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 چکیده

نقش رهبری با فضیلت بر اشتیاق کاری،  رضایت این مطالعه با هدف 

شغلی و اثرات مربوط به کار کارکنان اداره آموزش و پرورش شهر 

کارکنان ی آماری این پژوهش را . جامعهانجام شده است یزد

ها حدود دهند که تعداد آنتشکیل میآموزش و پرورش شهر یزد 

نتخاب حجم نمونه با استفاده از فرمول باشد. جهت انفر می 023

نفری به شیوه تصادفی ساده انتخاب گردید.  571کوکران نمونه 

گیری اثرات مربوط به کار از پرسشنامه احمد و جهت اندازه

(؛ اشتیاق شغلی 2332(؛ رضایت شغلی مینه سوتا)2352همکاران)

(؛ اعتماد به رهبر، نویتاساری و 2332) همکارانش و شوفلی

( و رهبری با فضیلت از پرسشنامه وانگ و 2325کاران)هم

 استفاده گردید. پایایی پرسشنامه به وسیله ضریب( 2351هاکت)

آلفای کرونباخ و پایایی مرکب و روایی آن توسط روایی سازه و 

-محتوایی مورد بررسی و تایید قرار گرفت. با استفاده از تکنیک مدل

حقیق مورد تجزیه و تحلیل سازی معادلات ساختاری فرضیه های ت

قرار گرفت. نتایج تحقیق بیانگر آن بود که رهبری با فضیلت تاثیر 

مثبت و معناداری بر اعتماد به رهبر دارد. اعتماد به رهبر نیز تاثیر مثبت 

و معناداری بر اثرات مربوط به کار، رضایت شغلی و اشتیاق شغلی 

رابطه بین رهبری با دارد. همچنین اعتماد به رهبر نقش میانجی در 

فضیلت و ابعاد رفاه مربوط به کار)اثرات مربوط به کار، رضایت 

 شغلی و اشتیاق شغلی( ایفا می کند.

رهبری با فضیلت، اعتماد به رهبر، مربوط به کار،  :واژه های کلیدی

 رضایت شغلی و اشتیاق شغلی، کارکنان

 

 

 

 

 

Abstract: 

This study aimed at the role of leadership with virtue on 

work enthusiasm, job satisfaction and the effects of the 

staff of Yazd Education Department. The statistical 

community of this study is comprised of education staff 

in Yazd, with about 320. To select the sample size, the 

175 -person sample formula was selected in a simple 

random way. To measure the effects related to the work 

from Ahmad et al. (2018); Minnesota's job satisfaction 

(2009); Schuffli's and his colleagues' job passion 

(2006); The trust in the Leader, Nodasari et al. (2021) 

and the virtue leadership were used by Wang and 

Hatthew (2015) questionnaire. The reliability of the 

questionnaire was evaluated and approved by the 

Cronbach's alpha coefficient and its composite 

reliability and validity by structural validity and 

content. Using the modeling technique of structural 

equations, research hypotheses were analyzed. The 

results of the study indicated that virtue leadership had 

a positive and significant impact on trust in the leader. 

Trust in the leader also has a positive and significant 

impact on work, job satisfaction, and job desire. The 

trust in the leader also plays a mediator in the 

relationship between leadership and virtue and work -

related welfare dimensions (work effects, job 

satisfaction and job passion). 

Key words: Leadership with virtue, confidence 

in the leader, work -related, job satisfaction and 

job passion, employees
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  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

  مقدمه

یکی از عوامل فزاینده در موفقیت و اثربخشی سازمان های آموزشی آن است که رهبران، مدیران و معلمان آن ها علاوه 

می نمایند و با   بر داشتن تعاملات دوسویه و پویایی های گروهی خود را با تغییر و تحولات مداوم محیطی منطبق 

این گونه رهبران و معلمان، رشد و توسعه   های خود را توسعه می دهند.اتخاذ رویه های مناسب، مهارت ها و توانایی 

و بقای سازمان ریسک پذیر   سازمان و مدرسه تبدیل می نمایند و از این طریق برای حفظ  دائمی را جزئی از فرهنگ

کارکنان و معلمان رهبران و مدیران سازمانهای آموزشی توانند با تقویت روحیه   تر بوده و در جهت عالی می کوشند.

توجه به ارزشهای مثبت و اصول اخلاقی، بهبود شرایط آموزشی، شناسایی و ارتقاء ظرفیت های اخلاقی، ارتقاء جو 

حاکی از اعتماد، ایجاد ارتباط مثبت در بین کارکنان و معلمان، کاهش تنش و تعارضات، تاکید بر صداقت و درستکاری 

یت و تمرکز بر قضاوت های صحیح و عادلانه در مواقع بروز مشکلات بر رفتار در رفتارها، توجه به ابتکار و خلاق

های کارکنان نفوذ کرده و آنها را توانمند تر نمایند تا از این طریق اهداف و ماموریت های متعالی آموزشی و پرورشی 

را امکان پذیر می گردد)قنبری و های رهبری فضیلت گمندی از مکانیزمرسد انجام فرآیند با بهرهتحقق یابد. به نظر می

 (.6931اسکندری، 

در همین راستا شخصیت یک رهبر اهداف و رفتار او را شکل می دهد، که می تواند تأثیر زیادی بر نتایج سازمانی ، از 

عملکرد رهبری در دنیای  "جز ضروری"در نتیجه، شخصیت رهبری  .جمله نتایج و رفتارهای زیردستان داشته باشد

(. شخصیت، با فضیلت پیوند ناگسستنی دارد زیرا شخصیت  1166،  6هانا و آوولیوشود)ی امروزی محسوب میسازمان

(. 1162،  9؛سیسون و فررو1،1111خوب از طریق تمرین و عادت دادن فضایل ساخته می شود)نیوستید و همکاران

عادی فرد در موقعیت های مربوط به زمینه  فضایل ، تمایلاتی اکتسابی و دارای ارزش اجتماعی هستند که در رفتارهای

(. با توجه به اهمیت آنها ، شخصیت و فضایل مربوط به 1162، داوطلبانه به نمایش در می آیند)نیوستید و همکاران،

با این  .آنها در سبک های مختلف رهبری مانند رهبری اخلاقی ، رهبری خدمتگزار و رهبری تحول آفرین نقش دارند

کننده اصلی یک رهبر پرهیزکار را مورد خطاب قرار های تعیینهای رهبری به طور جامع ویژگیحال، این سبک

گیرند بلکه بر روی ها یک مجموعه منسجم از فضایل رهبری از پیش برجسته را در نظر نمیدهند، چرا که آننمی

