation modeling with the help of spss software was used to test the 
hypotheses from inferential statistics. Then PLS software was used to test the hypothesis or 
conceptual model of the research, and the results showed that the intensity of the effect of the 
emotional work strategy (53.1%) was greater than the intensity of the moral justice effect 
(31.4%). It is also possible to see the intensity of the effect for all six subscales of these two 
variables. The results of structural equations to reject or confirm the hypotheses have shown 
that both emotional work strategy variables (P = 0.001 and β = 0.535) and moral justice (P = 
0.001 and (β = 0.49) have had a significant impact on well-being at work, and according to 
the value of the path coefficient, it can be said that the emotional work strategy and moral 
justice both have a positive effect, and as a result, the research hypothesis is confirmed, and 
among the six subscales of these two variables, all had a positive and significant effect on 
well-being at work in 95% confidence level (P<0.05). 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of determining the impact of the teacher's 
emotional work strategy and moral justice with the role of well-being as a mediator in the 
work of female teachers of brilliant talent centers. This finding is in line with the findings of 
researchers such as Pirhoseinlo et al, (2021); Benevene et al, (2020); Ho & Kuvaas (2020); 
Granziera & Perera (2019); The research of Benevene et al, (2020), which was conducted 
under the title of well-being in the work of school teachers in their work environment, showed 
that due to the large increase in sick leave and teachers who quit their jobs in different 
cultures and countries, the well-being of teachers in the past decades has been given a lot of 
attention. Healthy and successful performance in the workplace is defined as well-being in the 
work of teachers. In fact, while physical or mental health refers more to the absence of injury; 
well-being at work refers more to the ability of teachers to create a positive, but dynamic 
balance between teachers' resources and challenges, and their demands (environmental, 
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social, personal, physical, mental, psychological). It has also been found that well-being in the 
work of teachers has a positive relationship with students, colleagues and families and is also 
related to higher academic results of students. According to the present research, it is 
suggested to pay serious attention to the internalization of in-depth actions in the in-service 
training of teachers so that teachers accept the teaching profession wholeheartedly. Various 
theoretical studies, including the theoretical framework of this research, have shown that one 
of the important aspects in the deepening of action in emotional work is paying attention to 
the livelihood situation, therefore; it is suggested in this field paying serious attention to 
increasing teachers' salaries and benefits in order to increase emotional work and internalize 
this job. 
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  ها:كليد واژه
  راهبرد كار، 

  عدالت اخلاقي،
  بهزيستي،  

  بهزيستي در كار، 
 مركز استعدادهاي درخشان

  چكيده
تعيين تأثير راهبرد كار احساسي معلم و عدالت اخلاقي با نقش ميانجي بهزيستي در هدف اين تحقيق بررسي 

از نظر هدف كاربردي و از نظر روش باشد. تحقيق حاضر ميكار معلمان زن مراكز استعدادهاي درخشان 
ه جامعباشد. يابي معادلات ساختاري مي؛ و به طور مشخص مبتني بر مدلهمبستگي -توصيفي, اجراي پژوهش

جدول كرجسي باشد. با توجه به ميمعلمان زن مراكز استعدادهاي درخشان مراكز بابل و بابلسر پژوهش 
ابزار باشد. گيري در اين تحقيق تصادفي ساده ميروش نمونهعنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به 70تعداد مورگان 

و پاسكال)، مقياس راهبرد كار  هاي مقياس بهزيستي در كار (دموپرسشنامه حاضرگردآوري در تحقيق 
ها از نرم افزار براي تجزيه و تحليل داده باشد.احساسي معلم (ين) و پرسشنامه قدرت تصميم گيري مي

SPSSافزار ؛ و به منظور طراحي مدل نهايي پژوهش از نرمPLS  .جهت تأييد مدل نهايي پژوهش، استفاده شد
فرضيه تحقيق مبني بر تأثير خلق مثبت بر  نتايج دلالت بر اين داشت كه. تحليل عاملي تأييدي انجام گرفت

  هر دو متغير راهبرد كار احساسي شده است كه 743/7گيري داراي مقدار معناداري قدرت تصميم
)P =0/001  وβ=0/535 () و عدالت اخلاقيP =0/001  و(β=0/49 اند هبر بهزيستي در كار تأثير معنادار داشت

توان گفت راهبرد كار احساسي و عدالت اخلاقي هر دو داراي اثر مثبت كه با توجه به مقدار ضريب مسير مي
اند و در نتيجه راهبرد كار احساسي معلم و عدالت اخلاقي با نقش ميانجي بهزيستي در كار معلمان زن بوده

  مراكز استعدادهاي درخشان تأثير مثبت و معناداري دارد.
 

). تعيين تاثير راهبرد كار احساسي معلم و عدالت اخلاقي با نقش ميـانجي بهزيسـتي در كـار    1401خاتون. ( ،وكيلي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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  مقدمه
 بر را اساسي نقش جامعه شكوفايي زمينه در انساني نيروي گذاريسرمايه نمود ارزشمندترين عنوان به آموزشي هاينظام
 اهميت داراي پردازدمي كشور سازان آينده آموزش و پرورش به كه عمومي بخش نهاد عنوان به سازمان اين. دارد عهده
 ارتباط در را تربيت و آموزش اصلي رسالت كه معلمان خصوص به ).Pourmohammadi et al, 2017( است بالايي
 معلمان شغلي بهزيستي باشدمي مهم ميان اين در آنچه اما دارند عهده بر كشورمان اجتماعي هايسرمايه اين با مستقيم
 نقش كار محيط در مشكل و تنش هرگونه از عاري فضاي سالم ايجاد و افراد اين رواني جسمي سلامت كه چرا است

 تأثير تحت ). معلمانGhanbari & Jaberi Zohd, 2019دارد ( انساني نيروي اين تجربه و مهارت كارايي در بسزايي
 اقتصادي سياسي سيستمهاي و اجتماعي ساختارهاي در فعلي تغييرات دارند؛ قرار دهدمي رخ جامعه در كه تحولاتي
 اطلاعاتي و ارتباطي هايفناوري در تغيير به توانمي تغييرات اين جمله از گذارد؛مي تأثير آنها شغلي عملكرد بر مستقيماً

 روابط در تغييرات و سياسي و اقتصادي تحولات اجتماعي روابط انقلاب ها،جمعيت ساختار در تغيير انقلاب، علمي،
 تواندمي كه است شده آموزشي شديد تحولات ايجاد باعث موارد اين همه. نمود اشاره فراغت اوقات و زندگي شغلي

 ايحرفه كارآيي بر جديد سناريوي اين و نمايد تحميل آنها به فعلي كار محيط در را متناقضي و شديد پيچيده تقاضاهاي
 هايجديدترين سازه از در كار بهزيستي ).Alonso et al, 2019( باشد تأثيرگذار آنها انساني رشد و در كار بهزيستي
 نگرفته صورت آن تعريف خصوص در توافقي كه است گرا مثبت سازماني رفتار و سازماني روانشناسي عرصه در موجود
 روابط شادي، سلامتي مانند كاركنان شناختي روان بهزيستي و اجتماعي بهزيستي شاخصهاي به توجه با حال اين با. است

 فشار اضطراب، همچون منفي تجارب نبود صورت به شغلي بهزيستي اجتماعي حمايت و استرس شغلي رضايت اجتماعي،
 شده تعريف كار محل در شادكامي نيز و خوشايند هيجاني و عاطفي تجارب و احساسات وجود شغل فرسودگي و رواني
 است مؤثر سازماني بهزيستي و سازمان در سالم فضاي بهبود و ايجاد در متعددي ). عواملHo & Kuvaas, 2020( است
 .است اخلاقي عدالت عوامل اين از ). يكي ,2017Farahbakhsh et al( باشد سازماني يا و اجتماعي فردي، تواندمي كه

هاي خويش را اتخاذ حاكي از آن است كه فرد بر اساس يك منبع دروني اخلاقي، تصميمات و قضاوتعدالت اخلاقي 
اخلاقي از يك سو در هسته هويت آنان  يهاكند و عمل كند. در وجود افرادي كه باور به عدالت اخلاقي دارند، ارزش

طريق اعمال و رفتار  از اخلاقي و عادلانه را يهاتعهدات و ارزش و از سوي ديگر، شناسدقراردارد و خود را با آن مي
ها و نمادهاي اخلاقي در عمل و رفتار به صورت بيروني و در دهد و به صورت نمايش و انعكاس ويژگيخويش نشان مي

كه در  گردديشوند. اين باورهاي اخلاقي يك منبع انگيزشي براي افراد فراهم كرده و باعث مجهان اجتماعي تعريف مي
 ) .taghvaeinia et Al, 2019(هاي مختلف بر مبناي حقيقت و عدالت رفتار كنندبرخورد با موقعيت

 فن معلمي هنري است ظريف و حساس كه با كمترين لغزش وخطا خسارت جبران ناپذيري بر شخصيت فراگيراز طرفي 
يك  افراد ايجاد خواهد كرد.درخشان براي  ايدهينآاز سوي معلمين، ه و قطعاً هر گونه رفتار صحيح و سنجيده كردوارد 

مديريت  ياًرفتار كند كه اولاً ارتباط عاطفي و معنوي محبت آميزش با دانش آموزان حفظ شود و ثان يامعلم بايد به گونه
ن از جمله اي انجام دهد و از منظر ديگر معلم بايد در مقابل رفتارهاي نامطلوب فراگيراو كنترل كلاس را به نحو شايسته

را اتخاذ  اييستهشا بي توجهي به مقررات كلاس تصميم درست و ياناًاستقلال طلبي در برابر معلم و اح ،خستگي از درس
مفهوم احساسات، همانند خود زندگي احساسي گسترده و متفاوت است. احساس، يك موضوع جديد نيست و در  كند.
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احساسات حسياتي هستند كه  ها بر كره زمين قدم گذاشتند، وجود داشته است.اصل از حدود دو ميليون سال قبل كه انسان
ريق تعاملات اجتماعي برانگيخته شده و تحت تأثير ها از طكنند. آنمردم حس، تفسير، انعكاس و بيان و مديريت مي

 ),2019Nuranjad & Rostgar(شرايط اجتماعي، فرهنگي، بين فردي و موقعيتي قرار دارند 

كار احساسي معلم چه تاثيري بر عدالت اخلاقي با نقش ميانجي بهزيستي  كه هدف اين به تا دارد تلاش محقق رو اين از
  مراكز استعدادهاي درخشان دارد؟ بپردازد.در كار معلمان زن 

  
 ادبيات نظري

 همديگر با مستمر طور به افراد آنها، در كه دارد...  و فروشندگي دبيري، همچون ييهاحرفه بر مهمي يرتأث احساسي، كار
 دانش با بايد معلم. است ضرورري خاص مشاغل اين مورد در احساسي كار شرايط شناسايي رو، اين از. دارند تعامل

 در مهم، امر اين. باشد آموزان دانش از معلم حمايت همراه با كه ايرابطه .كند برقرار مطلوبي و صميمانه رابطه آموزان
 ديدارهاي اولين مدرسه و اول روز چند .باشد برقرار همفكري تعامل و آموز دانش و معلم بين كه شودمي محقق صورتي
 اعتماد، قابل و بالغ فردي عنوان به بايد معلم. طلبدمي را ايويژه توجه و است مهم بسيار نظر اين معلم، از با آموزان دانش
 همچون منفي نتايج به منجر احساسي دارد. كار وجود منظور اين براي بسياري هايراه و كند جلوه آموزاندانش براي
 زماني پديده اين است احساسي ناهماهنگي ظهور منفي نتايج اين دليل وي نظر به. شودمي شغلي فرسودگي و شغلي فشار
 با اوليه طور به احساسي ناهماهنگي متناقض است واقعيش احساسات با كه دهد نشان را احساسي شخصي كه دهديم رخ

 خشيلدهو  زعم، به دهنديم تغيير را خود واقعي احساسات نه و خود سيماي كارمندان كه است مرتبط سطحي كنش
  .2017bpour et al, eTal(كند (مي احساس هواپيما مهماندار كه زماني

 همراه است بيشتري اخلاقي گرايشات با انتقادي تفكر است. اخلاقي عدالت انتقادي تفكر يزمينه در مهم يكي از عناصر
 ميزان امر همين و داشته تفكر و مهارتها از بيشتري دانش فراشناخت قالب در نظارتي خود رفتار داراي افراد كه نحوي به

 انتقادي نگرشي با افراد از گروه اين اينكه نهايت در دهدمي قرار بالاتري سطح در را افراد از گروه اين در خودشناسي
 حقيقت جستجوي يدغدغه شامل كه داشت خواهند را بالاتري انساني و اجتماعي يهادغدغه وتر پخته اعتقادي باورهاي
 كه گونه همان. است بشر افراد تمامي براي شدن قائل ارزش شفاف، و صادقانه گرايشهاي بودن دارا باورها و عقايد توجيه

 تحت را آن توانيم كه دارد اشاره او اخلاقي عمل و باور و فرد اخلاقي سوگيري به بيشتر عناصر اين است مشخص
ها و اقدامات عادلانه از يك كه قضاوت ياعدالت اخلاقي حاكي از درجهداد.  قرار بررسي مورد اخلاقي عدالت عنوان

 ). ,2022Nokhostin Khayat et al( گيرداحساس وظيفه و الزام اخلاقي نشات مي

.  ,Demov Paskar)2016( بهزيستي در كار؛ عبارت است از وجود هيجانات و خلقيات مثبت و رضايت فرد در كار
گرا است. بهزيستي سازماني مثبت جمله جديدترين مباحث مطرح در حوزه روانشناسي سازماني و رفتاربهزيستي شغلي از 

