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Abstract 
The present study was conducted with the aim of determining the effect 
of critical leadership styles and the mechanism of psychological distress 
of employees on the employees' engagement. The current research is 
applied in terms of purpose, and descriptive-correlative in terms of 
nature and method. The statistical population (300 people) was the 
administrative staff of education in Yazd city in 1401, who were 
selected by simple random method and through Cochran (169 people). 
Data collection tools, transformational leadership questionnaires of Bass 
& Avolio (1995), autocratic leadership of Hanges & Dickson (2004), 
employees' engagement of Rich & Lepine (2010), and finally Kessler et 
al.'s employees' psychological distress (2002) that had good validity and 
reliability. The results of hypothesis testing were used by SMART-PLS 
software and using t-test statistics and path coefficients (β), which 
indicate a significant effect between research variables. Also, the 
mediating role of employees' psychological distress was confirmed in 
the influence of transformational leadership on employees' engagement., 
but it was not confirmed in the effect of authoritarian leadership on 
employees' engagement. According to the findings of the research, it can 
be stated that to increase or decrease the employees' engagement, 
attention should be paid to transformational and authoritarian 
leadership, because they can have positive and negative effects on 
employee engagement. Of course, psychological distress can also be 
helpful in this field, because if the psychological distress of the 
employees cannot be reduced, irreparable damage will be done to the 
employees' engagement. 
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Extended Abstract 
Introduction 
The main goal of this research, relying on the resource conservation theory, is to clarify the 
various mechanisms that determine the impact of transformational and authoritarian 
leadership on the job commitment of employees. Therefore, bosses who maintain strong, 
friendly and respectful supportive relationships with their employees improve and influence 
the level of employees' engagement and their well-being. Bosses who support their 
employees, establish good friendly relations with them and appreciate them, are likely to 
make them attached to their work environment. Therefore, based on the conservation of 
resources theory, we infer that the work situation of employees is influenced by the resources 
they have in the work environment. When they find that their resources are adequate, they 
may feel more excited about their job duties. However, investigating the relationship between 
transformational and authoritarian leadership and employees' engagement through the 
psychological distress variable is particularly important. This shows that transformational 
leaders are able to reduce employee stress due to their positive behaviors. Due to the ability of 
leaders to reduce stress, and express positive and respectful behaviors, employees of the 
organization improve their level of employees' engagement and well-being. In addition, 
employees are prone to lack of employees' engagement to the organization due to the lack of 
resources created as a result of authoritarian leadership style. These leaders increase the 
psychological distress of employees. Such leaders must be aware that if they fail to change 
their behavior, other followers will also experience job disengagement. This, in turn, causes 
employees to adopt negative attitudes to deal with the waste of excess resources. This study 
seeks to answer the question of how the critical leadership styles of "transformational and 
authoritarian leadership" affect employees' engagement. And how does the psychological 
distress mechanism of employees mediate the relationship between critical leadership styles 
"transformational leadership, autocratic leadership" and "employees' engagement"? 
 
Theoretical foundations 
This study examines the critical leadership styles by a comprehensive review of the literature 
through the mediating variable of employees' psychological distress on employees' 
engagement. Therefore, this research presents comprehensive measures in line with the 
success and survival of employees in the presence of narcissistic bosses, including 
transforming employees before they become stressed and disengaged from their jobs. These 
gaps necessitate the development of a comprehensive model that includes critical positive 
(transformational) and negative (authoritarian) leadership styles to evaluate employees' 
engagement in the workplace. 
This is in line with previous researchers' research; Zhao & Sheng (2019), who claimed that 
research on leadership styles is still in its early stages. By adding a mediating variable 
(employees' psychological distress) to the research model, this study is in line with the 
research of Albashiti et al, (2021), and Zeeshan (2021), who discussed about including an 
underlying mechanism between critical leadership styles and employee work outcomes to 
understand Comprehensive literature of the topic. 
 
Methodology 
This research is "applicative" in terms of its purpose, and "descriptive-correlative with a 
survey" in terms of the way of data collection. The statistical population (300 people) were 
administrative employees of education in Yazd city, who (169 people) were selected by 
simple random method for the year 1401 (Table 1). Bass & Avolio's (1995) transformational 
leadership questionnaire, consisting of 20 questions; Hanges & Dickson's (2004) authoritarian 
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leadership, consisting of 6 questions; Rich & Lepine's employees' engagement (2010), 
consisting of 18 questions; and finally, distress Kessler et al (2002) employee psychology, 
which consisted of 10 questions; were used as a data collection tool. 
 
Research findings 
In order to investigate the hypotheses of the research, partial least squares structural equation 
modeling was used with SMART-PLS software. The results related to the first hypothesis 
showed that transformational leadership has a positive and meaningful effect on the 
employees' engagement. The results related to the second hypothesis showed that 
authoritarian leadership has a negative and significant effect on the employees' engagement. 
The results related to the third hypothesis showed that transformational leadership has a 
negative and significant effect on employees' psychological distress. The results of the fourth 
hypothesis showed that authoritarian leadership has a positive and significant effect on the 
psychological distress of employees. The results related to the fifth hypothesis showed that 
employees' psychological distress has a negative and significant effect on employees' 
engagement. The results related to the sixth hypothesis showed that employees' psychological 
distress plays a mediating role in the impact of transformational leadership on employees' 
engagement. The results related to the seventh hypothesis showed that the psychological 
distress of the employees has a mediating role in the impact of authoritarian leadership on the 
employees' engagement. 
 
Conclusion and Discussion 
The purpose of this research was the structural impact of the role of critical leadership styles 
and the mechanism of psychological distress of employees on employees' engagement (case 
study: Yazd city education). This research is in agreement with Moeini Korbekandi & 
Tabarsa (2022), Khoshkesht et al, (2022), Akhwan Obiri (2019), Fasih and Hassanzadeh 
(2015), Fransiska & AyiAhadiat (2021), Rahim (2021) Jabeen &, Milhem et al, (2019), 
Mozammel & Hann (2016); in today's aggressive business world, employee engagement has 
become an essential element for organizational success and excellence. On the other hand, 
leadership is considered the most inevitable and vital aspect for the development of the 
organization. Transformational leaders can create more commitment in the work of 
subordinates, which leads to greater efficiency and satisfaction. And instead, autocratic 
leaders cannot create engagement in the work of subordinates, but it leads to their inefficiency 
and dissatisfaction. As a result, these two leadership styles are able to increase and decrease 
the overall level of employees' engagement in the organization, although the mechanism of 
psychological distress of employees can affect the effects of these two styles on employees' 
engagement. According to the results of the present research, it is suggested that the education 
managers of Yazd must pay much attention to critical leadership styles, even by holding 
meetings for the managers, they can make them aware of the important results that can affect 
employees' engagement. On the other hand, the mechanism of psychological distress of 
employees, which is a psychological dimension itself, can raise and lower the effects of these 
styles, so managers must be informed of such a mechanism. 
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  چكيده
 بركاركنان  روانشناختي مكانيسم پريشاني و هاي رهبري انتقاديسبك نقش ريتأث نييمطالعه حاضر با هدف تع

ـ  يفيبود. پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش، توص كاركنان شغلي دلبستگي
كه با  بوده 1401آموزش و پرورش شهر يزد در سال  ريداا كاركناننفر)  300(بود. جامعه آماري  يهمبستگ

 هايها، پرسشنامهابزار گردآوري داده .انتخاب شدند نفر) 169(كوكران از طريق  روش تصادفي ساده و
دلبستگي شغلي ، )2004( يكسوندرهبري استبدادي هانگز و )، 1995و آويلو ( بأسرهبري تحول آفرين 

كه  بودند )2002(و در نهايت پريشاني روانشناختي كاركنان كسلر و همكاران  )2010كاركنان ريچ و ليپين (
 SMART‐PLS افزارنرم توسط هاهيفرض آزمون از حاصل نتايج. نيز برخوردار بودند خوبي پايايي و روايي از
پژوهش بود، ير معناداري بين متغيرهاي تأثدهنده  ، نشان)β( مسير ضرايب و t آزمون آماره از استفاده با و