 (. 2،1163؛لموین و همکاران 6111،  4هاکت و وانگکنند تا بر روی نتایج اقدامات تمرکز کنند)تعهدات عمل می

علیرغم نقش فضایل رهبر در سبک های مختلف رهبری ، شواهد محدودی در مورد تأثیر رهبری با فضیلت در 

سازمانها وجود دارد که توسط اندازه گیری منسجم از فضیلت رهبر ارزیابی می شود که بر شخصیت متمرکز 

جه و دانش دیرینه در مورد شخصیت با فضیلت ممکن است دلیل (. این کمبود تو1162،  1است)کرسان و همکاران

تلاش می کنند که جلو بیایند و چرا ویژگیهای شخصیت  "عمل نادرست"این امر باشد که چرا بسیاری از مدیران با 

ت (. دلیل احتمالی، کمبود مطالعا2،1163با فضیلت نقش مهمی در آموزش و ارزیابی مدیران ندارند)سیتجز و همکاران
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درباره شخصیت فضیلت گرای رهبران ، عدم وجود شفافیت تعریف سنتی است. علاوه بر این ، برخی از محققان 

،  2در نظر گرفته اند)پیترسون و سلیگمن "بیش از حد انتزاعی و عام" -فضایل را با گسترش شخصیت با فضیلت 

لسفه رهبری فضیلت و شخصیت رهبر (. ادبیات این پژوهش با توسعه چارچوب های مفهومی منسجم بر ف1114

؛پیترسون و سلیگمن ،  1161،  61؛ریگیو و همکاران3،1111؛ادوال1162؛کرسان و همکاران ،  1161)هاکت و وانگ ، 

( و توسعه اقدامات صحیح رهبری فضیلت گرا که از لحاظ تجربی متمایز از دیگر موارد رهبری هستند ،به 1114

ر مورد کارکنان آموزش و پرورش می پردازد.  در این ادبیات فضیلت ظهور رهبری بررسی پدیده رهبری فضیلت گرا د

یک رهبر با فضیلت را می توان به عنوان رهبری در نظر گرفت که دارای شخصیت و رفتار که ، اتفاق نظر وجود دارد 

ل رهبر برجسته باشد)نیوستید های مربوط به فضایموقعیت -داوطلبانه )یعنی با انگیزه ذاتی و عمدی( به طور مداوم در 

با در نظر گرفتن مجموعه ای منسجم از فضایل و با محوریت شخصیت، رهبری با فضیلت می  (.1111و همکاران،

تواند به طور منحصر به فردی به نتایج ذینفعان و محیط اجتماعی سازمان ها در مقایسه با سایر سبک های رهبری ، 

 کمک کند. مانند رهبری اخلاقی و تحول آفرین

رهبران از یک یکی از عواملی که می تواند پیش بینی کننده رهبری با فضیلت باشد، اعتماد به سرپرست)رهبر( است. 

ادبیات، اعتماد را به اعتماد مبتنی بر شخصیت  (.1162برخوردارند)لی و همکاران،  اعتماد پیروان نقش حیاتی در کسب

ولی دارای ماهیت شناختی است که جنبه های صلاحیت و قابلیت اطمینان و رابطه محور ترسیم می کند ، جایی که ا

متولی را به دست می آورد، و دومی دارای ماهیتی احساسی است که جنبه های خیرخواهانه متولی را به دست می 

صلاحیت ،  (. در زمینه روابط رهبر و کارکنان ، اعتماد به سرپرست به انتظارات مثبت یک رهبر از1162، 66آورد)آمیر

سطح پایین اعتماد در سازمانها منجر به پدید  (.1111، 61قابلیت اطمینان و خیرخواهی ناظر اشاره دارد)دریکس و فرین

آمدن رفتارهایی مانند شایعه پراکنی، تضاد، سیاسی کاری، و کم کاری در سازمان خواهد شد که انرژی بالایی را از 

دهد. در چنین سازمانی اکثر تلاشها برای افزایش بهره وری به نتیجه مطلوب  سازمان گرفته و هزینه ها را افزایش می

نخواهد رسید. زیرا تحق اهداف سازمان مستلزم همکاری اعضای آن با یکدیگر است و مهمترین راه تسهیل همکاری، 

 (.6933و همکاران، ؛ به نقل از حسن پور 6921اعتماد متقابل میان کارکنان و مدیران سازمان ها می باشد)چاووشی، 

( نشان دادند که تصور زیر دستان از رهبری با فضیلت یک سرپرست ، با شادی 1161از سوی دیگر  وانگ و هاکت )

کلی و رضایت از زندگی آنها برای رهبری کاریزماتیک سرپرست،ارتباط مثبت دارد. رفاه مرتبط با کار کارکنان یا مولفه 

( و فضایل خاص مانند یکپارچگی رفتاری مدیر 1162،  69کاندرو و تساچوریدیهای آن نیز با فضیلت سازمانی )نی

(. با این حال ، نقش رهبری با فضیلت رهبران که توسط مجموعه ای منسجم از 1169،  64ارتباط مثبت دارد)پروتاس

س و همکاران، فضایل رهبران برای رفاه مربوط به کار زیردستان تعیین می شود ، کشف نشده باقی مانده اس)هندریک

1111.) 

یکی از اهداف مهم این مطالعه می توان بررسی کاستی های تحقیق در مورد نقش رهبری با فضیلت یک سرپرست 

برای رفاه کارکنان و پیشبرد تحقیقات فعلی است. زیرا امروزه افزایش رفاه کارمندان در بسیاری از سازمانها به یک 
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  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

(. از سوی دیگر این مطالعه به این موضوع می 1111یکس و همکاران، اولویت استراتژیک تبدیل شده است)هندر

بنابراین هدف اصلی  این مطالعه . پردازد که چرا کارکنان دارای سرپرست با فضیلت تر ممکن است در کار بهتر باشند

تماد به رهبر در تاثیر رهبری با فضیلت بر رفاه مربوط به کار، رضایت شغلی و اشتیاق شغلی با نقش میانجی اعبررسی 

 بین کارکنان اداره آموزش و پرورش شهر یزد می باشد.

