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 چكيده

  ان در ميـزان دلبسـتگي شـغلي معلمـان مـدارس ابتـدايي شـهر همـدان         پژوهش حاضر به بررسي نقش رهبري اصـيل مـدير  
روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي مي باشد جامعه آماري پـژوهش  كليـه معلمـان مـدارس ابتـدايي شـهر       . مي پردازد

  صـادفي  نفر بوده است و  با اسـتفاده از روش نمونـه گيـري ت   1542ها  مي باشد كه تعداد آن 95-94همدان در سال تحصيلي 
ابزار به كار گرفته شده براي سنجش رهبري اصيل از پرسشنامه آوليو و . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 310طبقه اي نسبي 

روش آمـاري بـه كـار گرفتـه     .استفاده شده اسـت ) 1982(و براي سنجش دلبستگي شغلي پرشنامه كانونگو) 2007( همكاران
ميزان استفاده از سـبك رهبـري اصـيل در بـين     نتايج يافته نشان داد كه . باشد شده ضريب همبستگي پيرسون ورگرسيون مي

  .مديران مدارس ابتدايي بالاتر از حد متوسط است
 .رهبري اصيل، دلبستگي شغلي، مديران، معلمان مدارس ابتدايي :واژگان كليدي

  
  مقدمه

سازمان محسوب مي شوند، حفظ رضايت آن ها  امروزه منابع انساني با ارزش ترين عامل توليد و مهم ترين سرمايه هر
معتقدند ارتباط روان شناختي ) 2011(3باكر و همكاران . بايستي به عنوان يكي از اهداف مهم سازمان در نظر گرفته شود

در دنياي كنوني، سازمان ها به . كاركنان با كار، اهميت و توجه بسياري را در قرن بيست ويكم به خود اختصاص داده است
منظور رقابت مؤثر، نه تنها به دنبال جذب و استخدام  استعداد هاي عالي هستند، بلكه بايد كاركنان را توانايي و الهام ببخشند 

دلبستگي شغلي هم بر فرد و هم ). 16: 1391مير محمدي و همكاران،( تا تمام توانايي هايشان را در انجام كار به كار گيرند 
از ديد سازماني دلبستگي شغلي به عنوان كليدي براي گشودن انگيزش كارمند و افزايش توليد  .بر سازمان تأثير مي گذارد

. محسوب شده است و از ديد فردي كليدي براي انگيزش عملكرد و رشد فردي و رضايت در محل كار محسوب مي شود
ختن تجربه كاري، در اثر بخشي دلبستگي شغلي از طريق درگير كردن كارمندان به طور عميق در كارشان و با معنا سا

پيامد هاي مثبت دلبستگي شغلي كاركنان در سازمان، ). 1389مهداد،(سازماني، توليد و روحيه كارمندي كمك مي كند 
كاركناني كه دلبستگي شغلي دارند در كارخويش توانمندي بيشتري دارند، . ضرورت پرداختن به مسأله را روشن مي سازد
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ود ارتباط بهتري برقرار مي كنند و به تقاضا هاي شغلي خود پاسخ بهتري مي دهند، آن ها اميدواري با فعاليت هاي كاري خ
گر انساني امنابع ). 2011، 1حسن و احمد(بيشتري به كار خود دارند و به خستگي روحي يا فيزيكي كمتري دچار مي شوند 

بها د شايسته خوو نمند اتون كناركاي هاادستعداهه شغلي به ر رامديريت كا، در نيزن مازساو نند اندن مازسااز جزئي د را خو
ن مازساي لويت هااوشناسايي ، جهتدر ماني زسيب شناسي ساآيا حتي و ها ي تژاسترزي اهمسوسااي كافي بره نگيزاندهد 

جا كه و از آن ست ن اكنارعيت كاوبه مشرط منون مازساي هبرد رجوويگر ي دسود؛ از نمي شود يجاانساني امنابع و 
خلاقي امثبت ت ين با خصوصياابنابردارد؛ گاهي ن آمازسااي جديد برر كاوي جايگزيني نيري هزينه هااز صيل ي اهبرر

؛ هم مي نمايدافررا متقابل د عتماابا و سالم ر محيط كاد يجاامينه ن، زمازسادر شفافيت د يجاو ا) 2008، 2هافمن( دخو
ن يشاابه ل ستقلار و اختيااحق ي عطاو استانش ديرزطرفه با ط دوتبااري اربرقرموقعيت هايي جهت و يط اهمچنين با خلق شر

ن در كناركت كارمشاه و ندزسارد خوزباد يجاامينه زمر اين اكه ازد ندامي راه به ن مازسادر مستمر ي نوعي مربي گر
در اين راستا، سبك رهبري ). 2012، 3وونگ و لستينگر(مي نمايد هم افرن را مازسااز ها آن ني رداقدو ها ي تصميم گير

مديران تأثيرات زيادي بر رضايت، فعاليت ها، مهارت، انگيزش، خلاقيت، مشاركت فعال كاركنان و به خصوص دلبستگي 
 1389دانايي فرد ومؤمني،( اعتماد به رهبري، مؤلفه اي ضروري و ماندگار در موفقيت سازمان است . شغلي معلمان دارد

كن سازمان محسوب مي شود كه مي تواند با رفتار هاي خود مشوق عملكرد بالاي كاركنان و يا رهبري بهترين ر). 18:
رهبري مؤثر بايد مسيري را در جهت هدايت ). 2012، 4كريش(كاهش آن و در نهايت موفقيت و يا شكست سازمان شود 

جود رهبري ممكن است حلقه اتصال بدون و. تلاش هاي همه كاركنان براي به انجام رساندن اهداف سازمان فراهم آورد
بنابراين، رهبري يكي از فاكتور هاي ). 1382قاسمي،(سازماني، ضعيف و يا گسيخته شود موجود در ميان اهداف فردي و

مهم وتأثير گذار در معادله پيچيده عملكرد شغلي كاركنان محسوب مي شود به همين جهت نيز در يكصد سال اخير 
ري تلاش كرده اند در قالب مكاتب و رويكرد هاي مختلف به بررسي و معرف يك سبك و يا پژوهشگران و محققان بسيا

در واقع، مقصود چندين دهه تحقيق در خصوص رهبري كه با ايجاد نظريه ها، مدل ها و . رويكرد رهبري اثر بخش بپردازند
بهترين نتايج سازماني منجر مي تواند به مقياس هاي زيادي همراه بوده است،  افزايش درك ما از نحوه اي است كه رهبري 

به طور كلي چالش هاي اخلاق و عملكردي مرتبط با شرايط فعلي و شرايط بغرنج محيط ). 1393قانع نيا و همكاران،(شود 
اين سبك نوين رهبري به موازات ). 2014و همكاران،  5لوري(ري را آشكار ساخته است كار، نياز به يك رويكرد نوين رهب

كه . شناسي مثبت گرا و در تكميل بحث هاي مربوط به رهبري و به عنوان يك سبك مثبت رهبري مطرح شده استروان 
رقابت فزاينده سازمان ها و نياز به وجود عاملي كه ). 1393قانع نيا و همكاران،(ه عنوان رهبري اصيل ياد مي شود از آن ب