 شغلي دلبستگيبر  آفرينتحول رهبريدر تاثيرگذاري  كاركنان روانشناختي نجي پريشانيهمچنين نقش ميا
با توجه به  ييد نشد.تأكاركنان  شغلي دلبستگيبر  استبدادي رهبريييد شد اما در تاثيرگذاري تأكاركنان 

 كاركنان بايستي به رهبريدلبستگي شغلي  افزايش يا كاهش توان اظهار داشت كه برايهاي پژوهش مييافته
توانند اثرات مثبت و منفي بر دلبستگي كاركنان داشته تحول آفرين و استبدادي توجه داشت چرا آنها مي
تواند در اين زمينه كمك كننده باشد، چرا كه اگر نتوان باشند البته توجه به پريشاني روانشناختــي نيز مي

يري بر دلبستگي شغلي كاركنان وارد ناپذجبران اختي كاركنان را گرفت صدمهجلوي كاهش پريشاني روانشن
  كند.مي
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  مقدمه
كـه   اي در حـال رشـد اسـت، طـوري    به واسطه منابع انساني در سرتاسر جهان با سرعت فزاينده خدماتارائه  امروزه بحث
ي ، منابع انسـان لذا .تبه خود اختصاص داده اس، افتهير حال توسعه و توسعه بيشتر كشورهايي داشتغال را در  بالاترين سطح

به اهداف و مقاصد  يابيدست آن، مؤثر تيريمد صورتدر  چرا كه، در نظر گرفت يبع سازمانامن نيمهمترتوان جزء مي را
 اسـت  يو عملكـرد سـازمان   افـراد منـافع   زه،ي ـرفـاه و انگ  شامل، كه و از آنجا كه دلبستگي شغلي گردد،تسهيل مي ،سازمان

Hulkko et al, 2012)،( كاركنانديگر  يبرا وييو به عنوان الگ متعهد شده خود فيوظا ند بهبتوان كاركنان باعث شده تا 
مثبت آن، سازمان با  يامدهايپ ليو به دل )،Glantz, 2010( كرده و احساس تعلق بيشتري نسبت به سازمان نشان دهندعمل 
 ي،اصل يتيان به اولوركنكا دلبستگي شغلي شيافزا ن،ي. بنابرارشد چشمگيري داشته باشد تواندميدلبستگي شغلي  بر هيتك

انجـام تحقيقـات گسـترده و چشـمگير پيرامـون موضـوع        رغـم يعل ـ .شـده اسـت   ليتبـد  جهاناسر تها در سرسازمانبيشتر 
 ياصـل  يهـا ياز نگران ـ يك ـي همچنان عدم دلبستگي شغلي كاركنان بـه  ،گذشته يهادههطي در دلبستگي شغلي كاركنان 

درصـد از   80 ،) گـزارش داد كـه  2021در سـال (  1موسسـه گـالوپ   ). 2020al, Akbari et( اسـت  تبديل شـده ها سازمان
به شغل خود  از آنها درصد 20 و تنها اند،شغل خود را ترك و يا دچار عدم دلبستگي به شغل خود شده ايكارمندان جهان 

 ندارنـد  غل خود دلبسـتگي ي كه نسبت به شكه كارمندان نداظهار داشت Akbari et al, (2021) .متعهد و در حال كار هستند
. اسـت  دلبستگي شغلياز عدم  يناشدر حوزه رفتار،  يمسائل ني، چندهندظايف شغلي خود را به صورت جدي انجام نميو

و عملكـرد   يرقـابت  تي ـمز كسـب  مهـم در  يكاركنـان عـامل   دلبستگي شـغلي  نكهيبر ا يمبن مطرح شده يادعاها رغميعلو 
كـه   ييهاسمياز عوامل و مكان يترقيبه درك عم يابيدست ن،ياست. بنابرا رمنتظرهيغ يتا حدود موضوع نيسازمان است، ا

 اسـت  ياتي ـحامـري   بخشـد، ارتقـا مـي   راكاركنـان   دلبسـتگي شـغلي  و سـطح   كـرده در سازمان كمك  دلبستگي شغليبه 
)Akbari et al, 2022.( را  يرهبر يها، محققان موضوع سبكشودمطرح مي كاركنان دلبستگي شغليبحث  ي كههنگام

كاركنـان   دلبسـتگي شـغلي  بـر   يبه طور مثبت و منف ـ يرهبر متفاوت يهادهد كه سبكينشان م مطالعاتكنند. يم عنوان
 تيتوسـط شخص ـ  يرهبـر  يهـا وجـود، سـبك   نيبا ا ).Jahani & adat, 2021؛ Nasirinia et al, 2017( گذارديم ريتأث

 .گذارنـد يم ـ ريتـأث  آنهـا  بـر تعامـل و عملكـرد    تي ـو در نها گـردد مـي نعكس آنها م يو در رفتارها شونديم نييرهبران تع
 يمؤثر يرهبر توانديم دهد،ينشان م از خود را يستگيمانند پشتكار، صداقت و شا يمثبت يهايژگيكه و يرهبر ن،يبنابرا

از  ).Ghanbari & Abdolmaleki, 2019( كاركنان را بهبود بخشد دلبستگي شغليبه همراه داشته باشد و براي سازمان را 
و  دلبسـتگي شـغلي   شـود باعـث مـي  دهد، يم بروزو تسلط را برتربيني مانند خود يمنف يهايژگيكه و يرهبر گر،يد يسو

 ي         دانتقـا  يرهبـر  يهـا سـبك  يمطالعـه حاضـر بـه بررس ـ   ). Du et al, 2020باشـد (  حـد انتظـار  عملكرد كاركنان كمتر از 
. در چنـين  )Ford et al., 2008(پرداخـت   ي،انتقاد يرهبراولين شخصي بود كه به بحث  Mark Learmonth، پردازديم

 ,Collinsonداد (هاي رهبران و پيروان و انتقادهايي كه پيروان از رهبرانشـان دارنـد، نشـان    توان روابطهايي بهتر ميسبك

 شـرايط،  همچنـين  و هـا زمينه و پيروان مديران، ان،برره بين نامتقارن تعامل به هاي رهبري انتقاديبه عبارتي سبك )،2008
هـايي بايـد   در نهايـت، چنـين سـبك    ). (Alvesson & Spicer, 2012پردازد مي آنها متناقض بالقوه پيامدهاي و فرآيندها

                                                            
1 Gallup 
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 مولـد  منبـع  يـك  عنـوان  بـه  رهبـري  بـين  هايي كه بين انواع رهبري وجود دارد، پاسخ دهد تا بتوان به تعادليبتوان به تنش
  .)Alvesson, 2010( يدرس(رهبري استبدادي)  مخرب منبع رهبري به عنوان يك (رهبري تحول آفرين) و قدرت

كاركنـان ذكـر شـد،     دلبسـتگي شـغلي   ارتقاي سـطح  يبرا قدرت مولد منبع به عنوان يك كه ي انتقاديسبك رهبر نياول
 يادي ـانتظـارات ارزش ز  به عملكرد فراتر از يابيدست جهتكاركنان  زهيو انگ يهمكار ياست كه برا نيآفرتحول يرهبر

سـبك   نياسـت. دوم ـ ي سـازمان  فيوظـا  انجـام  به منظـور  روانيپ ختنيبرانگ يرهبر برا يينشان دهنده توانا نيقائل است. ا
، انـه متكبر رهبـري  است كـه بـه عنـوان    ياستبداد يرهبرشود، كه از آن به عنوان يك منبع مخرب ياد مي ،ي انتقاديرهبر

 ,Rajabi Farjad & Monshi( شـود يشـناخته م ـ  و عذرخواهي نسبت به خطاها و اشـتباهات  بخشش عدمو  ارباب منشانه