شناختي كاركنان مانند سلامتي، روابط اجتماعي، شادي، هاي بهزيستي اجتماعي و بهزيستي روانشغلي با توجه به شاخص
ي، استرس، فشاررواني در محل كار تعريف شغل رضايت شغلي، حمايت اجتماعي و نبود تجارب منفي مانند فرسودگي

شود بهزيستي عاطفي نيز با احساس خوشي و لذت يا تجربه شاد شناخته مي .  & Kuvaas(Ho ,2020(استشده
(Baloglu, Cain, 2019). اي معلمان با شمول مفاهيمي مانند خستگي هيجاني و تحليل روشمند سازه بهزيستي حرفه
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اي معلمان كه ناظر بر تجربه و كنش اشتياق كاري از حيث نظري و كاربردي داراي اهميت فراواني است. بهزيستي حرفه
نند رضامندي و اشتياق كاري و نبود وري روان شناختي بهينه معلمان در محيط كار است، به كمك وجود ابعاد مثبتي ما

هاي اخير، مرور شواهد تجربي در قلمرو شود. در سالتجارب منفي مانند استرس و خستگي هيجاني توصيف مي
اي از دهد كه با توجه به گريزناپذيري مواجهه معلمان با طيف گستردهاي معلمان نشان ميشناسي سلامت حرفهروان

هاي شامل شونده عناصر پيشايندي، فرايندي و پسايندي معطوف بر ، تلاش براي توسعه مدلايزاي حرفهتجارب تنيدگي
  ). et al,Pirhosienloo 2021(اي برخوردار بوده است بهزيستي شغلي معلمان از اهميت ويژه

  
 پيشينه پژوهش

)2022Nokhostin Khayat et al, (  با شناختي تواناييهاي و اخلاقي عدالت براساس انتقادي تفكر مدل تدوينبه بررسي 
 بين ترتيب به داد نشان هايافته پرداخت؛ 1399-1400 سال در سمنان شهر دانشجويان در فراشناخت گري ميانجي

 همچنين دارد وجود معنادار مثبت رابطه 21/0 و 45/0 ،24/0 انتقادي تفكر با شناختي توانايي و اخلاقي عدالت فراشناختي
 باورهاي ميانجيگري با مستقيم غير بطور اخلاقي عدالت و شناختي توانايي داد نشان نيز ساختاري معادلات نتايج

 عدالت با فراشناخت باورهاي و انتقادي تفكر بين همچنين دارد؛ وجود معناداري ارتباط انتقادي تفكر با فراشناختي
 از مدل كه است داده نشان نيز مفروض مدل و) P>0/01( دارد وجود معنادار و مستقيم ارتباط شناختي توانايي و اخلاقي
  .است برخوردار قبولي قابل و مناسب برازش

)2021 et al, Pirhosienloo(  هاي هدفي و ارزيابي يريگدر پژوهش خود تحت عنوان مدل يابي روابط علي جهت
هاي معلم، نشان داده است كه در ي راهبردهاي مقابله شناختي و هيجاناواسطهشناختي با بهزيستي شغلي در معلمان: نقش 

هاي مثبت و منفي پيش بيني بهزيستي شغلي معلمان از طريق فرايندهاي ارزيابي شناختي، تاكيد بر مختصات كنشي هيجان
هاي مفهومي توضيح دهنده نقش تفسيري ترين دالاناي برخوردار است. يكي از تعيين كنندههمعلم از نقش تعيين كنند

هاي كاركري باورهاي خودكارآمدي هاي شناختي با بهزيستي شغلي، بر مشخصههاي معلم در رابطه ارزيابيهيجان
  معلمان مبتني است.

)2020(Abkhiz & Michaeli Manee,   روابط ساختاري خود تنظيمي شناختي و بهزيستي در پژوهش خود به بررسي
نشان داد هاي پژوهش يافته پرداخت.شغلي و رضايت شغلي معلّمان مقطع متوسطه دوم شغلي با نقش ميانجي فرسودگي 

علّمان اثر كه خود تنظيمي شناختي بواسطه كاهش فرسودگي شغلي و افزايش رضايت شغلي بر بهبود بهزيستي شغلي م
  گذار است.

)2019 ,et al Talebpour (عنوان دروني كردن نقش معلم در قالب كار احساسي به اين نتيجه دست  با كه پژوهشى در
هاي ديني، يافتند كه متغيرهاي (سن، وضعيت استخدامي، حقوق دريافتي، عضويت در نهادها، سرمايه اجتماعي، گرايش

ي جمعي، اعتماد به نفس، محل تولد) با كار احساسي معلمان شهرستان اسلام آباد غرب رابطه هارسانهمحروميت نسبي، 
ير تأثاين شهرستان  احساسي معلمان ييد شد و بيانگر اين موضوع بوده است كه اين عوامل بركارتأداشته و اين فرضيات 

ش، كار احساسي به عنوان مديريت مثبت داشته است. همچنين با توجه به تعريف كار احساسي معلم در آن پژوه
  دهند.يمشود كه معلمان، به منظور نمايش احساسات متناسب به دانش آموزان خود انجام يماحساساتي تعريف 
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)2020Benevene et al,  ( كه بهزيستي يك در پژوهش خود در مورد بهزيستي در كار معلمان به اين نتيجه دست يافتند
اجزاي شناختي و عاطفي و همچنين جسمي و ذهني است. اين شامل عوامل گرايشي،  مفهوم چندوجهي است كه شامل
  شخصي، سازماني و محيطي است.

)2019Granziera & Perera ( ها پرداختند به اين اي معلمبر بهزيستي حرفه مؤثربيني عوامل در پژوهش خود كه به پيش
زا باوري، ايستادگي و مقاومت سبب مديريت اصولي شرايط استرسنتيجه رسيدند كه مفاهيمي همچون، پشتكار، تلاش

ها خواهد اي معلممندي حرفهها خواهد شد. بنابراين باور به خودكارآمدي در نهايت باعث افزايش ميزان رضايتدر معلم
  .شد

    
  تحقيقشناسي روش
 براي حاضر تحقيق باشد. درهمبستگي مي -از لحاظ ماهيت توصيفي نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين

جامعه آماري پژوهش را معلمان زن مراكز  .است شده استفاده در دسترس بردارينمونه روش از برداري،نمونه
دسترس تعداد  دهد. جامعه آماري با استفاده از روش نمونه گيري درمراكز بابل و بابلسر تشكيل مي استعدادهاي درخشان

. براي تعيين حجم نمونه باشدمي روش نمونه گيري در تحقيق حاضر تصادفي سادهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  70
 و يدانيم روش از يبيترك ها،داده يگردآور روشين پژوهش، از جدول كرجسي مورگان استفاده شده است. در ا

 ياكتابخانه و ياسناد منابع مطالعه قيطر از قيتحق نيا اتيادب مرور و ينظر يمبان به مربوط يهاداده. باشديم ياكتابخانه
 با مصاحبه و اتيادب مرور و ينظر يمبان يبررس از پس. شد استفاده يسيانگل و يفارس مرتبط كتب مقالات، شامل

براي  spssافزار از نرم .شد يگردآور ابزار نيا از استفاده با لازم يهاداده و كرده پرسشنامه يطراح به اقدام متخصصان
  استفاده شد. PLSافزار از نرم هاشد. سپس براي آزمون فرضيه ها در قسمت آمار استنباطي استفادهآزمون فرضيه

 گرديده است) استفاده Demo & Paschoal, 2016بهزيستي در كار از پرسشنامه (هاي مربوط به متغير ري دادهآوجهت گرد
و  هاي بهزيستي در كار (عاطفه مثبت، عاطفه منفي و تحقق) است.مؤلفهگويه بوده و هدف آن بررسي  29كه داراي 
ي موردبررس مخالفم) اريبس 1مخالفم،  2ندارم،  ينظر 3موافقم،  4موافقم،  اريبس 5است ( كرتيل يعامل 5 فيبراساس ط

  قرار خواهند گرفت.
. اين پرسشنامه گرديده است) Yin, 2012پرسشنامه (راهبرد كار احساسي معلم از هاي مربوط به متغير ري دادهآوجهت گرد

هاي راهبرد كار احساسي معلم (بازيگري ظاهري، بازيگري گويه است و هدف آن بررسي و ارزيابي مؤلفه 13داراي 
 2ندارم،  ينظر 3موافقم،  4موافقم،  اريبس 5است ( كرتيل يعامل 5 فيبراساس طو عميق و ابراز طبيعي احساسات) است. 

  ي قرار خواهند گرفت.بررس مورد مخالفم) اريبس 1مخالفم، 
 18و داراي  گرديده استاستفاده  )Beugre, 2012عدالت اخلاقي از پرسشنامه (هاي مربوط به متغير ري دادهآوجهت گرد

هاي عدالت اخلاقي (الزام اخلاقي، مسئوليت پذيري اخلاقي، انزجار گويه است و هدف آن بررسي و ارزيابي مؤلفه
 اريبس 1مخالفم،  2ندارم،  ينظر 3موافقم،  4موافقم،  اريبس 5است ( كرتيل يعامل 5 فيبراساس طو اخلاقي) است. 

  ي قرار خواهند گرفت.بررس مورد مخالفم)
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  هاي پژوهشيافته
قبـل از وارد شـدن بـه     اسـت.  شـده اسـتفاده  PLS افزارنرمي معادلات ساختاري از سازمدلپژوهش از  سؤال جهت آزمون

زا زا و درونگيري متغيرهـاي بـرون  هاي اندازهاطمينان يافتن از صحت مدل تحقيق،مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومي
هـا از روش تحليـل عـاملي    دن به متغيرهاي زيربنايي يك پديده يا تلخيص مجموعـه داده منظور پي برباشد. به ضروري مي

هـاي انـدازه گيـري مقـادير زيـر را محاسـبه كـرده و در صـورت         براي ارزيابي اعتبارسـنجي مـدل   .شودتاييدي استفاده مي
  كه مدل اندازه گيري از شرايط مناسب و مطلوبي برقرار است. دهديمنشان  2برآورده شدن شرايط مندرج در جدول 

  
  شرايط برقراري پايايي و روايي همگرا .1جدول 

  منبع حد مجاز  شاخص
 7/0و آلفاي كرونباخ بيشتر از  7/0بالاتر از  پايايي تركيبي   پايايي

)2016(جوزپ و همكاران 
  روايي همگرا

  و معنادار باشد. 5/0بزرگتر از بارهاي عاملي استاندارد بايد  
 CR>AVE 
 AVE>0/5 
 Rho_A>0/6 

  AVE>MSV   روايي واگرا
 SRMR<0/1, NFI>0/9  هاي برازش مدلشاخص

  
هاي بيروني از سه معيار پايايي، روايي همگرا و روايي واگرا استفاده شد. در بخش پايايي لازم است كه در بررسي مدل

متغير پنهان بررسي شود. پايايي معرف از طريق سنجش بارهاي عاملي و پايايي متغيرهاي پنهان از پايايي در سطح معرف و 
 5/0باشد كه حداقل بايد ها ميطريق پايايي تركيبي بررسي شد. پايايي در سطح معرف، توان دوم بارهاي عاملي گويه

ان تبيين شده است. بنابراين بارهاي عاملي باشد و به اين معني است كه حداقل نصف واريانس شاخص توسط متغير پنه
را در صورتي  7/0و  4/0لازم است كه حذف شوند. بارهاي عاملي بين  5/0باشد و بارهاي زير مطلوب مي 7/0بزرگتر از 

هاي عاملي در توان حذف كرد (همان منبع). نتايج بار) افزايش يابد ميAVEها مقدار روايي همگرا (كه با حذف آن
و در سطح  4/0تر از ها داراي بارعاملي بزرگشاخصاند. براي تمامي متغيرهاي پنهان، تمامينشان داده شده 1جدول 
  اند.) بودهP<0/001معنادار ( %95اطمينان 

مقدار آلفاي كرونباخ  2پايايي متغيرهاي پنهان از طريق پايايي تركيبي و الفاي كرونباخ بررسي شد. با توجه به جدول 
باشند. همچنين مقدار ضريب پايايي باشد و از پايايي مطلوبي برخوردار ميمي 7/0متغيرها بزرگتر از حد مناسب  براي همه

بوده و نتيجه بر مناسب بودن پايايي تركيبي  7/0گلداشتاين) براي هر متغير بيشتر از حد مطلوب  -تركيبي (ضريب ديلون
باشد و هايش ميعني ميانگين واريانس مشترك بين متغير پنهان و معرفهر متغير دارد. معيار ارزيابي روايي همگرا به م

بوده كه  5/0است. در اين مدل روايي همگراي متغيرهاي مدل همگي بالاتر از  50/0حداقل مقدار قابل قبول براي آن 
طمينان، شاخص هاي روايي همگرا تحت عنوان قابليت اباشند. از ديگر شاخصهمگي در سطح مناسب و قابل قبولي مي

اختيار كند. اين شاخص نيز براي تمامي متغيرهاي  6/0باشد كه لازم است مقداري بالاي رائو از نظر هنسلر و همكاران مي
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تحقيق بالاتر از حد مجاز بوده است. در كار با برنامه اسمارت پي آل اس براي ارزيابي مدل تحليل عاملي تأييدي و مدل 
هاي ي وجود دارد. در اين پژوهش براي ارزيابي مدل تحليل عاملي تأييدي از شاخصمسير چندين مشخصه برازندگ

