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 چکیده

گری تعهد سازمانی یگرای مدیران بر عملکرد معلمان با میانجپژوهش حاضر با هدف بررسی بررسی تاثیر سبک رهبری تحول

مدیران  یاز نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه انجام گرفته است. روش تحقیق این پژوهش از نوع

ای شامل ای چند مرحلهباشند. نمونه به روش خوشهنفر می 420معلمان به تعداد نفر و 150مقطع متوسطه اول به تعداد 

آفرین بس و آوولیو سبک رهبری تحول باشد. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامهم متوسطه اول مینفر معل196نفر مدیر و 108

پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی آلن و  (1990عملکرد شغلی پاترسون) پرسشنامه ( و پرسشنامه استاندارد1994)

ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون و تحلیل واریانس یک راهه  های ها با استفاده از آزموناستفاده گردید. داده( 1990)1مایر

گرای مدیران با عملکرد معلمان های پژوهش نشان داد بین سبک رهبری تحولتحلیل شد. یافته spssبه کمک نرم افزار آماری 

 باشد.علمان میبینی کننده مثبت عملکرد وتعهد سازمانی مگرای مدیران پیشرابطه معناداری وجود دارد، رهبری تحول

 گرای مدیران، عملکرد معلمان ، تعهد سازمانیسبک رهبری تحولهای كلیدی: واژه

 

  

 

                                                           
1 Allen&maier 

mailto:Atofi@gmail.com
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 مقدمه -1

های اجتماعی امری لازم و ضروری است. منابع انسانی و مادی عظیم بدون هدایت و اساساً نیاز به مدیریت در همه زمینه

مدیریت آموزشی به دلیل تأثیری که عملکرد آموزش و پرورش برکلیه رود. اما در این بین رهبری لایق، بزودی رو به نابودی می

از طرفی مراکز آموزشی بیش از هر نهاد دیگربا  .ها برخوردار استای نسبت به سایر مدیریتارکان جامعه دارد از حساسیت ویژه

سازی زمینه برای باروری و آمادهانسان سروکار دارد و از سوی دیگر در انتقال میراث فرهنگی جامعه از نسلی به نسل دیگر 

(. کارایی و اثربخشی نظام 1400میراث فرهنگی، هیچ یک از عناصر جامعه به اندازه معلم سهم و نقش اساسی ندارد)بامری،

ای که در اقتصاد، سابقهآموزشی در گرو مدیریت اثربخش و کارآمد این نظام است. امروزه با توجه به تغییرات شگرف و بی

تر و علم و تکنولوژی بخصوص در چند دهه اخیر به وقوع پیوسته، وظایف و کارکردهای مدیریت به مراتب گستردهسیاست، 

ای برای این مسئولیت آموزش دیده و به طوری که تنها افرادی که از نظر حرفه .تر و دشوارتر از گذشته شده استپیچیده

هایی وظایف محوله خواهند بود به همین لحاظ مدیریت امروز براساس ویژگی اند، با اثربخشی و کارآیی قادر به انجامتربیت شده

 رهبری است؛ رهبری مدیریت، مهم و اصلی اجزای از یکی(. 55: 1374شود. )پرداختچی،که دارد یک حرفه تخصصی تلقی می

(. 1384است)رضائیان،  انسانی روابط و سازمانی رفتار حیطه در موضوع مهمترین رهبری سازمان دارد. پویایی در حیاتی نقش

 و دیگران در نفوذ فرایند رهبری و روند شمار می به موفق کار و کسب اصلی منبع رهبران که کند، می اشاره  2دراکر پیتر

 از رهبر که است طریقی رهبری شیوه یا سبک .است سازمانی اهداف جهت تحقق در یکدیگر با همکاری برای آنان برانگیختن

 نحوه تأثیر تحت مدیر رهبری سبک که باورند این بر نظران صاحب از بسیاری .کند می استفاده هدف کسب برای نفوذش

 رهبری در خصوص شده مطرح های نظریه (. 1379 مخبر، ترجمه هندی،)دارد قرار کارکنانش و خود به  نقش وی نگرش

 نظریه .هستند رهبری تغییر حال در مفاهیم و پیچیده رهبری ماهیت از نشان که گردیدند مطرح یکدیگر با متضاد و فراوان

 :کرد بندی طبقه زیر بخش کلی چهار در توان می را رهبری های

 جدید یها تئوری اقتضایی؛د( های تئوری رهبری؛ج( رفتار های نظریه شخصیتی؛ب( های ویژگی های تئوری الف(

 .رهبری

 مشهور بزرگ( ابرمرد)انسان نظریه ، به و کنند می ذکر ذاتی خصوصیاتی رهبر برای شخصیتی های ویژگی های تئوری

 نظریه، این (. طبق1991، 6نمود) روست اشاره  5تید و 4پیگورس ، 3بوگاردوس به توان می تئوری این پردازان نظریه از .است

 .ساخته نه شوند می زاده رهبران و است الهی موهبتی و ذاتی امر رهبری

 غیر نتایج و ضمتناق های استنتاج یافته و سو یک از رهبری مسأله شناسایی در فردی خصوصیات نظریه ناکامی از پس

 به .تیاف گرایش رهبری روش و سبک شناخت بسوی اندیشمندان مدیریت تحقیقات مسیر ،1940 دهه تحقیقات در قطعی

 م نمایندمعلو و شود شناخته رهبری روش و سبک که شود می سعی رهبری خصوصیات جابجایی تعیین این در دیگر عبارت

 (.1380)مشبکی،  کنند می استفاده ای شیوه چه از زیردستان با برخورد در رهبران که

 و Y داشت اشاره گریگور شبکه مگ ، لیکرت های سبک و میشیگان ، اوهایو آیووا، مطالعات به توان می خصوص این در

X ،توسط که رهبری است سبک با رهبری موقعیت تطبیق نظریه اقتضایی، های تئوری مطالعات مهمترین تئوری از مدیریت 

 رهبر، قدرت میزان و کار ساختار مرئوس، و رابطه رئیس اقتضایی عامل سه براساس که است معتقد فیدلر .گردید ارائه فیدلر،

نیز  گروه اثربخشی یا عملکرد نمود تعیین رهبری شیوه یا سبک تغییر بدون را هر موقعیت برای سبک ترین مناسب توانمی

 .دارد شرایط بودن مساعد با رهبری سبک تعامل به بستگی

                                                           
2 - Peter Deraker 

3 - Bogardus, 1934  

4 - Pigors, 1935 

5 - Tead, 1935 

6 - Rost 
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آفرین را به عنوان آفرین، نظریه جدیدی را ارائه نمود. بس، رهبر تحولبس، براساس نظریه برنز در مورد رهبری تحول

ها را تشویق به پیروی از دهد و آندر جهت عملکرد فراتر از انتظاراتشان انگیزه میها سازد و به آنکسی که پیروان را توانمند می

آفرین بر طبق مدل برنارد (. رهبری تحول2003و همکاران،  7نماید)کارکاهداف دسته جمعی به جای منافع شخصی تعریف می

یابد. شکل ، نحقق می 11گراهای توسعهمایت، و ح10بخش، اتگیزش الهام9، ترغیب ذهنی8بس بر اساس چهار عامل نفوذ آرمانی

 دهد:آفرین را به صورت شماتیک نشان می( عوامل رهبری تحول1-2شماره)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گرا(:عوامل رهبری تحول1شکل شماره)

 نفوذ آرمانی: -1

آفرین باشد، چه یک رهبری تحولکنند. چنانهایی قوی برای پیروان عمل میدهد که به عنوان مدلرهبرانی را شرح می

حس احترام، تحسین و وفاداری را در میان پیروان خود ایجاد خواهد کرد و اهمیت داشتن تعهدی قوی جهت رسیدن به 

 (.2008، 12لوگلو و ایلسواماسهای سازمان تاکید خواهد نمود)گرسالت

 انگیزش الهام بخش -2

ها را انداز آینده تعهد آناین عامل توصیف کننده رهبرانی است که از طریق مشارکت دادن پیروان در ترسیم چشم

 (.2007و همکاران،  13نمایند)ارگنیلیاافزایش داده و ایجاد انگیزه می

 تحریک فرهیختگی -3

ای سازنده هقیتها و خلاشود که رهبر، آنان را برای رسیدن به ابتکار عملتحریک فرهیختگی پیروان زمانی حاصل می

 (.294: 1380یاری دهد)سنجقی، 

 گراهای توسعهحمایت -4

ه یابی بنظور دستمرسد که رهبر توجه کافی به مراتب نیاز پیروان به گرا زمانی به منصه ظهور میهای توسعهحمایت

هده عفی را بر تکالی رشد بیشتر مبذول دارد و از هر گونه راهنمایی و حمایت در این خصوص دریغ نورزد. بر این اساس، رهبر

 (.294: 1380ها باشد)سنجقی، گذارد که از جهات گوناگون متضمن رشد آنپیروان می

 

                                                           
7 - Kark 

8 - Idealized Influence 

9 - Inspirational Motivation 

1 0- Intellectual Simulation 

1 1- Individual Consideration 

1 2- Gumusluoglu & Ilsev 

1 3- Ergenelia 

 رهبری

 گراتحول 

-های توسعهحمایت

 گرا

 انگیزش الهام بخش

 نفوذ آرمانی

 تحرک فرهیختگی
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 گرامفهوم رهبری تحول 

ه های رهبری فراز و نشیبهای متعددی راپشت سر گذاشته است. میلادی تاکنون نظری 1950تقریبا پیش از سال های 

 .(26: 1996، 14در واقع تکامل نظریه های رهبری شامل چهار دسته نظریه است: )کریتنر

 نظریه صفات مشخصه رهبری -1

 نظریه سبک های رفتاری -2

 هبرینظریه وضعیتی )اقتضایی( ر -3

 نظریه رهبری تحول آفرین -4

( رهبری تحول آفرین را به عنوان یکی از مهمترین عناصر ایجاد سازمان های یادگیرنده می داند و 4199) 15پیتر سنگه

آنان را رهبرانی می داند که توانایی ترسیم مسیرهای ضروری نوین را برای سازمان های جدید دارند، این نوع رهبران سرچشمه 

تحقیقات زیادی اعم از میدانی و کتابخانه ای و... دلالت بر  ( مطالعات و1997) 16تغییرات به شمار می آیند. به نظر باس

الهام بخشی و توانمند سازی بیشتر پیروان و  21نیرومندی آثار رهبری تحول آفرین دارد. وی همچنین بیان می دارد، قرن 

نتایج حاصل از تحقیقی رهبری مبتنی بر تفویض اختیار را می طلبد که همه این ها در رهبری تحول آفرین نقش محوری دارند. 

