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 چکیده
 نگاه بهبا  از منظر رهبری توزیعی، و ودکارآمدی معلمانالتزام شغلی و خیابی به دستپژوهش حاضر با هدف 

یابی معادلات همبستگی با رویکرد مدل -عزت نفس سازمانی انجام شد. روش پژوهش حاضر، توصیفی

نفر بود که حجم   850آباد به تعداد آماری پژوهش معلمان زن مقطع ابتدایی شهر خرم ساختاری بود. جامعۀ

حداکثر پارامترهای آزاد در کرجسی و مورگان و با توجه به  جدول از استفاده نفر با 233ای به تعداد نمونه

. ابزار شدای نسبی انتخاب گیری طبقهبه روش نمونه ری پژوهشمسیرهای فرض شده مدل معادلات ساختا

و  التزام شغلی، های استاندارد رهبری توزیعی، عزت نفس سازمانینامهپرسشآوری اطلاعات جمع

افزار ا با استفاده از نرمهبا آزمون آلفای کرونباخ تأیید شد. داده هاآنو پایایی  بود که روایی سازهخودکارآمدی 

spss23  وamos23 زا )رهبری توزیعی( علاوه بر تأثیر مستقیم و تحلیل شدند. نتایج نشان داد که متغیر برون

 واسطۀبه  زا )عزت نفس سازمانی، التزام شغلی و خودکارآمدی معلمان(معنادار خود بر تمام متغیرهای درون

عزت نفس سازمانی معلمان، دارای نقش غیرمستقیم در تبیین خودکارآمدی آنان است. همچنین نتایج بیانگر 

تأثیر مستقیم و معنادار عزت نفس سازمانی بر خودکارآمدی معلمان بود اما تأثیر عزت نفس سازمانی بر التزام 

 شغلی معلمان معنادار نبود.

 عزت نفس سازمانی. ، خودکارآمدی،التزام شغلی ،رهبری توزیعی ها:کلیدواژه
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 مقدمه

سازی زمینه مساعد برای باروری میراث در انتقال میراث فرهنگی از نسلی به نسل دیگر و آماده

 (Kaviani, A. 2008).معلم نقش اساسی ندارد یک از عناصر جامعه به اندازۀفرهنگی شاید هیچ

جوامع کمک به فرد است تا خودکارآمد شود که این امر یکی از اهداف آموزش و پرورش در همه 

گذاری شود. آموزان نیز پایهتواند از طریق الگو گرفتن از خودکارآمدی معلمان در دانشمی

کنندگی و تولید بستر پیشرفت در زمینۀ معلم، باور وی در مورد توانایی تعیین 1خودکارآمدی

 .(Hosseinchari, Samavi, & Mohammadi, 2010)تکالیف خاص و در محیط خاص است 

اهداف آموزشی  های نقش شغلی خود دارند؛معلمان خودکارآمد قدرت غلبه بر نیازها و دشواری

حتی در شرایط نامطلوب  هاآندستیابی به  برایکنند و پیوسته در تلاش را خود تنظیم می

معلمان به  تعلق و وابستگیآمیز و اشتغال موفقیت به منظور. (Zeinalzadeh, 2013)ندهست

نیز مؤثر و کارساز است. التزام  2علاوه بر خودکارآمدی، التزام شغلی محیط کار و شغل معلمی

شغلی، حالتی است که افراد به طور جسمی، شناختی و هیجانی خودشان را در کار درگیر می

شوند معلمان دارای التزام شغلی، چنان شیفته و مجذوب کار خود می .(Shaygan, 2015) کنند

ناپذیرند و بسیار پرانرژی و فعال، با جدیت، تمرکز که گویی در انجام وظایف شغلی خود خستگی

تواند منتهی به شوند. یکی از عواملی که میو رضایت خاطر درگیر و دلبسته به شغل می

مان شود و یکی از عوامل موفقیت هر سازمان، مفهوم رهبری و خودکارآمدی و التزام شغلی معل

های مختلف رهبری پیامدهای ناشی از آن به ویژه روی کارکنان سازمان است. استفاده از سبک

 ,Seyed Javadin)های مختلف کاری و روحی کارکنان مؤثر باشد تواند بر جنبهمی

Gholipour, & Janalizadeh Shouki, 2014.) هبری مناسب مدیر مدرسه ضمن آنکه سبک ر

احساس تعهد و رغبت را در کارکنان به وجود  کننده و برانگیزاننده معلمان است.عامل تسهیل

های سازمان از های خود را شکوفا سازند و برای تحقق برنامهاستعدادها و توانایی هاآنآورد تا می

نمود پیدا می میان سبک رهبری توزیعیدر این . (Farahbakhsh, 2012)دل و جان بکوشند 

کند که به معنای تسهیم قدرت و انجام هرچه بیشتر امور به دست کارکنان و معلمان مدارس 

این شیوه زمینه را برای بازیابی نیروی جوانی کارکنان از طریق .  (Robinson, 2008) است

 هاآنوزان و افزایش موفقیت آمکند و شرایط را برای دانشی فراهم میاحرفهافزایش احترام 

یی را هاناهای به عمل آمده در خصوص رهبری، سازمپژوهش. (Rivers, 2010) کندمهیا می

   کنند فراتر از وظایف رسمی و حد انتظار تلاش می هاآناند که کارکنان موفق نشان داده

                                                           
1. Self- efficacy 

2. Job engagement 
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(Akbari, & Salehi, 2014) های لازم را در جذابیتها و اگر مدیریت آموزشی انگیزه . لذا

تفاوت به سر شوق آمده رغبت و بیمحیط کار آموزشی بوجود آورد، شاید بسیاری از معلمان بی

 .(Mirkamali, 2010) دهندو کار پرثمری را ارائه 

در این راستا عزت نفس سازمانی که بیانگر نگرش مثبت اعضای سازمان نسبت به عضویت 

 آنان در که شودمحصول رهبری توزیعی در معلمان سبب میخود در سازمان است، به عنوان 

 افاهد تردقیق و ترمتعهدانه و بوده بیشتر جزئیات حواسشان به نیز هایشانفعالیت و کار ابعاد

و دارای در خود رشد دهد که او ارزشمند را  مسأله. از طرفی اگر فرد این کنند را دنبال سازمانى

شود میسازگار  است با محیط کاری خود به خوبینقشی مهم و سازنده در سازمان موردنظر 

.(Sadeghian, Abedi, & Baghban, 2009)  تقویت احساس محبت، امنیت و عزت نفس در

و هم در جهت هدایت دانش هت خودشکوفایی و خودکارآمدی آنانهم در ج تواندمیمعلمان 

ر جهت کاهش تواند دبه علاوه وجود عزت نفس می(Badri, 1979). شود آموزان مؤثر واقع 

خدمات بهتر، دلبستگی به کار و همچنین ارتقای زمانی که افراد برای  ترک خدمت افراد، ارائۀ

و به عبارتی التزام هرچه بیشتر افراد به شغلشان ، (Ariani, 2012)کنند انجام کار صرف می

التزام بر آن است که ضمن بررسی اثرات مستقیم رهبری توزیعی بر شود. بنابراین پژوهش حاضر 

گری عزت نفس به بررسی اثرات غیر مستقیم با نقش میانجی شغلی و خودکارآمدی معلمان،

 سازمانی بپردازد.