) استفاده SRMR( )، و شاخص بسيار مهم ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريبNFIشده برازندگي (برازندگي نرم
اين مدل مقدار اين  باشد. برايمي 1/0شده است. حد مجاز شاخص ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب كمتر از 

توان گفت مدل برازش مناسبي باشد ميدرصد كمتر مي 10شده است و با توجه به اينكه از مقدار  078/0شاخص برابر 
بدست آمده است و نشان از برازش مطلوب  %90و مقدار بالاتر از  903/0داشته است. شاخص برازندگي نرم شده برابر 

هاي اين پژوهش با ساختار عاملي و زيربناي توان گفت دادههر دو شاخص برازش ميمدل دارد. در مجموع با توجه به 
  هاي نظري است.نظري تحقيق برازش مناسبي دارد و اين بيانگر همسو بودن سؤالات با سازه

  
  نتايج بارهاي عاملي .1جدول  

شاخص مؤلفه متغير اصلي
شاخص هم خطي تحليل عاملي تاييدي

 VIFسطح معناداريآماره تيبارعاملي

راهبرد كار احساسي
 بازيگري ظاهري

A01 0/628 9/207 0/000 1/437 
A02 0/86 20/704 0/000 2/95 
A03 0/82 16/589 0/000 2/574 
A04 0/882 27/308 0/000 3/644 
A05 0/854 18/008 0/000 3/826 
A06 0/864 17/873 0/000 3/046 
A07 0/885 25/351 0/000 2/566 
A08 0/884 29/21 0/000 2/611 
A09 0/875 32/208 0/000 2/457 
A10 0/841 22/269 0/000 2/164 

 ابراز طبيعي احساسات
A11 0/907 41/547 0/000 2/626 
A12 0/921 46/224 0/000 3/083 
A13 0/91 45/209 0/000 2/764 

 بهزيستي در كار

 عاطفه مثبت

B01 0/762 9/803 0/000 4/24 
B02 0/783 11/59 0/000 4/325 
B03 0/68 6/697 0/000 4/08 
B04 0/811 12/414 0/000 4/161 
B05 0/715 8/333 0/000 3/183 
B06 0/633 6/725 0/000 3/05 
B07 0/596 5/731 0/000 4/157 
B08 0/702 9/312 0/000 3/41 
B09 0/629 5/629 0/000 2/06 

 عاطفه منفي

B10 0/741 9/455 0/000 3/187 
B11 0/669 7/158 0/000 3/348 
B12 0/614 5/778 0/000 4/161 
B13 0/644 6/165 0/000 3/57 
B14 0/591 6/172 0/000 2/955 
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شاخص مؤلفه متغير اصلي
شاخص هم خطي تحليل عاملي تاييدي

 VIFسطح معناداريآماره تيبارعاملي

B15 0/723 9/136 0/000 4/076 
B16 0/767 12/401 0/000 2/777 
B17 0/795 10/728 0/000 3/865 
B18 0/726 9/597 0/000 3/939 
B19 0/761 12/406 0/000 2/86 
B20 0/644 7/795 0/000 2/326 
B21 0/596 5/64 0/000 1/956 

 تحقق

B22 0/74 6/899 0/000 2/534 
B23 0/749 7/926 0/000 2/785 
B24 0/771 9/022 0/000 2/768 
B25 0/734 6/452 0/000 2/711 
B26 0/651 4/975 0/000 2/554 
B27 0/684 8/536 0/000 2/818 
B28 0/644 8/457 0/000 2/68 
B29 0/632 6/614 0/000 2/459 

 عدالت اخلاقي

 الزام اخلاقي

C01 0/9 42/275 0/000 3/718 
C02 0/803 17/264 0/000 2/844 
C03 0/779 14/267 0/000 2/741 
C04 0/665 7/821 0/000 1/94 
C05 0/769 10/858 0/000 2/641 
C06 0/626 7/363 0/000 2/342 
C07 0/621 8/719 0/000 2/266 
C08 0/617 7/137 0/000 2/153 

مسئوليت پذيري اخلاقي

C09 0/548 6/842 0/000 1/431 
C10 0/779 13/217 0/000 2/254 
C11 0/893 29/639 0/000 3/388 
C12 0/844 31/972 0/000 2/449 
C13 0/831 21/688 0/000 2/434 
C14 0/875 31/861 0/000 3/184 

 انزجار اخلاقي

C15 0/892 36/699 0/000 2/963 
C16 0/896 37/121 0/000 2/952 
C17 0/903 49/551 0/000 2/863 
C18 0/845 17/706 0/000 2/423 
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 مدل تحقيق در حالت تخمين ضرايب استاندارد .1نمودار 
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  مدل تحقيق در حالت تخمين قدر مطلق معناداري ضرايب .2نمودار 

  
دهد. مدل تحقيق از يك مدل معادلات ساختاري را در حالت تخمين ضرايب استاندارد و معناداري را نشان مي 1نمودار  

متغير مستقل شامل راهبرد كار احساسي (شامل سه خرده مقياس بازيگري ظاهري، بازيگري عميق و ابراز طبيعي 
ه خرده مقياس الزام اخلاقي، مسئوليت پذيري اخلاقي و احساسات)، يك متغير ميانجي به نام عدالت اخلاقي (شامل س

انزجار اخلاقي) و يك متغير وابسته تحت عنوان بهزيستي در كار (شامل سه خرده مقياس عاطفه مثبت، عاطفه منفي و 
و  و بر طبق اين مدل، بار عاملي دهنديضرايب معناداري يا همان آماره تي را نشان م -2تحقق) تشكيل شده است. مدل 

  + قرار گيرد.96/1تا  -96/1خارج بازه  tي باشد اگر مقدار آمارهمعنادار مي %95ضريب مسير در سطح اطمينان 
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  ، ضريب تعيين و شدت اثرtضرايب مسير (بتا)، آماره . 3جدول 

  فرضيات

 ضريب تعيين  معادلات ساختاري

شد
ت 
 اثر

نتيجه 
  فرضيه

 t بتا
سطح 
 معناداري

2R  adj
2R 

2F  

رد 
يا 
ييتأ
  د

جه
ت 
رابط
  ه

0/57 عدالت اخلاقي >-راهبرد كار احساسي 
5

7/34
10/000

0/33
1 

0/32
1 - 

ييتأ
 د

+ 

0/53 بهزيستي در كار >-راهبرد كار احساسي 
5

9/69
20/000

0/82
8 

0/82
3 

0/53
1 

ييتأ
  +  د

 بهزيستي در كار >-عدالت اخلاقي 
0/49

8/17
10/000

0/31
4 

ييتأ
  +  د

 >-عدالت اخلاقي  >-احساسي راهبرد كار 
0/28 بهزيستي در كار

2
6/03
70/000

- 
ييتأ
  +  د

0/13 بهزيستي در كار >-ابراز طبيعي احساسات 
3

1/99
80/046

0/07
6

ييتأ
  +  د

 بهزيستي در كار >-الزام اخلاقي 
0/273/530/000

0/24
8

ييتأ
  +  د

0/13 بهزيستي در كار >-انزجار اخلاقي 
5

2/19
90/028

0/07
5

ييتأ
  +  د

0/32 بهزيستي در كار >-بازيگري ظاهري 
9

6/21
80/000

0/44
8

ييتأ
  +  د

0/20 بهزيستي در كار >-بازيگري عميق 
8

3/17
80/002

0/16
3

ييتأ
  +  د

0/18 بهزيستي در كار >-مسئوليت پذيري اخلاقي 
7

2/59
20/010

0/10
2

ييتأ
  +  د

  
adj) و ضريب تعيين تعديل شده (2Rمعيارهاي ارزيابي دروني مدل، ضريب تعيين (يكي از 

3Rباشد. ضريب تعيين ) مي
)2Rكند. براي گيري مي) واريانس توضيحي يك متغير درونزا را نسبت به واريانس كل آن توسط متغيرهاي برونزا اندازه
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شود. در واقع اين ضعيف تلقي مي 19/0توسط و كمتر از م 33/0تر از قوي، بزرگ 67/0تر از اين شاخص مقادير بزرگ
دهند. بر اين اساس دهد متغير يا متغيرهاي مستقل چند درصد از تغييرات متغير وابسته را توضيح ميضريب نشان مي

ار درصد از تغييرات بهزيستي در ك 8/82توان گفت هر دو متغير راهبرد كار احساسي و عدالت اخلاقي روي هم رفته مي
) پس 2Rباشد كه نشان دهنده تغيير در مقدار () مي2fاند. يكي ديگر معيار ارزيابي مدل دروني، اندازه اثر (را توضيح داده

را به  35/0و  15/0، 02/0) مقادير 2003باشد. هنسلر و همكاران (زاي معين از مدل مياز حذف يك متغير پنهان برون
  بزرگ معرفي كرده است.ترتيب اثرات كوچك، متوسط و 

  
  بحث و نتيجه گيري

درصـد) بـوده    4/31درصد) و بيشتر از شدت اثر عدالت اخلاقي ( 1/53شدت اثر راهبرد كار احساسي (نتايج نشان داد كه 
شدت اثر را براي هر شش خرده مقياس ايـن دو متغيـر مشـاهده كـرد. نتـايج معـادلات سـاختاري         توانياست. هم چنين م

 ي) و عـدالت اخلاق ـ β=0/535و  P =0/001( يهر دو متغير راهبرد كار احساس ـفرضيات نشان داده است  دييأجهت رد يا ت
)P =0/001  و(β=0/49 گفت راهبـرد   توانياند كه با توجه به مقدار ضريب مسير ممعنادار داشته يربر بهزيستي در كار تأث

و در بـين شـش   گـردد  يم ـ ييدتأپژوهش اند و در نتيجه فرضيه كار احساسي و عدالت اخلاقي هر دو داراي اثر مثبت بوده
انـد  مثبـت و معنـادار داشـته    يربر بهزيستي در كار تـأث  %95خرده مقياس در سطح اطمينان  6خرده مقياس اين دو متغير، هر 

)0/05P<.( نتايج اين پژوهش با ن  ) 2021تـايج پـژوهشPirhoseinlo et al,  2020؛Benevene et al, ؛ Ho & Kuvaas, 

) كه تحت عنوان بهزيستي در  ,2020Benevene et alدر پژوهش () مطابقت دارد؛  ,2019Granziera & Perera؛ 2020
اسـتعلاجي و نيـز معلمـان    كار معلمان مدرسه در محيط كارشان انجام شد، نشان داد كه با توجه به افزايش عمده مرخصـي  

هاي گذشته بسيار مورد توجه قرارگرفتـه اسـت.   ها و كشورهاي مختلف، رفاه معلمان در دههترك شغل كرده در فرهنگ
شـود. در واقـع، در حـالي كـه سـلامت      عملكرد سالم و موفق در محل كاربه عنوان بهزيستي در كـار معلمـان تعريـف مـي    

اشاره دارد، بهزيستي در كار بيشتر به توانايي معلمان بـراي ايجـاد تعـادلي مثبـت، امـا      جسمي، رواني بيشتر به فقدان آسيب 
ها، تقاضاي آنهـا (محـيط زيسـتي، اجتمـاعي، فـردي، جسـمي، ذهنـي، روانـي) اشـاره دارد.          پويا بين منابع معلمان و چالش

هـا و  رد، همكـاران و خـانواده  همچنين مشخص شده است كه بهزيستي در كار معلمـان بـا دانـش آمـوزان رابطـه مثبـت دا      
) نشـان داد كـه    ,2020Ho & Kuvaasهـاي ( نتـايج پـژوهش  همچنين با نتايج تحصيلي بالاتر دانش آموزان مرتبط اسـت.  

تواند نتايج مثبتي مانند عملكرد بهتر، كـارايي بـالاتر و افـزايش انگيـزه كاركنـان را بـه همـراه        بهزيستي شغلي كاركنان مي
بـاوري، ايسـتادگي و   ) نيز نشان داد مفاهيمي همچون، پشتكار، تـلاش  ,2019Granziera & Perera( آورد. نتايج پژوهش

ها ها خواهد شد. كه در نهايت باعث افزايش ميزان بهزيستي معلمزا در معلممقاومت سبب مديريت اصولي شرايط استرس
  خواهد شد.