( انجام شد نشان می دهد رهبرانی که بیشتر از ویژگی های رهبران تحول آفرین برخوردارند تا 1993که توسط هول و اولیو )

های رهبران تبادلی، به میزان بیشتری در موفقیت سازمان برای دستیابی به اهداف نقش دارند. همچنین آنان اظهار ویژگی

اکتورهای رهبری تحول آفرین به شکل مثبتی پیش بینی کننده عملکرد واحد کاراست. نظریه رهبری تحول داشتند هریک از ف

آفرین بحث می کند که رهبری تحول آفرین فعال تر و نهایتاً کاراتر از نظریه رهبری تبادلی، اصلاحی یا اجتناب کننده در 

ه است که رهبران تحول آفرین در معنی دادن به محیط و شکل انگیزش پیروان جهت رسیدن به عملکرد بالا می باشد. بحث شد

دادن اهداف راهبردی که توجه و منافع پیروان را به خود جلب می کند تواناترند. پیروان رهبران تحول آفرین سطح بیشتری از 

از انسجام را نشان می  تعهد به رسالت سازمانی، تمایل به کار سخت تر، سطوح بیشتری از اعتماد به رهبران و سطوح بیشتری

دهند. انتظار می رود که رهبری تحول آفرین منجر به خلق شرایط بهتری برای فهم چشم اندازهای راهبردی، رسالت ها، اهداف 

و پذیرش آنها توسط پیروان باشد. کانگر و کانانگو بیان می دارند که رهبران تحول آفرین چشم اندازی را جهت ایجاد ایده ها و 

و  17جدید برای آینده در طی زمان بحران و تغییر بیان می کنند و اغلب جهات راهبردی جدیدی خلق می نمایند )آولیو امکانات

 (. 11: 2004همکاران، 

ز مفاهیمی ا ر اساسرهبری تحول آفرین مشابهت های زیادی با رهبری کاریزماتیک دارد، اما از آن پردامنه تر است. ب

ی لی و رهبری تبادنین کارهای تحقیقاتی هاوس، برنارد و باس نظریه ای راکه روی هر دو رهبرجیمز مک گریگور برنز و همچ

کند، در هبران تأکید می(. اما برخلاف رهبری فرهمند که بر نقش فردی ر1997تحول آفرین تاکید دارند، پدید آورده اند )باس، 

ت آنان در رسیدن به سازمان و تقوی پردگی پیروان به اهدافرهبری تحول گرای تأکید بر فرایند ایجاد و تقویت تعهد و سر س

ل گرای دارای لازم است ولی کافی نیست. به علاوه یک رهبر تحو این اهداف است. برای رهبران تحول گرای جاذبه شخصی

 شرایط زیراست: 

 ت توجه دارد. به اهداف طولانی مد -1

ییر و دگرگونی کند، با تغ و به جای آنکه با سیستم موجود کارکند یروان را به تعقیب یک بینش شخص تشویق میپ -2

 پردازد. سیستم سازمانی به تحقق بینش مورد نظر می

 یشرفتشان بپذیرند. پکند تا مسئولیت بیشتری برای ه پیروان کمک میب -3

                                                           
1 4- Kritner 

1 5- Peter Senge 

1 6 - Bass 

1 7- Avolio 
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ی آنکه در افراد به جا دهد، لذا فعالیتهای تحول گرایدر زمان مناسب یک برنامه رهبری موفق را توسعه می -4

 (. 9: 2004، 18یابند )برسون و آولیومی بخصوص ادامه پیدا کنند، در سیستم سازمانی ادامه

زشهای جدید تأکید تغییرات سازمانی و رسمی سیستمها، فرایندها و ار رهبران تحول گرای بر تقویت پیروان و پیگیری

دی عمل مدیران آزا هستند. این دسته از ان و مدیران تحول گرایدهند رهبرحقیقت کسانی که دنیا را تکان می کنند و درمی

بخشند و آنان را درباره اینکه نان الهام مینیل به اهداف به آ دارند و برایبیشتری در کارشان دارند. زیردستان را به تحرک وا می

در اختیار  اطلاعات را ن را حفظ و آزادانهنمایند. آنان رابطه با زیر دستاقابل دستیابی باشد تحریک می تواندهدف چگونه می

تش، مدیران ارشد دولتی مؤسسات بازرگانی، افسران ارشد ار آنان قرار می دهند. مطالعات انجام گرفته در مورد مدیران اجرایی

 (. 29: 2009اند )استونر، آمد توصیف شده در شغل خود بسیار کار مدیران تحول گرای و... نشان داده که

رهبران تحول آفرین به آن دسته از رهبران اطلاق می شود که درصدند تا با خلق ایده ها و چشم اندازهای جدید مسیر 

تازه ای از رشد و شکوفایی را فرا روی سازمان ها قرار دهند و با ایجاد تعهد و اشتیاق فراتر در بین مدیران و کارکنان، اعضای 

دین، تحول در ارکان و شالوده سازمان به منظور کسب آمادگی ها و توانمندی های لازم سازمان را برای ایجاد تغییرات بنیا

(. همسو ساختن منافع 37:1380جهت حرکت در مسیر جدید و فتح قله های بالاتری از عملکرد آرمانی بسیج نمایند )سنجقی، 

عوامل تقویت کننده اقتضایی پیروان را بکار می سازمان و اعضای آن وظیفه رهبر تحول آفرین است. در مقابل، رهبر تبادلی که 

گیرد، رهبر تبادلی الهام بخش است. در حالیکه رهبران تحول آفرین، خلاقیت، انگیزه و معنویت پیروان خود را بالا می برند. 

که شما چه کار کی رهبران تبادلی به منافع شخصی و آتی پیروان خود می پردازند. رهبران تحول آفرین بر این امر تاکید دارند 

توانید برای کشور خود انجام دهید، در حالیکه رهبران تبادلی تاکیدشان بر این است که کشور شما چه کاری می تواند برای 

(. در رهبری تبادلی،فرایند مبادله میان رهبر و پیروان می باشد،رهبران آنچه را که پیروان می 13: 1377شما انجام دهد )زالی، 

(.این گروه هویت شخصی را به همان گونه ای که تعریف شده است می پذیرند، اما 2003، 19نها می دهند)برنزخواهند به آ

رهبران تحول آفرین آنان را تغییر می دهند. به گفته بس، رهبری تبادلی هنگامی رخ می دهد که رهبران قول پاداش و مزایا به 

می کنند. هر دو رهبر و پیرو از این مبادله سود می برند. رهبری تبادلی بر زیردستان با توافق کامل زیردستان با رهبر مبادله 

(. رهبری 43: 2009اساس اقتدار و دیوان سالارانه تمرکز بر انجام وظایف بوده و بستگی به پاداش ها و تنبیه دارد )استونر، 

ت میان رهبران و پیروان را جهت رسیدن به تحول آفرین یک فرایند آگاهانه اخلاقی و معنوی است که الگوی مساوی روابط قدر

یک هدف جمعی تحول واقعی سازمان یا سیستم اجتماعی از طریق طرح مشارکتی قابل اعتماد بنا می کند. این نوع رهبری در 

با سازمان های امروزی نیازمند تغییر معنادار روابط قدرت با سایر سیستم های اجتماعی از سلسله مراتبی به افقی و همراه 

تساوی می باشد. رهبری تحول آفرین چشم انداز آینده سازمان را بیان می کند، مدلی ارائه می کنند که با آن چشم انداز 

سازگار است، پذیرش اهداف گروهی را رشد می دهند و حمایتی برای فرد فرد افراد فراهم می نمایند. این نوع رهبری درباره 

ن و قدرت یافتن همراه با دیگران و نه توسط دیگران می باشد. رهبران تحول آفرین رهبران تغییر، نوآوری و توانمندسازی دیگرا

را تغییر می دهند، آنان را قادر به رشد و توسعه می کنند زیرا نیازهایشان برآورده شده و نیازها و تمایلات و انرژهای جدیدی 

می کنند و توسعه می یابند رهبر شوند. این نوع رهبری با پدیدار می شوند. بنابراین پیروان ممکن است همانگونه که رشد 

ارزش هاف اخلاق ها، استانداردها و اهداف بلند مدت سرو کار دارند. و بر روی عملکرد و پیروان و توسعه آنان در جهت افزایش 

ل ها و ارزش های درونی ظرفیت بالقوه شان تمرکز می کند. افرادی که رهبری تحول آفرین نشان می دهند اغلب یکسری ایده آ

های جدید قوی دارند. تغییر ناشی از بینش مبتنی بر برخی باورها و ارزش هایی که اعضای سازمان را برای انجام اقدامات و نقش

سازمانی تشویق می کنند. به عبارت دیگر، چشم انداز، روش کنترلی مناسبی برای اطمینان یافتن از نوع فعالیت های مورد نیاز 