 پیشینۀ پژوهش

پوشانی که میان این در خصوص تأثیر رهبری توزیعی بر عزت نفس سازمانی، با توجه به هم

 ,Abiliبه تحقیقات  توانمی رهبری مشارکتی وجود دارد،سبک از رهبری یا مدیریت یا 

Naderi, Orei Yazdani & Nastizai (2014)  دار که بیانگر ارتباط مثبت و معنااشاره کرد

ه مدیریت مشارکتی با روحیه و عزت نفس سازمانی معلمان و مدیران مدارس شهر زاهدان بود

. همچنین با توجه به معنای توانمندسازی که بیانگر ایجاد احساسات شایستگی، داشتن است

 & Mohammad Davoodتحقیق تواندار بودن است؛ میحق انتخاب، مؤثر بودن و معنا

Hosseini (2013) از سه بعد رهبری توزیعی میانمثبت و معناداری  را نام برد که بیانگر رابطۀ ،

منفی بعد رهبری آشفته  با توانمندسازی و رابطۀنشده کلاسیک، نوظهور و طراحی: رهبری جمله

شده در خصوص تأثیر رهبری توزیع .ه استهای شهر ساوه بودبا توانمندسازی دبیران هنرستان

در پژوهش خود نشان   Arianfar, Navidi Nekoo & Farahinejad (2012) بر خودکارآمدی؛

کارگیری رویکرد رهبری توزیعی، تأثیر مثبتی بر بهبود احساس خودکارآمدی و بروز ه دادند ب
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 ,Yasiniرفتارهای شهروندی سازمانی در معلمان مدارس ابتدایی پسرانه شهر تهران شده است. 

Zeinabadi, Navehebrahim & Arasteh (2012) شده در پژوهشی دریافتند که رهبری توزیع

شده از طریق معناداری با احساس کارآمدی است. همچنین رهبری توزیع مستقیم و دارای رابطۀ

 Macاحساس کارآمدی تأثیر غیرمستقیم معناداری بر دو متغیر تعهد و رضایت شغلی دارد. 

Beath (2005) شده اثر مثبت و معناداری بر نیز در پژوهش خود دریافت که رهبری توزیع

 احساس کارآمدی معلمان دارد.
با توجه به اینکه تعهد سازمانی بیانگر نوعی  ،شده بر التزام شغلیتأثیر رهبری توزیع مورددر 

اشاره به تحقیقاتی در این خصوص  مسؤولیت و وظیفه در سازمان است؛التزام عملی و احساس 

 در تحقیقات خود دریافتند که رهبری Hulpia, Devos & Rosseel (2009) ضرورت دارد.

 بیشتر تعهد بینیپیش درجۀ اما کندمی بینیپیش را سازمانی تعهد هم و هم رضایت شدهتوزیع

 که نداهرسید نتیجه این به رگرسیون تحلیل و مسیر مدل بر اساس و شغلی است از رضایت

 رابطه شغلی رضایت با غیرمستقیم طور به و سازمانی تعهد با طور مستقیم توزیعی به رهبری

 هایتأثیر رهبری صحیح و زمینه»در پژوهشی با عنوان  Megan, & Wong (2013)دارد. 

های زندگی کاری و رهبری صحیح با التزام شغلی بین زمینه« زندگی کاری بر روی التزام شغلی

،  Akbarzadeh Saufi, Kojuri, Badi & Agheshlouei (2013)اند. یافتهارتباط معناداری 

که توانمندسازی  نداهدر تحقیقات خود دریافت Stander & Rothmann (2010)همچنین 

 ,Sadeghianبینی آن است. روانشناختی کارکنان با التزام شغلی رابطه دارد و قادر به پیش

Abedi & Baghban (2010) بین عزت نفس سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت  در پژوهشی

 ,Norman. اندمعناداری یافتهیه سفلی رابطۀ شغلی کارکنان آموزش و پرورش منطقه جرقو

Pierce & Gardner (2015) مثبت و قابل  عزت نفس سازمانی رابطۀ در پژوهش خود متغیر

منفی معناداری با قصد ترک و غیبت کارکنان  و رابطۀ توجهی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی

 .اندیافتهدر سازمان 

نفس و  معنادار عزتطۀ به راب Mahdad, Adibi & Saffari (2018)پژوهشی  در

نیز  Atilgan, Ugur & Arca (2016)اند. خودکارآمدی کارکنان شرکت گاز اصفهان دست یافته

 اند که رابطۀهرسمی گواهینامه آموزش در ترکیه دریافت ر پژوهش خود بر روی معلمان برنامۀد

نیز بر شادکامی ذهنی دو خود مثبتی بین عزت نفس و خودکارآمدی معلمان وجود دارد که این

متغیر عزت نفس سازمانی در مطالعات مختلفی همواره به عنوان یک  آنان تأثیرگذار است.

از جمله نتایج حاصل از پژوهش . (Cenkci & Otken, 2014)میانجی در نظر گرفته شده است 
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Hosseini kohkamari, Mashallahi & bagaie (2015)  وLee & Peccei (2007)  حاکی از

  .استحمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی  ۀرابط درای عزت نفس سازمانی نقش واسطه

 دهند:های پژوهش حاضر را تشکیل میموارد ذیل فرضیه

 رهبری توزیعی بر عزت نفس سازمانی معلمان تأثیرگذار است. (1

 رهبری توزیعی بر التزام شغلی معلمان تأثیرگذار است. (2

 ارآمدی معلمان تأثیرگذار است.رهبری توزیعی بر خودک (3

 عزت نفس سازمانی بر التزام شغلی معلمان تأثیرگذار است. (4

 عزت نفس سازمانی بر خودکارآمدی معلمان تأثیرگذار است. (5

گری را در تأثیر رهبری توزیعی بر التزام شغلی عزت نفس سازمانی نقش میانجی (6

 کند. معلمان ایفا می

را در تأثیر رهبری توزیعی بر خودکارآمدی  گریعزت نفس سازمانی نقش میانجی (7

 کند.معلمان ایفا می

 مبانی نظری 

شد های مدیریت و رهبری این بود که تصور مییکی از باورهای اشتباه قبل از مطرح شدن سبک