كنـد.  يم فيشان تضعبه اهداف يابيدست به منظوركاركنان و سازمان را  ييتوانا مخرب اي يمنف يرهبر يهاسبك ).2016
 تواننـد يم ـ )Akbari et al, 2021( اسـتبدادي و  )Akbari et al, 2022گرا (تحول اند كه رهبرانمطالعات متعدد نشان داده

آن كاركنـان از نظـر    طـي كـه   ،بگذارنـد  ريكاركنان) تأث دلبستگي شغلي(به عنوان مثال،  خود روانيپ يكار يهابر نگرش
. شـوند شـان مـي  شوند يا دچار عدم دلبستگي نسبت به انجام وظايف كاريميكار خود  ي يا دلبستهكيزيو ف يعاطف ،يروان

 Dutta( انـد كرده ديتاك روانيوابط رهبر و پدرك بهتر ر در راستاي ياساس يهاسميمكان يبررس محققان بر ن،يعلاوه بر ا

& Khatri, 2017 ؛Rego et al., 2016.(  
 يشـان يپر متغيـر ميـانجي   قي ـطر از هـاي رهبـري انتقـادي   سـبك  يبررس ـبـه   مـرور جـامع ادبيـات   با  اين مطالعهحال،  نيبا ا

در را  ياقدامات جامع اين پژوهش، لذا. دهدميارائه  يترجامع يكاركنان، الگو دلبستگي شغليبر كاركنان  يشناختروان
قبـل از   كارمنـدان  متحـول نمـودن  از جملـه   كنـد، يارائه م فتهيخودش يدر حضور روسا ي كارمندانو بقا كاميابي راستاي

 ايجـاب مـدل جـامع را    كي ـتوسعه ضرورت ها شكاف نيشوند. ا ه شغل خوددچار استرس و عدم دلبستگي نسبت ب نكهيا
كاركنـان   دلبستگي شـغلي  يابيارز يبرا(استبدادي)  يو منفگرا) (تحولمثبت انتقادي  يرهبر يهاكه شامل سبك كنديم

 موجـود  انشموعه دبه مج يهمطالعه حاضر به طور قابل توج ،مباحث مطرح شده در بالابا توجه به . شوديكار م محيطدر 
 تـوان در جهـت توصـيف خـلاء پژوهشـي گـام برداشـت.       زير مي قيسه طر به افزوده و كاركنان دلبستگي شغلي حوزهدر 

 اتي ـكاركنـان بـه ادب   دلبسـتگي شـغلي  و  يو استبداد آفرينتحول  يرهبر يهاسبك ايجاد ارتباط بينمطالعه با  ني، ااول
كاركنـان   كـار  خروجـي بر  استبدادي يرهبر ريدر مورد تأث محدوديت مطالعاحال،  نيكند. با ايمشاياني موجود كمك 

دلبسـتگي نسـبت بـه    كاركنان، ماننـد   يرفتار يازهايو ن يرهبر يهاسبك تياهم ).De Clercq et al, 2018( وجود دارد
 & Zhao( اسـت  پيشـين محققـان   هـاي پـژوهش بـا   همراستا موضوع نياست. ا شده، به طور گسترده در جهان بحث شغل

Sheng, 2019،( است هيدر مراحل اولهنوز  يررهب يهادر مورد سبك قاتيكه ادعا كردند تحق )Gentry et al, 2014.( 
تحـول   ي(رهبـر  يرهبر يهاسبك يچگونه و چه زمان نكهيدر مورد ا يديجد رويكردمطالعه  نيموضوع، ا نيبا توجه به ا

دهـد. دوم،  يكاركنان كمك كند، ارائه م دلبستگي شغليبر  يرگذاريتأثر د هاسازمان) ممكن است به استبداديو  نيآفر
و  اسـتبدادي  يرهبـر  ن،يتحـول آفـر   يرهبـر  نيرا در ارتباط ب روانشناختي كاركنان يشانيپر ياساس سميمكان پژوهش نيا

 ،پـژوهش ) بـه مـدل   كاركنـان  يروانشناخت يشانيپر( ميانجي ريمتغ كيكند. با افزودن يم يكاركنان بررس دلبستگي شغلي
 سـم يمكان كي ـكه در مورد گنجاندن  است Zeeshan, (2021)و  Albashiti et al, (2021) تحقيقات همسو با اين مطالعه

بحث كردند. علاوه ادبيات پيرامون موضوع  درك جامع يبرا كاركنانكار  جيو نتاانتقادي  يرهبر يهاسبك نيب ياساس
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 راي ـاسـت، ز  يضـرور  ي امـري خـدمات  يهـا در سازمان شناختي كاركنانروان يشانيپرتوجه به شده است كه  عنوان ن،يبر ا
 نياز اسوم، دهد. يرا كاهش م ي سازمانكل يورو بهره داده شيرا افزا يخدمات سازمان نهيشده است كه استرس هز ثابت
 يشـان يو پر و اسـتبدادي  نيتحـول آفـر   يرهبـر هـاي  ير سـبك تـأث بررسي است كه به  اتيمطالع نياول جزومطالعه اين ، رو
 ني ـا ت،ي ـنهاپـردازد. در  يم ـ سـازمان آمـوزش و پـرورش شـهر يـزد     كاركنان در  دلبستگي شغلي بر شناختي كاركنانروان

 حيرا توض ـ سـازمان افـراد در   نيتعامـل منـابع ب ـ   ياست كـه چگـونگ   1حفاظت از منابع هيبر نظر يمبتن پيشنهاديچارچوب 
 موجـود در محـيط كـار   موضوع باشـد كـه منـابع     نيا حيدر توض سودمند روشيتواند يم هينظراين  ن،ي. علاوه بر ادهديم

 ي). هنگـام شـناختي كاركنـان  روان يشانيگذارد (پريم ريكاركنان تأث يارك تي) بر وضعيو استبداد نيتحول آفر ي(رهبر
پيـدا   شتري بـه شـغل خـود   گي بيدلبستو  شده شناختيروان پريشانياست، كمتر مستعد  يشان كافمنابع دريابندكه كاركنان 
بـه دنبـال    ايـن مطالعـه  شده،  ييشناسا يقاتيتحق يهاو شكاف مباحث مطرح شده در بالابر اساس  و بالعكس. خواهند كرد

 دلبسـتگي شـغلي  چگونـه بـر    "اسـتبدادي و  نيتحول آفر يرهبر" انتقادي رهبري هايپاسخ به اين پرسش است كه سبك
 يرهبـر " انتقـادي  رهبري هايكاركنان رابطه بين سبك يروانشناخت يشانيپرمكانيسم گونه ؟ و چگذارديم ريكاركنان تأث
  "كند؟يم گريميانجيكاركنان را  دلبستگي شغليو  "استبدادي يرهبر ن،يتحول آفر

       
  چارچوب نظري

 هاي رهبري انتقادي و دلبستگي شغلي كاركنانسبك

گـذاري بـراي   اساساً با نتايج آن، مانند تشويق بـه احتـرام، ارزش   رتدق مولد منبع به عنوان يك رهبري تحول آفرين
شـود  وفاداري و مشاركت جمعي، درك نيازهاي كاركنان و انتقال انگيزه از منافع شخصـي بـه منـافع جمعـي تعريـف مـي      

)Katou et al, 2021ازمان بـا اهـداف س ـ   هـاي كاركنـان را در جهـت همسـويي    تواند نگرشآفرين مي). يك رهبر تحول
انداز سازماني گام بردارند، به عبارتي وجـود رهبـري تحـول    نمايد و آنها را تشويق كند كه در راستاي تحقق چشم متحول

 Soleimani Rad andاسـت ( وري و تقويت دلبستگي شغلي كاركنان ضـروري  آفرين در سازمان در جهت افزايش بهره

