
ی د   دانشكده مديريت دانشگاه تهران  دو

  4، شماره 4دوره 
  1391 زمستان
  129-148صص 

 

گذاري سبك رهبري تأثيرگر احساس كارآمدي در  بررسي نقش ميانجي
  شغلي كاركنان مدارس دولتي  شده بر تعهد سازماني و رضايت  توزيع

  4آراسته، حميدرضا 3ابراهيم ، عبدالرحيم نوه2آبادي ، حسن رضا زين1علي ياسيني

گـر   شغلي و تعهد سـازماني بـا نقـش ميـانجي     شده بر رضايت سبك رهبري توزيع تأثيرچكيده: 
. روش پـژوهش توصـيفي از نـوع    اسـت متغير احساس كارآمدي معلمان هـدف مطالعـه حاضـر    

مطالعه شامل كليه معلمان مـدارس راهنمـايي شهرسـتان تهـران     ي مورد جامعه، همبستگي بوده
اي و جـدول كرجسـي و مورگـان     مرحلـه اي چند گيري خوشـه  كه با استفاده از روش نمونه است

هـا از پرسشـنامه    د. بـراي گـردآوري داده  عنوان نمونه انتخـاب و مطالعـه شـدن    نفر به 160تعداد 
كننده احسـاس كارآمـدي     بيني شده پيش  رهبري توزيع، ها نشان داد استاندارد استفاده شد. يافته

بـيش  گذاري آن بر تعهد سـازماني  تأثير، درجه شغلي و تعهد سازماني معلمان بوده  يتمعلم، رضا
صـورت غيرمسـتقيم    رهبري توزيع شده بر رضايت شغلي بـه  تأثيراز ساير متغيرهاست. همچنين 

 هـا  كنند. يافته بيش از رضايت شغلي تبيين مي . متغيرهاي دموگرافيك نيز تعهد سازماني رااست
كننـد.   بيني نمي كدام از متغيرهاي دموگرافيك، احساس كارآمدي معلمان را پيش هيچ، نشان داد

  د.كن بيني مي طور معناداري پيش نهايت كارآمدي نيز تعهد سازماني و رضايت شغلي را بهدر
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 مقدمه
 Firestone( استشغلي معلمان براي اثربخشي و بهسازي مدرسه مهم   سازماني و رضايت تعهد

& Pannell, 1993 .(كـه تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي      انـد   ي گذشته نشان دادهها پژوهش
انتقال و غيبت و طور منفي با نقل به، طور مثبت با عملكرد سازماني و عملكرد شغلي رابطه داشته به

همچنين رهبري مدرسه با تعهـد   ).Dee, Henkin & Singleton, 2006كاركنان مرتبط است (
 ;Hoy, Tarter & Bliss, 1990; Koh, Steers & Terborg, 1995سـازماني معلمـان (  

Nguni, Sleegers & Denessen, 2006( ) و رضــايت شــغليAelterman, Engels, 

Petegem & Verhaeghe, 2007; Bogler & Somech, 2004( ايــن  ارتبــاط دارد. در
رهبـر) بـر    ي منزله مدير مدرسه به( رهبري يك فرد تأثيريعني  مطالعات تنها بر رويكرد فردمحور؛

تـك  «هـاي رهبـري    ه گذشـته، مـدل  تعهد سازماني و رضايت شغلي توجه شده است. اما در ده ـ
كيـد دارنـد،   زيع رهبري در ميان اعضاي مدرسه تأهاي رهبري تسهيمي كه بر تو به مدل» فردي

 Bush & Glover, 2003; Gronn, 2000; Leithwood, Louis, Andersonاند ( تغيير يافته

& Wahlstrom, 2004.(     بـر  در مدارس امروزي كه داراي پيچيـدگي خـاص خـود هسـتند، ره
هاي رهبـري   توزيع وظايف و نقشرو،  تواند امور مدرسه را انجام دهد؛ ازاين يمدرسه به تنهايي نم

-با وجود پژوهش. )Firestone & Martinez, 2007نمايد ( اعضاي مدرسه ضرورت مي در بين
رهبري توزيع شده بـا نگـرش شـغلي بـه      ي هنوز رابطه ،رهبري توزيع شده ي هاي متعدد درباره

و كنكاش قرار نگرفتـه اسـت. در     كاوش، مورد گر احساس كارآمدي معلمان واسطه نقش ميانجي
رويكـردي جديـد    ي منزلـه  مدارس، شكل توزيع شده رهبـري بـه   بر دانايي، در بيشتر عصر مبتني
-، تصـميم ه بيشتر دستاوردهاچبراي اثربخشي هرشود  شود كه به پيروان اجازه داده مي قلمداد مي

  ). Yukl, 2002; Storey, 2004گيري مشترك را در رأس كار خود قرار دهند (

  پژوهش نظريمباني 
توسـط اسـپيلان    ،21مجهول بـود، امـا در قـرن     ،1950مفهوم اصلي رهبري توزيع شده تا سال 

مسـئوليت در   ، بـر مفهـوم تفـويض   21نظر شد. مدل رهبري قرن تجديد )2000) و المور (2002(
ها و سـنن  نماد ها، فرهنگ، سوي ارزش ها به كه همه گروه حاليهاي متعدد سازماني در ميان گروه

، مورد 1990 ي ي كه رهبري توزيع شده از اواخر دههكنند، تأكيد دارد. هنگام مشتركي حركت مي
صـدد  المـور، گـروون، و اسـپيلان، در    پژوهشـگران رهبـري ماننـد   نظر جدي قرار گرفـت،  تجديد

خـود پـنج بعـد     ي جستجوي چارچوبي مفهومي براي رهبري توزيع شده برآمدند. المور در مطالعه
گيـري   تصـميم  فرهنـگ مدرسـه؛   انداز و اهـداف؛  مأموريت، چشم (ماننداصلي رهبري توزيع شده 
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آمـوزان   ارزيابي و توسعه سازماني؛ تجارب رهبـري) كـه بـر موفقيـت تحصـيلي دانـش       مشترك؛
- رهبري توزيع شده بر موفقيت دانـش  تأثيربيشتر بر  ،)2000( د. الموررا شناسايي كر گذارندتأثير

ها،  در راستاي بهسازي مدرسه، مهارت، آموزان و بهسازي مدرسه تمركز داشت. وي اذعان داشت
ديگر  ).Harrison, 2005د (شوبررسي  دهاي افراد براي تكميل وظايف رهبري باي و آرمان دانش

)، 2005) بـود. در كـار گـروون (   2005ديشمند رهبري توزيع شـده، پيتـر گـروون (   و ان پژوهشگر
اي پويـا بـين رهبـران و     رابطـه  ي منزلـه  رهبري توزيع شده بهرهبري توزيع شده در دو اصطلاحِ 

افراد، و مشاركت دادن ديگران در  ي تسهيم امور بين همه ي منزله پيروان؛ و رهبري توزيع شده به
 رارهبـري   ،)2002اسـپيلان (  ).Gronn, 2000(شـود   ي رهبري خلاصـه مـي  ها تكاليف و نقش

نيـاز بـراي   برد اجتماعي و فرهنگي منابع موردفرآيند شناسايي، كسب، تخصيص، همكاري، و كار
 ي منزلـه  رهبري توزيع شـده بـه   رو، زاينا د؛ن تدريس و يادگيري، تعريف كربرقراري شرايط ممك
سراسر بافت اجتمـاعي و مـوقعيتي مدرسـه گسـترش يافتـه،       ي رهبري كه در تجارب توزيع شده