 كه طوري به گذاشت خواهد معلمان روان و جسم بر را ناپذيري جبران زيانهاي زياد استرس وجود دانندمي مديران همه
 رفتارهاي فنون از گيري بهره با كنند سعي بنابراين اندازدمي خطر به را آنان شغلي زندگي كيفي سلامت اجتماعي روابط
 يدلسوزانه روشهاي مثبت روابط كردن فراهم راستاي در و كرده نظر تجديد خود سنتي رفتارهاي در اخلاقي رهبري
 اين مثبت پيامدهاي از و آورده فراهم را خود معلمان كار بهزيستي بتوانند تا سازند خود يحرفه پيشه را انصاف با توأم
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 احساسي كارهاي در و باشدمي احساسي كار يك معلمي شغل اينكه به عنايت با .شوند مند بهره سازماني حساس متغير
 آموزشهاي در عمقي كنشهاي نمودن دروني به شودمي پيشنهاد اساس اين بر دارد بسياري اهميت نقش نمودن دروني
 جمله از مختلف نظري مطالعات. كنند قبول جان و دل با را حرفه معلمي معلمان تا شود جدي توجه معلمان خدمت ضمن

 به توجه احساسي كار در كنش شدن عمقي در مهم هايجنبه از يكي كه اندداده نشان پژوهش اين تئوري چارچوب
 شغل اين نمودن دروني و احساسي كار افزايش براي زمينه اين در شودمي پيشنهاد اساس اين بر باشدمي معيشتي وضعيت

 دستورالعملهاي وها نامه آيين از شود برخيهمچنين پيشنهاد مي .شود جدي توجه معلمان مزاياي و حقوق افزايش به
 شود دستورپيشنهاد مي .كنند بازنگري معلمان شغلي بهزيستي افزايش براي سازماني عدالت رعايت مبناي بر را تشويقي
 كننديم برخورد خو كارمندان با سازمان كه منصفانه و عادلانه روال راستاي در را سازمان رفتاري و اخلاقي هاي العمل
 با مقايسه در سازمان ستادههاي و پيامدها تخصيص و توزيع درباره شده ادراك انصاف و نگرشها از ياگسترده طيف

 در افراد تعاملات و مراودات كليه پيامدها آنها توسط كه فراگردهايي و هايهرو از شده ادراك انصاف معلمان عملكرد
 از و كنند مشاهده خود مدرسه محيط در را كار بهزيستي تا دهند قرار باشند عادلانه بايد عادلانه نتايج به نيل مسير

گردد جهت همچنين با توجه به نتايج پژوهش براي پژوهشگران آينده پيشنهاد مي .شوند مند بهره آن مثبت پيامدهاي
گري توان در پژوهش ديتعمق هر چه بيشتر در اين موضوع معلمان ساير مدارس نيز مورد ارزيابي قرار گيرند. همچنين مي

ير هوش هيجاني معلمان را در بهزيستي شغلي بررسي و تحليل نمود و نتايج حاصله با نتايج اين پژوهش مورد مقايسه تأث
  قرار گيرد.
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Abstract 
The present study was conducted with the aim of investigating the effect 
of authentic leadership on the job satisfaction of employees, 
emphasizing the mediating role of job involvement. The method of this 
study was descriptive-survey type. The statistical population of the 
research was 311 employees and managers of the central organization of 
Islamic Azad University (275 employees and 36 managers), of which 
158 people were selected based on Cochran's formula and by simple 
random sampling as the sample size of employees. The census method 
was used to collect the managers' information due to the limited 
statistical population. To collect the data, the standard questionnaires of 
Ladahl and Kenger (1965) on job involvement with a reliability 
coefficient of (0.85), and Minnesota job satisfaction with a reliability 
coefficient of (0.88), and the authentic leadership of Walumba et al. 
(2008) with a reliability coefficient (0.90) was used; whose validity was 
confirmed by academic experts and their reliability was also confirmed 
through Cronbach's alpha coefficient test. In order to analyze the data, 
structural equation technique was used through Statistical software 
LISREL and Spss version 22. Quantitative findings from the test of 
research hypotheses showed that authentic leadership has a positive and 
significant effect on both job involvement and job satisfaction of 
employees. Job involvement has a positive and significant effect on 
employee job satisfaction. Job involvement has played a mediating role 
in the impact of authentic leadership on job satisfaction. The results of 
the research also showed that the components of transparency in 
relationships, balanced processing, internal aspects, and self-awareness 
had the most influence on job engagement and job satisfaction, 
respectively. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Today, the importance of job satisfaction is a well-known and self-evident matter, and it is 
also a matter of concern in human resources management. Paying attention to this factor 
shows the importance that managements attach to human resources as one of the valuable 
capitals (Kiani & Nazari, 2022). It should be stated that employee satisfaction is the most 
important concern of leadership in organizations, and the requirement for successful 
leadership is that the manager pays primary attention to employee satisfaction programs, 
which include leadership methods and programs designed to change the role of employees. 
Changing the role of employees is important, because in today's era, the purpose of the 
university is not merely transfer of the cultural heritage and human experiences to the new 
generation; and to creation of favorable changes in the attitudes, cognitions and ultimately the 
behavior of people has a special position in it (Zavvar et al., 2021). The employees of the 
organization are one of the key and important elements of the higher education system, which 
must have the necessary competencies and qualifications to be able to undertake this 
important job (Rajabzadeh et al., 2015). Employees must have the necessary knowledge and 
skills, and be able to perform and apply them, and it is necessary for teachers to be motivated 
and work with motivation to achieve high job performance and have the necessary 
satisfaction. Creating satisfaction in employees causes their individual success to affect the 
overall effectiveness of the university, which employee satisfaction and then increasing the 
efficiency of the university depends on the role of managers within the organization, 
meanwhile, the key feature of a first-rate university is the presence of outstanding managers 
(Mousavi et al., 2020). Therefore, creating job satisfaction in employees is a very important 
matter that should be created in different ways. One of these methods is the 
institutionalization of managerial skills of managers. The way of managers' performance in 
applying the three-type management skill will attract the attention of the employees toward 
this matter, and the optimum of these skills will lead to the formation of job satisfaction in 
employees. On the other hand, the reasons for carrying out the research in order to eliminate 
the existing gaps can be examined from several aspects: the concept of employee job 
satisfaction in the literature of human relations and organizational behavior is so important 
that researchers from different angles have examined the predictors of this key structure in the 
realization of the organization. Job satisfaction is the feeling that a person has towards his 
profession (Abdullah, 2019). Another fundamental factor in improving the job performance of 
employees is the level of their job involvement. Job involvement is an important variable 
attitude in maximizing organizational effectiveness. Job involvement mainly includes job 
satisfaction, ability, dedication and attachment. Power indicates a high level of energy, 
psychological flexibility while working, the desire to spend effort in one's work and different 
in facing problems (Ziaei et al, 2015). High job involvement indicates the experience of the 
feeling of meaningfulness, enthusiasm, honor, being immersed in work and having a pleasant 
feeling towards work. In this situation, over time, a person becomes attached to his job 
(Braganza et al, 2021). People with low job involvement are usually at a higher level in terms 
of job burnout, psychopathy and extroversion. Job involvement is related with job resources 
including social support from colleagues and supervisors, performance feedback, leadership, 
job control, task variety, learning and growth opportunities, and training facilities. In addition, 
employees with high job involvement attach more importance to the job (Taştan & Türker, 
2018). Therefore, conducting studies that examine the factors affecting the level of employee 
satisfaction is of great importance and necessity, and since the review of the research 
background shows that so far, a study that examines the effect of managers' managerial skills 
on employees' satisfaction with the role of managers has not been available to the researcher; 
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therefore, the present research is a new work in this field and its results will solve the existing 
research gap in this field. According to the stated content and the statement that improving the 
quality of education and performance of the university depends on the knowledge and 
perception of managers and employees about their role, and the way managers work can 
affect various factors regarding employees, including their satisfaction as a member of the 
country's educational organization, therefore, according to the theoretical and research bases 
mentioned, this research tries to answer the question whether authentic leadership has a 
significant effect on the job satisfaction of employees by emphasizing the mediating role of 
university employees' job conflict? 
 
Theoretical framework 
Job conflict 
Job involvement refers to positive psychological conditions in a person that prompts him to be 
actively involved in his role and his organization. Harter et al (2003) defined employee 
involvement as a combination of emotional and cognitive variables in the work environment; 
including satisfaction, happiness, prosperity and positive thinking (Tabatabai Adnan et al, 
2021). 
 
Authentic leadership 
Authentic leadership is a social process that organizes all human, financial and technological 
resources by using human, conceptual, specialized and artistic, scientific and experimental 
skills; and realizes the goals and policies of the organization through the material and spiritual 
needs of the employees (Fadaei, 2017). According to Falath (1989), the term authentic 
leadership refers to the activities that managers perform or assign to others to increase 
employee learning. Authentic leadership places a high priority on improving the quality of 
performance, and tries hard to realize this vision (Mousavi Jahromi et al, 2018). The basic 
task of authentic leadership is to improve the learning situation. If someone in the position of 
authentic leadership cannot be effective in improving quality, his existence in this position 
cannot be defended and justified. In fact, the purpose of several decades of research on 
leadership, which has been associated with the creation of many theories, models and scales, 
is to increase our understanding of how leadership can lead to the best organizational results 
(Jafari & Rezaiee, 2018). 
 
Job satisfaction 
If the satisfaction of the employees increases, the quality of education, the efficiency of the 
higher education system, the saving of educational costs and the optimal use of time and 
educational facilities, and etc. will increase, and in general, the efficiency and effectiveness of 
the educational system will increase (Adli & Motallebi Varkani, 2018). 
In a research, Zovar et al. (2022) investigated the mediating role of managers' creativity in the 
relationship between participatory management and their social responsibility with teachers' 
job satisfaction, and showed that collaborative management and managers' creativity have a 
direct and significant effect on teachers' job satisfaction, but social responsibility of managers 
do not have a direct and significant effect on teachers' job satisfaction, and the role of 
creativity as a mediating variable was confirmed (Zavvar et al, 2021). 
In a research, Mousavi and Shirzadi (2019) investigated the impact of school administrators' 
social capital on teachers' job satisfaction, and showed that the structural dimension has the 
greatest impact on teachers' job satisfaction (Mosavi & Shirzadi, 2019). 
Abdullah (2019) in the study of teachers' satisfaction with the perceived leadership of 
principals showed that there is a relatively strong correlation between the principal's perceived 
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leadership style and the overall satisfaction of teachers, and the satisfaction of female primary 
school teachers was higher compared to that of the male teachers (Abdullah, 2019).. 
 
Methodology 
The research method is descriptive-correlative in nature, and practical in terms of purpose. 
The statistical population of the research was made up of managers and employees of the 
central organization of Islamic Azad University as many as 311 people (36 managers and 275 
managers). The size of the research sample for employees was determined 160 people based 
on Cochran's formula. A simple random sampling method was used in order to give an equal 
chance to all of the statistical sample members of the teachers. The census method was used 
to collect the managers' information due to the limited statistical population. Based on this, 
the sample size of the managers was 36 people. Out of the total number of distributed 
questionnaires, 158 questionnaires were received from employees and 35 questionnaires from 
managers. The return rate of questionnaires related to employees was 99% and for managers 
was 97%. Library and field methods were used to collect data. 
 
Discussion and Results 
The main hypothesis analyzes the mediating role of job involvement in the influence of 
authentic leadership on job satisfaction. The results showed that the strength of the direct 
relationship between authentic leadership on job satisfaction was calculated to be equal to 
(0.48), which shows that the correlation is favorable. The strength of indirect authentic 
leadership on job satisfaction, with regard to the mediating role of job involvement is equal to 
(0.51). The results related to the first sub-hypothesis showed that the strength of the influence 
of authentic leadership on job involvement was calculated equal to (0.67), which shows that 
the correlation is favorable. The significance statistic of the test was also obtained (7.65), 
which was more than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that 
the observed correlation is significant. The results related to the second sub-hypothesis 
showed that the strength of the impact of job involvement on job satisfaction was calculated 
equal to (0.76), which shows that the correlation is favorable. The significance statistic of the 
test was also obtained (8.74), which was more than the critical value of t at the 5% error level, 
i.e. (1.96), and it shows that the observed correlation is significant. The results related to the 
third hypothesis showed that the strength of the influence of authentic leadership on job 
satisfaction was calculated equal to (0.48), which shows that the correlation is favorable. The 
significance statistic of the test was also obtained (5.46), which was more than the critical 
value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that the observed correlation is 
significant. 
 
Conclusion 
The purpose of this research was to investigate the effect of authentic leadership on the job 
satisfaction of employees, emphasizing the mediating role of job involvement among 
employees of the central organization of Islamic Azad University. 
The main hypothesis analyzes the mediating role of job involvement in the influence of 
authentic leadership on job satisfaction. The results showed that the strength of the direct 
relationship between authentic leadership on job satisfaction was calculated to be equal to 
(0.48), which shows that the correlation is favorable. The strength of indirect authentic 
leadership on job satisfaction, with regard to the mediating role of job involvement is equal to 
(0.51). Due to the fact that the power of the indirect path is greater than the direct path, 
therefore the existence of the variable of job involvement increases the power of influence 
and the mediating role of this variable is confirmed. In this regard, it can be said that an 
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authentic leader with the variables such as self-awareness, relational transparency, balanced 
processing and internalized moral framework can give employees the confidence that he 
possesses a calculated behavior (Corriveau, 2020). Self-awareness and relational transparency 
convey that the authentic leader tries to acquire a correct recognition about himself, his 
moods, and his thoughts on one hand; and he is aware of the thoughts and moods of the 
employees and the environment on the other. As a result, he probably creates the confidence 
that he has as much correct information as possible. Balanced processing can ensure this 
confidence that the authentic leader will not have an unbalanced view as much as possible and 
will not make an unreasonable decision (Amiri, 2017). It is expected that the employees of the 
organization will have higher motivation and ability and their job success will improve. These 
results are in line with the results of the research findings of Nik Del Makki (2019). 
The results related to the first sub-hypothesis showed that the strength of the influence of 
authentic leadership on job involvement was calculated as equal to (0.67), which shows that 
the correlation is favorable. The results of the second sub-hypothesis showed that the strength 
of the effect of job involvement on job satisfaction has been calculated to be (0.76), which 
shows that the correlation is favorable. Also, the results related to the third hypothesis showed 
that the power of authentic leadership on job satisfaction has been calculated equal to (0.48), 
which shows that the correlation is favorable. It can be said that authentic leadership has a 
positive and significant effect on job satisfaction. In this regard, it can be said that authentic 
leaders are people who have achieved self-knowledge and are aware of their thoughts and 
behavior. They are very hopeful, flexible and have a very moral personality (Bahmani, 2017). 
These results are in line with these research findings: Rajabzadeh et al, (2015), Call & 
Ployhart (2021), Rajabzadeh et al, (2015), and Wang et al, (2018). In this regard, the 
following suggestions can be made: 
Organizations that are interested in raising the indicators of authentic leadership in their 
managers can teach the concepts of authentic leadership and the importance of paying 
attention to them by holding workshops. For more impact and expansion, it is suggested that 
this training starts from the higher levels of the organization. One of the effective mechanisms 
of authentic leadership is the creation of a common identity between the leader and the team 
members. The leader should pay attention that the more he can align the values and beliefs of 
his team members with the values and beliefs of himself and the organization, the more 
common identity and as a result more common emotional trust is created. This view in 
managers will be created that the reason for the existence of organizations in the first stage is 
the employees and in fact they are the ones who determine what organizational performance 
will be in front of the organization. Employees are the first step of managers in fulfilling 
organizational obligations. 
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بر نقش  ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبر ريتأث بررسيمطالعه حاضر با هدف 