اهميت موضوع رهبري اصيل . ر، عملكرد فوق العاده را تضمين كندخلق مزيت رقابتي و حفظ عملكرد پايدار و از آن مهم ت
بيان مي كنند رهبران  )2004( 6در همين راستا، گاردنر و اسچمهورن ).1390هويدا و همكاران،( را توجيه پذيرتر مي سازد

فوذ كرده و در نتيجه افراد اصيل از طريق ايجاد انگيزش و بر انگيخته كردن افراد براي عملكرد بهتر بر توانايي هاي آن ها ن
نيز استدلال مي كنند كه رهبران اصيل ) 2004(آوليو و همكاران . در بالاترين سطح كوشش و عملكردشان ظاهر مي شوند
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رهبري اصيل همچنين باعث گسترش روابط ميان ). 2010ركس،(باعث افزايش عملكرد واقعي و پايدار كاركنان مي شود 
. اركنان و بين كاركنان مي شود كه اين روابط مي تواند منبعي براي عواطف مثبت باشدفردي مثبت بين رهبران و ك

در ). 2014و همكاران،1رگو (عواطف مثبت بر ترويج روابط و پيوندهاي اجتماعي در ميان كاركنان هم تأثيرگذار است 
ارزش هاي . ر با سازمان مي شودنتيجه باعث نهادينه كردن ارزش ها و اهداف سازمان و احساس نزديك و صميميت بيشت

: عدالت اجتماعي، برابري، روشن فكري، ارزش هاي نيك خواهي همانند: ارزش هاي جهان شمول همانند(في نفسه ي برتر 
قدرداني و توجه به ديگران، سپاسگزاري، حسن (و عواطف مثبت معطوف به ديگران ) صداقت، وفاداري و مسئوليت پذيري

اين سبك رهبري الگويي ). 2012و همكاران،2پاك(است هور و رشد نظريه رهبري اصيل داشته نقش اساسي در ظ) نيت
متعالي و رشد يافته براي پيروان است و پيروان بايد براي رشد و تعالي در فرايند توسعه فردي خويش ومتعاقب آن براي 

يه ارزشمند، نيروي انساني در هر سازماني نيازمند هدايت سرما). 2014و همكاران ،3اماندا (عملكرد بهتر به رهبر اقتدا كنند 
الگوهاي رفتاري مناسب مدير در هر ). 216: 1386نصيري پور وهمكاران، (اتخاذ سبك رهبري مؤثر از سوي مديريت است 

ز ا. سازمان باعث به وجود آمدن روحيه و انگيزش قوي در كاركنان مي شود و ميزان رضايت شغلي آنان را افزايش مي دهد
آن رو كه  منابع انساني با ارزش ترين عامل توليد و مهم ترين سرمايه هر سازمان محسوب مي شوند، حفظ رضايت آن ها 
بايستي به عنوان يكي از اهداف مهم سازمان در نظر گرفته شود، علي رغم نقش حياتي و رسالت حساس معلمان در نظام 

ر عملكردشان، مطالعه عوامل تأثير گذار بر رضايت شغلي معلمان تاكنون تعليم و تربيت كشور و تأثير رضايت شغلي آنان د
كمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته و اين موضوع به عنوان يك خلاء پژوهشي مطرح مي باشد لذا در اين راستا 

ي شغلي پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به اين سؤال اساسي است كه، نقش رهبري اصيل مديران در ميزان دلبستگ
  معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان چه ميزان است؟

نظريه رهبري اصيل كه به تازگي در ادبيات رهبري وارد شده است براي اولين بار در ) 2010( 4به زعم  لادكين وتيلور
در رشته جامعه شناسي و آموزش و پرورش مطرح گرديد و با توجه به موقعيت خود به عنوان يك مفهوم  1990سال 

لعات مديريت و مجلات دانشگاهي، فصلنامه رهبري، مجله مطا(نوظهور توجه بسياري را از سوي جامعه مطالعات رهبري 
ميلادي از سوي مؤسسه رهبري گالوپ از دانشگاه  2004نظريه رهبري اصيل در سال . جلب نمود) مجله مديريت اروپا

با ديگر نظريه هاي اخير در زمينه رهبري اين است كه تئوري تمايز اصلي اين نظريه . لينكولن نيز مطرح شد –نبراسكا 
منظور از سازه ريشه اي، پايه اي است كه رهبري مثبت را شكل . رهبري اصيل كلي تر است و بر سازه ريشه اي تمركز دارد

روان شناختي و و خود آگاهي رهبر و پيروان، سرمايه مثبت ) خود تنظيمي (تئوري رهبري اصيل، بر خود كنترلي . مي دهد
در دهه ي اخير، مباحث اخلاقي و اتخاذ رويكرد اخلاقي در حوزه ي سازمان و . نقش تعديل گر مثبت سازماني تمركز دارد

با مروري بر تاريخ جوامع بشري به اين نتيجه مي رسيم كه هر ). 2008مارينو و همكاران،(مديريت بسيار رايج شده است 
لف زماني بنا به دلايل گوناگون از فضيلت ها و فطرت پاك انساني خود فاصله گرفته اند، گاه انسان ها در برهه هاي مخت

. عده اي طلايه دار آن فضليت ها و ويژگي هاي والاي انساني شده و منجر به احياي مجدد اصول مذكور در جوامع شده اند
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با مروري بر ادبيات نظري حوزه ي . ه استدر دوران معاصر، حوزه ي سازمان و مديريت نيز از اين قاعده مستثني نبود
مذكور، رواج يافتن مباحث اخلاقي و اتخاذ رويكرد اخلاقي در دوران معاصر، نشان مي دهد كه شايد علتّ رواج رويكرد 
مذكور، كثرت نيات و رفتار هاي غير اخلاقي انسان ها در عصر حاضر و نيز فعاليت هاي غير اخلاقي است كه به صورت 

از جمله تئوري هاي جديد كه براي الهام بخشي و به كار گرفتن . نامطلوب در اغلب جوامع مشاهده مي شوديك عرف 
نظريه ي رهبري اصيل، جديد . ظرفيت روان شناختي كاركنان مطرح شده است، مي توان به تئوري رهبري اصيل اشاره كرد

اخيراً اين ). 330: 1392پيران نژاد،( شده است ترين و كامل ترين رويكرد رهبري است كه در سال هاي اخير مطرح 
رويكرد اخلاقي به حوزه هاي تئوري هاي رهبري نيز رخنه كرده است و منجر به خلق سبكي بديع و ارزشمند تحت عنوان 

  .رهبري اصيل، شده است
كار گيرد و  رهبري اصيل در تلاش است تا اصول والاي اخلاقي را در عمل به: معتقدند) 2011(1گاردنر و ديويس