) اسـت. هـدف   2005( رهبري توزيع شـده، گـوردون   ي در زمينهديگر  پژوهشگرشود.  تعريف مي
كه ابعاد  نتيجه گرفتآموزان بود و  رهبري توزيع شده بر موفقيت دانش تأثير دنگوردون معين كر

هبري هستند، عملكرد بالاي مدارس از طريـق  رهبري توزيع شده در مدارسي كه داراي تجارب ر
شود. گفته شده اسـت كـه افـزايش تجزبـه كـلاس و رهبـري        آموزان سنجيده مي موفقيت دانش

كلاس درس و مشاهده مكرر آن توسط ديگر معلمان باعث بهبود احساس كارآمدي معلم و بهبود 
معلم عبارت است از قضاوت كارآمدي  شود. احساس مي اي شانبه توسعه حرفه نگرش آنها نسبت

آمـوزان،   دست آوردن نتايج مطلوب از فعاليت و يادگيري دانش هتوانايي خود براي ب ي معلم درباره
 آموزاني كه انگيزه چنداني ندارند و در يادگيري با مشـكل مواجـه هسـتند،    حتي در ارتباط با دانش

ار معلم در آموزش تاثيرگذار خواهد بود ، تلاش و پشتكها اعتقاد بر اين است كه اين باور بر فعاليت
)Hoy, Tarter & Hoy, 2007.( سبك رهبري توزيع شـده و احسـاس   ، بررسي ارتباط بنابراين

هاي انـدكي   ، پژوهشرهبري توزيع شدهمتغير با  ارتباط اين ي است. درباره كارآمدي معلمان مهم
 ;Mascall, Leithwood, Strauss & Sacks, 2008; Greenleaf, 1997(اسـت   انجام شده

Macbeath, 2005; Mitchell & Sackney, 2000; Little, 1982; Crowther, Kaagan, 
Ferguson & Hann, 2002; Katzenmeyer, M. & Moller, 1996; Harris, A. & 

Muijs, 2005 .(اند كه رهبري توزيع شده اثر مثبت و معناداري بر احساس احسـاس   آنها دريافته
  علمان دارد.كارآمدي م
كاركنان، تعهد سازماني و رضايت شغلي عوامل كليدي در موفقيت  كارآمدي بر احساس افزون

شوند. سطوح بالاي تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي ناشـي از تـلاش       هر سازماني محسوب مي
 Dee(با اثربخشي سازماني مرتبط است، كه  است مضاعف در جهت دستيابي به اهداف سازماني
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et al., 2006( .معنـادار سـبك رهبـري توزيـع شـده بـر        تأثيرحاكي از  ها در اين زمينه پژوهش
 ,Aelterman et al, 2007; Bogler, 2005, Scribner, Sawyer, Watsonرضايت شغلي (

& Myers, 2004(    ) و تعهـد سـازماني كاركنـانTaylor & Tashakkori, French, & 

Caplan, 1972; Nguni et al., 2006; bogler et al., 2004( .روسل، هولپيـا و دواس   است
بين سبك رهبري توزيع شده ادراك شـده از    عنوان بررسي رابطه )، در پژوهش خود تحت2008(

سوي معلمان، رضايت شغلي و تعهد سازماني به اين نتيجه رسيد كـه رهبـري توزيـع شـده هـم      
بيني تعهد بيشتر از رضايت شـغلي   ه پيشكند اما درج بيني مي رضايت و هم تعهد سازماني را پيش

طـور   اساس مدل مسير و تحليل رگرسيون به اين نتيجه رسيد كه رهبري توزيع شده بهبر و است
 ،)2001مقابل نيـر (  مستقيم با رضايت شغلي رابطه دارد. درطور غير مستقيم با تعهد سازماني و به

ركت در امور مدرسه اثر مثبتي بر تعهد بـه  خود اشاره كرد كه رهبري توزيع شده و مشا  در مطالعه
  ي معلمي و اثرات منفي بر تعهد به مدرسه دارد.  حرفه

شغلي و احسـاس   تسازماني، رضاي متغيرهاي رهبري سازمان، تعهد، شد گونه كه گفته همان
روابط  ،بنابراين ي موفقيت و اثربخشي سازمان هستند؛كارآمدي كاركنان عواملي مهم و حياتي برا

گذار باشد. بر ايـن اسـاس،   تأثيرتواند بر اثربخشي و بهسازي سازمان  مي ثر ميان آنها نيزو تأ تأثير
واسطه وجـود رابطـه ميـان     اند كه سبك رهبري توزيع شده به ي متعددي اذعان داشتهها پژوهش

 تأثيرسازماني (احساس كارآمدي و متغيرهاي نگرش شغلي) بر اثربخشي سازماني  متغيرهاي درون
بينـي   دريافتنـد كـه احسـاس كارآمـدي پـيش      ،)2004( گذارد. در اين خصوص، بوگلر و سامچ مي

) در 2004( شـود. نـابلاچ، وايتنگتـون    مـي  اي معلمـان محسـوب   ي مهمي براي تعهد حرفه كننده
ي معنـاداري وجـود    بين احساس كارآمدي معلمان و تعهد شغلي آنها رابطـه ، دريافت خود  مطالعه

دو   و بـا افـزايش سـابقه شـغلي رابطـه     شود  مي بطه توسط متغير سابقه تدريس تعديلدارد. اين را
 منفي وجود دارد.  يعني بين احساس كارآمدي و تعهد سازماني معلمان رابطه شود؛ مي متغير منفي

مــدي فــردي و جمعــي دو عامــل مهــم اذعــان داشــت كــه احســاس كارآ ،)1992( كولادارســي
  ه تدريس هستند و بين كارآمدي و تعهـد بـه حرفـه تـدريس رابطـه     كننده تعهد به حرف بيني پيش

ارزيـابي  "عنوان   خود تحت  در مطالعه ،)2008مثبت و معناداري وجود دارد. بلكبورن و رابينسون (
به اين نتيجه دست يافت كه سه بعد كارآمدي يعني مشاركت  "كارآمدي و رضايت شغلي معلمان

  يت كلاس درس هر كدام نيز با رضايت شغلي معلمـان رابطـه  آموز، تجارب آموزشي و مدير دانش
مطالعـه كارآمـدي معلمـان،    "در مطالعه خود تحت عنوان  ،)2011مثبت و معناداري دارند. باكي (

مقيـاس كارآمـدي بـا     دريافت كه سـه خـرده   "رضايت شغلي، رضايت از زندگي و فرسوگي شغلي
ثر از سـبك  ي پـژوهش حاضـر متـأ   ها كه سازه اين طه مثبت و معناداري دارند. بارضايت شغلي راب
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توانند بر اثربخشي سـازماني   مي نيز شناختي متغيرهاي جمعيت تأثيررهبري مدرسه هستند، تحت 
شناختي با متغيرهاي  ي متغيرهاي جمعيت ي متعددي رابطهها بگذارند. در اين زمينه پژوهش تأثير
رابطـه بـين متيغرهـاي     دهنـده عـدم   نشـان  هـا  شاند. برخي از پژوه سازماني را بررسي كرده درون

 & ,Culver, S.M., Wolfleشناختي با تعهد، رضـايت و احسـاس كارآمـدي معلمـان (     جمعيت