 يبود. جامعه آمار پيمايشي-يفيمطالعه از نوع توص نيانجام شد. روش ا يشغل يريدرگ يانجيم
 كارمندنفر  275نفر ( 311به تعداد سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي  رانيو مد كاركنانپژوهش 

 يريو به روش نمونه گ فرمول كوكراننفر بر اساس  158 تعداد، نيبودند كه از ا )رينفر مد 36 و
از  رانياطلاعات مد يدر جمع آور كاركنان انتخاب شدند.ساده به عنوان حجم نمونه  يتصادف

از  هادادهگردآوري  استفاده شد. جهت محدود بودن جامعه آماري ليبه دل يروش سرشمار
خشنودي  )،0,85ضريب پايايي ( ) با1965لاداهل و كنجر (استاندارد درگيري شغلي  يهاپرسشنامه

ي ضريب پاياي ) با2008همكاران () و رهبري اصيل والومبا و 0,88با ضريب پايايي (نه سوتا يم يشغل
آزمون  قياز طر زيآنها ن ييايو پا يآنها توسط صاحبنظران دانشگاه ييكه روا ) استفاده شد0,90(

معادلات  كيها از تكنقرار گرفت. به منظور تحليل داده دييكرونباخ مورد تأ يآلفا بيضر
 يكم يهاافتهياستفاده شد.  22ويرايش  Spssو  LISREL يبا استفاده از نرم افزار آمار يساختار

 يشغل يخشنودو  يشغل يريبر درگ لياص يپژوهش نشان داد كه رهبر يهاهيفرض آزمونحاصل از 
مثبت و  ريكاركنان تأث يشغل يبر خشنود يشغل يريدرگ. دارد يمعنادارمثبت و  ريكاركنان تأث

ي نقش ميانجي داشته شغل يبر خشنود لياص يرهبري در تاثيرگذاري شغل يريدرگ .دارد يمعنادار
ي دروني هاجنبه متوازن، پردازش ي شفافيت در روابط،هانشان داد كه مؤلفه زيپژوهش ن جينتا است.
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  مقدمه
 در آن تـأثير  و اسـت  آن دهنـده  تكامـل  و سـازنده  حـال  عين در و جامعه متن از برآمده اجتماعي ين نهادترمهم دانشگاه

 اهميـت  حـائز  مختلـف هـاي  جنبـه  ازاي جامعه و كشور هر در دانشگاه است. نقش محسوس كاملاً امري پيشرفت جامعه،

 نظـر  از بلكـه  اسـت،  مهم اجتماعي و اقتصادي، فرهنگي پيشرفت نظر از تنها نهدانشگاه  نظام عملكرد و بوده است فراوان

 ).(Niasati & Taheri, 2020اسـت   برخـوردار اي كننـده تعيين  اهميت از دارد، انتظارات و شغلي خشنودي بر كه تأثيري
 بـراي  مناسـب  امكانـات  شـرايط و  كردن فراهم و كاركنان تمايلات و علايق به توجه ،هاسازمان مديران وظايف از يكي

 اهداف تعيين و تنظيم انگيزه، ايجاد هاي مؤثرراه از است. يكي سازماني كار دادن انجام براي رغبت و خشنودي افزايش

 دانشـگاه  اهداف با كاركنان رفتار كردن هماهنگ و سازماني فردي و متفاوت نيازهاي شناخت دسترس، قابل و مشخص

  .)(Besharati, 2022است 
در كاركرد، امري شناخته شده و بديهي است و موضوع مورد توجه در مديريت نيروي انساني  منديامروزه اهميت رضايت

هـاي  عنـوان يكـي از سـرمايه   ها بـراي نيـروي انسـاني بـه    نيز است. توجه به اين عامل بيانگر ميزان اهميتي است كه مديريت
 در رهبـري مهمتـرين دغدغـه   كاركنـان   رضـايت بايـد بيـان نمـود كـه     . )(Kiani& Nazari, 2022 ارزشمند قائـل هسـتند  

 كـه  دهـد  قرار هاي خشنودسازي كاركنانبرنامه را بر اوليه توجه مدير كه است اين موفق رهبري است و لازمه هاسازمان

 كاركنـان  نقش عملكرد تغيير .است كاركنان نقش عملكرد تغيير براي شده هاي طراحيبرنامه و هاي رهبريروش شامل

 جديـد  نسـل  بـه  بشري تجارب و فرهنگي ميراث انتقال تنها از دانشگاه هدف حاضر، عصر در چراكه است، اهميت حائز

 Zavvarاي دارد ويـژه  جايگـاه  آن در ها،انسان رفتار در نهايت و هاشناخت ها،نگرش در مطلوب ايجاد تغييرات و نيست

et al., 2021)(. هـا و شايسـتگي  داراي بايـد  كـه  است نظام آموزش عالي مهم و كليدي عناصر از سازمان يكي كاركنان 

 و دانـش  بايـد  كاركنـان  .)(Rajabzadeh et al., 2015بگيرد  عهده بر را مهم شغل اين بتواند تا هاي لازم باشدصلاحيت
 عملكـرد  كسـب  بـراي  معلمـان  كه است لازم و نيز باشد آنها كاربرد و انجام به قادر و باشد دارا را موردنياز هايمهارت

 باعـث  كاركنـان  در خشـنودي  ايجـاد  لازم را داشـته باشـند.   كـار كننـد و خشـنودي    باانگيزه و شوند برانگيخته بالا شغلي

افـزايش كـارايي    آن دنبـال  به و كاركنان خشنودي كه شوددانشگاه مي كلي اثربخشي بر آنها فردي موفقيت تأثيرگذاري
 مـديران  وجـود  اول، دانشـگاه تـراز   كليـدي  ويژگـي  ميـان  اين در و دارد بستگي سازمان درون مديران نقش به دانشگاه،

  .)(Mousavi et al., 2020است  برجسته
يكـي از ايـن    باشد كـه بايـد از طـرق مختلـف ايجـاد شـود.      يمامري بسيار مهم  شغلي در كاركنان بنابراين ايجاد خشنودي

ي سـگان ي هـا مهـارت عملكـرد مـديران در بكـارگيري     نحـوه  باشـد. يم ـ نهادينه سازي مهارتهاي مديريتي مديران هاروش
شـغلي در   به اين مقوله شده و نتايج مطلوب از اين مهارتهـا باعـث شـكل گيـري خشـنودي      مديريتي باعث توجه كاركنان

تـوان بررسـي   يم ـرا از چنـد جنبـه   طرفي دلايل اجراي پژوهش در استاي رفع خلاء هاي موجـود   از خواهد شد. كاركنان
 محققـان  كه است اهميت حائز چنان آن سازماني رفتار و انساني روابط ادبيات در كاركنان شغلي خشنودي مفهومنمود: 

 شـغلي  خشـنودي  .دادند قرار بررسي مورد را سازمان تحقق در كليدي سازه اين يهاكننده پيش بيني مختلف، زواياي از

 و بـوده  موفقيـت  مهـم  عوامـل  از احسـاس  يـن ا .)(Abdullah, 2019 دارد خود حرفه به نسبت شخص كه است احساسي
 دهـد يم ـ نشـان  مطالعـات  نتايج .شوديم فرد خشنودي احساس نيز و كارآيي وري، بهره افزايش موجب كه است عاملي
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 مسلماً، مانند.مي باقي طولاني مدت به خود حرفه در و دارند بيشتري كارآيي برخوردارند، شغلي خشنودي از كه كساني

 پديده اين زماني و است حرفه يك در شخص كارآيي افزايش و رشد علاقه، بقا، در مهمي و مؤثر عامل شغلي خشنودي

  .)(Munir & Iqbal, 2018 شود برآورده شغلش در فرد نيازهاي از توجهي قابل ميزان كه شوديم حاصل
 بعنوان ي شغلي،ريدرگ .باشديم هاآنيكي ديگر از عوامل بنيادين در بهبود عملكرد شغلي كاركنان ميزان درگيري شغلي 

 از كار، رضايت شامل عمده طور به شغلي يريدرگ نگرش متغير مهمي در به حداكثر رساندن اثربخشي سازماني است.
 به ليم كار كردن، حين در رواني پذيري انعطاف انرژي، بالاي گوياي سطح، توان .باشديمدلبستگي  و يفداكار ،توان

بالا نشان دهنده  يشغل يريدرگ ).Ziaei et al,2015است ( مشكلات با در رويارويي متفاوت و خود كار در تلاش صرف
با  تيوضع نينسبت به كار است. در ا نديخوشا شدن در كار و احساس و غرق افتخار اق،ياشت ،يمعنادار تجربه احساس

 دارند پايين شغلي درگيري كه افرادي ).Braganza et al,2021كند (يم دايپ يفرد به شغل خود دلبستگ زمان گذشت

 از شغلي منابع با شغلي يريدرگ هستند. سطح بالاتري در برونگرايي و رنجوري روان شغلي، نظر فرسودگي از معمولاً

 يادگيري و فرصت وظيفه، تنوع شغلي، ي، كنترلرهبر عملكرد، بازخورد ناظران، و همكاران از اجتماعي جمله حمايت

قائلند بيشتري  اهميت شغل براي بالا شغلي درگيري با براين كاركنان علاوه .است مرتبط آموزش تسهيلات و رشد
)Taştan & Türker,2018.( سازماني بررسي شود. از منظر سازماني، تواند از دو منظر فردي و ي شغلي ميريدرگ

وكار است. از كننده انگيزه كاركنان و مبنايي اساسي براي ايجاد مزيت رقابتي در بازارهاي كسبدرگيري شغلي فعال
 Houle etشود (رفتار در نظر گرفته مي كنندهديدگاه فردي، كليد رشد شخصي و رضايت در محل كار هدايت

2022al,.(  
از اهميـت و ضـرورت بـالايي     نماينـد يرا بررسـي م ـ  كاركنـان نجام مطالعاتي كه عوامل مؤثر بر سطح خشـنودي  بنابراين ا

 يركـه بـه بررسـي تـأث     ياتـاكنون مطالعـه   دهـد يو از آنجايي كه بررسي پيشينه تحقيقات انجام شده نشان م بودهبرخوردار 
زد در دسـترس پژوهشـگر قـرار نگرفتـه اسـت.      بپـردا  مـديران  نقـش  از كاركنان خشنودي بر مديران  مديريتي يهامهارت
موجـود در ايـن   رفـع شـكاف تحقيقـاتي    سـبب   باشد و نتايج آنيمكاري نو و جديد در اين زمينه  پژوهش حاضر ينبنابرا

توجه به مطالب بيان شده و بيان اين موضوع كـه ارتقـاء كيفيـت آمـوزش و عملكـرد دانشـگاه در گـرو         با گردد.يمزمينه 
تواند بر عوامـل مختلفـي در خصـوص    از نقش خود بوده و نحوه عملكرد مديران مي كاركنانگاهي و ادراك مديران و آ

 ينظـر  يبا توجه به مبان نيبنابراآنها به عنوان عضوي از سازمان آموزشي كشور اثرگذار باشد،  از جمله خشنودي كاركنان
 يبـر خشـنود   لياص ـ يرهبـر  اي ـسؤال پاسخ داده شـود كـه آ   نيتا به ا شوديپژوهش تلاش م نيذكر شده، در ا يو پژوهش

  دارد؟ يمعنادار يرتأثي كاركنان دانشگاه شغل يريدرگ يانجيمبر نقش  ديكاركنان با تاك يشغل
  

  مباني نظري پژوهش
  درگيري شغلي
شناختي مثبت در فرد اشاره دارد كه وي را به درگيري فعال در نقش و سازمان خود به شرايط روان 1درگيري شغلي

 درگيري شغلي كاركنان را تركيبي از متغيرهاي احساسي و شناختي در محيط كار، Harter et al(2003)دارد.وامي

                                                            
1-  Job Involvement 
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 Tabatabai adnan et al,2021.( Braown(1996)اند (رضايت، شادي، شكوفايي و مثبت انديشي تعريف كرده ازجمله

كنند و اين شناخت از كار دارد كاركناني كه درگيري شغلي بالايي دارند، شناخت بيشتري از شغلشان را پيدا ميمي انيب
طور مثبت انگيزش و تلاش كاركنان را نسبت به ميزان بالايي دهد. لذا درگيري شغلي بهرضايت شغلي را نيز افزايش مي

كاركناني كه درگيري شغلي بالايي از خود  ).Mehri et al,2021هد (داز نقش در عملكرد شغلي را تحت تأثير قرار مي
است و احساس خيلي خوبي درباره خودشان دارند و  شانيزندگدهند، وظايف كاري بخش خيلي مهمي در نشان مي

قيقاً سروقت دهند. چنين افرادي انگيزه بيشتري براي رفتن به سركار دارند و دهاي شغلشان را انجام ميخوبي مسئوليتبه
. از طرف ديگر افرادي كه درگيري شغلي پاييني دارند. انگيزش ),2021Yuan& Zhong( ابنديدر محل كار حضور مي

بيماري، تعطيلات، وقت مانند (بخششي آيند. هر دو گروه از دلايل قابلكمتري براي كار كردن دارند و دير سر كار مي
كنند. ولي افرادي كه درگيري شغلي به سر كار يا ترك كار استفاده مي آمدن ونقل) جهت ديربيكاري، مشكلات حمل

كنند بالايي دارند نسبت به افرادي كه درگيري شغلي پاييني دارند كمتر به اين موارد متوسل شده و كمتر غيبت مي
)2022Weiss& Zacher,(.  

