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Abstract 
The present study was conducted with the aim of investigating the effect 
of authentic leadership on the job satisfaction of employees, 
emphasizing the mediating role of job involvement. The method of this 
study was descriptive-survey type. The statistical population of the 
research was 311 employees and managers of the central organization of 
Islamic Azad University (275 employees and 36 managers), of which 
158 people were selected based on Cochran's formula and by simple 
random sampling as the sample size of employees. The census method 
was used to collect the managers' information due to the limited 
statistical population. To collect the data, the standard questionnaires of 
Ladahl and Kenger (1965) on job involvement with a reliability 
coefficient of (0.85), and Minnesota job satisfaction with a reliability 
coefficient of (0.88), and the authentic leadership of Walumba et al. 
(2008) with a reliability coefficient (0.90) was used; whose validity was 
confirmed by academic experts and their reliability was also confirmed 
through Cronbach's alpha coefficient test. In order to analyze the data, 
structural equation technique was used through Statistical software 
LISREL and Spss version 22. Quantitative findings from the test of 
research hypotheses showed that authentic leadership has a positive and 
significant effect on both job involvement and job satisfaction of 
employees. Job involvement has a positive and significant effect on 
employee job satisfaction. Job involvement has played a mediating role 
in the impact of authentic leadership on job satisfaction. The results of 
the research also showed that the components of transparency in 
relationships, balanced processing, internal aspects, and self-awareness 
had the most influence on job engagement and job satisfaction, 
respectively. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Today, the importance of job satisfaction is a well-known and self-evident matter, and it is 
also a matter of concern in human resources management. Paying attention to this factor 
shows the importance that managements attach to human resources as one of the valuable 
capitals (Kiani & Nazari, 2022). It should be stated that employee satisfaction is the most 
important concern of leadership in organizations, and the requirement for successful 
leadership is that the manager pays primary attention to employee satisfaction programs, 
which include leadership methods and programs designed to change the role of employees. 
Changing the role of employees is important, because in today's era, the purpose of the 
university is not merely transfer of the cultural heritage and human experiences to the new 
generation; and to creation of favorable changes in the attitudes, cognitions and ultimately the 
behavior of people has a special position in it (Zavvar et al., 2021). The employees of the 
organization are one of the key and important elements of the higher education system, which 
must have the necessary competencies and qualifications to be able to undertake this 
important job (Rajabzadeh et al., 2015). Employees must have the necessary knowledge and 
skills, and be able to perform and apply them, and it is necessary for teachers to be motivated 
and work with motivation to achieve high job performance and have the necessary 
satisfaction. Creating satisfaction in employees causes their individual success to affect the 
overall effectiveness of the university, which employee satisfaction and then increasing the 
efficiency of the university depends on the role of managers within the organization, 
meanwhile, the key feature of a first-rate university is the presence of outstanding managers 
(Mousavi et al., 2020). Therefore, creating job satisfaction in employees is a very important 
matter that should be created in different ways. One of these methods is the 
institutionalization of managerial skills of managers. The way of managers' performance in 
applying the three-type management skill will attract the attention of the employees toward 
this matter, and the optimum of these skills will lead to the formation of job satisfaction in 
employees. On the other hand, the reasons for carrying out the research in order to eliminate 
the existing gaps can be examined from several aspects: the concept of employee job 
satisfaction in the literature of human relations and organizational behavior is so important 
that researchers from different angles have examined the predictors of this key structure in the 
realization of the organization. Job satisfaction is the feeling that a person has towards his 
profession (Abdullah, 2019). Another fundamental factor in improving the job performance of 
employees is the level of their job involvement. Job involvement is an important variable 
attitude in maximizing organizational effectiveness. Job involvement mainly includes job 
satisfaction, ability, dedication and attachment. Power indicates a high level of energy, 
psychological flexibility while working, the desire to spend effort in one's work and different 
in facing problems (Ziaei et al, 2015). High job involvement indicates the experience of the 
feeling of meaningfulness, enthusiasm, honor, being immersed in work and having a pleasant 
feeling towards work. In this situation, over time, a person becomes attached to his job 
(Braganza et al, 2021). People with low job involvement are usually at a higher level in terms 
of job burnout, psychopathy and extroversion. Job involvement is related with job resources 
including social support from colleagues and supervisors, performance feedback, leadership, 
job control, task variety, learning and growth opportunities, and training facilities. In addition, 
employees with high job involvement attach more importance to the job (Taştan & Türker, 
2018). Therefore, conducting studies that examine the factors affecting the level of employee 
satisfaction is of great importance and necessity, and since the review of the research 
background shows that so far, a study that examines the effect of managers' managerial skills 
on employees' satisfaction with the role of managers has not been available to the researcher; 
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therefore, the present research is a new work in this field and its results will solve the existing 
research gap in this field. According to the stated content and the statement that improving the 
quality of education and performance of the university depends on the knowledge and 
perception of managers and employees about their role, and the way managers work can 
affect various factors regarding employees, including their satisfaction as a member of the 
country's educational organization, therefore, according to the theoretical and research bases 
mentioned, this research tries to answer the question whether authentic leadership has a 
significant effect on the job satisfaction of employees by emphasizing the mediating role of 
university employees' job conflict? 
 
Theoretical framework 
Job conflict 
Job involvement refers to positive psychological conditions in a person that prompts him to be 
actively involved in his role and his organization. Harter et al (2003) defined employee 
involvement as a combination of emotional and cognitive variables in the work environment; 
including satisfaction, happiness, prosperity and positive thinking (Tabatabai Adnan et al, 
2021). 
 
Authentic leadership 
Authentic leadership is a social process that organizes all human, financial and technological 
resources by using human, conceptual, specialized and artistic, scientific and experimental 
skills; and realizes the goals and policies of the organization through the material and spiritual 
needs of the employees (Fadaei, 2017). According to Falath (1989), the term authentic 
leadership refers to the activities that managers perform or assign to others to increase 
employee learning. Authentic leadership places a high priority on improving the quality of 
performance, and tries hard to realize this vision (Mousavi Jahromi et al, 2018). The basic 
task of authentic leadership is to improve the learning situation. If someone in the position of 
authentic leadership cannot be effective in improving quality, his existence in this position 
cannot be defended and justified. In fact, the purpose of several decades of research on 
leadership, which has been associated with the creation of many theories, models and scales, 
is to increase our understanding of how leadership can lead to the best organizational results 
(Jafari & Rezaiee, 2018). 
 
Job satisfaction 
If the satisfaction of the employees increases, the quality of education, the efficiency of the 
higher education system, the saving of educational costs and the optimal use of time and 
educational facilities, and etc. will increase, and in general, the efficiency and effectiveness of 
the educational system will increase (Adli & Motallebi Varkani, 2018). 
In a research, Zovar et al. (2022) investigated the mediating role of managers' creativity in the 
relationship between participatory management and their social responsibility with teachers' 
job satisfaction, and showed that collaborative management and managers' creativity have a 
direct and significant effect on teachers' job satisfaction, but social responsibility of managers 
do not have a direct and significant effect on teachers' job satisfaction, and the role of 
creativity as a mediating variable was confirmed (Zavvar et al, 2021). 
In a research, Mousavi and Shirzadi (2019) investigated the impact of school administrators' 
social capital on teachers' job satisfaction, and showed that the structural dimension has the 
greatest impact on teachers' job satisfaction (Mosavi & Shirzadi, 2019). 
Abdullah (2019) in the study of teachers' satisfaction with the perceived leadership of 
principals showed that there is a relatively strong correlation between the principal's perceived 
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leadership style and the overall satisfaction of teachers, and the satisfaction of female primary 
school teachers was higher compared to that of the male teachers (Abdullah, 2019).. 
 
Methodology 
The research method is descriptive-correlative in nature, and practical in terms of purpose. 
The statistical population of the research was made up of managers and employees of the 
central organization of Islamic Azad University as many as 311 people (36 managers and 275 
managers). The size of the research sample for employees was determined 160 people based 
on Cochran's formula. A simple random sampling method was used in order to give an equal 
chance to all of the statistical sample members of the teachers. The census method was used 
to collect the managers' information due to the limited statistical population. Based on this, 
the sample size of the managers was 36 people. Out of the total number of distributed 
questionnaires, 158 questionnaires were received from employees and 35 questionnaires from 
managers. The return rate of questionnaires related to employees was 99% and for managers 
was 97%. Library and field methods were used to collect data. 
 
Discussion and Results 
The main hypothesis analyzes the mediating role of job involvement in the influence of 
authentic leadership on job satisfaction. The results showed that the strength of the direct 
relationship between authentic leadership on job satisfaction was calculated to be equal to 
(0.48), which shows that the correlation is favorable. The strength of indirect authentic 
leadership on job satisfaction, with regard to the mediating role of job involvement is equal to 
(0.51). The results related to the first sub-hypothesis showed that the strength of the influence 
of authentic leadership on job involvement was calculated equal to (0.67), which shows that 
the correlation is favorable. The significance statistic of the test was also obtained (7.65), 
which was more than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that 
the observed correlation is significant. The results related to the second sub-hypothesis 
showed that the strength of the impact of job involvement on job satisfaction was calculated 
equal to (0.76), which shows that the correlation is favorable. The significance statistic of the 
test was also obtained (8.74), which was more than the critical value of t at the 5% error level, 
i.e. (1.96), and it shows that the observed correlation is significant. The results related to the 
third hypothesis showed that the strength of the influence of authentic leadership on job 
satisfaction was calculated equal to (0.48), which shows that the correlation is favorable. The 
significance statistic of the test was also obtained (5.46), which was more than the critical 
value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that the observed correlation is 
significant. 
 