Cross, 1990( هسـت  يرهـا وجود رابطه معنادار ميـان ايـن متغ   و برخي ديگر بيانگر) ندReyes, 

1992; Smylie, 1998.(  

  الگوي مفروض پژوهش
شـود.   نظري، مدل مفروض زير ارائه مـي شده در بخش مباني  هاي ياد پژوهشبراساس ادبيات و 
) و چهـار عـاملي   2002بر الگوي پنج عاملي اسپيلان ( رهبري توزيع شده مبتني در مدل ياد شده

  .است) 2005گوردون (
  

  
  . الگوي مفروض پژوهش1 نمودار

  

  پژوهشمتدولوژي 
سبك رهبري توزيع شده، تعهد سازماني، رضايت شغلي و  ي موضوع پژوهش حاضر مطالعه رابطه

گـري   از طريق نقش ميانجي ياد شدهرابطه  ،بنابراين بر احساس كارآمدي معلمان است؛ آنها تأثير
حسـاس كارآمـدي   گذاري سبك رهبري توزيـع شـده بـر ا   تأثيرتعهد سازماني و رضايت شغلي در 

ي هـا  د. روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بـوده كـه در آن از روش  شو معلمان بررسي مي
آوري اطلاعـات شـامل مطالعـه     رگرسيون چندگانه و مدل مسير استفاده شده اسـت. روش جمـع  

آمـاري شـامل كليـه معلمـان مـدارس راهنمـايي        ي . جامعـه اسـت ميداني  و مطالعهاي  كتابخانه
معلـم   160تعداد اي  مرحلهچنداي  گيري خوشه شهرستان تهران بوده كه با استفاده از روش نمونه

كنترل متغيرهـاي فرهنگـي، اجتمـاعي و اقتصـادي و      اير، باست انتخاب و مطالعه شدند. گفتني

  رهبري توزيع شده
*چشم انداز، ماموريت، 

  اهداف
  * تجربه رهبري
  * فرهنگ مدرسه

  تصميم گيري مشترك* 
* ارزيابي و توسعه سازماني

احساس 
كارآمدي معلم

رضايت شغلي

تعهد سازماني

-متغيرهاي جمعيت
شناختي: سن، 
سابقه، تحصيلات
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محدوده جغرافيايي شهر تهران (شمال، جنوب، شـرق، غـرب و    پنج، از ها پذيري بالاي داده تعميم
 19، 17، 11، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 1پـرورش منـاطق   و گانه آمـوزش  نوزدهمركز) و از بين مناطق 

انتخاب شدند. سپس از هر خوشه، در هر يك از مناطــق نـامبرده، فهرسـت مـدارس راهنمـايي      
 مدرسه دخترانه 35مدرسه ( هفتادطور تصادفي  يان آنها بهپسرانه و دخترانه دولتي استخراج و از م

معلـم   سـه معلم رياضي و  چهاربا مراجعه به هر مدرسه، تعداد  مدرسه پسرانه) انتخاب شده، 35و 
اسـتفاده از رگرسـيون   ي پـژوهش بـا   ها عنوان نمونه، مورد مطالعه قرار گرفته شد. فرضيه علوم به

يم دامه تحليل مسير با هدف محاسبه رابطه مستقيم و غيرمستقند. در اشدتحليل و تجزيهچندگانه 
ان رضـايت شـغلي و تعهـد    و همچنين بررسي روابط متقابل مي ـ ميان متغيرهاي مستقل و وابسته

ياد شـده از انگليسـي   ي ها ، پرسشنامهه است. قبل از توزيع ابزارهاي پژوهششد سازماني استفاده
قبـول واقـع شـد. سـپس     ، پايايي آن مورددا پايلوت شدهد و پس از ترجمه ابتبه فارسي ترجمه ش

 160پرسشـنامه، تعـداد    186آوري شـدند. از   ابزارهاي اصلي توزيع و به مـدت سـه هفتـه جمـع    
 صورت ناقص پر شده بودنـد؛  پرسشنامه به 26پرسشنامه تكميل و عودت داده شدند. از اين تعداد، 

درصـد) پرسشـنامه    86(حـدود   160 تعـداد  رو، ايـن ، از روند آناليز آماري خـارج شـدند. از  بنابراين
درصـد ديگـر را مـرد     13گويـان را زن و حـدود    درصد پاسخ 87آناليز قرار گرفتند. درنهايت مورد
سـال،   31-35درصـد داراي سـن    23، حـدود  30–25درصد افراد داراي سـن   30تشكيل دادند. 

درصـد   74ن داشـتند.  سـال س ـ  40سـال و مـابقي بـالاي     36-40درصـد داراي سـن    37حدود 
 37درصد افراد داراي سطح تحصيلات ليسانس، حدود  85گويان متأهل و بقيه مجرد بودند.  پاسخ

سـال بودنـد.    3درصد افراد داراي سابقه كار كمتر از  17سال و  5درصد داراي سابقه كار بيش از 
 يي خـاص ها مقياسكدام شامل خرده چهار پرسشنامه كه هري پژوهش از ها آوري داده جمعبراي 
سـنجد و شـامل    مـي  رااي  كه كه هـر سـنجه موضـوع ويـژه    باشد، استفاده شده است. از آنجا  مي

صورت مجزا محاسـبه شـده اسـت.     به ها ند، روايي و پايايي هر يك از سنجههست محتواي خاصي
ر تعهـد  به حرفه خود اشاره دارد و معمولاً ب نگرش معلمان نسبت ي منزله تعهد به حرفه تدريس به

ميـزان   به تخصص تمركز دارد. تعهد به شغل تدريس به گيري كاري و تعهد نسبت اي، جهت حرفه
 ,Knobloch & Whittingtonمشغوليت رواني و فيزيكي معلمان در زندگي روزانه اشاره دارد (

2004; Mathieu, & Zajac, 1990; Meyer, & Allen, 1997; Mowday, Steers, & 
Porter, 1979.(   

سنجش تعهد به حرفه و شغل معلمي از پرسشنامه تعهد به حرفه و شـغل معلمـي بـلاو     براي
گويـه را بـراي    هجـده  ،گويه است، استفاده شـده اسـت. در ابتـدا بـلاو     سيزده) كه شامل 1985(

گويه تقليل  سيزدهكار گرفت و پس از تحليل عاملي تعداد آنها به  هسنجش تعهد به حرفه معلمي ب
ال است كه تعهد سازماني را در چهار بعد سؤ 28تدوين شده توسط بلاو؛ شامل  ر اصلييافت. ابزا
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به گروه كاري، تعهد به شغل معلمي، تعهد در قبال حرفه تدريس و تعهـد بـه مدرسـه     تعهد نسبت
در اين پژوهش تنها از دو بعـد   ،). بنابراينKnobloch et al., 2004دهد ( مورد سنجش قرار مي

گويـه) اسـتفاده شـده اسـت. در ايـن       6گويه) و تعهد به شغل معلمـي (  7تدريس ( تعهد به حرفه
) تـا خيلـي زيـاد    1(خيلي كم ( 5، 4، 3، 2، 1ي ها پژوهش معلمان منتخب با انتخاب يكي از نمره

سنجش مقدار پايايي پرسشنامه  براي اند. بيان داشته  گويه ))، ميزان موافقت خود را با هر سيزده5(
استفاده شد. پايـايي   ني (تعهد به حرفه تدريس و شغل معلمي) از روش آلفاي كرونباختعهد سازما