Rabiei Mandjin,, 2019) تضمين دلبستگي شـغلي و عملكـرد كاركنـان اسـت.      قدرتمند در آفرين منبعي. رهبري تحول
كننـد، مشـتاق هسـتند كـه     هاي رهبري حمايتي و مؤثر استفاده ميكاركناني كه معتقدند مديران و سرپرستان آنها از سبك

ا در منـابع ر كنـد تـا   مي خود را به عنوان بخشي از سازمان بدانند. علاوه بر اين، يك رهبر تحول آفرين به كاركنان كمك
. بنابراين، اين مطالعه به دنبـال بررسـي   (Haghighi and Moini Karbakandi, 2017دهند (جهت دلبستگي شغلي توسعه 

منابع است. بر اساس نظريـه حفاظـت از    از حفاظت ير رهبري تحول آفرين بر دلبستگي شغلي كاركنان با توجه به نظريهتأث
هاي دفاعي براي حفاظت از منابع خود استفاده كرده ، احتمالاً از استراتژيبرخوردارند نابع كميابيمنابع، كاركناني كه از م

هاي دسـتيابي بـه   كند، به احتمال زياد استراتژيكنند. اما، كارمندي كه منابع كافي دريافت ميو با احتياط بيشتري عمل مي
نيـاز  كند كه فراتـر از حـداقل پـيش   ايي ميصرف رفتاره فعلي خود راكند و منابع منابع را براي كسب منابع مازاد دنبال مي

آفرين، احتمال بيشتري وجود دارد كه كارمند چنين منـابعي را بـه   است. در نتيجه، با دسترسي به منابع از سوي رهبر تحول

                                                            
1 COR 



               

69 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

	روانشناختي كاركنان بر دلبستگي شغلي كاركنان هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

  87 تا 62 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 لي بـراي لـذت  دلبستگي شـغ  رود، مانند ابرازها فراتر ميگذاري كند كه از حداقل خواستهطور فعال در رفتارهايي سرمايه
 .(Bagheri Najar, 2015( يشخصبردن از كسب منابع و توسعه منابع 

تـا   اسـت  گرايانه شخصي اشاره دارند كه در خدمت منافع شخصي رهبـر به رفتاري مقتدرانه و سلطه رهبران استبدادي
اهداف شخصي خـود  دستيابي به نها را جهت بتواند افراد را به استثمار خود درآورد، كاركنان وقتي دريابند كه رهبرشان آ

كند يا وقتي احساس كنند تعاملشان با رهبر ناعادلانـه اسـت، احتـرام، ايمـان و غـرور خـود را نسـبت بـه         كنترل يا اداره مي
انگيـزه كمتـري دارنـد كـه بـا رهبـران خـود         هـا آن. در نتيجـه،  (Wang and Guan, 2018دهنـد ( سـازمان از دسـت مـي   

از سازمان بدانند و در نتيجه دلبستگي شغلي كمتري به محـيط كـار خـود دارنـد.      خود را عضويكنند و يا  پنداريذاتهم
شـود  بلكـه باعـث كـاهش دلبسـتگي شـغلي آنـان نيـز مـي         چنين رهبراني نه تنها حس استرس را در كاركنان ايجاد كرده،

)Shokoh & Nikpour, 2018ارهـاي تـوهين   كـه در معـرض رفت  داد، كاركناني هاي خدماتي نشان ). مطالعات در سازمان
اند، بلكه بخاطر رفتار خصمانه روسـاي خـود، اغلـب دچـار افسـردگي      شان هستند نه تنها از شغل خود ناراضيآميز رهبران

شديد و كاهش حس دلبستگي به محيط كار خواهند شد. بر اساس نظريـه حفاظـت از منـابع، افـراد تمايـل دارنـد از منـابع        
كنند تا به اهداف خود برسـند  هند. اين منابع حياتي هستند زيرا به افراد كمك ميآنها را رشد د محافظت كرده و ارزشمند

اي ). اما هنگامي كه كاركنان با شرايط خصـمانه Asim et al, 2021و در عين حال از اتلاف بيشتر منابع جلوگيري نمايند (
عيت خواهنـد كـرد كـه در نتيجـه باعـث      ابله با اين وضيادي را صرف مقشوند، انرژي زاز طرف رهبران مستعبد مواجه مي

شود. البته، اتلاف منابع مشهودتر از سود حاصل از منابع است و هـر گونـه كـاهش در منـابع، ممكـن      اتمام منابع انرژي مي
رفتار رهبـران   عمدتاً به دليلاست منجر به اتلاف منابع مازاد گردد، در نتيجه، كاركناني كه منابع اوليه آنها در محيط كار، 

شـان  تري از خود نشان خواهند داد بلكه منجر به كاهش دلبستگي شـغلي يابد، نه تنها عملكرد پايينمستعبدشان، كاهش مي
دهند كه منجر به نتايج منفي، مانند كنند و تهديدها را افزايش ميشود. در نتيجه، رهبران مستبد منابع را مصرف مينيز، مي
  شود:بر اين اساس فرض مي ).Nawaz et al, 2022شود (اركنان ميدلبستگي شغلي ككاهش 
  كاركنان تاثيري مثبت و معنادار دارد. شغلي دلبستگي بر آفرين تحول رهبري :1 يهفرض
  كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد. شغلي دلبستگي بر استبدادي رهبري :2 يهفرض

  
 كاركنان پريشاني روانشناختيهاي رهبري انتقادي و سبك

شـود، و  پريشاني روانشناختي كاركنان به عنوان احساسات و افكار منفي مرتبط با ترس، اضطراب و افسردگي تعريف مـي 
توانند نقشي حياتي بر آن داشته باشـند. از سـويي رهبـران تحـول آفـرين نـه تنهـا بـراي تعامـل خـوب           رهبران سازماني مي

رد انتظار، ارزش زيادي قائل هستند، بلكـه نگـران   جام بهتر كارها نسبت به حد مويكديگر و انگيزه آنها براي انكاركنان با 
دهند تا با آنها بـدين شـيوه رفتـار    پيشرفت كاركنان نيز هستند، و اين خود يكي از دلايل اصلي است كه پيروان ترجيح مي

روانشـناختي كاركنـان   پريشـاني   تواننـد بـر  بران تحول آفرين مـي . با اين اوصاف ره ,Arnold & Connelly)2013(شود 
كنند، در ). از سوي ديگر، رهبران استبدادي، كه كاركنان را دچار استرس ميKhosa et al, 2020تأثيري منفي بگذارند (

ي قـرار گيرنـد،   شوند. به عبارتي، زماني كه افراد در معرض يك طرز فكر اسـتبداد نهايت منجر به تحريك رواني آنان مي
اضـطراب كـه علائـم پريشـاني روانشـناختي كاركنـان هسـتند، شـوند         دارد كه دچـار افسـردگي، تـرس و    احتمال بيشتري 
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)Albashiti et al, 2021 آميـز رهبـران   ). با ين اوصاف زماني كه كاركنان، منابع روانشناختي خود را به دليل رفتار تـوهين
دي تأثير مثبتي بـر  ، بر همين اساس رهبران استبداشوندكار بيشتر دچار استرس ميدهند، در محيط مستبدشان، از دست مي

  ).Majeed & Fatima,, 2020پريشاني روانشناختي كاركنان خواهند داشت (
توانند كاركنان را تشويق كنند تا بتوانند منابعي را ماننـد اسـتقلال،   آفرين ميمطابق با نظريه حفاظت از منابع، رهبران تحول

گردد كند. لذا اينگونه استنباط ميشان، تقويت ا در جهت دلبستگي شغليه انگيزه آنان رها كسب نمايند كدانش و مهارت
گذارد. هنگامي كه كاركنان دريابند منـابع آنهـا كـافي    كه منابع موجود در محيط كار بر وضعيت كاري كاركنان تأثير مي