Conclusion 
The purpose of this research was to investigate the effect of authentic leadership on the job 
satisfaction of employees, emphasizing the mediating role of job involvement among 
employees of the central organization of Islamic Azad University. 
The main hypothesis analyzes the mediating role of job involvement in the influence of 
authentic leadership on job satisfaction. The results showed that the strength of the direct 
relationship between authentic leadership on job satisfaction was calculated to be equal to 
(0.48), which shows that the correlation is favorable. The strength of indirect authentic 
leadership on job satisfaction, with regard to the mediating role of job involvement is equal to 
(0.51). Due to the fact that the power of the indirect path is greater than the direct path, 
therefore the existence of the variable of job involvement increases the power of influence 
and the mediating role of this variable is confirmed. In this regard, it can be said that an 
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authentic leader with the variables such as self-awareness, relational transparency, balanced 
processing and internalized moral framework can give employees the confidence that he 
possesses a calculated behavior (Corriveau, 2020). Self-awareness and relational transparency 
convey that the authentic leader tries to acquire a correct recognition about himself, his 
moods, and his thoughts on one hand; and he is aware of the thoughts and moods of the 
employees and the environment on the other. As a result, he probably creates the confidence 
that he has as much correct information as possible. Balanced processing can ensure this 
confidence that the authentic leader will not have an unbalanced view as much as possible and 
will not make an unreasonable decision (Amiri, 2017). It is expected that the employees of the 
organization will have higher motivation and ability and their job success will improve. These 
results are in line with the results of the research findings of Nik Del Makki (2019). 
The results related to the first sub-hypothesis showed that the strength of the influence of 
authentic leadership on job involvement was calculated as equal to (0.67), which shows that 
the correlation is favorable. The results of the second sub-hypothesis showed that the strength 
of the effect of job involvement on job satisfaction has been calculated to be (0.76), which 
shows that the correlation is favorable. Also, the results related to the third hypothesis showed 
that the power of authentic leadership on job satisfaction has been calculated equal to (0.48), 
which shows that the correlation is favorable. It can be said that authentic leadership has a 
positive and significant effect on job satisfaction. In this regard, it can be said that authentic 
leaders are people who have achieved self-knowledge and are aware of their thoughts and 
behavior. They are very hopeful, flexible and have a very moral personality (Bahmani, 2017). 
These results are in line with these research findings: Rajabzadeh et al, (2015), Call & 
Ployhart (2021), Rajabzadeh et al, (2015), and Wang et al, (2018). In this regard, the 
following suggestions can be made: 
Organizations that are interested in raising the indicators of authentic leadership in their 
managers can teach the concepts of authentic leadership and the importance of paying 
attention to them by holding workshops. For more impact and expansion, it is suggested that 
this training starts from the higher levels of the organization. One of the effective mechanisms 
of authentic leadership is the creation of a common identity between the leader and the team 
members. The leader should pay attention that the more he can align the values and beliefs of 
his team members with the values and beliefs of himself and the organization, the more 
common identity and as a result more common emotional trust is created. This view in 
managers will be created that the reason for the existence of organizations in the first stage is 
the employees and in fact they are the ones who determine what organizational performance 
will be in front of the organization. Employees are the first step of managers in fulfilling 
organizational obligations. 
 



      

  بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش ميانجي درگيري شغلي :محمد هادي عسگري 166
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 183 تا 161 ، صفحات1401زمستان  ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

                                   

بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش  
  ميانجي درگيري شغلي

 

  ١محمد هادي عسگري
  رئيس انجمن مديريت كسب كار ايرانايران.  واحد تنكابن، دانشگاه آزاد اسلامي، تنكابن، استاديار گروه مديريت بازرگاني، -1

 

	 18/08/1401 تاريخ دريافت:
        25/03/1401تاريخ بازنگري: 
  22/06/1401تاريخ پذيرش: 

   21/11/1401تاريخ انتشار آنلاين: 
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

  

  

  
  
  
  
  
  

  ها:كليد واژه
  رهبري اصيل، 

  خشنودي شغلي، 
  درگيري شغلي، 

سازمان مركزي دانشگاه آزاد 
 اسلامي

  چكيده
بر نقش  ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبر ريتأث بررسيمطالعه حاضر با هدف 

 يبود. جامعه آمار پيمايشي-يفيمطالعه از نوع توص نيانجام شد. روش ا يشغل يريدرگ يانجيم
 كارمندنفر  275نفر ( 311به تعداد سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي  رانيو مد كاركنانپژوهش 

 يريو به روش نمونه گ فرمول كوكراننفر بر اساس  158 تعداد، نيبودند كه از ا )رينفر مد 36 و
از  رانياطلاعات مد يدر جمع آور كاركنان انتخاب شدند.ساده به عنوان حجم نمونه  يتصادف

از  هادادهگردآوري  استفاده شد. جهت محدود بودن جامعه آماري ليبه دل يروش سرشمار
خشنودي  )،0,85ضريب پايايي ( ) با1965لاداهل و كنجر (استاندارد درگيري شغلي  يهاپرسشنامه

ي ضريب پاياي ) با2008همكاران () و رهبري اصيل والومبا و 0,88با ضريب پايايي (نه سوتا يم يشغل
آزمون  قياز طر زيآنها ن ييايو پا يآنها توسط صاحبنظران دانشگاه ييكه روا ) استفاده شد0,90(

معادلات  كيها از تكنقرار گرفت. به منظور تحليل داده دييكرونباخ مورد تأ يآلفا بيضر
 يكم يهاافتهياستفاده شد.  22ويرايش  Spssو  LISREL يبا استفاده از نرم افزار آمار يساختار

 يشغل يخشنودو  يشغل يريبر درگ لياص يپژوهش نشان داد كه رهبر يهاهيفرض آزمونحاصل از 
مثبت و  ريكاركنان تأث يشغل يبر خشنود يشغل يريدرگ. دارد يمعنادارمثبت و  ريكاركنان تأث

ي نقش ميانجي داشته شغل يبر خشنود لياص يرهبري در تاثيرگذاري شغل يريدرگ .دارد يمعنادار
ي دروني هاجنبه متوازن، پردازش ي شفافيت در روابط،هانشان داد كه مؤلفه زيپژوهش ن جينتا است.
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  مقدمه
 در آن تـأثير  و اسـت  آن دهنـده  تكامـل  و سـازنده  حـال  عين در و جامعه متن از برآمده اجتماعي ين نهادترمهم دانشگاه

 اهميـت  حـائز  مختلـف هـاي  جنبـه  ازاي جامعه و كشور هر در دانشگاه است. نقش محسوس كاملاً امري پيشرفت جامعه،

 نظـر  از بلكـه  اسـت،  مهم اجتماعي و اقتصادي، فرهنگي پيشرفت نظر از تنها نهدانشگاه  نظام عملكرد و بوده است فراوان

 ).(Niasati & Taheri, 2020اسـت   برخـوردار اي كننـده تعيين  اهميت از دارد، انتظارات و شغلي خشنودي بر كه تأثيري
 بـراي  مناسـب  امكانـات  شـرايط و  كردن فراهم و كاركنان تمايلات و علايق به توجه ،هاسازمان مديران وظايف از يكي

 اهداف تعيين و تنظيم انگيزه، ايجاد هاي مؤثرراه از است. يكي سازماني كار دادن انجام براي رغبت و خشنودي افزايش

 دانشـگاه  اهداف با كاركنان رفتار كردن هماهنگ و سازماني فردي و متفاوت نيازهاي شناخت دسترس، قابل و مشخص

  .)(Besharati, 2022است 
در كاركرد، امري شناخته شده و بديهي است و موضوع مورد توجه در مديريت نيروي انساني  منديامروزه اهميت رضايت

هـاي  عنـوان يكـي از سـرمايه   ها بـراي نيـروي انسـاني بـه    نيز است. توجه به اين عامل بيانگر ميزان اهميتي است كه مديريت
 در رهبـري مهمتـرين دغدغـه   كاركنـان   رضـايت بايـد بيـان نمـود كـه     . )(Kiani& Nazari, 2022 ارزشمند قائـل هسـتند  

 كـه  دهـد  قرار هاي خشنودسازي كاركنانبرنامه را بر اوليه توجه مدير كه است اين موفق رهبري است و لازمه هاسازمان

 كاركنـان  نقش عملكرد تغيير .است كاركنان نقش عملكرد تغيير براي شده هاي طراحيبرنامه و هاي رهبريروش شامل

 جديـد  نسـل  بـه  بشري تجارب و فرهنگي ميراث انتقال تنها از دانشگاه هدف حاضر، عصر در چراكه است، اهميت حائز

 Zavvarاي دارد ويـژه  جايگـاه  آن در ها،انسان رفتار در نهايت و هاشناخت ها،نگرش در مطلوب ايجاد تغييرات و نيست

et al., 2021)(. هـا و شايسـتگي  داراي بايـد  كـه  است نظام آموزش عالي مهم و كليدي عناصر از سازمان يكي كاركنان 

 و دانـش  بايـد  كاركنـان  .)(Rajabzadeh et al., 2015بگيرد  عهده بر را مهم شغل اين بتواند تا هاي لازم باشدصلاحيت
 عملكـرد  كسـب  بـراي  معلمـان  كه است لازم و نيز باشد آنها كاربرد و انجام به قادر و باشد دارا را موردنياز هايمهارت

 باعـث  كاركنـان  در خشـنودي  ايجـاد  لازم را داشـته باشـند.   كـار كننـد و خشـنودي    باانگيزه و شوند برانگيخته بالا شغلي

افـزايش كـارايي    آن دنبـال  به و كاركنان خشنودي كه شوددانشگاه مي كلي اثربخشي بر آنها فردي موفقيت تأثيرگذاري
 مـديران  وجـود  اول، دانشـگاه تـراز   كليـدي  ويژگـي  ميـان  اين در و دارد بستگي سازمان درون مديران نقش به دانشگاه،

  .)(Mousavi et al., 2020است  برجسته
يكـي از ايـن    باشد كـه بايـد از طـرق مختلـف ايجـاد شـود.      يمامري بسيار مهم  شغلي در كاركنان بنابراين ايجاد خشنودي

ي سـگان ي هـا مهـارت عملكـرد مـديران در بكـارگيري     نحـوه  باشـد. يم ـ نهادينه سازي مهارتهاي مديريتي مديران هاروش
شـغلي در   به اين مقوله شده و نتايج مطلوب از اين مهارتهـا باعـث شـكل گيـري خشـنودي      مديريتي باعث توجه كاركنان