دست آمده مطلوب و مناسب بـود، امـا    هكه مقدار پايايي ب اين دست آمد. با هب816/0، كل ابزار بالا
حذف شد.  بنابراين؛ منفي بود ها ضريب تميز (همبستگي هر گويه با همبستگي كل) يكي از گويه

ف يـك گويـه،   افزايش يافت. همچنين پس از حـذ  86/0اين گويه، مقدار پايايي ابزار به  فبا حذ
و  85/0ترتيـب   فه تدريس و تعهد بـه شـغل تـدريس بـه    مقياس تعهد به حر مقدار پايايي دو خرده

برآورد  76/0و پايايي كلي آن  شداستفاده ، )2000دست آمد. اين ابزار در مطالعه كلب ( هب 707/0
و پايايي دو خرده مقياس تعهـد بـه    79/0پايايي كلي ابزار  ،)1985نين در مطالعه بلاو (شد. همچ

 Meyer et al., 1997; Mowday etگزارش شد ( 79/0و  73/0ترتيب  حرفه و شغل تدريس به

al., 1979     براي سنجش رهبري توزيعي از پرسشنامه گوردون استفاده شـده اسـت. ايـن ابـزار .(
پنج آيتم، تجربه رهبري با  سهانداز مدرسه با  ها و چشم ياس (اهداف، مأموريتمق خرده چهارشامل 

يـتم و فرهنـگ   سـه آ يتم، ارزيابي و توسـعه حرفـه اي بـا    شش آگيري مشاركتي با  يتم، تصميمآ
از روايـي   ، اذعان داشـت كـه ابـزار يـاد شـده     )2005( . گورودنسه آيتم) استحمايتي مدرسه با 

ه خود نيز در مطالع ،)2008جنوبي ( وردار است. دپارتمان آموزش كارولينايقبولي برخ اي قابل سازه
 )، گـوردون 2007( پايايي اين ابزار نيز در مطالعات نيومن ئيد كرده است.روايي سازه اين ابزار را تأ

 70/0بــالاتر از  ،)2010( ) و دايــورز2007( )، ميشــل اســميت2008( )، گــانتر و همكــاران2005(
و پايـايي هـر    84/0. در اين مطالعه پايايي كل ابزار با استفاده از آلفاي كرونباخ گزارش شده است

گيـري رضـايت    دست آمد. براي اندازه هب 71/0و  73/0، 76/0، 80/0، 81/0ترتيب  مقياس به خرده
ياد استفاده شده است. ابزار  ،)2007شغلي معلمان از پرسشنامه رضايت شغلي آلترمن و همكاران (

دهـد. ايـن    اندازه گيري قرار مي غلي معلمان و معلمان رهبر را موردرضايت ش ،گويه ششبا  شده
گيري رضايت شغلي معلمان  ابزار مناسبي براي اندازه ،)2007( آلترمن و همكاران نظر پرسشنامه به

). Hulpia, Devos, & Rosseel, 2009; Aelterman et al., 2007و معلمـان رهبـر اسـت (   
با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر بـا   ،)2009(زار در مطالعه هولپيا و همكاران پايايي اين اب

با استفاده از تحليل  ،)2009( گزارش شد. همچنين روايي اين ابزار توسط هولپيا و همكاران 79/0
 دست آمـد  هب 79/0قبول واقع شد. در اين پژوهش، پايايي اين ابزار عامل اكتشافي و تأئيدي، مورد
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)Hulpia et al., 2009 احساس كارآمدي معلم با استفاده از ابزار تدوين شده وودفولك هوي و .(
قسمتي  پنجگويه و در قالب طيف  دوازدهشامل  ، سنجيده شده است. ابزار ياد شده)2001موران (

كارآمدي معلم در مشاركت دادن دانـش آمـوزان بـا     مقياس ليكرت طراحي شده است و سه خرده
گويـه و كارآمـدي معلـم در     چهـار گويه، كارآمدي معلم در اجراي راهبردهاي آموزشـي بـا    چهار

د. اين ابزار در مطالعات متعددي در سطح كن گيري مي گويه را اندازه چهارمديريت كردن كلاس با 
). معلمان منتخب بـا  2011كار گرفته شده است (باكي،  هب -ويژه مدارس هب -ي آموزشيها سيستم

(كمترين ميزان موافقت تا بيشترين ميزان موافقـت)، ميـزان    5، 4، 3، 2، 1كي از اعداد: انتخاب ي
پايايي اين ابزار در مطالعه بـرد، هـوي و هـوي     اند. اعلام داشته  گويه دوازدهموافقت خود را با هر 

 89/0پايايي  ،)2008) و وودلفولك (2006گزارش شد. همچنين در مطالعه هوي ( 76/0 ،)2009(
 83/0پايايي كلي ابزار با استفاده از آلفاي كرونباخ  ،است گفتنيبي براي اين ابزار گزارش شد. خو

دست آمـد (وودفولـك هـوي و مـوران،      هب 86/0و  79/0، 77/0ترتيب  مقياس به و براي هر خرده
2003.(  

  ي پژوهشها يافته
را  ميانگين و انحراف استاندارد نمرات معلمان در هر يك از متغيرهاي پژوهش )،1(جدول شماره 

  دهد. مي نشان
  . ميانگين و انحراف استاندارد نمرات معلمان1جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  پژوهشمتغيرهاي   ي اصليها مؤلفه

  رهبري توزيع شده
  28/4  28/4 هاو مأموريتهااندازاهداف، چشم

  88/0  49/4 تجارب رهبري
  99/0  37/4 فرهنگ مدرسه

  17/1  81/3 مسئوليت مشترك
  1  35/4 رضايت شغلي  نگرش شغلي

  87/0  19/4 تعهد سازماني

  احساس كارآمدي
  89/0  02/4 آموزانكارآمدي معلم در مشاركت دادن دانش

  94/0  27/4 كارآمدي معلم در اجراي راهبردهاي آموزشي
  04/1  97/3 كردن كلاسكارآمدي معلم در مديريت

 
، از ميان ابعاد رهبري توزيع شده بعد فرهنـگ مدرسـه بيشـترين    )1( شماره با توجه به جدول

مان نيز بيشتر از مقدار ميانگين را به خود اختصاص داده است. رضايت شغلي و تعهد سازماني معل
اجـراي راهبردهـاي   لفه كارآمـدي معلـم در   ، مؤاحساس كارآمديدر ميان ابعاد  حد متوسط بوده،

  است. بالاترين ميانگين 27/4آموزشي معلمان با ميانگين 
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  بررسي روابط ميان متغيرهاي پژوهش
رهبـري توزيـع شـده) و تعهـد      -متغيرهاي دموگرافيك( متغيرهاي مستقلي  بررسي رابطه براي

 ،بنـابراين  شـد؛ اسـتفاده   معلمان رگرسيون چندگانـه احساس كارآمدي سازماني، رضايت شغلي و 
  شرح زير است. به ها يافته

مستقيم متغيرهاي مستقل بـا تعهـد سـازماني، رضـايت      ي الف) رگرسيون چندگانه: بررسي رابطه
  شغلي و احساس كارآمدي معلم

ابعاد رهبري توزيع شده با تعهد و رضايت شغلي و همچنـين احسـاس    ي سنجش رابطه براي
  م.كني مي استفاده زير شرح كارآمدي از رگرسيون چندگانه به

  بيني تعهد سازماني و رضايت شغلي . نتايج رگرسيون چندگانه براي پيش2جدول 
  احساس كارآمدي معلمان  رضايت شغلي تعهد سازماني  