Woodvard&Bojovalz(1987) كاركنان از تغييرات را از منظر  نظر كردنعدم درگيري شغلي را تحت عنوان صرف
اند: يعني ازنظر فيزيكي حاضر و ازنظر رواني غايب. زماني كه يكي از كاركنان كاملاً درگير كارش رواني تشريح نموده

باشد. كاركنان درگير شده به دارايي هايي از قبيل درگيري شغلي ميشود، انرژي و توجهشان در راستاي نگرشمي
ي شغلي يكي از ريدرگ ).Zardoshtiyan et al,2015انديشند (و احتمالاً به ترك سازمان نمي شدهسازمان تبديل

وري كاركنان توسط افزايش تعهد و مشاركت كاركنان در بيشتر مناطق مؤثرترين ابزار مورداستفاده براي افزايش بهره
اي كه عنوان سنجش درجهشود. درگيري شغلي بهميصورت رفتار سازماني و پژوهش مديريت منابع انسان مطالعه به

شود. اگر كاركنان قدرت كند تعريف ميها شركت ميگيريشود و در تصميمكارمند در شغلش درگير مي
درگيري شغلي  مفهوم يابد.گيري، مسئوليت و سرعت در كار داشته باشند درگيري شغلي كاركنان افزايش ميتصميم

شناختي از افراد و ها درگيري شغلي را هويت روانمعرفي شد، كه آن Lodahl & Kejine(1965) براي اولين بار توسط
شناختي فرد درگيري شغلي را تعهد فردي يا هويت روان Kanung(1982) كار يا اهميت كار در نظر افراد تعريف كردند.

شناختي با شغلي كه سروكار دارد درگير نميزاني كه شخص ازنظر روا بر Paullay etal(1994)با كار تعريف كرده است. 
 Saeedاست (هاي اصلي درباره اهميت كار در نظر افراد كند. درگيري شغلي شامل دروني سازي ارزششده تأكيد مي

2015etal,(. سو باشد، چراكه از يكشدن روانشناسي مثبت نگر ميشدن مفهوم درگيري شغلي همزمان با مطرح داريپد
رسد با نتايج مثبت دخيل در موفقيت سازمان كند و از سوي ديگر به نظر ميسلامت كاركنان ارائه مي تعريفي مثبت از

درگيري شغلي در فرهنگ لغت به معاني  واژه نظير عملكرد كيفي بالا، غيبت پايين و تعهد سازماني در ارتباط باشد.
شده است. گافمن معتقد است كه افراد در يري ترجمهمختلفي همچون، نامزد شدن، تعهد، التزام، اشتغال، استخدام و درگ

به نقش و صرف توجه و  1دلبستگي خودانگيخته«پذيرند كه درگير شدن در يك نقش را هاي مختلفي را ميجامعه نقش
هايي است باشند، نقشهايي كه افراد در جامعه ايفاگر آن ميكند. ازجمله نقشتعريف مي »تلاش فراوان براي اجراي آن

هاي كاري كرد. به اولين كسي بود كه اين مفهوم را وارد محيط Kan(1990)پذيرند. كه در سازمان و محيط كاري مي

                                                            
1 - spontaneous 
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خود را براي رفتارهاي در نقش صرف  كه اولاً فرد انرژيطورينظر كان فرد و نقش داراي تعاملات متقابل هستند به
  ).,2015Ziae etal()2بيان شخصيكند ()، ثانياً خود را درون نقش بيان مي1استخدام شخصيكرده (

  
  رهبري اصيل

رهبري اصيل نيازمند داشتن شناخت از توانمنديهاي فردي خود و كمك و تشـويق كاركنـان در راسـتاي بهبـود عملكـرد      
ي اصيل فرآيندي است اجتماعي كه با به كـار گيـري مهارتهـاي انسـاني، مفهـومي،      رهبر ). 2018al,Iqbal etاست (آنان 

يازهـاي مـادي و   ني و تكنولـوژيكي را سـازمان دهـي و از طريـق     مال انساني، ي و تجربي كليه منابععلم تخصصي و هنري،
) اصـطلاح رهبـري   1989(3نظـر فـلاث   از ).,2017Fadaeiسـازد ( يمكاركنان هدفها و سياستهاي سازمان را محقق  معنوي

ي رهبـر  كنند.يماصيل به فعاليتهايي اشاره دارد كه مديران براي افزايش يادگيري كاركنان انجام داده يا به ديگران محول 
 Mousaviكند (يماصيل اولويت بالايي براي بهبود كيفيت عملكرد قائل بوده و براي تحقق اين چشم انداز سخت تلاش 

Jahromi et al,2018(. كسـي در مقـام    اگـر  يفه اساسي رهبري اصيل عبارت است از بهتر ساختن وضع آموختن است.وظ
 واقـع،  در واقع شـود وجـود او در ايـن مقـام قابـل دفـاع و تـوجيح نيسـت.         مؤثررهبري اصيل است نتواند در بهبود كيفيت 

 هـاي زيـادي همـراه بـوده اسـت،     يـاس مقو  هـا مـدل  هـا، يهنظرچندين دهه تحقيق در خصوص رهبري كه با ايجاد  مقصود
 بـه  .),2018Jafari& Rezaiee(تواند به بهترين نتايج سازماني منجر شود يميش درك ما از نحوه آن است كه رهبري افزا

يـاز بـه يـك رويكـرد نـوين      ن شرايط بغرنج محيط كـار، ي اخلاق و عملكردي مرتبط با شرايط فعلي و هاچالشطور كلي 
ي مربوط بـه  هابحثين سبك نوين رهبري به موازات روان شناسي مثبت گرا و در تكميل ا رهبري را آشكار ساخته است.

ارزشها بر اساس اصـول  ديدگاه رهبران اصيل  ) ازGhane Niya et al,2015شود (يمرهبري و به عنوان رهبري اصيل ياد 
 گذارنـد. يهستند و به طور آشـكار اطلاعـات را بـه اشـتراك م ـ     شفاف هااستوار است. آن ياخلاق نيو مواز ياخلاق يعال

 ني ـسـطح صـداقت و اعتبـار همـه ا     .برخـوردار هسـتند   ييبـالا  توجهاتو از  دهنديم تيخود اهم روانيبه پ اصيلرهبران 
 يرهبـر  .),2019Qiu et alدهنـد (  شيرا افـزا  رواني ـتـا اعتمـاد پ   دكمك كن اصيل رهبران به توانديو رفتارها م هايژگيو

اصيل نوعي از رهبري است كه از تئوري روانشناسي مثبت سرچشمه گرفته است. شالوده رهبري اصيل بـر مفهـوم اصـالت    
رت والاي انسـاني  مطابق بـا ارزشـها، اعتقـادات و فط ـ    يپايه گذاري شده است كه بيان كنند شرايطي است كه افراد، رفتار

هـا  تحت شرايط و فشارهاي گوناگون، برداشتن رفتاري درراستاي ارزش ) وGardner et al,2021دهند (يخويش انجام م
رهبران اصيل افرادي هستند كه به خودشناسي رسيده و از چگـونگي رفتـار و افكـار     كنند.يو باورهاي خويش پافشاري م

 Rastegar etها مطمئن، اميدوار، خوش بين و منعطـف هسـتند شخصـيتي بسـيار اخلاقـي دارنـد (      خود، آگاهي دارند. آن

al,2017.(  
  
  
  

                                                            
1 - self- Employment 
2 - self- Expression 
3 -Felas 
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  خشنودي شغلي
هاي آموزشـي  ، صرفه جويي در هزينهموزش عاليآي نظام ي، كيفيت آموزش، كاراكاركناندر صورت افزايش خشنودي 

يابد و در مجمـوع كـارايي و اثـر بخشـي نظـام آموزشـي سـير        و استفاده بهينه از زمان و امكانات آموزشي و ... افزايش مي
از آنجـا كـه مـديران بـه دنبـال كسـب و تحقـق اهـداف          .)(Adli & Motallebi Varkani, 2018 صعودي خواهد داشت

چگونـه بـه    كاركنـان ، بايستي موارد بسياري را در راستاي تحقق اين امر در نظـر بگيرنـد. اينكـه خشـنودي     سازماني هستند
عوامـل متعـددي وجـود دارد كـه بـا       .اي با آن دست به گريباننـد اي است كه بسياري از مديران حرفهآيد، مسالهدست مي
تواند از شدت وجود يك عامل از مجموع اين عوامل مي. عدم كندمي ايجاد خشنوديمتفاوت، در اشخاص  يرضرايب تأث

ميزان درآمد، وجهه اجتمـاعي، امكـان    .خشنودي در فرد بكاهد يا حتي او را در زمره افراد ناراضي از شغل خود قرار دهد
ر ايجاد ير متفاوتي دĤثارتقاي شغلي، احساس تبعيض و ميزان آگاهي فرد از ظرفيت شغلي خود و رفتار بالادستان، هريك ت

هـاي  . نيروي انساني بايد اطمينان حاصل كند كه خـدمات صـادقانه و كوشـش   )(Marshall, 2015 خشنودي در افراد دارد
-مـي هاي سازماني، عملاً موجب ارضاي تمايلات و نيازهاي رواني و جسماني خود او نيـز  براي رسيدن به هدفش پيگير
  .)(Moosavi & Shirzadi, 2019شود 

 
  شپيشينه پژوه

ــاران (زوار و  ــانجي  ) 2021همك ــش مي ــي نق ــاركتي و     در پژوهش ــديريت مش ــين م ــه ب ــديران در رابط ــت م ــري خلاقي گ
شغلي معلمان را بررسي نمودند و نشان داد كه مديريت مشـاركتي و خلاقيـت    پذيري اجتماعي آنان با خشنودي مسئوليت

پـذيري اجتمـاعي مـديران اثـر مسـتقيم و      مـا مسـئوليت  شـغلي معلمـان دارنـد ا    مديران اثر مستقيم و معناداري بـر خشـنودي  
  ).Zavvar et al, 2021( شغلي معلمان ندارد و نقش خلاقيت به عنوان متغير ميانجي تأييد شد معناداري بر خشنودي

 سـرمايه اجتمـاعي مـديران مـدارس بـر خشـنودي شـغلي معلمـان         يرتأث) در پژوهشي به بررسي 2019( يرزاديشموسوي و 
  ).Moosavi & Shirzadi,2019دارد (شغلي معلمان  ير را بر خشنوديتأثپرداختند و نشان دادند كه بعد ساختاري بيشترين 

 ينب ـ ينسـبتاً قـو   يهمبسـتگ  يـك  نشان داد كـه  يرانادراك شده مد يخشنودي معلمان از رهبر) در بررسي 2019(1عبداالله
بـا   يسـه زن در مقا ييابتـدا  معلمـان مقطـع  خشنودي  وجود دارد ومعلمان  يو خشنودي كل يرادراك شده مد يسبك رهبر

  ).Abdullah,2019بود ( يشترمرد ب معلمان
 يمانند چـالش در محـل كـار، شـناخت از سـو      يزشيعوامل انگ يز در پژوهشي نشان دادند كه) ن2018همكاران (و 2وانگ

بـا معلمـان،    يرانروابـط مـد   ي،سـازمان  يـت حما ي،خـارج  ياسـت س يركار و عوامل نگهدارنده مانند تـأث  يكارفرما و تقاضا
توانند به طور مؤثر كه مي يزانيعوامل بر م ينا و دارند يرانمد يبر خشنودي شغل يقابل توجه يرها تأثيهسرپرستان و اتحاد

  ).Wang et al,2018( گذاردمي يردانش آموزان و عملكرد مدرسه كمك كنند، تأث يشرفتبهبود پ در
هـاي  و حمايـت  مدارس در اخلاقي جو ايجاد در آموزشي مديران نقش«عنوان خود با  مطالعة ) در2017( يمروستدهقان 

 و گذاردمي اثر مدارس اخلاقي جو بر مديران آموزشي ديدگاه كه دادند نشان» سازماني عملكرد با آن رابطه و اجتماعي

                                                            
1 - Abdullah 
2 - Wang 
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 تعيين نقش معلمان سازماني عملكرد بر همكاران و آموزشي مديران هاي اجتماعيحمايت و شده ايجاد اخلاقي جو نوع

  ).Dehghaan Marvasti,2017اي دارد (كننده
نشان داد كه  باربادوس يرستانمعلمان دب بينو تعهد معلم در  مدير يسبك رهبر) در بررسي 2015(1نتايج پژوهش مارشال

