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 چکیده

بنابراین هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه . باشنداشتیاق شغلی ورفتار سازمانی مثبت از متغیرهای مهم سازمانی می هدف

-36اول در سال تحصیلی   ی و متوسطههای ابتدایشغلی و رفتار سازمانی مثبت معلمان دوره سبک رهبری اصیل بر اشتیاق 

توصیفی ـ  تحقیقات نوع از هاداده گردآوری نحوه به توجه با و کاربردی هدف، به توجه با پژوهش حاضر .باشدمی 7930

 7905)تمام معلمان زن و مرد شاغل در آموزش و پرورش شهر سمنان جامعه آماری شامل . شودمی همبستگی محسوب

نفر  751نفر معلمان دوره ابتدایی،  719)نفر از معلمان دوره ابتدایی و متوسطه اول  585کنندگان  شرکت. باشدمی (نفر

های پرسشنامههمه آنها . نسبی انتخاب شدندای تصادفی طبقهگیری  بودند که با استفاده از روش نمونه( معلمان دوره متوسطه

افزار  ها با مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم داده. را تکمیل کردند شغلی و رفتار سازمانی مثبت  رهبری اصیل، اشتیاق

LISREL ها نشان داد که بین رهبری اصیل با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت معلمان رابطه مثبت و  یافته.تحلیل شدند

همچنین رهبری اصیل بر رفتار . داردشغلی معلمان اثر مثبت و معناداری  رهبری اصیل بر اشتیاق . معناداری وجود دارد

تواند اشتیاق شغلی و همچنین رفتارسازمانی مثبت معلمان  را به می رهبری اصیل .سازمانی مثبت اثر مثبت و معناداری دارد

توان با افزایش این نوع رهبری در آموزش و پروش باعث افزایش همچنین می. صورت مستقیم تحت تأثیر قرار دهد

 .در این سازمان مهم شد( اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت)بت متغیرهای مث
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 مقدمه 

ها انتظار دارند که  بطور کلی سازمان. های مدرن بر مدیریت سرمایه انسانی تمرکز بیشتری دارنددر عصر حاظر سازمان  

کارکنانشان بیش فعال بوده، از خود ابتکار نشان داده، با دیگران با ملایمت کار کنند، مسئولیت توسعه حرفه خود را برعهده 

در واقع (. 5558، 5؛ بکر و شافلی5575 ،7لویس و چو)باشندگیرند و به کیفیت بالای استانداردهای عملکردی متعهد 

های امروزی به کارکنانی نیاز دارند که نه تنها جسمشان بلکه روح و بیان کرده است سازمان(  7331) 9گونه که اورلیجهمان

ها در هر کشوری، سازمان  ترین سازمانیکی از مهمدر این میان (. 5558بکر و شافلی، ) هنشان نیز در کار خود درگیر باشدذ

باشد، معلمانی که به عنوان  یک جامعه وجود معلمان با انگیزه و اثربخش میترین پیشرفت مهم. آموزش و پرورش است

بخشی نظام   روحیه و اشتیاق اثرتوانند با داشتن سطح بالایی از انگیزه،  ترین عنصر فرآیند یاددهی و یادگیری میاصلی

 (. 7931؛ حاجلو، قراملکی و هوشمند، 5570، 1کارنی)ور را تضمین نمایندآموزشی یک کش

آموزان  های متوالی محققان عوامل درونی و بیرونی را که بر عملکرد معلمان و به سبب آن عملکرد دانشدر طول سال

کننده استرس و فرسودگی بوده  اند، که تجارب تعداد زیادی از معلمان بیانتأثیرگذار بوده است را مورد بررسی قرار داده

ها جزو موضوعاتی بود که محققان آموزشی زیادی را به خود جلب  لشغلی معلمان سا به همین سبب، فرسودگی. است

کلاپس، رورنتراکل و وانگ )های آن بیان گردیده است نگر و شاخهکرده بود تا زمانی که اخیرا مفهوم روانشناسی مثبت

های ذهنی تمرکز  و بیماری شناسی که در ابتدا  بیشتر بر نقاط منفی گرا در انتقاد به روانشناسی مثبت روان(. 5571، 0وانیچ

توسط مارتین سلیگمن و همکارانش مطرح  7338گرا در سال روانشناسی مثبت(. 5558بکر و شافلی، )داشت ایجاد گردید 

ها نیست،  کند که درمان متمرکز بر ضعف کند و بیان میهای روانی تمرکز نمیگرا تنها بر بیماری روانشناسی مثبت. گردید

بلکه درمان عبارت است از ساختن و گسترش دادن چیزهایی که مفید و خوب هستند، یعنی مطالعه، شناختن و گسترش 

ان اشتیاق شغلی و رفتار سازم(. 5555، 6سلیگمن و کسایکت مایهلی) ها و جوامع  ها در انسان ها و فضیلت دادن توانمندی

 (.5558بکر و شافلی، )باشند نگر میهای روانشناسی مثبتمثبت دو  مفهوم جدید از شاخه

، 1بکر و بال)باشد  ای که به شغل خود دارند مربوط میاشتیاق شغلی معلمان به چگونگی درگیریشان در کار و علاقه

شغلی با متغیرهای مهمی  دهند که اشتیاق میمطالعات زیادی نشان (. 5575، 8؛ کلاسن، الدهفری، منسفیلد و همکاران5575

شافلی و بکر، )؛ ترک سازمان و تعهد نسبت به سازمان (5556 ،75، تاریس و بکر3شافلی) های هر سازمان همچون خروجی

   ؛ کیفیت خدمات در ارتباط با مشتریان(5555، 3شافلی، مارتینز، مارکزپینتو و همکاران) ؛ عملکرد تحصیلی (5551
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ارتباط معناداری دارد، به طور کلی کارکنان مشتاق ( 5575بکر و بال، )؛ عملکرد شغلی (5550، 7سالانوا، آگتو و پیروف)

