
  

 

 

 1395ستان / بهار و تابسيزدهم/ شماره هفتمسال 

 

 

 

  
 

 

 يانجيبا نقش م يشغل ونديخدمتگزار بر پ يرهبر ريتاث

 شهر تهران 1 قهمنط ييدر معلمان ابتدا يشغل تيرضا
 

 3ـ نرگس حسن مرادي 2ـ محمدنقي ايماني1اکرم سادات امامي فرد

 
 

 

 

 چكيده 

ري خدمتگزار بر پيوند شغلي با نقش ميانجي رضايت شغلي در معلمان تاثير رهب هدف کلي پژوهش حاضر

شهر تهران بود. پژوهش حاضر، پژوهشي توصيفي از نوع همبستگي و مبتني بر مدلسازي  1ابتدايي منطقه 

شهر تهران  1معادلات ساختاري بود. جامعه آماري اين تحقيق را تمام معلمان زن و مرد مقطع ابتدايي منطقه 

نفر است که براساس فرمول کوکران حجم نمونه  874ها تشکيل داد که تعداد آن 99-98تحصيلي  در سال

رهبري خدمتگزار قلي اي انتخاب شد. در اين تحقيق از پرسشنامه نفر و به صورت تصادفي طبقه 267آماري 

مکاران ( و رضايت شغلي کامان و ه2006اسکافلي و همکاران )(، پيوند شغلي 1388پور و حضرتي )

هاي تحقيق از مدلسازي معادلات ساختاري با رويکرد حداقل ( استفاده شد. براي بررسي فرضيه1990)

مربعات جزئي استفاده گرديد.  نتايج نشان داد که رهبري خدمتگزار بر پيوند شغلي در معلمان مقطع ابتدايي 

شغلي، رضايت شغلي بر پيوند شغلي  شهر تهران تاثير معناداري دارد. رهبري خدمتگزار بر رضايت 1منطقه 

شهر تهران تاثير مثبت معناداري دارد. رضايت شغلي در تاثير رهبري  1در معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

 شهر تهران نقش ميانجي معناداري دارد. 1خدمتگزار بر پيوند شغلي در معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

 رضايت شغلي، معلمان ابتدايي رهبري خدمتگزار، پيوند شغلي، واژگان کليدي:
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 مقدمه