ه، حمايـت شـغلي و   شـد  ي، ارتبـاط سـازمانده  يـري گ يم، تصـم يـزي ركه با برنامه يرمد يخشنودي معلم و سبك رهبر ينب
  ).Marshall,2015دارد (وجود  يدار يمعن ي، همبستگارزيابي اندازه گيري شده

 نسبت آنها نگرش آموزشي، رهبري رفتارهاي از معلمان درك داد كه ) نشان2015همكاران (نتايج پژوهش رجب زاده و 

 درك رابطه بين در سازماني تغيير به نسبت نگرش متغير و كندمي بينيپيش داريمعني به طور را شانياثربخش و به تغيير

  ).Rajabzadeh et al,2015كند (مي ايفا ميانجي متغير نقش آنها اثربخشي و آموزشي رهبري رفتارهاي از معلمان
 يانجي ـبـر نقـش م   دي ـكاركنـان بـا تاك   يشـغل  يبـر خشـنود   لياص يرهبر يرتأثهدف كلي از انجام پژوهش حاضر بررسي 

  شده است. ) ارائه1شكل (ي در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي است. مدل مفهومي پژوهش در قالب شغل يريدرگ
  
  
  
  
  

  
  

  )Mnesuta,1969( )؛Walumbwa et al,2008( )؛Lodahl& Kejnar,1965پژوهش (مفهومي  مدل :1شكل 
  

  عبارت است از:هاي پژوهش يهفرض
  ير معناداري دارند.تأثي شغل يريدرگ يانجيبر نقش م ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبرفرضيه اصلي: 

  هاي فرعي:يهفرض
  ير معناداري دارد.تأث كاركنان يشغل درگيريبر  لياص يرهبر .1
  .دارد يمعنادار يرتأث كاركنان يشغل يبر خشنود درگيري شغلي .2
  .دارد يمعنادار يركاركنان تأث يشغل يبر خشنود لياص يرهبر .3
  

  شناسي پژوهشروش
مديران و را  پژوهش يجامعه آمارهمبستگي و به لحاظ هدف كاربردي است. -روش پژوهش به لحاظ ماهيت توصيفي

نمونه  . حجمدادند ليتشك نفر مدير) 275و مدير  نفر 36( نفر 311به تعداد  يدانشگاه آزاد اسلام يسازمان مركزكاركنان 
جهت اينكه تمامي اعضاي نمونه آماري مربوط به  به نفر تعيين شد. 160پژوهش براي كاركنان بر اساس فرمول كوكران 

                                                            
1 - Marshall 

 شغلي درگيري خشنودي شغلي اصيلرهبري 

 شفافيت در روابط

 پردازش متوازن

ي درونيهاجنبه  

 وقف شدن در كار  غرق شدن دركار شور كار

 خودآگاهي
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 يدر جمع آور معلمان شانس مساوي در انتخاب شدن داشته باشند از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شد.
اين اساس حجم نمونه مربوط به  بر .استفاده شدمحدود بودن جامعه آماري  ليبه دل ياز روش سرشمار رانياطلاعات مد

پرسشنامه از  35پرسشنامه از كاركنان و  158ي توزيع شده، تعداد هاپرسشنامهتعداد كل  از نفر بوده است. 36مديران 
 يجهت گردآور است. بوده %97و مديران  %99ي مربوط به كاركنان هاپرسشنامهبازگشت  نرخ مديران دريافت شد.

استفاده  ييو محتوا يصور ييابزار پژوهش از روا ييروا نيياستفاده شد. جهت تع يدانيو م ياها از روش كتابخانهداده
درجدول ي تعيين پايايي ابزارهاي پژوهش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه قرار گرفت. برا دييكه مورد تأ شد

 يفراوان في(توص يفيتوص يآمار يهاشده از روش يگرد آور يهاداده ليو تحل هيبه منظور تجز شده است. ارائه) 1(
ابتدا ازآزمون  ،پژوهش يهاهيجهت آزمون فرض ني. همچنشد) استفاده اريو انحراف مع نيانگي، مهايها، درصد فراوانداده

 ريتأث زانيم يمنظور بررسه ب يساختار ادلاتمعروش ها و ادهد عينرمال بودن توز يجهت بررس رنوفيكولموگروف اسم
  استفاده شد. LISRELو  SPSS يآمار هايوابسته با استفاده از نرم افزار ريبر متغ و ميانجي مستقل هايريمتغ
  

  ي پژوهشهاپرسشنامه كرونباخ يآلفا بيضر :1جدول 
آلفاي كرونباخضريب   پرسشنامه 

903/0  رهبري اصيل 
887/0  خشنودي شغلي 
853/0  درگيري شغلي 

  
است. پرسشنامه  14) ساخته شده كه شامل 1965اين پرسشنامه بر اساس مدل لاداهل و كنجر ( ي:شغل درگيري

 6تا  1 يهااست كه سؤال غرق شدن در كار ،وقف شدن در كار ،داراي سه مؤلفه شور و حرارت در كار يشغل يريدرگ
مربوط به  14تا  12 يهامربوط به وقف شدن در كار و سؤال 11تا  7 يهامربوط به مؤلفه شور و حرارت در كار، سؤال

اي مشخص شده است. امتيازات به ترتيب گزينه 5ها در يك طيف باشد. پاسخ به هر يك از سؤالغرق شدن در كار مي
فر  يدرنظرگرفته شده است. شجاع لفمموافقم، مخالفم، كاملاً مخا كاملاً موافقم، موافقم، تا حدي 5تا  1ها از گزينه

ذكر كرده  87/0كرونباخ،  يآن را به روش آلفا ييايرا مناسب و قابل قبول و پا يشغل يريپرسشنامه درگ يي)، روا1379(
  ).Ziae&etal,2015است (

  
 شـغلي مينـه سـوتا اسـتفاده شـده اسـت.       جهت تحليل متغيـر خشـنودي شـغلي از پرسشـنامه خشـنودي     خشنودي شغلي: 

بكـار   يشده است كـه بـه منظـور سـنجش خشـنودي شـغل       ليتشك هيگو 6) از MSQسوتا ( نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل
كـاملاً  « هـاي ينـه گز يكـه بـرا   باشـد يم ـ كـرت يل فيسوتا بصورت ط نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ي. نمره گذارروديم

 شـود. يدر نظـر گرفتـه م ـ   5و  4، 3، 2، 1 ازاتيامت بيبه ترت» كاملاً موافقم«و » موافقم«، »ندارم ينظر«، »مخالفم«، »مخالفم
 يـي روا ينهمچن ـ .بدست آمـده اسـت   0,86كرونباخ  يسوتا با استفاده از آزمون آلفا نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييايپا

و همكـاران   ينصـرآباد  اري ـدر پـژوهش بخت  .شـده اسـت   ديي ـدانشگاه تأ ديتا توسط اساتسو نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل
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 يبدست آمد كـه نشـانه   92/0كرونباخ  يفرمول آلفا قيسوتا از طر نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييايپا بي)، ضر1388(
و همكـاران   ينصـرآباد  اري ـدر پـژوهش بخت  ينهمچن ـ .باشـد يپـژوهش م ـ  ني ـمورد استفاده در ا يرياندازه گ يبالا ييايپا
اسـتادان راهنمـا و    اري ـسوتا در اخت نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييو محتوا يصور ييروا يري) به منظور اندازه گ1388(

پـس از   .دانشـگاه اصـفهان قرارگرفـت    يت ـيعلـوم ترب  يو روانشناس ـ تيرياستادان صاحب نظر در رشـته مـد   ريمشاور و سا
  ).Hessam Amiri,2020موارد، پرسشنامه به مورد اجرا گذاشته شد ( يو اصلاح برخنظرها  افتيدر
  

، والومبا با همكاري آوليو، گاردنر، ورنسينگ و پترسون، به ساخت و اعتباريابي پرسشنامه 2008در سال رهبري اصيل: 
 ي،درون يهاجنبه ،در روابط تيشفاف ي،خودآگاهو چهار بعد آيتم  12رهبري اصيل پرداختند. اين پرسشنامه شامل 

اي ليكرت (كاملاً مخالفم،  گويه مقياس پنجدهي به پرسشنامه بر اساس  هاي پاسخ هيگو .باشديم پردازش متوازن
بررسي  .باشديگذاري آن نيز به ترتيب از صفر تا چهار م مخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً موافقم) و شيوه نمره

) كه در دو مطالعه مجزا در آمريكا و چين انجام گرفت، 2008والومبا و همكاران ( ياماده 12ساختار عاملي پرسشنامه 
بود و در مطالعه آمريكا، بار  74/0تا  62/0پرسشنامه در مطالعه چين در دامنه  يهاكي از آن بود كه بار عاملي گزارهحا

 01/0گزارش شد. البته در هر دو مطالعه تمام بارهاي عاملي در سطح  87/0تا  66/0ها در دامنه بين عاملي اين گزاره
) بر اساس ضريب آلفاي 2010ن (كلي مقياس رهبري اصيل نيز در پژوهش جيالوناردو و همكارا ييايپا .معنادار بودند

  )Monsef,2019( گزارش شد 0,91 كرونباخ
  

  هاي پژوهشيافته
نفر زن و تعداد  56نفر كارمند، تعداد  158آمار توصيفي مربوط به اطلاعات جمعيت شناختي نشان داد كه از ميان تعداد 

نفر داراي مدرك كارشناسي ارشد و بالاتر  51نفر داراي مدرك كارشناسي و  107اين تعداد  از .اندبودهنفر مرد  102
نفر  18و تعداد  سال 11- 20نفر داراي سابقه كاري بين  56 تعداد ،سال 1-10 ينبنفر داراي سابقه كاري  84 تعداد بودند.

نفر مرد  28نفر زن و تعداد  7نفر مدير، تعداد  35طرفي از ميان تعداد  از سال بودند. 21-30داراي سابقه كاري بين 
نفر  8 تعداد د و بالاتر بودند.نفر داراي مدرك كارشناسي ارش 31داراي مدرك كارشناسي و  نفر 4تعداد اين  از .اندبوده

نفر داراي سابقه كاري بين  5و تعداد  سال 11- 20نفر داراي سابقه كاري بين  22 تعداد ،سال 1-10 ينبداراي سابقه كاري 
  سال بودند. 30-21
داده شده  ) نشان2جدول (متغيرهاي پژوهش در  رنفياسم-آزمون كولموگروف هاي آمار توصيفي و آزمونمشخصه

  است.
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  متغيرهاي پژوهش رنفياسم-آزمون كولموگروف: آمار توصيفي و 2جدول 

 ميانگين  نماد متغير
انحراف 
 معيار

KM 
سطح 
 وضعيت معناداري

 نرمال CS  85/3 69/0 164/1 133/0 رهبري اصيل

 نرمال MD  14/4 60/0 967/0 307/0 خشنودي شغلي

 نرمال BH  13/4 57/0 272/1 079/0 درگيري شغلي

  
اي كه انتخاب گزينه 5كه در طيف باشد و از آنجاييمي 3ها بالاتر از عدد دهد ميانگين تمامي مولفه) نشان مي2( جدول

- رو اين عامل نشانباشد از ايندهنده موافق بودن وضعيت آن متغير در جامعه آماري فوق مينشان 3شده ميانگين بالاتر از 
آزمون كولموگروف  يمعنادار سطح) 2( جدولاطلاعات  مطابق باشد.مي مؤلفهدهندگان با اين دهنده موافق بودن پاسخ

دار  يمعن رهاياز متغ كي چيه يآزمون برا جهينت لذا. باشديم 05/0از  شتريمورد مطالعه ب رهايهمه متغ يبرا رنفاسمي –
 يهاهيفرض دنآزمو يبرا كيپارامتر يهاآزموناز  توانيم نيبنابرا ،باشديمنرمال  رهايهمه متغ عيتوز جهيودر نت ستين

  پژوهش استفاده كرد.
هـاي تحليـل عـاملي تاييـدي و ميـانگين      بـه روش  2و روايي افتراقـي  1به منظور بررسي پايايي مدل سنجش از روايي همگرا

 نمايد.معين را بررسي مي ها با يك ساختار عاملياستفاده شده است. روش تاييدي هماهنگي داده 3واريانس استخراج شده

  
  ي عاملي متغيرهاي پژوهشبارها :3جدول 

پايايي   ميانگين  آماره تي  بار عاملي سؤال  هاسازه
 تركيبي

ضريب 
  پايايي

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

  رهبري اصيل

1  0,91 45,45 

0,634 0,923  0,910  0,903 

2 0,91 43,93 

3 0,96 8,71 

4 0,98 3,94 

5 0,88 8,07 

6 0,88 4,01 

7  0,91 3,01 

8  0,92 3,61 

                                                            
1 Convergent Validity 
2 Discriminant Validity 
3Average Variance Extracted (AVE) 
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9 0,95 3,60 

10 0,89 55,32 

11  0,88 57,76 

12 0,87 72,17 

 خشنودي شغلي

13  0,98 170,97 

0,688 
 

0,898    0,891    0,853    

14  0,98 161,37 

15 0,97 162,64 

16 0,98 279,58 

17  0,98 196,71 

18  0,80 6,07 

 درگيري شغلي

19 0,92 46,56 

0,638 0,897  0,870  0,854  

20 0,84 4,48 

21 0,85 11,81 

22  0,79 4,20 

23  0,91 46,54 

24 0,92 69,376 

25 0,82 6,79 

26 0,80 5,39 

27 0,92 49,96 

28  0,92 67,12 

29  0,96 118,94 

30 0,95 101,73 

31 0,81 16,67 

32 0,80 15,95 

  
هستند. بنابراين روايـي   4/0شود كه همه بارهاي عاملي در جدول حداقل در سطح مي ) مشاهده3جدول (طور كه در همان