رهبران اصيل افرادي هستند كه به خود شناسي رسيده و از . روابط رهبر و پيروان را به كمك آن تقويت و تحكيم بخشد
واژه ي اصيل به معناي خود را شناختن، خود را پذيرفتن ) 2013(2به باور چميل .چگونگي افكار و رفتار خود، آگاهي دارند

رهبر اصيل، فردي است كه ) 2004(به عقيده ي آوليو و همكاران  ).18: 1391حمدي،مير م(و با خود صادق بودن است 
مير محمدي (عميقاً از چگونگي تفكر و رفتار خويش آگاهي داشته و فردي قابل اعتماد خويشتن و اميدوار و اخلاقي است 

  ).183: 1393و همكاران،
هاي رهبري مبني بر عدم توجه آن ها به اصول در حقيقت رهبري اصيل، پاسخي به نقصان و كاستي ديگر سبك  

در واقع نظريه رهبري اصيل در تلاش است تا رهبراني را تربيت كند كه خود واقعي را به پيروان خويش . اخلاقي مي باشد
ان و همكار 3از نظر آيلس. نشان دهند و به دور از هرگونه تزوير و ريا، رفتاري منطبق برحقيقت دروني خويش داشته باشند

رهبران اصيل به طور عميقي از ارزش ها و عقايد خود آگاه، مطمئن به خود، صادق، قابل اطمينان و قابل اعتماد مي ) 2005(
باشند و بر توانمند سازي پيروان تمركز دارند، تفكرشان را گسترش داده و سازماني با افراد مثبت انديش و متعهد را خلق 

توان گفت نتيجه تلاش هاي انديشمندان غربي و شرقي تا به امروز، به تئوري رهبري اصيل مي ). 1390پيران نژاد، ( مي كنند
بنابراين، . انجاميده است؛ اين تئوري همه تلاش خود را به كار گرفته تا نواقص نظريه هاي دوره هاي پيشين را برطرف سازد

مير محمدي و همكاران، (كه مطرح شده است  تئوري رهبري اصيل را مي توان جامع ترين و كامل ترين نظريه اي دانست
با وجود اين كه تئوري هاي رهبري معاصر، مانند كاريزماتيك و رهبري تحول گرا در خصوص رهبري اثر ). 18: 1391

اما در اين تئوري ها نقش اخلاقيات و اعتماد به صورت صريح بررسي . بخش اطلاعات زيادي در اختيارمان قرار داده اند
برخي پژوهشگران معتقدند كه براي تكميل تصويري از رهبري اثر بخش لازم است اخلاق و اعتماد اساس  .نشده است

در  ).447: 1389، ترجمه مهدي زارع، 4رابينز(رهبري قرار گيرد و اين عامل ها اساس شكل گيري رهبري اصيل مي باشد 
رهبري كاريزماتيك، ( ريه هاي رهبري مثبت گرا دو دهه اخير و به موازات نهضت روان شناسي مثبت گرا در تكامل نظ
كه بيش تر محققان در انتقاد از سبك هاي رهبري ) رهبري تحولي، رهبري اخلاقي، رهبري خدمت گزار و رهبري معنوي

                                                       
1 . Gardner & Davis 
2   . Chmiel 
3  . Ilies 
4 . Robbins 
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، توجه محققان به )1393قانع نيا و همكاران، (مطرح كرده بودند ) رويكرد صفات، رويكرد رفتاري و اقتضايي( كلاسيك
خود (رهبران مثبت گرا رهبراني هستند كه به رشد و توسعه شخصي خودشان . ي رهبري مثبت گرا جلب شدسبك ها
رهبراني كه از اصول مثبت گرايي استفاده مي كنند، تحت تأثير فشار ها و انتظارات . و پيروانشان، تمايل دارند) شكوفايي

در ميان پيروان آن ها، مي شود  رند كه، باعث ايجاد اعتمادبيروني قرار نمي گيرند، آن ها زندگي شفاف و صادقانه اي دا
رهبران مثبت گرا صرفاً شفا بخش مسائل و مشكلات كاركنان نيستند، بلكه زمينه ساز تحرك رشد و ). 2012، 1وري(

ه از  از اين رو، رهبران مثبت گرا كاركنان و سازمان را به سمت تقويت و استفاد. شكوفايي كاركنان و سازمان هستند
ي رهبري مثبت گرا رهبري اصيل، يكي از سبك ها. توانمندي ها و در نتيجه داشتن عملكرد فوق العاده ترغيب مي كنند

شالوده رهبري اصيل بر مفهوم اصالت، پايه گذاري شده است كه بيان ). 128: 1394قانع نيا و همكاران، (محسوب مي شود 
ها و اعتقادات و فطرت والاي انساني خويش انجام دهند و تحت تأثير فشار ها  كننده شرايطي است كه افراد مطابق با ارزش

  رهبري اصيل بر اساس تركيب . و شرايط، بر داشتن رفتاري در راستاي ارزش ها و باور هاي خويش پافشاري نمايد
شكل گرفته كه باعث سبك هاي رهبري تحول آفرين و اخلاقي و از فرآيند ظرفيت رواني مثبت و مفهوم تعالي سازماني 

اين سبك رهبري الگويي متعالي و رشد يافته براي ). 2012پاك و همكاران،( خود تنظيمي و خودآگاهي مديران مي شود
پيروان است و پيروان بايد براي رشد و تعالي در فرايند توسعه فردي خويش ومتعاقب آن براي عملكرد بهتر به رهبر اقتدا 

به طور كلي منشأ نظريه  رهبري اصيل ، توسعه فردي رهبر است، كسي كه با پشتوانه ). 2014اماندا و همكاران ،(كنند 
سرمايه اخلاقي و فطري كه در خود به طور تمام و كمال به عينيت رسانيده است، توانسته خود را بشناسد و به استعدادهاي 

سبك رهبري در اسلام مورد تأكيد قرار گرفته  اين). 1390مؤمني، (است دروني خود دست يابد از اين رو شايسته تابعيت 
  .است و راه توسعه و كمال فردي را عبادت و عبوديت خداوند مي داند و چنين رهبراني شايسته تابعيت مي باشند

رهبري اصيل در تلاش است تا اصول والاي اخلاقي را در عمل به كار گيرد و : معتقدند) 2011( 2گاردنر و ديويس
رهبران اصيل افرادي هستند كه به خود شناسي رسيده و از . يروان را به كمك آن تقويت و تحكيم بخشدروابط رهبر و پ

واژه ي اصيل به معناي خود را شناختن، خود را ) 2013( 3به باور چميل .چگونگي افكار و رفتار خود، آگاهي دارند
رهبر اصيل، فردي ) 2004(ي آوليو و همكاران به عقيده  ).18: 1391مير محمدي،(پذيرفتن و با خود صادق بودن است 

مير (است كه عميقاً از چگونگي تفكر و رفتار خويش آگاهي داشته و فردي قابل اعتماد خويشتن و اميدوار و اخلاقي است 
   ).183: 1393محمدي و همكاران،
را مي توان براي رهبري  چهار مؤلفه اساسي) 2005(و آيلس و همكاران، ) 2005( 5؛ نيدر)2001( 4به زعم مازوتيس