رهبری همیشه و همواره از طرف بالا به پایین جریان دارد. با اعتقاد بیشتر به این طرز تفکر، 

شده برای . اصطلاح رهبری توزیع(Fini, 2010) کردتوان محیطی با عشق به کار ایجاد کمتر می

به کار برده شد. از نگاه گیب هیچکس  یک روانشناس استرالیایی به نام گیب اولین بار به وسیلۀ

های لازم و دانش تخصصی موردنیاز برای اجرای اثربخش کارکردهای مختلف توانایی همۀ

شده شکلی از . رهبری توزیع(Mehra, Smith, Dixon, & Robertson, 2006)رهبری را ندارد 

یافته است. در چنین  رهبری افقی است که عمل رهبری در میان اعضای سازمانی انتشار

تعامل افراد کنترل  فردی به وسیلۀو نفوذ سازمانی به جای دستورالعمل  گیریشرایطی تصمیم

شده ضروری است؛ کنند که رهبری توزیعاین مدل ادعا می . طرفداران(Harris, 2008)شود می

وسیعی دارند که هیچکس  ها به حدی دامنۀاند و فعالیتدر پیچیدهنقهای مدارس آچون سازمان

ردهای رهبری برآید. در نتیجه، از پس تمام کارک و مهارت لازم را ندارد که به طور انفرادی انرژی

شود ای در مدارس توزیع میهای چندگانهها بین افراد و نقشولیت رهبری و هدایت این کارمسؤ

(Hoy & Miskel, 2015) .Elmore (2000) کردشده را شناسایی پنج بعد اصلی رهبری توزیع 

یری معلمان و کارکنان مدرسه در گمیزان درانداز و اهداف: مأموریت، چشم -1که عبارتند از: 

انداز مدرسه با هدف مشارکت در اثربخشی کلی اهداف و چشم ،تیطراحی و تدوین مأمور
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تفکر،  از جمله نحوۀها، اعتقادات و هنجارهای سازمانی ارزشفرهنگ مدرسه:  -2 مدرسه

مشارکت دادن مشترک گیری تصمیم -3 در خصوص رهبری مدرسه احساس و عمل کارکنان

ارزیابی و  -4ام این تصمیمات خگویی در قبال انجمعلمان در اتخاذ تصمیمات مدرسه و پاس

عنوان رهبر آموزشی و دادن فرصت ارج نهادن، تقدیر و ارزیابی از معلمان به : ایحرفه توسعۀ

نان میزان درگیری کارکتجارب رهبری:  -5منابع کافی در جهت عملکرد بهت  زمانی مناسب و

 .(Rasouli, 2016) مدرسه در فرایند رهبری مدرسه

را که معتقد بود رخدادها و اتفاقات  Korman (1970) ، نظریۀPierc et al (1989) از طرفی

تکامل بخشیدند و مفهوم عزت نفس  نفس کارکنان دارند،درون سازمان، نقش مهمی بر عزت

. Hemmati Nadoost Gilani, Hassanzadeh, & Monzavi, 2015)) کردندسازمانی را ارائه 

أیید یا عدم تأیید فرد، نسبت به خویشتن است و نشان عزت نفس )حرمت نفس( به منزله بیان ت

 & Fathi Ashtiani)داند دهد که تا چه اندازه یک فرد خود را توانا، ارزنده و پراهمیت میمی

Dastani, 2009.) های خاص عزت نفس است که منعکس عزت نفس سازمانی یکی از جنبه

 ,Norman) استکنندۀ ارزیابی افراد از شایستگی و ارزشمندی خود در محیط کار و سازمان 

Pierce & Gardner, 2015) . عوامل سازمانی و محیطی که افراد در آن کار به طور کلی تمام

اعتقاد آنان به ارزشمندی و شایستگی خود در سازمان باشد  کنندۀتعیین تواندمیکنند می

(Elloy & Patil, 2012)مدیریت و رهبری در سازمان، جوّ شیوۀتواند شامل . این عوامل می 

عزت نفس سازمانی در  سازمانی حمایتی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و منابع کافی باشد.

در  شغلی ذاتی، سازگاری شغلی و ابقا و انگیزش کار و سازمان، نیاز برای پیشرفت، چالش

خدمات بهتر به  اد، ارائۀکاهش ترک خدمت افر، Sadeghian, Abedi & Baghban (2009)کار

کنند همکاران، مشتریان، کارفرمایان، همچنین ارتقای زمانی که افراد برای انجام کار صرف می

Ariani (2012) .را به دنبال خواهد داشت 

پیامدهای رهبری توزیعی و عزت نفس سازمانی، التزام شغلی است. التزام شغلی به یکی از 

واژۀ التزام   .(Shaygan, 2015)ای اشاره دارد میزان انرژی، دلبستگی شغلی و اثربخشی حرفه

در ادبیات مدیریت مطرح کرد. وی در تحقیقاتش سه  1990شغلی را نخستین بار کان در سال 

 . معنادار بودن1کشاند: ت که افراد را به سوی التزام یا عدم التزام میوضعیت روانی را یاف

. امنیت )احساس امنیت 2 ارزش و مفید است( ولیت او با)احساس کارمند مبنی بر اینکه مسؤ

توانند بدون ترس از پیامدهای کارکنان و اعتمادشان به دیگران در محیط کار و اینکه می

. در دسترس بودن )احساس کارمند مبنی بر اینکه تمام 3 دهند( اخوشایند به کار خود ادامهن

 & Taleghani, Pourvali, Mohammadi)منابع فیزیکی، عاطفی و روانی در دسترس اوست 
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Dianti, 2015) به زعم .Schaufeli, Bakke  & Salanova (2006)  التزام شغلی دارای سه بعد

. است 3و جذب، غرق یا شیفتگی 2دن در کاروقف شدن یا فدایی ش ،1نیرومندی یا سرزندگی

پذیری نیرومندی، حالتی است که کارمند سطح بالایی از انرژی و پشتکار را با اشتیاق و انعطاف

 ,Quinones, Broeck & Witte)آمیزد تا وظایفش را به خوبی به انجام رساند ذهنی در هم می

. وقف، دلبستگی عمیق با یک کار و احساس اهمیت، جدیت و چالش در کار است (2013

(Schaufeli, Bakke & Salanova, 2006)رد. . جذب، به تمرکز و غرق شدن در کار اشاره دا

گذرد و افراد شوند که زمان کار برای آنان سریع میکار خود می در این حالت افراد چنان شیفتۀ

   .(Shaygan, 2015)دن از کار برایشان سخت است یابند که جدا شدرمی

خودکارآمدی معلم نیز به عنوان یکی از پیامدهای ناشی از اعمال رهبری توزیعی مطرح شد. 