  B SEβ R2FtSigBSEβ R2F t SigB SEβ  R2Ft Sig

29/009/030/0  اهداف

61/09/21

9/204/018/009/02/0-

55/065/32

08/204/008/013/009/0

44/06/9

62/053/0

44/011/040/08/3000/039/011/050/051/3001/026/010/048/034/3002/0 تجارب

40/012/040/04/302/031/014/038/013/203/021/010/026/098/104/0 فرهنگ

23/009/026/05/201/028/012/030/028/202/012/013/010/091/036/0مسئوليت

40/012/030/0  سن

23/03/12

3/301/002/011/002/0

14/032/6

25/08/0 13/014/009/0

04/032/0

93/035/0

67/0-4/0-01/004/0-99/1048/006/0-33/016/029/03/202/004/001/01/0تحصيلات

84/0-1/0-11/001/0-29/103/002/0-32/01/0-1/004/04/0-11/02/0-01/0سابقه كار

  
-، متغيرهاي جمعيتدهد مي تعهد سازماني نشان رويتحليل رگرسيون چندگانه مدل و تجزيه

) درصـد واريـانس تعهـد    23/0) درصـد و ( 61/0ترتيـب (  كدام بهشناختي و متغيرهاي رهبري هر
 ،دهـد  مـي  ) نشـان 2( شماره ند. همچنين تغييرات ضريب تعيين در جدولكن مي سازماني را تبيين

اين ميزان برابـر   بيني تعهد سازماني دارند؛ شناختي نقش نسبتاً كمتري در پيش يرهاي جمعيتمتغ
) تعهـد  -20/0طـور منفـي (   شناختي تنها سابقه كـار بـه   ) است. در ميان متغيرهاي جمعيت23/0(

هـاي سـابقه    د و اين يافته بدان معناست كه بـا افـزايش تعـداد سـال    كن مي بيني سازماني را پيش
رات ضـريب تعيـين بـراي متغيرهـاي     يابـد. تغيي ـ  مي خدمت ميزان تعهد سازماني معلمان كاهش

مـرتبط بـا تعهـد    ترين متغيرهـاي مسـتقل    متغيرهاي رهبري مهم، دهد مي ) نشان61/0رهبري (
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 وتحليـل رگرسـيون نشـان    )، تجزيهβستاندارد شده رگرسيون (مبناي ضرايب اسازماني هستند. بر
بـا ضـريب    ) و فرهنـگ مدرسـه  405/0متغيرهاي تجربه رهبري با ضـريب رگرسـيون (  ، دهد مي

ند. در ادامـه  هسـت  كننده تعهـد سـازماني معلمـان    بيني ترين پيش ترتيب مهم ) به404/0استاندارد (
) و مسئوليت مشترك با ضريب رگرسيون 30/0موريت و اهداف با ضريب رگرسيون (انداز، مأ چشم

ضـرايب   كننده تعهد سازماني هستند. مثبت بـودن  بيني گذار و پيشتأثير) ديگر متغيرهاي 267/0(
متغيرهـاي   تعهد سازماني توسط هـر يـك از  ، دهند مي ي متغيرهاي رهبري نشان رگرسيون همه

 تحليل رگرسيون چندگانه مدل روي رضايت شغلي نشـان و بيني شود. تجزيه تواند پيش مي رهبري
) درصـد و  55/0ترتيـب (  شناختي و متغيرهـاي رهبـري هـر كـدام بـه      متغيرهاي جمعيت، دهد مي

 ند. همچنين تغييرات ضريب تعيين در جدولكن مي درصد واريانس رضايت شغلي را تبيين) 14/0(
بينـي رضـايت    شناختي نقش نسبتاً كمتـري در پـيش   يرهاي جمعيتدهد، متغ مي ) نشان2( شماره

طـور   شناختي سابقه كار بـه  ) است. در ميان متغيرهاي جمعيت14/0اين ميزان برابر ( ارند؛شغلي د
د و اين يافته بدان معناست كه با افزايش تعداد كن مي بيني رضايت شغلي را پيش )-139/0منفي (
يابـد. همچنـين سـن معلمـان      مـي  ميزان رضايت شغلي معلمان كـاهش  ،هاي سابقه خدمت سال
يعنـي سـن تغييـرات     خوبي براي رضايت شـغلي افـراد باشـد؛   بيني  طور مناسب پيش تواند به نمي

كند. تغييرات ضريب تعيين براي متغيرهـاي رهبـري    و تبيين نمي رضايت شغلي معلمان را توجيه
ل مـرتبط بـا رضـايت شـغلي     ترين متغيرهاي مستق متغيرهاي رهبري مهم، دهد مي ) نشان55/0(

، دهـد  مـي  تحليل رگرسيون نشـان  و )، تجزيهβمبناي ضرايب استاندارد شده رگرسيون (هستند. بر
) و فرهنـگ مدرسـه بـا ضـريب اسـتاندارد      501/0(متغيرهاي تجربه رهبري با ضريب رگرسيون 

ند. در ادامـه مسـئوليت   هسـت  كننده رضايت شغلي معلمـان  بيني ترين پيش ترتيب مهم ) به386/0(
موريـت و اهـداف بـا ضـريب رگرسـيون      انـداز، مأ  و چشـم  0/)304مشترك با ضريب رگرسيون (

لي هستند. مثبت بودن ضـرايب  كننده رضايت شغ بيني گذار و پيشتأثير) ديگر متغيرهاي -250/0(
 ) نشـان -250/0موريـت و اهـداف (  انداز، مأ جز متغير چشم ي متغيرهاي رهبري به رگرسيون همه

 موريت و اهـداف انداز، مأ جزء چشم متغيرهاي رهبري، به از رضايت شغلي توسط هر يك، دهند مي
تحليـل رگرسـيون    و تجزيـه  ،احسـاس كارآمـدي   ي بيني شـود. دربـاره   طور مثبت پيش تواند به مي

ترتيـب   كـدام بـه  شناختي و متغيرهاي رهبـري هر  متغيرهاي جمعيت دهد، مينشان  چندگانه مدل
ند. همچنين تغييرات ضريب كن مي ) درصد واريانس تعهد سازماني را تبيين04/0) درصد و (44/0(

ي در شـناختي نقـش نسـبتاً كمتـر     يرهـاي جمعيـت  ، متغدهد مي ) نشان2( شماره تعيين در جدول
كـدام از متغيرهـاي    ) اسـت. در واقـع هـيچ   04/0اين ميزان برابر ( بيني تعهد سازماني دارند؛ پيش

مبناي ضرايب ناسبي براي احساس كارآمدي نيستند. همچنين بركننده م بيني شناختي پيش جمعيت
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بـا   متغيرهاي تجربه رهبري، دهد مي تحليل رگرسيون نشان و )، تجزيهβاستاندارد شده رگرسيون (
- ترين پـيش  ترتيب مهم ) به26/0) و فرهنگ مدرسه با ضريب استاندارد (48/0ضريب رگرسيون (

ند. ساير متغيرهاي رهبري، احسـاس كارآمـدي معلمـان را    هست كننده تعهد سازماني معلمان بيني
  كنند. بيني نمي پيش
ا تعهد سازماني و و غير مستقيم متغيرهاي مستقل ب ) رگرسيون چندگانه: بررسي رابطه مستقيمب