تـوان بررسـي   يم ـرا از چنـد جنبـه   طرفي دلايل اجراي پژوهش در استاي رفع خلاء هاي موجـود   از خواهد شد. كاركنان
 محققـان  كه است اهميت حائز چنان آن سازماني رفتار و انساني روابط ادبيات در كاركنان شغلي خشنودي مفهومنمود: 

 شـغلي  خشـنودي  .دادند قرار بررسي مورد را سازمان تحقق در كليدي سازه اين يهاكننده پيش بيني مختلف، زواياي از

 و بـوده  موفقيـت  مهـم  عوامـل  از احسـاس  يـن ا .)(Abdullah, 2019 دارد خود حرفه به نسبت شخص كه است احساسي
 دهـد يم ـ نشـان  مطالعـات  نتايج .شوديم فرد خشنودي احساس نيز و كارآيي وري، بهره افزايش موجب كه است عاملي
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 مسلماً، مانند.مي باقي طولاني مدت به خود حرفه در و دارند بيشتري كارآيي برخوردارند، شغلي خشنودي از كه كساني

 پديده اين زماني و است حرفه يك در شخص كارآيي افزايش و رشد علاقه، بقا، در مهمي و مؤثر عامل شغلي خشنودي

  .)(Munir & Iqbal, 2018 شود برآورده شغلش در فرد نيازهاي از توجهي قابل ميزان كه شوديم حاصل
 بعنوان ي شغلي،ريدرگ .باشديم هاآنيكي ديگر از عوامل بنيادين در بهبود عملكرد شغلي كاركنان ميزان درگيري شغلي 

 از كار، رضايت شامل عمده طور به شغلي يريدرگ نگرش متغير مهمي در به حداكثر رساندن اثربخشي سازماني است.
 به ليم كار كردن، حين در رواني پذيري انعطاف انرژي، بالاي گوياي سطح، توان .باشديمدلبستگي  و يفداكار ،توان

بالا نشان دهنده  يشغل يريدرگ ).Ziaei et al,2015است ( مشكلات با در رويارويي متفاوت و خود كار در تلاش صرف
با  تيوضع نينسبت به كار است. در ا نديخوشا شدن در كار و احساس و غرق افتخار اق،ياشت ،يمعنادار تجربه احساس

 دارند پايين شغلي درگيري كه افرادي ).Braganza et al,2021كند (يم دايپ يفرد به شغل خود دلبستگ زمان گذشت

 از شغلي منابع با شغلي يريدرگ هستند. سطح بالاتري در برونگرايي و رنجوري روان شغلي، نظر فرسودگي از معمولاً

 يادگيري و فرصت وظيفه، تنوع شغلي، ي، كنترلرهبر عملكرد، بازخورد ناظران، و همكاران از اجتماعي جمله حمايت

قائلند بيشتري  اهميت شغل براي بالا شغلي درگيري با براين كاركنان علاوه .است مرتبط آموزش تسهيلات و رشد
)Taştan & Türker,2018.( سازماني بررسي شود. از منظر سازماني، تواند از دو منظر فردي و ي شغلي ميريدرگ

وكار است. از كننده انگيزه كاركنان و مبنايي اساسي براي ايجاد مزيت رقابتي در بازارهاي كسبدرگيري شغلي فعال
 Houle etشود (رفتار در نظر گرفته مي كنندهديدگاه فردي، كليد رشد شخصي و رضايت در محل كار هدايت

2022al,.(  
از اهميـت و ضـرورت بـالايي     نماينـد يرا بررسـي م ـ  كاركنـان نجام مطالعاتي كه عوامل مؤثر بر سطح خشـنودي  بنابراين ا

 يركـه بـه بررسـي تـأث     ياتـاكنون مطالعـه   دهـد يو از آنجايي كه بررسي پيشينه تحقيقات انجام شده نشان م بودهبرخوردار 
زد در دسـترس پژوهشـگر قـرار نگرفتـه اسـت.      بپـردا  مـديران  نقـش  از كاركنان خشنودي بر مديران  مديريتي يهامهارت
موجـود در ايـن   رفـع شـكاف تحقيقـاتي    سـبب   باشد و نتايج آنيمكاري نو و جديد در اين زمينه  پژوهش حاضر ينبنابرا

توجه به مطالب بيان شده و بيان اين موضوع كـه ارتقـاء كيفيـت آمـوزش و عملكـرد دانشـگاه در گـرو         با گردد.يمزمينه 
تواند بر عوامـل مختلفـي در خصـوص    از نقش خود بوده و نحوه عملكرد مديران مي كاركنانگاهي و ادراك مديران و آ

 ينظـر  يبا توجه به مبان نيبنابراآنها به عنوان عضوي از سازمان آموزشي كشور اثرگذار باشد،  از جمله خشنودي كاركنان
 يبـر خشـنود   لياص ـ يرهبـر  اي ـسؤال پاسخ داده شـود كـه آ   نيتا به ا شوديپژوهش تلاش م نيذكر شده، در ا يو پژوهش

  دارد؟ يمعنادار يرتأثي كاركنان دانشگاه شغل يريدرگ يانجيمبر نقش  ديكاركنان با تاك يشغل
  

  مباني نظري پژوهش
  درگيري شغلي
شناختي مثبت در فرد اشاره دارد كه وي را به درگيري فعال در نقش و سازمان خود به شرايط روان 1درگيري شغلي

 درگيري شغلي كاركنان را تركيبي از متغيرهاي احساسي و شناختي در محيط كار، Harter et al(2003)دارد.وامي

                                                            
1-  Job Involvement 
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 Tabatabai adnan et al,2021.( Braown(1996)اند (رضايت، شادي، شكوفايي و مثبت انديشي تعريف كرده ازجمله

كنند و اين شناخت از كار دارد كاركناني كه درگيري شغلي بالايي دارند، شناخت بيشتري از شغلشان را پيدا ميمي انيب
طور مثبت انگيزش و تلاش كاركنان را نسبت به ميزان بالايي دهد. لذا درگيري شغلي بهرضايت شغلي را نيز افزايش مي

كاركناني كه درگيري شغلي بالايي از خود  ).Mehri et al,2021هد (داز نقش در عملكرد شغلي را تحت تأثير قرار مي
است و احساس خيلي خوبي درباره خودشان دارند و  شانيزندگدهند، وظايف كاري بخش خيلي مهمي در نشان مي

قيقاً سروقت دهند. چنين افرادي انگيزه بيشتري براي رفتن به سركار دارند و دهاي شغلشان را انجام ميخوبي مسئوليتبه
. از طرف ديگر افرادي كه درگيري شغلي پاييني دارند. انگيزش ),2021Yuan& Zhong( ابنديدر محل كار حضور مي

بيماري، تعطيلات، وقت مانند (بخششي آيند. هر دو گروه از دلايل قابلكمتري براي كار كردن دارند و دير سر كار مي
كنند. ولي افرادي كه درگيري شغلي به سر كار يا ترك كار استفاده مي آمدن ونقل) جهت ديربيكاري، مشكلات حمل

كنند بالايي دارند نسبت به افرادي كه درگيري شغلي پاييني دارند كمتر به اين موارد متوسل شده و كمتر غيبت مي
)2022Weiss& Zacher,(.  

Woodvard&Bojovalz(1987) كاركنان از تغييرات را از منظر  نظر كردنعدم درگيري شغلي را تحت عنوان صرف
اند: يعني ازنظر فيزيكي حاضر و ازنظر رواني غايب. زماني كه يكي از كاركنان كاملاً درگير كارش رواني تشريح نموده

باشد. كاركنان درگير شده به دارايي هايي از قبيل درگيري شغلي ميشود، انرژي و توجهشان در راستاي نگرشمي
ي شغلي يكي از ريدرگ ).Zardoshtiyan et al,2015انديشند (و احتمالاً به ترك سازمان نمي شدهسازمان تبديل

وري كاركنان توسط افزايش تعهد و مشاركت كاركنان در بيشتر مناطق مؤثرترين ابزار مورداستفاده براي افزايش بهره
اي كه عنوان سنجش درجهشود. درگيري شغلي بهميصورت رفتار سازماني و پژوهش مديريت منابع انسان مطالعه به

شود. اگر كاركنان قدرت كند تعريف ميها شركت ميگيريشود و در تصميمكارمند در شغلش درگير مي
درگيري شغلي  مفهوم يابد.گيري، مسئوليت و سرعت در كار داشته باشند درگيري شغلي كاركنان افزايش ميتصميم

شناختي از افراد و ها درگيري شغلي را هويت روانمعرفي شد، كه آن Lodahl & Kejine(1965) براي اولين بار توسط
شناختي فرد درگيري شغلي را تعهد فردي يا هويت روان Kanung(1982) كار يا اهميت كار در نظر افراد تعريف كردند.