  & Hoy)اش در انجام کار بخصوص است خودکارآمدی قضاوت کلی شخص درباره توانایی

Miskel, 2015) . طول بیست سال گذشته طرح خودکارآمدی بعد خاصی از عزت نفس است. در

تکامل یافته است.  شناختی اجتماعی باندورا و نظریۀ ی معلم از نظریه منشأ کنترل روترکارآمد

توانند بر از دیدگاه اول، کارآمدی معلم میزان باور معلمان در این باره است که تا چه حد می

آمدی معلم را نوعی تقویت کارهایشان تسلط داشته باشند. از دیدگاه دوم باندورا، کار

ی که در آن افراد باورهایی دربارۀ توانایی فرایندی شناخت جۀخودکارآمدی تعریف کرده است )نتی

خودکارآمدی بر مقدار تلاشی که افراد  کنند(، این باورها دربارۀایجاد می خوب عمل کردن خود

پذیری آنان در نعطافو بر ا هاشان در رویارویی با دشواریکنند، مدت زمان پایداریصرف می

 Hoy)گذارند کنند، تأثیر میهای دشوار تجربه میها و تنشی که در موقعیتبرخورد با شکست

(& Miskel, 2015 به زعم .Tschannen-Moran & Woolfolk  Hoy (2001) خودکارآمدی ،

تدریس  هایدر امور تحصیلی، خودکارآمدی در روش آموزدانشمعلمان شامل ابعاد درگیرکردن 

افراد از طریق تجربیات استادی،  Hoy & Miskel (2015)و مدیریت کلاس است. به زعم

رسند. خودکارآمدی الگوبرداری، متقاعد شدن و برانگیخنگی فیزیولوژیکی به خودکارآمدی می

های شخصیتی از جمله های هوش باشد، تحت تأثیر ویژگیبیشتر از اینکه تحت تأثیر ویژگی

 &  Luthans)ها )خودرهبری( قرار دارد شگر بودن و تحت کنترل درآوردن تکانهخودباوری، تلا

 .(Peterson 2002  

                                                           
1. Vigor   

2. Dedication 

3. Absorption 
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 مدل مفهومی

بر  توزیعی تأثیر رهبری هنوز دربارۀ در ایران و حتی خارج از کشور، متعدد هایپژوهش وجود با

معلمان، همچنین در تأثیر عزت نفس سازمانی بر التزام شغلی و خودکارآمدی  التزام شغلی،

التزام شغلی و  توزیعی بر نقش میانجی عزت نفس سازمانی در تأثیر رهبری خصوص بررسی

پژوهشی صورت نگرفته است. برای رسیدن به هدف اصلی پژوهش و به  خودکارآمدی معلمان

بینی احتمالی وجود رابطه بین متغیرهای پژوهش با توجه به پیشینۀ نظری و منظور پیش

 می پژوهش طراحی شده است.الگوی مفهوتجربی، 

 

 مدل مفهومی پژوهش (1شکل 

 

 پژوهش شناسیروش

همبستگی با  -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری اطلاعات، توصیفی

آماری شامل تمامی معلمان زن مدارس  جامعۀ یابی معادلات ساختاری است.رویکرد مدل

با توجه به جدول  نفر است که 850به تعداد  95 -96در سال تحصیلی آباد ابتدایی شهر خرم

شهر  2و  1ای نسبی بر اساس نواحی گیری طبقهاستفاده از روش نمونهو با  کرجسی و مورگان

برگشت  نامهپرسش 248نفر از بین معلمان انتخاب شد. در نهایت از  265آباد، حجم نمونه خرم

گویی، )نرخ پاسخ شدیند تجزیه و تحلیل استفاده اجد شرایط در فرانامه وپرسش 233داده شده، 

یابی معادلات ساختاری که بنتلر و چو حجم توجه به حجم نمونۀ موردنیاز در مدل درصد(. با 88
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 همچنین؛ (Hooman, 2008)کنند نفر برای هر پارامتر آزاد )نه هر متغیر( را توصیه می 5نمونه 

پارامتر آزاد است، این  30ساختاری پژوهش حاضر  با توجه به اینکه حداکثر پارامتر آزاد در مدل

اطلاعات از برای تجزیه و تحلیل . استتعداد نمونه برای انجام معادلات ساختاری کاملًا مناسب 

ازی سلرویکرد مدو از  (Spss23ار افزاز نرمتوصیفی و استنباطی )با استفاده  آماریهای روش

( استفاده شد. برای گردآوری اطلاعات لازم Amos23افزار )با استفاده از نرم معادلات ساختاری

استفاده شد.  نامهپرسشها و سؤالات تحقیق از روش میدانی با ابزار بررسی فرضیه به منظور

 گیری پژوهش حاضر عبارتند از:ابزارهای اندازه

 ایگویه 20 نامهپرسشاز  ادراک معلمان از میزان توزیع رهبری در مدارس سنجشبرای 

Elmore (2000) گیری مشترکتصمیم :بعد شامل 5در  نامهپرسش. این شودمی استفاده 

-12انداز و اهداف )سؤالات (، مأموریت، چشم11-7تجارب رهبری )سؤالات ، (6 -1)سؤالات 

که  است( 20-18ای )سؤالات حرفه و ارزیابی و توسعۀ ،(17-15(، فرهنگ مدرسه )سؤالات 14

( 5 )نمرۀ( تا کاملًا موافق 1 )نمرۀای لیکرت از کاملًا مخالف گزینه 5بر اساس طیف پاسخگویی 

گزارش  Yasini et al (2012) ،84/0تنظیم شده است. ضریب پایایی کل خرده مقیاس توسط 

آلفای در پژوهش حاضر  محتوایی به دست آمده است.روایی آن نیز از طریق روایی شده است. 