ي تـي كـه در سـتون سـمت     گيرد. همچنين مقـدار آمـاره  ها در اين قسمت به طور كامل مورد تائيد قرار ميهمگرايي داده
أثيرگـذاري بـوده يـا خيـر. چنانچـه      دهنده اين است كه آيا اين متغير براي سازه متناظر خـود، متغيـر ت  چپ ذكر شده، نشان

درصـد، بـراي سـازه     95باشد حاكي از آن است كه آن متغيـر در سـطح اطمينـان     96/1مقادير اين متغيرها بيشتر يا مساوي 
گردد تمـامي متغيرهـا   گونه كه مشاهده ميموردنظر مناسب بوده و در غير اين صورت متغير تأثيرگذاري نبوده است. همان

  باشدها بر سازه متناظر ميكننده تأثيرگذار بودن آنباشند، كه بيانرا دارا مي 96/1مقادير بيش از 
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  يب تعيين مدل پژوهشضرا :4جدول 
  CV.Red  CV.Com  )ضريب تعيين (  نماد  هاسازه

  CS  ....  ....  0,436 رهبري اصيل
  MD  ....  ....  0,562 درگيري شغلي
  BH  0,816  0,325  0,350  خشنودي شغلي

  
گردد مقـادير ضـرايب تعيـين بـراي متغيرهـاي مكنـون مـدل، بيـان كننـده ميـزان           يم ) مشاهده4جدول (همان طور كه در 

درصد از تغييرات  816شود كه مي ) استنباط4جدول (تأثيرپذيري متغير وابسته از متغير مستقل است. در حقيقت از مقادير 
دهـد كـه هـيچ    مـي  ) نشـان 4جدول (در  شود. بررسي مقادير ي مد نظر تبيين ميهاسازهبه وسيله  خشنودي شغلي سازه

  بيني، برآورده شده است.منفي نبوده و حداقل مقادير لازم براي پيش يك از مقادير
  

  
  پژوهش يمدل اصل ريمس يبضرا :2شكل 
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  تي مدل اصلي پژوهش ير آمارهمقاد :3شكل 

  
  گيرينتيجه

 يريدرگ يانجيبر نقش م ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبرير بررسي تأثهدف از اجراي پژوهش حاضر 
  ي بود.دانشگاه آزاد اسلام يكاركنان سازمان مركز يشغل

 جينتاپرداخته است.  يشغل يبر خشنود لياص يرهبر فرضيه اصلي به تحليل نقش ميانجي درگيري شغلي در تاثيرگذاري
 دهديشده است كه نشان م محاسبه) 48/0( برابر يشغل يبر خشنود لياص يرهبررابطه مستقيم ميان نشان داد قدرت 

ي با در نظر داشتن نقش ميانجي درگيري شغل يبر خشنود لياص يرهبرغير مستقيم  ريتأث قدرتمطلوب است.  يهمبستگ
وجود متغير درگيري  نيبنابرا توجه به بشتر بودن قدرت مسير غير مستقيم از مسير مستقيم، با .باشديم) 51/0( برابرشغلي 

با  ليرهبر اص بيان نمود توانيماين راستا  در .شوديم دييتأرا افزايش داده و نقش ميانجي اين متغير  ريتأثشغلي قدرت 
را به  نانياطم نيا توانديشده م يدرون يرابطه، پردازش متوازن و چارچوب اخلاق تيشفاف ،يچون خودآگاه ييهامؤلفه

كه  رسانديرا م نيا يارابطه تيو شفاف يخودآگاه .)Corriveau,2020حساب شده دارد ( يكاركنان بدهد كه رفتار
از  گريد يو افكارش به دست آورد و از سو الاتشح از خودش، حيصح يناختشسو  كيتا از  كنديتلاش م ليرهبر اص

ممكن  يكه او تا جا آورديرا به وجود م نانياطم نياحتمالاً ا جهيمطلع باشد. در نت طيافكار و حالات كاركنان و مح
 يتا حد ممكن برداشت نامتوازن ليرا بدهد كه رهبر اص نانياطم نيا توانديدارد. پردازش متوازن م يحياطلاعات صح

كاركنان سازمان داراي  گردديمامر موجب  نيا .)Amiri,2017( نخواهد گرفت ينامعقول ميداشت و تصم هدنخوا
انجام ها در آن .)Nik Del Makki,2019( افتانگيزش و توانمندي بالاتري بوده و كاميابي شغلي در آنها بهبود خواهد ي

فرد صبور و بردبار هستند. در  يفرد كاريعمل نموده و در برخورد با مشكلات  اقيبا شور و شوق و اشت وظايف محوله
ي هاافتهيبا  جينتا نيا ).Darabeigi et al,2020هستند ( يشيمثبت اند يه عملكرد خود فردراستا آنها در توسع نيا

  .باشديمهمسو  )Abdullah,2019( پژوهش
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شده است كه  محاسبه) 67/0( برابر يشغل درگيريبر  لياص يرهبر ريتأثنشان داد قدرت  اول فرعي هيمربوط به فرض جينتا
 t ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )65/7( نيزآزمون  معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهدينشان م

 يتوان گفت رهبريم بنابرايندهد همبستگي مشاهده شده معنادار است. و نشان مي بوده) 96/1( يعني %5 يدر سطح خطا
هستند كه به  يافراد ليرهبران اصبيان داشت  انتويماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث يشغل درگيريبر  لياص

 اريبس تييمنعطف و شخص دوار،يام اريبس هاآنو از چگونگي افكار و رفتار خود آگاهي دارند.  اندافتهيخودشناسي دست 
 يهاجنبه گاهي،رهبر جهت پرورش خودآ يرفتار يالگو كيبه عنوان  لياص رهبر .)Bahmani,2017( دارند ياخلاق

روانشناختي مثبت  يتهايارتباط با كاركنان به ترويج و بهبود ظرف تيپردازش متعادل اطلاعات و شفاف ،يدروني اخلاق
شديد  يهارقابت ،ياينكه روند روبه رشد جهاني ساز با .)Badri & Nodehi,2017( پردازديممثبت  يوايجاد جو اخلاق

مناسب رو به رو ساخته  يكار طيايجاد يك مح يرهبران را برا يهاتلاشتكنولوژيك،  راتييو سرعت سرسام آور تغ
اهداف و  شرفتيبازخور دادن به پ از،يمورد ن يسازمان ندياز طريق ايجاد جو خوشا تواننديماست، رهبران با اصالت، 

به  .),2020Tooley & Hooks( دهندكاركنان را در سازمان بهبود  ييروانشناختي مثبت گرا، پاسخگو يهاهيسرما بودبه
مثبت بهتري در  اخلاقيظرفيتهاي رواني مثبت و همچنين جو  باشنديمطور كلي سازمانهايي كه داراي رهبري اصيل 

در بررسي انجام وظايف كاركنانشان در تلاشند تا بيشترين مسئوليت پذيري  هاآن .كننديمروابط رهبران با پيروان تجربه 
ي هاافتهيبا  جينتا نيا .),2014Andreaus et al( ندينمارا در آنها ايجاد نموده و پاسخگويي سازماني را در آنها نهادينه 

  .باشديم ) همسوWang et al,2018( پژوهش
محاسبه شده است  )76/0برابر ( درگيري شغلي بر خشنودي شغلي رينشان داد قدرت تأث فرعي دوم هيمربوط به فرض جينتا

 ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )74/8آزمون نيز ( معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهديكه نشان م
t توان گفت ياست. بنابراين مدهد همبستگي مشاهده شده معنادار ) بوده و نشان مي96/1( يعني %5 يدر سطح خطا

در  كاركنانكه  يمادامبيان داشت  توانيماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث درگيري شغلي بر خشنودي شغلي
را  ياژهيو عملكرد و ندينما يافتنيرا دست  سازمانيخود بتوانند اهداف  يهايو توانمند يخود با صرف انرژ يكار طيمح

محول شده  فيها در جهت انجام وظاآن يهاياحساس را خواهند داشت كه از حداكثر توانمند نيگذارند، ا شيبه نما
نمونه شناخته شوند خرسند و شاداب خواهند شد كارمند فعال و  كيخود بعنوان  يكار طيدر مح نكهيو ا دهياستفاده گرد

)Call & Ployhart,2021.( امر باعث  نيكاركنان خواهد شد و ا يريپذ تيتعهد و مسئول شيمنجر به افزا هيرو نيا
 زانينداشته، بلكه م يريتاثبر آنها  يكار لايلحاظ حجم با ني. بدشوديها مبهبود عملكرد آن تاًيو نها فرد شغلي درگيري

 & Moosavi(ي پژوهش هاافتهيبا  جينتا نيها بالاتر خواهد رفت. اآن ياز كار در آنها بالاتر رفته و بهره ور تيرضا

Shirzadi,2019باشدي) همسو م.  
محاسبه شده است كه نشان ) 48/0( برابر رهبري اصيل بر خشنودي شغلي ريتأثنشان داد قدرت  سوم هيمربوط به فرض جينتا
در  t ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )46/5( نيزآزمون  معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهديم

رهبري توان گفت يم بنابرايندهد همبستگي مشاهده شده معنادار است. و نشان مي بوده) 96/1( يعني %5 يسطح خطا
كه چه كسي  داننديماصيل رهبران بيان داشت  توانيماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث اصيل بر خشنودي شغلي

دارند و در همين  و بر اساس آن ارزشها و باورها گام برمي دهنديمو بدان ارزش  شناسنديمهستند، باورهاي خود را 
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مهم  يبنا خودآگاهي مهمترين عنصر و سنگ بعد. )Birjandi,2017( تعاملندحين، بسيار شفاف و واضح با ديگران در 
 بعد نيا دارد. شخص اشاره رامونيپ ياينقاط قوت و ضعف فرد و چگونگي ارتباط با دن درك است و به لياص يرهبر

پردازش بعد . )Biranvand,2015( دارداشاره به درك قوتها و ضعفهاي فردي و چگونگي ارتباط با دنياي پيرامون رهبر 
مربوط  اطلاعاتبه تجزيه و تحليل تمامي  يايريگ به اين معناست كه رهبران اصيل قبل از هرگونه تصميم متعادل

 .)Semedo et al,2016( كشنديمو موقعيتهاي موجود را به چالش  شونديمبپردازند. ازديدگاهها و نظرات ديگران جويا 
آوري نمايد و به تجزيه  مربوط به كار خود را اعم از مثبت و يا منفي جمع اطلاعات سازديمرهبر را قادر متوازن  پردازش

 Rajabzadeh et(ي پژوهش هاافتهيبا  جينتا نيا ).Mergani,2017( بپردازدگيري  قبل از تصميم اطلاعاتو تحليل 

al,2015باشديم ) همسو.  
  ت:طرح اس پيشنهادهاي كاربردي زير قابل در اين راستا

 يبا برگزار تواننديمدر مديران خودشان هستند  لياص يرهبر يهاشاخصكه علاقه مند به بالا بردن  ييهاسازمان
 شتريو گسترش ب يرگذاريتاث يرا آموزش دهند. برا هاآنتوجه به  تيو اهم لياص يرهبر ميكارگاهي، مفاه يهادوره

ايجاد  لياص يرهبر ياثرگذار يها ميزاز مكان يكيشود.  وعاين آموزش از سطوح بالاتر سازمان شر شوديم شنهاديپ
 ميت ياعضا ياست. رهبر بايد توجه داشته باشد كه هر چه بتواند ارزشها و باورها ميت يرهبر و اعضا انيهويت مشترك م

 يشترياعتماد عاطفي مشترك ب جهيخود و سازمان همراستا كند. هويت مشترك و در نت يو باورها هاارزشخود را با 
در مرحله اول كاركنان هستند و در واقع آنها هستند  هاسازمانكه علت وجود  رانيدر مد گاهيد نيا جاديا. شوديم ايجاد
قدم  نيدر مقابل كاركنان اول ييپاسخگوسازمان خواهند بود.  يرو شيدر پ يچه عملكرد سازمان كننديم نييكه تع
 از برخي داراي نيز حاضر هبسياري از تحقيقات ديگر، مطالع همانند .باشديم يدر انجام تعهدات سازمان رانيمد

پژوهش حاضر تنها از كاركنان  يهادادهنتايج آن بايد با عنايت به محدوديتهايش توجه شود.  به كه است محدوديتها
و  هاحوزهپذيري نتايج پژوهش به ديگر  آوري شده است. اين امر از ميزان تعميم جمع سازمان مركزي دانشگاه آزاد

كرد؛  ياگستردهاستنتاج  توانينموتحليل اين مطالعه  . درنتيجه، براساس تجزيهكاهديمسازمانها با ويژگيهاي متفاوت 
پذيري در طيف  مشابهي در جوامع آماري ديگري نيز انجام شود تا قابليت تعميم يهاپژوهش شوديمبنابراين توصيه 

خودگزارشي به عنوان تنها ابزار  يهاپرسشنامهسازماني را افزايش دهد. در ضمن استفاده از  يهاطيمحاز  ياگسترده
  .دوديتهاي خاص خود را داردپژوهش حاضر مح يهادادهآوري  سنجش براي جمع
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