ايده رهبري خدمتگزار در دو دهه گذشته مورد 

توجه بسياري از دانشمندان و دست اندرکاران قرار 

گرفته است. رهبران خدمتگزار همواره دغدغة تعالي و 

ها را دارند، آنان پيروان را به داشتن تعهد، رشد انسان

بودن تشويق كرده، فداكاري، نظم و انضباط و بهترين 

هاي خوب را فراتر از حرف، شعار، طريق عمل ارزش

كنند. و كردار خود در فرهنگ سازماني تزريق مي

ها و مديران كاملًا آگاهند كه با تغيري سريع و سازمان

نامعلوم به سوي  پيچيده روبرو هستند و اين حركت

آينده، با تقاضاي افراد براي مشاركت بيشتر در همة 

انگيز طور شگفت است و به سازماني همراهسطوح 

هاي باعث تغيير ادراكات رهبري، به ويژه در نقش

)قرايي پور،  رهبر شده است  ارتباطي بين پيرو و

در سال    1(. رهبري خدمتگزار که گرين ليف۱۳۸۷

هاي سازماني شد، يکي مطرح کرد و وارد حوزه 1977

خلاقي در از رويکردهاي گروه محور و در عين حال ا

جديد تحقيقي براي  ۀهاي اخير است و زمينسال

انديشمندان و پژوهشگران مباحث رهبري و مديريت 

(. ۲۰۱۱، 2)ون ديرندونک و همکاران  رود به شمار مي

دهد و منابع انساني اساس يک سازمان را تشکيل مي

توانمندسازي آنان يک راهبرد توسعه و شکوفايي 

(. ۱۳۹۴لوزان و مصطفوي، )قهرماني گ سازماني است 

رهبري خدمتگزار يکي از رويکردهاي گروه محور و 

 ۀهاي اخير است و زميندر عين حال اخلاقي در سال

جديد تحقيقي براي انديشمندان و پژوهشگران مباحث 

) ون ديرندونک و   رود رهبري و مديريت به شمار مي

 (. ۲۰۱۱همکاران، 

خدمتگزار قوت رهبري  ۀبشر دوستي، اولين نقط

، 3)دفت  ترين دستاورد آن اعتماد است است و با ارزش

(. رهبري خدمتگزار يك رهيافت در مورد ۲۰۱۲

رهبري و خدمت است كه در آن رهبر در مرحله اول 

 (1998) ، 4خادم است و در مرحله دوم رهبر. اسپيرز

كند: يك تعريف مي گونه رهبري خدمتگزار را اين

و كار. اساساً رهبري رهيافت تحولي به زندگي 

كه  يکپارچه بودن و همسو بودن است خدمتگزار 

مدل  ايجاد تغير مثبت در كل جامعه را دارد. پتانسيل

هايي همانند ارزش خدمتگزار، به كاركنان نيز رهبري

دهد. اعضاي سازمان همگي از ها ميسازمان مديران

همگي به  شان و منزلت يكساني برخوردار هستند و

هاي سازماني گيريال در مديريت و تصميمشكلي فع

(. رويکردهاي ۲۰۰۲، 5)هورسمان  مشاركتي فعال دارند 

هاي مشارکتي، گيريتصميم جديد رهبري بر کار تيمي،

توانمندسازي کارکنان، تقويت اعتماد و اخلاقيات تأکيد 

(. از سوي ديگر، مديريت منابع ۲۰۱۲)دفت،   دارد 

و مؤثري مبتني است که  انساني بر اقدامات اثربخش

توانند با استفادة مؤثر از افراد به اهداف ها ميسازمان

)مانيستيتيا و   شان دست يابند فردي و سازماني

(. پيوند شغلي به ابعاد فيزيکي، ۲۰۱۵، 6فونگسوان

اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارد که نيازمند تلاش 

ان است و شناختي پايدار از طرف کارکنفيزيکي و روان

-هايي فيزيولوژيکي و رواندر اين صورت با هزينه

و همکاران،  7شناختي خاصي مرتبط است )دمروتي

(. کنترل کار، فشار زمان و کار، حجم کار، پيوند ۲۰۰۱

، ابهام نقش، تضاد   عاطفي کار، محيط فيزيکي ناسازگار

هايي از پيوند  شغلي نقش و اضافه بار نقش نمونه

 به زيادي علاقة و توجه اخير هاي سال هستند. طي

است.  شده داده پيوند شغلي كاركنان نشان موضوع

 پيش پيوند شغلي كاركنان كه اند عقيده اين بر بسياري

 و موفقيت سازماني كاركنان، كار نتايج كنندة بيني

 (. در۲۰۱۱، و همکاران، 8)مکي  است  مالي عملكرد

 پتانسيل يدارا مثبت و ايپيوند شغلي، سازه واقع،

 است. در سازماني مطلوب پيامدهاي تبيين براي بالايي

 آشنا زمان طول در يكديگر با افراد كه محيطي چنين

 يك در زندگي به و وفاداري تعلق احساس و اندشده

 و شود مي ترساده بسيار كارها اند،كرده پيدا را گروه

-مي پيشرفت سرعت با و خوبي گروه به هايفعاليت

 (. ۱۳۸۸طالقاني و همکاران، ) نمايد 



  3 /شهر تهران 1گزار بر پيوند شغلي با نقش ميانجي رضايت شغلي در معلمان ابتدايي منطقه تاثير رهبري خدمت 
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-طور که شاغل شدن يکي از مهماز طرفي، همان

هاي زندگي کاري هست، رضايت شغلي نيز ترين جنبه

رضايت از زندگي محسوب  مولفهترين به عنوان مهم

(. در واقع نگرش کلي ۲۰۱۸،، 9)الکسينسکا  گردد مي

گويند.  فرد نسبت به شغل خود را رضايت شغلي مي

توجه به اهميتي که عوامل مختلف مانند درآمد،  فرد با

جايگاه اجتماعي و شرايط محيط کار براي او دارند 

ميزان معيني از رضايت شغلي را دارا خواهد بود 

، 10 (. در اين راستا، کائور۱۳۹۵)محمدي و همکاران،  

( نشان دادند که رهبري خدمتگزار بر پيوند 2018)