يگر، افراد ف كاري مشغول هستند. از سوي داشتياق بيشتري به انجام وظاي است، كمتر مستعد فرسودگي شغلي هستند و با
براي محافظت از منابع موجـود خـود و اجتنـاب از اتـلاف منـابع مـازاد، نحـوه مصـرف منـابع را در مواجهـه بـا رفتارهـاي             

كنند بـا اسـتفاده   عي ميگيرند، سكنند. افرادي كه در معرض رفتارهاي رهبران مستبد خود قرار مياستبدادي، مديريت مي
تواند حس مدتي، ميكوت) از اتلاف منابع خود جلوگيري نمايند. چنين انزواي طولانيبردهاي مختلفي (همچون ساز راه

هـاي مثبـت مـرتبط بـا كـار را      شان را از بين ببـرد، و انگيـزه (دلبسـتگي شـغلي) و سـاير نگـرش      كنترل كاركنان بر وظايف
  شود:فرض مي بر اين اساس ).Wang et al, 2022(رضايت شغلي) كاهش دهد (

  كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد. پريشاني روانشناختي بر آفرين تحول رهبري :3 يهفرض
  كاركنان تاثيري مثبت و معنادار دارد. پريشاني روانشناختي بر استبدادي رهبري :4 يهفرض

  
 كاركنانپريشاني روانشناختي كاركنان و دلبستگي شغلي 

هـا بـر ايـن اصـرار     انـد. آن ان در يك سـازمان تاكيـد داشـته   بر نقش دلبستگي شغلي كاركن محققان در عصر مدرن، مكرراً
دلبسـتگي   Kahn (1990)داشتند كه بايستي دلبستگي شغلي كاركنان را ارتقا داد، تا بتوان به موفقيت سازمان كمك شود. 

 & Honحـال  دهد. بـا ايـن   شغل نشان مي شغلي را از جنبه فيزيكي، شناختي و عاطفي در نظر گرفت كه افراد را متعهد به

Chan, (2020) گيرند، احساس رضايت و انگيز) قرار مياستدلال كردند كه وقتي افراد در معرض استرس سازنده (چالش
يگـر، اسـترس بازدارنـده (مخـرب) بـراي سـازمان مضـر اسـت زيـرا منجـر بـه            كنند. از سوي ددلبستگي شغلي بيشتري مي

منفـي   شود و بر دلبستگي شغلي و عملكرد كاركنان تأثيرانند قصد ترك شغل و نارضايتي شغلي ميپيامدهاي نامطلوب، م
زا مـانع  هـاي خـدماتي نشـان داده اسـت كـه عوامـل اسـترس       گذارد. حجم قابل توجهي از ادبيـات موجـود در سـازمان   مي

رز فكـر  كه افـراد در معـرض يـك ط ـ    ). علاوه بر اين، زمانيMahmoud et al, 2021شوند (دلبستگي شغلي كاركنان مي
گيرند، احتمال بيشتري دارد كه مبتلا به افسردگي، ترس و اضطراب شـوند كـه همگـي علائـم پريشـاني      استبدادي قرار مي

بستگي شغلي به محـيط كـار و افـزايش غيبـت، مرخصـي اسـتعلاجي و       روانشناختي كاركنان هستند كه منجر به كاهش دل
كننـد كـه پريشـاني روانشـناختي     ). پژوهشگران در اين مطالعـه اسـتدلال مـي   Wee et al, 2019شود (حضور در جلسه مي

هستند  شود. با استفاده از نظريه حفاظت از منابع، پژوهشگران مدعيكاركنان منجر به كاهش دلبستگي شغلي كاركنان مي
ركنـان صـرف شـود،    پريشـاني روانشـناختي كا   اي براي مقابلـه بـا  يندهفزاكه وقتي منابع افراد، مانند زمان و انرژي، به طور 

هاي دفاعي، مانند كاهش دلبستگي شغلي كاركنـان سـوق دهـد.    گيري يا استراتژيممكن است كاركنان را به سمت كناره
اي از بخـش خـدماتي، از پريشـاني روانشـناختي     موزشي به عنـوان زيرمجموعـه  هاي آشواهد تجربي نشان داده كه سازمان
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برند. محققين در اين مطالعـه اسـتنباط خواهنـد كـرد كـه پريشـاني روانشـناختي كـه توسـط كاركنـان           ميكاركنانشان رنج 
  شود:اساس فرض مي بر اين تواند تأثير مخربي بر تعهد كاري آنان داشته باشد.شود، ميتجربه مي آموزشي هايسازمان
  ي منفي و معنادار دارد.ثيرتا بر دلبستگي شغلي كاركنانكاركنان  پريشاني روانشناختي :5 يهفرض

  
 هاي رهبري انتقادي، پريشاني روانشناختي كاركنان و دلبستگي شغلي كاركنانسبك

رهبران ممكـن اسـت چنـين رفتارهـاي را در     گيرند. بيشتر رفتارهاي رهبران در قالب رفتارهاي سازنده و مخرب، جاي مي
در چنين مواقعي ممكن است رفاه و دلبستگي شـغلي پيـروان   جهت اثربخشي سازمان يا منافع شخصي، از خود بروز دهند، 

آفرين با نگرش مثبت به زيردستان، سطح خوش بيني و رضايت آنهـا را بهبـود    آنها به خطر افتند. هرچند يك رهبر تحول
گيري از ه). از سوي، زيردستان در پاسخ به تحقير و بي احترامي رهبران مستبد خود مستعد كنارLi et al, 2018بخشد (مي

شـناختي، فرهنـگ سـازماني،    هـاي انگيزشـي، سـرمايه روان   وظايف شغلي خود هستند. در بيشتر مطالعات گذشته از روش
تواننـد  اند كه مـي ر بر دلبستگي شغلي كاركنان نام بردهگهاي مداخلهعضو به عنوان مكانيسم-خودكارآمدي و مبادله رهبر

). عليرغم اهميـت  Zhou et al, 2021ت بيشتري را (مثبت يا منفي) اعمال نمايند (هاي رهبري انتقادي تأثيرااز طريق سبك
ي هـاي روانشـناختي ديگـر را كـه رهبـري تحـول آفـرين، رهبـر        هاي گذشته در درجه اول مكانيسماين موضوع، پژوهش

كه در ايـن مطالعـه بـه     كند ناديده گرفته است و همين باعث شدهاستبدادي و دلبستگي شغلي كاركنان را به هم مرتبط مي
تواند روابط بين رهبري تحول آفرين، روانشناختي كاركنان، به عنوان يك مكانيسم كليدي مهم، كه مي مكانيسم پريشاني

). عـلاوه بـر ايـن،    Hobfoll et al, 2018شـود ( بهتر توضـيح دهـد، بحـث     رهبري استبدادي و دلبستگي شغلي كاركنان را
اين باور كه كاركنان نيـاز  ». تواند از شكلي به شكل ديگر در يك فرد تغيير كندمنابع مي«ابع، مطابق با نظريه حفاظت از من

ريه حفاظت از منـابع اسـت.   ذاتي به رشد، نگهداري، حفاظت و به دست آوردن بيشتر منابع دارند، يك اصل اساسي در نظ
يشتر دارند و مايلنـد از منـابع فعلـي خـود بـراي بـه       كنند بهترين موقعيت را براي جذب منابع بافرادي كه منابع را كسب مي

گـذاري در  دهنـد، سـرمايه  وجود، زماني كه افراد منابع خود را از دسـت مـي   دست آوردن منابع بيشتر استفاده كنند. با اين
برابـر از  شود، زيرا آنها بيشتر در معرض از دسـت دادن منـابع هسـتند، چنـين كاركنـاني در      برانگيزتر ميالشمنابع مازاد چ

). از Amabile & Pratt, 2016پذيرتر از زماني هستند كه به دنبال به دسـت آوردن منـابع هسـتند (   دست دادن منابع آسيب
است، كارمنداني كه دچار پريشاني روانشناختي هستند، بـه   آنجايي كه دلبستگي شغلي كاركنان مستلزم كسب كامل منابع

ادي، از منابع مورد نياز برخوردار نيستند و منابع كمياب موجود را بـراي اهـداف   دليل قرار گرفتن در معرض رهبري استبد
كـه منـابع   شـود  كنند. بنابراين، بر اساس نظريـه حفاظـت از منـابع، فـرض مـي     فظ تعادل عاطفي، حفظ ميمختلف، مانند ح

داننـد،  را كافي يـا ناكـافي مـي   گذارد. وقتي كاركنان منابع خود موجود در محيط كار بر وضعيت كاري كاركنان تأثير مي
  شود:بر اين اساس فرض ميممكن است دلبسته شغل خود شوند يا نشوند. 

