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 چکیده 
آموزش به و اهمیت  تربیپرورش  در  بنیادین  نهادی  و شکلمثابه  انسانی  نیروی  اجتمات  آینده  به  بدهی  امری  انکارناپذیر  عی،  و  دیهی 

ایفا می  کننده در تحقق اهداف آموزشی وعنوان کنشگران اصلی این نظام، نقشی تعییناست. در این میان، معلمان به کنند و  تربیتی 
رایط، رضایت های این شترین شاخصذیر است. یکی از مهمناپای و رفاهی آنان ضرورتی اجتناب رو، توجه به شرایط روانی، حرفهازاین

ایت ای بر کیفیت عملکرد آموزشی، سلامت روانی کارکنان، تعهد سازمانی و حتی رضدهتواند پیامدهای گستر شغلی معلمان است که می 
ایت شغلی معلمان، با توجه به  پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری اصیل بر رض. آموزان بر جای گذاردو پیشرفت تحصیلی دانش

شهر کرمانشاه انجام شده است. این   ۲شناختی و مشارکت کاری، در میان معلمان دوره ابتدایی ناحیه  ندسازی روانی توانمانقش واسطه
–۱۴۰۴نفر از معلمان ابتدایی این ناحیه در سال تحصیلی    ۸۹۶همبستگی است. جامعه آماری شامل   -پژوهش از نظر روش، توصیفی

نمونه   ۱۴۰۳ اساس  بر  که  تصادفبود  به   ۲۴۹ای،  طبقه -ی گیری  دادهنفر  شدند.  انتخاب  نمونه  پرسشناعنوان  از  استفاده  با  های مهها 
آمار توصیفی با نرمگردآوری شد. تحلیل دادهو مشارکت  شناختی  ، توانمندسازی روان، رضایت شغلیرهبری اصیل  افزارها در بخش 

SPSS  رافزای با روش حداقل مربعات جزئی و نرمیابو در بخش مدل Smart PLS3 ها نشان داد رهبری اصیل یافته .انجام گرفت
افزایش توانمندسازی روانهمچنین بهتأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی معلمان دارد و   شناختی و مشارکت طور معنادار موجب 

ای معناداری در رابطه بین رهبری شناختی و مشارکت کاری هر دو نقش واسطهشود. افزون بر این، توانمندسازی روانکاری آنان می
از منظر    .بینی مطلوب مدل پیشنهادی حکایت داشتاصیل و رضایت شغلی ایفا کردند. نتایج مدل ساختاری نیز از قدرت تبیین و پیش

رهبری    اری در یک مدل یکپارچه، به غنای ادبیات شناختی و مشارکت کنظری، این پژوهش با تلفیق رهبری اصیل، توانمندسازی روان
روان و  آموزشآموزشی  بستر  در  سازمانی  میشناسی  ایران  میوپرورش  نشان  و  معلم افزاید  شغلی  رضایت  که  پیامد  دهد  نه صرفاً  ان 

 .های توانمندساز در مدرسه استشرایط فردی، بلکه برآیند سازوکارهای عمیق رهبری و کنش
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Abstract 
The importance of education as a fundamental institution in training human resources and shaping the 

social future is obvious and undeniable. Meanwhile, teachers, as the main actors of this system, play a 

decisive role in achieving educational and training goals, and therefore, paying attention to their 
psychological, professional, and welfare conditions is an inevitable necessity. One of the most important 

indicators of these conditions is teachers' job satisfaction, which can have widespread consequences on the 

quality of educational performance, employees' mental health, organizational commitment, and even 
students' satisfaction and academic achievement. The present study aimed to investigate the effect of 

authentic leadership on teachers' job satisfaction, considering the mediating role of psychological 

empowerment and work engagement, among elementary school teachers in District 2 of Kermanshah city. 
This study is descriptive-correlational in terms of method. The statistical population included 896 

elementary school teachers in this district in the academic year 2023- 2024, which 249 teachers were 
selected as a sample based on stratified random sampling. Data were collected using the original leadership 

questionnaires, Job Satisfaction, psychological empowerment, and work engagement. Data analysis was 

performed in the descriptive statistics section using SPSS software, and in the modeling, section using the 
partial least squares method and Smart PLS3 software. The findings showed that authentic leadership has a 

positive and significant effect on teachers' job satisfaction and also significantly increases their 

psychological empowerment and work engagement. In addition, both psychological empowerment and 
work engagement played a significant mediating role in the relationship between authentic leadership and 

job satisfaction. The results of the structural model also indicated the favorable explanatory and predictive 

power of the proposed model. From a theoretical perspective, this study, by combining authentic 
leadership, psychological empowerment, and work engagement in an integrated model, adds to the richness 

of the educational leadership and organizational psychology literature in the context of Iranian education 

and shows that teachers' job satisfaction is not simply a consequence of individual circumstances, but rather 
the result of deep leadership mechanisms and empowering actions in the school. 
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 مقدمه 
کننده در  های اجتماعی، نقشی تعیین ترین سازمان مثابه یکی از بنیادیوپرورش به در جوامع معاصر، آموزش 
 Zare).آید شمار میهای هر جامعه به ترین سرمایه کند و از مهماجتماعی ایفا میتوسعه انسانی، فرهنگی و 

et al., 2018)  نه صرفاً    سازد،هایی زنده و پویا بدل می سازمان   های امروزی را به حال، آنچه سازماناین   با
انسان  تخصصی  کار  بلکه  مقررات،  و  چراکه  ساختارها  آنهاست؛  انسانی  سرمایه  کیفیت  و  انسانی،  ها  منابع 

سازمانسرمایه رقابتی  مزیت  و  راهبردی  محسوب  های  ا(Doai, 2016)  شوندمیها  به  روزاین .  توجه   ،
ابعاد روانشناختی، انگیزشی و، به مسائل مرتبط با منابع انسانی باید در کانون توجه    ویژه  نگرشی کارکنان، 

در گرو کیفیت تجربه کاری اعضای آنهاست. در ها،  ها قرار گیرد، زیرا موفقیت و اثربخشی سازمانسازمان
آموزش بهنظام  معلمان،  نیز  اثوپرورش  و  عمده  بخش  تحق عنوان  در  اساسی  نقشی  انسانی،  منابع  ق  رگذار 

نگرش و  دارند  تربیتی  و  آموزشی  می اهداف  سازمان،  و  شغل  به  نسبت  آنان  احساسات  و  مسیر  ها  تواند 
 . (Zamini et al., 2011)تأثیر قرار دهد طور معناداری تحتعملکرد مدرسه را به 

این میان، رضایت شغلی به  از مهمدر  به سازمان،  ترین نگرش عنوان یکی  های مثبت کارکنان نسبت 
مجمجایگ بیانگر  شغلی  رضایت  دارد.  محوری  نگرشوعه اهی  باورها،  از  به ای  نسبت  فرد  احساسات  و  ها 

می که  است  خویش  کاری  محیط  و  ا شغل  بر  عملکرد  تواند  کیفیت  و  روانی  سلامت  اشتیاق،  نگیزش، 
ار خود را  تنها ک معلمی که از شغل خود رضایت دارد، نه.  (Sabzipour et al., 2014)ای اثرگذار باشد  حرفه

می انجام  بیشتری  تعهد  و  لذت  کاری  دبا  تجربه  در  نیز  را  ارزشمندی  و  شادمانی  معنا،  احساس  بلکه  هد، 
بازمی  نشان می پژوهش (Aziri, 2011). یابدخویش  بهبود دهد که رضایت شغلی معلمان می ها  به  تواند 

 Toropova)د ای معلمان منجر شوهزان، انسجام کلی مدرسه و ارتقای جایگاه حرفآمورفاه معلمان و دانش

et al., 2021).  های ای از مؤلفهمنظر نظری نیز رضایت شغلی ساختاری چندبعدی دارد که از مجموعه   از
 . (Fila et al., 2023)تأثیر عوامل درونی و بیرونی قرار گیرد و تحت انشناختی و سازمانی شکل می رو

ود و  شها و روحیات کارکنان مربوط می یتی، نگرش های شخصعوامل درونی رضایت شغلی، به ویژگی
مانی و جوّ  سازعوامل بیرونی، شامل شرایط محیط کار، سبک مدیریت، حقوق و دستمزد، نظم شغلی، روابط 

اس بر سازمان  در  Montuori et al., 2022) )ت حاکم  به   این .  از  میان، سبک رهبری مدیران  عنوان یکی 
ها، احساسات و رفتارهای کارکنان گیری نگرش ای در شکلکنندهش تعییناثرگذارترین عوامل سازمانی، نق

توزیع قدرت و میزان اعتماد و حمایت،    گیری،. رهبران، از طریق نحوه تعامل با کارکنان، شیوه تصمیمدارد
زمینه می بهبودتوانند  سازمان  ساز  در  کلیدی  عاملی  رهبری،  شوند.  شغلی  رضایت  تضعیف  با یا  که  هاست 

 Toropova) کندا تسهیل می جاد انگیزه، اشتیاق و بهبود عملکرد کارکنان، دستیابی به اهداف سازمانی رای

et al., 2021) . 
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که بر  هایی  های رهبری مثبت معطوف شده است؛ سبکتوجه پژوهشگران به سبک های اخیر،  در سال
ها،  ترین این سبکند. یکی از برجستهشناختن کارکنان تأکید داررسمیتای و به ها، اخلاق حرفهرشد انسان 

شفا خودآگاهی،  بر  که  است  اصیل  ارزش رهبری  و  صداقت  استفیت،  استوار  اخلاقی  -Cortes). های 

Denia et al., 2023)  توانایی از  است که  فرایندی  اصیل  روانشناخرهبری  های تی مثبت و ظرفیت های 
انجامد. بت و افزایش آگاهی رهبران و کارکنان میگیرد و به خودتنظیمی مثیافته شکل می سازمانی توسعه 

ان را  کارکن   تواند سطح رضایت، رفاه و مشارکت کارییک منبع شغلی مهم، می   عنواناین سبک رهبری، به 
دهبه  افزایش  معناداری  و ه (Crawford et al., 2020). د طور  اصالت  ارتقای  با  اصیل  رهبران  مچنین 

 .(Silva et al., 2023) دکننسازی مؤثرتر رهبری اخلاقی را فراهم می اخلاق در سازمان، زمینه پیاده
روانشنا  توانمندسازی  اصیل،  رهبری  اثرگذاری  مهم  سازوکارهای  از  مفهوم  یکی  است.  کارکنان  ختی 

نخستین روانشناختی  دهه  توانمندسازی  اواخر  در  به  ۱۹۸۰بار  و  شد  مدیریت  ادبیات  ساختاری  وارد  عنوان 
نقانگیزشی، بر اد اثرگذاری در  از معنا، شایستگی، خودمختاری و  تأکید دارد های شغش راک کارکنان   لی 

.(Towsen et al., 2020) گیرد که های روانی را دربرمی ای از سرمایهجموعهتوانمندسازی روانشناختی، م
آنها هم اس سرمایه   سنگاهمیت  اجتماعی  و  انسانی  توا  (Zare et al., 2018).   تهای  نمند، در  کارکنان 

تری در تحقق اهداف سازمان  و نقش فعالدهند  اجهه با مسائل پیچیده، ابتکار عمل بیشتری نشان میمو
می  می پژوهش   (Gilbert, 2010).   کنندایفا  نشان  به ها  مثبت،  رهبری  سبک  با  رهبران  که  ویژه دهد 

ود دارند و زمینه مشارکت فعال  رهبری اصیل، تأثیر معناداری بر وضعیت روانی، رفتار و عملکرد پیروان خ
در کنار توانمندسازی روانشناختی، مشارکت کاری نیز یکی   .(Oh et al., 2018)  سازندمیآنان را فراهم  

شود. مشارکت کاری حالتی پایدار از درگیری  ر از متغیرهای کلیدی در تبیین رضایت شغلی محسوب میدیگ
 ,Decuypere). استنرژی، فداکاری و هدفمندی همراه  فیزیکی، شناختی و عاطفی با کار است که با ا

ارتباط عمیق   نیکارکنا (2020 دارند،  بالاتری  برقرار  که مشارکت کاری  با کار خود  نقش  می تری  و  کنند 
رهبری  .  (King, 1970: Garg et al., 2017)د  های سازمانی دارنها و فعالیتگیریتری در تصمیمفعال

کارکنان را تقویت کند و تواند مشارکت کاری  ، صداقت و رشد فردی و جمعی، میاصیل، با تأکید بر اعتماد
 .(Gardner et al., 2011) آنان را به حضور فعال در امور سازمان ترغیب نماید

های موجود در رضایت شغلی معلمان و اهمیت نقش رهبری در بهبود  بر این اساس، با توجه به چالش 
علمان، با تأکید بر  ر بر آن است تا نقش رهبری اصیل را در رضایت شغلی متجربه کاری آنان، پژوهش حاض

بررسی کند. توانمندسازی روانشناختی و مشارکت کاری،  بر معلمان    نقش میانجی  با تمرکز  این پژوهش، 
کوشد سازوکارهای روانشناختی و سازمانی اثرگذاری رهبری اصیل را  مدارس ابتدایی ناحیه دو کرمانشاه، می

مدیران و کیفیت تجربه شغلی معلمان دست   تری از پیوند میان سبک رهبرین سازد و به فهم عمیقروش
 .یابد
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 رضایت  و  کاری  مشارکت  روانشناختی،  توانمندسازی  اصیل،  یرهبر  متغیر  چهار  فصل،  این  چارچوب  در
  در   که  ایکه ب ش  کرد؛  فهمتوان  می  «سازمان  جهانزیست »  در  علی   و  مفهومی  شبکه   یک  مثابهبه   را   شغلی