دستیابی به موقعیت آینده )وضع مطلوب( است. کارکرد این قبیل رهبران به گونه ای است که با دیدی فراتر از هنجارهای  برای

موجود و با برخورداری از درکی عمیق نسبت به تحولات شرایط محیطی و اوضاع داخلی، روند حرکت سازمان را در حال و آینده 

                                                           
1 8 - Berson & Avolio 

1 9- Burns 



 تربیتی علوم و روانشناسی مطالعات لنامهفص
 162-142، صفحات 1401 پائیز، 3، شماره 8دوره 

147 

 

که تاثیرات این روند، چه در حال و چه در آینده، زیان بار و غیرقابل تحمل تشخیص مورد نقد و چالش قرار می دهند. زمانی 

داده شود، آن گاه ایده تغییر جهت دادن به روند حرکت سازمان در فکر رهبران تحول آفرین خطور می کند. بدین منظور، آنان 

یری از دیگر ظرفیت های سازمانی، چشم انداز تلاش می کنند تا بر تکیه بر توانمندی های فوق العاده خویش و نیز بهره گ

راهبردی نوینی را به روی سازمان بگشایند و راه علاج دردهای پیدا و پنهان سازمان را در دستیابی به این چشم انداز معرفی 

به نظریه (. در واقع، چنین به نظر می رسد که ظهور رهبری تحول آفرین، رویکرد دوباره ای است 39: 1380نمایند )سنجقی، 

صفات مشخصه رهبری همراه با توجه به شرایط اقتضایی، به عبارت دیگر نظریه صفات مشخصه رهبری به نوع دیگری تبیین و 

 (. 9: 1377مطرح شده است )زالی، 

ه ها با به کارگیری بهینهای خود هستند. آنکارآیی و اثربخشی فعالیت همچنین تقریباً تمامی سازمانها به دنبال افزایش

ه خیر توجه باهای مادی و نیروی انسانی متخصص و ماهر سعی در دستیابی به اهداف فوق دارند.  طی سالهای سرمایه، دارایی

فزایش اموجب  ملی هستند کهنقش و اهمیت نیروی انسانی نسبت به سایر منابع بیشتر شده است و محققان در جستجوی عوا

رد توجه در یکی از مهمترین موضوعات مولکرد معلمان در مدارس به عنوان شود. در این میان عمکارآمدی نیروی انسانی می

خیر، های االسبه ویژه در  های جهانی آموزش و پرورش،در کنفرانس شود. افزایش کارایی نظام تعلیم وتربیت محسوب می

اصلاح  و ازنگریباز قرن بیست و یکم قلمداد شده است. راهبردهای مهمی که در سطح بین المللی برای  رآموزش، کلید عبو

مام سطوح ست. در تدر بردارنده همه ابعاد آموزش و پرورش ا ریزان آموزشی قرار گرفته،ساختار آموزش مورد توجه برنامه

سی، در رنامهبسازد تاکید شده است: ایند آموزشی را میوابسته به هم، که سنگ بنای فر آموزشی، بر سه بخش کلیدی و

ر، عملکرد مناسب و . در عصر حاض(1399، ترجمه افتخارزاده،  کیفیت تدریس و تأثیر تعلیم و تربیت و روش های کاری )دلور

عوامل  ییناسات شاز کلیدهای اصلی موفقیت سازمانهاست و این مهم جزء از طریق تلاش مدیران در جه اثربخش کارکنان یکی

د (. عملکر1400مکاران،هشد )فرهادیار، و  تأثیر گذار بر عملکرد کارکنان و نیز اقدام در جهت پیاده سازی آنها میسر نخواهد

ن هستند. فزایش آکه مدیران و دست اندرکاران تعلیم وتربیت به دنبال ا شغلی معلمان یکی از موضوعات اساسی و مهم است

و  بزار ویژهانون و ایی و توانایی در انجام دادن وظایف خاص که الزامه آن، ورزیدگی در کاربرد فدان عملکرد شغلی، یعنی

ی مکارورزی و تجربه به دست شایستگی عملی در رفتارو فعالیت است. این گونه عملکرد ها از طریق تحصیل، 

ت، ی ماسآینده وی امروز نیست، سرمایه بنابراین امروزه اهمیت آموزش و پرورش بر هیچ کس پوشیده  (.1397آیند)مقیمی،

نور سوق  وشنایی ورچیزی است که بشر را از عصر تاریکی و جهل به عصر  ای که نمی توان قیمتی بر آن نهاد و همانسرمایه

رایی میزان کا افزایش بر آن در مدارس، عملکرد شغلی معلمان وتعهد سازمانی آنان، یکی از عوامل مهم در بخشیده است. علاوه

 ا شغل، بهبانی عمیق و دارای پیوند رو مندشود. توسعه یافتگی، توسط منابع انسانی کارآمد علاقهو موفقیت شغلی تلقی می

انند شند،تا بتومند باآموزی باید به شغل خود علاقهعظیم دانش ی نیرویآید. معلمین و مربیان تربیت دهندهوجود می

 تایج جالبی درباره ی(. مطالعات و متون قبلی ن1396را شکوفا سازند)غفاری، و همکاران، آموزانی دانشاستعدادهای بالقوه

 استی بودهاه با کمطالعات همر گرای مدیران بر عملکرد شغلی معلمان را فراهم آورده ولی برخی ازتاثیر سبک رهبری تحول

رای ثر بر اجشغلی معلمان، شناخت عوامل مؤاهمیت عملکرد  است. بنابراین با توجه به مسائل مطرح شده این پژوهش و

 یت عملکردنین اهمبنابراین با توجه به اهمیت بحث مدیریت و رهبری درمدارس و همچاست.  مناسب این راهبردها مورد توجه

د ربا عملک مدیران گرایباشد به بررسی رابطه بین سبک رهبری تحولشغلی معلمان و تعهد سازمانی آنان در مدرسه، لازم می

 گری تعهد سازمانی آنان پرداخته شود.شغلی معلمان با میانجی

 بیان مسأله

در انجام امور محوله است . نیروی انسانی به عنوان یکی از  امروزه رسیدن به اهداف سازمان در گرو توانایی نیروی انسانی

برای  هبود عملکرد نیاز انکار ناپذیریشود. بنابراین بها محسوب میاهداف و ارتقای سازمان مهمترین عوامل در پیشبرد

(. موضوع 111:  1390ضابط ،  سازمان هاست و مدیریت عملکرد ابزاری برای دستیابی به این هدف است )حبیبی و
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رابینز  1989نتایج بیان شد . در سال به صورت رفتار و  1988در سال  20عملکرد شغلی معلمان در اوایل توسط براماچ

مطرح  طی پژوهشی عملکرد را فرآیندی 21کنی 1996دانست. در سال  عملکرد را کارایی و اثربخشی در وظایف محوله

( . عملکرد شغلی همان 86:  1395 ساخت که فرد به آن توجهی ندارد و در واقع جدا از هدف است )حقیقی و همکاران ،

است از پیامد فعالیت های نیروی انسانی در خصوص انجام وظایفی  ایف قانونی تعریف شده و عبارتبازده افراد طبق وظ

انتظار را  شود و میزان تلاش و حدود موفقیت کارمند در اجرای وظایف شغلی و تکالیف رفتاری مورد که به او واگذار می

سازمان زنده و فعالی است. اگر منابع انسانی  ده هربیان می کند در نظام کنونی، ارتقای عملکرد شغلی یکی از اهداف عم

 عملکرد سازمان باشد، واضح است که بررسی متغیرهای اثر گذار بر عملکرد آنان تا چه را یکی از مهم ترین ارکان ارتقای

 .(1390اندازه راهنمای مدیران در بهبود عملکرد سازمان خواهد بود )ابراهیمی ، 

رش به منظور تحقق اهداف والای خود، یعنی تعلیم و تربیت انسان ها مستلزم برخورداری همچنین سازمان آموزش و پرو

ازمعلمان سالم ومتعهد است. معلمان متعهد باداشتن التزام عملی واحساس مسئولیت بکار گرفتن و پرورش خلاقیت 

بهره وری نظام آموزشی وشکوفایی وظایف خود را به بهترین نحو ممکن انجام  داده و موجب افزایش کارایی، اثربخشی، و 

، 22رفتار کارکنان سازمان در بعد فردی متأثراز عوامل چهارگانه نگرشاستعدادهای خلاق دانش آموزان می شوند. 