پندارند و شکست و موفقیت سازمان را شکست و موفقیت  شوند و سازمان را هویت خود می به طورکامل با سازمان یکی می

ها و بالاخص در سازمان ناین موارد حاکی از اهمیت این متغیر در سازماکه (. 7939سید نقوی و کاهه، )پندارند  خود می

 . باشدآموزش و پرورش می

باشد، رفتار سازمانی مثبت  نهضت جدیدی است که با دومین متغیر مورد بررسی در این پژوهش رفتار سازمانی مثبت می

( 5555)طبق نظریه لوتانز (. 5555، 5لوتانز)ه است گیری و توسع احیای نگرش مثبت به انسان و رفتارهای وی درحال شکل

شناسی که قابل ارزیابی، قابل های روانمطالعه و درخواست نقاط قوت منابع انسانی و ظرفیت"نگر به رفتار سازمانی مثبت 

گرا  مانی مثبتمتمایل است، به صورت کلی پیام رفتار ساز "باشدتوسعه و قابل مدیریت برای بهبود عملکرد در کارکنان  می

ها و  ها، خوبی های کارکنان متمرکز شوید بر قوتها، قابلیت ها و کاستی به مدیران این است که قبل از آنکه برکمبودها، نقص

 (.7939الوانی،)های ذاتی آنان تأکید کنید  توانایی

شود بلکه  ا هزینه محسوب نمیاند سلامت شغلی و رفاه کارکنان نه تنهبیان داشته( 5551) 9که زدسولد و پتهمانطوری 

از آن بابت است که در تحقیقات ( شغلیرفتار سازمانی مثبت و اشتیاق)اهمیت این متغیرها . باشد گذاری مینوعی سرمایه

.... شغلی، غیبت از کار وهایی با رویکرد منفی مانند برد باخت، نارضایتیهای اخیر مشخص شده که واژهانجام شده سال

 (.5558بکر و شافلی، ) داشته است ....گرایانه مانند شفقت، پرهیزکاری، اشتیاق و های مثبتبرابری نسبت به واژهرشد چهار 

ترین عامل در رشد، حیات، بالندگی یا مرگ یک سازمان  تواند مهم از آنجاییکه مدیریت و رهبری در هر سازمانی می

تواند رهبری سازمان بنابراین یکی از عوامل مهم تأثیرگذار بر این دو متغیر می(. 7939زاده و کیانی، باقری، جاجرمی)باشد 

(. 5575، 6؛ برد، چانگ، واتسون و ماری5558، 0؛ یامرینو، دیانا، شریزهایم و دنسرو5576، 1، احمد و حسانساهیآل)باشد 

ای از رهبری نیاز است که به ونهگ. های قدیمی رهبری برای عصر حاضر مفید نیستندپژوهشگران معتقدند که سبک(. 5575

رهبری اصیل که ازتئوری روانشناسی (. 5559، 1لاوب)کمک آن بین اهداف سازمان و نیازهای کارکنان تعادل ایجاد شود 

اسپیتزمولر و )و همچینین با رهبری تحولی نیز ارتباط مثبت دارد ( 5550، 8آولیو و گاردنر)نگر ناشی شده است مثبت

تواند به این  باشد که می ها در رهبری مییکی از جدیدترین تئوری( 5577، 75والوبوا، لوتانز، اوی و اوک؛ 5575، 3ایلیس

 .اهداف جامه عمل بپوشاند
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 -اند، از چگونگی رفتار خود آگاهی دارند و از بینش ارزشیرهبران اصیل کسانی هستند که به خودشناسی رسیده

رهبران اصیل مطمئن، . کنند، شناخت دارند های افراد دیگر که با آنها فعالیت میتوانمندیاخلاقی برخوردارند و از دانش و 

 (.5577، 7گاردنر، کاگلیسر، دیویس و دیکنز)امیدوار، خوشبین و منعطف هستند و شخصیت بسیار اخلاقی دارند 

ین دلیل از طریق سرایت هیجانی کنند، به همهای عاطفی مثبت بیشتری را تجربه می رهبران اصیل از آن جاییکه حالت

رگو، سوزا، مارکوس )کنند  های رهبری دیگر تجربه می پیروان آنها نیز حالت عاطفی مثبت بیشتری را در مقایسه با سبک

کاری پیروان از جمله تعهد، درگیر شدن در کار و اشتیاق به های مثبت رهبری اصیل در تقویت نگرش(. 5575، 5وکیونا

، ساهیآل)رد فردی و سازمانی، رفتار سازمانی مثبت، حس امنیت و رضایت شغلی نقش به سزایی دارد کار، بهبود عملک

هایی که دارای رهبری به طور کلی سازمان(. 5558؛ یامرینو و همکاران، 5575، 9؛ فارمانزیک5576زمان احمد و حسام، 

کنند  بهتری در روابط رهبران با پیروان تجربه می های روانی مثبت و همچنین جو اخلاقی مثبتباشند ظرفیت اصیل می

؛ (5571) 0؛ پنجر و سرنی(5576)و همکاران  ساهیهای آلپژوهش(. 5571، 1هینوجوسا، مکالی، رندلفسنگ وگاردنر)

بیان کننده ارتباط مثبت بین رهبری اصیل و ( 5577) 6؛ وانگ و برد(5575)؛ برد و همکاران (5571)و همکاران  کلاپس

اند رهبری اصیل تأثیر مثبت و معناداری بر اشتیاق شغلی افراد سازمان باشند و در پژوهش خود بیان کردهاشتیاق شغلی می

باشد  نیز بیان کننده ارتباط مثبت بین رهبری اصیل و رفتار سازمانی مثبت می( 5558)نتایج پژوهش یامرینو وهمکاران . دارد

 ؛(5550) 3؛ ایلیز، مرگسن و نهرگنگ(5556) 8؛ جنسن و لوتانز(5575) 1زا و لویو سایر پژوهشگران همچون وولی، کا