  و   سازدمی  فعال  را  معلمان  انگیزشی  –روانی  سازوکارهای  بالادستی،  متغیر  عنوانبه   مدیر  رهبری  سبک  آن،
 ها نامه آیین  از  ایمجموعه  تنها  مدرسه  منظر،  این  از.  کندمی   دگرگون  را  آنان   شغلی  ربه تج  کیفیت  نهایت،  در
 ارزشمندی،  احساس  کار،  معنای آن،  در  که  است  انسانی  کنش  میدان  یک   بلکه نیست،  رسمی  ساختارهای  و

  از   دقیقاً  و  شود؛می   ساخته  روزمره  تعاملات  و   روابط  بطن  در  روانی  امنیت  و  شده،ادراک   عدالت  اعتماد،
  یک   خودتنظیمی،  و  خودآگاهی  بر  تکیه  با  اصیل  رهبری  زیرا  گردد،می  آشکار  اصیل  رهبری  اهمیت  جاهمین
 ,Avolio & Gardner  ؛Hidayatuloh et al., 2018)  کندمی  جاری  مانساز  در  را  روزمره  عملیِ  اخلاق

2005 .) 
  « ثابت  هویت »  یک  یا  شخصیتی  ویژگی  یک   صرفاً  آنکه  جایبه   خود،   معاصر  تعریف   در  اصیل  رهبری

  در   شفافیت  خودآگاهی،  مؤلفه  چهار  در  که  است  ادراک  قابل  و  مشاهده  قابل  رفتارهای  از  ایزنجیره  باشد،
؛ Avolio et al., 2008)  شودمی  بندیصورت   اطلاعات  متوازن  پردازش  و  شدهدرونی   ق اخلا  روابط، 

Gardner et al., 2005.) قوت  نقاط به نسبت تر،دقیق تعبیر به و شناسدمی  را « خود» نخست اصیل، رهبر  
 ازه جا  و  کندمی   عمل  شفاف  فردیمیان   روابط  در  سپس  است؛  آگاه  دیگران  بر  خود  اثرگذاری  نیز  و  ضعف  و

 کندمی   اقتضا  سازمانی  هاینقاب  که   گونهآن   نه   ببینند،  هست  که  گونههمان   را   او  پیروان،  دهدمی
(Lishchinsky & Tsemach, 2014  ؛Tabak et al., 2012).  یک  صورتبه   اخلاق  سبک،  این  در 

  رفتارها،  و  هاتصمیم  معیار  یعنی  گردد؛می   بدل  «شدهدرونی   اخلاق »  به   بلکه   شود،نمی   فهم  بیرونی   دستور
  و   رفتاری  ثبات  دشوار،   هایموقعیت  در  کارکنان  شودمی   سبب   امر  همین  و  است   رهبر   درونی  هایارزش

  در   اصیل  رهبر  همچنین  (.Avolio & Gardner, 2005)  کنند  تجربه  مدیر  رفتار  در  را  انصاف
  شنیدن   با  بلکه  دایی،صتک  و  زدهشتاب  نه  یعنی  گیرد؛می   بهره  اطلاعات  متوازن  پردازش  از  گیری،تصمیم
 سازوکاری چنین. ( Avolio et al., 2004) رسدمی تصمیم به هاداده منصفانه  تحلیل و متفاوت هایدیدگاه

  سرمایه   یک  است،   نقش  هایابهام  و  زمانی  فشارهای  پنهان،  هایتعارض  از  آکنده  که  مدرسه   میدان  در
  همان   ؛ «شدندیده»  احساس  و  امنیت   اعتماد،   جنس   از  ایسرمایه :  کندمی   تولید  معلمان  برای   روانشناختی

؛  Karadag & Oztekin, 2018)  شود  منتهی  رضایت  و  مشارکت  بهبود  به   تواند می  نهایت  در  که  چیزی

Hitchcock, 2019 .) 

 از  که  کندمی   پیدا  واقعی  اثرگذاری  معلمان  شغلی  تجربه  سطح  در  هنگامی  اصیل  رهبری  حال،  این  با
 توانمندسازی  میانی،  هایسازه  این  ترینبنیادی  از  یکی .  کند  عبور  میانی  اختیِروانشن  هایسازه  مجرای

  که   است  شناختی–انگیزشی  سازه  یک  معاصر،  ادبیات  مطابق  روانشناختی،  توانمندسازی.  است  روانشناختی
؛ Lautizi et al., 2009)  شودمی  مربوط  کار  در  اثرگذاری  و  شایستگی  معنا،  کنترل،  از   فرد  «ادراک»  به
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Schermuly et al., 2022)  .بعد  چهار   روانشناختی  توانمندسازی  اسپریتزر،  بندیصورت  اساس  بر 
  بُعد   یک  عنوان به   نیز   اعتماد  عنصر  ها،روایت   برخی  در  و   ارد؛د  اثرگذاری  و  خودتعیینی   شایستگی،  معناداری،

 معلم  یعنی  نتوانمندشد  منظر،  این  ز (Towhidi & Farhadi, 2022) شودمی  افزوده  آن  بر  مکمل
  و   دارد  «اختیار»   وظیفه   اجرای   در   است،  برخوردار  لازم  « توانایی»  از   دارد،   «معنا»  کارش  کند  احساس

  روشن  (. Ling et al., 2023؛  Joo, 2009)  بگذارد  اثر   ایحرفه  هایتصمیم  و  ی آموزش  نتایج  بر   تواند می
  سبک   بستر  در  بلکه   شود؛نمی   صلحا  سازمانی   شعار   یا  اخلاقی   توصیه  با  صرفاً  ادراکی،  چنین  که  است 

  روشن   را  هانقش   دهد،می  نشان  روزمره  رفتار  در  را  عدالت  است،  شفاف  رهبر  وقتی:  گیردمی   شکل  رهبری
  شودمی  فراهم  کارکنان  برای  معنا  و  کنترل  ادراک  زمینه  دارد،  پرهیز  سویهتک  گیریتصمیم  از  و  دکنمی

(Avolio et al., 2005  ؛Gardner et al., 2005  .) ،با   اصیل  رهبری  که  است  آن  نظری  انتظار  بنابراین  
 مطالعات   در   که  الگویی   ببرد؛  بالا  را  معلمان  روانشناختی  توانمندسازی  سطح   توانمندساز،   هایادراک  تقویت

 (.Feng, 2016  ؛Lishchinsky & Tsemach, 2014) است یافته مؤیدهایی نیز آموزشی
  ظاهر  توانمندسازی  روانیِ–رفتاری  و  نزدیک  پیامد  مثابهبه  کاری  مشارکت  سازوکار،  همین   امتداد  در

  ارتباط   در  پایدار  و  مثبت  ذهنی  حالت  یک  باکر،  و  شافلی  شدهپذیرفته  تعریف   بر  بنا  کاری،  مشارکت.  شودمی
  در(.  Schaufeli & Bakker, 2004)  شودمی   مشخص  جذب  و  فداکاری  نیرو،  مؤلفه  سه  با  که   است  کار  با

 –شناختی  درگیری  یک  بلکه  نیست،  «وظیفه  انجام»  یا  «فیزیکی  حضور»  صرفاً  کاری  مشارکت  تلقی،  این

 May et)  دبرمی  کار  در  روانی  گذاریایهسرم  سطح  به  کار  انجام  حداقلی  سطح  از  را  فرد  که  است  عاطفی

al., 2004  .)نخست   جریان:  است   تشخیص  قابل  نظری  جریان  دو  کاری،  مشارکت  تبارشناسی  در  همچنین  
  و  مشارکت آمیزتعارض  نسبت پذیرش وجود با دوم، جریان و نشاندمی  فرسودگی مقابل نقطه در را مشارکت

  هر  در .(Oh et al., 2018) گذاردمی تأکید آنها جداگانه سنجش ضرورت و مفهومی استقلال  بر فرسودگی،
  باشد،   « امن»  انیور  حیث  از  کارمند  که  رودمی  بالا  زمانی  کاری  مشارکت:  است  مشترک  نکته   یک  نگاه،  دو
  کند   احساس  خود  در   را  کار  در  گذاریسرمایه  برای  لازم  هیجانی   و  روانی   منابع  و   بیابد  «معنادار»  را  کار

(Khan et al, 2017  ؛May et al., 2004.)  شود می   آشکار  بازگردیم،  اصیل  رهبری  منطق  به   اگر   اکنون 
  و  هاارزش   با  کار  پیوندزدن   طریق  از  ریادامعن:  کندمی   تغذیه   را  شرط  سه  همین  دقیقاً  اصیل  رهبری  که

 و  ایتحم  طریق  از روانی  بودن  دسترس  در  و  اخلاقی،  ثبات  و  شفافیت طریق  از  روانی  امنیت  روشن،  اهداف
 در  که  روستهمین   از.  (Tabak et al., 2012؛  Gardner, 2005)  مدیریتی  مبهم  تهدیدهای  از  پرهیز
  است   شده  معرفی  کاری  مشارکت  کنندهبینی پیش  عنوان به   مکرر   طوربه   اصیل  رهبری  تجربی،   ادبیات

(May et al., 2004 .) 
  فقط نه   شغلی  رضایت  زیرا  دانست؛  میمفهو  شبکه   این  تمرکز  نقطه  توان می   را  شغلی  رضایت  نهایت،  در

 در  شغلی  رضایت.  است  کار  با  انسان  رابطه  کیفیت  و  سازمانی  سلامت  از  شاخصی  بلکه  فردی،  پیامد  یک
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  شودمی   ناشی   کاری  تجربه   یا  شغل  از  فرد  ارزیابی   از   که  است   خوشایندی  عاطفی  حالت  یک، سکلا  تعریف

(Ling et al., 2023 )  کار   محل  و  شغل   به   نسبت  فرد  « مثبت  احساسات  وعمجم»  به  رابینز  روایت   در  و  
 یانزم  رضایت:  است  رضایت  گیریشکل   منطق  تعریف،  از  ترمهم  اما(.  Dubey et al., 2022)  دارد  اشاره
 ,Spector)  شودمی   برآورده  متوازن  نحویبه   او   ترعالی  و  اساسی   نیازهای  کند   احساس  فرد  که  آیدمی  پدید

 اندآورده  فراهم  را  رضایت  امکان  انگیزشی  عوامل  و  شده  نارضایتی  عمان  بهداشتی  عوامل  یا(  1997
(Pindek et al., 2017  .)تنوع  دارای  کار  تیوق  که  دهدمی  نشان  شغلی  هایویژگی   نظریه  همچنین 

  چون   پیامدهایی  به  که  گیردمی   شکل مطلوبی   روانشناختی  حالات  باشد،  بازخورد  و   استقلال   اهمیت،  مهارت،
 با   شغلی  رضایت  پیوند  ها،بنیان  این  گرفتن  نظر  در  با  (.Garg et al., 2017)  انجامدمی  شغلی  رضایت
  دهد  سازمان  ایگونه به   را  کاری  شرایط   واندتمی   اصیل  رهبر:  کندمی  عبور  روشن  مسیرهای  از  اصیل  رهبری

 در   شغلی  یترضا  رهگذر،  این  از   و  کند  تجربه  را  معنا  و  احترام  بازخورد،  استقلال،  خود  نقش  در  معلم  که
  توانمندسازی  دیگر،  سوی  از  (.Wong et al., 2020؛  Hitchcock, 2019)  گیرد  شکل  پایدارتر  سطحی

  دو   هر   فداکاری،  و   نیرو  افزایش  با  کاری  مشارکت  و   شایستگی،  و  رلکنت  ادراک   تقویت   با   نیز   روانشناختی
  و   توانمندسازی  مثبت  ارتباط  متعدد،  مطالعات  و   کنند؛  تقویت  نهایی  پیامد  عنوانبه  را  شغلی رضایت  توانندمی

 & Ngonyama؛  Yakın, & Erdil, 2012؛  Tetik, 2016)  اند داده  نشان  را  رضایت  با  مشارکت

Ruggunan , 2015 ) . 

صورت مستقیم یا غیرمستقیم به پیوند میان توانمندسازی  های متعددی بهدر مطالعات داخلی، پژوهش
های ویژه رهبری اصیل و سایر سبکهای رهبری )بهی و سبکشناختی، رضایت شغلی، مشارکت کارروان 

پرداخته رهبری  مثبت(  اثرگذاری«  »زنجیره  از  منسجم  نسبتاً  تصویری  مجموع،  در  و  و نگرش   بر اند  ها 
 Mirkamali)ان  همکارمسیر، میرکمالی و  این  های  اند. در نخستین گام رفتارهای شغلی کارکنان ارائه کرده

et al, 2009)  ت روان با  توانمندسازی  دادند  نشان  تهران  دانشگاه  کارکنان  بر  بهمرکز  یک  شناختی  مثابه 
ادار دارد؛ به بیان دیگر، هر اندازه کارکنان و معنمثبت  ای  انگیزشی، با رضایت شغلی رابطه  -سازوکار ادراکی

شناختی آنان از  -احساس اختیار، شایستگی، اثرگذاری و معناداری بیشتری را تجربه کنند، ارزیابی عاطفی
نیز مطلوب ادامه،  تر می شغل  بررسی  (Qolizadeh et al, 2010)زاده و همکاران  قلیشود. در  نیروی    با 

های رهبری مثبت با رضایت شغلی رهبری وارد شدند و گزارش کردند سبک   هایک یه سبانتظامی، از زاو
یافته دارند؛  نکارکنان همبستگی مثبت  اهمیت  تأیید  تجربه کار،  قش رهبر در شکل ای که ضمن  به  دهی 

صادق و  پهلوانمحور فراهم کرد. سپس  زمینه را برای تمرکزهای بعدی بر الگوهای رهبری مثبت و اخلاق 
اثرگذاری   (.Pahlevan Sadegh & Abdollahi, 2013)  لهیعبدال ساختاری،  الگویی  قالب  در 

را برجسته توانمندسازی روان  بر رضایت شغلی  نه صرفاً یک تر کشناختی  توانمندسازی  ردند و نشان دادند 
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شغلی   بنابراین، رضایتوضعیت عمومی مطلوب، بلکه عاملی با اثر مستقیم و معنادار بر رضایت شغلی است؛  
 .ن تا حدی پیامد »ادراک توانایی و کنترل« در محیط کار دانستتوارا می