-نقش ميـانجي  كاركنان شغلي دلبستگي بر آفرين تحول رهبريدر تاثيرگذاري  كاركنان پريشاني روانشناختي :6 يهفرض
  گر دارد.

گـر  كاركنان نقـش ميـانجي   شغلي دلبستگي بر استبدادي يرهبركاركنان در تاثيرگذاري  پريشاني روانشناختي :7 يهفرض
  دارد.



      

72 
	ستگي شغلي كاركنانروانشناختي كاركنان بر دلب هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 87 تا 62 ، صفحات1401زمستان  ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  الگوي مفهومي پژوهش
  ).1است (شكل  شده تدوين زير صورت به پژوهش مفهوم الگوي پژوهش، هايفرضيه و نظري مباني به توجه با
  

  
  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  
  پيشينه پژوهش

Moeini Korbekandi & Tabarsa, (2022)، آفرين بر تعلـق خـاطر كـاري بـا     ير رهبري تحولتأث اي به بررسيدر مطالعه
گرا به توانمندسازي ساختاري منجر شـده  نشان داد كه؛ رهبري تحولپرداختند نتايج  نقش ميانجي توانمندسازي ساختاري

هـاي  بـين سـبك   اي بـه بررسـي ارتبـاط   در مطالعه ،Khoshkesht et al, (2022)ير دارد. تأثو اين امر بر تعلق خاطر كاري 
هاي رهبـري  روه و تعلق كاري پرداختند. نتايج حاكي از رابطه مثبت و معناداري بين تعلق كاري و سبكرهبري مديران گ

پژوهشي به بررسي رابطه سبك دلبسـتگي و پريشـاني روان   در  Akhwan Obiri, (2019)تبديلي وجود داشت. و  تعاملي
گر وجود رابطه مثبت و معنادار بين سبك دلبستگي و ها بياناختند. يافتهگاهي پرداي ذهن آشناختي باتوجه به نقش واسطه

استرس) و همچنين رابطه منفي و معنادار بين اضـطراب دلبسـتگي   شناختي (اضطراب، افسردگي و هاي پريشاني روانمؤلفه
آفـرين بـر دلبسـتگي    رهبري تحـول  ريتأث در پژوهشي به بررسي  Fasih and Hassanzadeh, (2015)بود.  آگاهي ذهن و

 كاركنـان بـود.  بـر ابعـاد دلبسـتگي شـغلي      ير معناداري رهبـري تحـول آفـرين   تأثنتايج حاكي از . شغلي كاركنان پرداختند
Fransiska & AyiAhadiat, (2021)  ير رهبري تحول آفـرين بـر دلبسـتگي شـغلي كاركنـان بـا       تأثدر پژوهشي به بررسي

اي در تأثير ش واسطهجي تعادل كار و زندگي پرداختند. نتايج نشان داد كه تعادل كار و زندگي نقتوجه به نقش متغير ميان
پژوهشـي بـا عنـوان بررسـي      & Rahim, (2021) Jabeenبر مشاركت كاركنان دارد. آفرين مثبت و معنادار رهبري تحول

كرد وظايف انجـام دادنـد. نتـايج نشـان داد كـه      ير رهبري استبدادي بر دلبستگي شغلي كاركنان، اعتماد كاركنان و عملتأث
دلبستگي شغلي كاركنـان شـواهد   نفي بر عملكرد وظايف پيروان دارد، اما نقش اعتماد كاركنان و رهبري استبدادي تأثير م

آفرين و دلبستگي شغلي كاركنان از ديدگاه پژوهشي با عنوان رهبري تحول Park, (2019)كند. گري را فراهم ميميانجي
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و دلبستگي شغلي كاركنان ارتباط تنگاتنگي با هـم  ها نشان داد كه رهبري تحول آفرين وسعه منابع انساني انجام داد. يافتهت
اي آفرين بـر درگيـري شـغلي كاركنـان: تـأثير واسـطه      تأثير سبك رهبري تحول به بررسي Milhem et al, (2019)دارند. 

اي هـوش هيجـاني تـأثير    آفرين بـراي نقـش واسـطه   اد كه سبك رهبري تحولها نشان دهوش هيجاني رهبر پرداختند. يافته
رهبري تحول آفرين و  در پژوهشي به بررسي Mozammel & Hann (2016)معناداري بر درگيري شغلي كاركنان دارد. 

ول آفرين دلبستگي كاركنان پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه در يك محيط كاري، به كارگيري سبك رهبري تح
كند كه كاركنان به طور كامل درگير شغل خود خواهند شد. با اين حال، نتايج مطالعه حاضر بـا بدنـه ادبيـات    تضمين نمي

كند بـين ايـن متغيرهـا همسـويي     آفرين و درگيري شغلي كاركنان مطابقت دارد كه بيان ميدر مورد رهبري تحول موجود
  وجود دارد.

  
  شناسي پژوهشروش

اسـت.   "همبسـتگي بـا يـك پيمـايش     -توصيفي"ها، و از نظر نحوه گردآوري داده "كاربردي"دف از نظر ه اين پژوهش
نفـر) بـا كـوكران بـه روش تصـادفي       169نفر) كاركنان اداري آموزش و پرورش شهر يزد بودند كه ( 300جامعه آماري (
، مشـتمل بـر   Bass & Avolio (1995) ريني تحول آف ـ). از پرسشنامه رهبر1شدند (جدول انتخاب  1401ساده براي سال 

 & Rich دلبسـتگي شـغلي كاركنـان    ، سـؤال  6، مشـتمل بـر   Hanges & Dickson (2004) رهبري اسـتبدادي ، سؤال 20

Lepine (2010)  و در نهايت پريشاني روانشناختي كاركنانسؤال 18مشتمل بر ، Kessler et al (2002)  10كه مشتمل بر 
اي پـنج گزينـه   طيـف  سـؤالات گيـري  استفاده شـدند، مبنـاي مقيـاس انـدازه     ها،داده گردآوري ن ابزارعنوابودند، به سؤال

ييـد پايـايي از سـه معيـار     تأو بـراي   "و روايي واگرا محتوا، روايي همگرا"بود. براي تأييد روايي از سه نوع روايي  ليكرت
ايج پايايي و روايـي ابـزار   نت 3و  2اده شد. در جدول و ضريب پايايي مركب) استف اي كرونباخ(بارهاي عاملي، ضريب آلف

  طور كامل آورده شده است.سنجش به
  

  هاآزمودني دموگرافيكي . وضعيت1جدول 
  فراواني  متغير
    زن 2/56  مرد 8/43  جنس
    متأهل 2/59  مجرد 8/40  تأهل
  سال 50بالاي  6/16  سال 50 يال 41بين  6/26  سال 40كمتر از  8/56  سن

  دكترا 4/6  فوق ليسانس 2/30  ليسانس 4/63  تحصيلات
  
  
  
  
  
  



      

74 
	ستگي شغلي كاركنانروانشناختي كاركنان بر دلب هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 87 تا 62 ، صفحات1401زمستان  ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  گيري. روايي همگرا و پايايي ابزار اندازه2جدول 
  متغيرهاي پژوهش

  
  