  :اصيل بر شمرد
اين مؤلفه مهم ترين عنصر و سنگ بناي مهم رهبري اصيل است و به )  2011(7به باور ديد دامس و چنگ  :6خود آگاهي

در حقيقت بدون توجه به خود . درك نقاط قوت و ضعف  فردي و چگونگي ارتباط با دنياي پيرامون شخص اشاره دارد
تر با تناسب بين هويت فردي و عملكرد ارتباط پيدا خواهد كرد كه در اين حالت خود شيفتگي،  آگاهي، اصالت بيش

                                                       
 
1 . Wherry 2. Gardner & Davis 3. Chmiel 4. Mazutis 
5. Neider 6. Self awareness 7. Diddams & Chang  
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  شرارت و عملكردهاي ناشايست نيز داراي توجيه مي شوند، زيرا هويت خود را با اعمالي كه انجام مي دهند سازگار 
  . مي دانند

ازن دومين مؤلفه رهبري اصيل مي باشد و شامل تجزيه پردازش متو) 2011( 2از منظر  نيدر و كريشم :1پردازش متوازن 
رهبراني كه ديدگاه ها و نظرات ديگران را جويا مي شوند و . و تحليل تمامي اطلاعات مربوط، قبل از تصميم گيري است

  . موقعيت هاي موجود را به چالش مي كشند داراي اين ويژگي هستند
سومين مؤلفه تشكيل دهنده رهبري اصيل مي باشد و به رفتار هايي ) 2012(4به عقيده  پيترسون و والومبا  :3اخلاق مداري

اشاره دارد كه بيش تر از آن كه مبتني بر فشار هاي بيروني از جمله همكاران، سازمان و اجتماع باشد، به وسيله ارزش ها و 
  .معيار هاي اخلاقي دروني شده در فرد هدايت مي شود

چهارمين و آخرين مؤلفه تشكيل دهنده ي رهبري اصيل شفافيت ) 2010(6فارمانزيكاز ديدگاه  :5شفافيت رابطه اي
رابطه اي است كه به روابط نزديك با سطح بالاي اعتماد اشاره دارد و نشان مي دهد تا چه حد رهبر به تقويت يك ارتباط 

. ش ها در آينده نزديك مي پردازدباز و شفاف با ديگران براي فراهم ساختن فرصت بهره گيري از ايده ها، نظرات و چال
خوش بيني، اميد، اعتماد به نفس، به ايجاد چنين روابطي كمك : در چنين حالتي رهبران با توسعه ويژگي هاي مثبت مانند

به طور كلي يكي از شرايط ضروري براي داشتن شفافيت در . مي نمايند و زمينه رشد خود و پيروانشان را فراهم مي سازند
دانشمندان معتقدند در صورتي كه رهبر در موقعيت هاي . لكرد يكپارچه فرد در تمام جنبه هاي زندگي مي باشدروابط، عم

  ). 6: 1393سيد نقوي و همكاران،(متفاوت، نقاب هاي متفاوتي را بپذيرد، هرگز اصيل نخواهد بود 
دلبستگي شغلي هر فرد به ) 1987(7بول به زعم بلا و. درباره مفهوم دلبستگي شغلي هنوز اتفاق نظر كامل وجود ندارد

درجه يا ميزاني اطلاق مي شود كه شخص شغلش را معرف خود و كار يا عملكردش را موجب سربلندي و كسب پست و 
دلبستگي شغلي را به ميزان تعهدي كه فرد در كار يا حرفه از خود نشان مي دهد ) 2004(8الانكو موران. اعتبارش مي داند

دلبستگي شغلي عبارت است از دروني سازي ارزش هاي فرد براي ) 1965(9از نظر لوداهل و كجنر .تعريف كرده است
دلبستگي شغلي . افتخار به كار و شغل خود، به عبارت ديگر اهميت كار به منزله ي ارزشي نزد فرد و هويت روان شناختي او

سليماني و (در داخل كشور قرار گرفته است نيز همچون تعهد سازماني در چند سال اخير مورد توجه محققان تربيتي
نخست، به رضايت شغلي، . مفهوم دلبستگي شغلي به دلايل مختلف به سازمان ها مرتبط مي شود). 75و 76: 1390حقيري،

سوم، . دوم، به شوق و ابتكار شخصي و آموزش مربوط مي شود. تعهد سازماني، و جا به جايي كم كاركنان مرتبط مي شود
مربوط به بنيان هاي روان شناختي و دلبستگي شغلي، به پژوهشگران و مديران در علت يابي اين كه چرا  پژوهش هاي

دلبستگي شغلي هم ). 2010ركس، (تعدادي از كاركنان از نظر روان شناختي با كارشان شناخته مي شوند، كمك مي كند 
نيازهاي رشد در ). 2011رام و همكاران، (گذار است  چنين بر حاصل كار كاركنان، موفقيت سازماني و عملكرد مالي تأثير

ويژگي هايي كه ارضاي . دلبستگي شغلي بسيار مهم است و ويژگي هاي شغلي رابطه زيادي با دلبستگي شغلي دارند
 ).1389مهداد، (برانگيختگي، اختيار، تنوع، هويت وظيفه، بازخورد و مشاركت : نيازهاي رشد را فراهم مي كند عبارتند از
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جايگاه مهار دروني، نياز به پيشرفت، به احتمال زياد مستعد دلبسته : افرادي كه خصيصه هاي شخصيتي معيني را دارند مانند
از ديگر عوامل شخصي مؤثر در دلبستگي شغلي، داشتن عزت نفس مي باشد و عزت نفس مي تواند . شدن به شغل هستند

عوامل اجتماعي شغل نيز مي تواند دلبستگي شغلي را تحت تأثير قرار . يك نقش شناساننده در دلبستگي شغلي ايفا نمايد
احساس موفقيت و پيشرفت در شغل سطح دلبستگي را افزايش . مشاركت در تصميم گيري، با دلبستگي ارتباط دارد. دهد

دلبستگي شغلي  با توجه به ويژگي هاي افراد دلبسته ي شغل مي توان نتيجه گرفت كه پرورش). 2007، 1بروان(مي دهد 
امروزه .براي سازمان نتايج مثبتي به بار خواهد آورد و مي تواند كليدي براي كسب مزيت رقابتي در بازار براي سازمان باشد

. شناخت سبك رهبري حاكم بر مدارس براي مسؤلين مدارس به خصوص نظام هاي آموزشي گامي اساسي وضروري است
زمان باعث به وجود آمدن روحيه و انگيزش قوي در كاركنان مي شود و ميزان الگوهاي رفتاري مناسب مدير در هر سا
امروزه اصول اخلاقي و دلبستگي شغلي كاركنان در سازمان از مسائل مهم مديران . رضايت شغلي آنان را افزايش مي دهد

معنوي در محل كار خود حاضر  مي باشد، امروزه افراد تمايل دارند كه با هر سه بعد وجود خود يعني بعد فيزيكي، ذهني و
شوند و لذا جدا سازي كاركنان از زندگي ذهني و حالات مثبت روان شناختي شان امكان پذير نبوده و حتي مي تواند باعث 