. کاظمی و  رکت کاری/شغلی« وارد شدند زمان با این جریان، برخی مطالعات داخلی از مسیر »مشاهم
نه در  (Kazemi & Derakhshideh, 2014)  درخشیده شغلی  مشارکت  دادند  نشان  هتلداری  ها تنصنعت 

دهد و بر این نکته تأکید کردند که افزایش ی را نیز تحت تأثیر قرار میبلکه عملکرد شغلرضایت شغلی،  
تقویت تعهد و در نتیجه بهبود رضایت و عملکرد بینجامد؛ تواند به  ها میگیریمشارکت کارکنان در تصمیم
به را  مشارکت  نتیجه،  رفتاری این  حلقه  یک  سا-عنوان  کنار  در  مطزهانگیزشی  نگرشی  در های  کرد.  رح 

 & Salimi)؛ سلیمی و عبدی  تر وارد میدان شدندطور جدی های حوزه آموزش به های بعدی، پژوهشگام

Abdi, 2017  )  م بر  تمرکز  لحاظبا  و  دادند  علمان  نشان  سازمانی،  شهروندی  رفتار  میانجی  نقش  کردن 
د؛ یعنی در  شغلی دبیران دارجهی برای رضایت  کنندگی قابل توبینی شناختی قدرت پیشتوانمندسازی روان 

کند، احتمال تجربه رضایت شغلی بافت مدرسه نیز وقتی معلم »خود را مؤثر و صاحب اختیار« ادراک می
می  همکاران    سایف  .یابدافزایش  غیرمستقیم (  Saif et al, 2019)و  و  مستقیم  اثرات  بر  تأکید  با 

مندسازی صحه گذاشتند و  مسیره بودن اثر توانشغلی، دوباره بر چندشناختی بر رضایت  توانمندسازی روان 
ت را تقویت  واسطه و هم از مسیر متغیرهای میانی، رضایصورت بی تواند هم به نشان دادند توانمندسازی می

 .کند

شناختی و  ، تمرکز مطالعات داخلی به سمت »رهبری اصیل« و سازوکارهای روان۱۳۹۰از اواخر دهه  
مر پررنگ رفتاری  آن  با  همکارانشد.  تر  تبط  و  بخش    (Goodarzvand et al, 2018)  گودرزوند  در 

طه مثبت و معنادار دارد؛ یعنی شناختی رابنشان دادند رهبری اصیل با توانمندسازی روان بیمارستان اورژانس
اطلاعات  شده و پردازش متوازن  ای، اخلاق درونی سبک رهبری اصیل از طریق خودآگاهی، شفافیت رابطه 

زممی توانمندی  تواند  ادراک  کند.  ینه  تقویت  کارکنان  در  همکارانرا  و  این    ( Zare et al., 2018)  زارع 
کامل را  میمسیر  مدل  یک  چارچوب  در  و  کردند  افزایش  انجی تر  با  اصیل  رهبری  دادند  نشان  گری 

روان  فراهم  توانمندسازی  را  شغلی  رضایت  ارتقای  زمینه  اصمی شناختی،  رهبری  رابطه  بنابراین  و  کند؛  یل 
می شغلی  مسترضایت  هم  ناصریتواند  ادامه،  در  شود.  داده  توضیح  توانمندسازی  مسیر  از  هم  و  و    قیم 

عنوان میانجی، نشان دادند اثر رهبری  وارد کردن عدالت سازمانی به با    (Naseri et al, 2020)  همکاران
روان  توانمندسازی  بر  سااصیل  در  می شناختی  تقویت  عدالت  ادراک  یعیه  پیام  شود؛  زمانی  کارکنان  نی 

توانمندی« ترجمه می رهبری اصی به »حس  را  را منصفانه و رویه ل  ادراک  کنند که سازمان  را عادلانه  ها 
همکاران  صادقیکنند.   جوانان،    (Sadeghi et al, 2022)  و  و  ورزش  وزارت  کارکنان  بر  تمرکز  با  نیز 

رهبری معنادار  روان   همبستگی  توانمندسازی  و  ای  شناختیاصیل  دادند  نشان  و  کردند  تأیید  سبک را  ن 
 .شناختی توانمندساز را تحت تأثیر قرار دهدهای روان تواند ظرفیت رهبری می
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عنوان مکانیسم افزایش رضایت پرداخت و از سو به »مشارکت« به ت داخلی از یک، ادبیا۱۴۰۰در دهه  
روشن  را  کاری  مشارکت  با  اصیل  رهبری  پیوند  دیگر،  آتر  سوی  با    (Azadpoosh, 2022)  زادپوشکرد. 

 تواند مشارکت کاری کارکنان را افزایش دهد؛ یعنیمرور یکپارچه ادبیات، نتیجه گرفت رهبری اصیل می
بری، پیش از آنکه به پیامدهای نهایی برسد، ابتدا بر میزان درگیری و حضور فعال کارکنان در کار سبک ره
می فرهادی  گذارد.  اثر  و  الگویی    (Towhidi & Farhadi, 2022)توحیدی  قالب  در  را  روابط  این 

زمان با ماست و هتر کردند و نشان دادند ادراک رهبری اصیل بر مشارکت کاری اثرگذار  همبستگی دقیق
تواند کارکنان را »درگیرتر« کند و  شود؛ به این معنا که رهبری اصیل هم میرضایت شغلی نیز همراه می 

»راضی ادامه،  هم  در  همکارانتیالتر«.  و  به   ( Eltiam et al, 2023)  ام  شغلی  اشتیاق  معرفی  عنوان  با 
م و  مثبت  اثر  کارکنان  مشارکت  بر  اصیل  رهبری  دادند  نشان  از  میانجی،  رهبری  یعنی سبک  دارد؛  عنادار 

 تواند به مشارکت بالاتر منتهی شود.  مسیر برانگیختگی و شوق شغلی می 

المللی  نهمچ بین  مطالعات  در  عنوان    ، Erdil & Yakin (2012)ین  با  پژوهشی  بین  "در  روابط 

ان دادند  پیمایشی نش  -به روش توصیفی  "خودکارآمدی و  مشارکت کاری و تأثیرات آن بر رضایت شغلی
 Saifی مثبت و معنادار دارد.  که درگیری و مشارکت کاری کارکنان در سازمان، با رضایت شغلی آنان رابطه

  که  "اردن  هایبیمارستان   در  شغلی  رضایت  و  روانشناختی  توانمندسازی"  ن واعن  با  که  پژوهشی  در   (2013)
  به   منجر  سازمان،  در  انشناختیرو  توانمندسازی  که  داد  نشان  شد؛  انجام   همبستگی  -توصیفی  روش  با

عنوان    Appelbaum et al (2012) شود.  می  سازمان  در  شغلی  رضایت  بالارفتن تحت  پژوهشی  در 

گیر" تصمیم  در  و  مشارکت  شغلی  رضایت  موردی  مطالعه  توصیفی  "تعهدی:  نشان    -به روش  پیمایشی؛ 
کت کاری است، موجب افزایش گیری کارکنان که یکی از فاکتورهای مشاردادند که مشارکت در تصمیم

 داری میان مشارکت کاری و رضایت شغلی وجود دارد.ی مثبت و معنیشود و رابطه رضایت شغلی آنها می

 Ngonyama & Ruggunan  (2015)  ،    مشارکت کارکنان و رضایت شغلی "در پژوهشی با عنوان

همبستگی انجام    -به روش توصیفی  "در میان کارکنان دانشگاهی و اداری در یک دانشگاه آفریقای جنوبی
شود و  داد؛ نشان داد که مشارکت بالای کارکنان در سازمان، باعث افزایش میزان رضایت شغلی آنها نیز می

رابطه   مشارکت کارکنان وبین   آنان  در پژوهشی با    Feng (2016)ی مستقیم وجود دارد.   رضایت شغلی 

ر"عنوان   سرمایه  و  مدارس  مدیران  اصیل  معلمانرهبری  توصیفی  که  "وانشناختی  روش  پیمایشی   -به 
رابطه معلمان  روانشناختی  توانمندی  و  اصیل  رهبری  میان  که  داد  نشان  شد،  معناانجام  و  مثبت  داری ی 

تاثیر توانمندسازی روانشناختی برروی رضایت شغلی و  "در پژوهشی با عنوان  ،  Tetik (2016).  وجود دارد

توریست راهنمایان  شغلی  توصیفی  "عملکرد  روش  می  -به  نشان  توانمندسازی پیمایشی؛  بین  که  دهد 
شی  در پژوه Mobarak et al (2018)داری وجود دارد. ی مثبت و معنیروانشناختی و رضایت شغلی، رابطه 

سازمان"عنوان  تحت  در  کارکنان  خلاقیت  بر  اصیل  رهبری  پروژهتأثیر  نقش های  با  میانجی محور  های 
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همبستگی، نشان دادند که رهبری اصیل   -با روش توصیفی  "شناختیمندسازی روانمشارکت کاری و توان
 داری دارد.بت و معنی ارکنان ارتباط مثدر سازمان هم با مشارکت کاری و هم با توانمندسازی روانشناختی ک

Anwar & Qadir (2017)    ی بین مشارکت کاری و رضایت  ی رابطهمطالعه"در پژوهشی با عنوان

د شرکت شغلی  کردستانر  خصوصی  تحلیلی  "های  روش  به  که    -که  دادند  نشان  شد؛  انجام  مقطعی 
رابطه  امور سازمان  با رضایت شغلیی مثبت و معنادامشارکت کاری کارکنان در   & Cho.  آنها دارد  ری 

Hon Lim (2018)  Oh    عنوان با  تمرین  "پژوهشی  میانجی  تاثیر  کاری:  مشارکت  و  اصیل  رهبری 

به روش توصیفی  "یهای اصلارزش تاثیر    -که  انجام شد؛ به نتیجه رسیدند که رهبری اصیل  همبستگی 

رهبری  "در پژوهشی با عنوان    ،Aleemi et al (2018)مستقیم و مثبتی بر مشارکت کاری کارکنان دارد.  
شغل رضایت  و  درمان  اصیل  و  بهداشت  بخش  در  مؤثر  سازمانی  تعهد  میانجی  نقش  گیری  اندازه  ی: 

که با روش تحقیق آزمون فرضیه مقطعی انجام شد؛ نشان دادند که رهبری اصیل تاثیر مثبت و    "پاکستان
پژوهشی را    Hitchcock (2019)  عهد سازمانی دارد.معناداری بر رضایت شغلی کارکنان، با نقش میانجی ت

عنو آموزش عمومی"ان  تحت  در  شغلی  رضایت  و  اصیل  رهبری  بین  رابطه  توصیفی  "بررسی  روش    -با 
رابطه  که  گرفت  نتیجه  و  داد  انجام  و همبستگی  مدیر  اصیل  رهبری  سبک  میان  مثبتی  و  مشخص  ی 

نقش "در پژوهشی با عنوان     Dedic & Hadziametovic(2023)   رضایت شغلی معلمان وجود دارد.

همبستگی به این نتیجه   -به روش توصیفی  "ر رضایت شغلی و مشارکت کارکنانسبک رهبری اصیل د
تأثیر مثبت میرسیدند   ابعاد فیزیکی، عاطفی و شناختی  بر مشارکت کارکنان در  گذارد. که رهبری اصیل 

در    Ling et al (2023)دهد.  شغلی نشان می  سبک رهبری اصیل همچنین رابطه مثبت قوی با رضایت

، به  " SMEتوانمندسازی روانشناختی و رضایت شغلی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان"وانپژوهشی با عن
توصیفی بالارفتن رضایت   -روش  روانشناختی در سازمان، موجب  توانمندسازی  دادند که  نشان  پیمایشی، 

آیا رهبری اصیل باعث افزایش "در پژوهشی با عنوان    Donya et al (2023)شغلی کارکنان خواهد شد.  
سازمان در  شغلی  میرضایت  خصوصی  مقابل  در  دولتی  میانهای  نقش  بررسی  با  و  جشود؟  نشاط  ی 

تحلیلی"مشارکت روش  و    -به  مستقیم  صورت  به  اصیل  رهبری  که  شد  داده  نشان  شد؛  انجام  مقطعی 
 شودگذارد و موجب بالا رفتن سطح رضایت کارکنان میغیرمستقیم بر ابعاد رضایت شغلی تاثیر می

  رابطه   یر،خا  دهه  دو  طی  اگرچه  که  دهدمی  نشان  خارجی  و  داخلی  هایپژوهش  پیشینه  یکپارچه  بررسی
  گوناگون   هایبافت  در  شغلی  رضایت  و  کاری  مشارکت  روانشناختی،  توانمندسازی  اصیل،  رهبری  میان

  تمرکز  با  و  ایجزیره  صورتبه  عموماً  مطالعات  این  اما  است،  گرفته  ارر ق  توجه  مورد  گسترده  طوربه   سازمانی
  صرفاً  اصیل  رهبری  ها،پژوهش  از  جهیتو  قابل  بخش  در.  اندشده  انجام   متغیرها  میان  دوبه دو   روابط  بر
  نقش   و   شده  گرفته  نظر  در  کاری  مشارکت  یا  شغلی  رضایت  مستقیم  بینپیش  متغیر  یک  عنوانبه 

  شده  بررسی  محدود  صورتبه  یا  شده  گرفته  نادیده  یا  اثرگذاری،  این  تبیین   در  کارکنان  نیدرو  سازوکارهای
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  ارتقای   در  مهم  عوامل   عنوان به   کاری  مشارکت  و  یروانشناخت  توانمندسازی  هرچند  دیگر،  سوی  از.  است
 در  کمتر  و  هشد  تحلیل  مستقل  طوربه  هاسازه  این  مطالعات،  از  بسیاری  در  اما  اند،شده  معرفی  شغلی  رضایت