 

 فرضیه های پژوهش 

 بین رهبری با فضیلت با اعتماد به رهبر رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد. -1

 بین اعتماد به رهبر با اثرات مربوط به کار رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد. -1

 غلی رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد.بین اعتماد به رهبر با رضایت ش -9

 بین اعتماد به رهبر با اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد. -4

 اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبری با فضیلت با اثرات مربوط به کار ایفا می کند. -2

 شغلی ایفا می کند.اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبری با فضیلت با رضایت  -1

 اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبری با فضیلت با اشتیاق شغلی ایفا می کند. -2

 
 مدل مفهومی پژوهش -6شکل 

 روش پژوهش

از  است توصیفی پژوهش این. باشد می همبستگی نوع از و توصیفی آن روش و کاربردی هدف نظر از پژوهش این

بوده و  آموزش و پرورش استان یزدکل زیه و تحلیل نظرات کارکنان اداره این جهت که هدف توصیف و تج

نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری با فضیلت با رفاه مرتبط با کار همبستگی به این دلیل که به بررسی 

یرا یافته های حاصل پرداخته شده است. از منظر هدف، کاربردی است، ز  کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد

 از تحلیل آماری آن به نوعی می تواند جهت دیگر پژوهش ها، با جامعه آماری متفاوت کاربرد داشته باشد.

 جامعه آماری، تعیین حجم نمونه و روش نمونه گیری

)مقصود  نفر( بوده است 911جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان یزد، به تعداد )

از کارکنان، کلیه کارمندان ستادی می باشد(. همچنین برای تعیین حجم از فرمول حجم نمونه کوکران استفاده گردید. 

گیری تصادفی طبقاتی انتخاب گردیدند. جهت اطمینان از نفر با استفاده روش نمونه 622بنابراین از این جامعه تعداد 
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 پرسشنامه عودت داده شد. 622وزیع شد که از این تعداد پرسشنامه ت 621بازگشت تعداد پرسشنامه 

 ابزار گردآوری اطلاعات

 ابزار گردآوری در این مطالعه پرسشنامه به شرح زیر می باشد.

   :62( با 1111) همکارانش و شوفلیجهت سنجش اشتیاق شغلی از پرسشنامه اشتیاق شغلی 

پرسش نامه در  اری را مورد سنجش قرار می دهد.فداک و شیفتگی  ،انرژی سوال استفاده گردید که ابعاد

مورد سنجش تایی)کاملا موافقم تا کاملا مخالفم(  2بر اساس طیف لیکرت و قالب سوالات بسته پاسخ  

 قرار داده شد. 

  :( استفاده 1113جهت سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه استاندارد مینه سوتا)رضایت شغلی

بعد نظام پرداخت  1وال بوده و هدف آن بررسی ابعاد رضایت شغلی در س 63گردید. این پرسشنامه دارای 

 4سوال(، سبک رهبری)1سوال(، جوّ سازمانی )9های پیشرفت )سوال(، فرصت4سوال(، نوع شغل )9)

تایی)کاملا موافقم تا کاملا مخالفم(  2بر اساس طیف لیکرت می باشد که  سوال(9سوال( و شرایط فیزیکی)

(، بختیار 6933(،مندعلی زاده و همکاران)6933رفته شد.همتی مسلک پاک و همکاران)مورد سنجش قرار گ

( و  میزان همسانی درونی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ به 6921(، حیدر علی)6922نصرآبادی)

 بدست آورد که نشان از پایایی قابل قبول این گویه می باشد.  36/1و  31/1، 21/1، 22/1ترتیب 

 ( 1162احمد و همکاران)برای سنجش اثرات مربوط به کار از پرسشنامه رات مربوط به کار : اث

سوال( سوال 1سوال( و اثرات منفی)1استفاده شد. که اثرات مربوط به کار را در قالب دو بعد اثرات مثبت)

وقت( تهیه و این پرسشنامه در مقیاس پنج درجه ای لیکرت)هرگز،به ندرت، گاهی، اغلب، تمام سنجد. می

شرکت کنندگان در پاسخ به این سوال که چقدر از وقت شغلشان باعث شده است در  .تنظیم شده است

پایایی پرسشنامه نیز از طریق همسانی هفته های گذشته هر یک از احساسات فهرست شده را احساس کنند 

که نشان  اعلام کرده است 31/1( مقدار آنرا 6322)62درونی آلفای کرونباخ محاسبه شده است که نونالی

 دهنده اعتبار مطلوب پرسشنامه می باشد

  :( استفاده 1116) همکاران و نویتاساریجهت سنجش اعتماد به رهبر از پرسشنامه اعتماد به رهبر

تایی)کاملا موافقم تا کاملا مخالفم(  2بر اساس طیف لیکرت سوال و  2شد که اعتما به رهبر را در قالی 

( در پژوهش خود پایایی پرسشنامه را به روش آلفای 1116) همکاران و نویتاساری داد. مورد سنجش قرار

 بدست آورند. 23/1کرونباخ 

  :( استفاده 1162) هاکت و وانگجهت سنجش رهبری با فضیلت از پرسشنامه رهبری با فضیلت

یی)کاملا موافقم تا تا 2بر اساس طیف لیکرت سوال به شرح زیر و  62بعد و  2شد که متغیر را در قالب 

                                                                                                                                               
15 Nunnally, 



  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

به منظور تعیین پایایی آزمون ( ، 1162) هاکت و وانگدر پژوهش آورند. مورد سنجش قرار داد.کاملا مخالفم( 

 استفاده شد SPSSی آلفای کرونباخ از نرم افزار برای محاسبهو  از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است

 سبه گردید که نشان از پایایی مطلوب متغیر را می دهد.محا 31/1که میزان همسانی درونی این متغیر 

 روایی و پایایی

با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. همچنین   سازه جهت بررسی روایی پرسشنامه از تکنیک های روایی

د، در محاسبه ش SPSSجهت سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ به کمک واریانس آزمون، توسط نرم افزار 

شود با توجه طور که مشاهده می( ضرایب آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش آورده شده است. همان1-9جدول )

توان پایایی پرسشنامه قابل قبول است لذا می 2/1های علوم انسانی ضریب آلفای بالاتر از که برای پژوهشبه این

 مذکور را مناسب ارزیابی کرد.