اما در صورت توجه به اين امر، در سازمان با رضايت شغلي، تعهد، دلبستگي و درگيري . كاهش روحيه آن ها نيز بشود
 .ه خواهيم شدشغلي كاركنان مواج

كه اصطلاح رهبري اصيل  براي اولين بار مطرح شد، پژوهش هايي در مورد پيامد ها و تأثير آن در  2004از سال 
در پژوهشي با عنوان رابطه بين رهبري ) 2011(2حسن و احمد :سازمان و بر ديگر عوامل سازماني صورت پذيرفته از جمله

دي، در سيستم بانكداري مالزي، نشان دادند رهبري اصيل، منجر به افزايش اعتماد و اعتماد بين فر: اصيل با دلبستگي شغلي
شده است و هم چنين اعتماد بر دلبستگي شغلي كاركنان تأثير دارد و در رابطه بين رهبري اصيل و دلبستگي شغلي كاركنان 

  عملكرد كاركنان را پيش بيني  مشخص شد كه رهبري اصيل) 2008(در مطالعه والمبوا و همكاران  .نقش ميانجي دارد
نشان داد، رهبري اصيل پيش بيني كننده روان شناختي، دلبستگي شغلي، سلامت ) 2012(مي كند و مطالعه اخير لي 

كاركنان و ميزان تسهيم دانش در سازمان مي باشد، همچنين اين پژوهش نشان داد يك ارتباط غير مستقيم بين رهبري اصيل 
در دو پژوهش جداگانه به رابطه ) 2012(پترسون و همكاران  .ش ميانجي دلبستگي شغلي وجود داردو عملكرد شغلي با نق

 .مثبت و معناداري بين رهبري اصيل و هيجانات مثبت، سرمايه روان شناختي و در نتيجه عملكرد كاركنان دست پيدا كردند
بر روي سرمايه روان شناختي و عملكرد طي يك پژوهش تجربي  دريافتندكه رهبري اصيل ) 2009(اري و همكاران 

درسال ). 2011تاپارا، (طي پژوهشي تأثير رهبري اصيل بر رضايت و عملكرد شغلي مشخص شد .كاركنان تأثير دارند
پژوهشي با هدف پاسخ به اين سؤال كه چه عواملي در رهبري منجر به ارتقاي دلبستگي كاركنان مي شود، انجام ) 2009(

در پژوهشي ارتباط بين رهبري اصيل، خوش بيني و ). 2009تامسون،(بري اصيل پيشنهاد و توصيه شد شد و در نتيجه ره
خودكامي، و تأثير اين متغير ها بر دلبستگي شغلي بررسي شد نتايج نشان دهنده ي ارتباط قوي بين رهبري اصيل و دلبستگي 

ر آن هستند كه نقش منابع شغلي مانند حمايت پژوهش هاي مربوط به دلبستگي شغلي بيانگ).  2010ركس،( شغلي است
بر ميزان دلبستگي شغلي .. اجتماعي  همكاران از يكديگر، تنوع مهارت و منابع شغلي مانند خود كاميابي، عزت نفس و 

  ).  2008؛ دمروتي، 2011و باكر،آلبرت و ليتر،  2010چانگ و انگيل،( مؤثر مي باشند
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وم بازنگري در پارادايم هاي مديريت و رهبري آن ها در راستاي توجه بـه جنبـه هـا و    با توجه  به شرايط سازمان ها و لز
نقاط قوت و مثبت كاركنان و سازمان و نياز به وجود رهبري كه خـود مظهـر مثبـت گرايـي و اشـاعه دهنـده آن در سراسـر        

نوان دو عامل تأثير گذار بـر ارتقـاي   سازمان باشد، بررسي و شناسايي ارتباط بين رهبري اصيل و دلبستگي شغلي معلمان به ع
كمي و كيفي عملكرد معلمان در مدارس، محور اصلي اين پژوهش قرار گرفته است، لذا در همين راستا با توجه بـه اهميـت   
نيروي انساني در سازمان هاي آموزشي كشور به ويژه سازمان آموزش و پرورش، اين پژوهش با هدف پيش بيني رابطه بـين  

با توجه بـه مطالعـه مبـاني نظـري و سـوابق      . با دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان انجام گرفترهبري اصيل 
  .پژوهشي موضوع، مدل مفهومي پژوهش به شرح زير ترسيم مي شود

  سؤالات پژوهش
 مدان چگونه است؟وضعيت استفاده از سبك رهبري اصيل توسط مديران مدارس ابتدايي شهر ه .1

  وضعيت دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان چگونه است؟ .2
  آيا بين سبك رهبري اصيل مديران و دلبستگي شغلي معلمان رابطه وجود داد؟ .3
  از طريق كدام يك از مؤلفه هاي رهبري اصيل مـي تـوان دلبسـتگي شـغلي معلمـان مـدارس ابتـدايي شـهر همـدان را           .4

   پيش بيني كرد؟
  

    روش
  .روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي مي باشد

  جامعه، نمونه و روش نمونه گيري 
. نفر بود 1542به تعداد  1394-1395جامعه آماري شامل كليه معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان در سال تحصيلي 

 310دول كرجسي و مورگان تعدادنمونه اين پژوهش با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي نسبي، و بر اساس ج
  . نفر انتخاب شد

 رهبري اصيل  تگي شغليدلبس

 خود آگاهي

 پردازش متوازن

 اخلاق مداري

 شفافيت رابطه اي  مدل مفهومي پژوهش :1شماره شكل 
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  ابزار پژوهش
بـدين منظـور بـراي    . جهت گردآوري داده هاي مورد نياز اين پـژوهش از دو پرسشـنامه اسـتاندارد اسـتفاده شـده اسـت      

) 1982( و براي سـنجش دلبسـتگي شـغلي پرسشـنامه كـانونگو     ) 2007(سنجش رهبري اصيل از پرسشنامه  آوليو و همكاران 
درجه اي ليكـرت از   5گويه و به صورت مقياس  15شامل ) 2007(پرسشنامه ي رهبري اصيل آوليو و همكاران . استفاده شد

ايـن پرسشـنامه داراي چهـار    . امتيـاز دارنـد   5، 4، 3، 2، 1كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم مي باشد كه هريك از اين گزينه هـا  
پرسشـنامه ي  . از خود آگاهي، پردازش متوازن، اخلاق مداري و شفافيت رابطه اي اسـت مؤلفه ي اصلي مي باشدكه عبارت 

درجه اي ليكرت از كاملاً موافقم تـا كـاملاً مخـالفم     5گويه و به صورت مقياس  10شامل ) 1982( دلبستگي شغلي كانونگو
يي پرسشنامه ها از روش محتوايي با استفاده از براي تعيين روا. امتياز دارند 5، 4، 3، 2، 1مي باشد كه هريك از اين گزينه ها 