ابعاد آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی در مدل معادلات ساختاری، به  کرونباخ و روایی سازۀ

 به دست آمد. 65/0و  85/0؛ 59/0و  79/0؛ 57/0و  75/0؛ 68/0و  90/0؛ 55/0و  87/0ترتیب  

ساخته  Pierc et al (1989)ای که توسط نامهپرسشنفس سازمانی از برای سنجش عزت

گویه است که بر اساس طیف پاسخگویی  10دارای  نامهپرسششود. این ، استفاده میاست شده

( تنظیم شده است. پایایی 5)نمرۀ ( تا کاملاً موافق 1 ای لیکرت از کاملاً مخالف )نمرۀگزینه 5

به دست آمده و  91/0با آلفای کرونباخ  Pierce & Gardner (2004)به وسیلۀ  نامهپرسشاین 

 Hosseiniمذکور در پژوهش نامهپرسش گزارش شده است. پایایی 75/0در بازآزمایی نیز 

kohkamari, Mashallahi, & bagaie (2015)  ،80/0 به منظور بررسی اعتبار سازه،  است و

در پژوهش حاضر آلفای  به دست آمد. 88/0ضریب همبستگی این مقیاس با یک سؤال کلی 

و روایی سازه آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی در مدل معادلات ساختاری، به  کرونباخ

 به دست آمد. 73/0و  91/0ترتیب  

از  (UWES-9) 1کوتاه مقیاس التزام شغلی اوترخت برای سنجش التزام شغلی از نسخۀ

Schaufeli, Bakke & Salanova (2006)  ماده در سه زیرمقیاس  9که شامل  شداستفاده

                                                           
1. Short version of the Utrecht Work Engagement Scale 
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( است و بر اساس 9، 8، 6(، جذب )سؤالات 7، 4، 3(، وقف )سؤالات 5، 2، 1نیرومندی )سؤالات 

تنظیم ( 5 )نمرۀتا کاملاً موافق ( 1 )نمرۀای لیکرت از کاملاً مخالف گزینه 5طیف پاسخگویی 

روایی ظاهری آن  Ghanbari, ardalan, zandi & saifpanahi (2015)شده است. در پژوهش 

اول و دوم  شد. روایی سازۀ آن از طریق تحلیل عاملی مرتبۀبا استناد به نظر متخصصان تأیید 

توانند توصیف مناسبی از متغیر به عمل آورده و می ،در نظرگرفته شده گویۀ 9نیز نشان داد که 

 71نشان از همبستگی  مذکور تقلیل داده شوند. بررسی روایی همگرایی آن نیز به سه مؤلفۀ

در پژوهش حاضر آلفای  درصدی نمرات این مقیاس با نمرات مقیاس درگیری شغلی کاننگو بود.

ابعاد آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی در مدل معادلات ساختاری، به  کرونباخ و روایی سازۀ

 به دست آمد. 62/0و  75/0؛ 60/0و  76/0؛ 64/0و  73/0ترتیب  

  Tschannen-Moran & Woolfolkسؤالی  24 نامۀپرسشبرای سنجش خودکارآمدی از 

Hoy (2001)  عامل خودکارآمدی در درگیر کردن  3دارای  نامهپرسشاستفاده شده است. این

سؤال( و خودکارآمدی در  9سؤال(، خودکارآمدی در راهبردهای آموزشی ) 7آموزان )دانش

ای لیکرت از خیلی کم گزینه 5بر اساس طیف پاسخگویی  سؤال( است که 8مدیریت کلاس )

آن به روش تحلیل عاملی توسط  اعتبار سازۀ تنظیم شده است.( 5 )نمرۀتا خیلی زیاد ( 1 )نمرۀ

Tschannen-Moran & Woolfolk  Hoy (2001)  ساختار عاملی مناسبی را متشکل از سه

و عوامل آن به ترتیب  نامهپرسشی کل عامل یاد شده به دست داده است و ضرایب پایایی برا

 & Hosseinchari, Samaviگزارش شده است. در پژوهش  90/0و  90/0، 87/0، 94/0

Mohammadi (2010)  ، به دست آمده است. روایی  73/0و  69/0، 76/0، 83/0نیز پایایی آن

در پژوهش حاضر  صوری آن نیز به وسیلۀ چند تن از متخصصان در سطح مناسبی گزارش شد.

ابعاد آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی در مدل معادلات  آلفای کرونباخ و روایی سازۀ

به دست آمد. لازم به ذکر  50/0و  71/0؛ 62/0و  79/0؛ 73/0و  88/0ساختاری، به ترتیب  

داری از به علت بار عاملی پایین و عدم معنی از بعد درگیر کردن فراگیران 14است که سؤال 

 .شدمجموعه سؤالات حذف 

 هایافته

دهد که شناختی معلمان مورد مطالعه نشان میهای جمعیتویژگی: شناختیهای جمعیتیافته

 145خدمت  از نظر سابقۀسال سن دارند.  40( حجم نمونه بیش از %70نفر ) 163از نظر سنی 

نفر  152مدرک تحصیلی اکثر آنان سال بودند.  20( آنان دارای سابقه خدمت بیش از %62)نفر 

( علوم %25)نفر  58( آموزش ابتدایی، %46)نفر  108تحصیلی  لیسانس بود. رشتۀ( 65%)
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جهت توصیف : توصیف متغیرهای پژوهش. بط بودهای غیرمرت( رشته%29نفر ) 67تربیتی، و 

وهش در تک گروهی وضعیت متغیرهای پژ tمتغیرهای پژوهش با استفاده از آزمون میانگین 

 ( قابل مشاهده است.1جدول )
 گروهیتک t. بررسی وضعیت متغیرهای پژوهش با استفاده از آزمون 1جدول 

 متغیر
میانگین 

 نظری

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

درجه 

 آزادی
مقدار 

t 

 سطح

 معنی داری

 000/0 33/28 232 54/0 00/4 3 رهبری توزیعی

عزت نفس 

 سازمانی
3 94/3 53/0 232 00/27 000/0 

 000/0 24/30 232 58/0 15/4 3 التزام شغلی

 000/0 36/29 232 58/0 13/4 3 خودکارآمدی

 %1ن تی یک طرفه در سطح خطای ( مقدار آزمو1با توجه به نتایج مندرج در جدول )

اظهار کرد که وضعیت موجود متغیرهای پژوهش  %99توان با احتمال ؛ بنابراین میاستمعنادار 

آزمون در معلمان زن مدارس ابتدایی بالاتر از میانگین نظری پژوهش و در حد مطلوبی است. 