و رضايت شغلي در اين  شغلي تاثير مثبت معنادار دارد

کند. از سوي ديگر، تاثير نقش ميانجي معنادار ايفا مي

آموزش و پرورش  سرمايهترين معلمان به عنوان مهم

کند که به منظور نقش کليدي در اين سازمان ايفا مي

-ها، بايستي نيازمنديهاي آنبهينه از پتانسيل ۀاستفاد

، با توجه به ها مورد توجه قرار گيرد. از طرفيهاي آن

اين که مدارس ابتدايي نيازمند معلماني است که جهت 

هاي آموزشي تلاش و پشتکار فراوان اجراي برنامه

داشته باشند و اين امر مستلزم پيوند شغلي بالايي است 

که فرد بتواند با تمام انرژي و دلبستگي به اين شغل در 

رسد ها حضور يابد و از سوي ديگر به نظر ميکلاس

بک رهبري مورد استفاده توسط مديران مدارس نيز س

-از عوامل تاثيرگذار بر نگرش معلمان نسبت به شغل

شود و از سوي ديگر بکارگيري شان محسوب مي

تواند پيامدهاي سبک رهبري مناسب در سازمان مي

مثبتي به همراه داشته باشد. اما اين پيامدها به دليل 

نين به دليل تفاوت چتر و هماي گستردهداشتن دامنه

تواند متفاوت و متناقض باشد، ها در دبيران مينگرش

رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين سوال از اين

است که آيا رهبري خدمتگزار بر پيوند شغلي با نقش 

ميانجي رضايت شغلي در معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

 شهر تهران تاثير دارد؟ 1

تسهيل کننده و سبک رهبري به عنوان عامل 

کارکنان به طور مستقيم و غير مستقيم بر  ۀبرانگيزند

گذارد، بنابراين بررسي ميزان بازده کاري سازمان اثر مي

سبک رهبري خدمتگزار و نيز پيامدهاي آن در معلمان 

تواند در شهر تهران مي 1مقطع ابتدايي منطقه 

بکارگيري سبک رهبري موثر به مديران مدارس اين 

کمک کند. از سوي ديگر، در مدارس نياز  سازمان

هاي جديد مديريتي به کار مبرمي وجود دارد که سبک

هاي سنتي شوند، گرفته شوند و جايگزين سبک

رسد بررسي سبک رهبري خدمتگزار بنابراين به نظر مي

شهر  1سازي مديران آموزش و پرورش منطقه و آگاه

واند در ايجاد تتهران از پيامدهاي آن در اين سازمان مي

تغييرات مثبت در اين سازمان به مديران اين سازمان 

 کمک نمايد. 

شناختي در کاملًا روان مسئلهپيوند شغلي يک 

علاوه بر اين، شکاف  ها است.اجراي وظايف و فعاليت

قابل توجهي از لحاظ پيوند شغلي در بين اکثر کارکنان 

-هگزارش شده است که رشد و بهر (۲۰۰۶، 11)ساکس  

کند. از طرف ها را به شدت تهديد ميوري سازمان

ديگر، مفهوم پيوند شغلي اخيراً توجهات زيادي را به 

، و همکاران، 12)مکي  خود معطوف ساخته است 

ها و کاربردهاي ديگر پيوند شغلي . از اهميت(۲۰۱۱

توان گفت که کارکنان داراي پيوند شغلي بالا براي مي

وري کارکنان افزايش بهره ورتر هستند.سازمان بهره

براي سازمان مفيد است. به طور کلي، پيوند شغلي، 

تري را در سازمان ايجاد محيط و فرهنگ بهتر و مناسب

کند. وقتي تمام کارکنان پيوند شغلي دارند هيچ مي

خصومتي در سازمان وجود ندارد چرا که تمام کارکنان 

ن مقطع شوند. بنابراين، معلمابه شدت درگير کار مي

ابتدايي نيز از اين قاعده مستثني نبوده و بررسي پيوند 

تواند در بر طرف شغلي معلمان مقطع ابتدايي مي

چنين بهبود رضايتمندي ها و همساختن مشکلات آن

از سوي ديگر، رضايت شغلي تواند موثر باشد. ها ميآن

تحت تاثير عوامل سازماني مختلفي قرار دارد، که يکي 

امل سبک رهبري و به طور ويژه رهبري از اين عو

خدمتگزار هست. بنابراين اين تحقيق از آن جهت 
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رسد که از يکسو مديران مدارس به ضروري به نظر مي

منظور افزايش رضايتمندي شغلي معلمان هم بايد 

سبک رهبري خدمتگزار را پياده سازند و هم مديران را 

  سازد.از پيامدهاي راهبردهاي آن آگاه مي

 ها اين پژوهش عبارتند از:فرضيه

رهبري خدمتگزار بر پيوند شغلي در معلمان  (1

 شهر تهران تاثير دارد.  1مقطع ابتدايي منطقه 

رهبري خدمتگزار بر رضايت شغلي در معلمان  (2

 شهر تهران تاثير دارد. 1مقطع ابتدايي منطقه 

رضايت شغلي بر پيوند شغلي در معلمان مقطع  (3

 تهران تاثير دارد.شهر  1ابتدايي منطقه 

رضايت شغلي در تاثير رهبري خدمتگزار بر  (4

 1پيوند شغلي در معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

 شهر تهران نقش ميانجي دارد. 

 گردد: در ادامه تعاريف مهم بيان مي

 رهبري خدمتگزار يك سبک رهبري خدمتگزار :

رهيافت در مورد رهبري و خدمت است كه در آن 

خادم است و در مرحله دوم  رهبر در مرحله اول

رهبر. اساساً رهبري خدمتگزار، همسو و متحد 

ايجاد تغير مثبت در كل  كه پتانسيل بودن است

(. و از نظر 2002، 13جامعه را دارد )هورسمان

اي است که شرکت کنندگان در عملياتي نمره

پور و سبک رهبري خدمتگزار )قلي پرسشنامه

 ( کسب کنند.1388همکاران، 

 و بخش رضايت مثبت، ذهني حالات ند شغلي:پيو 

 فدايي شدن سرزندگي، مولفه سه با كه كار با مرتبط

و باکر،  14شود )اسکافلي مي متمايز شدن مجذوب و

اي است که شرکت ( و از نظر عملياتي نمره2003

تعلق خاطر شغلي اسکافلي و  پرسشنامهکنندگان در 

 کنند.  ( کسب مي2007همکاران )

 آوري با سطح بالايي از انرژي و تاب :سر زندگي

 شود.ذهني در زمان کار متمايز مي

 به درگير شدن شديد شخص با کار و فدايي شدن :

 تجربه حس معناداري، پيوند و چالش اشاره دارد. 