ديدگاه متخصصان استفاده شد و براي تعيين پايايي پرسشنامه ها از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت كـه بـراي         
بـراي تجزيـه و تحليـل داده هـاي آمـاري      . به دست آمد) 81/0(و پرسشنامه دلبستگي شغلي ) 90/0(پرسشنامه رهبري اصيل 

تجزيه و تحليـل  . تك گروهي، ضريب همبستگي پيرسون، و تحليل رگرسيون چند گانه استفاده گرديد tش از آزمون پژوه
  . انجام گرفت 16نسخه  SPSSداده ها با استفاده از نرم افزار 

  
  ها يافته
استفاده از سبك رهبري اصيل توسط مديران مدارس ابتدايي شهر همدان در چه حد  توضعي) 1 سؤال
  است؟

  وضعيت استفاده از سبك رهبري اصيل توسط مديران مدارس ابتدايي شهر همدان :1شماره  جدول
 شاخص

 متغير

ميانگين 
شده  مشاهده

انحراف 
 استاندارد

ميانگين 
  آماري

مقدار 
 tآماره

درجه 
 آزادي

سطح 
  معناداري

  **0001/0  309 03/31  3 62/0 09/4 سبك رهبري اصيل
 ها

لفه
مو

  
  **0001/0  309 57/27 3 68/0 07/4 خودآگاهي

  **0001/0  309 39/23 3 74/0 99/3 پردازش متوازن
  **0001/0  309 88/32  3 66/0 24/4 اخلاق مداري

  **0001/0  309 25/26  3 72/0 08/4 شفافيت رابطه اي
  .معنادار است 01/0در سطح **     .معنادار است 05/0در سطح * 

 رهبري اصيلدهد از ديدگاه معلمان، ميانگين استفاده از سبك ان مينش) 1(جدول  تك گروهي در tنتايج آزمون
بزرگتر است و اين ) 3(است كه از ميانگين آماري  62/0با انحراف معيار  09/4توسط مديران مدارس ابتدايي شهر همدان 

ز ديدگاه معلمان، ميزان توان گفت كه ااطمينان مي% 99بنابراين با  ؛ )>p 01/0(معنادار است زيرا  01/0تفاوت در سطح 
  .است) 3(استفاده از سبك رهبري اصيل توسط مديران مدارس ابتدايي شهر همدان بالاتر از حد متوسط 
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  وضعيت دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان چگونه است؟ )2سؤال 
  معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان وضعيت دلبستگي شغلي :2شماره  جدول

 شاخص

 رمتغي

ميانگين 
شده  مشاهده

انحراف 
استاندارد

ميانگين 
  آماري

مقدار 
tآماره

درجه 
 آزادي

سطح 
  معناداري

  **0001/0  309 68/8  3 52/0 26/3 دلبستگي شغلي
  .معنادار است 01/0در سطح **     .معنادار است 05/0در سطح * 

ي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان دهد ميانگين دلبستگي شغلنشان مي) 2(جدول  تك گروهي در tنتايج آزمون
معنادار است زيرا  01/0بزرگتر است و اين تفاوت در سطح ) 3(است كه از ميانگين آماري  52/0با انحراف معيار  26/3

)01/0 p<( توان گفت كه ميزان دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان بالاتر از اطمينان مي% 99؛ بنابراين با
  .است) 3(ط حد متوس

  
آيا بين سبك رهبري اصيل مديران و دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان  )3سؤال 

  رابطه وجود دارد؟
رابطه بين سبك رهبري اصيل مديران و دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر  :3شماره  جدول

  همدان
  ضريب  تعداد متغير

 همبستگي

سطح 
معناداري

دلبستگي شغلي صيل مديرانسبك رهبري ا
  معلمان

310  343/0  0001/0**  
  **0001/0  229/0  310 خودآگاهي

  **0001/0  363/0  310 پردازش متوازن
  **0001/0  278/0  310 اخلاق مداري

  **0001/0  331/0  310 شفافيت رابطه اي
  .معنادار است 01/0در سطح **     .معنادار است 05/0در سطح * 

بين سبك رهبري اصيل مديران و دلبستگي  ،) 3( ه دست آمده از آزمون همبستگي پيرسون در جدولبراساس نتايج ب
اطمينان مي توان % 99بنابراين با ). >p 01/0(رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ زيرا ) r=343/0و  p=0001/0(شغلي معلمان 

 .يابد لاتر باشد، دلبستگي شغلي معلمان افزايش ميگفت كه هرچه ميزان استفاده از سبك رهبري اصيل توسط مديران با
 ، اخلاق مداري)r=363/0و  p=0001/0( ، پردازش متوازن)r=229/0و  p=0001/0( همچنين بين مؤلفه هاي خودآگاهي

)0001/0=p  278/0و=r (و شفافيت رابطه اي )0001/0=p  331/0و=r(  رابطه مثبت و معنادار وجود با دلبستگي معلمان
اطمينان مي توان گفت كه هرچه ميزان خودآگاهي، پردازش متوازن، اخلاق مداري % 99بنابراين با ). >p 01/0(زيرا  دارد؛

  .يابد و شفافيت رابطه اي مديران بالاتر باشد، دلبستگي شغلي معلمان افزايش مي
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دارس از طريق كدام يك از مؤلفه هاي رهبري اصيل مي توان دلبستگي شغلي معلمان م )4سؤال 
  ابتدايي شهر همدان را پيش بيني كرد؟  

  رگرسيون چندگانه گام به گام بين سبك رهبري اصيل و دلبستگي شغلي :4شماره جدول 
 دوربين SS df MS F R R2 A.R2 P هاشاخص

واتسون

ام 
گ

1 

 106/2 0001/0 129/0 131/0 363/0 62/46 379/11 1 379/11رگرسيون

 244/0 308 173/75 باقيمانده

  309 552/86 كل

ام 
گ

2 

 0001/0 138/0 144/0 379/0 78/25 223/6 2 446/12رگرسيون
 241/0 307 106/74 باقيمانده

  309 552/86 كل

  
  هاي سبك رهبري اصيلبيني دلبستگي شغلي از طريق مؤلفهضرايب رگرسيون پيش :5شماره جدول 

  آماره
 مدل

B S.E Beta t P Tol  VIF  

 1گام 

    000/0 680/14  152/0 238/2 مقدار ثابت
 1 1 000/0 828/6 363/0 038/0 256/0 پردازش متوازن

 2گام 

    0001/0 306/12  169/0 081/2 مقدار ثابت
 923/1 520/0 001/0 494/3 256/0 052/0 181/0 پردازش متوازن

 923/1 520/0 036/0 103/2 154/0 053/0 112/0 شفافيت رابطه اي

مشاهده  Fنشان داده شده، حاكي از آن است كه  4شماره نتايج تحليل رگرسيون چندگانه گام به گام كه در جدول 
معادله رگرسيون قابل توان گفت ، بنابراين مي)>05/0p(زيرا  معنادار بوده 01/0در سطح  رگرسيونشده در كليه گام هاي 