 ضريب

AVE  
 ضريب  بارهاي عاملي  

پايايي 
  مركب

 ضريب
  پايايي
 آلفاي
  كرونباخ

  βضريب
  قبل اصلاح

  βضريب
بعد 

  اصلاح

  tآزمون 

  رهبري تحول آفرين
  1سؤال 
  2سؤال 
  3ل سؤا

  4سؤال 
  5سؤال 
  6سؤال 
  7سؤال 
  8سؤال 
  9سؤال 
  10سؤال 
  11سؤال 
  12سؤال 
  13سؤال 
  14سؤال 
  15سؤال 
  16سؤال 
  17سؤال 
  18سؤال 
  191سؤال 

  20سؤال 

54/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
685/0  
704/0  
785/0  
742/0  
786/0  
730/0  
484/0  
745/0  
757/0  
686/0  
656/0  
697/0  
794/0  
741/0  
778/0  
719/0  
432/0  
738/0  
738/0  
647/0  

-  
702/0  
720/0  
784/0  
755/0  
782/0  
741/0  
-  
752/0  
747/0  
669/0  
673/0  
712/0  
791/0  
752/0  
775/0  
731/0  
-  
743/0  
729/0  
631/0  

-  
878/13 
301/15 
500/21 
382/20 
333/20 
213/17 
-  
867/17 
006/17 
130/12 
779/12 
779/14 
320/22 
263/20 
734/19 
770/16 
-  
206/17 
042/15 
083/11 

95/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

93/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

  رهبري استبدادي
  21سؤال 
  22سؤال 
  23سؤال 
  24سؤال 
  25سؤال 

63/0  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
781/0  
784/0  
845/0  
793/0  
750/0  

-  
777/0  
785/0  
843/0  
795/0  
752/0  

-  
927/20 
969/19 
784/29 
292/21 
792/15 

91/0  
-  
-  
-  
-  
-  

88/0  
-  
-  
-  
-  
-  
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  -  - 921/21  802/0  800/0  -  26سؤال 
  دلبستگي شغلي كاركنان

  27سؤال 
  28سؤال 
  29سؤال 
  30سؤال 
  31سؤال 
  32سؤال 
  33سؤال 
  34سؤال 
  35سؤال 
  36سؤال 
  37سؤال 
  38سؤال 
  39سؤال 
  40سؤال 
  41سؤال 
  42سؤال 
  43سؤال 
  44سؤال 

51/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
694/0  
752/0  
758/0  
463/0  
696/0  
711/0  
711/0  
736/0  
587/0  
729/0  
676/0  
642/0  
179/0  
686/0  
688/0  
715/0  
696/0  
734/0  

-  
700/0  
747/0  
768/0  
-  
714/0  
736/0  
703/0  
728/0  
-  
705/0  
691/0  
644/0  
-  
693/0  
707/0  
740/0  
688/0  
726/0  

-  
784/16 
900/17 
009/20 
-  
653/15 
497/15 
442/12 
830/18 
-  
645/13 
695/11 
020/13 
-  
552/14 
974/14 
575/15 
681/11 
983/17 

94/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

93/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

پريشاني روانشناختي 
  كاركنان

  45سؤال 
  46سؤال 
  47سؤال 
  48سؤال 
  49سؤال 
  50سؤال 
  51سؤال 
  52سؤال 
  53سؤال 
  54سؤال 

54/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

-  
685/0  
772/0  
745/0  
796/0  
415/0  
433/0  
599/0  
630/0  
803/0  
336/0  

-  
718/0  
807/0  
747/0  
805/0  
-  
-  
583/0  
615/0  
810/0  
-  

-  
997/13 
723/24 
340/16 
161/19 
-  
-  
331/8  
00/8  
219/26 
-  

89/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  

85/0  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
-  
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  . ماتريس همبستگي و بررسي روايي واگرا3جدول 
 شغلي دلبستگي  متغير

  كاركنان
رهبري 
  استبدادي

 تحول رهبري
  آفرين

روانشناختي  پريشاني
  كاركنان

  جذر
)AVE(  

  714/0        713/0  كاركنان شغلي دلبستگي
  794/0      793/0  - 615/0  رهبري استبدادي

  735/0    734/0  - 553/0  700/0  رهبري تحول آفرين
  734/0  732/0  - 679/0  508/0  - 682/0  روانشناختي كاركنان پريشاني

  
  گيري از روايي و پايايي، مناسبي برخوردارند.اندازهابزار  نشان دهنده آن است كه، 3و  2جداول 

  
  وهشپژ هاييافته
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  . ضرايب مسير مدل قبل اصلاح1نمودار 

  
نشان داد كـه بـار عـاملي     2دهد و بر اين اساس جدول ) ضرايب مسير و بارهاي عاملي سؤالات مدل را نشان مي1نمودار (

ر حذف سؤالات با بار عاملي پايين، در بازه مورد پـذيرش قـرار گرفـت نمـودا    ها يا سؤالات پرسشنامه پس از تمامي گويه
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گيري آن سازه بيشـتر  هاي آن از واريانس خطاي اندازهشود كه واريانس بين سازه و شاخصگيري مي). لذا چنين نتيجه2(
  .گيري قابل قبول استو در نتيجه قابليت اعتماد مدل اندازه

  
  بعد اصلاح . ضرايب مسير مدل2نمودار

  
 t. نتايج آزمون 2نمودار 
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حـاكي از آن  باشد  96/1، بيشتر از tاگر ارزش  .خواهد دادبودن اثر متغيرها را بر هم نشان  ، معنادارtقابل ذكر است ارزش 
بـين  اثرمعنـاداري   نشـان از آن دارد كـه هـيچ    باشد -96/1تا  +96/1، بين tاگر ارزش ، اما مثبت است معنادار واثر  دارد كه

و معنـاداري   اثـر منفـي   به معناي آن است كهباشد  تركوچك – 96/1، از tاگر ارزش  ، همچنينوجود نداردمتغيرها اصلاً 
ود وج ـ بـين متغيرهـا   ارتباطي قوي نشان از آن دارد كه شود 6/0 بتوانند بيشتر ازگر ا. ضرايب مسير بين متغيرها وجود دارد

برقـرار اسـت و    يارتبـاط متوسـط   ، حكايـت از آن دارد كـه بـين متغيرهـا    باشـند  6/0تا  3/0بين اما اگر ضريب مسير دارد، 
 .)Chin, 2003برقرار است ( بين متغيرهاارتباط ضعيفي شود به معناي اي است كه  3/0 كمتر از ضريب مسير اگر سرانجام

  است. آورده شده )4شماره (مختصر در جدول  طوربه  پژوهشهاي فرضيهدر ادامه خلاصه نتايج 
  

  هاهيفرض: خلاصه نتايج حاصل از آزمون 4جدول 
ب ضري  مسير

  مسير
ارزش 
 tآزمون 

سطح 
  معناداري

ميزان 
  تأثير

مثبت و   022/8  543/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=  آفرينتحول رهبري
  معنادار

  قوي

منفي و   264/4 - 209/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=  استبدادي رهبري
  معنادار

متوس
  ط

 روانشناختي پريشاني  >=  آفرين تحول رهبري
  كاركنان

ي و منف  907/7 - 574/0
  معنادار

  قوي

 روانشناختي پريشاني  >=  استبدادي رهبري
  كاركنان

مثبت و   411/2  190/0
  معنادار

ضعي
  ف

روانشناختي  پريشاني
  كاركنان

منفي و   033/3 - 307/0  شغلي كاركنان يدلبستگ  >=
  معنادار

متوس
  ط

  
 متغيـر ميـانجي   اتتأثير دامه براي بررسيدر ا د.ندارير تأثها، متغيرها بر هم فرضيهحاصل از آزمون  نتايج فوقجدول  طبق

  ).5د (جدول نشو بررسي غيرمستقيم و مستقيم كل، اثرات تا است لازم
پيش بيني متغيرهاي وابسته توسط متغيرهاي مستقل است همچنين  نتايج نشان دهنده ،ل فوق آورده شدهطور كه جدوهمان

بيشـتر باشـد بـه    ، 96/1از تست سـوبل   ) اگر1396و رضازاده، ( ، چرا كه طبق گفته داوريييد شدتأآزمون سوبل متغير نيز 
 )1396( ،يالماسريمي و مرادييد). تأ(عدم -2,21≥1,96 ييد) وتأ( 2,27≤1,96 ييد خواهد شدتأنقش ميانجي  95/0احتمال 

-مـي  200,≥-0,24≥0,80و بدون اثـر   0,20≥0,24≥0,80 متغير ميانجي داراي اثر جزيي 1ي شمــول واريانسابيارزطبق 
بـرازش كلـي مـدل از طريـق معيـار       Tenenhaus et al (2004)در ادامه به بررسي برازش مدل پرداخته خواهد شد. باشد. 