 با تمرکز کامل و مجذوب شدن مجذوب شدن :

شود که به موجب آن شادمانه در کار متمايز مي

دا شدن از کار براي زمان به سرعت گذشته و ج

 (.2003فرد مشکل است )اسکافلي و باکر، 

 :رضايت شغلي، به عنوان واکنش رضايت شغلي-

هاي عاطفي يا هيجاني به يک شغل تعريف شده 

پيامدهاي  مقايسهها براساس است که اين واکنش

باشد واقعي با پيامدهاي مورد انتظار و مطلوب مي

عملياتي  ( و از نظر2012و همکاران،  15)لينس

 پرسشنامهاي است که شرکت کنندگان در نمره

( کسب 1979و همکاران ) 16رضايت شغلي کامان

کنند. در بسياري از تحقيقات، تعاريف مختلفي مي

درباره رضايت شغلي آمده، رضايت شغلي 

هاي سازگار و ناسازگار اي از احساسمجموعه

-ها به کار خود مياست که کارکنان با آن احساس

(. رضايتمندي 1389ند )دهقان و همکاران، نگر

. رضايت شغلي بيروني 1شغلي بر دو نوع است: 

مانند شرايط محيط کار، ميزان دستمزد و پاداش، 

. 2نوع کار، روابط موجود بين کارگر و کارفرما. 

شود، رضايت شغلي دروني از دو منبع حاصل مي

. لذتي که بر 2برد و . احساس لذتي که از کار مي1

ها و اثر مشاهده پيشرفت و انجام برخي مسئوليت

ها به ها و رغبتبه ظهور رساندن برخي توانمندي

 (. 1371دهد )شفيع آبادي، فـرد دسـت مي

هاي  ( در بيمارستان۱۳۹۷) جعفري و همکاران 

دانشگاه علوم پزشکي زاهدان نشان دادند که بين سبک 

ت و رهبري خدمتگزار و اشتياق شغلي هميستگي مثب

( در پژوهشي ۱۳۹۵) زاده معنادار وجود دارد. ابراهيم

تحت عنوان بررسي رابطه بين ابعاد سبک رهبري 

خدمتگزار و ميزان اشتياق شغلي پرستاران بيمارستان 

آيت الله روحاني نشان دادند که بين سبک رهبري با 

اشتياق شغلي رابطه مثبت و معني دار بودند، همچنين 

هاي سبک رهبري خدمتگزار  مولفه نتايج نشان داد که

توانند اشتياق شغلي را تبيين نمايند. کردي و  مي
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( رابطه سبک رهبري خدمتگزار و ۱۳۹۴) همکاران 

يادگيري سازماني با اشتياق شغلي معلمان مدارس 

ها نشان داد هم رهبري استثنايي را بررسي کردند. يافته

غلي خدمتگزار و هم يادگيري سازماني با اشتياق ش

معلمان مدارس استثنايي رابطه مثبت و معناداري دارند. 