 ای کرونباخ متغیرهای پژوهشضرایب آلف( 6)جدول 

 پرسشنامه بعد مولفه

 1.221 اثرات مربوط به کار

 1.212 اشتیاق شغلی

 1.213 رضایت شغلی

 1.216 اعتماد به رهبر

 1.249 رهبری با فضیلت

 آزمون نرمال بودن و پراکندگی متغیرها

 ستفاده شد.اسمیرنوف ا-برای انجام آزمون نرمال بودن متغیرها از آزمون کولموگروف 

 ( آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها1جدول )

 نتیجه سطح معناداری کولموگروف اسمیرنوف Z معیارها

 متغیر نرمال 12121 12611 اعتماد به رهبر

 متغیر نرمال 12113 12122 رهبری با فضیلت

 متغیر نرمال 12112 12124 اثرات مربوط به کار

 ر نرمالمتغی 12421 12123 اشتیاق شغلی

 متغیر نرمال 12193 12129 رضایت شغلی
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مبنی بر  بزرگتر است، پس فرض  α=1212ی متغیرها از ( به دلیل اینکه سطح معناداری همه1بر طبق جدول )

 های پارامتری استفاده کرد.شود. بنابراین در آزمون این متغیرها باید از آزموننرمال بودن آنها رد نمی

 این یکی از ها داده توزیع بررسی. شود رعایت آن فرض های پیش بایست می ساختاری معادلات از زاستفادها قبل

 توزیع بایست دارای می دادها ساختاری معادلات رویکرد از استفاده با ها داده تحلیل هنگام به. فرض هاست پیش

هئیر  نظر بر بنا که حالیست این در. باشد مین ضروری SEMروش  با ها داده تحلیل برای شرط این اما باشند نرمال

. شود مشخص نرمال توزیع از ها داده دوری پراکندگی میزان تا شود بررسی باید ها داده توزیع بودن ( نرمال1164)

 برای. است شده کشیدگی استفاده و چولگی محاسبه آزمون اسمیرنوف از-پس از آزمون کولموگروف بررسی این برای

 و مثبت چولگی بالاتر مقادیر به سمت کشیدگی با نامتقارن توزیع یک برای و صفر چولگی متقارن لاًکام توزیع یک

 نشان kurtosisیا  کشیدگی. است منفی مقدار چولگی کوچکتر مقادیر سمت به کشیدگی با نامتقارن توزیع برای

 مقدار و است ماکزیمم نقطه در منحنی بلندی از کشیدگی معیاری دیگر عبارت به. است توزیع یک ارتفاع دهنده

 و بالاتر نرمال توزیع از نظر مورد توزیع قله یعنی مثبت کشیدگی. باشد می 2 برابر نرمال توزیع برای کشیدگی

 چولگی ضریب ( اگر1164همکاران ) هئیرو نظر است. بنابر نرمال از توزیع قله بودن پایینتر نشانه منفی کشیدگی

 باشد. می نرمال ها داده آنگاه توزیع دباش -6و 6بازه  در متغیرها

 متغیرها گانه چند خطی هم بررسی و همگنی بررسی

 تحقیق متغیرهای همگنی بررسی برای لوین ( آزمون4جدول )

 نتیجه سطح معناداری آماره لون معیارها

 همگن 12421 12319 اعتماد به رهبر

 همگن 12641 62211 رهبری با فضیلت

 همگن 12966 62119 اثرات مربوط به کار

 همگن 12291 12234 اشتیاق شغلی

 همگن 12129 62943 رضایت شغلی

 است. بیشتر 1212از  که جدول Sigبه  توجه با است، تجانس دارای همه تغیرها واریانس که دهد می نشان (4) جدول

 تحقیق متغیرهای ی چندگانه خطی هم عدم بررسی برای VIF( آزمون 2جدول )

 متغیر وابسته تولرانس VIFمیزان  متغیر مستقل

 اعتماد رهبری 10111 10111 رهبری با فضیلت

 اثرات مربوط به کار 10110 10511 اعتماد رهبری

 رضایت شغلی 10110 10511 اعتماد رهبری



  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

 اشتیاق شغلی 10110 10511 اعتماد رهبری

 1 از تولرانس بالاتر و 9 از تر پایین واریانس تورم میزان دارای مستقل متغیرهای که تمامی دهد می ( نشان2جدول )

 شود. نمی مشاهده مستقل متغیرهای بین چندگانه خطی هم نتیجه در باشد می

 

 انعکاسی گیری اندازه مدل بررسی

 ساختاری از معادلات استفاده هنگام به تحقیق مدل در بررسی مورد های سازه پایایی و روایی ارزیابی و بررسی برای

 صورتی در که ترتیب بدین. برآورد گردد بایستی سازه هر روی )گویه( بر نشانگر هر عاملی بار جزئی، عاتمرب حداقل

 شاخص سه سازه هر برای همچنین،. سازه هاست همگرای روایی بودن بالا نشانگر باشد 122از  بالاتر عاملی بار که

 اندازه گیری برای ترتیب به کرونباخ آلفای ( وCR62پایایی ترکیبی ) ( وAVE61شده ) استخراج واریانس میانگین

 واریانس از درصدی چه که دهد می نشان AVEشاخص . می شود )اعتماد( سازه ها محاسبه پایایی روایی )اعتبار( و

می  استفاده سازه روایی سنجش برای AVEشاخص  از. است بوده سازه آن تأثیر نشانگرهای تحت مطالعه مورد سازه

شاخص  بودن مناسب برای را بالا به 122مقدار  محققان. می شود یاد نیز همگرا روایی نوانع آن تحت از و شود

AVE نموده اند. تعیین 

 مناسب نشان دهنده روایی 122از  بالاتر ( مقادیرAVEشده ) استخراج واریانس میانگین شاخص به توجه با بنابراین،

 در. شد ( استفادهCPپایایی مرک ) روش از پژوهش این در سازه ها پایایی تعیین برای. است بررسی مورد سازه

 برای مقدار این هرچه و می دهند نشان قبولی را قابل پایایی باشد، 121از  بزرگتر سازه ها برای CPمقدار  که صورتی

 اخصش از قسمت این در این، بر (. علاوه6922است )کلانتری،  بیشتر سازه آن پایایی باشد، نزدیکتر یک به سازه یک

 شد. استفاده پایایی سازه ها بررسی برای ( نیزαکرونباخ ) آلفای

 

 است: مقابل صورت به ترکیبی پایایی محاسبه فرمول

 

 آن: در که

CRپایایی ترکیبی : 

λ بار عاملی استخراج شده برای هر نشانگر در قالب تحلیل عاملی تاییدی؛ و :δ  واریانس خطای استاندارد شاخص ها

 است.

 CRع، فرمول پایایی ترکیبی گویای این مطلب است که ایده آل ترین حالت زمانی به دست می آید. که مقدار در واق

                                                                                                                                               
16 - Average Variance Extracted 
17 - Composite Reliability 
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. باشد نزدیک صفر قرار می گیرد به کسر مخرج ( که درδشاخص ) خطای مقدار که است زمانی این و شود یک برابر

یک )ایده آل ترین حالت پایایی ترکیبی(  مقدار هب و یافته افزایش ترکیبی پایایی مقدار یابد، کاهش خطا هرچه یعنی

 قبول قابل 122از  بالاتر ترکیبی پایایی که مقدار است نوسان در یک و صفر بین ترکیبی پایایی مقدار. می شود نزدیک

 افزایش دهنده گویه های حذف طریق از پرسشنامه بهبود پایایی دنبال به ترکیبی پایایی (. پس6922است )کلانتری، 

 شد، ( استفادهCRترکیبی ) پایایی تعیین جهت مدل، آزمون در مرحله پژوهش این در. است هاشاخص خطای قدارم

( آورده شده 1جدول ) در مدل گیری اندازه های سازه پایایی و روایی شاخص های و تأیید عاملی تحلیل نتایج که

 است.