 موجود،   ادبیات  در  دیگر  مهم  نقص  .اندشده  بررسی نظری  منطق  بر  مبتنی  و  منسجم  علّی  زنجیره  یک  قالب
  روابط   ها،پژوهش   از  ایعمده  بخش  در  که  ایگونه به   است؛  ساده  همبستگی  و   توصیفی  رویکردهای  غلبه
 گریمیانجی   نقش  به  توجه  نبدو  و  غیرمستقیم  و  مستقیم  اثرات  زمانهم  آزمون  بدون  متغیرها  میان
 صورتبه   آموزشی  بافت  داخلی،  مطالعات  از   بسیاری  در   این،  بر  افزون.  اندشده   تحلیل  روانشناختی  هایسازه

  زیسته   تجربه  به   کمتر  و   شده  بررسی  آموزش  کلی  سطح  در  یا  ایغیرمدرسه   هایسازمان   در   اغلب  و  دمحدو
 هرچند  نیز،  المللیبین   سطح  در.  است   شده  توجه  ورشرپ  و  آموزش  نظام  اصلی  کنشگران   عنوانبه  معلمان

  نقش   یا  اند بوده  متمرکز  صنعت  و   سلامت   هایحوزه  در   یا  اغلب   اما   اند، شده  مطرح  تلفیقی  هایمدل
 . اندنداده  قرار آزمون مورد یکدیگر کنار در و زمانهم طوربه  را روانشناختی توانمندسازی و کاری مشارکت

 و  یکپارچه  مدلی  خطی،  و  متغیره تک  هاینگاه   از  عبور  با  که  است  آن  در  حاضر  پژوهش  نوآوری
 و   دهدمی   ارائه   شغلی  رضایت  و  کاری   مشارکت  روانشناختی،  توانمندسازی  اصیل،  رهبری  تعامل  از  مفهومی

  بر   تمرکز  با   پژوهش   این.  کندمی  بررسی   منسجم  علّی  نظام  یک  قالب  در  و   زمانهم  صورتبه   را  روابط  این
  رضایت   بر  را  اصیل  رهبری  اثرگذاری  درونی  سازوکارهای  کندمی   تلاش  مدارس،  واقعی  بافت  و  معلمان
  احساس   تقویت  مسیر  از  بلکه   مستقیم،  صرفاً  نه  اثرگذاری  این  که  دهد  نشان  و  سازد  روشن  شغلی

  ضمن   حاضر  مطالعه  ترتیب، بدین .  گیردمی   شکل  کار  در  معلمان  فعال  درگیری  و  معناداری  اختیار،   شایستگی،
 روانشناختی   و   انسانی  روابط   کیفیت  ترعمیق   فهم  برای  ایزمینه  پیشین،  تجربی   و   نظری  خلأهای  پرکردن

  بر   مبتنی  رهبری  مداخلات  طراحی  برای  مبنایی  تواندمی  و  آوردمی  فراهم   پرورش  و  آموزش  سازمان  در
 .باشد  مدارس در شواهد
 

 شناسی پژوهش روش

اثباتویکرد کمی و مبتپژوهش حاضر با ر  رویکرد و راهبرد:  انجام شده و از نظر  نی بر پارادایم  گرایی 

توصیفی مطالعات  زمره  در  پژوهشی  می  همبستگی  –راهبرد  ایقرار  در  پژوهشگیرد.  نوع  پژوهشگر ن  ها، 
طبیعی  در وضعیت  مطالعه  مورد  متغیرهای  میان  روابط  و شدت  الگو  بررسی  به  متغیرها،  دستکاری  بدون 

رو صورت گرفته است که هدف اصلی پژوهش، آزمون یک مدل  انتخاب این رویکرد از آنپردازد.  ها میآن
با نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی و  و رضایت شغلی معلمان  مفهومی از روابط میان رهبری اصیل  

زمان روابط مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرها در یک  مشارکت کاری است؛ مدلی که مستلزم تحلیل هم 
 .ارچوب ساختاری منسجم استچ
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یه دو آموزش و پرورش شهر کرمانشاه است  تحقیق شامل کلیه معلمان مقطع ابتدایی ناحآماری    جامعة
ای نفر گزارش شده است. با توجه به گستردگی جامعه آماری و لزوم دستیابی به نمونه   ۸۹۶ا  هکه تعداد آن

ای استفاده شد. در این روش، جامعه آماری به طبقات همگن گیری تصادفی طبقه مونه نماینده، از روش ن
حج با  متناسب  طبقه  هر  از  و  به تقسیم  نمونه  آن،  احتمال  م  تا  گردید  انتخاب  تصادفی  سوگیری صورت 

ن  نفر تعیی ۲۶۹کاهش یابد و قابلیت تعمیم نتایج افزایش یابد. بر اساس جدول مورگان، حجم نمونه مناسب 
 .صورت الکترونیکی و کاملاً تصادفی در اختیار افراد نمونه قرار گرفتها به ک پرسشنامهشد و لین

ایم که به شرح  رد استفاده کردهی استانداها از چهار پرسشنامهآوری دادهدر این پژوهش ما برای جمع 
 زیر است؛ 

گویه است، که بر  ۱5این پرسشنامه شامل  (:  Walumbwa et al, 2008)ی رهبری اصیل  پرسشنامه
درجه  از  لیکرت  مقیاس  خیلیاساس  )ی  خیلی۱کم  تا   )( شده(  5زیاد  پرسشنامه  تنظیم  این  سوالات  است. 

( خودآگاهی  از:  عبارتند  که  است  بعد  چهار  پردازش ۴تا۱سوالات  دارای  )سوالات    (،  اخلاق  7تا5متوازن   ،)
)سوالات   شف۱۱تا    ۸مداری  و  رابطه (  )سوالات  افیت  آلفای  ۱5تا    ۱۲ای  ضریب  حاضر  پژوهش  در    .)
نشان که  پرسشنامه  کرونباخ  پایایی  از    ۹۲۸/۰دهنده  که  می  7/۰است  واریانس بیشتر  میانگین  و   باشد 

بیشتر است. بنابراین پرسشنامه در این پژوهش از    5/۰شنامه است نیز از  استخراج شده که نماد روایی پرس
 ایی لازم را دارد.پایایی و رو

  ۱۹: این پرسشنامه از  (Azadi & Eydi, 2015)  ی رضایت شغلی مینه سوتا اقتباس شده ازپرسشنامه
مقیاس است که  گویه برمبنای مقیاس لیکرت تشکیل شده است. سوالات این پرسشنامه دارای شش خرده

فت، دوسوال برای جوسازمانی،  های پیشرعبارتند از: سه سوال برای نظام پرداخت، سه سوال برای فرصت 
روا فیزیکی.  برای شرایط  برای سبک رهبری و چهار سوال  پژوهش سه سوال  این  این پرسشنامه در  یی 

و ضریب آلفای کرونباخ نیز برای بیشتر بوده    5/۰موردتایید است چراکه میانگین واریانس استخراج شده از  
 امه پایایی لازم را دارد.   دهد پرسشناست که نشان می ۸7۱/۰این پرسشنامه عدد 

روانشناختی توانمندسازی  اندازه   :( Spreitzer & Mishra, 1997)  پرسشنامه  میزان  برای  گیری 
ای   پرسشنامه  از  روانشناختی  استفاده  ۱5توانمندسازی  لیکرت  مقیاس  با  سوالات    سوالی  شد.  خواهد 

بعد خودمختاری،   ۶تا۴تگی، سوالات  بعد شایس  ۳تا    ۱پرسشنامه ی فوق دارای پنج بعد بوده که سوالات  
بعد اعتماد را می  ۱5تا  ۱۳نی دار بودن و سوالات بعد مع ۱۲تا  ۱۰بعد تاثیرگذاری، سوالات  ۹تا  7سوالات 

و میانگین واریانس استخراج شده از    7۶5/۰بر با  سنجند. ضریب آلفای این پرسشنامه در پژوهش حاضر برا
معناس  5/۰ این  به  این  و  است  پرسشنامهبیشتر  است.   تایید  مورد  پرسشنامه  روایی  و  پایایی  که  ی ت 

گویه است که بر اساس مقیاس    ۲۰: این پرسشنامه دارای  (Lodahl & Kejnar, 1965)مشارکت کاری  
( پاسخ داده می شود. ضریب آلفای کرونباخ این  ۴ا کاملا مخالفم )( ت۱ای لیکرت؛ کاملا موافقم ) چهاردرجه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

lie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

7-
05

 ]
 

                            12 / 39

http://journalieaa.ir/article-1-863-fa.html


 خانی زالوآیی، بارخدا، رشیدی ...  نقش رهبری اصیل در رضایت شغلی معلمان در مدارس با
 

143 

 

 

  بیشتر است که نشان   5/۰و میانگین واریانس استخراج شده از    7۳۴/۰حاضر برابر با    پرسشنامه در پژوهش
 دهد پایایی و روایی این پرسشنامه مورد تایید است. می

به  پژوهش  ابزارهای  اعتبارسنجی  مبتروش  و  یکپارچه  بدین  صورت  شد.  انجام  کمی  رویکرد  بر  نی 
ونی استفاده گردید. روایی همگرا  همگرا و پایایی در   های رواییاز شاخص  روایی سازهمنظور، برای سنجش  

به  شدهراجمیانگین واریانس استخبا محاسبه   برای تمامی سازهدستارزیابی شد و مقادیر  از آمده  بالاتر  ها 
( قبول  قابل  بود که نشان۰.5۰حد  گویه (  مناسب  توان  تبیین سازهدهنده  استها در  پایایی  .های مربوطه 

که و پایایی ترکیبی بررسی شد و نتایج حاکی از آن بود    آلفای کرونباخریق ضریب  نیز از طابزارها    درونی
پذیرفتنی ) آستانه  از مقدار  رفته۰.7۰تمامی ضرایب  فراتر  به (  این،  بر  از کفااند. علاوه  اطمینان  یت  منظور 

بل قبول داشتند در مدل  هایی که بار عاملی قاها بررسی شد و گویه گیری، بارهای عاملی گویهمدل اندازه
بیانگر آن است که ابزارهای به حفظ شدند. مجموعه این شاخص  و    رواییکاررفته در پژوهش حاضر از  ها 

 .را دارا هستندبرخوردار بوده و قابلیت لازم برای سنجش متغیرهای پژوهش  پایایی مناسب
دهی و کدگذاری شد و سپس  سامان  Excel افزاردر نرم ها، اطلاعات ابتدا  آوری کامل دادهپس از جمع

انجام  تحلیل سطح  دو  در  شاخص ها  توصیفی،  آمار  سطح  در  برای  گرفت.  پراکندگی  و  مرکزی  های 
ها با  دا نرمال بودن توزیع دادهها محاسبه شد. در سطح آمار استنباطی، ابتشناختی و گویهمتغیرهای جمعیت

کولموگروف در–آزمون  افزار    اسمیرنوف   مفهومی   مدل  آزمون   برای  سپس  و   گردید  بررسی  Spssنرم 
مربعات جزئییابمدل  از  پژوهش، بر حداقل  مبتنی  ساختاری  معادلات  نرم    ی  از  استفاده   Smart افزاربا 

PLS3 ،وجود متغیرهای میانجی و تمرکز بر تبیین روابط   بهره گرفته شد. این روش با توجه به ماهیت مدل
 .شودهای پژوهش محسوب میمناسب برای تحلیل داده علّی، انتخابی

انجام پژوهش، به   در تمام مراحل  از مراجع ملاحظات اخلاقی  طور کامل رعایت شد. مجوزهای لازم 
مشارکتذی برای  پژوهش  هدف  گردید،  اخذ  آن ربط  به  و  شد  تشریح  که  کنندگان  شد  داده  اطمینان  ها 

ها صرفاً آوری نشد و دادهدهندگان جمع ه اطلاعات هویتی از پاسخگونمشارکت کاملاً داوطلبانه است. هیچ
ع اهداف  مشارکتبرای  همچنین  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  از لمی  انصراف  حق  مرحله  هر  در  کنندگان 

 .پژوهش را بدون هیچ پیامدی داشتند

 

 هایافته 
  نفر   ۲۶۹  مجموع  از   که  هددمی   نشان  پژوهش  در  کنندهشرکت  معلمان  شناختیجمعیت  هاییژگی و  بررسی 
  معلمان   نسبی  غلبه  بیانگر   که   اندبوده   زن (  درصد  5۲/۸)  نفر   ۱۴۲  و  مرد(  درصد  ۴7/۲)  نفر  ۱۲7  دهنده،پاسخ

  لیسانس   مدرک  ی دارا  معلمان  به فراوانی   بیشترین تحصیلات،   سطح   نظر  از .  است بررسی  مورد   نمونه در  زن
 لیسانس، فوق   مدرک  دارای(  درصد  ۳۴/۹۴)  نفر   ۹۴  ،ن آ  از   پس   دارد؛  اختصاص(  درصد  5۲/7۹)  نفر  ۱۴۲  با
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  سوابق   خصوص   در.  اندبوده  دکتری  مدرک  دارای(  درصد  5/۳۲)  نفر   ۱۶  و  دیپلمفوق(  درصد  ۶/۳۲)  نفر   ۱7
 آن  از  پس  و  است(  درصد  ۳۴/۹)  نفر  ۹۴  با  سال  ۱۴  تا  ۸  سابقه  گروه  به  مربوط  سهم  بیشترین  شغلی،

  ۲۸ تا ۲۲ ،(درصد ۲۲/7) نفر ۶۱  با سال ۲۱ تا ۱5 ،(درصد ۲۲/۳۰) نفر ۶۰ با سال 7 تا ۱ هایگروه  ترتیببه 
  سن،   نظر   از   همچنین.  دارند  قرار(  درصد  5/۹)  نفر   ۱۶  با   سال  ۳5  تا  ۲۹  و(  درصد  ۱۴/۱)  نفر   ۳۸  با  سال