رساني، تواضع، فروتني و  هاي خدمت همچنين مولفه

هاي سبک رهبري خدمتگزار( و مهرورزي )از مولفه

گيري اندوزي، گفت و گو و تصميم هاي تجربه مولفه

هاي يادگيري سازماني(  قابليت  مشارکتي )از مولفه

ي معلمان مدارس استثنايي را بيني اشتياق شغلپيش

( رابطه بين سبک ۱۳۹۴) دارند. صادقي و همکاران 

رهبري خدمتگزار سرپرستاران و رضايت شغلي 

پرستاران را در دانشگاه علوم پزشکي و خدمات 

بهداشتي همدان بررسي کردند. نتايج نشان داد رضايت 

شغلي پرستاران در سطح متوسط قرار داشت. بين 

تگزار سرپرستاران با رضايت شغلي سبک رهبري خدم

پرستاران رابطه مثبت و معناداري وجود داشت. آخريين 

( رابطه سبک رهبري خدمتگزار و ۱۳۹۳) و همکاران 

يادگيري سازماني با اشتياق شغلي پرستاران را بررسي 

کردند. تحقيق حاکي از آن است که بين سبک رهبري 

وجود دارد. داري  و اشتياق شغلي رابطه مثبت و معني

تواند اشتياق  چنين سبک رهبري خدمتگزار ميهم

( ۱۳۹۲) بيني نمايد. خرازي و همکاران  شغلي را پيش

پژوهشي با عنوان رهبري خدمتگزار سازمان و رضايت 

شغلي کارکنان انجام دادند. نتايج نشان داد که ويژگي 

هاي رهبري خدمتگزار در بانک ملي شهر اراک و 

ان آن، هر دو بالاتر از ميانگين رضايت شغلي کارکن

شوند. بين  قرار دارند و رضايت بخش ارزيابي مي

رهبري خدمتگزار سازمان و رضايت شغلي کارکنان، 

همبستگي مثبت معني داري وجود داشت و در بين 

هاي رهبري خدمتگزار سازمان، مولفه رهبري  مولفه

کردن قويترين پيش بيني کننده رضايت شغلي کارکنان 

( ، پژوهشي با عنوان نقش ميانجي 2018)   17. کائوربود

رضايت شغلي در تاثير رهبري خدمتگزار بر پيوند 

شغلي انجام دادند. نتايج نشان داد که رهبري خدمتگزار 

بر پيوند شغلي تاثير مثبت معنادار دارد و رضايت 

 کند.شغلي در اين تاثير نقش ميانجي معنادار ايفا مي

( در تحقيقي با عنوان 2014) و همکاران  18کلرک

 263رهبري خدمتگزار و اشتياق شغلي که بر روي 

کارمند از چهار شرکت فناوري اطلاعات انجام دادند 

به اين نتيجه دست يافتند که بين سبک رهبري 

مثبت معناداري وجود  ۀخدمتگزار و اشتياق شغلي رابط

19دارد. دسوزا
( رهبري خدمتگزار و 2014) و همکاران  

اق شغلي را در محيط کاري داراي عدم اطمينان اشتي

کارمند يک  107بالا بررسي کردند. در اين تحقيق 

شرکت از کشور پرتغال شرکت کردند و نتايج اين 

تحقيق نشان داد که رهبري خدمتگزار تاثير مثبت 

( در 2014)  20معناداري بر اشتياق شغلي دارد. کلين

تگزار و بين رهبري خدم ۀتحقيقي به بررسي رابط

اشتياق شغلي: نقش ميانجي اعتماد و تناسب را بر روي 

آمريکا  ۀهاي توليدي ايالت متحد کارمند شرکت 233

-بررسي کرد و به اين نتيجه دست يافت که بين مولفه

مثبت  ۀهاي رهبري خدمتگزار با اشتياق شغلي رابط

( در تحقيقي با 2014)  21معناداري وجود دارد. انگي

متگزار از ديدگاه پيروان: نقش ادراک عنوان رهبري خد

پيروان از رفتار رهبر، بازخورد رهبر و اشتياق خودشان 

هاي انتفاعي و نفر از کارکنان سازمان 113که بر روي 

غيرانتفاعي کشورهاي استراليا و سنگاپور انجام داد به 

اين نتيجه دست يافت که بين رفتارهاي مربوط به 

 ۀياق شغلي کارکنان رابطسبک رهبري خدمتگزار با اشت

و همکاران  22مثبت معناداري وجود دارد. کارتر

( تاثير رهبري خدمتگزار بر اشتياق شغلي 2014) 

 11کارگران رستوران را بررسي کرد. در اين تحقيق 

گروه تمرکز شرکت کردند که به  2مدير در  2کارگر و 

صورت تجربي تحقيق انجام شد و نتايج نشان داد که 

ري خدمتگزار تاثير مثبت معناداري بر اشتياق سبک رهب

 شغلي کارگران دارد. 
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 : مدل مفهومي تحقيق1شکل 

 (2018، 23)کائور
 

 مدل مفهومي تحقيق

دهد و  مدل مفهومي تحقيق را نشان مي 1شکل 

 رضايت شغلي نقش ميانجي را دارد. 

 

 روش و طرح کلي تحقيق

پژوهش حاضر، پژوهشي توصيفي از نوع 

مبتني بر مدلسازي معادلات ساختاري بود همبستگي و 

ها به صورت ميداني و از طريق پرسشنامه که داده

گردآوري شد. جامعه آماري اين تحقيق را تمام معلمان 

شهر تهران در سال  1زن و مرد مقطع ابتدايي منطقه 

نفر  874ها تشکيل داد که تعداد آن 99-98تحصيلي 

مونه آماري است که براساس فرمول کوکران حجم ن

اي انتخاب شد. نفر و به صورت تصادفي طبقه 267

 ابزار تحقيق سه پرسشنامه استاندارد بود.

 :اين  پرسشنامه استاندارد رهبري خدمتگزار

( ساخته ۱۳۸۸پرسشنامه توسط قلي پور و همکاران )

باشد سوال مي ۲۸نامه داراي اين پرسششده است. 

ع و فروتني، رساني، تواض که چهار زيرمقياس خدمت

تا  ۱سنجد. سوالات قابليت اعتماد و مهرورزي را مي

تا  ۷مربوط به زيرمقياس خدمت رساني، سوالات  ۶

مربوط به زيرمقياس تواضع و فروتني، سوالات  ۱۳

مربوط به زيرمقياس قابليت اعتماد و  ۲۳تا  ۱۴

مربوط به زيرمقياس مهرورزي  ۲۸تا  ۲۴سوالات 

نامه بر اساس طيف پنج شباشد. سوالات اين پرسمي

-اي ليکرت تنظيم شده است. روايي اين پرسشگزينه

( مورد تاييد 1388پور و همکاران )نامه توسط قلي

و پايايي آن را نيز از طريق ضريب قرار گرفته است 

/. گزارش 90 آلفاي کرونباخ بررسي کردند و آن را

   شد.