اند که رهبری اصیل تاثیر مثبتی بر رفتارهای مثبت افراد نیز در پژوهش های خود بیان کرده(  5555) 75دریکس و فری

هایی در مورد شد، پژوهشکه اصطلاح رهبری اصیل برای اولین بار مطرح  5551از سال  به صورت کلی. سازمانی دارد

ها بیشتر در خارج از کشور پیامدها و تأثیر آن بر سازمان و بر دیگر عوامل سازمانی صورت گرفته است، که این پژوهش

 (. 7931یوسفی، عیدی پور و غلامی، )خورد  های داخلی در این زمینه کمتر به چشم می اند و پژوهشانجام شده

ذکر شده و بررسی پیشینه پژوهش و اهمیت نقش رهبری اصیل، اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی بنابراین با توجه به اوصاف 

های آموزشی و سازمانی، در این پژوهش مدل فرضی از یابی به مطلوبیتمثبت در موفقیت آموزش و پرورش جهت دست
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در مدل مفهومی ارائه شده . ته شدروابط ساختاری بین رهبری اصیل با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت در نظر گرف

رهبری اصیل به عنوان متغیر مستقل و اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است تا با 

ت مثب توجه به نتایج پژوهش پیشنهادهایی برای توسعه و ترویج رهبری اصیل و به تبع آن ترویج و بهبود سطح رفتار سازمانی

 شغلی در مدیریت و رهبری آموزش و پرورش ارائه گردد و اشتیاق

 مبانی نظری

هدف از مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش تبیین و توصیف بهتر اشتیاق شغلی و رفتار مثبت سازمانی و عوامل موثر بر آن 

و عناصر تأثیرگذار بر آنها بسط داده از این رو، در ادامه مفاهیم رهبری اصیل، اشتیاق شغلی و رفتار مثبت سازمانی . است

 .شده است

 اصیل  رهبری

آنها با حمایت از رفتارهای سازنده و نیز . ها دارندای در تداوم حیات، بالندگی و حتی زوال سازمانان نقش برجستهرهبر

عباسی، حسینی، ؛ 5577، 7آولیو و مچرا)های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید  گذاریسرمایه

های گذشته مورد  ، از زمان ارسطو شکل گرفته و طی دهه(شناخت خویشتن)مفهوم اصالت (. 7930کریمی و حسین آبادی، 

اصالت، مفهومی است که شامل داشتن تجارب شخصی و رفتار مطابق با خود واقعی است . توجه محققان بوده است

رهبری . باشدجدیدی در رهبری که به این مفهوم اشاره دارد رهبری اصیل میتئوری (.  7930شجاعی، صادقی و دنکوب، )

، 5آولیو و گاردنر)باشد که فرد با خودش صادق باشد به صورت کلی به این معنا می. اصیل ریشه در اصالت فرد دارد

ش مطرح گردید و به شناسی و آموزش و پروردر رشته جامعه 7335تئوری رهبری اصیل برای اولین بار در سال(. 5550

نظریه (. 5575، 9لادکین و تیلور)عنوان یک مفهوم جدید توجه بسیاری را از سوی جامعه مطالعات رهبری جلب نمود 

کند که هدف آن ادغام ها را توصیف میآل برای سازمانرهبری اصیل یک نظریه هنجاری است که یک رهبر ایده

 (.5571، 1جو و نیمون)بطه با رهبری اخلاقی بوده است های اولیه در مورد رهبری مؤثر در را ایده

رهبری اصیل را به عنوان ( 5558)اند، والوبا و کالگس  پژوهشگران مختلف تعاریف مختلفی از رهبری اصیل ارائه داده

پرورش باشد و شامل جوّ اخلاقی مثبت،  های روانشناختی مثبت میالگویی از رفتار رهبری ترسیم کردند که دارای ظرفیت

سازی پردازش اطلاعات، شفافیت ارتباط در روابط با زیردستان و انداز اخلاقی، متعادل سازی چشم خودآگاهی، درونی

رهبری اصیل ( 5579)ایرکیوتلو و چافرا (. 5571کلاپس و همکاران، )باشد  نگری  میپرورش و توسعه خود در زمینه مثبت

. باشند کنند آگاه می ای که در آن عمل می نحوه تفکر و رفتار خود و نیز از زمینهدانند که طی آن رهبران از  را فرآیندی می

شناختی و های مثبت روان دانند که در آن دیدگاه رهبری اصیل را یک الگوی رفتار رهبری می( 5571)هینوسا و همکاران 

 طرفانه اطلاعاتقی، پردازش متعادل و بیهای اخلاسازی دیدگاهشود، تا باعث خودآگاهی، نهادینه اخلاقی به کارگرفته می

                                                       
1 . Avolio & Mhatre 2. Avolio & Gardner    3. Ladkin & Taylor 
4, Joo & Nimon 
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معتقد است که رهبران اصیل به علت توجه به ( 5559)لوتانز. کاری میان رهبران و کارکنان شود سازی رابطهو باعث شفاف

پیروان این . باشند مسائل و منفعت شخصی دیگران بیشتر از منافع شخصی خود، توان رهبری بالاتری را در امور دارا می

های نشانه(. 5571، 7استوتن)شوند  کنند جذب وی می ران از طریق اعتماد و تحسینی که از جانب رهبر احساس میرهب

-توان تمایل به تنظیم رفتار خود توسط رهبر، عملکرد بدون سوگیری یا تعصب در تصمیم ها میرهبری اصیل را در سازمان

رهبری اصیل پیامدهای مثبتی همچون ایجاد حس (. 5571استوتن، )ای آزاد و صادقانه دانست  ها و داشتن روابط حرفه گیری

نرمن، )های جدید و حتی غیر متعارف و اثر بخشی سازمان را به دنبال خواهد داشت  اعتماد متقابل، آزادی بیان در ارایه ایده

رهبر اطلاعات )معتقدند، رهبری اصیل دارای چهار بعد شفافیت روابط ( 5550)ردنر آولیو و گا(. 5575، 5آولیو و لوتانز