  رضايت شغلي
ي هـا  لفـه انـد. در ميـان مؤ   شدهبررسي  مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم ،)3( شماره در جدول

انداز و مسئوليت مشترك با احسـاس كارآمـدي رابطـه مسـتقيم      رهبري توزيع شده، دو بعد چشم
مستقيم معنـاداري  كدام از متغيرهاي دموگرافيك با احساس كارآمدي رابطه  ندارند. همچنين هيچ

اي معلمان رابطـه  ندارند. در ميان متغيرهاي دموگرافيك، متغير سن با رضايت شغلي و تعهد حرفه
 شرح زيـر  ، الگوي نهايي پژوهش به)3شماره (ي جدول ها اساس يافتهمعناداري ندارد؛ بنابراين، بر

  .است
  د سازماني و رضايت شغلي. بررسي روابط مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي مستقل با تعه3جدول 

  رضايت شغلي تعهد سازماني  

اثرات مستقيم   
 استاندارد شده

اثرات
مستقيم غير

 استاندارد شده
اثرات كل 

استاندارد شده
اثرات مستقيم
استاندارد شده

اثرات
مستقيم غير

 استاندارد شده

اثرات كل 
استاندارد 

  شده
  33/0 33/0 - -10/0 -40/0 30/0 اهداف، چشم انداز
  81/0 31/0  50/0 65/0 24/0 40/0 تجارب رهبري
  98/0 59/0  38/0 53/0 12/0 40/0 فرهنگ مدرسه
  33/0 33/0 - 44/0 18/0 26/0 مسئوليت مشترك

  79/0 79/0  - 30/0 - 30/0  سن
  77/0 88/0  -17/0 02/0 -28/0 29/0 سطح تحصيلات

  15/0 29/0  -12/0 -005/0  -2/0 سابقه كار
  49/0  -  49/0 - - - تعهد سازماني
  -  -  - 14/0 - 14/0 رضايت شغلي

  33/0  -  33/0 48/0 - 48/0 احساس كارآمدي
R2   66/0 -  -  33/0  

X2 (df) 16.9 (df=8)  
 CFI=0.97, GFI=0.97, AGFI=0.95, TLI=0.934, SRMR=0.011, RMSEA=0.042برازشهاي شاخص
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  . الگوي نهايي پژوهش2 نمودار

  گيري بحث و نتيجه
رهبـري توزيـع شـده و ارتبـاط آن بـا تعهـد        ي درباره پژوهش، اند ي پيشين نشان دادهها پژوهش

در است. بـراي پـر كـردن    نااحساس كارآمدي گر متغير  سازماني و رضايت شغلي با نقش ميانجي
) 160ي معلمان مدارس راهنمايي تهران (تعداد ها موجود، در اين پژوهش ما ديدگاه شكاف و خلأ

سنجش قرار شان مورد با تعهد سازماني و رضايت شغلي رهبري توزيع شده و ارتباط آن ي ربارهرا د
 پـژوهش رگرسيون چندگانه از تحليل مسير نيز اسـتفاده شـد. نتـايج     بر افزونداديم. در اين راستا 

ند. هسـت  گانه رهبري توزيع شـده  پنجترين عامل براي بررسي ابعاد  معلمان مدرسه مهم، نشان داد
ي مدارس راهنمايي و سازوكارهاي اجرايي بـراي كاربسـت   جو كنون، نتايج آمار توصيفي نشان داد

ي رهبري توزيع شده (از ديدگاه معلمان) بالاتر ها زيرا كليه مولفه ؛رهبري توزيع شده مناسب است
و وظايف رهبري از سوي معلمـان   ها اند كه تجربه فعاليت ند. آنها اذعان نمودههست از حد متوسط

سـازي   ترين عامل براي پيـاده  مهم توانند، مي فرهنگ مدرسهسازي  همراه با بسترسازي و مناسب
اذعان نمود كه فرهنگ  ،)2006رهبري توزيع شده در مدارس قلمداد شوند. در اين باره اسپيلان (

مشاركت  جويانه همراه با سازي رهبري توزيع شده، فرهنگ حمايتي و مشاركت مناسب براي پياده
گيـري مدرسـه اسـت. همچنـين      ي تصميمها رهبر) در فعاليت معلمان ي منزله فعالانه معلمان (به

معلمان از سطوح بالاي تعهد سازماني و رضايت شـغلي برخوردانـد.   ، نتايج اين پژوهش نشان داد

  چشم انداز

 تجربه رهبري

 فرهنگ مدرسه

مسئوليت 

 احساس كارآمدي

 رضايت شغلي

 تعهد سازماني

  سابقه

  سن

  تحصيلات
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تحليل  و ست. نتايج تجزيها ) همراستا2006) و نونيا (2007ي آلترمن (ها اين يافته با نتايج پژوهش
 بيني خوبي پيش متغيرهاي مستقل تعهد سازماني معلمان را به ،رگرسيون و تحليل مسير نشان داد

رابطه ضعيفي بين متغيرهاي مستقل و رضـايت شـغلي يافـت     پژوهشند. همچنين در اين كن مي
 .ستا ) همراستا1999( هابرمنواندرنبرگ و  ،)2000ي دينهام و اسكات (ها شد. اين يافته با يافته

طور مسـتقيم بـا    به رهبري در مدرسه به ه متغيرهاي مربوطد كتوان استدلال كر مي بر اين اساس
كنند و ميزاني كه آنها خود را به ديگران بـا مشـاركت در    مي ميزاني كه معلمان احساس وفاداري

 پـژوهش به شغل معلمي، ارتبـاط دارد. نتـايج    شناسانند و احساس مثبت داشتن نسبت مي سازمان
گـذار بـر   تأثيرترين متغيرهاي  هنگ مناسب مدرسه، مهمي تجربه رهبري و فرها لفه، مؤنشان داد

ند. همچنين متغيرهاي مستقل داراي رابطـه مسـتقيم   هست تعهد سازماني و رضايت شغلي معلمان
قوي با تعهد سازماني و رابطه قوي غيرمستقيمي با رضايت شغلي (كه توسط احساس كارآمدي و 

ادراك معلمـان از رهبـري    ي مطالب بـالا، رابطـه  با توجه به شود) دارند.  مي تعهد سازماني تعديل
 معلمان تاكنوناحساس كارآمدي گري  شان با ميانجي اي و رضايت شغلي توزيع شده و تعهد حرفه

ي  منزلـه  تجربه رهبري از سوي معلمان، بـه ، ي اين پژوهش نشان دادها است. يافته نشدهمطالعه 
معلمان و در كانون توجه قـرار دادن معلـم    تفويض اختيار وظايف رهبري مدرسه از سوي مدير به

بـا   اي ي رهبري كه رابطه قـوي ها رهبر مدرسه، تسهيم روشن و آشكار وظايف و نقش ي منزله به
شود. اين يافته اشاره به اين امر دارد كه معلمان رهبر بـاور   مي تعهد سازماني معلمان دارد، تعريف

طـور   رهبري و وجـود فرهنـگ مناسـب مدرسـه بـه     دارند كه رهبري مدرسه تنها از طريق تجربه 
بـه مدرسـه و رضـايت     به تعهد معلمان نسبتنوبه خود منجر شود و اين امر به مي اثربخش هدايت

)، نونيـا  1990ي كـاريوان ( هـا  شود. اين يافته با نتايج پـژوهش  مي شان به شغل ببيشتر آنها نسبت
تحليـل رگرسـيون و تحليـل     و يج تجزيـه ست. نتـا ا ) همراستا1998سين و بيلينگسلي ( ) و2006(