 هایگروه آن از پس و است( درصد ۴۴/۶) نفر ۱۲۰ با سال ۴۰ تا ۳۱ سنی   گروه به مربوط فراوانی بیشترین
  ۶۰  تا   5۱  گروه  نهایت  در  و(  درصد  ۲۳/۴)  نفر   ۶۳  با  سال  ۳۰  تا  ۲۰  ، (درصد  ۲۹)  نفر   7۸  با   سال  5۰  ات  ۴۱

 معلمان  شامل  عمدتاً   پژوهش  نمونه  که  دهدمی   نشان  توزیع   این.  اندگرفته   قرار(  درصد  ۳)  نفر   ۸  با  سال
  شناختی،جمعیت   بترکی  نظر  از  که  است  متوسط   شغلی  سابقه  با   و  دانشگاهی  تحصیلات  دارای  میانسال،
 .آیدمی شماربه  مطالعه مورد جامعه از مناسبی نماینده

 : درج شده است ینظرات جامعه آمار نیانگی( م۱در جدول )
 

 افته یوند یپ یدرسبرنامه  یهامؤلفه  اریو انحراف مع . میانگین1جدول

 
 

 ار یانحراف مع  نیانگیم ها نهنمو ابعاد  متغیر 
رهبری  
 اصیل

 ۴55/۱ ۴۳/۳ ۲۶۹ خودآگاهی 
 555/۱ ۱۴/۳ ۲۶۹ پردازش متون 
 ۳۲۱/۱ ۴۲/۳ ۲۶۹ اخلاقمداری 

 ۲۳۴/۱ ۱۱/۲ ۲۶۹ شفافیت رابطه 
توانمندسازی  
 روانشناختی 

 ۹۸۹/۱ ۱۴/۳ ۲۶۹ داری احساس معنی
 ۴۹۰/۱ ۴۳/۲ ۲۶۹ احساس شایستگی 
 ۶7۸/۱ ۱۴/۳ ۲۶۹ احساس موثر بودن 

 ۲۱۱/۱ ۹۰/۳ ۲۶۹ احساس داشتن حق انتخاب 
 ۲7۸/۱ ۱۱/۳ ۲۶۹ مشارکت کاری با دیگران  احساس

مشارکت  
 کاری 

- ۲۶۹ ۱۰/۳ ۳۲۱/۱ 

رضایت 
 شغلی 

 ۶۳۴/۱ ۴۳/۳ ۲۶۹ نظام پرداخت 
 ۴۶7/۱ ۱۴/۲ ۲۶۹ نوع شغل

 ۳۲۱/۱ ۴۲/۳ ۲۶۹ فرصت پیشرفت 
 ۹۹۸/۱ ۴۳/۴ ۲۶۹ جو سازمانی 

 5۴۶/۱ ۱۴/۳ ۲۶۹ بری سبک ره 
 ۱۴۸/۱ 7۶5/۳ ۲۶۹ شرایط فیزیکی 
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 در نررم افرزار فسمیرنوا وفکولموگرها از آزمون های پرسشنامه داده عینرمال بودن توز یبررس جهت

27SPSS   نموآز نیدر ا هشد ئهارا رةماآ ارمقد که تیرصوآزمون، در  نیاستفاده شد. بر اساس ا (Sig )بیشتر 
 پذیرفته  %۹5ن طمیناا با سیربرردمو متغیررر یعزتو دنبو لنرما بر یمبنرر ریماآ صفر ضرف ،باشد ۰5/۰از 
 .دشومی

استفاده   SPSSدر نرم افزار  اسمیرنوف ها از آزمون کولموگروفجهت بررسی نرمال بودن توزیع داده
باشد،  ۰5/۰ر از ( بیشتSigآزمون )آمارة ارائه شده در ایرن  شد. بر اساس ایرن آزمرون، درصورتی که مقدار

 شود.پذیرفته می  %۹5فرض صفر آماری مبنی بر نرمال بودن توزیع متغیر موردبررسی با اطمینان 
 

 ها  اسمیرنف برای پرسشنامه  –: نتایج آزمون گولموگروف 2جدول
 نتیجه آزمون  تعداد  سطح معنی داری خطای انحراف معیار  مؤلفه های پژوهش 

 مالنر ۲۶۹ ۳۴۲/۰ ۱۱۲/۱ خودآگاهی 
 نرمال ۲۶۹ ۶۴۳/۰ ۲۳۴/۱ پردازش متوازن

 نرمال ۲۶۹ 5۶۹/۰ ۱۲۱/۲ اخلاقمداری 
 نرمال ۲۶۹ 5۱۳/۰ ۲۳۴/۱ شفافیت 

 نرمال ۲۶۹ 5۴۳/۰ ۱۲۳/۱ نظام پرداخت 
 نرمال ۲۶۹ ۴۳۲/۰ ۳۴5/۱ نوع شغل

 غیر نرمال  ۲۶۹ ۰۱۳/۰ ۳۲۱/۱ فرصت پیشرفت 
 نرمال ۲۶۹ ۶5۴/۰ ۹۰۹/۱ مانی جوساز

 نرمال ۲۶۹ ۲۱۴/۰ ۳۴۲/۱ سبک رهبری 

 نرمال ۲۶۹ ۶5۴/۰ ۱۳۳/۱ شرایط فیزیکی 

 نرمال ۲۶۹ ۳۲۱/۰ ۳۴۱/۲ احساس معنی داری 

 نرمال ۲۶۹ ۸7۶/۰ ۳۲۰/۱ احساس شایستگی 

 نرمال ۲۶۹ ۴۳۲/۰ ۱۴۴/۱ احساس داشتن حق انتخاب 

 ل مانرغیر  ۲۶۹ ۰۱۱/۰ ۱۲۶/۱ احساس موثر بودن 

 نرمال ۲۶۹ ۶5۴/۰ ۲۳۲/۱ احساس مشارکت با دیگران 

 نرمال ۲۶۹ ۹۸7/۰ ۲۳۲/۱ مشارکت کاری معلمان 

 
ی »احساس موثر بودن و فرصت  های حاصل بجز مؤلفه ( مشاهده شد، داده ۲طور که در جدول )همان

حد مرکزی    و قضیهنمونه  پیشرفت« دارای توزیع نرمال هستند؛ افزون بر این با توجه به بالا بودن حجم  
تر خواهد شد(  بنابراین با  های حجم نمونه نزدیکباشد، ویژگی جامعه با ویژگی گاه حجم نمونه بیشتر  )هر

افزار متناسب با آن و  توجه به شرایط فوق در این تحقیق به منظور انتخاب روش مناسب برآورد الگو و نرم 
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مناسب  به  نرم دستیابی  از  خروجی،  جزیی   Smart PLS3افزارترین  مربعات  حداقل  آماری  روش  پایه    بر 
 استفاده شده است.  

یابی معادلات ساختاری، با نگرش حداقل مربعات جزئی مشتمل بر دو مرحله اساسی است، که در  مدل
، برازش  AVEیب  مرحله نخست با استفاده از پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ و روایی همگرا از طریق ضرا

در گام دوم به آزمون روابط    .قرار می دهیم  ها آنها را مورد واکاویها و گویهگیری شاخصهای اندازهمدل
سازه  میبین  فرضیه  آزمون  به  نهایت  در  و  استنباطی  ها  تحلیل  چارچوب  فرایند  زیر  شکل  در  پردازیم. 

 ه شده است: ، ارائ ته استمعادلات ساختاری که در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار گرف
معادلات از  کلی  مدل  از  بخشی  گیری  اندازه  مدل  با    برازش  همراه  متغیر  یک  بر  مشتمل  که  است 

های آن متغیر است. برای برازش مدل اندازه گیری در روش حداقل مربعات جزئی شامل سه مرحله؛  گویه
ادامه به بررسی هر یک از موارد گفته شده پرداخته خواهد  که در  است.    پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا 

 شد. 

 ایایی ترکیی : ضرایب آلفا کرونباخ و پ3جدول
آلفای   متغیر  هاآزمودنی

 کرونباخ 
(>0.7) 

پایایی 
 ترکیبی 

(>0.7) 

آلفای   ابعاد مدل پژوهش 
 کرونباخ 

(7/۰< ) 

پایایی 
 ترکیبی 

(7/۰< ) 

AVE 
(5/۰< ) 

 
 معلمان

 75۰/۰ ۸۴۹/۰ 7۶۳/۰ خودآگاهی  ۹۳۶/۰ ۹۲۸/۰ رهبری اصیل
 5۱۰/۰ ۸۳7/۰ 7۴۱/۰ پردازش متوازن

 ۶۱۸/۰ 7۴۳/۰ 7۳۹/۰ اخلاقمداری 
 ۶۰5/۰ ۸۴۳/۰ 7۲۰/۰ شفافیت رابطه 

 
 

 رضایت شغلی 

 5۴۳/۰ ۸۸۸/۰ 7۰۱/۰ نظام پرداخت  ۸7۸/۰ ۸7۱/۰
 ۶۴۳/۰ 7۳۳/۰ 77۳/۰ نوع شغل

 ۶۱۲/۰ ۸۲5/۰ 7۸۹/۰ فرصت پیشرفت 
 7۹۶/۰ ۹۲۱/۰ ۸7۲/۰ جوسازمانی 

 ۶7۰/۰ ۸5۹/۰ 75۲/۰ سبک رهبری 
 7۲5/۰ ۸۸۸/۰ ۸۱۱/۰ شرایط فیزیکی 

توانمندسازی   
 روانشناختی 

احساس معنی   ۸7۶/۰ 7۶5/۰
 داری 

۶5۴/۰ ۶5۴/۰ 7۶5/۰ 

 5۴۳/۰ 7۶5/۰ ۴5۶/۰ احساس شایستگی 
داشتن  احساس 

 حق انتخاب 
۶5۴/۰ 7۳۹/۰ ۶5۴/۰ 

 ۸7۶/۰ 7۳۲/۰ ۶75/۰ احساس موثر بودن 
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احساس مشارکت  
 با دیگران

5۴۶/۰ ۶۹۰/۰ ۶7۸/۰ 

کاری  مشارکت
 معلمان

۶7۸/۰ 7۳۴/۰ - ۶5۴/۰ 5۴۳/۰ ۶۹۰/۰ 

      
)سازگاری درونی( تلقی  آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای سنجش پایایی و ارزیابی پایداری درونی  

( تمامی این معیارها  ۳ب است. مطابق با جدول )وضعیت مطلو  7/۰لفای کرونباخ بیشتر از  شود. مقدار آمی
 بیشتر بوده که بیانگر مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش خواهد بود.   7/۰مکنون از مقدار  برای متغیرها

شده   استخراج  واریانس  میانگین  توسط  همگرا  مت  (AVE)روایی  عاملی  بارهای   مکنون غیرهایو 

های یک سازه با آن  ی بارهای عاملی از طریق  مقدار همبستگی شاخص شود. اساسا محاسبه می  محاسبه
 آید. به دست می  سازه

 ضرایب بار عاملی بر حسب پرسشنامه   :4جدول
بار  ها گویه ابعاد  متغیر 

 عاملی 
 خودآگاهی  رهبری اصیل

 
 77۲/۰ .من درباره موضوعات مهم تجدید نظر می کنم

 77۱/۰ .من در خصوص تاثیر رفتارم روی دیگران حساس هستم
 7۹۶/۰ من نگاه دیگران را به خود صحیح توصیف می کنم 

 7۱7/۰ من از بازخوردها برای بهبود تعامل با دیگران حمایت می کنم 
 پردازش متوازن

 
 ۶۶۹/۰ .های مختلف به دقت گوش می کنممن به دیدگاه

 5۴۳/۰ .الش برانگیز دارما و نظرات چهمن دیدگاه

 ۶۹5/۰ .من اطلاعات مرتبط با تصمیم را تحلیل می کنم
 ۶۳۴/۰ .اساس ارزشهای بنیادین تصمیم گیری می کنیممن بر  اخلاقمداری 

 75۴/۰ .من با هم سازگاری داردگفتار و عمل 
 ۶۴۴/۰ .من بر اساس استانداردهای اخلاقی عمل می کنم

 ۶7۱/۰ .ات مبتنی بر ارزشهای اخلاقی دیگران را تشویق می کنمصمیممن ت
 ۸۳۰/۰ .کنم  من منظور خود را به صورت دقیق روشن می شفافیت 

 ۶۴7/۰ .من غالبأ اشتباهات خود را می پذیرم
 .من حقایق دشوار را بیان می کنم

 5۲۲/۰ .من هیجانات و احساسات خود را به صورت مثبت بیان می کنم
 نظام پرداخت  رضایت شغلی 

 
کنم، حقوق و مزایایم کافی  در مقایسه با کار و فعالیتم احساس می 

 .است
۸75/۰ 

 7۸۴/۰ .مقایسه با دیگرکارکنان اداره حقوق و مزایایم مناسب است در
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-در این اداره امکانات رفاهی به طور عادلانه بین کارکنان توزیع می
 .شود

 7۰۶/۰ .سب استهایم متناشغل من با توانایی
 77۳/۰ .کنماکثر اوقات از مشاهده نتیجه کارم احساس خشنودی می نوع شغل

  .برمکارم بیشتر از اوقات فراغتم لذت میمن از 

  .کنم که در کارم استقلال و آزادی عمل دارماحساس میمن 
اقت و توانمندی فردی بستگی  در اداره ما پیشرفت و ترقی شغلی به لی

 .دارد
 

 فرصت پیشرفت 
 

-ها و استعدادهایش داده میدر اداره ما به فرد امکان بروز توانمندی
 .شود

 

پیشرفت پرسنل، اعتقاد و های برابر برای مدیریت اداره به ایجاد فرصت
 .تاکید دارد

7۴۰/۰ 

 7۳۶/۰ .را دارند دراین اداره کارکنان احساس وروحیه همکاری با یکدیگر
کنند،  از اینکه در محیط کارم افراد با صداقت و اعتماد متقابل کار می جوسازمانی 