کارگیری رویکرد متغیرهای مکنون در ه های بشرطهمبستگی پیرسون: از آنجا که یکی از پیش

رهای پژوهش است، به منظور وجود همبستگی میان متغییابی معادلۀ ساختاری الگوی مدل

 ( ارائه شده است.2شرط، تحلیل همبستگی پیرسون در جدول )رعایت این پیش

 . نتایج ضریب همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهش2جدول 

 خودکارآمدی التزام شغلی عزت نفس سازمانی رهبری توزیعی متغیرها

    1 رهبری توزیعی

   1 63/0�� عزت نفس سازمانی

  1 23/0�� 75/0�� شغلیالتزام 

 1 81/0�� 54�� 71/0�� خودکارآمدی
 داری در سطح خطای پنج درصدمعنی  *داری در سطح خطای یک درصد        معنی **

 

ضرایب همبستگی مثبت و از لحاظ  شود، همۀ( مشاهده می2گونه که در جدول )همان

توان مدل معادلات ساختاری را برای متغیرهای حاضر در آماری معنادار هستند. بنابراین می

 .کردمدل رسم 
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های پژوهش توسط برای بررسی فرضیهدر پژوهش حاضر : سازی معادلات ساختاریمدل

تحلیل مسیر در معادلات ساختاری؛ هریک از ابعاد متغیرهای رهبری توزیعی، التزام شغلی و 

و متغیر عزت نفس سازمانی به علت نداشتن بعد به  به عنوان متغیرهای مشهودخودکارآمدی 

عنوان متغیر مشهود؛ در نهایت متغیرهای رهبری توزیعی، التزام شغلی و خودکارآمدی به عنوان 

متغیرهای مکنون در نظر گرفته شدند. مدل مسیر روابط بین متغیرها با نمایش بارهای عاملی 

(؛ ضرایب 3ی حاصل از بررسی مدل در جدول )های برازندگ(؛ شاخص2استاندارد شده در شکل )

داری مسیرهای (؛ و نتایج معنی4داری آن در جدول )استاندارد مسیرهای مستقیم و معنی

 ( ارائه شده است. 5غیرمستقیم پژوهش با استفاده از روش بوت استرپ در جدول )

 
گری مدل مسیر تأثیر رهبری توزیعی بر التزام شغلی و خودکارآمدی معلمان با میانجی (2شکل 

 عزت نفس سازمانی

 های برازندگی مدل ساختاری پژوهش. مقدار معیار و گزارش شدۀ شاخص3جدول 

 df2X GFI TLI IFI CFI RMSEA RMR/ هاشاخص
 > 10/0 > 08/0 < 90/0 < 90/0 < 90/0 < 90/0 > 3 مقدار معیار

 071/0 078/0 95/0 95/0 93/0 92/0 33/2 مقدار گزارش شده

شود (، مشاهده می3های برازندگی مندرج در جدول )شاخص با توجه به مقدار گزارش شدۀ

 های حاصل از میدان دارد. که الگوی ساختاری پژوهش برازش خوبی با داده
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 داری آنپژوهش و معنی . ضرایب استاندارد مسیرهای مستقیم متغیرهای4جدول 

 هایفرضیه

 پژوهش
 �مسیر

ضریب 

)اثر  مسیر

 مستقیم(

  tمقدار 

(CR) 

معنی سطح

 (Pداری )

نتیجه 

 فرضیه

H1 رهبری توزیعی 
عزت نفس 

 سازمانی
 تأیید 000/0 55/7 53/0

H2 تأیید 000/0 87/6 65/0 التزام شغلی رهبری توزیعی 

H3 تأیید 000/0 31/7 53/0 خودکارآمدی رهبری توزیعی 

H4  عزت نفس

 سازمانی

 رد 13/0 52/1 11/0 التزام شغلی

H5 تأیید 000/0 90/6 42/0 خودکارآمدی 

( ارائه شده است بیانگر این است که 4ضرایب استاندارد الگوی پژوهش که در جدول )

التزام ( درصد، بر 53/0دار بر عزت نفس سازمانی به مقدار )رهبری توزیعی تأثیر مثبت و معنی

( درصد داشته است. سپس 53/0( درصد، و بر خودکارآمدی به مقدار )65/0شغلی به مقدار )

( درصد داشته 42/0داری بر خودکارآمدی به مقدار )عزت نفس سازمانی هم تأثیر مثبت و معنی

داری ضریب است. در خصوص مسیر عزت نفس سازمانی به التزام شغلی، به علت عدم معنی

نشد. چهارم تأیید  فرضیۀ( است، 96/1( که کمتر از)52/1آن ) tو مقدار  05/0از  مسیر که بیش

 داری بر التزام شغلی معلمان نداشت.به این معنی که عزت نفس سازمانی تأثیر مستقیم و معنی

 داری آنگری )غیر مستقیم( پژوهش و معنی. نتایج مسیرهای میانجی5جدول 

های فرضیه

 پژوهش

 اثرات �مسیر 
ضریب 

 تبیین

نتایج بوت استراپ 

 مسیرهای غیر مستقیم

 وابسته میانجی مستقل
تأثیر 

 مستقیم

تأثیر 

 غیرمستقیم

تأثیر 

 کل

حد 

 پایین

حد 

 بالا
P 

H6 
رهبری 

 توزیعی

عزت 

نفس 

 سازمانی

 20/0 16/0 -03/0 51/0 71/0 058/0 65/0 التزام شغلی

H7 
رهبری 

 توزیعی

عزت 

نفس 

 سازمانی

 001/0 31/0 15/0 71/0 76/0 22/0 53/0 خودکارآمدی
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داری ضریب مسیر تأثیر رهبری ( به علت عدم معنی5با توجه به نتایج مندرج در جدول )

داری آن ( که سطح معنی058/0گری عزت نفس سازمانی )توزیعی بر التزام شغلی با میانجی

بالای فاصله اطمینان این ( است، همچنین با توجه به حد پایین و حد 05/0( بیش از )20/0)

شود. اما مندرجات جدول حاکی از ششم پژوهش رد می گیرد، فرضیۀمسیرکه صفر را در بر می

گری عزت نفس سازمانی داری مسیر غیرمستقیم رهبری توزیعی بر خودکارآمدی با میانجیمعنی

گیرد اطمینان مسیرها قرار می رون از حد پایین و حد بالای فاصلۀبا توجه به اینکه صفر بی است.

شود. به این صورت که متغیر رهبری توزیعی علاوه بر تأثیر فرضیه هفتم پژوهش تأیید می

اثر  22/0مستقیم بر خودکارآمدی معلمان، از طریق متغیر میانجی عزت نفس سازمانی 

یرات از تغی %71غیرمستقیم داشته است و با توجه به ضریب تبیین خودکارآمدی معلمان 

گری عزت نفس واریانس خودکارآمدی معلمان توسط متغیر رهبری توزیعی و با نقش میانجی

 شود.سازمانی تبیین می

 گیریبحث و نتیجه

ها حاکی از آن است که وضعیت متغیرهای رهبری یافته ،در بخش توصیف متغیرهای پژوهش

شغلی و خودکارآمدی معلمان توزیعی مدیران از دیدگاه معلمان، عزت نفس سازمانی، التزام 

ترین مقطع تحصیلی است ترین و شلوغمطلوب و مناسب است. در مدارس ابتدایی که حساس

ه رو ضرورت بتواند همۀ وظایف رهبری را به انجام برساند، از اینمدیر مدرسه به تنهایی نمی