؛ استدلال (کند کند و افکار و احساسات خود را ابراز می ها را با دیگران تسهیم میدهد، آن خود را به دیگران نشان می

های درونی های خود را بر مبنای ارزش یریگ اشاره به دارا بودن مقیاس بالای اخلاقی دارد که رهبر تصمیم)اخلاقی درونی 

آوری  سازد اطلاعات مربوط به کار خود را اعم از مثبت و یا منفی جمع رهبر را قادر می)؛ پردازش متوازن (دهد قرار می

های فردی  ها و ضعف اشاره به درک قوت)و خودآگاهی ( گیری بپردازد نماید و به تجزیه و تحلیل اطلاعات قبل از تصمیم

  (.چگونگی ارتباط با دنیای پیرامون رهبر دارد و

 اشتیاق شغلی

باشد که به  نگر، بر روی نیروهای انسانی میشناسی مثبتاشتیاق شغلی یک مفهوم نسبتاً جدید است که نتیجه تأثیر روان

مختاری  ریشه این مفهوم در نظریه خود(. 5551شافلی و بکر، )کند  کاری توجه می های مثبت عملکرد مطلوب و تجربه

است، که به یک حالت مثبت در زمان انجام کار اشاره دارد که با سه حالت ذهنی جذب، نیرومندی و فداکاری مشخص 

های تجاری مطالعات ابتدایی در زمینه این مفهوم در ارتباط با سازمان(. 5555، 9روما و بکرشافلی، سالانوا، گنزالس)شود  می

بکر، شافلی، لیتر و )که اشاره به کارمندانی با سطوح بالایی از اشتیاق، انگیزش و عملکرد در زمینه شغلی دارد  است،

معتقد است که افراد مشتاق در محیط کار ( 5577)بیکر. های آموزشی شده استو سپس وارد حوزه( 5558، 1ترایس

منفعل در محیط کار نیستند و در مواقع لازم به صورت فعال آنها افرادی . دهند رفتاری فعالانه و خوب از خود نشان می

در واقع افراد مشتاق به لحاظ شناختی، فیزیکی و احساسی در کار خود (. 5577بیکر، )دهند  محیط کار خود را تغییر می

باشند و رگرم میاشتیاق شغلی معلمان نیز اشاره دارد به اینکه چقدر معلمان به شغل خود س( 7335، 0کان)باشند درگیر می

 (.5575؛ کلاسن و همکاران، 5575بکر و بال،)شوند  توسط آن برانگیخته می

شود که آن به عنوان یک منبع اینگونه تصور می :الف: سه رویکرد مختلف در ارتباط با اشتیاق شغلی وجود دارد

فرصتی برای یادگیری، توسعه و انگیزشی برای حمایت و به رسمیت شناختن همکاران و سرپرستان، بازخورد عملکرد، 

باشد که کارکنان مشتاق علاقه زیادی به موفقیت سازمان خود دارند و  اینگونه می :بباشد؛  های فردی میاستفاده از مهارت

                                                       
 

3. Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker     2. Norman, Avolio & Luthanz 1. Stoten  

     5. Kahn    4. Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 

 

 

   s  
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باشند و یا به تعهد فردی، احساس گرایش  در زمینه کار خود دارای عملکردی فراتر از استانداردهای تعیین شده سازمان می

رویکردی متفاوت از منابع  :ج؛ (5558بکر و شافلی، )و تأکید فرد بر داشتن شغل خود و بودن بخشی از سازمان اشاره دارد 

شافلی، بکر )ی مقابل فرسودگی شغلی است  د به این معنا که اشتیاق شغلی نقطهباشهای مثبت سازمانی میشغلی و خروجی

تلاش بیشتر فرد در هنگام )بر پایه این سه رویکرد اشتیاق شغلی در سه بعد توانایی (. 5558، 5؛ مسلش و لیتر5556، 7و سالانوا

گام کار و همچنین جدایی سخت او از تمرکز عمیق فرد در هن)؛ جذب (کار و مقاومت بیشتر او در موقعیت های دشوار

لارنس، شافلی، بکر )تقسیم شده است ( انگیز بودن آناحساس معناداری انجام کار و چالش)ای و فداکاری حرفه( کار

 (.5550، 1وسوارانهاکیم و ویس-؛ کوپر5556؛ شافلی و همکاران، 5551، 9وسالانوا

 

 رفتار سازمانی مثبت

ها، گرایی در جهت استفاده از حالت گرایی به مثبت مدیریتی نیاز دارند که با یک تغییر از منفیها به  در عصر جدید سازمان

(. 5558بکر و شافلی، )های مثبت سازمانی اقدام کنند  های مثبت نیروی انسانی با استفاده از سیاستها و ظرفیت توانمندی

رفتار سازمانی مثبت . باشد شته است رفتار سازمانی مثبت مییکی از متغیرهایی که در سال های اخیر در این مسیر گام بردا

های روانشناختی که قابلیت به عنوان مطالعه و کاربرد نقاط قوت منابع انسانی مثبت و ظرفیت( 5551)توسط لوتانز 

، ابداع و معرفی گیری و توسعه یافتن دارند و به طور مؤثری برای مدیریت و بهبود عملکرد در محل کار کاربرد دارند اندازه

شناسی مثبت افراد و نقاط قوت منابع نگر شرایط روانمعمولاً رفتار سازمانی مثبت(. 7931ناستی زایی و جناآبادی، ) شد

برای نمونه، این امر ممکن . باشددهد که به عبارتی به بهبود عملکرد یا رفاه کارکنان مرتبط میانسانی را مورد برسی قرار می

های شناختی، بینی قابلیت کلی ذهن و هوش هیجانی برای بهبود عملکرد را در برگیرد، یا بر قابلیتیشاست اعتبار پ

ها  نگر در بعضی از پژوهش رفتار سازمانی مثبت. شود های انفعالی، تعهد به کار و شوخ طبعی متمرکز خلاقیت، عقل، توانایی