 .احساس رضایت دارم
۴۳۰/۰ 

به صورت مکتوب و رسمی  ارتباط بین مدیریت و کارکنان در اداره ما 
 .است

۶۳۹/۰ 

نها را  کنند و آکارکنان مطرح می   در این اداره مدیران، مشکلات را با
 .دهند های مربوطه دخالت میگیریدر تصمیم

۶5۰/۰ 

کنند و  می در این اداره مدیران اطلاعات مورد نیاز را از کارکنان اخذ سبک رهبری 
 .گیرندمیخود به تنهایی تصمیم 

 

  .بین مدیر و کارکنان همدلی و اعتماد وجود دارد
کنم مناسب ار میفضای فیزیکی و میزان نور محیطی که من درآن ک

 .است
 

کنم  دکوراسیون و تجهیزات اداری محیطی که من درآن کار می
 .مناسب است

 

  .کنم مناسب استمیش محیطی که من درآن کار سرمایش و گرمای شرایط فیزیکی 
بواسطه هدفمندی برنامه های واحد کاری ام، کاری را که انجام می  

 .دهم برایم بسیار مهم است
 

نامه های سازمان طوری طراحی شده است که احساس می کنم  بر
 .فعالیتهای کاری برایم معنی دار هستند

 

توانمندسازی  
 روانشناختی 

عنی  احساس م
 داری 
 

هایی که من در آن دخالت داشته ام، موفقیتهای حاصل از اجرای برنامه
 .انجام کار را برایم با اهمیت و معنی دار نموده است

۴۲۰/۰ 

فاده از برنامه های مشارکت کارکنان باعث شده است به قابلیت  است
 .هایم برای انجام دادن موفقیت آمیز کار اطمینان پیدا کنم

5۲۱/۰ 
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برنامه های آموزش کارکنان باعث شده است که در مهارتهای مورد  
 .نیاز شغلم تسلط کافی پیدا کنم

۹7۸/۰ 

ظرات و پیشنهادهایم، موجب افزایش  استفاده مستمر مدیریت از ن احساس شایستگی 
 .ظرفیت شغلی ام گردیده است

۶۶۳/۰ 

ن کار را در  دادسازمان اطمینان لازم در مورد توانایی ام برای انجام 
 .من بوجود آورده است

۴۳5/۰ 

چگونگی نحوه    سازمان اختیارات لازم را در مورد تصمیم گیری درباره
 .انجام کار را ، به من داده است

5۴۱/۰ 

واحد کاری به من فرصت می دهد، در مورد چگونگی انجام دادن کارم  
 .تصمیم بگیرم

۹۹۴/۰ 

احساس داشتن  
 حق انتخاب 

رصت قابل توجهی برای آزادی و استقلال در نحوه انجام مدیریت، ف
 .کار را به من داده است

7۴۹/۰ 

ام   بازخورد مدیریت باعث شده احساس کنم بر آنچه در واحد کاری
 .اتفاق می افتد، تاثیر چشمگیری داشته باشم

7۸۰/۰ 

احساس اختیارات و امکاناتی که مدیریت به من داده است باعث شده  
 .ی دارم۴آنچه در واحد کاری ام اتفاق می افتد کنترل  کنم بر

۶۱۶/۰ 

نتایج برنامه های واحد کاری نشان داده که نقش مهمی در آنچه در   احساس موثر بودن 
 .ازمانم رخ می دهد دارمس

۶۸۳/۰ 

ی داده می  ۴در این سازمان به کار گروهی و عضویت در تیم اهمیت 
 .شود

7۹7/۰ 

 5۶7/۰ .ای مرتبط با وظیفه ام مشارکت می کنمدر تصمیم گیری ه
احساس مشارکت  

 با دیگران
 ۶5۴/۰ .احساس می کنم در سازمان به نظرات افراد اهمیت داده می شود

  .مهارتها و استعدادهای من در اجرای فعالیتها استفاده می شوداز 

 ۸۴۹/۰ .استفاده می شوددر این سازمان از سبک مدیریت مشارکتی 
به من فرصت و آزادی عمل داده می شود تا در خصوص شیوه انجام  

 .کارها اظهار نظر کنم
۶۸7/۰ 

تا کارم را به  علاوه بر ساعت موظف کاری ام، در سازمان می مانم 
 .اتمام برسانم، حتی اگر بابت آن حقوقی به من تعلق نگیرد

7۶5/۰ 

خوبی می توانید او   چگونگی انجام کار توسط هر فرد، بهشما از روی 
 .را مورد سنجش و ارزیابی قرار دهید

۶۸7/۰ 

مشارکت  
 کاری معلمان 

 57۸/۰ اشدشغلم می ب بیشتر رضایتی است که درزندگی خود دارم، ناشی از -
وقتی صبح ها سر کار حاضر می شوم، واقعا احساس پرواز به من دست  

 .می دهد
 

نجام دهم، آمادگی انجام آن را  من معمولا کمی قبل از اینکه کار را ا 
 .اعلام می کنم

5۶7/۰ 
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 5۴۶/۰ .مهمترین اتفاقات و حوادث زندگی ام مربوط به کارم می باشد
شب در رختخواب خود دراز کشیده ام، قبل از   برخی اوقات، وقتی که

 .انجام دهم، فکر می کنمخوابیدن درباره کارهایی که فردا بایستی 
7۶5/۰ 

 ۶5۴/۰ .در کارم به حد کمال رسیده اممن واقعا 
وقتی در کاری که به شغلم مربوط است، شکست می خورم، احساس 

 .دلتنگی و کسلی می کنم
۸۴۹/۰ 

 ۶۸7/۰ .دیگری دارم که از کارم در سازمان مهمتر است من فعالیتهای
کنم، با شغلم می خورم و با شغلم تنفس می من با شغلم زندگی می 

 .کنم
۸7۶/۰ 

احتمالا در این سازمان کار خواهم کرد، حتی اگر به پول آن احتیاجی  
 .نداشته باشم

۶۸7/۰ 

اینکه به سرکار   جایتقریبا اکثر اوقات دوست دارم در خانه بمانم به 
 .بروم

۸۴۹/۰ 

 5۴۶/۰ تشکیل می دهدکارم تنها بخش کوچکی از زندگی ام را 
 ۶5۴/۰ .مشغول هستممن شخصا در کارم زیاد درگیر و 

از عهده گرفتن وظایف اضافی و مسئولیتهای اضافی در کارم خودداری 
 .می کنم

۴5۶/۰ 

بیشتری نسبت به آنچه که   من بایستی در کارم جاه طلبی و بلندهمتی
 .اکنون دارم، داشته باشم

۸۴۹/۰ 

 ۶۸7/۰ .کارها در زندگی ام مهمتر از کار شغلی ام می باشدبیشتر 
من بایستی بیشتر مراقب کارم باشم، اما اکنون چیزهای دیگری برای  

 .من مهمتر هستند
5۶7/۰ 

شوم، دوست  بعضی از اوقات به خاطر اشتباهی که در کارم مرتکب می 
 .دارم به خودم اعتراض کنم

۶5۴/۰ 

 5۶7/۰ .موضوعات مهم تجدید نظر می کنممن درباره 
 5۶7/۰ .دیگران حساس هستم من در خصوص تاثیر رفتارم روی

 

های آن از واریانس  شود، موید آن است که واریانس بین سازه و مؤلفه   ۴/۰مقدار برابر یا بیشتر از    اگر
، مقادیر ۴یری آن سازه بیشتر است و پایایی در مورد آن مدل مناسب است؛ با توجه به جدولخطای اندازه گ

جه پایایی مدل از هر نظر  و بیش از آن است؛ که در نتی  ۴/۰های پرسشنامه ،  بارهای عاملی تمامی گویه
 مورد تأیید قرار گرفته است. 

سنجش   معیار  سومین  واگرا  مدلروایی  اندازهبرازش  همبستگی  های  میزان  واگرا  روایی  است.  گیری 
شاخص  با  سازه  سازهیک  سایر  با  سازه  آن  همبستگی  با  مقایسه  در  می هایش  نشان  را  دهدها 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

lie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

7-
05

 ]
 

                            20 / 39

http://journalieaa.ir/article-1-863-fa.html


 خانی زالوآیی، بارخدا، رشیدی ...  نقش رهبری اصیل در رضایت شغلی معلمان در مدارس با
 

151 

 

 

 لارکر   ررسی ماتریس فورنر و. ب5جدول
 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1  )

 خودآگاهی 

1 
               

( پردازش 2

 متوازن 

0.627 1 
              

3  )

 مداریاخلاق

0.365 0.765 1 
             

( شفافیت  4

 رابطه 

0.497 0.432 0.678 1 
            

( نظام 5

 پرداخت 

0.667 0.678 0.432 0.765 1 
           

( نوع 6

 شغل 

0.684 0.456 0.543 0.654 0.567 1 
          

( فرصت 7

 پیشرفت 

0.566 0.654 0.456 0.654 0.533 0.456 1 
         

( جو 8

 سازمانی 

0.548 0.456 0.654 0.543 0.500 0.345 0.412 1 
        

( سبک 9

 رهبری

0.654 0.654 0.456 0.654 0.456 0.422 0.387 0.567 1 
       

( شرایط 10

 فیزیکی

0.432 0.456 0.654 0.567 0.508 0.412 0.379 0.456 0.632 1 
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11  )

احساس  

 داریمعنی

0.432 0.654 0.567 0.654 0.456 0.345 0.400 0.456 0.543 0.632 1 
     

12  )

احساس  

 شایستگی 

0.543 0.456 0.765 0.678 0.345 0.345 0.389 0.432 0.432 0.543 0.632 1 
    

13  )

احساس  

داشتن حق 

 انتخاب 

0.345 0.654 0.456 0.654 0.456 0.365 0.379 0.421 0.345 0.432 0.543 0.654 1 
   

14  )

احساس  

 مؤثر بودن 

0.543 0.567 0.765 0.456 0.476 0.367 0.354 0.476 0.432 0.345 0.432 0.632 0.456 1 
  

15  )

احساس  

مشارکت با  

 دیگران 

0.335 0.654 0.654 0.567 0.456 0.387 0.333 0.412 0.345 0.432 0.456 0.432 0.567 0.345 1 
 

16  )

مشارکت  

کاری  

 معلمان 

0.432 0.567 0.343 0.543 0.457 0.365 0.321 0.476 0.432 0.345 0.321 0.476 0.543 0.324 0.432 1 
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های ت که یک سازه در مدل، تعامل بیشتری با شاخصروایی واگرایی قابل قبول یک مدل حاکی از آن اس
برای هر    AVEطح قابل قبول است که میزان جذر  های دیگر. روایی واگرا وقتی در سخود دارد تا با سازه

بررسی این امر به    PLS  های دیگر در مدل باشد. درسازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه 
هر سازه است  AVEهای قطر اصلی این ماتریس حاوی جذر پذیرد که خانهیوسیله یک ماتریس صورت م

شود. ماتریس بررسی روایی واگرا  ها پر میر ضرایب همبستگی بین سازههای زیر قطر اصلی با مقادیو خانه
آمده است، که بر اساس آن روایی واگرایی      5ل  ی معلمان و معلمان در جدونامههای پرسشدر مورد سازه

   ر دو مدل مورد تایید قرار گرفته است.ه
ان مدل  مراحل  انجام  از  به  بعد  ساختاری  مدل  برازش  مرحله  در  پایایی،  و  روایی  محاسبات  و  گیری  دازه 

، برازش مدل ساختاری پژوهش از PLSها در  پردازیم. برابر با فرایند تحلیل دادهآزمون روابط بین ابعاد می
 شود.چندین معیار استفاده می

با    T-Valuesیا همان    Zولین و اساسی ترین معیار، ضریب معناداری  ا برازش مدل ساختاری  است. 
از ضرایب   از    Tاستفاده  ضرایب  این  باید  اطمینان    ۹۶/۱که  سطح  با  گرفت  نتیجه  تا  باشند    %۹5بالاتر 

تایید   را  مدل  بودن  شکل     کرد.معنادار  در  که  طور  می(  ۱)همان  حالتمشاهده  در  مدل  معناداری   شود 
  ۹۶/۱ها پژوهش بالاتر از  برای کلیه ابعاد و گویه  Tکه مقدار آمار  است. از آن جایی  (T-Values)ضرایب  

   % ۹5ها با متغیر اصلی را در سطح اطمینان  توان معنادار بودن سوالات و روابط بین مولفه محاسبه شده، می 
 را تایید کرد.
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 (T-value)رایب معناداری : مدل نهایی پرسشنامة، درحالت ض 1شکل 

معیا ضرایب  دومین  ساختاری  مدل  برازش  در  واریانس درصد  دهندینشان  2Rر  متغیر  یک تبیین 
آشکار توسط  چند مکنون  دیگر  عبارتی  به  از  مکنون متغیر تغییرات  از درصد است.  تأثیر   ناشى 

 است.   متغیرهاىآشکار
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 2Rمدل در حالت ضرایب مسیر  :2شکل 

 ابعاد مدل پژوهشی  2R مقادیر: 6جدول
 مقدار  2R ابعاد مدل پژوهش  دار مق 2R متغیر 

 ۶۸۹/۰ خودآگاهی  - رهبری اصیل
 5۲۱/۰ پردازش متوازن

 ۶۱5/۰ اخلاقمداری 
 ۶۲۸/۰ شفافیت 

 ۶۲۸/۰ نظام پرداخت  - رضایت شغلی 
 ۶7۸/۰ نوع شغل

 7۹۶/۰ فرصت پیشرفت 
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 ۶۲۲/۰ جوسازمانی 
 7۹۲/۰ سبک رهبری 
 7۲7/۰ شرایط فیزیکی 

 / ۶۳۲ مشارکت با دیگران  ازی روانشناختی توانمندس
 ۶7۴/۰ احساس معنی داری 
 7۹۴/۰ احساس شایستگی 