 :اساس اين پرسشنامه بر پرسشنامه پيوند شغلي 

 ۲۰۰۲در سال   24بکر و شفلي پيوند کاري سشنامهپر

( تهيه شده ۲۰۰۶و توسط اسکافلي و همکاران )

 بالايي پايايي و روايي از است. اين پرسشنامه

پيوند شغلي  که است گويه ۹ برخوردار بودهو داراي 

 ها کند. گزينه مي گيري اندازه فرعي مقياس در سه را

 قرار  (۵م )تا خيلي ک ( ۰) خيلي زياد گستره در

 گويه ۹ ميانگين پيوند کاري نمره محاسبه دارند. براي

 سه به دهندگان پاسخ ابزار اين در شده است. محاسبه

(، فدايي شدن ۳، ۲، ۱هاي )آيتم سرزندگي مقياس

، ۸، ۷هاي ( و مجذوبيت شدن )آيتم۶، ۵، ۴هاي )آيتم

( پاسخ دادند. اين پرسشنامه در ايران توسط حاجلو ۹

( هنجاريابي شد و روايي محتوا، همگرا و ۱۳۹۷)

واگرا تاييد شد. پايايي اين پرسشنامه توسط فاني و 

  گزارش شد. ۹۴/۰( ۱۳۹۱همکاران )

 :و   25اين پرسشنامه توسط کامان رضايت شغلي

سوال  ۳( ساخته شده است که شامل ۱۹۷۹همکاران )
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است که از پرسشنامه ارزيابي سازماني ميشيگان 

ست. شرکت کنندگان از طريق ليکرت اقتباس شده ا

)کاملًا مخالفم(  ۱)کاملًا موافقم( تا  ۵اي از درجه ۵

به سوالات پاسخ خواهند داد. پايايي اين پرسشنامه 

( از طريق ۲۰۱۸و همکاران )  26نيز توسط الکسينکا

گزارش شد.  ۹۱/۰ضريب آلفاي کرونباخ بررسي و 

ايي چنين در پژوهش حاضر به منظور بررسي روهم

صوري و محتوايي از نظرسنجي اساتيد و متخصصان 

و براي بررسي روايي سازه از تحليل عاملي تاييدي 

براي بررسي متغيرهاي تحقيق از استفاده شد. 

هاي آمار توصيفي مانند فراواني، درصد شاخص

فراواني، ميانگين، انحراف معيار، حداقل و حداکثر 

ودن توزيع استفاده شد. سپس براي تعيين نرمال ب

ها از شاخص چولگي و کشيدگي، بررسي داده

هاي تحقيق از مدلسازي معادلات ساختاري با فرضيه

رويکرد حداقل مربعات جزئي استفاده شد. ابزار 

تجزيه و تحليل داده ها نرم افزارهاي اس پي اس اس 

 اس است. الو اسمارت پي

 ها  يافته

سال و  30زير نفر  69از بين افراد نمونه تعداد 

 35تا  31بين نفر  48درصد(، تعداد  26)حدود  کمتر

 40تا  36بين نفر  53درصد(، تعداد  18)حدود  سال

 45تا  41بين نفر  50درصد(، تعداد  20)حدود  سال

 50تا  46بين نفر  27درصد(، تعداد  19)حدود  سال

 50بالاي نفر نيز  20درصد( و تعداد  10)حدود  سال

 درصد( سن بودند.  8)حدود  سال

 87نفر مرد )حدود  205از بين افراد نمونه تعداد  

درصد( بودند.  23نفر زن )حدود  62درصد( و تعداد 

 68نفر مجرد )حدود  180از بين افراد نمونه تعداد 

درصد(  33نفر متاهل )حدود  87درصد( و تعداد 

 بودند. 

رک نفر داراي مد 71از بين افراد نمونه تعداد 

نفر  192درصد(، تعداد  27تحصيلي کارشناسي )حدود 

 72داراي مدرک تحصيلي کارشناسي ارشد )حدود 

نفر داراي مدرک تحصيلي دکتري  4درصد( و تعداد 

 درصد( بودند.  2)حدود 

 سال 5زير نفر  73از بين شرکت کنندگان تعداد 

)حدود  سال 10تا  6نفر  79درصد(، تعداد  27)حدود 

 18)حدود  سال 15تا  11نفر  47تعداد درصد(،  30

 10)حدود  سال 20تا  16نفر  28درصد(، تعداد 

درصد(   6)حدود  سال 25تا  21نفر  15درصد(، تعداد 

درصد( سابقه  9)حدود  سال 25بالاي نفر  25و تعداد 

 اند.شغلي داشته

 

 پيوند شغليو   : بررسي وضعيت رهبري خدمتگزار1جدول 

 هاتوزيع داده کشيدگي چولگي انحراف معيار ميانگين گين فرضيميان ها شاخص مولفه

رهبري 

 خدمتگزار

 خدمت رساني

 تواضع و فروتني

 قابليت اعتماد

 مهرورزي

رهبري 

 خدمتگزار

3 

3 

3 

3 

3 

75/3 

61/3 

83/3 

76/3 

74/3 

78/0 

83/0 

72/0 

87/0 

72/0 

 نرمال -324/0 -402/0

 پيوند شغلي

 سرزندگي

 فدايي شدن

 مجذوب شدن

 پيوند شغلي

3 

3 

3 

3 

83/3 

53/3 

47/3 

61/3 

82/0 

96/0 

91/0 

82/0 

 نرمال 452/0 -707/0

 نرمال -409/0 -682/0 84/0 98/3 3 رضايت شغلي رضايت شغلي
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شود که مشاهده مي 1با توجه به نتايج جدول 

و پيوند شغلي هاي آن،  و شاخص رهبري خدمتگزار

گين هاي آن، مولفه رضايت شغلي از ميان شاخص

، رهبري خدمتگزار( بالاتر است. بنابراين 3فرضي )

از ديدگاه شرکت پيوند شغلي و رضايت شغلي 

 کنندگان بالا است. 