های امید، جهندگی و دیگر منابع شخصی سازگار با درخواست بینی،نیز به بررسی نقش عباراتی مانند خودکفایی، خوش

 (.      5558بکر و شافلی، )پردازد سازمانی یا مطابق با ارتقای عملکرد می

یک حالت انگیزشی با )اند که رفتار سازمانی مثبت دارای چهار بعد امید بیان کرده( 5551)  0لوتانز، آولیو، اوی و نرمن،

های قابل توسعه در فرد برای برگشت به حالت اولیه و  ظرفیت )آوری ؛ تاب(روشن برای زندگیبا در نظر گرفتن اهداف 

؛ خوشبینی (های مثبت مانند پیشرفت و افزایش مسؤلیتنخستین هنگام مواجهه با سختی، شکست، تعارض و حتی پدیده

؛ خودکارآمدی (آنچه قادر به کسب آن نیست تواند به دست آورد در برابر بینانه فرد در رابطه با آنچه میارزیابی واقع)

شود، چگونه در یک موقعیت  هایی که با آن مواجه می هایی که دارد و موقعیت قضاوت فرد درباره اینکه با توجه به مهارت)

 . باشدمی( کند خوب یا بد عمل می

                                                       
3. llorens, schaufeli, bakker & salanova   2. Maslach & Leiter 1. Schaufeli, Bakker & Salanova  

  5. Luthans, Avolio, Avey & Norman 4. cooper-hakim & viswesvaran 
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های متعددی در  نون پژوهشگردد که هر چند تاک چه مطرح گردید و بررسی پیشینه پژوهش مشخص می با توجه به آن

صورت گرفته است، اما تاکنون پژوهشی که به صورت شغلی و رفتار سازمانی مثبت  رهبری اصیل، اشتیاقزمینه متغیرهای 

لذا پژوهش حاضر با . بپردازد، صورت نگرفته استشغلی و رفتار سازمانی مثبت  رهبری اصیل با اشتیاقهمزمان به رابطه 

در  .در نظر گرفته استرا شغلی و رفتار سازمانی مثبت  اشتیاقبا رهبری اصیل شده، مدلی از روابط بین توجه به موارد اشاره 

به عنوان متغیرهای شغلی و رفتار سازمانی مثبت  اشتیاقزاد بر  به عنوان متغیر برونرهبری اصیل مدل مفهومی ارائه شده 

 (.7شکل )زاد اثر مستقیم دارند درون

 
 
 
 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های پژوهشفرضیه

 :شد آزمون و مطرح زیر هایشده فرضیه ذکر تئوریک مبانی و مفهومی مدل به توجه با و پژوهش هدف راستای در

 .شغلی اثر مستقیم و معناداری دارد رهبری اصیل بر اشتیاق .7

 .سازمانی مثبت اثر مستقیم و معناداری داردرهبری اصیل بر رفتار 

 روش پژوهش

. توصیفی ـ همبستگی است تحقیقات نوع از هاداده گردآوری نحوه به توجه با و کاربردی هدف مطالعه حاضر از نظر

. بودند7930-36در سال تحصیلی ( نفر 131) متوسطه اول و( نفر 806) معلمان ابتداییجامعه آماری این پژوهش شامل کلیه 

از این تعداد شرکت . نفر در نظر گرفته شد 585ای به حجم  ، نمونهای نسبی طبقه تصادفی گیریروش نمونه از که با استفاده

 متغیر مستقل

 وابستهمتغیرهای 

 :رهبری اصیل

 شفافیت ارتباط

 پردازش متوازن

 درونی  اخلاقیاستدلال 

 خودآگاهی

 

 :اشتیاق شغلی

 ایانرژی حرفه

 ای فداکاری حرفه

 ایشیفتگی حرفه

 

 

 

 
 :رفتار سازمانی مثبت

 امید

 آوریتاب

 بینی خوش

 خودکارآمدی

 اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبتمدل مفهومی اثر رهبری اصیل بر . (7)شکل  
 



 ...یسازمان رفتار و یشغل اقیاشت با لیاص یرهبر سبک یساختار روابط                                               7931بهار 

36 

معلمان دوره متوسط %( 5/98)نفر معادل با  751معلمان دوره ابتدایی و %( 8/67)نفر معادل با  719کنندگان در پژوهش 

 گیریابزارهای اندازه .بودند

استفاده  (5551) آلیو و همکاران با توجه به هدف پژوهش از پرسشنامه رهبری اصیل: پرسشنامه رهبری اصیل( فال

( 0)تا بسیار زیاد ( 7)ای از بسیار کم  باشد و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه سؤال می 71شده است که مشتمل بر 

های شفافیت در روابط؛ استدلال اخلاقی درونی؛ زیرمقیاسپرسشنامه رهبری اصیل مشتمل بر . بندی شده است درجه

اعتبار این مقیاس توسط محقق به روش آلفای کرونباخ به ترتیب شفافیت در روابط . باشدپردازش متوازن و خودآگاهی می

 .محاسبه شده است( 81/5)و خودآگاهی ( 16/5)؛ پردازش متوازن (89/5)؛ استدلال اخلاقی درونی (80/5)

سالانوا و شوفلی  گیری اشتیاق شغلی معلمان، از پرسشنامه اشتیاق شغلی به منظور اندازه: پرسشنامه اشتیاق شغلی( ب

تا ( 7)ای از کاملا مخالفم  باشد و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه سؤال می 71استفاده شده است که مشتمل بر  (5557)

-ای؛  فداکاری حرفهحرفه انرژی های مشتمل بر زیرمقیاس شتیاق شغلیپرسشنامه ا. بندی شده است درجه( 0)کاملا موافقم 

؛ (83/5) ایحرفه انرژی اعتبار این مقیاس توسط محقق به روش آلفای کرونباخ به ترتیب . باشدمی ایحرفه ای و شیفتگی