شناختي با شغلي كه سروكار دارد درگير نميزاني كه شخص ازنظر روا بر Paullay etal(1994)با كار تعريف كرده است. 
 Saeedاست (هاي اصلي درباره اهميت كار در نظر افراد كند. درگيري شغلي شامل دروني سازي ارزششده تأكيد مي

2015etal,(. سو باشد، چراكه از يكشدن روانشناسي مثبت نگر ميشدن مفهوم درگيري شغلي همزمان با مطرح داريپد
رسد با نتايج مثبت دخيل در موفقيت سازمان كند و از سوي ديگر به نظر ميسلامت كاركنان ارائه مي تعريفي مثبت از

درگيري شغلي در فرهنگ لغت به معاني  واژه نظير عملكرد كيفي بالا، غيبت پايين و تعهد سازماني در ارتباط باشد.
شده است. گافمن معتقد است كه افراد در يري ترجمهمختلفي همچون، نامزد شدن، تعهد، التزام، اشتغال، استخدام و درگ

به نقش و صرف توجه و  1دلبستگي خودانگيخته«پذيرند كه درگير شدن در يك نقش را هاي مختلفي را ميجامعه نقش
هايي است باشند، نقشهايي كه افراد در جامعه ايفاگر آن ميكند. ازجمله نقشتعريف مي »تلاش فراوان براي اجراي آن

هاي كاري كرد. به اولين كسي بود كه اين مفهوم را وارد محيط Kan(1990)پذيرند. كه در سازمان و محيط كاري مي

                                                            
1 - spontaneous 
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خود را براي رفتارهاي در نقش صرف  كه اولاً فرد انرژيطورينظر كان فرد و نقش داراي تعاملات متقابل هستند به
  ).,2015Ziae etal()2بيان شخصيكند ()، ثانياً خود را درون نقش بيان مي1استخدام شخصيكرده (

  
  رهبري اصيل

رهبري اصيل نيازمند داشتن شناخت از توانمنديهاي فردي خود و كمك و تشـويق كاركنـان در راسـتاي بهبـود عملكـرد      
ي اصيل فرآيندي است اجتماعي كه با به كـار گيـري مهارتهـاي انسـاني، مفهـومي،      رهبر ). 2018al,Iqbal etاست (آنان 

يازهـاي مـادي و   ني و تكنولـوژيكي را سـازمان دهـي و از طريـق     مال انساني، ي و تجربي كليه منابععلم تخصصي و هنري،
) اصـطلاح رهبـري   1989(3نظـر فـلاث   از ).,2017Fadaeiسـازد ( يمكاركنان هدفها و سياستهاي سازمان را محقق  معنوي

ي رهبـر  كنند.يماصيل به فعاليتهايي اشاره دارد كه مديران براي افزايش يادگيري كاركنان انجام داده يا به ديگران محول 
 Mousaviكند (يماصيل اولويت بالايي براي بهبود كيفيت عملكرد قائل بوده و براي تحقق اين چشم انداز سخت تلاش 

Jahromi et al,2018(. كسـي در مقـام    اگـر  يفه اساسي رهبري اصيل عبارت است از بهتر ساختن وضع آموختن است.وظ
 واقـع،  در واقع شـود وجـود او در ايـن مقـام قابـل دفـاع و تـوجيح نيسـت.         مؤثررهبري اصيل است نتواند در بهبود كيفيت 

 هـاي زيـادي همـراه بـوده اسـت،     يـاس مقو  هـا مـدل  هـا، يهنظرچندين دهه تحقيق در خصوص رهبري كه با ايجاد  مقصود
 بـه  .),2018Jafari& Rezaiee(تواند به بهترين نتايج سازماني منجر شود يميش درك ما از نحوه آن است كه رهبري افزا

يـاز بـه يـك رويكـرد نـوين      ن شرايط بغرنج محيط كـار، ي اخلاق و عملكردي مرتبط با شرايط فعلي و هاچالشطور كلي 
ي مربوط بـه  هابحثين سبك نوين رهبري به موازات روان شناسي مثبت گرا و در تكميل ا رهبري را آشكار ساخته است.

ارزشها بر اساس اصـول  ديدگاه رهبران اصيل  ) ازGhane Niya et al,2015شود (يمرهبري و به عنوان رهبري اصيل ياد 
 گذارنـد. يهستند و به طور آشـكار اطلاعـات را بـه اشـتراك م ـ     شفاف هااستوار است. آن ياخلاق نيو مواز ياخلاق يعال

 ني ـسـطح صـداقت و اعتبـار همـه ا     .برخـوردار هسـتند   ييبـالا  توجهاتو از  دهنديم تيخود اهم روانيبه پ اصيلرهبران 
 يرهبـر  .),2019Qiu et alدهنـد (  شيرا افـزا  رواني ـتـا اعتمـاد پ   دكمك كن اصيل رهبران به توانديو رفتارها م هايژگيو

اصيل نوعي از رهبري است كه از تئوري روانشناسي مثبت سرچشمه گرفته است. شالوده رهبري اصيل بـر مفهـوم اصـالت    
رت والاي انسـاني  مطابق بـا ارزشـها، اعتقـادات و فط ـ    يپايه گذاري شده است كه بيان كنند شرايطي است كه افراد، رفتار

هـا  تحت شرايط و فشارهاي گوناگون، برداشتن رفتاري درراستاي ارزش ) وGardner et al,2021دهند (يخويش انجام م
رهبران اصيل افرادي هستند كه به خودشناسي رسيده و از چگـونگي رفتـار و افكـار     كنند.يو باورهاي خويش پافشاري م

 Rastegar etها مطمئن، اميدوار، خوش بين و منعطـف هسـتند شخصـيتي بسـيار اخلاقـي دارنـد (      خود، آگاهي دارند. آن

al,2017.(  
  
  
  

                                                            
1 - self- Employment 
2 - self- Expression 
3 -Felas 
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  خشنودي شغلي
هاي آموزشـي  ، صرفه جويي در هزينهموزش عاليآي نظام ي، كيفيت آموزش، كاراكاركناندر صورت افزايش خشنودي 

يابد و در مجمـوع كـارايي و اثـر بخشـي نظـام آموزشـي سـير        و استفاده بهينه از زمان و امكانات آموزشي و ... افزايش مي
از آنجـا كـه مـديران بـه دنبـال كسـب و تحقـق اهـداف          .)(Adli & Motallebi Varkani, 2018 صعودي خواهد داشت

چگونـه بـه    كاركنـان ، بايستي موارد بسياري را در راستاي تحقق اين امر در نظـر بگيرنـد. اينكـه خشـنودي     سازماني هستند
عوامـل متعـددي وجـود دارد كـه بـا       .اي با آن دست به گريباننـد اي است كه بسياري از مديران حرفهآيد، مسالهدست مي
تواند از شدت وجود يك عامل از مجموع اين عوامل مي. عدم كندمي ايجاد خشنوديمتفاوت، در اشخاص  يرضرايب تأث

ميزان درآمد، وجهه اجتمـاعي، امكـان    .خشنودي در فرد بكاهد يا حتي او را در زمره افراد ناراضي از شغل خود قرار دهد
ر ايجاد ير متفاوتي دĤثارتقاي شغلي، احساس تبعيض و ميزان آگاهي فرد از ظرفيت شغلي خود و رفتار بالادستان، هريك ت

هـاي  . نيروي انساني بايد اطمينان حاصل كند كه خـدمات صـادقانه و كوشـش   )(Marshall, 2015 خشنودي در افراد دارد
-مـي هاي سازماني، عملاً موجب ارضاي تمايلات و نيازهاي رواني و جسماني خود او نيـز  براي رسيدن به هدفش پيگير
  .)(Moosavi & Shirzadi, 2019شود 

 
  شپيشينه پژوه

ــاران (زوار و  ــانجي  ) 2021همك ــش مي ــي نق ــاركتي و     در پژوهش ــديريت مش ــين م ــه ب ــديران در رابط ــت م ــري خلاقي گ
شغلي معلمان را بررسي نمودند و نشان داد كه مديريت مشـاركتي و خلاقيـت    پذيري اجتماعي آنان با خشنودي مسئوليت

پـذيري اجتمـاعي مـديران اثـر مسـتقيم و      مـا مسـئوليت  شـغلي معلمـان دارنـد ا    مديران اثر مستقيم و معناداري بـر خشـنودي  
  ).Zavvar et al, 2021( شغلي معلمان ندارد و نقش خلاقيت به عنوان متغير ميانجي تأييد شد معناداري بر خشنودي

 سـرمايه اجتمـاعي مـديران مـدارس بـر خشـنودي شـغلي معلمـان         يرتأث) در پژوهشي به بررسي 2019( يرزاديشموسوي و 
  ).Moosavi & Shirzadi,2019دارد (شغلي معلمان  ير را بر خشنوديتأثپرداختند و نشان دادند كه بعد ساختاري بيشترين 

 ينب ـ ينسـبتاً قـو   يهمبسـتگ  يـك  نشان داد كـه  يرانادراك شده مد يخشنودي معلمان از رهبر) در بررسي 2019(1عبداالله
بـا   يسـه زن در مقا ييابتـدا  معلمـان مقطـع  خشنودي  وجود دارد ومعلمان  يو خشنودي كل يرادراك شده مد يسبك رهبر

  ).Abdullah,2019بود ( يشترمرد ب معلمان
 يمانند چـالش در محـل كـار، شـناخت از سـو      يزشيعوامل انگ يز در پژوهشي نشان دادند كه) ن2018همكاران (و 2وانگ

بـا معلمـان،    يرانروابـط مـد   ي،سـازمان  يـت حما ي،خـارج  ياسـت س يركار و عوامل نگهدارنده مانند تـأث  يكارفرما و تقاضا
توانند به طور مؤثر كه مي يزانيعوامل بر م ينا و دارند يرانمد يبر خشنودي شغل يقابل توجه يرها تأثيهسرپرستان و اتحاد

  ).Wang et al,2018( گذاردمي يردانش آموزان و عملكرد مدرسه كمك كنند، تأث يشرفتبهبود پ در
هـاي  و حمايـت  مدارس در اخلاقي جو ايجاد در آموزشي مديران نقش«عنوان خود با  مطالعة ) در2017( يمروستدهقان 

 و گذاردمي اثر مدارس اخلاقي جو بر مديران آموزشي ديدگاه كه دادند نشان» سازماني عملكرد با آن رابطه و اجتماعي

                                                            
1 - Abdullah 
2 - Wang 
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 تعيين نقش معلمان سازماني عملكرد بر همكاران و آموزشي مديران هاي اجتماعيحمايت و شده ايجاد اخلاقي جو نوع

  ).Dehghaan Marvasti,2017اي دارد (كننده
نشان داد كه  باربادوس يرستانمعلمان دب بينو تعهد معلم در  مدير يسبك رهبر) در بررسي 2015(1نتايج پژوهش مارشال

ه، حمايـت شـغلي و   شـد  ي، ارتبـاط سـازمانده  يـري گ يم، تصـم يـزي ركه با برنامه يرمد يخشنودي معلم و سبك رهبر ينب
  ).Marshall,2015دارد (وجود  يدار يمعن ي، همبستگارزيابي اندازه گيري شده