( تعهد 1991از نظر مایر و آلن ) (.26،2005مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرد )رابینز  25و یادگیری 24، ادراک23شخصیت

عی تمایل ، نیاز و الزام جهت اشتغال در یک سازمان فراهم می آورد. )تعهد عاطفی( به وابستگی حالتی روانی است که نو

احساسی فرد در سازمان اشاره دارد. )تعهد مستمر( مربوط به تمایل به باقی ماندن درسازمان به خاطرهزینه های ترک 

جاری( احساس تکلیف به باقی ماندن به عنوان سازمان یا پاداش های ناشی از ماندن در آن می شود و سرانجام )تعهدهن

یک عضو سازمان را منعکس می کند. مطالعه پیشینه تعهد سازمانی این نکته را روشن می سازد که مبانی نظری  

منسجم و قوی پشتوانه این موضوع است و نظریه پردازان زیادی به شرح پیامد ها واثرات آن وعامل بوجود آورنده و عوامل 

نیز بررسی عوامل مختلف آن پرداخته اند . تعهد سازمانی حالتی است که کارمند  هدف های سازمان را هدف  وابسته و

 (. 2005خود می دانند و آرزو می کند در عضویت سازمان بماند)رابینز

به عنوان توانایی واژه سلامت سازمانی برای اولین بار با تأکید برجنبه پیوسته سلامت سازمانی توسط پارسونز، بیلز، سیلز، 

تطبیق سازمان با محیط اطرافش، ایجاد هماهنگی بین اعضایش و دستیابی به اهدافش به کار برده شد 

فرهنگ سازمانی  به سیستمی  از ارزش های مشترک میان اعضا اشاره دارد  که سازمان  را از . (27،2006)کورکماز

دیکتر، مجموعه ای ازویژگی هایی کلیدی است که سازمان برای سازمان های دیگرمتمایز می کند. این سیستم در نگاه نز

سلامت سازمانی به وضعی فراتراز اثربخشی کوتاه مدت سازمان دلالت دارد بلکه  (.2005آنها ارزش قائل است)رابینز ،

ری و بقا اشاره آن برمجموعه ای از خصایص سازمانی نسبتأپردوام است. بدین معنا  که در یک سازمان سالم ضمن پایدا

در محیط در دراز مدت به قدر کافی با آن سازگار شده و توانایی لازم رابرای حفظ و بقای خود در محیط ایجاد کرده  

( در مورد سلامت سازمانی می نویسد مفهوم تقریباً تازه ای است که تنها 2000) 29لایدن و کلینگل .(28،2008است )وایلز

ف به طور موثر نیست بلکه شامل توانایی سازمان برای رشد و بهبود می گردد. شامل توانایی افراد برای انجام وظای

کارکنان در سازمان های سالم کارکنانی متعهد و وظیفه شناسی، روحیه بالاوکانالهای ارتباطی باز وموفقیت بالامی باشند 
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غالب د سودمند و موثر هستند. ویک سازمان سالم جایی است که افراد می خواهند درآنجا بمانند وکارکنند وخود افرا

کشور های در حال توسعه با نوعی پایین بودن تعهد سازمانی مواجه اند که جهت رفع این مشکل وجود افراد با تعهد 

بالای سازمانی که دارای ارزشها و باور های مشترک باشند لازم و ضروری است.اهمیت این امر وقتی بیشتر نمایان می 

منزله ابزاری جهت تحقق اهداف توسعه درابعاد مختلف تلقی کنیم. با این تعبیر وجود یک حس و  شود که نظام اداری به

یا باور مشترک میان مجموعه اعضای سازمان جهت  انجام  بخشیدن  به  بخش ها و  مؤلفه  های  مختلف الزامی است. 

نداز جدیدی برای بررسی و ارزیابی سازمان فرهنگ سازمانی نقش مهمی را درانسجام یاافول سازمان ایفا می کند وچشم ا

های محیطی عصرحاضر از نظر پیشرفت سریع فناوری، افزایش انتظارات مشتریان و چالش(. 1383هاست )مهربان،

ها را به جستجوی راهی برای تداوم بقای خود وادار کرده است. در این میان بسیاری از پذیری، سازمانضرورت انعطاف

و  سازی تشخیص دادههای توانمندقابلیت یادگیری سازمانی،تعهد سازمانی و اجرای برنامهحل را افزایش ها، راهسازمان

گیری از یادگیری و ها، ضمن اصلاح متغیرهای موثر بر احساس افراد، با بهرهاند، با اجرای این برنامهتلاش کرده

ه لازم برای پرورش کارکنان را به وجود آورند. کارکنان توانمندسازی فرد، بر موانع درونی و بیرونی غلبه کرده و زمین

دانند.در سازمان، کارکنان متعهد رسانند، زندگی و شغل خود را هدفمند میشان نفع میتوانمند ومتعهد به خود و سازمان

احساس مسئولیت کار گیرند، با و توانمند، با احساس هیجان، مالکیت و افتخار، بهترین ابداعات و افکار خود را به کار می

های ها به مهارتدهند.  توجه به این نکته ضروری است که انسانکنند و منافع سازمان را بر منافع خود ترجیح میمی

ها باید فرصت برای یادگیری جدید نیاز دارندو باید پیوسته یادبگیرند تا بتوانند نیازهای سازمان را پاسخ گویند. انسان

مهمترین ویژگی عصر کنونی عدم اطمینان،  (. از طرفی1400نند شرکای واقعی به شمار آیند)الفتی فر،باشند تا بتواداشته 

ها و پیچیدگی، جهانی سازی و تغییرات فزاینده تکنولوژیکی است. موفقیت در چنین شرایطی مستلزم تغییر در فعالیت

های موفق به رهبرانی نیازمندند که با رین سازمانوظایف سازمانی و چگونگی اداره و به ویژه رهبری سازمان هاست. بناب

 (1978) 31برنز توسط ابتدا 30تحول گرای رهبریژرف نگری، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، 

 و زیردستان با انگیزشی و قوی روابط که رهبران از دسته آن بین تمایز منظور به و شد برده کار به ای گستردهبطور  

 وجود به اند نتایج ایجاد برای تعامل یا مبادله بر متمرکز ای گسترده طور به که آنها از دسته آن و کنند می برقرار پیروان

 و هوگان(کردند تثبیت را گرالتحو رهبری مفهوم و داده بسط ( را1978) برنز های ایده آوالیو و باس آن از پس ، آمد

 تغییرات و نفوذ فرایند گرا را به عنوان(نیز رهبری تحول1994هینکین ) و (. تریسی1388بلاغ، تیت به نقل از تقوی قره 

 .اندکرده تعریف آن و اهداف سازمان های مأموریت برای تعهد ایجاد و سازمان مفروضات اعضای و ها نگرش در اساسی

 و کارکردهای موجود وضع در ناپیوسته تحول و تغییر ایجاد ها برای گروه یا افراد در آگاهانه نفوذ فرآیند گراتحول رهبری

 نفوذ و کندتحول می دچار را جامعه کل کردارش و گفتار طریق از گراتحول رهبری .است کل یک عنوان به سازمان

 کنند عمل خوب خود تدریس شغل در که آن برای معلمان(. همچنین 1385نژاد،  دارد)تونکه پیروانشان میان در فراوانی

 مدرسه از زیرساختهای .بگذارند اثر معلمان انگیزه بر تواند می زیادی عوامل .باشند برخوردار انگیزه شغلی از که است لازم

 همکاران، با روابط ای، حرفه آموزشهای امکان دریافت شغلی، پیشرفت موفقیت، شغل، کسب شأن دستمزد، تا گرفته

 استرس منابع با خود کار در معلمان .مدرسه مدیریت عملکرد مهمتر همه از و شاید استخدامی، وضعیت کاری، شرایط

 معلمی شأن قلمدادشدن نازل ومزایا، حقوق نابرابری آموزان، دانش قبیل ازدحام از منابعی هستند، رودررو گوناگونی زای

 فرشی گروسی)موجود وضعیت با آموزان دانش و کاری محیط از معلمان انتظارات تطابق عدم و  (1385فانی، )جامعه  در

 معلمی جنبه های شغل انواع شامل معلمان کاری استرس منابع ترین مهم  (1379)وفایی نظر (. از1379طباطبایی، و

 گفته به بنا .شغل به نسبت تفاوتی بی و تحقیرشغل خود خستگی، شغلی، رضایت عدم :از عبارتند آنها ترین مهم است،

 نیروی در انگیزه شامل که داریم عمده مشکل پرورش [ دو و آموزش انسانی ]در نیروی درمورد امروزه(» 1385فانی )

                                                           
3 0 - transformational leadership 
3 1 - Burns 
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 داشته وجود معلم نگرش در این که زمانی تا و میکند تبعیض احساس امروزه ما معلم  .است حرفه ای مهارت و انسانی

 نیازهای معلمان که است باور این بر(2009) سرجیووانی. «شود انگیزه ایجاد معلمان در که باشیم امیدوار نمیتوانیم باشد،

روی  از مدیران و معلمان از بسیاری  .می کنند ارضا کارشان در خود گذاری سرمایه را با خود مختلف نشده آورده بر

 گذاری سرمایه خود کار برروی اداری وقت از خارج ساعات در را خود وقت و انرژی از عمده ای قسمت شناسی وظیفه

 کارشان روی بر خود اشتیاق و تلاش روانی، انرژی خلاقیت، مهارت، وقت، کردن سرمایه گذاری طریق از آنها  .می کنند

 و ملموس ابزارهای طریق از را نیازها این که آنند پی در معلمان . برسند خود پاداش های دلخواه به دارند انتظار

همچنین .نمایند ارضا حس موفقیت به دستیابی و اجتماعی پذیرش امنیت، آسایش، احترام، پول، همچون غیرملموسی

 زیادی رضایت شغلی وتعهد سازمانی آنان را افزایش دهد.از این رو سبک رهبری مدیران سازمانی ومدارس می تواند تا حد

گری تعهد گرای مدیران با عملکرد معلمان با میانجیرهبری تحولسبک در این پژوهش محقق درصدد است تا به بررسی 

 بپردازد.سازمانی 

 ضرورت و اهمیت پژوهش

باشد در ای نیروی انسان ماهر و متخصص آن جامعه میبا توجه به اینکه رکن اصلی رشد و توسعه و پیشرفت هر جامعه

باشند و در بین این منابع انسانی مدیران و معلمان نی آن میعرصه تعلیم و تربیت نیز رکن اصلی آموزش و پرورش منابع انسا

باشند و بنابراین هرچه دبیران به عنوان نیروهای صف مهمترین وظیفه و تاثیر گذاری را در امر فرایند یاددهی، یادگیری دارا می

هبری و مدیریت مدیر مدرسه در با انگیزه و رغبت بیشتری به فعالیت بپردازند کارایی بهتری خواهند داشت از طرفی نوع ر

تواند باعث رضایت نسبی معلمان کارایی و انگیزش معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان نقش دارد و رهبری مطلوب می