 .محاسبه شده است( 39/5) ایحرفه شیفتگیو ( 88/5) ایفداکاری حرفه

نگاین  گیری رفتار سازمانی مثبت، از پرسشنامه رفتار سازمانی مثبت به منظور اندازه: سازمانی مثبتپرسشنامه رفتار ( ج

 آوری؛ خوشبینی و خودکارآمدیامید؛ تاب زیرمقیاس 1سؤال و  79استفاده شده است که مشتمل بر  (5575)7و نگاین

اعتبار این . بندی شده است درجه( 0)تا کاملا موافقم ( 7)ای از کاملا مخالفم  باشد و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه می

و (  15/5) بینیخوش، (85/5) آوریتاب؛ (85/5) برای مؤلفه امیدمقیاس توسط محقق به روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

اعی نسخه های علوم اجتم بندی آماری برای تحلیل داده ها از بسته برای تحلیل داده.محاسبه شده است( 85/5)خودکارآمدی 

های توصیفی شامل میانگین، انحراف استاندارد و  شاخص. استفاده شد 98.54 و نرم افزار روابط خطی ساختاری نسخه 735

های برازندگی  و شاخص. روابط فرضی ساختاری با مدل معادلات ساختاری آزمون شد .و ضرایب همبستگی محاسبه شد

 . مدل نهایی گزارش شد

 یافته های پژوهش

از آمار توصیفی میانگین، انحراف  رهبری اصیل، اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبتبرای تعیین میانگین متغیرهای 

در نمونه مورد مطالعه میانگین رهبری اصیل  (.7جدول )استاندارد و ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش استفاده شد 

(39/9 =M ) کنندگان، رهبری اصیل را در سطح بالای متوسط ارزیابی  شرکت دهد که ای نشان می درجه 0در یک بازه

با این تفاوت که در این مقیاس، پراکندگی . شود الگوی تقریبا مشابهی در مورد رفتار سازمانی مثبت مشاهده می. اند کرده

. جهت نظری دارد رابطه معنادار و در اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبترهبری اصیل با . کمتر از رهبری اصیل است

(. r = 0.65, p<.01)در حد متوسط ولی بیشتر از اشتیاق شغلی است  رفتار سازمانی مثبتشدت رابطه رهبری اصیل با 

 . است(  r = 0.49, p<.01) اشتیاق شغلی با رفتار سازمانی مثبت مرتبط 
 

                                                       
1   . Nguyen & Nguyen                                   2.Statistical Package for the Social Sciences (SPSS V19)              
3. Linear Structural Relations (LISREL V8.54) 
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 نتایج میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی متغیرهای پژوهش (:7)جدول 

اشتیاق  رهبری اصیل انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 شغلی

رفتار سازمانی 

 مثبت

   - 63/5 39/9 رهبری اصیل.7

  - 01/5** 15/5 69/9 اشتیاق شغلی.5

 - 13/5** 60/5** 65/5 35/9 مثبترفتار سازمانی .9

50/5*P<           550/5**P< 

در تحلیل ارتباط بین سه متغیر رهبری اصیل، اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت : نتایج حاصل از معادلات ساختاری

نتایج به دست آمده حاکی از آن است که بر اساس مقدار  .پژوهش از مدل مسیر، برای نشان دادن ارتباط آنها استفاده شد

(90/77=t )رهبری اصیل اثر ساختاری معناداری به دست آمده ،(57/5< P  15/5و =β ) بر اشتیاق شغلی معلمان دارد و

یافته دیگر پژوهش نشان داد که بر اساس مقدار . کنداز اشتیاق شغلی معلمان را تبیین می% 11سبک رهبری اصیل 

(55/77=t ) به دست آمده، سبک رهبری اصیل اثر ساختاری معناداری(57/5< P  85/5و =β ) بر رفتار سازمانی معلمان

همچنین ضرایب معناداری مدل در شکل . کنداز رفتار سازمانی مثبت معلمان را تبیین می% 08دارد و سبک رهبری اصیل 

های برازش مدل حاکی از آن است که مدل نهایی، برازش  بررسی شاخص. باشد حاکی از معنادار بودن مدل مذکور می( 9)

 (.5جدول )ا دارد ه مطلوبی با داده

های به دست آمده در سبک رهبری اصیل، ابعاد استدلال اخلاق درونی و پردازش متعادل با  همچنین بر اساس یافته

باشند؛ در اشتیاق شغلی بعد  دارای کمترین بار عاملی می 01/5دارای بیشترین بار عاملی و شفافیت در روابط با  61/5ضریب 

آوری با بار عاملی باشند و همچنین در رفتار سازمانی مثبت بعد تاب رای بالاترین بار عاملی میدا 61/5ای با وفاداری حرفه

 .باشددارای کمترین بار عاملی می 05/5دارای بیشترین بار عاملی و خودکارآمدی با بار عاملی  68/5
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 اند ضرایب استاندارد گزارش شده* مدل نهایی اثر سبک رهبری اصیل بر اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت :(5 )شکل                      

 
 اند ضرایب معنادار گزارش شده*    مدل نهایی اثر سبک رهبری اصیل بر اشتیاق شغلی و رفتاری سازمانی مثبت :(9)شکل
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 رهبری اصیل بر اشتیاق شغلی و رفتاری سازمانی مثبتهای برازندگی مدل نهایی اثر سبک شاخص (:5)جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص

X
2 50/5 <P 00/05 تأیید 

Df - 43 - 

X
2
/df 0- 4 66/2 تأیید 

RMSEA 50/5 >  RMSEA 500/5 تأیید 

GFI 05/5 <  GFI 05/5 تأیید 

AGFI 05/5 < AGFI 03/5 تأیید 

NFI 05 /5<  NFI 06/5 تأیید 

CFI 05/5 <  CFI 00/5 تأیید 

IFI 05/5 <  IFI 00/5 تأیید 

 

 .توان به شرح جدول زیر ارائه نمودبه طور خلاصه با توجه به ضرایب معناداری مدل ساختاری، نتایج پژوهش را می