هاي پارامتريک و غير پارامتريک براي تعيين آزمون

ها مورد بررسي قرار گرفت. با توجه به نرمال بودن داده

± 2 ۀمقادير چولگي و کشيدگي در باز 1نتايج جدول 

هاي متغيرهاي تحقيق ي از نرمال بودن توزيع دادهحاک

هاي آماري پارامتريک براي باشد، لذا از آزمونمي

 ها استفاده گرديد.بررسي فرضيه

هاي برازش ها ابتدا شاخصبه منظور بررسي فرضيه

مدل به منظور شناسايي ميزان کيفيت مدل ساختاري 

 3و   2هاي  بررسي گرديد. همانطور که در شکل

بوده و از  0.6توان ديد بارهاي عاملي بالاتر از  يم

 مقدار قابل قبولي برخوردار بودند.

 
 : مدل در حالت تخمين ضرايب استاندارد2شکل 

 

 
 تي آماره: مدل برآورد 3شکل 

 

 
 : مدل در حالت تخمين ضرايب استاندارد با متغير ميانجي4شکل 

 
    تي با متغير ميانجي آماره: مدل برآورد 5شکل 
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ضريب تعيين به دست آمده براي رضايت شغلي و 

باشد با مي 691/0و  524/0پيوند شغلي به ترتيب 

شود توجه به ضرايب تعيين به دست آمده مشاهده مي

 اين معيار از برازش مطلوبي برخوردار هست. 

چنين براي بررسي برازش مدل از شاخص هم

GOF بسته شود. مقدار اشتراکي متغير وااستفاده مي

( و سپس مقدار ضريب تعيين 766/0)پيوند شغلي( )

 ( بوده و بنابراين691/0) متغير وابسته )پيوند شغلي(

 
GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = 0/602 

 

 602/0برابر است با  GOFدر نتيجه مقدار شاخص 

 باشد.  که حاکي از برازش کلي قوي مي

توان گفت که مدل مي 2با توجه به نتايج جدول 

نتايج تحقيق از برازش مطلوبي برخوردار است و 

هاي رگرسيوني وزن 5و  4هاي  و شکل 3جدول 

 دهد.استاندارد شده مدل را نشان مي

با توجه به ضرايب رگرسيوني، نسبت بحراني و 

رهبري خدمتگزار بر توان گفت که مي سطح معناداري

شهر  1دايي منطقه پيوند شغلي در معلمان مقطع ابت

تهران تاثير معناداري دارد. رهبري خدمتگزار بر 

رضايت شغلي، رضايت شغلي بر پيوند شغلي در 

شهر تهران تاثير مثبت  1معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

و  492/0با توجه به ضريب رگرسيوني معناداري دارد. 

رضايت شغلي توان گفت که مي 283/16نسبت بحراني 

ري خدمتگزار بر پيوند شغلي در معلمان در تاثير رهب

شهر تهران نقش ميانجي  1مقطع ابتدايي منطقه 

توان ديد  مي 2همانطور که از شکل   معناداري دارد.

بوده و با  492/0بدون متغير ميانجي ضريب تعيين برابر 

گرديده که  691/0وجود متغير ميانجي ضريب تعيين 

زايش يافته با وجود متغير ميانجي ضريب تعيين اف

در تاثير رهبري « رضايت شغلي»بنابراين متغير 

خدمتگذار بر پيوند شغلي در معلمان مقطع ابتدايي 

 کند.شهر تهران ميانجيگري مي 1منطقه 

 

 گيريبحث و نتيجه

تاثير رهبري خدمتگزار  هدف کلي پژوهش حاضر

بر پيوند شغلي با نقش ميانجي رضايت شغلي در 

هاي شهر تهران بود. يافته 1معلمان ابتدايي منطقه 

پژوهش حاضر نشان داد که رهبري خدمتگزار بر پيوند 

 شهر تهران 1شغلي در معلمان مقطع ابتدايي منطقه 

 

 هاي برازش مدلشاخص هص: خلا2جدول 

 مدل برآورد شده هاشاخص

 075/0 (SRMR) ريشه ميانگين مربعات باقي مانده استاندارد شده

d_ULS 309/0 

d_G 302/0 

 86/451 (Chi-Squareکا ) مربع

 828/0 (NFI) شاخص نرم شده برازندگي

 