 بوده لازم برخوردار دقت از مدل های سازه گیری دازهان جهت انتخابی نشانگرهای که دهد می نشان (1) جدول نتایج

 (. 1169است )هئیر و همکاران،  122از  بیشتر عاملی بارهای تمامی چون اند

 ها سازه پایایی و روایی های شاخص و شده استاندارد عاملی بارهای ( مقادیر1جدول )

 رضایت شغلی اعتماد به رهبر اشتیاق شغلی 
اثرات مربوط به 

 کار

ری با رهب

 فضیلت

     12212 انرژی

     12222 شیفتگی

     12212 فداکاری

TL1  12216    

TL2  12222    

TL3  12139    

TL4  12211    

TL5  12122    

   12221   جوسازمانی

   12134   سبک.رهبری

   12231   شرایط.فیزیکی

   12212   فرضت.پیشرفت

   12232   نظام.پرداخت

   12261   ع.شغلنو

  12342    اثرات.مثبت

  12316    اثرات.منفی

 12123     اعتدال



  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

 رضایت شغلی اعتماد به رهبر اشتیاق شغلی 
اثرات مربوط به 

 کار

ری با رهب

 فضیلت

 12112     انسانیت

 12262     دوراندیشی

 12214     شجاعت

 12226     عدالت

 دارای متغیرها یعنی 122از  بیشتر ها سازه کلیه ( برایAVEاستخراج شده ) های واریانس میانگین های شاخص مقدار

 اندازه مدل های درونی سازگاری از نشان که است بیشتر 122از  نیز پایایی مرکب شاخص. باشند می درونی اعتبار

 گیری اندازه جهت مطلوبی پایایی و روایی از مدل های سازه از کدام هر باشد. بنابراین می تحقیق انعکاسی گیری

 هستند. پژوهش برخوردار متغیرهای

 تحقیق متغیرهای یصی( برایواگرا )تشخ روایی بررسی

 واگرا یا تشخیصی روایی شاخص بررسی جهت لاکر فورنل ( شاخص2جدول )

 رضایت شغلی اعتماد به رهبر اشتیاق شغلی متغیرها
اثرات مربوط 

 به کار

رهبری با 

 فضیلت

         12211 اشتیاق شغلی

       12262 12222 اعتماد به رهبر

     12222 12212 12169 رضایت شغلی

اثرات مربوط به 

 کار
12111 12422 12216 12392   

رهبری با 

 فضیلت
12162 12223 12114 12222 12226 

 واریانس دوم متوسط قطراصلی )ریشه مقادیر یعنی باشند می جدا هم از کاملا ها سازه که دهد می نشان (2) جدول

 بیشتر مدل در موجود پنهان انعکاسی متغیرهای سایر با متغیر آن همبستگی از پنهان متغیر هر شده( برای استخراج

 است.

 مدل کیفیت بررسی

 مدل کیفیت بررسی های ( شاخص2جدول )

 نیکویی برازش ضریب حشو یا افزونگی ضریب تعیین کیفیت مدل
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 12411 12492 اشتیاق شغلی

12933 

 12912 12991 اعتماد به رهبر

 12629 12224 رضایت شغلی

 12261 12911 کار اثرات مربوط به

 12114 - رهبری با فضیلت

کردن به  گایسلر به بررسی توانایی مدل ساختاری درپیش بینی -شاخص حشو یا افزونگی که همان شاخص استون

روش چشم پوشی می باشد. وقتی مقدار این شاخص بیشتر از صفر باشد مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شده و 

، برای متغیر اعتماد به 12411دارد. در این تحقیق این شاخص برای متغیر اشتیاق شغلی برابر مدل توانایی پیش بینی 

و برای متغیر  12261، برای متغیر اثرات مربوط به کار برابر 12629، برای متغیر رضایت شغلی برابر 12912رهبر برابر 

 می باشد. 12114رهبری با فضیلت برابر 

است. معیار  62دل در تکنیک حداقل مجذورات جزیی شاخص نیکویی برازشهمچنین مهمترین شاخص برازش م

GOF ( ابداع گردید و طبق رابطه زیر محاسبه می1114توسط تننهاوس و همکاران )( 1113شود. وتزلس و همکاران )

اخص با اند. این شمعرفی نموده Gofرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  1291و  1212، 1216سه مقدار 

 .های افزونگی قابل محاسبه استو میانگین شاخص استفاده از میانگین هندسی شاخص 

 
راه حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش  PLSدر مدل  GOF( شاخص 1112هاوس و همکاران )به باور تنن

توان برای عمل می کند و از آن می های مبتنی بر کوواریانسهای برازش در روشکلی مدل بوده و همانند شاخص

های برازش مدل به صورت کلی استفاده کرد. این شاخص نیز همانند شاخص PLSبررسی اعتبار یا کیفیت مدل 

کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید لیزرل عمل می

های مبتنی برخی دو در مدل های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری د شاخصتوجه داشت این شاخص همانن

بینی کلی مدل را مورد بررسی قرار می دهد و اینکه آیا مدل با داده های گردآوری شده نمی پردازد. بلکه توانایی پیش

به دست آمده برای  12933ه مقدار با توجه ب .بینی متغیرهای مکنون درون زا موفق بوده است یا نهشده در پیش آزمون

( مدل مورد استفاده در این تحقیق از نیکویی برازش تقریبا قوی برخوردار 1113این مدل و نظر وتزلس و همکاران )

 است.
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 تجزیه و تحلیل مدل مفهومی تحقیق

 

 ها در حالت استاندارد فرضیه و آزمون بررسی جهت نهایی ( مدل1نمودار )

 

  tها با مقادیر  فرضیه و آزمون بررسی جهت نهایی ( مدل9نمودار )
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 ( نتایج فرضیات3جدول )

 فرضیه ردیف
ضریب 

 مسیر
t-

Value  

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 تایید فرضیه 12111 662312 12223 اعتماد به رهبر ←رهبری با فضیلت  6