 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه (:9 )جدول

 نتیجه معناداری مسیر مسیر فرض شده فرضیه

 تأیید 15/5** اصیل بر اشتیاق شغلیاثر سبک رهبری  0

 تایید 85/5** اثر سبک رهبری اصیل بر رفتار سازمانی مثبت 2

 

 

 گیریبحث و نتیجه

شغلی و رفتار سازمانی مثبت که هدف این پژوهش برسی مدلی در رابطه رهبری اصیل و ارتباط آن  با دو  متغیر اشتیاق 

اند، اظهار داشته( 5555) 7همانطور که ترنر، بارلینگ و زکراترز. باشدهستند، میسازمانی دو متغیر مهم و جدید در رفتار 

تری را که کاری گسترش یابند تا جوانب مثبت بیشتر و جامعهای مثبتهایی در زمینهزمان آن فرا رسیده است که پژوهش

های پژوهش فرضیه اول که با توجه به یافتهدر این رابطه دو فرضیه ارائه گردید . در زمینه کار ناشناخته هستند کشف گردد

، زمان ساهیهای قبلی همچون آلشغلی تأیید گردید، که این نتایج با پژوهشیعنی تأثیر سبک رهبری اصیل بر اشتیاق 

( 5577)؛ وانگ و برد (5575)؛ برد و همکاران (5571)و همکاران  ؛ کلاپس(5571)؛ پنجر و سرنی (5576) احمد و حسان

در واقع دارا بودن کارمندانی با اشتیاق شغلی بالا نیازمند جوی مبتنی بر اعتماد، اخلاق و حمایت اجتماعی . باشداستا میهمر

 .توان به این مهم دست یافتهای سبک رهبری اصیل میرهبران و مدیران است که از طریق به کارگیری مؤلفه

اند رهبری نقش مهمی در اشتیاق شغلی افراد یاق شغلی خود بیان داشتهدر مدل اشت( 5551)همانطور که شافلی و سالانوا    

تر باشند کارمندانی با انرژی کمتر و اشتیاق پاییندر واقع رهبرانی که دارای انرژی کافی در رهبری خود نمی. سازمان دارد

تواند تأثیراتی  باشند که میرفتارهایی میها و در این میان رهبران اصیل دارای ویژگی. باشنددر سازمان خود  نیز دارا می

                                                       
1 .Turner, Barling & Zacharatos 
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نیز در رابطه با سبک رهبری اصیل بیان داشته است ( 5570) 7سکوره. مهم در سطوح اشتیاق شغلی افراد سازمان داشته باشد

اقع در و. باشدکه این رهبری منبع مهمی جهت راهنمایی و هدایت کارمندان، به دلیل دارا بودن جذابیت و اعتبار لازم می

ها را به صورت مثبت امکان کند و امکان هدایت رفتاری آنبدانگونه است که توجه رفتاری دیگران را به خودش جذب می

ها، اعتقادات و باورهای مهمی در رفتار مدیرانی در توان بیان داشت که  دارا بودن ارزشدر نهایت می. سازدپذیر می

باشند، در مدرسه و آموزش و پرورش سبب تمایل بیشتر معلمان ان اصیل میهای  رهبرآموزش و پرورش که دارای ویژگی

گردد ها، اعتقادات و باورهایی در معلمان ایجاد میگردد و به تبع آن، ارزشها، باورها و اعتقادات میبه شناسایی آن ارزش

یل دارای تبادل اطلاعات به صورت همچنین رهبران اص. ها را افزایش خواهد دادکه درگیری، فعالیت و اشتیاق شغلی آن

 (.5570سکوره، )کند باشند که این امر نیز به اشتیاق بیشتر معلمان کمک میواضح و شفاف می

فرضیه دوم این پژوهش نیز یعنی بررسی اثر سبک رهبری اصیل بر رفتار سازمانی مثبت نیز تأیید گردید، که این نتایج با 

؛ (5550)؛ ایلیز و همکاران (5556)؛ جنسن و لوتانز (5558)؛ یامرینو، وهمکاران (5575)های قبلی وولی و همکاران پژوهش

با توجه به نتایج پژوهش حاضر مدیرانی در آموزش و پرورش که دارای ویژگی . باشدهمراستا می( 5555)دریکس و فرین 

روانشناختی مثبت معلمان باشند و در واقع بسیاری از توانند نقش و الگوی مثبتی برای رشد های رهبران اصیل میباشند، می

گذار باشند نقش الگوی مثبت شود رهبران اصیل بر روی پیروان خود تأثیرمحققان معتقدند اولین مکانیسمی که باعث می

سوی دیگر  از. تواند رفتار سازمانی مثبت معلمان را نیز تحت تأثیر قرار دهدکه این قضیه می(.5551، 5میچام)آنها است 

دهند که عملا به باشند، رفتارهایی از خود بروز میمدیرانی در آموزش و پرورش که داراری ویژگی رهبران اصیل می

های شخصیتی و به عنوان مثال رهبران اصیل در سازمان دارای ویژگی. شودنگر معلمان منجر میافزایش رفتار سازمانی مثبت

نقاط قوت و ضعف خود و پیروانشان آگاهی کاملی دارند که این امر سبب یک سری اخلاقی واضح و شفافی هستند و به 

همچنین رهبران اصیل . گردد که بر رفتار سازمانی مثبت آن ها تأثیر خواهد داشتهای قانونی درونی در معلمان میفرآیند

-گیری آگاهی کسب  میورد تصمیمهای متفاوت افراد مختلف در زمینه موضوع مگیری از نظرات و دیدگاهقبل از تصمیم

گردد، های ذاتی در معلمان و همچنین احساس اینکه به منافع آن ها در سازمان توجه میکنند، که این مورد نیز سبب انگیزه

نگر مثبترود این موارد نیز در افزایش رفتارسازمانیکه انتظار می(. 5571، 9چانچی، حنا، رابرت و چسکمس)شود می