بدست آمد كه استقلال خطاها ) 5/2تا  5/1در بازه (همچنين مقدار آزمون دوربين واتسون  .استتعميم به كل جامعه آماري 
خطي ؛ بين متغيرهاي پيش بين هم))VIF(تولرنس و تورم واريانس(هاي هم خطي بودن را نشان مي دهد و براساس شاخص

  .باشد تفاده از رگرسيون برقرار ميبنابراين شرايط اس. وجود نداشته و نتايج حاصل از مدل رگرسيون قابل اتكا است
است،  138/0و ضريب تعيين اصلاح شده  144/0، ضريب تعيين 379/0) در گام دوم(ضريب همبستگي چندگانه 

هاي سبك رهبري اصيل قابل توضيح و تبيين درصد از واريانس نمرات دلبستگي شغلي با تركيبي از مؤلفه 8/13بنابراين 
  .است

دهد كه مؤلفه هاي پردازش متوازن و شفافيت رابطه اي به ترتيب بيشترين تأثير را در نشان مي 5 شمارههاي جدول آماره
هاي پردازش متوازن و شفافيت رابطه اي يك انحراف بر اين اساس اگر مؤلفه. بيني دلبستگي شغلي معلمان دارندپيش
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. نحراف استاندارد دلبستگي شغلي معلمان خواهد شدافزايش در ا 154/0و  256/0استاندارد افزايش يابند، به ترتيب باعث 
  : بيني را بدين صورت نشان دادتوان الگوي پيشبنابر اين مي
  دلبستگي شغلي معلمان=   081/2+   256/0) پردازش متوازن+ ( 154/0) شفافيت رابطه اي(

  
  گيري نتيجهبحث و 

و جوامع، معلول نيروي انساني كارآمد است كه  امروزه بر همگان آشكار شده است كه توسعه و تحول سازمان ها
علاوه بر داشتن مجموعه اي از صلاحيت هاي مورد نياز براي انجام شغل، زمينه اي از علايق و پيوند هاي روحي را نيز با 

تربيت از آن جا كه مدارس يكي از مهم ترين سازمان هاي جامعه مي باشند و وظيفه خطير . شغل و سازمان خود داشته باشند
نيروي انساني مورد نياز جامعه را بر عهده دارند، ارائه راهكار هايي براي افزايش پيوند و علاقه معلمان نسبت به شغل خود از 
اهميت ويژه اي برخوردار است يكي از عوامل مؤثر در شكل گيري دلبستگي شغلي در معلمان را براساس يافته هاي بدست 

بري اصيل دانست كه با استفاده از عناصر شفافيت رابطه اي و پردازش متوازن اطلاعات آمده از پژوهش مي توان سبك ره
يافته هاي سؤال اول پژوهش نشان داد كه ميزان . مي تواند ميزان دلبستگي شغلي در معلمان را بالا ببردبا همكاران خود 

اين نتيجه با نتايج مير محمدي . است) 3(توسط استفاده از سبك رهبري اصيل در بين مديران مدارس ابتدايي بالاتر از حد م
كه در پژوهش هاي خود ) 1391(، سيد نقوي وكاهه )1392(، پيران نژاد )1389(، سبحاني و همتيان )1391(و همكاران 

مديران . گزارش كرده اند هم سو است) 3(ميانگين استفاده از رهبري اصيل نمونه مورد مطالعه خود را بالاتر از حد متوسط
براي اين كه در بلند مدت با اقبال عمومي كارمندان و پيروانشان روبه رو شوند نيازمند تزريق اخلاق از ويژگي هاي رهبري 

از سوي ديگر با توجه به تأكيد دين اسلام بر رعايت اخلاقيات و ضرورت توجه به ابعاد اخلاقي در سبك . اصيل هستند
الوده اي اخلاق محور داشته در سيستم مديريتي از اهميت ويژه اي برخوردار مديريت اسلامي، توجه به رهبري اصيل، كه ش

ا ير؛ زندن ها دارمازسادر خلاقي اتقويت رزي در نقش با، صيلان اهبرر) 2005(به باور كوپر و همكاران همچنين  .است
ين عامل باعث توجه ست كه هماصيل ان اهبررساسي ي ايژگي هاوجمله ، از خلاقيدار اكرر و فتارشتن ت و داخلاقياا

يافته هاي سؤال ). 1391:345پيران نژاد،(باشد مين ها مازسادر خلاقي د ايكرروتقويت ت و خلاقياابه ن مازسااد فرابيشتر 
اين . است) 3(متوسط دوم پژوهش نشان داد كه وضعيت دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان بالاتر از حد 

) 2006(و هو ) 1390(، سليماني و حقيري )1387(، مير هاشمي)1385(، عامل خبازان )1383( ييافته پژوهش با نتايج امام
چن و (به زعم . گزارش داده اند همسو مي باشد) 3(كه ميانگين دلبستگي شغلي را در مطالعات خود بالاتر از حد متوسط 

دارند نه تنها كارشان را مطابق با وظايف شغلي  شغلي بالا به دليل اعتماد بالايي كه به خودافراد با دلبستگي ) 2009چيو، 
به طور ايمن به مورد نياز سازمان انجام مي دهند بلكه همچنين كارشان را مطابق با ادراك خود از عملكرد كاري شان و 

نتايج سؤال سوم پژوهش روشن ساخت كه بين رهبري اصيل و دلبستگي ). 1392:73كياني و خدابخش،(انجام مي رسانند 
لي معلمان ابتدايي شهر همدان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ بنابراين مي توان گفت هرچه ميزان استفاده از سبك شغ

اين نتيجه پژوهش با يافته هاي مير محمدي . يابد رهبري اصيل توسط مديران بالاتر باشد، دلبستگي شغلي معلمان افزايش مي
با توجه به . همسو مي باشد) 2012(و لي ) 2009(، تامسون) 2011(حمد، حسن و ا)2010(ركس  ،) 1391(و همكاران 

مزاياي استفاده از سبك رهبري اصيل، مديران سازمان ها بايد براي بهره مندي از مزاياي اين سبك رهبري برنامه ريزي هاي 
يازمند جوي مبتني بر اعتماد، داشتن كاركنان دلبسته به شغل ن. بلند مدتي را توسط مديريت منابع انساني خود انجام دهند



 نقش رهبري اصيل مديران در ميزان دلبستگي شغلي معلمان مدارس ابتدايي شهر همدان             1395 بهار

19  

اخلاق و حمايت اجتماعي رهبران و مديران است كه از طريق به كار گيري مؤلفه هاي سبك رهبري اصيل مي توان به اين 
نتيجه سؤال چهارم پژوهش نشان داد از ميان مؤلفه هاي رهبري اصيل، مؤلفه هاي پردازش متوازن و . مهم دست يافت

سهم پردازش متوازن در پيش بيني دلبستگي شغلي . پيش بيني دلبستگي شغلي معلمان را دارندشفافيت رابطه اي قدرت 
اين يافته ها با نتايج پژوهش مير محمدي و . مي باشد 154/0و سهم شفافيت رابطه اي در پيش بيني دلبستگي شغلي  256/0