 7۳۲/۰ احساس داشتن حق انتخاب 
 / 7۶۶ احساس موثر بودن 

 5۹۳/۰ -  مشارکت کاری 

 
لاک برای مقادیر ضعیف، متوسط  « به عنوان مقدار م ۶7/۰و  ۳۳/۰،  ۱۹/۰مقدار »   سهدر این پژوهش  

به ترتیب برای       2Rآورده شده، کمترین مقدار    (  ۶)طور که در جدول  . همان انددر نظر گرفته شده   و قوی
  ۶7/۰ی و بالاتر از  « است، و بقیه ابعاد یا مساو5۹۳/۰« و مشارکت کاری»5۲۱/۰مولفه پردازش متوازن »

 تاری پژوهشی است. است. که این امر گویای برازش قوی مدل ساخ

   .سازدبینی مدل را مشخص میباشد که قدرت پیشمی 2Qسوم در برازش مدل ساختاری معیار معیار 

 2Qبرازش ابعاد مدل پژوهشی با معیار  : 7جدول

-SSO SSE 1 ابعاد 

SSE/SSO 
ابعاد مدل 
 پژوهش 

SSO SSE 1-

SSE/SSO 

رهبری  
 اصیل

 ۲۹۸/۰ ۴57/۴۳۲۱ ۰۰۰/۱۳۲۱ خودآگاهی  ۲۴۳/۰ ۸۹5/7۱۰7 ۰۰۰/۸۸۰۰
پردازش  
 متوازن 

۰۰۰/۲5۴۳ ۲۰۱/۳۲۱ ۲۱۶/۰ 

 ۳۲۱/۰ ۶5۸/۱۲۴ ۰۰۰/۱۲۳۱ اخلاقمداری 
 ۱7۳/۰ ۲۹۶/۱5۴۳ ۰۰۰/۲۳۱۴ شفافیت 
نظام 
 پرداخت 

۰۰۰/۴۳۲ 5۶۶/7۶5۴ ۳۲۱/۰ 

رضایت 
 شغلی 

 ۲۳۱/۰ ۱7۰/۱۴۲۶ ۰۰۰/۲۱۴۳ نوع شغل ۴۳۲/۰ ۳۲۱/۴۳۲۱ ۰۰۰/5۴۳
فرصت 

 رفت پیش
۰۰۰/۴۳۳۲ ۹۰5/۱۴۱۶ ۲۶۴/۰ 

 ۳۲۴/۰ ۶55/۱۶7۶ ۰۰۰/۲5۴۱ جوسازمانی 
سبک 
 رهبری 

۰۰۰/۱۳۲۱ ۴57/۹۸7 ۲۹۸/۰ 

 ۲۱۶/۰ ۲۰۱/۱۹۳۹ ۰۰۰/۱۴۳۲شرایط 
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«    ۳5/۰و    ۱5/۰،  ۰۲/۰بر سه مقدار »    ی درون زا مشتملبرای یک سازه   2Qهمان طور که  مقدار  

توان  ( می7بنا بر جدول ) ضعیف، متوسط و قوی دارد.  ۱ی قدرت پیش بینیاست، به ترتیب نشان دهنده
  « انتخاب  حق  داشتن  احساس  مولفه  می ۳7۶/۰گفت  یعنی  است.  حق  «  داشتن  احساس  که  گفت  توان 

 وهشی را دارد.  بین نسبت به بقیه ابعاد پژپیش ترین ضریبانتخاب قوی

تواند به بررسی  پژوهشگر می   PLSبعد از برازش مدل های اندازه گیری با توجه به تحلیل داده ها در  
 و آزمون فرضیه های پژوهشی خود بپردازد و به یافته های پژوهش برسد. 

 

 : بررسی فرضیات پژوهش8جدول

ضریب  فرضیه 
 مسیر 

ضریب 
 تعدیل

سطح   Tآماره 
 معناداری

نتیجه  
 زمون آ

رهبری اصیل بر  رضایت شغلی معلمان نقش مثبت و  
 معناداری دارد. 

 پذیرش ۰۰۱/۰ ۶۶/۱۲ 5۴۳/۰ ۰۶۹/۰

 

1. O2 =Stone-Geisser Criterion 

 فیزیکی 
مشارکت با  

 دیگران 
۰۰۰/۱۳75 ۶5۸/7۶5 ۲۱۲/۰ 

توانمندسازی  
 روانشناختی 

احساس  ۳۲۱/۰ ۲۳۴/5۴۳ ۰۰۰/۶۳۲5
 معنی داری 

۰۰۰/۱۴۳۱ ۲۹۶/۱۲۳۴ ۳۲۱/۰ 

احساس 
 شایستگی

۰۰۰/۱۳۴5 5۶۶/7۶۴۹ ۳۱۰/۰ 

احساس 
داشتن حق 

 انتخاب 

۰۰۰/۱5۴۳ ۳۲۱/۱۲۳۱ ۳7۶/۰ 

احساس 
 موثر بودن 

۰۰۰/۱۶5۴ ۲۱۲/۲۱۲۴ ۲۶۴/۰ 

مشارکت  
 کاری 

   - ۰۰۰/۱۳۲۱ ۶5۴/۴۳۲۱ ۴۳۲/۰ 
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سازی روانشناختی نقش مثبت و  رهبری اصیل بر توانمندی
 معناداری دارد. 

 پذیرش ۰۰۶/۰ ۰۰۹/۲۹ ۶5۴/۰ ۸۳۰/۰

رهبری اصیل بر مشارکت کاری نقش مثبت و معناداری  
 دارد. 

 پذیرش ۰۰۰/۰ ۲۲۹/۱7 ۶۱۴/۰ 77۲/۰

توانمندسازی روانشناختی بر رضایت شغلی معلمان نقش 
 معناداری دارد. مثبت و 

 پذیرش ۰۰۰/۰ 7۳۰/۱۳ 5۶7/۰ ۶۶۶/۰

مشارکت کاری معلمان بر رضایت شغلی معلمان نقش  
 مثبت و معناداری دارد. 

 پذیرش ۰۰۰/۰ 755/5 ۴۳۲/۰ ۲۳۳/۰

 

 مان نقش مثبت و معناداری دارد.معل ر رضایت شغلیبفرضیه اول: رهبری اصیل  •

از آزمون  ۸جدول ) به دست آمده  نتایج  به صورت ضرایب مسیر، ضریب تعدیل، سطح معنی (  فرضیه ها 
طور که بیان شده برای بررسی  دهد. همانداری و نتیجه آزمون در ارتباط با فرضیه های تحقیق نشان می 

بیشتر بوده و به همین دلیل،    ۱/ ۹۶( از  ۶۶/۱۲)  مسیردهد که ضریب معناداری این  این فرضیه نشان می
گردد، از ضریب تبیین تعدیل تأیید می  % ۹5ت شغلی معلمان در سطح اطمینان  نقش رهبری اصیل بر رضای

متغیر »رضایت شغلی« را تبیین   %5۴توان چنین استنباط کرد که متغیر »رهبری اصیل« به میزان  شده می 
 کند.

 سازی روانشناختی نقش مثبت و معناداری دارد. توانمندیر ب دوم: رهبری اصیلفرضیه  •

به دست آمده  از آزمون فرضیه ها به صورت ضرایب مسیر، ضریب تعدیل، سطح معنی  ( نتایج  ۸جدول )
طور که بیان شده برای بررسی  دهد. همانداری و نتیجه آزمون در ارتباط با فرضیه های تحقیق نشان می 

  بیشتر بوده و به همین دلیل،   ۱/ ۹۶( از  ۰۰۹/۲۹ضریب معناداری این مسیر )که    دهداین فرضیه نشان می
گردد، از ضریب تبیین  تأیید می  %۹5سازی روانشناختی در سطح اطمینان  توانمندی  نقش رهبری اصیل بر

سازی توانمندی  متغیر »  %۶5توان چنین استنباط کرد که متغیر »رهبری اصیل« به میزان  تعدیل شده می 
 اختی« را تبیین کند. انشنرو
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 ناداری دارد.ر مشارکت کاری معلمان نقش مثبت و معرهبری اصیل ب •

( نتایج به دست آمده  از آزمون فرضیه ها به صورت ضرایب مسیر، ضریب تعدیل، سطح معنی  ۹جدول )
ررسی  ب  طور که بیان شده برایدهد. همانداری و نتیجه آزمون در ارتباط با فرضیه های تحقیق نشان می 

بیشتر بوده و به همین دلیل،    ۱/ ۹۶( از  ۲۲۹/۱7دهد که ضریب معناداری این مسیر )این فرضیه نشان می
بر  اصیل  رهبری  اطمینان    نقش  سطح  در  معلمان  کاری  می  %۹5مشارکت  تبیین  تأیید  ضریب  از  گردد، 

مشارکت کاری    ر » غیمت  % ۶۱توان چنین استنباط کرد که متغیر »رهبری اصیل« به میزان  تعدیل شده می 
 معلمان « را تبیین کند.

سوم: • روانشن  فرضیه  معناداری  توانمندسازی  و  مثبت  نقش  معلمان  شغلی  رضایت  بر  اختی 
 دارد.

( نتایج به دست آمده  از آزمون فرضیه ها به صورت ضرایب مسیر، ضریب تعدیل، سطح معنی  ۸جدول )
طور که بیان شده برای بررسی  دهد. همانشان می ن  داری و نتیجه آزمون در ارتباط با فرضیه های تحقیق

بیشتر بوده و به همین دلیل،    ۱/ ۹۶( از  7۳۰/۱۳ضریب معناداری این مسیر )  دهد کهاین فرضیه نشان می
گردد، از ضریب  تأیید می  %۹5رضایت شغلی معلمان در سطح اطمینان    نقش توانمندسازی روانشناختی بر

متغیر    %5۶توانمندسازی روانشناختی « به میزان    ستنباط کرد که متغیر »ا  توان چنینتبیین تعدیل شده می 
 رضایت شغلی معلمان « را تبیین کند. »

 مشارکت کاری معلمان بر رضایت شغلی معلمان نقش مثبت و معناداری دارد. •

( نهایت جدول  تعدیل، ۸در  مسیر، ضریب  به صورت ضرایب  ها  فرضیه  آزمون  از  آمده   به دست  نتایج   )  
طور که بیان شده  دهد. همانمیطح معنی داری و نتیجه آزمون در ارتباط با فرضیه های تحقیق نشان  س

بیشتر بوده و به    ۹۶/۱( از  755/5دهد که ضریب معناداری این مسیر )برای بررسی این فرضیه نشان می 
اطمینان   سطح  در  معلمان  شغلی  رضایت  بر  کاری  مشارکت  نقش  دلیل،  از  می تأیید    %۹5همین  گردد، 

متغیر »    % ۴۳غیر »مشارکت کاری« به میزان  توان چنین استنباط کرد که متضریب تبیین تعدیل شده می 
 رضایت شغلی معلمان« را تبیین کند

 

 گیریبحث و نتیجه 
هدف اصلی این پژوهش بررسی نقش رهبری اصیل در تبیین رضایت شغلی معلمان دوره ابتدایی با تأکید  

ت میانجی  نقش  روانوا بر  مینمندسازی  پژوهش  این  بود.  کاری  مشارکت  و  نشاشناختی  که کوشد  ن دهد 
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مدرسه  در  توانمندساز  فرایندهای  و  رهبری  عمیق  سازوکارهای  رهگذر  از  چگونه  معلمان  شغلی  رضایت 
ها در پی  پذیر نیست. بر این اساس، تحلیل یافتهگیرد و صرفاً به عوامل فردی یا ساختاری تقلیلشکل می 

های پیشین تبیین و ی و پژوهش است که روابط میان متغیرهای مدل پیشنهادی را در پرتو ادبیات نظر ن  آ
 .تفسیر کند

از مدل آزمون مدل مفهومی  برای  پژوهش  این  رویکرد حداقل مربعات در  با  یابی معادلات ساختاری 
در دو گام انجام گرفت:  ل  ، فرایند تحلیPLS شد. مطابق منطق   استفاده   SmartPLS3افزار  در نرم  جزئی

منظور اطمینان از کیفیت ابزار سنجش، و سپس برازش مدل ساختاری به گیری  نخست برازش مدل اندازه 
ها با آلفای کرونباخ و پایایی ها. در گام نخست، پایایی سازهها و بررسی فرضیهبرای آزمون روابط میان سازه

به مقادیر  که  شد  ارزیابی  ددستترکیبی  گویه ر  آمده  داد  نشان  و  داشت  قرار  قبول  قابل  از محدوده  ها 
شاخص  با  همگرا  روایی  همچنین  برخوردارند.  مطلوبی  درونی  میانگین سازگاری  و  عاملی  بارهای  های 

معیار پذیرفتنی گزارش گردید و  شدهواریانس استخراج  از حداقل  بالاتر  بارهای عاملی عمدتاً  بررسی شد؛ 
د. برای سنجش روایی  های مربوطه بوها توسط سازه یین مناسب واریانس گویه تبنیز حاکی از  AVE مقادیر

هر سازه از همبستگی آن با   AVE کار رفت و نتایج نشان داد مقدار جذرواگرا نیز معیار فورنل و لارکر به 
سازه تفکیکسایر  بنابراین  است؛  بیشتر  سازهها  مفهومی  شدپذیری  تأیید  بر  .ها  از  اطمینان  از  ش  ازپس 

اندازهمدل با  های  ساختاری  مدل  دوم  گام  در  معناداری  گیری،  شد.  ارزیابی  کلیدی  شاخص  چند  به  اتکا 
 T بررسی گردید و از آنجا که مقادیر T-Valuesاسترپ و شاخص  ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت 

درصد تأیید شد.    ۹5ان  ینبرای مسیرهای اصلی از مقدار مبنا فراتر بود، معناداری روابط مدل در سطح اطم
زا نشان داد مدل از قدرت تبیین قابل قبول  های درونبرای سازه R2R^2R2علاوه بر این، ضرایب تعیین  