 نسبت آنها نگرش آموزشي، رهبري رفتارهاي از معلمان درك داد كه ) نشان2015همكاران (نتايج پژوهش رجب زاده و 

 درك رابطه بين در سازماني تغيير به نسبت نگرش متغير و كندمي بينيپيش داريمعني به طور را شانياثربخش و به تغيير

  ).Rajabzadeh et al,2015كند (مي ايفا ميانجي متغير نقش آنها اثربخشي و آموزشي رهبري رفتارهاي از معلمان
 يانجي ـبـر نقـش م   دي ـكاركنـان بـا تاك   يشـغل  يبـر خشـنود   لياص يرهبر يرتأثهدف كلي از انجام پژوهش حاضر بررسي 

  شده است. ) ارائه1شكل (ي در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي است. مدل مفهومي پژوهش در قالب شغل يريدرگ
  
  
  
  
  

  
  

  )Mnesuta,1969( )؛Walumbwa et al,2008( )؛Lodahl& Kejnar,1965پژوهش (مفهومي  مدل :1شكل 
  

  عبارت است از:هاي پژوهش يهفرض
  ير معناداري دارند.تأثي شغل يريدرگ يانجيبر نقش م ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبرفرضيه اصلي: 

  هاي فرعي:يهفرض
  ير معناداري دارد.تأث كاركنان يشغل درگيريبر  لياص يرهبر .1
  .دارد يمعنادار يرتأث كاركنان يشغل يبر خشنود درگيري شغلي .2
  .دارد يمعنادار يركاركنان تأث يشغل يبر خشنود لياص يرهبر .3
  

  شناسي پژوهشروش
مديران و را  پژوهش يجامعه آمارهمبستگي و به لحاظ هدف كاربردي است. -روش پژوهش به لحاظ ماهيت توصيفي

نمونه  . حجمدادند ليتشك نفر مدير) 275و مدير  نفر 36( نفر 311به تعداد  يدانشگاه آزاد اسلام يسازمان مركزكاركنان 
جهت اينكه تمامي اعضاي نمونه آماري مربوط به  به نفر تعيين شد. 160پژوهش براي كاركنان بر اساس فرمول كوكران 

                                                            
1 - Marshall 

 شغلي درگيري خشنودي شغلي اصيلرهبري 

 شفافيت در روابط

 پردازش متوازن

ي درونيهاجنبه  

 وقف شدن در كار  غرق شدن دركار شور كار

 خودآگاهي



               

173 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش ميانجي درگيري شغلي: محمد هادي عسگري
 

  183 تا 161 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 يدر جمع آور معلمان شانس مساوي در انتخاب شدن داشته باشند از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شد.
اين اساس حجم نمونه مربوط به  بر .استفاده شدمحدود بودن جامعه آماري  ليبه دل ياز روش سرشمار رانياطلاعات مد

پرسشنامه از  35پرسشنامه از كاركنان و  158ي توزيع شده، تعداد هاپرسشنامهتعداد كل  از نفر بوده است. 36مديران 
 يجهت گردآور است. بوده %97و مديران  %99ي مربوط به كاركنان هاپرسشنامهبازگشت  نرخ مديران دريافت شد.

استفاده  ييو محتوا يصور ييابزار پژوهش از روا ييروا نيياستفاده شد. جهت تع يدانيو م ياها از روش كتابخانهداده
درجدول ي تعيين پايايي ابزارهاي پژوهش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه قرار گرفت. برا دييكه مورد تأ شد

 يفراوان في(توص يفيتوص يآمار يهاشده از روش يگرد آور يهاداده ليو تحل هيبه منظور تجز شده است. ارائه) 1(
ابتدا ازآزمون  ،پژوهش يهاهيجهت آزمون فرض ني. همچنشد) استفاده اريو انحراف مع نيانگي، مهايها، درصد فراوانداده

 ريتأث زانيم يمنظور بررسه ب يساختار ادلاتمعروش ها و ادهد عينرمال بودن توز يجهت بررس رنوفيكولموگروف اسم
  استفاده شد. LISRELو  SPSS يآمار هايوابسته با استفاده از نرم افزار ريبر متغ و ميانجي مستقل هايريمتغ
  

  ي پژوهشهاپرسشنامه كرونباخ يآلفا بيضر :1جدول 
آلفاي كرونباخضريب   پرسشنامه 

903/0  رهبري اصيل 
887/0  خشنودي شغلي 
853/0  درگيري شغلي 

  
است. پرسشنامه  14) ساخته شده كه شامل 1965اين پرسشنامه بر اساس مدل لاداهل و كنجر ( ي:شغل درگيري

 6تا  1 يهااست كه سؤال غرق شدن در كار ،وقف شدن در كار ،داراي سه مؤلفه شور و حرارت در كار يشغل يريدرگ
مربوط به  14تا  12 يهامربوط به وقف شدن در كار و سؤال 11تا  7 يهامربوط به مؤلفه شور و حرارت در كار، سؤال

اي مشخص شده است. امتيازات به ترتيب گزينه 5ها در يك طيف باشد. پاسخ به هر يك از سؤالغرق شدن در كار مي
فر  يدرنظرگرفته شده است. شجاع لفمموافقم، مخالفم، كاملاً مخا كاملاً موافقم، موافقم، تا حدي 5تا  1ها از گزينه

ذكر كرده  87/0كرونباخ،  يآن را به روش آلفا ييايرا مناسب و قابل قبول و پا يشغل يريپرسشنامه درگ يي)، روا1379(
  ).Ziae&etal,2015است (

  
 شـغلي مينـه سـوتا اسـتفاده شـده اسـت.       جهت تحليل متغيـر خشـنودي شـغلي از پرسشـنامه خشـنودي     خشنودي شغلي: 

بكـار   يشده است كـه بـه منظـور سـنجش خشـنودي شـغل       ليتشك هيگو 6) از MSQسوتا ( نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل
كـاملاً  « هـاي ينـه گز يكـه بـرا   باشـد يم ـ كـرت يل فيسوتا بصورت ط نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ي. نمره گذارروديم

 شـود. يدر نظـر گرفتـه م ـ   5و  4، 3، 2، 1 ازاتيامت بيبه ترت» كاملاً موافقم«و » موافقم«، »ندارم ينظر«، »مخالفم«، »مخالفم
 يـي روا ينهمچن ـ .بدست آمـده اسـت   0,86كرونباخ  يسوتا با استفاده از آزمون آلفا نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييايپا

و همكـاران   ينصـرآباد  اري ـدر پـژوهش بخت  .شـده اسـت   ديي ـدانشگاه تأ ديتا توسط اساتسو نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل
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 يبدست آمد كـه نشـانه   92/0كرونباخ  يفرمول آلفا قيسوتا از طر نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييايپا بي)، ضر1388(
و همكـاران   ينصـرآباد  اري ـدر پـژوهش بخت  ينهمچن ـ .باشـد يپـژوهش م ـ  ني ـمورد استفاده در ا يرياندازه گ يبالا ييايپا
اسـتادان راهنمـا و    اري ـسوتا در اخت نهيم يپرسشنامه خشنودي شغل ييو محتوا يصور ييروا يري) به منظور اندازه گ1388(

پـس از   .دانشـگاه اصـفهان قرارگرفـت    يت ـيعلـوم ترب  يو روانشناس ـ تيرياستادان صاحب نظر در رشـته مـد   ريمشاور و سا
  ).Hessam Amiri,2020موارد، پرسشنامه به مورد اجرا گذاشته شد ( يو اصلاح برخنظرها  افتيدر
  

، والومبا با همكاري آوليو، گاردنر، ورنسينگ و پترسون، به ساخت و اعتباريابي پرسشنامه 2008در سال رهبري اصيل: 
 ي،درون يهاجنبه ،در روابط تيشفاف ي،خودآگاهو چهار بعد آيتم  12رهبري اصيل پرداختند. اين پرسشنامه شامل 

اي ليكرت (كاملاً مخالفم،  گويه مقياس پنجدهي به پرسشنامه بر اساس  هاي پاسخ هيگو .باشديم پردازش متوازن
بررسي  .باشديگذاري آن نيز به ترتيب از صفر تا چهار م مخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً موافقم) و شيوه نمره

) كه در دو مطالعه مجزا در آمريكا و چين انجام گرفت، 2008والومبا و همكاران ( ياماده 12ساختار عاملي پرسشنامه 
بود و در مطالعه آمريكا، بار  74/0تا  62/0پرسشنامه در مطالعه چين در دامنه  يهاكي از آن بود كه بار عاملي گزارهحا

 01/0گزارش شد. البته در هر دو مطالعه تمام بارهاي عاملي در سطح  87/0تا  66/0ها در دامنه بين عاملي اين گزاره
) بر اساس ضريب آلفاي 2010ن (كلي مقياس رهبري اصيل نيز در پژوهش جيالوناردو و همكارا ييايپا .معنادار بودند

  )Monsef,2019( گزارش شد 0,91 كرونباخ
  

  هاي پژوهشيافته
نفر زن و تعداد  56نفر كارمند، تعداد  158آمار توصيفي مربوط به اطلاعات جمعيت شناختي نشان داد كه از ميان تعداد 

نفر داراي مدرك كارشناسي ارشد و بالاتر  51نفر داراي مدرك كارشناسي و  107اين تعداد  از .اندبودهنفر مرد  102
نفر  18و تعداد  سال 11- 20نفر داراي سابقه كاري بين  56 تعداد ،سال 1-10 ينبنفر داراي سابقه كاري  84 تعداد بودند.