د كن ـ مـي  طور معناداري تعهد سازماني معلمان را تبيـين  متغيرهاي مستقل به، دهد مي مسير نشان
و فرهنـگ مدرسـه بـا     405/0 به متغير تجربه رهبري با ضريب رگرسيون (بيشترين تبيين مربوط

رضايت شغلي نيز يافت شد يرهاي مستقل و ). رابطه قوي ميان متغاست 404/0 ضريب رگرسيون
و فرهنـگ مدرسـه بـا     501/0 به متغير تجربه رهبري با ضريب رگرسيون (بيشترين تبيين مربوط

به رهبـري   متغيرهاي مربوط، توان نتيجه گرفت مي ). بر اين اساساست 386/0 ضريب رگرسيون
ه دارنـد و بـا   كننـد، رابط ـ  مـي  كه افراد احساس تعلـق و تعهـد  اي  طور مستقيم با درجه مدرسه به

كنند. اين يافتـه بـا    مي به شغل پيدا مشاركت افراد در امور مدرسه، احساس و نگرش مثبتي نسبت
همراستا است. سـاير   )1999( ) و واندربرگ و هابرمن2000ي دينهام و اسكات ( ها نتايج پژوهش
بيشـترين   طور مشترك متغير تجربـه رهبـري   در ميان متغيرهاي رهبري، به، دهد مي نتايج نشان
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، دهند مي نشان ها رابطه را با دو متغير تعهد سازماني و رضايت شغلي معلمان دارد. همچنين يافته
رابطه مستقيم معناداري ميان متغيرهاي مستقل با تعهد سازماني و رابطه غيرمستقيم قـوي ميـان   

، دتدلال كـر تـوان اس ـ  مـي  متغيرهاي مستقل و رضايت شغلي وجود دارد. با توجه به مطالب بـالا، 
رهبري توزيع شده، تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي در ادبيـات پيشـين معنـادار        ي هرچند رابطه

، ميان اين دو دسته متغيرهـا بـديع بـوده   احساس كارآمدي گر  گزارش شده است اما نقش ميانجي
گذاري رهبـري  تأثيردر احساس كارآمدي گر احساس  هدف اين پژوهش نيز بررسي نقش ميانجي
رهبـري توزيـع   ، توان گفـت  مي . بر اين اساساست توزيع شده بر تعهد سازماني و رضايت شغلي

است. همچنين رهبري توزيـع  احساس كارآمدي شده داراي رابطه مستقيم و معناداري با احساس 
غيرمستقيم معناداري بر دو متغير تعهد و رضايت شغلي است.  تأثيرشده از طريق كارآمدي داراي 

 ـ   تأثير، دهد مي ي پژوهش نشانها يافته واسـطه   همستقيم رهبري توزيع شده بر تعهـد سـازماني ب
ده بر رضايت شـغلي اسـت. از ميـان    غيرمستقيم رهبري توزيع ش تأثيربيشتر از احساس كارآمدي 

 تـأثير لفه كارآمدي معلم در اجراي راهبردهاي آموزشي بيشترين ، مؤاحساس كارآمديي ها لفهمؤ
اني افراد دارد. همچنين اعتماد كادر آموزشي به دانـش آمـوزان نيـز داراي رابطـه     را بر تعهد سازم

، توان گفت مي با رضايت شغلياحساس كارآمدي رابطه  ي اري با تعهد سازماني است. دربارهمعناد
لم در اجـراي راهبردهـاي آموزشـي    آموزان و كارآمدي مع كارآمدي معلم در مشاركت دادن دانش

لفه كارآمـدي معلـم در اجـراي    رضايت شغلي دارند. بر اين اساس مؤرا بر  تأثير رينتشترتيب بي به
معنـاداري   تأثيرطور مشترك هم بر رضايت و هم بر تعهد سازماني معلمان  راهبردهاي آموزشي به

احسـاس  ي هـا  لفـه به مؤ ي مربوطها ي آمار توصيفي نيز مؤيد اين امر است. ميانگينها يافته ؛دارد
و  27/4كارآمـدي معلـم در اجـراي راهبردهـاي آموزشـي بـا ميـانگين        ، دهـد  مي نشانكارآمدي 

بيشترين مقادير را به خود نسبت  03/4كارآمدي معلم در مشاركت دادن دانش آموزان با ميانگين 
اند كه كارآمدي معلم در اجـراي راهبردهـاي    معلمان اذعان داشته، توان گفت مي بنابراين د؛ان داده

 ـ   مـي  ي رهبـري ايفـا  هـا  و فعاليـت  ها را در اجراي نقش تأثيرآموزشي بيشترين  ا كنـد. همراسـتا ب
؛ سـين و  2006؛ نونيـا،  1990ي متعـددي (كـاريوان،   هـا  ، نتـايج پـژوهش  پژوهشي اين ها يافته

در مدرسه باعث افزايش در احساس كارآمدي ) بيانگر اين امر هستند كه وجود 1998بيلينگسلي، 
، ي بالاها بر يافته افزونشود.  مي به شغل معلمي و بهبود نگرش نسبتبه مدرسه  ميزان تعهد نسبت

طـور مثبـت بـا تعهـد      گيري مشاركتي بـه  ي پژوهش بيانگر اين امر است كه تصميمها ديگر يافته
بـر   ) مبنـي 1992ي گذشـته (كاشـمن،   هـا  با نتايج پژوهش معلمان رابطه دارد. اين يافتهسازماني 

ست. ا دهد، همراستا مي تعهد سازماني معلمان با سازمان را افزايشگيري مشاركتي  كه تصميم اين
 تر از رابطه تجربـه رهبـري و فرهنـگ مدرسـه بـا تعهـد سـازماني        چند ضعيفياد شده، هررابطه 
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بـا ضـريب   ( بـراي رضـايت شـغلي    تـأثير باشـد) اسـت، ايـن     مي 26/0ضريب رگرسيون برابر با (
) است. همچنين رهبري توزيع 26/0ا ضريب رگرسيون ر از تعهد سازماني (بتش) بي30/0رگرسيون 

ي هـا  لفـه آموزان است. از ميـان مؤ  دانشاحساس كارآمدي شده داراي رابطه مستقيم معناداري با 
كننـده خـوبي بـراي     بينـي  انداز سازماني پيش لفه مسئوليت مشترك و چشمرهبري توزيع شده، مؤ

است. هماننـد مـوارد قبلـي دو     05/0 زيرا سطح معناداري آنها بيشتر از نيستند؛احساس كارآمدي 
) 256/0) و فرهنگ مدرسه (با ضريب رگرسيون 487/0لفه تجربه رهبري (با ضريب رگرسيون مؤ

 هستند. براساس متغيرهاي دموگرافيك مورداحساس كارآمدي ي مناسبي براي ها كننده بيني پيش
هر سه متغير مورد مطالعه داراي رابطه معناداري با تعهد   ،شان داداستفاده در اين پژوهش، نتايج ن

ند. اما اين رابطه بـراي متغيـر سـابقه كـار منفـي و معلكـوس (بـا ضـريب         هست سازماني معلمان
بر تعهد سـازماني (بـا ضـريب رگرسـيون      تأثير) است. متغير سن داراي بيشترين -2/0رگرسيون 