معنی نیست  شود. اما این نتیجه بدانکارگیری این سبک از رهبری بیش از پیش احساس می

، بلکه خودجوش ریزی شده استکه سبک رهبری توزیعی در مدارس ما آگاهانه و برنامه

ادت یا بسیاری از رفتارها و کارکردهای رهبری در این الگو از روی شانس، ع )خودانگیخته( است؛

که بسیاری از معلمان و مدیران ما حتی با اصطلاح و مفهوم آن بعضی عوامل دیگر است. چرا

کنونی و سازوکارهای اجرایی مدارس  نایی نداشتند. به طور کلی، با توجه به این نتیجه جوّآش

وب عزت نفس سازمانی، التزام شغلی وضعیت مطلشده مناسب است. برای کاربست رهبری توزیع

عطف و قوتی برای آیندۀ آموزش و پرورش است. بدون شک و خودکارآمدی معلمان نیز نقطۀ 

معلمان سبب انگیزش و پیشرفت کاری هر چه بیشتر آنان است. معلمان  عزت نفس سازمانی

های آموزشی در به بار نشستن برنامه اراده، ضمن تلاش و پشتکار فراوانکارآمد، مصمم و با

آموزان نقش مهمی القای حس خودکارآمدی به دانش درتدوین شده سیستم آموزش و پرورش، 

وقفه، شیفتگی و عشق احساس سرزندگی و توانایی، تلاش بی کنند. معلمان ملتزم نیز باایفا می

به کار خود متعهدانه و دلسوزانه در راستای تحقق اهداف عالی آموزش و پرورش موجبات کارایی 
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شوند و . کارکنانی که درگیر در کار میکنندمیو اثربخشی هرچه بیشتر نظام آموزشی را فراهم 

در به هدایت انرژی و تلاش خود در جهت انجام کار به سطح التزام شغلی مطلوبی دارند قا

تر بوده و حین انجام کار حس ها پرتواناین افراد در برخورد با سختی هستند.بهترین نحو ممکن 

 .(Bakker & Derks , 2016) پرواز و قدرت دارند

مثبت و رهبری توزیعی تأثیر های استنباطی بر اساس فرضیۀ اول پژوهش، در بخش یافته

 Abili et alتحقیقات ارد. این یافته تا حدودی با یافتۀمعناداری بر عزت نفس سازمانی معلمان د

سویی دارد. تحقیقات نشان داده هم Mohammad Davood & Hosseini (2013)و  (2014)

پذیر نسبت به ساختارهای مکانیکی، باعث عزت است که ساختارهای سازمانی ارگانیک و انعطاف

برانگیز بیش از مشاغل ساده، تکراری و شوند. مشاغل پیچیده و چالشسازمانی بیشتری می نفس

. بر اساس (Izadi Yazdanabadi, 2007)شوند اهمیت، باعث پرورش عزت نفس سازمانی میبی

رهبری توزیعی مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر التزام شغلی معلمان دارد. فرضیۀ دوم پژوهش، 

 Meganو  Hulpia, Devos & Rosseel (2009)تحقیقات سو با یافتۀه تا حدودی هماین یافت

& Wong (2013) ها و و خلق موقعیت رگیری سبک رهبری توزیعی در مدارسکاهاست. با ب

ود تعاملات میان مدیران و معلمان؛ افزایش و بهب های رشد و پیشرفت برای معلمان وفرصت

ای شود. به گونهالتزام و تعهد بیشتر آنان به مدرسه و سازمان آموزش و پرورش فراهم می زمینۀ

عضویت در مدرسه و آموزش و پرورش  ی، متعهد و متمایل به حفظ و ادامۀای قوکه با انگیزه

 پردازند. بر اساس فرضیۀشده و فراتر از شرح وظایف مقرر و معمول خود به کار و فعالیت می

معلمان دارد. این یافته با  هش، رهبری توزیعی تأثیر مثبت و معناداری بر خودکارآمدیسوم پژو

 Yasini et al (2012) ؛ Arianfar, Navidi Nekoo & Farahinejad (2012)تحقیقات  یافتۀ

کلاس به  مطابقت دارد. معلمان به منظور کارآمد بودن و تبدیل جوّ Mac Beath (2005)و 

ای و اطلاعات آموزشی نیاز فضایی آکنده از پیشرفت و بالندگی به چیزی بیش از دانش حرفه

ای که رهبری در مدرسه Abbaszadeh, Ahmadi & Abdolmaleki (2014)دارند. به زعم 

شوند و دانش خود را  شده اعمال شده است، معلمان قادرند تا در تخصصشان شریکتوزیع

هایشان انتقال دهند. رهبری توزیعی با و دانش و تخصصشان را به درون کلاس افزایش دهند

و اعتماد به توانایی و شایستگی معلمان در  پذیریمسؤولیتتوزیع قدرت، افزایش مشارکت و 

به تقویت اعتماد به نفس و احساس خودکارآمدی معلمان های رهبری، ایفای وظایف و نقش

  شود.منجر می
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ای معلمان نیازهای توسعه حرفهتوان خودکارآمدی را به عنوان یکی از پیشدر حقیقت می

های خود داشته باشند و خود در نظر گرفت، زیرا وقتی معلمان احساس مثبتی در مورد توانایی

را در شغل و حرفه خود، توانمند تصور کنند؛ در عمل نیز برای بهبود عملکرد خود در زمینه 

 .(Esmaili, Sameri & Hasani , 2020)مایند نتخصصی کوشش می

چهارم پژوهش، نتایج حاکی از عدم تأثیر معنادار عزت نفس سازمانی بر  در خصوص فرضیۀ

 Akbarzadeh Saufi et al (2013)تحقیقات  هایالتزام شغلی معلمان است. این نتیجه با یافته

در تناقض است.  Norman, Pierce & Gardner (2015)و  Stander & Rothmann (2010)و 

پنجم پژوهش نیز، بیانگر تأثیر  تری نیازمند است. فرضیۀهای اساسیله به پژوهشلذا این مسأ

 ان است. این یافته مشابه با یافتۀمثبت و معنادار عزت نفس سازمانی بر خودکارآمدی معلم

. به است Atilgan, Ugur & Arca (2016)و  Mahdad, Adibi & Saffari (2018)تحقیقات 

دهند. هایشان ایمان دارند، اعتماد به نفس زیادی از خود نشان میطور کلی افرادی که به توانایی

های خود باور دارند برای برطرف برانگیز، کارکنانی که به ارزشهای دشوار و چالشدر موقعیت

اد، از طریق افزایش سطح انگیزه گونه افر. علاوه بر این، اینکنندمیساختن موانع به سختی کار 