آموزان افزایش پیدا کند از طرف دیگر از آنجا که تعلیم و تربیت در پرورش نسل آینده شده و در نتیجه کارایی و تعامل با دانش

کند حساسیت بحث رهبری در آموزش و پرورش و مدارس در سطوح مختلف و از جمله رهبری ایفا میسیار مهمینقش ب

دهد. اگر معلمان که خود نقش رهبری و هدایت کلاس درس را به عنوان خط مقدم تعلیم و مدرسه بیشتر خود را نشان می

ومیل و رغبت در سر کلاس حاضر شوند، بازدهی کلاسهای تربیت بر عهده دارند، درست هدایت شوند و با انگیزش و رضایت 

 (. 1400فر،درس و در مجموع آموزش و پرورش دو چندان خواهد شد)الفتی

دار دارد و با ابعاد نفوذ مدیر و حمایت طبق مطالعاتی که انجام شده تعهدسازمانی با بعد یگانگی نهادی رابطه معکوس معنی

(، 2005( ، جاهد)1387(، خراط و صادقی)1391ین یافته ها با مطالعات صلاحی)رابطه مستقیم و معنادار دارد. ا

(، همسو می باشد . یعنی با افزایش سازگاری معلمان بامحیط وانسجام در تمامیت واهتمام به اجرای دقیق برنامه 2001اسنایدر)

درزمان بندی برنامه ها می باشد. که هرچه های آموزشی تعهدسازمانی کاهش می یابد.که این ناشی ازعدم برنامه ریزی مدیران 

مدیر برانسجام وتمامیت دربرنامه های خود تاکید داشته باشد میزان تعهد کاهش می یابد. با توجه به شواهد تجربی بدست 

 آمده می توان  این گونه تبیین نمود که نفوذ مدیران مدارس درمافوق ها و تأثیرگذاری برتصمیمات آنها بیش ازهرچیز به

شایستگی،تجربه، سطح تحصیل و سایر ویژگی های برتر شخصیتی بستگی دارد.  همچنین منظوراز حمایت مدیریتی ، میزان 

ارتباط سازنده مدیران سازمان با کارکنان که به آنان کمک کرده و از آنان پشتیبانی می کند را شامل می گردد. نظر به این که 

ای معنا دار برقراراست موئد این است که مدیران مدارس ومسؤلین حمایت کافی و بین حمایت مدیر و تعهدسازمانی رابطه 

وافی ازمعلمان داشته اند،در مقابل معلمان خود رامتعلق به سازمان و مدرسه دانسته ، که این خود باعث دلگرمی  دبیران بوده و 

توجه به مسئله تعهد سازمانی مشکلات عدیده ای را این  دلگرمی خود انگیزه ای ، برای افزایش تعهد سازمانی بوده است. عدم 

به همراه دارد. ترک خدمت کارکنان ،خاصه افراد متخصص وکارآمدتر ،عدم انگیزه برای تدریس ،رکود و روزمرگی ،از این موارد 

سازمان واضح و  است . اگر استاندارد ها و معیار های توزیع پاداش ها و تشویق ها وارتقاء ها نا سالم باشد خط و مشی های

روشن نباشد تعهد  سازمانی کاهش خواهد یافت و کارکنان نسبت به سازمان بی تفاوت می گردند و  اینجاست که احتمال می 

 رود بین مؤلفه  های عملکرد شغلی معلمان با تعهد سازمانی به عدم رابطه معنا دار منجر شود.
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بری تحولی ی ضمن خدمت به مدیران مدارس، رها شناخت و با آموزشهابنابراین اگر بتوان شیوه های مناسب رهبری مدارس ر

 توان به بهبود عملکرد معلمان و  تعهد سازمانی آنان در مدارس کمک کرد. را آموزش داد تا حد زیادی می

 اهداف پژوهش 

 خوار.گرای مدیران با عملکرد معلمان دوره متوسطه اول شهر رشتهبری تحولرتعیین رابطه بین سبک  -1

س متوسطه گرای در مدارهای رهبری تحولعیین میزان قابل پیش بینی بودن عملکرد شغلی معلمان از روی مولفهت -2

 اول شهرستان رشتخوار

 انی با سبک رهبری مدیران و عملکرد شغلی معلمان گری تعهد سازمعیین میزان میانجیت -3

 های پژوهش فرضیه

ی وجود علمان دوره متوسطه اول  شهر رشتخوار رابطه معنادارگرای مدیران با عملکرد مبین سبک رهبری تحول -1

  دارد.

 رس شهرستان رشتخوار می باشد. گرای مدیران پیش بینی کننده عملکرد معلمان در مدارهبری تحول -2

 کند. گری میشغلی معلمان را میانجیعهد سازمانی معلمان رابطه بین سبک رهبری مدیران و عملکرد ت -3

 روش تحقیق 

این تحقیق از نظر ماهیت کمی، از نظر هدف کاربردی و از نظر روش از نوع همبستگی است. جامعه آماری شامل کلیه 

نه برای تعیین حجم نمونه از جدول نموباشند. نفر می 400معلمان به تعداد نفر، 144مدیران  مقطع متوسطه اول به تعداد 

نفر متناسب با جامعه آماری به روش تصادفی  196نفر و معلمین 108کرجسی و مورگان استفاده شده  و حجم نمونه مدیران 

گرای بس و سبک رهبری تحول های پرسشنامهنامهساده انتخاب شدند. برای گردآوری اطلاعات در این پژوهش از پرسش

وپرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی آلن و  (1990شغلی پاترسون)عملکرد   ( و پرسشنامه استاندارد1994) آوولیو

برآورد  79/0، 82/85،0/0استفاده گردید. روایی وپایایی پرسشنامه ها به وسیله ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی و( 1990)32مایر

گردید که نشان می دهد از روایی و پایایی بالایی برخوردارند. برای تحلیل داده ها از آمار 

های ضریب همبستگی پیرسون،رگرسیون و تحلیل توصیفی)فراوانی،درصد،میانگین،انحراف معیارو...( وآمار استنباطی)آزمون

 استفاده شد. spssواریانس یک راهه(استفاده شد.در همین راستا از نرم افزار

 تحلیل های آماری توصیفی 

 دهندگان جنسیت پاسخ

 نسیت،ج قبیل از هادنیدر این بخش با ارائه جداول فراوانی و نمودارهای متناظر با آنها به بررسی اطلاعات فردی آزمو

 بر را تحقیق در نکنندگا شرکت نسبی فراوانی درصد و فراوانی( 1) جدول در. پردازیممی تدریس سابقه و تحصیلی مدرک سن،

 .ایمنموده ارائه جنسیت اساس

 (: فراوانی و درصد گروه نمونه بر اساس جنسیت مدیران و معلمان1ی)هجدول شمار

 ویژگی مدیران معلمان

  هازیرگروه فراوانی درصد فراوانی فراوانی درصد فراوانی

 مرد 55 50.9 112 57.1
 جنسیت

 زن 53 49.1 84 42.9

 کل 108 100 196 100

 

                                                           
3 2 Allen&maier 
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 53 و مرد آماری نمونه از( %50.9)نفر 55 مدیر نفر 108 مجموع از که دهد( نشان می2ی)نتایج جدول شماره

 .باشدمی زن( %42.9) نفر84 و مرد( %57.1) نفر 112 معلم نفر 196 مجموع از و  زن( 49.1)نفر

 اطلاعات میزان تحصیلات 

 میزان تحصیلات مدیران و معلمان (: فراوانی و درصد گروه نمونه بر اساس3ی)جدول شماره

 ویژگی مدیران معلمان

  هازیرگروه فراوانی درصد فراوانی فراوانی درصد فراوانی

 فوق دیپلم 6 5.6 15 7.7
میزان 

 تحصیلات
 کارشناسی 69 63.9 126 64.3

 کارشناسی ارشد 33 30.6 55 28.1

 کل 108 100 196 100

نفر 69( دارای فوق دیپلم ، %5.6نفر) 6نفر مدیر  108دهد که از مجموع ( نشان می3ی)نتایج جدول شماره

( دارای فوق %7.7نفر) 15نفر معلم  196(کارشناسی ارشد و از مجموع 30.6نفر) 33( دارای مدرک کارشناسی، %63.9معادل)

 باشد.( کارشناسی ارشد می28.1فر)ن  55( دارای مدرک کارشناسی، %64.3نفر معادل) 126دیپلم، 

 اطلاعات سابقه تدریس

 (: فراوانی و درصد گروه نمونه بر حسب  سابقه خدمت مدیران و معلمان4ی)جدول شماره

 ویژگی مدیران معلمان

  هازیرگروه فراوانی درصد فراوانی فراوانی درصد فراوانی

 سال5تا  0 0 2 1

 سابقه خدمت

 سال10تا 6 3 2.8 20 10.2

 سال15تا11 11 10.2 91 46.4

 سال20تا16 35 32.4 43 21.9

 سال25تا21 38 35.2 9 4.6

 سال به بالا26 21 19.4 31 15.8

 کل 108 100 196 100

 باشد:( بیانگرسابقه تدریس مدرسان به شرح ذیل می4ی )جدول شماره

 2.8نفر معادل   3سال؛ 5درصد سابقه تدریس تا 2.8نفر معادل 3نفر مدیر   108پژوهش از مجموع مطابق با نتایج  

درصد   32.4نفر معادل  35سال؛15تا 11درصد سابقه تدریس بین10.2نفر معادل 11سال؛ 10تا 6درصد سابقه تدریس بین 

درصد سابقه 19.4نفر معادل 21ال و س25تا21درصد سابقه تدریس 35.2نفر معادل 38سال؛ 20تا16سابقه تدریس بین 

درصد  10.2نفر معادل  20سال؛ 5درصد سابقه تدریس تا 1نفر معادل  2نفر معلم   196سال  و از مجموع 26تدریس بالای 

درصد سابقه  21.9نفر معادل  43سال؛15تا 11درصد سابقه تدریس بین 46.4نفر معادل  91سال؛ 10تا 6سابقه تدریس بین 

درصد سابقه تدریس بالای  15.8نفر معادل  31سال و 25تا21درصد سابقه تدریس 4.6نفر معادل  9سال؛ 20ات16تدریس بین 

 سال دارند.26
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 رهبری تحولی و اجتنابی توصیف متغیرهای پژوهش

 

 

 

 ( :توصیف خرده مقیاس متغیر سبک رهبری تحول گرای مدیران5ی)جدول شماره

 رهبری تحول گرای
تعداد 

 سوالات
 تعداد

ن کمتری

 مقدار

بیشترین 

 مقدار
 انحراف معیار میانگین

 9.58 59.85 76 21 108 15 رهبری تحولی 

به  رای مدیرانسبک رهبری تحول گ دهندگان به پرسشنامه(، نشان می دهدکه نظر پاسخ5ی)با توجه به جدول شماره

و  =9.21SD )کمترین میانگین  رهبری تبادلی( و =m  60.88و   =SD 10.32 بیشترین میانگین) رهبری اجتنابیترتیب 

59.73  m=) را دارد. 