اداري با رضايت شغلي معلمان سن داراي رابطه غيرمعن متغير، ) است. همچنين مشخص شد30/0
. متغير سابقه كار و سطح ي براي رضايت شغلي معلمان نيستكننده خوب بيني پيش ،بنابراين است؛

بر رضـايت   تأثيررين تشمعلمان رابطه معنادار دارند. بي طور معكوس با رضايت شغلي تحصيلات به
نيز احساس كارآمدي  ي ) دارد. درباره-17/0رگرسيون ريب شغلي را متغير سطح تحصيلات (با ض

احسـاس  ي خـوبي بـراي   هـا  كننـده  بيني كدام از متغيرهاي دموگرافيك پيش هيچ، نتايج نشان داد
معلمان نيستند. در اين پژوهش به اين نتيجه دست يـافتيم كـه بـين تعهـد سـازماني و      كارآمدي 

طور اساسي و معناداري رضايت  تعهد سازماني بهرضايت شغلي معلمان رابطه متقابلي وجود دارد و 
)، كـالور  1991ي متيـو ( هـا  د. اين يافته منطبق بر نتايج پژوهشكن مي بيني تر پيش شغلي را دقيق

كه پيشايندي  ) است. از آنجا2009واس و روسل ()، و هولپيا، د1992)، واندربرگ و لانس (1990(
توان روابـط   مي طور واضح مشخص نيست، و پسايندي ميان دو متغير رضايت و تعهد سازماني به

صورت مجـزا امـري    آنها به تأثيرزيرا سنجش  تعهد سازماني را دوسويه تلقي كرد؛ ميان رضايت و
لان ) و اسـپي 2005مطالعه حاضر نظريه رهبـري توزيـع شـده گـروون (    در پيچيده و دشوار است. 

ايـم.   دهترين مشخصه آن است را اقتباس كر مهم ي منزله ) كه جنبه رهبري افزوده شده به2006(
بلكه تجربه عمل رهبري نيـز ويژگـي مهـم رهبـري      نها افزوده شدن رهبران ملاك نيستالبته ت

داند. ايـن مطالعـه    مي ) آن را امري فراتر از عمل فردي افراد2006توزيع شده است كه اسپيلان (
رهبري توزيع شده داراي اثر مستقيم بر تعهد سازماني و رضايت است و ميـزان تبيـين   ، نشان داد

ثر از نيـز متـأ  احسـاس كارآمـدي   شوندگي تعهد سازماني بيشتر از رضايت شغلي است. همچنـين  
سبك رهبر توزيع شده است و ميزان تبيين آن كمتر از رضايت شغلي و تعهـد سـازماني معلمـان    

شوندگي تعهد سازماني توسط متغيرهاي دموگرافيك بيشتر از رضايت  ميزان تبيين است. همچنين
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ي پژوهش حاضر، اين پـژوهش هماننـد   ها نظر داشتن يافتهاست. با دراحساس كارآمدي شغلي و 
رو بـوده   يي روبـه ها با محدوديت، هاي پژوهش به دور نبوده از تيررس محدوديت ها ساير پژوهش
احسـاس  رابطه رهبري توزيع شده با  ي ت شكاف دانشي و بينشي دربارهدوديترين مح است. مهم
علاوه، قلمرو مكـاني پـژوهش بـه مـدارس      آن دو متغير تعهد و رضايت است. به تأثيرو كارآمدي 

ي آينده ساير مقـاطع كـه داراي   ها اميد است در پژوهش، راهنمايي شهرستان تهران محدود بوده
نيز مورد مطالعه و مقايسه قرار گيرند. همچنـين   متفاوتي هستندو ساختار سازماني  شيوه مديريت

ي آينـده متغيرهـاي   هـا  لازم اسـت در پـژوهش  ، متغيرهاي دموگرافيك اين پژوهش محدود بوده
احسـاس  توسعه سازماني كاركنان، ثبات سـازماني،   ي مانندمرتبط با تعهد سازماني و رضايت شغل

تـوان كمـي    مـي  ي و ... مورد توجه و مطالعه قرار گيرند.معلمان، رفتار شهروندي سازمانكارآمدي 
تـر سـبك    را محدوديت ديگر پژوهش دانست و نياز است براي مطالعـه دقيـق   پژوهشبودن نوع 

 بـرخلاف رهبري مدارس از مطالعه كيفي همراه با مصاحبه و مشـاهده مشـاركتي اسـتفاده شـود.     
مهم براي اثربخشـي مـدارس و بهبـود     ل نظريياد شده، اين پژوهش داراي دلايي ها محدوديت

ادبيات پژوهش در زمينه رهبري مدرسه است. اولين دليل ضمني، تشـريح مفهـوم نـوين و بـديع     
اساس نظريه و الگوي گروون را بر رهبري توزيع شده است. در اين مطالعه، ما رهبري توزيع شده

ياس كه ذكر آنها رفت، قائـل  مق خرده چهارديم و براي آن ، تعريف كر)2006) و اسپيلان (2005(
آوري اطلاعـات   جمـع  از ابزارهـاي سـنجش روا و پايـا بـراي     كه، در اين پژوهش شديم. دوم اين

د. را برطـرف كـر   توان تاحدودي خـلأ موجـود در ادبيـات پـژوهش     مي استفاده شد كه توسط آن
ابطـه آن بـا   سومين نقطه قوت اين پژوهش بديع و نو بودن متغير رهبري توزيع شده و بررسـي ر 

نوبه خود متضـمن   كدام بهمعلمان است كه هر  احساس كارآمديمتغيرهاي مهم تعهد، رضايت و 
) با 1: دشو مي شرح زير ارائه ي پژوهش پيشنهاداتي بهها اثربخشي مدارس هستند. از مجموع يافته

ي ديگـر  ها ي مديريتي در سازمانها كه مباني نظري مديريت در مدرسه بيشتر از انديشه وجود اين
بـه مـدارس    هـا  و يافتـه  هـا  اين به معناي تسري كامل و بدون پژوهش انديشه گرفته شده است،

بـا   ند.هسـت  ) بدون شك مخاطب اصلي نتايج پژوهش حاضر، مديران مدارس و معلمان2نيست؛ 
، رضايت احساس كارآمديمندي معلمان و مديران از  توجه به شرايط حاكم بر مدارس كشور، بهره

تواننـد   مـي  شود و مديران و معلمان رهبر مي ي و تعهد به حرفه و سازمان امري حياتي قلمدادشغل
در توسـعه   ،ويژه رهبري توزيع شده هي رهبري اثربخش، بها چه بيشتر خود به قابليتبا تجهيز هر

اندركاران  ) مسئولان و دست3ند؛ ود و همكاران نقش اساسي ايفا كنو بهسازي نگرش شغلي در خ
پرورش، مستلزم انجام اقداماتي هستند كه بتوانند و ر آموزش و بهسازي منابع انساني در آموزشام

 پيشنهاد پايان ) در4ند؛ ري توزيع شده در مدارس آماده كنمديران و معلمان را براي كاربست رهب
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ي هـا  به آزمون الگوي نهايي در مـدارس مقـاطع مختلـف و سـازمان     شود، پژوهشگران نسبت مي
مختلف به تفكيك جنسيت معلمان و مديران يا اضـافه كـردن برخـي از متغيرهـاي ديگـر ماننـد       

معلمان و ... كه براي آنها توجيه منطقي و نظري وجـود دارد  احساس كارآمدي اعتماد در مدرسه، 
  مبادرت ورزند.
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