با توجه به اهميت ارتباط ميان  .باشد همسو مي) 2011(حسن و احمد  و) 2008(جوقتاي و همكاران ) 1391(همكاران 
رهبري اصيل و دلبستگي شغلي، پياده سازي تئوري رهبري اصيل منجر به ايجاد جوي از خوش بيني، اخلاق، اعتماد در 
  . سازمان همراه با افزايش و بهبود نگرش هاي كاري كاركنان شده و از اين طريق دلبستگي شغلي آن ها را افزايش مي دهد

  
  منابع

  ارسيف
 بررسي رابطه تعهد سازماني و دلبستگي شـغلي و مقايسـه آن بـين دبيـران مـرد      ، )1383(. امامي، فرشاد

، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد، دانشـگاه آزاد اسـلامي       تربيت بدني آموزشگاه هاي نواحي هفت گانه مشهد
  .واحد مشهد

 مـديريت در دانشـگاه   شـگاه هـا  رهبري اصيل، سبك ضـروري در مـديريت دان  ، )1392(. پيران نژاد، علي ،
  .350 -330، صص 2اسلامي، ش

 استراتژي تئوري داده بنياد تئوري رهبري اثر بخش از ديدگاه امام علي). 1388. (دانايي فرد، ح و مؤمني، ن ،
  /http/www.maaraf.ac.ir:، قابل دسترسي در آدرس15- 34متني، صص 

 نص: ، تهران.، ترجمه مهدي زارع)1جلد ( رفتار سازماني). 1389. (رابينز، ا و تيموتي، ج.  
  بررسي رابطه هوش فرهنگي مديران دانشـگاه سـمنان و ادراكـات      ).1391. (سبحاني، ع ر و همتيـان، ن

  .39-71، صص 2، فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي، شكاركنان از سبك رهبري اصيل آن ها 
 گرايي مـديران بـا تعهـد سـازماني و دلبسـتگي      بررسي رابطه اخلاق ).  1390. (سليماني، ن و حقيري، ع

، فصلنامه تعلـيم و تربيـت، ش   شغلي كاركنان در ادارات آموزش و پرورش شهرستان هاي استان سمنان
  .69-90، صص107

  نقش رهبري اصيل در بهبود سطح خلاقيت و اشتياق به كار كاركنان،  ). 1393. (سيد نقوي، م و كاهـه، م
  .1-27، صص76ش ، )بهبود و تحول(فصلنامه مطالعات مديريت 

 ارتباط عدالت سازماني با دلبستگي شـغلي دركارشناسـان    ).1391. (ظريفي، ف؛ يوسفي، ب و صادقي، س
  .154-174، صص 15، ش مديريت ورزشيسازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران، 

  ني، تعهـد سـازماني و   ارائه مدل ارتبـاط عـدالت سـازما    ). 1393. (ظريفي، ف؛ يوسفي، ب و صـادقي، س
 -130، صـص  23، مطالعات مـديريت ورزشـي، ش   دلبستگي شغلي در كارشناسان وزارت ورزش و جوانان

115.  
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 بررسي رابطه و مقايسه منابع قدرت مديران با دلبستگي شغلي دبيران تربيـت   ). 1385(. عامل خبازان، م
، دانشگاه ن نامه كارشناسي ارشدبدني مقطع متوسطه نواحي هفت گانه آموزش و پرورش مشهد، پايا

  .آزاد اسلامي واحد مشهد
  تعهد سازماني، دلبستگي شغلي و تعارض نقش در بين معلمان زن و مرد اسـتان  ).  1385(. عريضـي، ح ر

  .17-29، صص 23، فصلنامه آموزه، ش اصفهان
 دلبسـتگي كـاري   رابطه ميان ارزش هاي كاري با دلبستگي شغلي و). 1393. (عريضي، ح ر و شيرواني، ل

  .31-41، صص19سازماني، ش/، فصلنامه روان شناسي صنعتيدر كاركنان پالايشگاه نفت اصفهان
 رضـا  : رهبري مثبت گرا استراتژي هايي بـراي عملكـرد فـوق العـاده، ترجمـه      ).1390. (كامرون، ك

  .انتشارات پيام علوي: ، اصفهانهويدا، محمد فروهر و عبدالرسول جمشيديان
  قدرت پيش بيني كنندگي دلبستگي شغلي توسط حمايـت ادراك   ).1392. (خـدابخش، م ر كياني، ف و

  .68-92، صص3، ش3، فصلنامه بهداشت و ايمني كار، جلدشده از سرپرست وهمكار
 انتشارات هيأت: ، تهرانتئوري هاي رفتار سازماني).  1382. (قاسمي، ب.  
 تأثير آموزش رفتار هاي رهبري اصـيل بـر افـزايش    ). 1394. (قانع نيا، م؛ ارشدي، ن؛ لطفيان، ن و فروهر، م

  .125 -141، 6، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال دوم، ش عملكرد كاركنان پتروشيمي
 خلق سازمان الهام بخش بـا اسـتفاده از رهبـري    : روان شناسي مثبت گرا در كار). 1393. (لوئيس، س

انتشـارات  : قانع نيـا؛ محمـد فروهـر و عبـد الرسـول جمشـيديان، تهـران       مريم : ، ترجمهمثبت گرا و توانمند كاوي
  .پتروشيمي

    بررسـي رابطـه صـلاحيت هـاي حرفـه اي بـا       ). 1393. (محمد، ف؛ واعظي، م؛ مـرادي،ك و ملـك پـور، ا
، فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد دلبستگي شغلي معلمان مقطع متوسطه شهرستان شيروان

  .115-137، صص2گرمسار، سال هشتم، ش اسلامي واحد
 بررسي تأثير رهبري اصيل بر خلاقيت فردي كاركنان با توجه بـه   ).1393. (مير محمدي، م و رحيميان، م

  .182 -203 ، صص3، پژوهش هاي مديريت در ايران، ش نقش ميانجي سرمايه روان شناختي
  بـه مثابـه متغيـر     اعتماد: شغليل و دلبستگي رهبري اصي ،) 1391(مير محمدي، م؛ رحيميان، م و جلالي، ط

  .15 -34، صص 12، چشم انداز مديريت دولتي، ش ميانجي
 پيش بيني كننده هـاي درگيـري شـغلي در اسـتادان دانشـگاه آزاد اسـلامي      ). 1387(. مير هاشمي، م ،

  .92-73صص ،15فصلنامه روان شناسي ايران، سال چهارم، ش
  سبك رهبري مديران شبكه هـاي بهداشـت و شـاخص هـاي     ).  1388. (انصيري پور، ا ا و هلالي بناب، م

  .51-68،  صص12، مديريت سلامت، ش)قياستان آذربايجان شر( عملكردي
  رابطه هـوش هيجـاني و رضـايت شـغلي     ). 1389. (يارمحمدي منفرد، س؛ همتي نژاد، م ع و رمضاني نـژاد، ر

  .48-61، صص6،نشريه مديريت ورزش،شمارهمعلمان تربيت بدني
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