 تایید فرضیه 12166 12243 12626 اثرات مربوط به کار ←اعتماد به رهبر  1

 تایید فرضیه 12111 632112 12211 رضایت شغلی ←اعتماد به رهبر  9

 تایید فرضیه 12111 92396 12133 اشتیاق شغلی ←اعتماد به رهبر  4

اثرات مربوط به  ←اعتماد به رهبر  ←رهبری با فضیلت  2

 کار
 تایید فرضیه 12162 12442 12133

 تایید فرضیه 12111 612224 12446 یرضایت شغل ←اعتماد به رهبر  ←رهبری با فضیلت  1

 تایید فرضیه 12111 92221 12629 اشتیاق شغلی ←اعتماد به رهبر  ←رهبری با فضیلت  2

 

 بحث و نتیجه گیری

 بین رهبری با فضیلت با اعتماد به رهبر رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد 

 662312برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  12223ی برابر با ریب مسیر مستقیم تاثیر رهبری با فضیلت بر اعتماد به رهبرض

 32می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  α=1212است که کمتر از  12111با سطح معناداری 

کاران، درصد معنادار می باشند و فرضیه اول پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتایج با یافته های)مرزوقی و هم

( همسو می باشد. در 1111؛ هندریکس و همکاران، 6931؛ قنبری و اسکندی، 6932نیک پی و ملکیان منفرد، ؛ 6932

همین راستا می توان گفت شخصیت رهبر منبع اصلی اعتماد رهبران تلقی می شود زیرا اعتماد به ویژه هنگامی ایجاد 

به طور مداوم در موقعیت های مرتبط با زمینه نشان داده می شود که رفتار اخلاقی با انگیزه ذاتی ، عمدی و 

(. این شرایط برای ایجاد اعتماد ضروری است زیرا رفتار اخلاقی ثابت رهبر در این 1111،  63شود)دیرکس و فرین

شرایط به کارکنان نشان می دهد که رهبر نیز در آینده رفتار اخلاقی خواهد کرد ، به ویژه هنگامی که رهبر رفتار 

در مقابل ، اعتماد کمتر زمانی ایجاد می شود که رفتار  .اخلاقی را بر حداکثرسازی منافع شخصی ترجیح می دهد

اخلاقی دارای انگیزه های بیرونی ، غیر عمدی یا ناسازگار باشد ، زیرا کمتر آشکار است که رهبر در موقعیت های 

(. این دیدگاه نشان می دهد که مفهوم مبتنی بر 1111آینده به طور شایسته عمل خواهد کرد)دیرکس و فرین ، 

شخصیت رهبری با فضیلت ممکن است اعتماد را حتی بیشتر از سبک های رهبری مرتبط با اعتماد ، مانند رهبری 
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  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

اخلاقی و رهبری تحول آفرین افزایش دهد ، زیرا این سبک های رهبری به طور کامل بر شخصیت متمرکز نیستند ، 

ی نیز تمرکز می کنند که ممکن است اعتماد کمتری ایجاد کند ، مانند پیروی از قوانین یا وظایف بلکه بر رفتارهای

اخلاقی )تمرکز دین شناسی( و رفتار هدف محور )تمرکز غایت شناسی(.بنابراین می توان گفت فضیلت رهبر تاثیر 

 (.1111ن، معنادرای بر اعتماد به سرپرست/ رهبر در یک سازمان دارد)هندریکس و همکارا

 بین اعتماد به رهبر با اثرات مربوط به کار رابطه مثبت و معنادرای وجود دارد.

برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  12626ضریب مسیر مستقیم تاثیر اعتماد به رهبری بر اثرات مربوط به کار برابر با 

راین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح می باشد. بناب α=1212است که کمتر از  12166با سطح معناداری  12243

هندریکس درصد معنادار می باشند و فرضیه دوم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتایج با یافته های) 32اطمینان 

 ( همسو می باشد. 1111کوگلو و آکا،  ؛1111و همکاران، 

 بین اعتماد به رهبر با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

با  632112برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  12211ضریب مسیر مستقیم تاثیر اعتماد به رهبری بر رضایت شغلی برابر با 

 32می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  α=1212است که کمتر از  12111سطح معناداری 

هندریکس و یید قرار می گیرد. این نتایج با یافته های)درصد معنادار می باشند و فرضیه سوم پژوهش مورد تا

 ( همسو می باشد. 1112، بارترام و کاسمیر، 1164گیپسون و پتروسکو،  ؛1111همکاران، 

 بین اعتماد به رهبر با اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

با  92396برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  12133با ضریب مسیر مستقیم تاثیر اعتماد به رهبری بر اشتیاق شغلی برابر 

 32می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  α=1212است که کمتر از  12111سطح معناداری 

هندریکس و درصد معنادار می باشند و فرضیه چهارم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتایج با یافته های) 

( همسو می باشد. در همین راستا می توان گفت رفاه مربوط 1163؛ روبان، 1111پراستیو و همکاران، ؛ 1111، همکاران

در راستای چارچوب های وسیع تر  .به کار به تجربیات خوب و ارزیابی های مربوط به زندگی کاری فرد اشاره دارد

رضایت شغلی و عاطفه مربوط به کار است)پیج و بهزیستی ذهنی ، سنتی ترین شکل های مثبت رفاه مرتبط با کار ، 

(. در حالی که رضایت شغلی به ارزیابی های شناختی یک کارمند در مورد کار خود اشاره می 1113، 11ولا برودریک

کند ، عاطفه مربوط به کار به تجربه مکرر احساسات خوشایند )مانند شور و شوق ، رضایت( در مقابل احساسات 

اگرچه مرتبط هستند ، اما تجربیات تأثیر منفی و مثبت  .کار )مانند نگرانی ، افسردگی( اشاره دارد ناخوشایند در محل

ادیومونیا، چارچوب های رفاه اخیر    (. با الهام از ایده ارسطو در مورد6322،  16متعامد نیستند)واتسون و همکاران

(. 1161،  19؛فیشر 1113،  11ست)پیج و ولا برودریکا ادیامونیک کارکنان علاوه بر این شامل مفاهیم مرتبط با رفاه

یک روحیه مثبت و رضایت بخش مربوط به کار "یکی از مفاهیم رایج در این زمینه ، اشتیاق در کار است که به عنوان 

(. اشتیاق کاری به دلیل 1166،  14تعریف شده است)باکر و اورلمنز "که با قدرت ، فداکاری و جذب مشخص می شود

وی آن با استفاده از نقاط قوت شخصیت و تمرکز آن بر هدف ، انگیزه ذاتی و تجربیات روان ، از رفاه والایی ارتباط ق
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باکر و  (. بنابراین ، این مطالعه چارچوب بهزیستی کارکنان1161؛فیشر،1166برخوردار است)باکر و اورلمنز،

و اشتیاق کاری به عنوان سه شکل اصلی رفاه مرتبط ( را با تمرکز بر رضایت شغلی ، عاطفه ناشی از کار 1166اورلمنز)

 .با کار دنبال می کند

 اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبری با فضیلت با اثرات مربوط به کار ایفا می کند.