 هاي رگرسيون استاندارد شده مدل : وزن3جدول 

 سطح معناداري نسبت بحراني ضرايب رگرسيوني متغيرها

 000/0 019/4 200/0 پيوند شغلي ˂----رهبري خدمتگزار 

 000/0 854/22 724/0 رضايت شغلي ˂----رهبري خدمتگزار 

 000/0 775/16 675/0 پيوند شغلي ˂----رضايت شغلي 

 000/0 283/16 492/0 پيوند شغلي ˂----رضايت شغلي  ˂----رهبري خدمتگزار 
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هاي اين بخش از پژوهش تاثير معناداري دارد. يافته

-(، ابراهيم۱۳۹۷) با نتايج تحقيق جعفري و همکاران 

آخريين و  (،1392زاده و همکاران )(، نقي۱۳۹۵) زاده 

(، دسوزا و 2014(، کلرک و همکاران )1393همکاران )

(، ديرنداک و همکاران 2014(، کلين )2014همکاران )

 باشد. ( همسو مي2014) 27( و سيانگ2014)

نتايج ديگر اين تحقيق نشان داد که  رهبري 

خدمتگزار بر رضايت شغلي در معلمان مقطع ابتدايي 

معناداري دارد. بنابراين،  شهر تهران تاثير مثبت 1منطقه 

هاي پژوهش حاضر با نتايج تحقيق صادقي و يافته

( و کائور ۱۳۹۲) (، خزاري و همکاران ۱۳۹۴) همکاران 

هاي اين بخش تحقيقات باشد. يافته( همسو مي2018) 

 ناهمسو نداشت. 

نتايج ديگر اين تحقيق نشان داد که رضايت شغلي 

شهر  1بتدايي منطقه بر پيوند شغلي در معلمان مقطع ا

 28کرنلي و کيم  تهران تاثير مثبت معناداري دارد. 

( رضايت شغلي را وضعيت احساسي لذت ۲۰۱۷)

بخشي است که از احساس موفقيت در محيط کار 

( نيز سطح ۲۰۲۰) 29ورشني  شود. از نظر ناشي مي

رضايت شغلي کارمندان بازتابي ذهني از آنچه آنها 

 ود درک و احساسنسبت به شغل و سازمان خ

باشد. هر فرد براي سنجش رضايت شغلي  مي کنند، مي

معيارهاي متفاوتي دارد. بنابراين، رضايت شغلي 

احساس فردي است که افراد نسبت به کار خود دارند 

و ارزيابي ميزان نيازهاي حرفه اي آنها را برآورده 

(. براين ۲۰۰۷، 30)کومبر و ليسه بارريبال  کند  مي

چنين ديدگاه مثبتي در معلمان شرکت  اساس، وقتي

شان وجود داشته کننده در اين تحقيق نسبت به شغل

هاي هيجاني مثبتي که نسبت باشد ميزان انرژي و حالت

کند. در ها افزايش پيدا ميکنند در آنبه معلمي پيدا مي

( نشان داد که رضايت شغلي 2018) اين راستا، کائور 

-معنادار دارد. بنابراين، يافتهبر پيوند شغلي تاثير مثبت 

( 2018) هاي پژوهش حاضر با نتايج تحقيق کائور 

هاي اين بخش تحقيقات ناهمسو باشد. يافتههمسو مي

 نداشت. 

هاي ديگر نشان داد که رضايت شغلي در تاثير يافته

رهبري خدمتگزار بر پيوند شغلي در معلمان مقطع 

معناداري  شهر تهران نقش ميانجي 1ابتدايي منطقه 

دارد. اين يافته بدان مفهوم است که رضايت شغلي به 

تواند نگرش معلمان نسبت به اي که ميعنوان سازه

شان را تغيير دهد و منجر به بهبود پيوند شغلي شغل

( نشان داد که رضايت 2018) شود. در اين راستا، کائور 

 شغلي بر پيوند شغلي تاثير مثبت معنادار دارد. بنابراين،

( 2018) هاي پژوهش حاضر با نتايج تحقيق کائور يافته

هاي اين بخش تحقيقات ناهمسو باشد. يافتههمسو مي

 نداشت.

 

 پيشنهادات تحقيق

گردد:  دست آمده توصيه مي با توجه به نتايج به

هايي ها و کنفرانسهاي ضمن خدمت، همايشدوره

جهت آموزش  و آشنايي هر چه بيشتر مديران مدارس 

 ارائهزار شود. مسئولان آموزش و پرورش از طريق برگ

ها و خدمات رفاهي و تسهيلات ويژه از جمله پاداش

... از طريق ايجاد رضايتمندي شغلي در معلمان پبوند 

ها را بهبود بخشند. موانع و بسترهاي افزايش شغلي آن

رضايت شغلي در معلمان از جمله حقوق و مزايا بهبود 

 يابد. 

شود تحقيقي با اين عنوان در ساير پيشنهاد مي

مناطق شهر تهران و در مقاطع مختلف تحصيلي انجام 

شود. در تحقيقي عوامل موثر بر پيوند شغلي در معلمان 

بندي شود براساس روش تحليل سلسله مراتبي اولويت

و تاثير رهبري خدمتگزار و حمايت سازماني بر پيوند 

به صورت شغلي بررسي شود. همچنين، در تحقيقي 

کيفي عوامل موثر بر پيوند شغلي در معلمان بررسي 

 شود.  
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