نفر مرد  28نفر زن و تعداد  7نفر مدير، تعداد  35طرفي از ميان تعداد  از سال بودند. 21-30داراي سابقه كاري بين 
نفر  8 تعداد د و بالاتر بودند.نفر داراي مدرك كارشناسي ارش 31داراي مدرك كارشناسي و  نفر 4تعداد اين  از .اندبوده

نفر داراي سابقه كاري بين  5و تعداد  سال 11- 20نفر داراي سابقه كاري بين  22 تعداد ،سال 1-10 ينبداراي سابقه كاري 
  سال بودند. 30-21
داده شده  ) نشان2جدول (متغيرهاي پژوهش در  رنفياسم-آزمون كولموگروف هاي آمار توصيفي و آزمونمشخصه

  است.
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  متغيرهاي پژوهش رنفياسم-آزمون كولموگروف: آمار توصيفي و 2جدول 

 ميانگين  نماد متغير
انحراف 
 معيار

KM 
سطح 
 وضعيت معناداري

 نرمال CS  85/3 69/0 164/1 133/0 رهبري اصيل

 نرمال MD  14/4 60/0 967/0 307/0 خشنودي شغلي

 نرمال BH  13/4 57/0 272/1 079/0 درگيري شغلي

  
اي كه انتخاب گزينه 5كه در طيف باشد و از آنجاييمي 3ها بالاتر از عدد دهد ميانگين تمامي مولفه) نشان مي2( جدول

- رو اين عامل نشانباشد از ايندهنده موافق بودن وضعيت آن متغير در جامعه آماري فوق مينشان 3شده ميانگين بالاتر از 
آزمون كولموگروف  يمعنادار سطح) 2( جدولاطلاعات  مطابق باشد.مي مؤلفهدهندگان با اين دهنده موافق بودن پاسخ

دار  يمعن رهاياز متغ كي چيه يآزمون برا جهينت لذا. باشديم 05/0از  شتريمورد مطالعه ب رهايهمه متغ يبرا رنفاسمي –
 يهاهيفرض دنآزمو يبرا كيپارامتر يهاآزموناز  توانيم نيبنابرا ،باشديمنرمال  رهايهمه متغ عيتوز جهيودر نت ستين

  پژوهش استفاده كرد.
هـاي تحليـل عـاملي تاييـدي و ميـانگين      بـه روش  2و روايي افتراقـي  1به منظور بررسي پايايي مدل سنجش از روايي همگرا

 نمايد.معين را بررسي مي ها با يك ساختار عاملياستفاده شده است. روش تاييدي هماهنگي داده 3واريانس استخراج شده

  
  ي عاملي متغيرهاي پژوهشبارها :3جدول 

پايايي   ميانگين  آماره تي  بار عاملي سؤال  هاسازه
 تركيبي

ضريب 
  پايايي

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

  رهبري اصيل

1  0,91 45,45 

0,634 0,923  0,910  0,903 

2 0,91 43,93 

3 0,96 8,71 

4 0,98 3,94 

5 0,88 8,07 

6 0,88 4,01 

7  0,91 3,01 

8  0,92 3,61 

                                                            
1 Convergent Validity 
2 Discriminant Validity 
3Average Variance Extracted (AVE) 
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9 0,95 3,60 

10 0,89 55,32 

11  0,88 57,76 

12 0,87 72,17 

 خشنودي شغلي

13  0,98 170,97 

0,688 
 

0,898    0,891    0,853    

14  0,98 161,37 

15 0,97 162,64 

16 0,98 279,58 

17  0,98 196,71 

18  0,80 6,07 

 درگيري شغلي

19 0,92 46,56 

0,638 0,897  0,870  0,854  

20 0,84 4,48 

21 0,85 11,81 

22  0,79 4,20 

23  0,91 46,54 

24 0,92 69,376 

25 0,82 6,79 

26 0,80 5,39 

27 0,92 49,96 

28  0,92 67,12 

29  0,96 118,94 

30 0,95 101,73 

31 0,81 16,67 

32 0,80 15,95 

  
هستند. بنابراين روايـي   4/0شود كه همه بارهاي عاملي در جدول حداقل در سطح مي ) مشاهده3جدول (طور كه در همان

ي تـي كـه در سـتون سـمت     گيرد. همچنين مقـدار آمـاره  ها در اين قسمت به طور كامل مورد تائيد قرار ميهمگرايي داده
أثيرگـذاري بـوده يـا خيـر. چنانچـه      دهنده اين است كه آيا اين متغير براي سازه متناظر خـود، متغيـر ت  چپ ذكر شده، نشان

درصـد، بـراي سـازه     95باشد حاكي از آن است كه آن متغيـر در سـطح اطمينـان     96/1مقادير اين متغيرها بيشتر يا مساوي 
گردد تمـامي متغيرهـا   گونه كه مشاهده ميموردنظر مناسب بوده و در غير اين صورت متغير تأثيرگذاري نبوده است. همان

  باشدها بر سازه متناظر ميكننده تأثيرگذار بودن آنباشند، كه بيانرا دارا مي 96/1مقادير بيش از 
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  يب تعيين مدل پژوهشضرا :4جدول 
  CV.Red  CV.Com  )ضريب تعيين (  نماد  هاسازه

  CS  ....  ....  0,436 رهبري اصيل
  MD  ....  ....  0,562 درگيري شغلي
  BH  0,816  0,325  0,350  خشنودي شغلي

  
گردد مقـادير ضـرايب تعيـين بـراي متغيرهـاي مكنـون مـدل، بيـان كننـده ميـزان           يم ) مشاهده4جدول (همان طور كه در 

درصد از تغييرات  816شود كه مي ) استنباط4جدول (تأثيرپذيري متغير وابسته از متغير مستقل است. در حقيقت از مقادير 
دهـد كـه هـيچ    مـي  ) نشـان 4جدول (در  شود. بررسي مقادير ي مد نظر تبيين ميهاسازهبه وسيله  خشنودي شغلي سازه

  بيني، برآورده شده است.منفي نبوده و حداقل مقادير لازم براي پيش يك از مقادير
  

  
  پژوهش يمدل اصل ريمس يبضرا :2شكل 
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  تي مدل اصلي پژوهش ير آمارهمقاد :3شكل 

  
  گيرينتيجه

 يريدرگ يانجيبر نقش م ديكاركنان با تاك يشغل يبر خشنود لياص يرهبرير بررسي تأثهدف از اجراي پژوهش حاضر 
  ي بود.دانشگاه آزاد اسلام يكاركنان سازمان مركز يشغل

 جينتاپرداخته است.  يشغل يبر خشنود لياص يرهبر فرضيه اصلي به تحليل نقش ميانجي درگيري شغلي در تاثيرگذاري
 دهديشده است كه نشان م محاسبه) 48/0( برابر يشغل يبر خشنود لياص يرهبررابطه مستقيم ميان نشان داد قدرت 

ي با در نظر داشتن نقش ميانجي درگيري شغل يبر خشنود لياص يرهبرغير مستقيم  ريتأث قدرتمطلوب است.  يهمبستگ
وجود متغير درگيري  نيبنابرا توجه به بشتر بودن قدرت مسير غير مستقيم از مسير مستقيم، با .باشديم) 51/0( برابرشغلي 

با  ليرهبر اص بيان نمود توانيماين راستا  در .شوديم دييتأرا افزايش داده و نقش ميانجي اين متغير  ريتأثشغلي قدرت 
را به  نانياطم نيا توانديشده م يدرون يرابطه، پردازش متوازن و چارچوب اخلاق تيشفاف ،يچون خودآگاه ييهامؤلفه

كه  رسانديرا م نيا يارابطه تيو شفاف يخودآگاه .)Corriveau,2020حساب شده دارد ( يكاركنان بدهد كه رفتار
از  گريد يو افكارش به دست آورد و از سو الاتشح از خودش، حيصح يناختشسو  كيتا از  كنديتلاش م ليرهبر اص

ممكن  يكه او تا جا آورديرا به وجود م نانياطم نياحتمالاً ا جهيمطلع باشد. در نت طيافكار و حالات كاركنان و مح
 يتا حد ممكن برداشت نامتوازن ليرا بدهد كه رهبر اص نانياطم نيا توانديدارد. پردازش متوازن م يحياطلاعات صح

كاركنان سازمان داراي  گردديمامر موجب  نيا .)Amiri,2017( نخواهد گرفت ينامعقول ميداشت و تصم هدنخوا
انجام ها در آن .)Nik Del Makki,2019( افتانگيزش و توانمندي بالاتري بوده و كاميابي شغلي در آنها بهبود خواهد ي

فرد صبور و بردبار هستند. در  يفرد كاريعمل نموده و در برخورد با مشكلات  اقيبا شور و شوق و اشت وظايف محوله
ي هاافتهيبا  جينتا نيا ).Darabeigi et al,2020هستند ( يشيمثبت اند يه عملكرد خود فردراستا آنها در توسع نيا

  .باشديمهمسو  )Abdullah,2019( پژوهش
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شده است كه  محاسبه) 67/0( برابر يشغل درگيريبر  لياص يرهبر ريتأثنشان داد قدرت  اول فرعي هيمربوط به فرض جينتا
 t ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )65/7( نيزآزمون  معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهدينشان م

 يتوان گفت رهبريم بنابرايندهد همبستگي مشاهده شده معنادار است. و نشان مي بوده) 96/1( يعني %5 يدر سطح خطا
هستند كه به  يافراد ليرهبران اصبيان داشت  انتويماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث يشغل درگيريبر  لياص

 اريبس تييمنعطف و شخص دوار،يام اريبس هاآنو از چگونگي افكار و رفتار خود آگاهي دارند.  اندافتهيخودشناسي دست 
 يهاجنبه گاهي،رهبر جهت پرورش خودآ يرفتار يالگو كيبه عنوان  لياص رهبر .)Bahmani,2017( دارند ياخلاق

روانشناختي مثبت  يتهايارتباط با كاركنان به ترويج و بهبود ظرف تيپردازش متعادل اطلاعات و شفاف ،يدروني اخلاق
شديد  يهارقابت ،ياينكه روند روبه رشد جهاني ساز با .)Badri & Nodehi,2017( پردازديممثبت  يوايجاد جو اخلاق

مناسب رو به رو ساخته  يكار طيايجاد يك مح يرهبران را برا يهاتلاشتكنولوژيك،  راتييو سرعت سرسام آور تغ
اهداف و  شرفتيبازخور دادن به پ از،يمورد ن يسازمان ندياز طريق ايجاد جو خوشا تواننديماست، رهبران با اصالت، 