 Izadi)دهند و تلاش خود، در مقابل بازخوردهای منفی به صورت مثبت واکنش نشان می

.(Yazdanabadi, 2007  معلمانی که از عزت نفس سازمانی بالایی برخوردارند تلاش بیشتری

خود نشان میکنند. به هنگام ظهور موانع پشتکار بیشتر و اضطراب کمتری از صرف کار می

دهند و در پذیری بیشتری از خود نشان میدهند. در به کار بستن راهبردهای یادگیری انعطاف

 کنند.ریزی میگیری و برنامهمدیریت کلاسی با اعتماد به نفس و به صورت مستقل تصمیم

ششم، عزت نفس سازمانی در تأثیر رهبری توزیعی بر التزام شغلی معلمان  مطابق با فرضیۀ

با  تری نیازمند است.های اساسیله به پژوهشکند، لذا این مسأگری را ایفا نمینقش میانجی

ارآمدی توجه به نتایج به دست آمده، متغیر رهبری توزیعی علاوه بر تأثیر مستقیمی که بر خودک

غیر عزت نفس سازمانی نیز دارای گری متهفتم پژوهش، با میانجی با فرضیۀمعلمان دارد، مطابق 

 Hosseiniثیر غیر مستقیمی بر خودکارآمدی معلمان است. این یافته تا حدودی با تحقیقات تأ

kohkamari, Mashallahi & bagaie (2015)  وLee & Peccei (2007)  که به نقش

سازمانی و تعهد سازمانی اشاره  بین حمایت ادراک شدۀ در رابطۀ ای عزت نفس سازمانیواسطه

شده که در واقع بازگشت به اساس زندگی کارگیری رهبری توزیعهاند، مشابهت دارد. بکرده

اجتماعی انسان بوده و بر این اساس استوار است که حاصل کار چند نفر در یک سازمان فراتر از 

آموزشی به طور کلی و در  است. در حیطۀمدیر  عنوان رئیس وحاصل تفکر و کار یک نفر به

و ها گیریسطح مدارس به طور خاص؛ از طریق اعطای قدرت و مشارکت معلمان در تصمیم
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های رهبری، فراهم ایفای نقش برایسرنوشت مدارس، اعتماد به صلاحیت و شایستگی آنان 

برای آنان و آمادگی و مهیا ساختن برای تصدی مقام  ایحرفه کردن زمینۀ رشد و توسعۀ

تواند احساس ارزشمندی و مفید بودن و در یک کلمه عزت نفس سازمانی را در مدیریت می

تدریس و مدیریت کلاسی نیز  به کمک آن، به خودکارآمدی در حیطۀمعلمان بارور سازد تا 

شغلی و بالا بردن حس خودارزشی  هایدست یابند. در واقع رهبری توزیعی با ایجاد انگیزه

نسبت به مدرسه، معلمان را به تطابق و سازش بیشتر با مدرسه و تلاش بیشتر و تدابیری با 

أثیر بسزایی در عملکرد آنان دارد سازد. پیداست که خودکارآمدی معلمان، تکیفیت بهتر وادار می

جه به نتایج پژوهش، پیشنهادات . با توشودع موجب بالا رفتن راندمان آموزشی میطور قطه ب و

 .شودمیزیر مطرح 

 وم معلمان زن مقطع ابتدایی در ردۀشناختی بیش از دو سهای جمعیتبنابر یافته (1

سنی میانسال قرار دارند. با توجه به شرایط حساس و سختی کار در این مقطع، به 

ه شود. لذا بتر با انرژی و توانایی بیشتر نیاز بیشتری احساس مینیروی کاری جوان

یند انتخاب معلمان مقطع ابتدایی بیشتر از افراد شود در فراولان پیشنهاد میمسؤ

 . کنندجوان با مدارک عالیه و مرتبط با علوم تربیتی استفاده 

دیدگاه معلمان در  اگرچه با توجه به نتایج پژوهش وضعیت رهبری توزیعی مدیران از (2

بودن سبک رهبری توزیعی در مدارس و  اما با توجه به خودجوش حد مطلوبی است

شود که اجرای واقعی آن؛ در این راستا پیشنهاد می برایریزی مدونی نبود برنامه

ها و ساختارهای سازمانی متمرکز و سلسله مراتبی مدیران ارشد با تجدیدنظر در رویه

اهداف های مشارکتی کارکنان مدارس و غیرمتمرکز شدن مدارس، و حمایت از فعالیت

 .کننداجرای اصولی این مدل را فراهم  های آنان، به تدریج زمینۀو برنامه

زمانی، التزام با توجه به تأثیرات مستقیم و معنادار رهبری توزیعی بر عزت نفس سا (3

ی بر خودکارآمدی همچنین تأثیرات غیرمستقیم رهبری توزیع شغلی و خودکارآمدی،

شود که مدیران مدارس به انی پیشنهاد میمتغیر عزت نفس سازممعلمان به واسطۀ 

ن کارگیری آهاجرا و مزایای بم رهبری توزیعی و ابعاد آن، نحوۀ صورت اصولی با مفاهی

با تشویق معلمان به مشارکت در  همچنین در مدارس آگاهی و آشنایی یابند.

تصمیمات آموزشی و غیر آموزشی، توزیع رهبری و قدرت در بین آنان، ایجاد یک 

ایجاد فرصت برای شکوفایی و ارتقای ای تعاملی و مبتنی بر همکاری در مدارس، فض

 هایت بالا از معلمان و محول کردن مسؤولیتداشتن انتظارا آنان به سطح بالاتر،
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ها را برآورده سازند و پایه نیازهای عزت نفس و خودشکوفایی آن ها؛برانگیز به آنچالش

 .کنندریزی دی معلمان را پیو اساس التزام شغلی و خودکارآم

ای که اکثر اصلی در انجام این تحقیق محدود بودن زمان معلمان بود به گونه محدودیت

ها سرباز نامهزیاد از همکاری و پاسخ به پرسش رغم میل باطنی به علت مشغلۀمعلمان علی

آباد شهر خرم حومۀبی به معلمان مرد که اغلب در یا. از طرفی به علت سختی دستزدندمی

آماری تنها شامل معلمان زن بود. در پژوهش حاضر  غول به خدمت هستند، جامعه و نمونۀمش

دگرسنجی )رهبری توزیعی(  نامۀهای رهبری توزیعی مدیران از پرسشآوری دادهجمع به منظور

تحت تأثیر دی تا حدوبه این سؤالات معلمان های و این امکان وجود دارد که پاسخ شداستفاده 

ز دیدگاه خود مدیران و حتی لذا بررسی این مهم ا گیرد.قرار و سوگیری نوع تفکر و دیدگاه، 

 ثمر باشد. تواند در تحقیقات بعدی مثمرها با هم نیز میاین دیدگاهمقایسۀ 
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