 ( :توصیف خرده مقیاس متغیر عملکرد شغلی معلمان6ی)جدول شماره

مولفه های عملکرد 

 شغلی معلمان

تعداد 

 سوالات
 تعداد

کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 مقدار
 انحراف معیار میانگین

 3.78 13.96 21 7 196 3 تنوع مهارت

 3.52 12.96 20 4 196 3 هویت شغل

 3.73 13.83 21 4 196 3 اهمیت شغل

 3.34 13.86 21 4 196 3 استقلال

 3.14 14.19 20 5 196 3 بازخورد

به ترتیب  انعملکرد شغلی معلم دهندگان به پرسشنامه(، نشان می دهدکه نظر پاسخ6ی)با توجه به جدول شماره

را  (=m  12.96و  =3.52SD)کمترین میانگین  هویت شغل( و =m  14.19و   =3.14SD بیشترین میانگین) بازخورد

 .دارد

 آمار استنباطی

 آزمون نرمال بودن 4-1-3-1

که نسبت ضریب چولگی به خطای استاندارد آن است  33برای آزمون نرمال بودن ازخطای استاندارد ضریب چولگی

 (.1389باشد نرمال بودن رد می شود )مومنی،  2یا بزرگتر از  -2استفاده شده است. اگر کوچکتر از 

 ( آزمون نرمال بودن متغیرها7ی)جدول شماره

 نتیجه تعداد چولگی کشیدگی متغیر

 نرمال است 108 0.461 0.233 رهبری تحول گرا

 نرمال است 196 0.346 0.174 عملکردشغلی معلمان

     

 های پژوهشآزمون فرضیه

ول  با انگیزش شغلی معلمان دوره متوسطه ا مدیران گرایبین سبک رهبری تحولآزمون فرضیه اول : 

 .رابطه معناداری وجود دارد

                                                           
3 3 Standard Error of skewness 
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 بین سبک رهبری تحول گرای مدیران با انگیزش شغلی معلمان( : نتایج ضریب همبستگی 8ی)جدول شماره

 انگیزش شغلی معلمان

 انگیزش شغلی بازخورد استقلال اهمیت شغل هویت شغل  تنوع مهارت متغیرها

 0.56** 0.54** 0.55** 0.52** 0.56** 0.52** رهبری تحولی

 0.57** 0.55** 0.58** 0.53** 0.59** 0.55** سبک رهبری

*P< 05/0              **P< 01/0  

و  >0.01p) مدیران با انگیزش شغلی معلمان گرایسبک رهبری تحولدهد که بین (نشان می8ی )نتایج جدول شماره

0.57r= . رابطه معناداری وجود دارد  ،) 

(،   =0.56و  >0.01p(،  هویت شغل) =0.52rو  >0.01p) با تنوع مهارتبین خرده مقیاس سبک رهبری تحولی 

( و انگیزش شغلی  =0.54rو  >0.01p(،  بازخورد ) =0.55rو  >0.01p(،  استقلال ) =0.52rو  >0.01pاهمیت شغل )

(0.01p<  0.56وr=  )رابطه معناداری وجود دارد. 

(،  اهمیت  =0.59rو  >0.01p(،  هویت شغل) =0.55rو  >0.01p) با تنوع مهارت بین خرده مقیاس سبک رهبری

و  >0.01p( و انگیزش شغلی ) =0.55rو  >0.01p(،  بازخورد ) =0.58rو  >0.01p(،  استقلال ) =0.53rو  >0.01pشغل )

0.57r=  )رابطه معناداری وجود دارد. 

 آزمون فرضیه دوم 

 گرای مدیران پیش بینی کننده عملکرد شغلی معلمان در مدارس شهرستان رشتخوار است.رهبری تحول

 گرای مدیران و عملکرد شغلی معلمانرهبری تحول(:ضریب همبستگی متغیر 11ی)جدول شماره

 خطای معیار برآورد مجذور ضریب همبستگی تعدیل شده مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

0.231 0.053 0.045 17.561 

(برابر R) ضریب همبستگی را نشان می دهد. مقدار مجذور ضریب همبستگی و ضریب همبستگیاین جدول مقادیر 

بین دو متغیر و به عبارتی شدت همبستگی بین دو متغیر را نشان می دهد. ، اشاره دارد به همبستگی ساده 0.231است با 

گرای مدیران و عملکرد رهبری تحول)همبستگی پیرسون بین دو متغیر( نمایان است، بین دو متغیر  Rهمان طور که از مقدار 

  .همبستگی وجود دارد شغلی معلمان

تواند ، میعملکرد شغلی معلمانقدار از متغیر وابسته یعنی نشان می دهد که چه م (2Rمجذور ضریب همبستگی) مقدار

درصد از تغییرات متغیر  5.3 تواندمیگرای رهبری تحول، تبیین شود. متغیر گرایرهبری تحولتوسط متغیر مستقل یعنی 

 .را تبیین کند عملکرد شغلی معلمان

 مدیران و عملکرد شغلی معلمانگرای رهبری تحول(: نتایج تحلیل رگرسیون متغیر 12ی )جدول شماره

 سطح معنی داری F میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 0.016 5.989 1846.750 1 1846.750 رگرسیون

   308.382 106 32688.463 باقیمانده

    107 34535.213 کل

نگاه می کنیم. این ستون معناداری   (sig)سطح معناداری (11ی)برای بررسی معنا داری به ستون آخر جدول شماره

جدول  Fدار است و از معنی 0.016<0.05در سطح  5.989با مقدار  1،107Fچون آماری مدل رگرسیون را نشان می دهد 

بین کننده گرای مدیران پیشبزرگتر است ؛ بنابراین متغیر رهبری تحول 0.05در سطح معنی داری  3.92بحرانی با مقدار 

  باشد.کرد شغلی معلمان میمثبت عمل
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 گرای مدیران و عملکرد شغلی معلمان(: ضرایب رگرسیونی متغیر رهبری تحول13ی )جدول شماره

 سطح معنی داری T بتا خطای استاندارد bضریب مدل

 0.000 18.507  9.830 191.929 ضریب ثابت

 0.016 -2.447 -0.231 0.139 -0.341 رهبری تحول گرای

دهد. این جدول اطلاعات ضروری برای پیش اطلاعاتی را در مورد متغیرهای پیش بین به ما می (13ی )شمارهجدول 

هر دو کمتر از  رهبری تحول گرایو متغیر   34بین متغیر وابسته را در اختیار ما قرار می دهد. مشاهده می کنیم که مقدار ثابت

مدیران، ضریب  گرایرهبری تحولدار بودن مقدار ثابت و متغیر معنا اند پس از تعیینباشند پس معنا دار شدهمی 0.05

رهبری تحول گرای مدیران بر عملکرد باشد که نشانگر میزان تاثیر متغیر می -0.231یا مقدار بتا  35رگرسیونی استاندارد شده

 .است شغلی معلمان

گری میانجی سوم:تعهد سازمانی معلمان رابطه بین سبک رهبری مدیران و عملکرد شغلی معلمان را فرضیه

 كند. می

مدیران و عملکرد شغلی  در رابطه بین سبک رهبری گری تعهد سازمانیی سوم پژوهش، که نقش میانجیبررسی فرضیهبرای 

از آن بود که  استفاده شد. نتایج حاکی AMOSرم افزار نجود در مو استراپداد، از دستور بوتمعلمان را مورد بررسی قرار می

، P >01/0) دار استمعنی سازمانی گری تعهدغیر مستقیم تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان از طریق نقش میانجیاثر 

13/0 =β .) طریق  و از این عبارت دیگر افزایش در تعهد سازمانی موجب افزایش در سبک رهبری تحول گرای مدیران شدهبه

بوت استراپ برای  نتایج مربوط به تحلیل 14جدول  بر عملکرد شغلی معلمان اثرگذار است. بنابراین فرضیه سوم تأیید شد.