به  .),2020Tooley & Hooks( دهندكاركنان را در سازمان بهبود  ييروانشناختي مثبت گرا، پاسخگو يهاهيسرما بودبه
مثبت بهتري در  اخلاقيظرفيتهاي رواني مثبت و همچنين جو  باشنديمطور كلي سازمانهايي كه داراي رهبري اصيل 

در بررسي انجام وظايف كاركنانشان در تلاشند تا بيشترين مسئوليت پذيري  هاآن .كننديمروابط رهبران با پيروان تجربه 
ي هاافتهيبا  جينتا نيا .),2014Andreaus et al( ندينمارا در آنها ايجاد نموده و پاسخگويي سازماني را در آنها نهادينه 

  .باشديم ) همسوWang et al,2018( پژوهش
محاسبه شده است  )76/0برابر ( درگيري شغلي بر خشنودي شغلي رينشان داد قدرت تأث فرعي دوم هيمربوط به فرض جينتا

 ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )74/8آزمون نيز ( معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهديكه نشان م
t توان گفت ياست. بنابراين مدهد همبستگي مشاهده شده معنادار ) بوده و نشان مي96/1( يعني %5 يدر سطح خطا

در  كاركنانكه  يمادامبيان داشت  توانيماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث درگيري شغلي بر خشنودي شغلي
را  ياژهيو عملكرد و ندينما يافتنيرا دست  سازمانيخود بتوانند اهداف  يهايو توانمند يخود با صرف انرژ يكار طيمح

محول شده  فيها در جهت انجام وظاآن يهاياحساس را خواهند داشت كه از حداكثر توانمند نيگذارند، ا شيبه نما
نمونه شناخته شوند خرسند و شاداب خواهند شد كارمند فعال و  كيخود بعنوان  يكار طيدر مح نكهيو ا دهياستفاده گرد

)Call & Ployhart,2021.( امر باعث  نيكاركنان خواهد شد و ا يريپذ تيتعهد و مسئول شيمنجر به افزا هيرو نيا
 زانينداشته، بلكه م يريتاثبر آنها  يكار لايلحاظ حجم با ني. بدشوديها مبهبود عملكرد آن تاًيو نها فرد شغلي درگيري

 & Moosavi(ي پژوهش هاافتهيبا  جينتا نيها بالاتر خواهد رفت. اآن ياز كار در آنها بالاتر رفته و بهره ور تيرضا

Shirzadi,2019باشدي) همسو م.  
محاسبه شده است كه نشان ) 48/0( برابر رهبري اصيل بر خشنودي شغلي ريتأثنشان داد قدرت  سوم هيمربوط به فرض جينتا
در  t ياز مقدار بحران شتريبدست آمده است كه ب )46/5( نيزآزمون  معناداريمطلوب است. آماره  يهمبستگ دهديم

رهبري توان گفت يم بنابرايندهد همبستگي مشاهده شده معنادار است. و نشان مي بوده) 96/1( يعني %5 يسطح خطا
كه چه كسي  داننديماصيل رهبران بيان داشت  توانيماين راستا  در مثبت و معناداري دارد. ريتأث اصيل بر خشنودي شغلي

دارند و در همين  و بر اساس آن ارزشها و باورها گام برمي دهنديمو بدان ارزش  شناسنديمهستند، باورهاي خود را 
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مهم  يبنا خودآگاهي مهمترين عنصر و سنگ بعد. )Birjandi,2017( تعاملندحين، بسيار شفاف و واضح با ديگران در 
 بعد نيا دارد. شخص اشاره رامونيپ ياينقاط قوت و ضعف فرد و چگونگي ارتباط با دن درك است و به لياص يرهبر

پردازش بعد . )Biranvand,2015( دارداشاره به درك قوتها و ضعفهاي فردي و چگونگي ارتباط با دنياي پيرامون رهبر 
مربوط  اطلاعاتبه تجزيه و تحليل تمامي  يايريگ به اين معناست كه رهبران اصيل قبل از هرگونه تصميم متعادل

 .)Semedo et al,2016( كشنديمو موقعيتهاي موجود را به چالش  شونديمبپردازند. ازديدگاهها و نظرات ديگران جويا 
آوري نمايد و به تجزيه  مربوط به كار خود را اعم از مثبت و يا منفي جمع اطلاعات سازديمرهبر را قادر متوازن  پردازش

 Rajabzadeh et(ي پژوهش هاافتهيبا  جينتا نيا ).Mergani,2017( بپردازدگيري  قبل از تصميم اطلاعاتو تحليل 

al,2015باشديم ) همسو.  
  ت:طرح اس پيشنهادهاي كاربردي زير قابل در اين راستا

 يبا برگزار تواننديمدر مديران خودشان هستند  لياص يرهبر يهاشاخصكه علاقه مند به بالا بردن  ييهاسازمان
 شتريو گسترش ب يرگذاريتاث يرا آموزش دهند. برا هاآنتوجه به  تيو اهم لياص يرهبر ميكارگاهي، مفاه يهادوره

ايجاد  لياص يرهبر ياثرگذار يها ميزاز مكان يكيشود.  وعاين آموزش از سطوح بالاتر سازمان شر شوديم شنهاديپ
 ميت ياعضا ياست. رهبر بايد توجه داشته باشد كه هر چه بتواند ارزشها و باورها ميت يرهبر و اعضا انيهويت مشترك م

 يشترياعتماد عاطفي مشترك ب جهيخود و سازمان همراستا كند. هويت مشترك و در نت يو باورها هاارزشخود را با 
در مرحله اول كاركنان هستند و در واقع آنها هستند  هاسازمانكه علت وجود  رانيدر مد گاهيد نيا جاديا. شوديم ايجاد
قدم  نيدر مقابل كاركنان اول ييپاسخگوسازمان خواهند بود.  يرو شيدر پ يچه عملكرد سازمان كننديم نييكه تع
 از برخي داراي نيز حاضر هبسياري از تحقيقات ديگر، مطالع همانند .باشديم يدر انجام تعهدات سازمان رانيمد

پژوهش حاضر تنها از كاركنان  يهادادهنتايج آن بايد با عنايت به محدوديتهايش توجه شود.  به كه است محدوديتها
و  هاحوزهپذيري نتايج پژوهش به ديگر  آوري شده است. اين امر از ميزان تعميم جمع سازمان مركزي دانشگاه آزاد

كرد؛  ياگستردهاستنتاج  توانينموتحليل اين مطالعه  . درنتيجه، براساس تجزيهكاهديمسازمانها با ويژگيهاي متفاوت 
پذيري در طيف  مشابهي در جوامع آماري ديگري نيز انجام شود تا قابليت تعميم يهاپژوهش شوديمبنابراين توصيه 

خودگزارشي به عنوان تنها ابزار  يهاپرسشنامهسازماني را افزايش دهد. در ضمن استفاده از  يهاطيمحاز  ياگسترده
  .دوديتهاي خاص خود را داردپژوهش حاضر مح يهادادهآوري  سنجش براي جمع

  
References 
Abdullah, N. A. (2019). Teachers’ satisfaction of principal’s perceived leadership at elementary 

level. Journal of Social Sciences and Interdisciplinary Research (JSSIR), 8(1), 21-28. 
Adli, F., & Motallebi Varkani, A. (2018). Seeking to Understand the Schools’ Principals of Their 

Functional and Professional Nature. Jsa, 6(2), 19-39. (In Persian). 
Amiri, M. (2017). Investigating the effect of authentic leadership style on the functional success of 

construction projects with the mediation of personal success and employee happiness. Master's 
thesis in the field of civil engineering, Sobhan Institute of Higher Education. (In Persian). 

Andreaus Michele, Costa Ericka, (2014), Toward an Integrated Accountability Model for Nonprofit 
Organizations, in Ericka Costa, Lee D. Parker, Michele Andreaus (ed.) Accountability and Social 
Accounting for Social and Non-Profit Organizations (Advances in Public Interest Accounting, 
Volume 17) Emerald Group Publishing Limited, pp.153 – 176 



               

181 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش ميانجي درگيري شغلي: محمد هادي عسگري
 

  183 تا 161 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Aqheli, Sh. (2017). Investigating the moderating role of communication skills on the relationship 
between empowerment and job performance of first secondary teachers in District 1 of Bandar 
Abbas. Master's thesis in the field of public administration, Islamic Azad University, Bandar Abbas 
branch. (In Persian). 

Badri, M., & Nodehi, H. (2017). predicting innovation capabilities based on authentic leadership style 
in education. Journal of Innovation and Creativity in Human Science, 6(3), 125-150. (In Persian). 

Bahmani, F. (2017). Investigating the effect of organizational accountability on financial performance 
in private banks in Ilam province. Master's thesis in the field of industrial management, Bakhtar 
Institute of Higher Education, Ilam. (In Persian). 

Besharati, R. (2022). Investigating the factors affecting the job motivation of the employees of the 
Islamic Azad University of Kashmar branch based on Herzberg's theory of health-motivational 
factors. Management and Educational Perspective, 4(1), 72-89. doi: 
10.22034/jmep.2022.330280.1101(In Persian). 

Biranvand, M. (2015). The effect of authentic leadership style on organizational entrepreneurship. 
Master's thesis in the field of public administration, Allameh Tabatabai University. (In Persian). 

Birjandi, M. (2017). Examining the relationship between authentic leadership and psychological well-
being: the mediating role of work atmosphere (case study: Organization of Industry, Mining and 
Trade of Semnan province). Master's thesis in the field of human resources management, Islamic 
Azad University, Shahrood branch. (In Persian). 

Braganza, A., Chen, W., Canhoto, A., & Sap, S. (2021). Productive employment and decent work: The 
impact of AI adoption on psychological contracts, job engagement and employee trust. Journal of 
business research, 131, 485-494. 