از واریانس متغیرهای وابسته توسط متغیرهای پیش برخوردار است و بخش معناداری  بین توضیح  تا قوی 
ای نیز گزارش شد  نمونه بینی برون وان پیش ت  عنوان معیاربه  Q2Q^2Q2شود. در نهایت، شاخص  داده می

مقادیر پیشدستبه   که  قدرت  بیانگر  به  آمده  مربوط  نتایج  مجموعه  مجموع،  در  است.  مدل  مناسب  بینی 
های برازش ساختاری نشان داد مدل پیشنهادی از کفایت لازم برای ورود به مرحله  پایایی، روایی و شاخص 

 .ها برخوردار استآزمون فرضیه

اصیل  تهافی رهبری  که  داد  نشان  اول  فرضیه  به  مربوط  شغلی های  رضایت  بر  معناداری  و  مثبت  اثر 
درصد تأیید    ۹5معناداری این رابطه را در سطح اطمینان    t (۶۶/۱۲) ای که مقدار آمارهگونه معلمان دارد؛ به 

درصد  5۴توانسته است ی تنهایشده نیز حاکی از آن است که رهبری اصیل بهکند و ضریب تبیین تعدیلمی
شغلی   رضایت  واریانس  مطالعهاز  نتایج  با  یافته  این  حیث،  این  از  کند.  تبیین  را   Hitchcock معلمان 

پژوهش (2019) عمومی،  آموزش  نیز   Aleemi et al (2018) در حوزه  و  درمان،  و  بهداشت  بخش  در 
ن مطالعات نشان داده شد که  ایهمسوست؛ زیرا در همه     Dedic & Hadziametovic (2023) هاییافته
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تری از شغل خود پیدا  گیرند، کارکنان ارزیابی مثبتکار میرهبری اصیل را در عمل به وقتی مدیران سبک  
این همسویی را میمی وجو کرد؛ چرا که توان در سازوکارهای مشترک رهبری اصیل جستکنند. چرایی 

د،  گیری اعتمالاقی و خودآگاهی رهبر، زمینه شکل اخای، ثبات  این سبک رهبری با تقویت شفافیت رابطه 
سازد و همین شرایط، تجربه معنا، احترام و ارزشمندی را در  شده و امنیت روانی را فراهم میعدالت ادراک

گونه که در مطالعات پیشین نیز گزارش شده است، رهبری  دهد. به بیان دیگر، همانکار معلمان افزایش می
شود؛ الگویی که در  ت شغلی منتهی می روابط انسانی و اخلاق عملیِ روزمره، به رضایت  اصیل از مسیر کیفی

دهی روشنی بازتولید شده و بر نقش بنیادین رهبری در شکل بافت مدارس ابتدایی ناحیه دو کرمانشاه نیز به 
 .گذاردبه تجربه شغلی معلمان صحه می 

رهبرییافته که  داد  نشان  دوم  فرضیه  به  مربوط  توانمندسازی ا  های  بر  معناداری  و  مثبت  اثر  صیل 
به ن روا دارد؛  معلمان  آمارهطوریشناختی  مقدار  این  به  t (۰۰۹/۲۹) که  و  بوده  آستانه  حد  از  بالاتر  مراتب 

اطمینان   سطح  در  تعدیل  ۹5رابطه  تبیین  این، ضریب  بر  افزون  شد.  تأیید  میدرصد  نشان  که  شده  دهد 
ن را تبیین کند که بیانگر  شناختی معلماد از واریانس توانمندسازی روان رصد ۶5رهبری اصیل توانسته است  

فعال در  رهبری  سبک  این  قوی  بسیار  انگیزشینقش  سازوکارهای   این  از.  است  معلمان  ادراکی–سازی 
و    (، (Goodarzvand et al, 2018همکاران    و  گودرزوند  هایپژوهش   نتایج  با  یافته  این  حیث، زارع 

 المللیو نیز مطالعات بین   ( Sadeghi et al, 2022)، صادقی و همکاران  Zare et al., 2018)  )   همکاران

Feng (2016)     همسوست؛ چرا که در این مطالعات نیز نشان داده شد رهبری اصیل از طریق رفتارهای
رکنان کامحور و مبتنی بر خودآگاهی، زمینه ادراک معنا، شایستگی، اختیار و اثرگذاری را در  شفاف، اخلاق 

را میمی تقویت   این همسویی  این توان در ماهیت درونی رهبری اصیل جستکند. چرایی  وجو کرد؛ زیرا 
دهد خود های اقتدارگرایانه، به معلمان اجازه می گیریهای صوری و تصمیمسبک رهبری با پرهیز از کنترل

 را کنشگرانی مؤثر و صاحب اختیار در فرایند آموزشی ادراک کنند. 
به فرضیه »اثر رهبری اصیل بر مشارکت کاری معلمان« نشان داد که رهبری اصیل   های مربوطتهافی

به دارد؛  معلمان  کاری  مشارکت  افزایش  در  معناداری  و  مثبت  آماره طورینقش  مقدار   t (۲۲۹/۱7) که 

بیانگر آن    یزشده نکند و ضریب تبیین تعدیلدرصد تأیید می  ۹5معناداری این مسیر را در سطح اطمینان  
است   توانسته  اصیل  این   ۶۱است که رهبری  از  تبیین کند.  را  واریانس مشارکت کاری معلمان  از  درصد 

 & Towhidi)توحیدی و فرهادی    ،(Azadpoosh, 2022)حیث، این یافته با نتایج مطالعات آزادپوش  

Farhadi, 2022 )  التیام و همکاران ،(Eltiam et al, 2023 ) های مچنین پژوهش ه در داخل کشور وCho 

& Hon Lim (2018) ، Mobarak et al (2018) ، Dedic & Hadziametovic (2023) و Donya et 

al (2023)  بین اصیل در سطح  رهبری  شد  داده  نشان  مطالعات  این  همه  در  که  چرا  همسوست؛  المللی 
های معنادار، سطح درگیری شرزها و پیوندزدن کار با اتواند از طریق ایجاد امنیت روانی، شفافیت نقش می
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توان در این نکته  شناختی، عاطفی و رفتاری کارکنان با شغل را افزایش دهد. چرایی این همسویی را می 
زمانی شکل می جست کاری  مشارکت  که  کرد  کنندوجو  احساس  کارکنان  که  آنان    گیرد  تلاش  و  حضور 

اثرگذار است؛ وضعیتی که رهبری اصیل با پرهیز از    نی ها و نتایج سازماشود، بلکه در تصمیمتنها دیده مینه 
بر گفت  اقتدارگرایانه و تکیه  را در زیستکنترل  اعتماد متقابل، آن  بازتولید  وگوی اخلاقی و  جهان مدرسه 

پمی معلمان  کاری  مشارکت  منظر،  این  از  »همکار کند.  را  معلم  که  است  رهبری  از  سبکی  طبیعی  یامد 
 .هااً مجری دستورالعملرفبیند، نه صای« می حرفه

یافته  مدل،  علی  زنجیره  ادامه  روان در  توانمندسازی  »اثر  فرضیه  به  مربوط  رضایت  های  بر  شناختی 
روان  توانمندسازی  که  داد  نشان  معلمان«  تبشغلی  در  معناداری  و  مثبت  نقش  شغلی  شناختی  رضایت  یین 

شده نیز رابطه را تأیید کرده و ضریب تبیین تعدیلن معناداری ای t (7۳۰/۱۳) ای که مقدار آماره گونه دارد؛ به 
درصد از واریانس رضایت شغلی معلمان را   5۶شناختی توانسته است  دهد که توانمندسازی روان نشان می

پژوهش  نتایج  با  یافته  این  حیث،  این  از  دهد.  همکاران  توضیح  و  میرکمالی   ,Mirkamali et al)های 

پهلوان(2009 عبدالل،  و  عبدی  (Pahlevan Sadegh & Abdollahi, 2013)  هیصادق  و  سلیمی   ،
(Salimi & Abdi, 2017 )صافی و همکاران ،  (Safi et al, 2019)  در داخل کشور و نیز مطالعات Saif 

(2013)  ،Tetik (2016)  ،Ling et al. (2023)و Erdil & Yakin (2012)  بین سطح  المللی  در 
العات نشان داده شد احساس معنا، شایستگی، اختیار و اثرگذاری در مطهمسویی دارد؛ چرا که در تمامی این  

کند. دلیل این همسویی آن است که ای در ارزیابی مثبت افراد از شغل خود ایفا می کنندهکار، نقش تعیین 
بیش از آنکه حاصل شرایط عینی کار باشد، برآمده از ادراک فرد از »کنترل«، »ارزشمندی« رضایت شغلی،  

سازد.  ها را فعال میشناختی دقیقاً همین ادراکای است؛ و توانمندسازی روان بخشی« در نقش حرفه ثرو »ا
را در تصمیم بافت مدرسه، معلمی که خود  مؤثر میدر  آموزشی  برای کنش حرفه های  و  معنا ایبیند  اش 

کند؛ و  ش تجربه می ویای خقائل است، شغل خود را نه صرفاً یک وظیفه اداری، بلکه بخشی از هویت حرفه
 .انجامدطور طبیعی به رضایت شغلی بالاتر می این تجربه، به 

های مربوط به فرضیه »اثر مشارکت کاری معلمان بر رضایت شغلی« نیز نشان داد که  در نهایت، یافته
 t که مقدار آمارهطوریت کاری نقش مثبت و معناداری در افزایش رضایت شغلی معلمان دارد؛ به مشارک

شده حاکی از آن است که مشارکت کاری توانسته  از حد آستانه فراتر رفته و ضریب تبیین تعدیل  (755/5)
کاظمی و درخشیده    هایدرصد از واریانس رضایت شغلی معلمان را تبیین کند. این نتیجه با یافته ۴۳است  

(Kazemi & Derakhshideh, 2014)،  Erdil & Yakin (2012)  ،Appelbaum et al. (2012) ،

Ngonyama & Ruggunan (2015)  ،Anwar & Qadir (2017) و Dedic &   Hadziametovic 

عاطفی در کار همسوست؛ زیرا در همه این مطالعات نشان داده شد کارکنانی که از نظر روانی و     (2023)
ارزیابی مثبت  را مخود درگیرترند،  این همسویی  دارند. چرایی  از شغل و محیط کاری  این یتری  توان در 
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گذاری روانی«  وجو کرد که مشارکت کاری، کار را از سطح »انجام وظیفه« به سطح »سرمایه واقعیت جست
آنارتقا می دارد که در  از شغل خود رضایت  زمانی  فرد  یعنی  معنا صرف می  دهد؛  و  توجه  و  انرژی،  کند 

سرمایه این  دری بازخورد  تعلق  و  موفقیت  احساس  قالب  در  را  میافگذاری  که ت  ابتدایی،  مدارس  در  کند. 
ناپذیر فرایند آموزش است، مشارکت کاری معلمان نقشی کلیدی در تعامل انسانی و عاطفی بخش جدایی 

می شکل  ایفا  شغلی  رضایت  به گیری  و  و    عنوان کند  اصیل  رهبری  اثر  انتقال  اصلی  مسیرهای  از  یکی 
  .داینمشناختی به رضایت شغلی عمل می توانمندسازی روان 

هایی همراه بوده است که تفسیر و تعمیم ، با وجود دستیابی به نتایج معنادار، با محدودیتاین پژوهش
از جمله اتکای پژوهش به دادهها را مشروط مییافته های خودگزارشی که ممکن است تحت تأثیر  سازد؛ 

پاسخادراک سوگیری  و  فردی  باشد، محدودبودن جاهای  گرفته  قرار  معمعدهندگان  به  آماری  دوره ه  لمان 
ابتدایی ناحیه دو کرمانشاه، و ماهیت مقطعی طرح پژوهش که امکان بررسی پویایی روابط میان متغیرها در  

گیری های آینده با بهرهشود پژوهشها، پیشنهاد میکند. با توجه به این محدودیتطول زمان را فراهم نمی 
ااز طرح  را در بس  ینهای طولی یا رویکردهای ترکیبی،  با در نظر گرفتن  ترهای آموزشی متنوعمدل  تر و 

تعدیل  یا  میانجی  ادراکمتغیرهای  حمایت  سازمانی،  عدالت  مانند  دیگر  مورد  گر  مدرسه  فرهنگ  یا  شده 
جامع درک  تا  دهند  قرار  نیز  آزمون  کاربردی  منظر  از  شود.  فراهم  رهبری  اثرگذاری  سازوکارهای  از  تری 

ضرور بر  پژوهش  سیاست ت  نتایج  دارد؛  گذتوجه  تأکید  اصیل  رهبری  توسعه  به  آموزشی  مدیران  و  اران 
محور و ایجاد  گیری اخلاقویژه از طریق آموزش مدیران در حوزه خودآگاهی، شفافیت ارتباطی، تصمیمبه 

توانمندسازی روان سازوکارهای مشارکتی در مدرسه، می ارتقای  شناختی، مشارکت کاری و در توان زمینه 
م  یتنها بهبود کیفیت عملکرد مدرسه و رضایت شغلی  به  بلندمدت  امری که در  فراهم ساخت؛  را  علمان 

 .ای معلمان منجر خواهد شدسلامت حرفه 

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی 
نامه پایان  از  برگرفته  مقاله  عنوان     این  با  اول  نویسنده  ارشد   رضایت  در  اصیل  رهبری  نقشکارشناسی 

مدارس    معلمان  کاری  مشارکت  و  روانشناختی  توانمندسازی  میانجی  نقش  با  سارمد  در  معلمان  شغلی
باشد و نتایج این پژوهش با منافع هیچ سازمانی در دانشگاه کردستان می  ابتدایی ناحیه دو شهر کرمانشاه،

 در تعارض نیست و بدون حمایت مالی انجام شده است. 
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