ن ملکردشغلی معلمان را نشاعبری تحول گرای مدیران و در رابطه بین سبک ره گری تعهد سازمانیبررسی نقش میانجی

  دهد.می

رهبری تحول گرای  تعهد سازمانی در رابطه بین سبکداری نقش میانجی استراپ برای بررسی معنی: نتایج تحلیل بوت14جدول 

 نشغلی معلما مدیران و عملکرد

 p حد بالا حد پایین β متغیر ملاک متغیر میانجی  بینمتغیر پیش

سبک رهبری تحول گرای 

 مدیران

 تعهد سازمانی
 01/0 24/0 04/0 13/0 عملکرد شغلی معلمان

مقادیر استاندارد  15در ادامه اثرات مستقیم، غیر مستقیم و مجموع اثرات متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. جدول 

 دهد. اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیرهای پژوهش را نشان می

 : مقادیر استاندارد اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیرهای پژوهش15جدول 

 اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم متغیر ملاک بینمتغیر پیش

 35/0 - 35/0 تعهد سازمانی مدیران سبک رهبری تحول گرای

 مدیران سبک رهبری تحول گرای
 عملکرد شغلی معلمان

21/0 13/0 34/0 

 42/0 42/0 - تعهد سازمانی

                                                           
3 4 constant 

3 5 Standardized Coefficients 
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گرای مدیران هم به صورت مستقیم و هم به صورت  شود، سبک رهبری تحولملاحظه می 15گونه که در جدول همان

 هبری تحولم سبک راثرگذار است. مجموع مقادیر استاندارد اثرات مستقیم و غیر مستقی غیرمستقیم بر عملکرد شغلی معلمان

ترین تأثیر را بر عملکرد بیش 42/0استاندارد  است. تعهد سازمانی با ضریب 34/0گرای مدیران بر عملکرد شغلی معلمان برابر با 

  یشتر بود.دیران بمجموع تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم سبک رهبری تحول گرای م شغلی معلمان داشت و مقدار تأثیر آن از

 نتیجه گیری

گری تعهد سازمانی انجام گرای مدیران بر عملکرد معلمان با میانجیررسی تاثیر سبک رهبری تحولپژوهش حاضر با هدف ب

معنادار وجود دارد  ای مثبت ونشان داد که بین سبک رهبری تحول گرای مدیران و عملکرد شغلی معلمان رابطه هایافتهشد. 

مدیران را پیش بینی می کند. در  وسبک رهبری تحولی ومتغیر میانجی تعهد سازمانی تا حد زیادی عملکرد شغلی معلمان

 .ادامه به بررسی فرضیات تحقیق می پردازیم

ول  رابطه با انگیزش شغلی معلمان دوره متوسطه ا مدیران گرایبین سبک رهبری تحول آزمون فرضیه اول :

 معناداری وجود دارد

(،  رابطه  =0.57rو  >0.01p) انگیزش شغلی معلمانمدیران با  گرایسبک رهبری تحولدهد که بین نتایج نشان می

 معناداری وجود دارد .

(،   =0.56و  >0.01p(،  هویت شغل) =0.52rو  >0.01p) با تنوع مهارتبین خرده مقیاس سبک رهبری تحولی 

شغلی  ( و انگیزش =0.54rو  >0.01p(،  بازخورد ) =0.55rو  >0.01p(،  استقلال ) =0.52rو  >0.01pاهمیت شغل )

(0.01p<  0.56وr=  )رابطه معناداری وجود دارد. 

همیت ا(،   =0.59rو  >0.01p(،  هویت شغل) =0.55rو  >0.01p) با تنوع مهارت بین خرده مقیاس سبک رهبری

و  >0.01p) ( و انگیزش شغلی =0.55rو  >0.01p(،  بازخورد ) =0.58rو  >0.01p(،  استقلال ) =0.53rو  >0.01pشغل )

0.57r=  )رابطه معناداری وجود دارد. 

ستان گرای مدیران پیش بینی کننده عملکرد شغلی معلمان در مدارس شهررهبری تحول آزمون فرضیه دوم :

 رشتخوار است.

شاره دارد به ، ا0.231(برابر است با R) ضریب همبستگی ( نشان می دهد،مقدار11نتایج ارائه شده درجدول شماره)

 Rر ز مقداده بین دو متغیر و به عبارتی شدت همبستگی بین دو متغیر را نشان می دهد. همان طور که اهمبستگی سا

بستگی هم علمانمگرای مدیران و عملکرد شغلی رهبری تحول)همبستگی پیرسون بین دو متغیر( نمایان است، بین دو متغیر 

، غلی معلمانعملکرد شمقدار از متغیر وابسته یعنی  نشان می دهد که چه (2Rمجذور ضریب همبستگی) مقدار وجود دارد.

درصد از تغییرات  5.3 تواندمیگرای رهبری تحول، تبیین شود. متغیر گرایرهبری تحولتواند توسط متغیر مستقل یعنی می

 .را تبیین کند عملکرد شغلی معلمانمتغیر 

تون معناداری نگاه می کنیم. این س  (sig)سطح معناداری (11ی)برای بررسی معنا داری به ستون آخر جدول شماره

جدول  Fز دار است و امعنی 0.016<0.05در سطح  5.989با مقدار  1،107Fچون آماری مدل رگرسیون را نشان می دهد 

ننده بین کپیش گرای مدیرانبزرگتر است ؛ بنابراین متغیر رهبری تحول 0.05در سطح معنی داری  3.92بحرانی با مقدار 

  باشد.مثبت عملکرد شغلی معلمان می

دهد. این جدول اطلاعات ضروری برای پیش اطلاعاتی را در مورد متغیرهای پیش بین به ما می (13ی )شمارهجدول 

هر دو کمتر از  رهبری تحول گرایو متغیر   36بین متغیر وابسته را در اختیار ما قرار می دهد. مشاهده می کنیم که مقدار ثابت

مدیران، ضریب  گرایرهبری تحولدار بودن مقدار ثابت و متغیر اند پس از تعیین معناباشند پس معنا دار شدهمی 0.05

                                                           
3 6 constant 
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رهبری تحول گرای مدیران بر عملکرد باشد که نشانگر میزان تاثیر متغیر می -0.231یا مقدار بتا  37رگرسیونی استاندارد شده

 .است شغلی معلمان

  کند.گری میشغلی معلمان را میانجی مانی معلمان رابطه بین سبک رهبری مدیران و عملکردتعهد ساز سوم: فرضیه

مدیران و عملکرد شغلی  در رابطه بین سبک رهبری گری تعهد سازمانیی سوم پژوهش، که نقش میانجیبررسی فرضیهبرای 

از آن بود که  استفاده شد. نتایج حاکی AMOSفزار رم انموجود در  استراپداد، از دستور بوتمعلمان را مورد بررسی قرار می

، P >01/0) دار استسازمانی معنی گری تعهدغیر مستقیم تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان از طریق نقش میانجیاثر 

13/0 =β .) طریق  و از این عبارت دیگر افزایش در تعهد سازمانی موجب افزایش در سبک رهبری تحول گرای مدیران شدهبه

بوت استراپ برای  نتایج مربوط به تحلیل 14جدول  بر عملکرد شغلی معلمان اثرگذار است. بنابراین فرضیه سوم تأیید شد.

ن ملکردشغلی معلمان را نشاعدر رابطه بین سبک رهبری تحول گرای مدیران و  گری تعهد سازمانیبررسی نقش میانجی

مقادیر  15غیر مستقیم و مجموع اثرات متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. جدول  در ادامه اثرات مستقیم،  دهد.می

شود، ملاحظه می 15گونه که در جدول دهد. همانمتغیرهای پژوهش را نشان میاستاندارد اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل 

. گذار استاثر بر عملکرد شغلی معلمانتحول گرای مدیران هم به صورت مستقیم و هم به صورت غیرمستقیم  سبک رهبری

 34/0رابر با علمان بگرای مدیران بر عملکرد شغلی م مجموع مقادیر استاندارد اثرات مستقیم و غیر مستقیم سبک رهبری تحول

ع مجمو تأثیر آن از بیشترین تأثیر را بر عملکرد شغلی معلمان داشت و مقدار 42/0استاندارد  است. تعهد سازمانی با ضریب

 ایهپژوهش ها با نتایجنتایج این یافته تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم سبک رهبری تحول گرای مدیران بیشتر بود.

تیان، موسوی و نوری (، سماوا2018منیکاراج )کارپاگام، ( 1387(، پورحیدر و ملکی )1388(، فرازجا و همکاران )1388ابزری)

های و کوشش شغلی با کیفیت، مستلزم تلاش طور کلی دستیابی به عملکرد به ( همسو است.1388آبادی )( و نعیم1398)

در  ریک مساعیهای بیشتری برای اثرگذاری بر کارشان و تشکارکنان فرصت های مربوطه است که بهمنظم از سوی سازمان

ی یافتن در تکاپو موثر و وری و کارایی مطلوبدهد. به همین دلیل هر سازمانی با افزایش بهرهسازمان را می اثربخشی کل

ملکرد ازمانی وعسد. تعهد حداکثر ظرفیت وجودی خود را بکارگیرن ای از توانایی برساند کهراههایی است تا کارکنان را به درجه

سئولیت و م الکیت،مدیریتی حاکم بر آن سازمان است که کارکنان و مدیران بر اساس آن احساس م هایشغلی، نمایانگر شیوه

 .(1398میرمحله، کنند)عبدالملکی، احمدی و جندقیمی نفسعزت

ای تک بعدی نیست که بر عملکرد ادعا کرد که تعهد سازمانی کارکنان، صرفاً سازه توانها، میهای سایر پژوهشبا توجه به یافته

ن و بازخوردهای آنان مدیرا یا کاری آنان استوار باشد، بلکه نشأت گرفته از منابع مختلفی همچون سبک های رهبری شغلی

ی بیشتری به ی آن مطلع گردد با تلاش و انگیزهرساند و از نتیجه ی درونی به انجاماست. انسان زمانی که عملی را با انگیزه

کار خود حاضر شود. پر  پذیری بیشتری درگردد که فرد مشتاقانه و با انگیزه و مسئولیتاین موضوع موجب می پردازد.تلاش می