Call, M. L., & Ployhart, R. E. (2021). A theory of firm value capture from employee job performance: 
A multidisciplinary perspective. Academy of Management Review, 46(3), 572-590. 

Corriveau, A. M. (2020). Developing authentic leadership as a starting point to responsible 
management: A Canadian university case study. The International Journal of Management 
Education, 18(1), 100364. 

Darabeigi, M., irannezhad, P., jahanain, R., & abdolahi, M. (2020). Providing a model for genuine 
leadership in professors with a humanistic approach in higher education organizations. Journal of 
Research in Educational Science, 14(Special Issue), 137-158. (In Persian). 

Dehghaan Marvasti, S. (2017). The Role of Educational Administrators in Creating a Moral 
Atmosphere and Social Support, and its Relation with Organizational Performance.Quarterly 
Journal of Education, 32(4), 101-122. (In Persian). 

Fadaei, Mohsen. (2017). Examining the relationship between authentic leadership and the relationship 
between transformational leadership and employees' feedback behavior. Master's thesis in the field 
of development management, Sharif University of Technology. (In Persian). 

Gardner, W. L., Karam, E. P., Alvesson, M., & Einola, K. (2021). Authentic leadership theory: The 
case for and against. The Leadership Quarterly, 101495. 

Ghane Niya, M., Arshadi, N., Bashlide, K., & Farvahar, M. (2015). The effectiveness of authentic 
leadership training of managers on employees psychological capital: An experimental study in a 
Petrochemical Company. Iranian journal of management sciences, 10(38), 98-123. (In Persian). 

Hessam Amiri, S.M. (2020). Investigating the impact of transformational leadership on job 
performance through the mediation of job satisfaction and job conflict (case study: Zahedan 
Agricultural Bank). Master's thesis in the field of public administration, Ferdowsi University of 
Mashhad. (In Persian). 

Houle, S. A., Rich, B. L., Comeau, C. A., Blais, A. R., & Morin, A. J. (2022). The Job Engagement 
Scale: Development and Validation of a Short Form in English and French. Journal of Business and 
Psychology, 1-20. 

 Iqbal, S., Farid, T., Ma, J., Khattak, A., & Nurunnabi, M. (2018). The impact of authentic leadership 
on organizational citizenship behaviours and the mediating role of corporate social responsibility in 
the banking sector of Pakistan. Sustainability, 10(7), 2170. 

Jafari, M., & Rezaiee, J. (2018). Authentic Leadership: New Approach for Intelligent 
Hospital. Management Strategies in Health System, 2(4), 251-259. (In Persian). 



      

  بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش ميانجي درگيري شغلي :محمد هادي عسگري 182
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 183 تا 161 ، صفحات1401زمستان  ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Kiani, M. S., & Nazari, L. (2022). The effect of job stress on the satisfaction of sports club employees 
during the Covid epidemic 19. New Approach in Educational Sciences, 4(4), 103-111. doi: 
10.22034/naes.2022.352527.1256. (In Persian). 

Lodahl, T. M., & Kejnar, M. (1965). The definition and measurement of job involvement. Journal of 
applied psychology, 49(1). 

Marshall, I. A. (2015). Principal leadership style and teacher commitment among a sample of 
secondary school teachers in Barbados. Journal of Arts and Humanities, 4(5), 43-58. 

Mehri, L., Bakhtiarpour, S., Eftekharsoaadi, Z., Homaie, R. (2021). Testing the Causal Model of 
Academic Engagement Based on Attitudes to Education and Future Career and Academic Self-
Steem by Mediating of Academic Buoyancy in Female Students. Scientific Research Quarterly of 
Woman and Culture, 13(50), 61-75. (In Persian). 

Mergani, F. (2017). The relationship between leadership style and employees' self-concept with 
emphasis on the mediator role of leader-member exchange (Study case: Saderat Bank of Tehran). 
Master's thesis in the field of transformation management, Allameh Tabatabai University. (In 
Persian). 

Mnesuta.l, X. (1969). Factors explaining job satisfaction among faculty. Journal of Agricultural 
education, 45(3), 65-74. 

Monsef, F. (2019). Examining the effect of ethical leadership on authentic leadership with the 
mediation of transformational leadership in Ardabil education. Master's thesis in the field of 
educational sciences, Islamic Azad University, Maroodasht branch. (In Persian). 

Moosavi, F., & Shirzadi, P. (2019). The Role of Social Capital of School Principals on School 
Teachers’ Job Satisfaction.Teacher Professional Development, 3(4), 51-62. (In Persian). 

Mousavi Jahromi, Y., Nobakht, J., & Khaki, N. (2018). Explaining Research Leadership Style and 
Management at Payame Noor University, Case Study: Tehran Province. Quarterly Resources and 
Information Services Management, 4(2), 75-90. (In Persian). 

Mousavi, S. M., Pourkarimi, J., & Narenji Sani, F. (2020). Identification Professional Competencies of 
Industrial Educators in the Technical and Vocational Schools. Journal of Educationl Planning 
Studies. 9(17), 19-45. (In Persian). 

Munir, H., & Iqbal, Z, I. (2018). A study of relationship between leadership styles of principals and 
job satisfaction of teachers in colleges for women. Bulletin of Education and Research, 40(2), 65-
78. 

Navid Adham, M., & Shafi'zāde, H. (2020). The relationship between the transformational leadership 
and job performance of second cycle high school teachers of Tehran. Educational 
Innovations, 19(2), 35-56. (In Persian). 

Niasati, R., falah, V., & Taheri, F. (2020). The effect of perceived social support on organizational 
silence in order to present models in free universities of Mazandaran province. Journal of Research 
in Educational Science, 14(Special Issue), 461-482. (In Persian). 

Nik Del Makki, E. (2019). The relationship between authentic leadership and emotional creativity of 
teachers with the mediating role of their empowerment. Master's thesis in the field of educational 
sciences, Payam Noor University, Torbat Haydaria Center. (In Persian). 

Qiu, S., Alizadeh, A., Dooley, L. M., & Zhang, R. (2019). The effects of authentic leadership on trust 
in leaders, organizational citizenship behavior, and service quality in the Chinese hospitality 
industry. Journal of Hospitality and Tourism Management, 40, 77-87. 

Rajabzadeh, R, Lesani, M.Motahari Nezhad, M. (2015). The relationship between teachers' 
perceptions of principal's educational leadership behaviors and their effectiveness and attitudes 
toward organizational change. Leadership Research and Education Management. 2(5), 123-145. (In 
Persian). 

Rastegar, A., Talebi, S., Nadi, Z., & Seif, M. H. (2017). The Relationship between Authentic 
Leadership and Teachers:’ Organizational Citizenship Behavior. Journal of Management and 
Planning In Educational System, 10(1), 49-62. (In Persian). 

Saeed Y, Tabanejad Z, Nehrir B, Ebadi A, Khoshab H, Babajani S. (2015).The relationship between 
job involvement and demographic characteristics in nurses in hospitals of Tehran and Kerman in 
2013. Journal of Clinical Nursing and Midwifery.3 (4):39-46. (In Persian). 



               

183 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  بررسي تأثير رهبري اصيل بر خشنودي شغلي كاركنان با تاكيد بر نقش ميانجي درگيري شغلي: محمد هادي عسگري
 

  183 تا 161 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Semedo, A. S. D., Coelho, A. F. M., & Ribeiro, N. M. P. (2016). Effects of authentic leadership, 
affective commitment and job resourcefulness on employees’ creativity and individual 
performance. Leadership & Organization Development Journal, 37(8), 1038-1055. 

Tabatabai adnan, E., jalili shishavan, A., bigdeli, H., moosazadeh, Z. (2021). Causal Explanation of 
Job Engagement of Physical Education Teachers Based on Goal Orientation And Teaching 
Emotions. Journal of Research in Educational Science, 15(53), 139-149. (In Persian). 

Taştan, S. B., & Türker, M. V. (2018). A Study of the Relationship between Organizational Culture 
and Job Involvement: The Moderating Role of Psychological Conditions of Meaningfulness and 
Safety. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 149, 943-947. 

Tooley, S., & Hooks, J. (2020). Accounting for volunteers: Enhancing organizational accountability 
and legitimacy. Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, 49(1), 93-112. 

Walumbwa, F. O., Avolio, B. J., Gardner, W. L., Wernsing, T. S., & Peterson, S. J. (2008). Authentic 
Leadership: Development and Validation of a Theory-Based Measure. Journal of Management, 
34(1), 89–126. https://doi.org/10.1177/0149206307308913 

Wang, F., Pollock, K. E., & Hauseman, C. (2018). School principals’ job satisfaction: The effects of 
work intensification.Canadian Journal of Educational Administration and Policy,185, 73. 

Weiss, M., & Zacher, H. (2022). Why and when does voice lead to increased job engagement? The 
role of perceived voice appreciation and emotional stability. Journal of Vocational Behavior, 132, 
103662. 

Yuan, Z., Ye, Z., & Zhong, M. (2021). Plug back into work, safely: Job reattachment, leader safety 
commitment, and job engagement in the COVID-19 pandemic. Journal of Applied 
Psychology, 106(1), 62. 

Zardoshtiyan, S., Abbasi, H., Esmaeili, M., Khanmoradi, S. (2015). The Relationship Perceived 
Organizational Support, Job Involvement and Organizational Citizenship Behavior of Physical 
Education Teachers in Hamedan Province. Scientific Journal Of Organizational Behavior 
Management in Sport Studies, 2(2), 93-103. (In Persian). 

Zavvar, T., Bahari, P., Abdollahi Asl, S., & Delkhosh, V. (2021). The role of participatory 
management and social responsibility of principals in First high school teacher’s job satisfaction: 
creativity mediation test of principals. Managing Education in Organizations, 10(1), 149-172. (In 
Persian). 

Ziaei M, Rezaei G, Yarmohammadi H, khoshboo E, Gharagozlou F. (2015).The relationship between 
teachers’ job involvement and demographic characteristics in Dalahou (Kermanshah) secondary 
schools in 2013. Iran J Ergon. 3 (1):59-64. (In Persian). 

  
  

 

 