می  12133ضریب مسیر غیرمستقیم تاثیر رهبری با فضیلت بر اثرات مربوط به کار از طریق اعتماد به رهبری برابر با 

می باشد. بنابراین  α=1212است که کمتر از  121662با سطح معناداری  12442سوبل برابر با  tباشد. مقدار آماره 

درصد معنادار می باشند و فرضیه پنجم پژوهش مورد تایید قرار می  32ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان 

 ( همسو می باشد. 1111 هندریکس و همکاران،گیرد. این نتایج با یافته های) 

 اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبری با فضیلت با رضایت شغلی ایفا می کند.

می باشد. مقدار  12446ریب مسیر غیرمستقیم تاثیر رهبری با رضایت شغلی به کار از طریق اعتماد به رهبری برابر با ض

می باشد. بنابراین ضریب مسیر  α=1212است که کمتر از  12111با سطح معناداری  612224سوبل برابر با  tآماره 

درصد معنادار می باشند و فرضیه ششم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتایج  32مستقیم فوق در سطح اطمینان 

 ( همسو می باشد. 1111هندریکس و همکاران، با یافته های)

 ی با فضیلت با اشتیاق شغلی ایفا می کند.اعتماد به رهبر نقش میانجی در رابطه بین رهبر

می باشد. مقدار  12629ضریب مسیر غیرمستقیم تاثیر رهبری با اشتیاق شغلی به کار از طریق اعتماد به رهبری برابر با 

می باشد. بنابراین ضریب مسیر  α=1212است که کمتر از  12111با سطح معناداری  92221سوبل برابر با  tآماره 

درصد معنادار می باشند و فرضیه هفتم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتایج  32ق در سطح اطمینان مستقیم فو

( همسو می باشد. در همین راستا می توان گفت رهبری شایسته سرپرستان 1111هندریکس و همکاران، با یافته های)

یک مکانیسم نسبتاً غیرمستقیم با  .تأثیر بگذارد می تواند از طریق مکانیسم های متعددی بر رفاه کارکنان زیردستان

رهبران می توانند از طریق درونی کردن ، بر رفتار نیکوکارانه سایر افراد سازمان تأثیر  .نمونه گیری از فضیلت است

(. به نوبه خود ، ادراک 1161،  12بگذارند و در نتیجه فضای سازمانی با فضیلت تری را تحریک کنند)کامرون و وین

ضیلت سازمانی از طریق افزایش اعتماد ، و تقویت روابط بین کارکنان ، به رفاه کارکنان زیردستان کمک می ف

(. رفتارهای شایسته رهبر نیز می تواند زیردستان را به شیوه های مستقیم تری 1162،  11کند)نیکاندرو و تسچوریدی

شغلی و پیامدهای زیردستان است که پیش بینی کننده  یکی از راهها ، نفوذ رهبر بر ویژگیهای .تحت تأثیر قرار دهد

به عنوان مثال ، اعطای اعتبار به زیردستان در موعد مقرر می تواند پیشرفت شغلی زیردستان  .رفاه مرتبط با کار هستند

یر و امنیت شغلی را افزایش دهد ، تخصیص عادلانه و ملاحظه وظایف کاری می تواند بر محتوای شغلی زیردستان تأث

اجماع روشنی وجود دارد که  .مثبت بگذارد و مراقبت از رفاه زیردستان می تواند منجر به ساعت کار مناسب تری شود

اعتماد در سازمانها و بین سرپرستان و زیردستان به طور خاص برای شکوفایی سازمانها ضروری است)دی یونگ و 
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صد پذیرش آسیب پذیری بر اساس انتظارات مثبت از وضعیت روانی متشکل از ق"(. اعتماد به 1161،  12همکاران

( دو 1119(. بر اساس این تعریف ، ژیلسپی )932.، ص 6332،  12اشاره دارد)روسو و همکاران "نیات یا رفتار دیگران

شکل اصلی را شناسایی کرد که در آنها اعتماد زیردستان به یک رهبر نمایان می شود: اعتماد مبتنی بر اتکا ، که به 

اعتماد مبتنی بر ، که به  .ایل به تکیه بر مهارت ها ، دانش ، قضاوت ها یا اقدامات رهبر و افشای آن اشاره داردتم

 .تمایل برای به اشتراک گذاشتن اطلاعات مربوط به کار یا شخصی با ماهیت حساس با رهبر اشاره دارد

ز دیگران باشند ، به عنوان مثال ، بر اساس از سوی دیگر برخی از فضیلت های اصلی ممکن است در رهبری مهمتر ا

با  (.1112،  13تفکر ارسطویی ، در برخی از جوامع غربی احتیاط به عنوان فضیلت برجسته رهبران تلقی می شود)فلین

این حال، بسیاری از محققان اخلاق معاصر با عقیده ارسطو موافق هستند که فضایل اصلی یک کل واحد تشکیل 

(. 6324، 91مک اینتایرمعنی که افراد به ندرت دارای برخی از فضایل اخلاقی هستند اما دیگران نیستند)دهند، به این می

،  96شواهد تجربی اولیه تأیید می کند که تصورات تابع از فضایل رهبر به شدت در ارتباط هستند)ریجیو و همکاران

ن ، احتیاط ، انسانیت ، شجاعت ، اعتدال و (. علاوه بر ای1161،  99؛ وانگ و هکت 1166،  91؛ تون و کلوئی 1161

عدالت به عنوان هسته اصلی در نظر گرفته می شوند زیرا اعتقاد بر این است که آنها عناصر اصلی سازنده ای هستند 

 .را انجام دهند ، که اغلب به نفع کارکنان است "درست"که رهبران را قادر می سازد تا در شرایط مختلف کارهای 

حتی اگر این ویژگی ها تا حدودی متفاوت با رفاه کارکنان باشد ، حداقل می توان انتظار داشت که همه آنها  بنابراین ،

به نوبه خود، اعتماد، (. در همین راستا 1111با رفاه مربوط به کارشان رابطه مثبت داشته باشند)هندریکس و همکاران، 

ست که به خوبی مرتبط با رهبر هستند، از جمله رضایت از های پیرو و رفتارهای پیرو مختلف اتسهیل کننده نگرش

و  اسکابروکهای مرتبط با سازمان مثل هویت سازمانی )نگرش( ، 1111دیرکس و فرین ، رهبر و تبادل اعضا )