سازد وتعهد سازمانی وی افزایش را وقف کار و سازمان می ست در چنین شرایطی فرد با امید و قوت قلبی بیشتری خودواضح ا

تبیین  (. در1398کلیانی، و رضایت شغلی را به دنبال دارد )دامغانیان، لطیفی، رستگار، نجفی یافته که مسلماعًملکرد مناسب

وری بهینه در مدرسه دستیابی به بهره ترین هدف نظام آموزش وپرورشت مهمتوان گفهای حاصل از این پژوهش مییافته

عملکرد شغلی معلمان به عنوان معیاری مهم در رسیدن به موفقیت  وکلاس درس است. در راستای رسیدن به این هدف،

ترین مهم اند کهک کردهریزان در(. امروزه صاحبنظران و برنامه1397پاچی، )بریمانی و رضایی گرددسازمانی قلمداد می

ها همسو با اهداف متعالی و بقای سازمان آن هایی یک سازمان نیروی انسانی آن است که توجه به نیازها و درخواستسرمایه

  گرای(. یکی از عوامل تأثیرگذار بر عملکرد شغلی معلمان، سبک رهبری تحول2018 است )چتراونینگ، سکاپرامانا و نوگروهو،

 .نیز افزایش دهد ت که می تواند تعهد سازمانی معلمان رامدیران اس

                                                           
3 7 Standardized Coefficients 
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 پیشنهادها:

 الف: پیشنهاد كاربردی

 شود:دست آمده از فرضیات اول الی سوم این پژوهش پیشنهاد میهای بهبر اساس یافته

نایی های آموزشی جهت آشهای آموزش ضمن خدمت یا کارگاه. وزارت آموزش وپرورش تدابیری جهت برگزاری دوره1

 با عملکرد شغلی معلمین تدارک ببیند تا باعث ارتقاء نظام آموزشی و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان گردد.

های آموزشی و کمک آموزشی ، ها و فیلمگرا، تهیه و توزیع بولتنهایی خاص سبک رهبری تحولها و همایش. نشست2

ها آموزشی جهت بحث پیرامون مسایل سبک رهبری ادارات آموزش و پرورش توسط گروهپژوهی در های اقدام برگزاری نشست

های سایر  مدیران ، معلمان ، کارشناسان موفق در ارتقای های انگیزش شغلی در معلمان و بهره مندی از دیدگاهگرا ، راهتحول

 نظام آموزشی.

در این پژوهش، سعی شود زمینه و  بین مدیریت تحول گرای مدیران و عملکرد شغلی. با توجه به وجود رابطه معنادار 3

های انجام شده نیز تایید کردند، های مدرسه فراهم گردد تا چنانکه پژوهشبستر حضور مدیران در نقشی فراتر از مجری برنامه

 موجبات تحقق اثربخش سبک های رهبری تحول گرای مدیران فراهم گردد.

بینی کننده مثبت عملکرد شغلی معلمان است، توجه به متغیر رهبری تحول گرای مدیران پیشجه به اینکه . با تو4

 های ایجاد انگیزش در معلمان توسط مسؤولین مورد توجه قرار گیرد.عملکرد شغلی و راه

 پیشنهادهای پژوهشیب:

 ند:شود موارد زیر را مورد پژوهش قرار دهبه پژوهشگران بعدی پیشنهاد می

 گرای مدیران با کیفیت تدریس معلمان.رابطه بین سبک رهبری تحول .1

 رابطه بین مهارت مدیریت انسانی با انگیزش شغلی و رضایت از زندگی معلمان. .2

 گرای مدیران با انگیزش شغلی و تصور توفیق از تدریس معلمان.رابطه بین سبک رهبری تحول .3

 آموزان.علاقه به رشته تحصیلی و پیشرفت تحصیلی دانشگرای مدیران با رابطه بین سبک رهبری تحول .4

 آموزان.رابطه بین سبک رهبری تحول گرای مدیران با انگیزش و پیشرفت تحصیلی دانش .5

 منابع:

 اسرتعدادهای درخشران   و مدارس غیرر انتفراعی   مدیران در شغلی انگیزش بر موثر عوامل مقایسه و بررسی (1388) م ابزری،-

 .اصفهان سراسری دانشگاه ارشد کارشناسی نامه پایان.شهراصفهان

 ترجمه علی  ( سازماندهی، رهبری، کنترل)مدیریت: آر، ادوارد فری من، دانیل آر، گیلبرت. استونر، جیمزآرتور فینچ-
 در وری مردیران  بهرره  برا  معلمران  سازمانی تعهد و شغلی دلبستگی انگیزش شغلی، رابطه، (1394)انتصارفومنی، غلامحسین-

   .190-171، 32، 8، مدیریت بهره وری، زنجان پرورش استان آموزش و سازمان

 شرماره  پرورش، و آموزشدر مدیریت فصلنامه ، ای حرفه قلمرو عنوان به آموزشی مدیریت(، 1374حسن) محمد پرداختچی،-

 .،بهار 13

بررسی وضعیت انگیزش شغلی معلمان با توجه به سبک رهبری مردیران در مردارس،   (، 1387پورحیدر، رحیمه؛ ملکی، صادق)-

 .146-127، 1، 1علوم تربیتی، 

 آموزش گانه مناطق نوزده مدیران بین در تحول گرای رهبری و بین شخصیت رابطه بررسی (1388) حسین ، بلاغ قره تقوی-

 .تهران تربیتی، دانشگاه علوم و روانشناسی دانشکده ارشد نامه کارشناسی پایان تهران، شهر پرورش و

 سال تدبیر، ماهنامه .رهبری، سبک دو محیط، دو گرا تحول و رهبری خدمتگذار سبک دو مقایسه ،(1385)ماندنی نژاد، تونکه-

 .172 شماره ، 17
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ارائه شده در اولرین کنفررانس برین    ، مقاله مدیریت دانش و تعهد سازمانی، (1393)حسینی، سید محسن، ضیاءالدینی، محمد -

 .المللی اقتصاد، مدیریت، حسابداری و علوم اجتماعی

(، بررسی رابطه بین رهبری تحول گرای و تعهد سازمانی با توجه بره نقرش میرانجی مردیریت     1393حسینی کرمانی، محسن)-

ارشناسری ارشرد، دانشرگاه آزاد    دانش در اداره آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان، پایان نامه برای دریافرت درجره ک  

 واحد رفسنجان. اسلامی

بررسی رابطه بین سبک های یادگیری و خلاقیرت برا پیشررفت تحصریلی دانرش       (.1389.)حسینی نسب، الهام، شریفی، حامد-

 .7-28، 12،  آموزش و ارزشیابی ابتدایی، مجله پایه سوم دوره( دختر و پسر)آموزان 

 پیشرفت تحصیلی بر لرستان استان هوشمند تأثیرمدارس میزان بررسی ، (1392)علی  بهلولی، الهام؛ پور، لک فریبرز؛ درتاج،-

 .141-133،(2)8 ،آموزش فناوری مجله متوسطه، مقطع آموزان دانش

( تأثیرتعهد مدیران بر تعهد سازمانی، رضایت شغلی 1391ولی وند زمانی، حسین).گرجامی، سمیه.فتحی، صمد.دهقان، نبی اله-

 .128-97، 76، 21و عملکرد کارکنان، فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، 

 .سمت ،تهران، سازمانی رفتار مدیریت ،(1384)علی رضائیان،-
 .52، 13، رهبری تحول گرای، فصلنامه مصباح، (1383)زالی ،محمدرضا-

آفرین، فصانامه علوم انسانی، سال یازدهم، ، تحلیلی بر ماهیت و ابعاد نظریه رهبری تحول(1380)سنجقی، محمدابراهیم-

 . 38و37های شماره

 شده بازیابی.نیوز فارس گزارش.گذشته به نسبت معلمان منزلت ،افت( 1385 ) اصغر علی فانی،-

( بررسی رابطه بین سبک های رهبری تحول گرای و تعامل گرا با نگرش به تغییر  1388فرازجا ؛ مهدی ، خادمی ؛ محسن )-

 سازمانی از دیدگاه کارشناسان حوزه ستادی آموزش و پرورش استان فارس ، مقاله پژوهشی.

(، بررسی میزان انگیزش شغلی حرفه 1391درخشان راد، سید علیرضا، قمری، محبوبه، قمری، عصمت، )قمری، نرگس، -

، مجله علمی پژوهشی 1390کاردرمانی بر اساس شاخص بالقوه انگیزش در بین کاردرمانگران استان فارس در سال 

 .91پاییز  3شماره  6توانبخشی نوین  دانشکده توانبخشی  دانشگاه علوم پزشکی تهران دوره 

 و تبریز استرس معلمان مدل در ذهنی و عینی بعد دو کاربرد ،( 1379 ) سیدمحمود طباطبایی ,میرتقی فرشی، گروسی-

 علوم و ادبیات دانشکده نشریه : تبریز .آنان روانی و محیط –فرد همخوانی (P-E Fit) جسمی عوارض در آن بازتابهای

 .43 شماره تبریز، دانشگاه انسانی

  .ترمه تهران، سازمانی رفتار مدیریت ،(1380)اصغر مشبکی،-

شیوع، منابع و پیامدهای استری شغلی در میان معلمان مقاطع ابتدایی و :، استرس شغل معلمی(1379)وفایی، ماریاآگیلار-

 .6متوسطه ، پژوهش های روان شناختی ،

 .23 شماره دوم، دوره معارف، انتشارات ،ظهور تا اثبات از ،(1377)مجتبى، رکاوند، هاشمى-

 .نو طرح تهران، مخبر، عباس ترجمه یگریز سنت عصر، (1375)چاربز هندی،-
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