توان بیان داشت از آنجاییکه رهبران اصیل دارای معیارهای بالای اخلاقی و معنوی در نهایت نیز می. ثیرگذار باشدمعلمان تأ

تواند تأثیرات مثبت و شگرفی بر هویت اخلاقی و معنوی و توسعه عاطفی معلمان داشته میباشند، این امر در رفتار خود می

ای در رشد و ارتقاء رفتارسازمانی که همه این موارد نیز تأثیرات قابل ملاحظه(. 5577، 1آولیو، ریگو و ساسیک ژو، )باشد 

 .نگر در معلمان خواهد داشتمثبت

                                                       
1 .Sekoere                                     2.Meacham                                 3. Cianci, Hannah, Roberts, & Tsakumis          
4. Zhu, Avolio, Riggio & Sosik 
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-شغلی و رفتار سازمانی مثبت دو متغیر مهم و جدید در رفتار سازمانی میتوان گفت با توجه به اینکه اشتیاقدر واقع می

-و از آنجاییکه رهبری اصیل در پاسخ به نیاز. اندازها در سازمان هستندها و چشمهدفباشند و دو ابزار مهم برای رسیدن به 

-تواند راهترین نظریه رهبری میترین و کاربردیهای نوین رهبری و جامعهای جوامع کنونی به عنوان ریشه تمام سبک

رهبران آموزش و پرورش باید به تقویت ها و بروز پیامدهای مثبت در محیط کار گردد، گشای بسیاری از معظلات سازمان

 . مند گردندهای این الگوی رفتاری بکوشند تا از مزایای آن بهرهمشخصه

توان ابعاد مختلف های این پژوهش را کمی بودن آن دانست که به طور دقیق نمیترین محدودیتتوان مهمدر پایان می

-پیشنهاد می( کمی و کیفی)ی ترکیبی انجام چنین مطالعاتی به شیوه از این رو به سایر پژوهشگران. مسئله را شناسایی کرد

های این مطالعه جامعه آماری آن بود که به معلمان شهرستان سمنان محدود شده و لذا باید در از دیگر محدودیت. گردد

 .تعمیم نتایج به سایر معلمان و مؤسسات آموزشی احتیاط نمود

کاربرد رهبری اصیل در افزایش اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت معلمان پژوهش حاضر در رابطه با اهمیت و 

 : کند های کاربردی به شرح زیر به مسؤلین آموزش و پرورش و مدیران مدارس ارائه می پیشنهاد

گیری از الگوی رهبری اصیل سعی در شناخت بهتر توانند با الهاممی  مدیران مدارس و مسؤلین آموزش و پرورش. 7

 .ود و زیر دستانشان داشته باشند تا  زمینه ارتقای اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت در معلمان را ایجاد کنندخ

ای را برای آگاهی توانند با الهام گیری از الگوی رهبری اصیل زمینهمی  مدیران مدارس و مسؤلین آموزش و پرورش. 5

بودن نظراتشان با مدیر فراهم کنند و بدینگونه نیز زمینه ارتقای اشتیاق از نظرات کل معلمان بدون در نظر گرفتن همسو 

 .شغلی و رفتار سازمانی مثبت را در معلمان فراهم کنند

مدیران مدارس و مسئولین آموزش و پرورش با الهام گرفتن از رهبری اصیل سعی در تقویت و ارتقای معیارهای .9

 . ینه ارتقای اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت را در معلمان فراهم کننداخلاقی خود داشته باشند تا بدینوسیله زم

دهی آمادگی مدیران مدارس در به صورت کلی برنامه جامع و مدونی توسط سازمان آموزش وپرورش در شکل. 6

 .دها فراهم شوهای  سبک رهبری اصیل، اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مثبت و زمینه رشد آنشناخت مولفه

 

 

 

 منابع

 فارسی

 تحول، و بهبود تیریمد نامه فصل .گرا مثبت یسازمان رفتار پرتو در وری بهره(. 7939)یمهد دیس ،یالوان 

(1)8، 6-7. 

 رانیمد ریگی¬میتصم الگوی نییتب و یطراح(. 7939)مهرداد ،یانیک و محسن زاده، یجاجرم مسلم؛ ،یباقر 

 . 86-757 ،73(1) ،یدولت تیریمد انداز چشم یپژوهش یعلم نامه فصل. جهادی
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 ،اقیاشت یتیشخص یها کننده ینیب شیپ(. 31) ربابه هوشمند، عامل و ناصر ،یقراملک یصبح نادر؛ حاجلو 

 .67-10 ،5(6) ت،یریدرمد نو یافتیره نامه فصل. رانیدب یشغل

 ،گرای مثبت یسازمان رفتار بر یتیریمد یطبع شوخ نقش یبررس(. 7930) زهره ،یاری محمد و رضا سپهوند 

 .60-81 ،50(85) تحول، و بهبود تیریمد نامه فصل. کارکنان

 به اقیاشت و تیخلاق سطح بهبود در لیاص یرهبر نقش(. 7939. )میمر وکاهه، یرعلیم ،یدنقویس 

 .7-58 ،(16)59 تحول، و بهبود تیریمد مطالعات .کارکارکنان

 تین با لیاص یرهبر نیب ی رابطه یبررس(. 7930) یمرتض دنکوب، و منصوره ،یصادق سامره؛ ،یشجاع 

 .718-551 ،71(0-7) ،یسازمان رفتار مطالعات نامه فصل .یسازمان یقلدر یانجیم نقش با ییجابجا

 و لیاص یرهبر ی رابطه نییتب (.7930) بهاره ،یآباد نیحس و جواد ،یمیکر م؛یمر ،ینیحس ون؛یهما ،یعباس 

 مطالعات. جوانان و ورزش وزارت در یسازمان اعتماد یانجیم نقش ملاحظه با یسازمان شهروند رفتار

 .73-50 ،9(77) ورزش، در یسازمان رفتار تیریمد
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