(. در کنار 1161،  94لیو و همکارانیافته)تر مانند استرس کاری کاهشهای روانشناسی وسیع(، و جنبه1169همکاران، 

اعتماد به شدت بر مردم تأثیر می گذارد زیرا  .، این فرایندها اعتماد به رهبر را برای رفاه کارکنان ضروری می کندهم 

،  92مستقیماً با نیازهای اساسی انسان ، به ویژه جنبه های ایمنی و سلامتی مانند ناراحتی روانی مرتبط است)هاردین

ری از مکانیزم های بالقوه پیوند )درک شده( فضیلت رهبر و رفاه مربوط (. بنابراین می توان انتظار داشت که بسیا1111

یک مثال این است که رفتارهای شایسته رهبر از سوی رهبر مورد اعتماد به طور  .به کار منوط به اعتماد به رهبر باشد

،  91ارد)باس و ریجیوموثرتری  بر درونی سازی و در نهایت تمرین رفتارهای اخلاقی پاداش دهنده ذاتی تأثیر می گذ

(. در مجموع ، رهبری با فضیلت ممکن است بهزیستی مربوط به کار را از طریق مکانیزم های متعددی افزایش 1111
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دهد ، از جمله ایجاد جو سازمانی با فضیلت ، ویژگی های شغلی بهتر و نتایج زیر دستان و فرایند ذهنی با اعتماد در 

ممکن است مکانیزم بسیار موثری باشد ، زیرا بینش های فوق الذکر به شدت نشان می اعتماد بیشتر به رهبر  .مرکز آن

دهد که رهبری شایسته اعتماد به رهبر را افزایش می دهد و به نوبه خود ، این اعتماد بیشتر به رفاه کارکنان زیردستان 

 نیز کمک می کند

 پیشنهادهای پژوهش

 پیشنهاد می شود:آموزش و پرورش شهریزد یران و مسئولین با توجه به یافته های پژوهش حاضر به مد

 

مدیران و رهبران سازمان نسبت به یادگیری مکانیزم های رهبری فضیلت گرا جهت اداره امور سازمان و -6

مدارس اقدام نمایند. انجام این فرآیند از طریق برگزاری کلاس های توسعه و آشنایی مدیران با رویکر و 

 برای اجرای آن امکان پذیر است. ایجاد بستری مناسب

ایجاد محیطی دوستانه وصمیمی در سازمان و مدارس و قدردانی از تلاش کارکنانی که روش های جدید -1

 برای انجام فرآیند های سازمان ابداع می کنند.

ین ارائه و توسعه استقلال شغلی و آموزش به کارکنان در حیطه قوانین و مقرارت تا کارکنان بتوانند بر ا-9

 اساس در جهت اعتلای مهارت های شغلی، فنی و تصمیم گیری خود تلاش کنند.

 برگزاری جلسات مستمر بر پایه گفتمان آزاد و بروز عقاید شخصی جهت ایجاد تحولات سازمانی-4

 ارائه تسهیلات و امکانات رفاهی کارکنان .-2

 آور در سامانترویج شایسته سالاری در سازمان و انتخاب کارکنان دانشی، خلاق و نو-1

 توسعه روحیه خود رهبری، خود مدیریتی بین کارکنان برای ارتقای استقلال و خودمحتاری.-2

 کارکنان به تشویقی و دهی های پاداش شیوه به کارگیری و طراحی-2

اضافه  جهت اداره در ماندن صرف زیادی را زمان کارکنان که باشد حدی تا کارکنان به پرداختی حقوق-3

به  بودن خانواده کنار در صرف را بیشتری کارکنان زمان می شود باعث خود مورد د. اینندهن اختصاص کار

 آنها روحیه در که باشند داشته تفریحات جهت زمانی را همچنین و باشند آفرینش هدف والاترین عنوان

 دارد مثبت تأثیر بسیار

 دستور کار قرار دهند.احترام به ارزش های اخلاقی کارکنان بخش های میانی و عملیاتی را در -61

 کمک به حل مشکلات کارکنان-66

  . کنند رفتار کارکنان صادقانه با و شود داده اهمیت کارکنان شخصی نیازهای به-61

 نشان دهند را نگرانی و حساسیت این و باشند حساس کارکنان حقوق به نسبت-69

 عزت احترام و ملاحظه، ،مهربانی به آنها با می شود تصمیم گیری کارکنان شغل مورد در که مواقعی در-64

 شود رفتار

 



  نقش میانجی اعتماد به رهبر در رابطه بین رهبری بافضیلت و رفاه مرتبط با کار کارکنان اداره آموزش و پرورش استان یزد  سید محمد امین افخمی:

 های پژوهشیمحدودیت

است، بنابراین در آوری شده جمعآموزش و پرورش شهر یزد های این پژوهش تنها از بین کارکنان داده .6

آموزش گیری از نتایج این پژوهش در سایر شهرستان ها باید محتاط بود. در واقع نتایج فقط به کارکنان بهره

 باشد.قابل تعمیم است و به سایر سازمان ها و شهرها قابل تعمیم نمییزد و پرورش شهر 

ای محدود از زمان انجام شده است، به همین دلیل از نتایج ی زمانی این مطالعه که در دورهبا توجه به بازه .1

ی با های قاطعی دست یافت و بدین جهت این امر مستلزم آن است که تحقیقاتتوان به استنتاجتحقیق نمی

 گیرند. های مختلف به صورت مطالعات طولی صورتاین مضامین به دفعات و زمان

استفاده از پرسشنامه آنلاین با توجه به اپیدمی کرونا، به عنوان تنها ابزار گردآوری اطلاعات که خود  .9

شنا نبوده و های ذاتی این پژوهش بود چرا که برخی از کارکنان با روند پرسشنامه آنلاین آدارای محدودیت

 یا درسترسی به اینترنت نداشتند. 

 

 پیشنهادهای پژوهشی

، فنونی از 92استفاده از متغیر عدالت سازمانی با محوریت استفاده از رویکردهایی چون مدل تعالی سازمانی .6

  93، الگوریتم ژنتیک92جمله تحلیل پوششی داده ها

تعمیم داد، آموزش و پرورش شهر یزد کارکنان توان به که نتایج این تحقیق را تنها میبا توجه به این .1

 شود.ی آن با نتایج این پژوهش پیشنهاد میبررسی رابطه این متغیرها هم در سایر شهرستان ها و مقایسه

 از روش های کیفی همچون داده بنیاد، تحلیل محتوا نیز در راستای متغیرهای پژوهش استفاده گردد. .9
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