                                                            
  فرمول واريانس در حقيقت نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل است. يعني ١

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
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1GOF 2009(پژوهش است چرا كه مدل  يبرازش قو نشانگر( Wetzels et al را به عنـوان   0,36و  0,25، 0,01مقدار  هس
  .اندهمعرفي كرد GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 

  
  تفكيك اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم .5جدول 

اثرات   روابط
  مستقيم

اثرات 
  غيرمستقيم

  اثرات كل

  543/0  ------  543/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←آفرين تحول رهبري
 - 209/0  ------  - 209/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←استبدادي  رهبري

  - 574/0  ------  - 574/0  ركنانكا روانشناختي پريشاني ←آفرين تحول رهبري
  190/0  ------  190/0  كاركنان روانشناختي پريشاني ←استبدادي  رهبري
  - 207/0  ------  - 307/0  كاركنان شغلي دلبستگي ←كاركنان  روانشناختي پريشاني

 دلبستگي ← كاركنان روانشناختي پريشاني ← آفرينتحول رهبري
  كاركنان شغلي

-----  118/0  118/0  
S=-2/27 

VAF=0/24  
 دلبستگي ← كاركنان روانشناختي پريشاني ← استبدادي رهبري

  كاركنان شغلي
-----  039/0 -  039/0 -  

S=-2/21 
VAF=-2/24  

  
  GOF. نتايج برازش كلي مدل با معيار 7جدول 

GOF  ࡾ  شاخص اشتراك૛ زادرون متغيرهاي 

GOF = 

0 / 596*0 / 426 0.50  

  هبري تحول آفرينر  ----  453/0
 رهبري استبدادي  ----  466/0

  كاركنان شغلي دلبستگي  704/0  375/0
  روانشناختي پريشاني  487/0  409/0

  
  گيريبحث و نتيجه

 بـر  كاركنـان  روانشـناختي  پريشـاني  مكانيسـم  و انتقـادي  رهبـري  هـاي سـبك  نقـش  ساختاري ريتأثهدف از اين پژوهش، 
 تحـول  رهبري"فرضيه اول  دييتأ. نتايج حاكي از بود )يزد شهر پرورش و آموزش: مطالعه مورد( كاركنان شغلي دلبستگي
 Moeini Korbekandi هاياين نتيجه با پژوهشكه  .بود "دارد معنادار و مثبت تاثيري كاركنان شغلي دلبستگي بر آفرين

& Tabarsa, (2022) ،Khoshkesht et al, (2022) ،Fransiska & AyiAhadiat (2021 ،Park, (2019) ،Milhem, 

(2019) ،Mozammel & Haan, (2016) ،Fasih and Hassanzadeh, (2015) مسـير  ضـريب  بـه  توجه مشابهت دارد. با 
 بـالاتري  سطوح به دستيابي جهت تلاش به زيردستان نمودن متقاعد كلي، طور به كه گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين

                                                            
1 Goodness of fit 



               

81 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

	روانشناختي كاركنان بر دلبستگي شغلي كاركنان هاي رهبـري انتقادي و مكانيسم پريشانيتاثيـر نقـش سبـك: شاهيسهيلا شيخ علي، كامران نظري، پيمان اكبري

  87 تا 62 ، صفحات1401 زمستان ،14پياپي  ،4 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

گردد و اين بدان معناست كه رهبراني كـه روابـط   مي سازمان به نسبت آنها شغلي دلبستگي زايشاف باعث خود، پتانسيل از
توانند سطح دلبستگي شغلي و رفـاه كاركنـان   كنند، مياحترام را با كاركنان خود حفظ ميحمايتي قوي، دوستانه و توام با 

كننـد، روابـط دوسـتانه    كه از كارمندان خود حمايـت مـي   بخشند و بر آنها تأثير بگذارند. به عبارتي رهبرانيخود را بهبود 
كننـد. بنـابراين، بـر    اد آنها را دلبسته محيط كارشان مـي كنند، به احتمال زيخوبي با آنها برقرار نموده و از آنها قدرداني مي

ه آنها در محيط شود استنباط كرد كه وضعيت كاري كاركنان تحت تأثير منابعي است كاساس نظريه حفاظت از منابع، مي
تري شـان هيجـان بيش ـ  شان كافي است، ممكن است در مـورد انجـام وظـايف شـغلي    كار دارند، وقتي آنها دريابند كه منابع

  داشته باشند.
ايـن نتيجـه   . كه كاركنان تاثيري منفي و معنادار دارد شغلي دلبستگي بر استبدادي رهبرينتايج فرضيه دوم نيز بيان كرد كه 

 فرضيه، اين مسير ضريب به توجه مشابهت دارد. با Jabeen & Rahim, (2021)و  Khoshkesht et al, (2022)با پژوهش 
 هـاي خواسـته  از پيـروان  شـرط  و قيـد  بـي  پيروي انتظار و كاركنان مطلق كنترل كلي، طور به كه گرددمي استنباط اينگونه
تـوان اسـتدلال كـرد كـه     دهد، به عبارتي مـي مي كاهش چشمگيري طرز به را سازمان به كاركنان شغلي دلبستگي رهبران،

كنند، كه در نتيجه افراد دچار عـدم دلبسـتگي بـه شـغل     ميوقتي سياست رهبران مبني بر تنبيه باشد، اطاعت كامل را طلب 
گيرنـد، احتمـال بيشـتري دارد كـه دچـار      شوند. هنگامي كه افراد در معرض يك طـرز فكـر اسـتبدادي قـرار مـي     خود مي

دگي، ترس و اضطراب شوند كه از علائم پريشاني روانشناختي همراه با دلبستگي كمتر به محيط كـار هسـتند. چنـين    افسر
كند، كه ركناني ممكن است بر اين باور باشند كه رهبرشان آنها را به استثمار خود در آورده يا با آنها ناعادلانه رفتار ميكا

كنند و تمايل بيشـتري  بينانه نسبت به سازمانشان پيدا ميد و در نتيجه نگرشي بدكنتر ميمحيط سازماني را برايشان خصمانه
 به ترك محيط كاري دارند.

بـا  . كاركنـان تـاثيري منفـي و معنـادار دارد     پريشاني روانشناختي بر آفرين تحول رهبرييج فرضيه سوم نيز بيان كرد كه نتا
گردد كه به طور كلـي، متقاعـد نمـودن زيردسـتان بـه تـلاش جهـت        توجه به ضريب مسير اين فرضيه، اينگونه استنباط مي

مطالعـه  بر همين اسـاس نيـز   گردد. مي هاآندستيابي به سطوح بالاتري از پتانسيل خود، باعث كاهش پريشاني روانشناختي 
شخصـي و   توانـد بـر منـابع   آفـرين مـي  افراد از رفتـار رهبـري تحـول    حاضر به شواهدي دست يافت كه نشان داد ادراكات

كنـد  آفرين پشتيباني مـي ها از رهبري تحولهايي مرتبط با كاهش پريشاني روانشناختي تأثير بگذارد. يافتهسازماني به روش
اجتماعي. اهميت منابع -منابع رواني نيتأمكه عبارت است از افزايش سطح بلوغ كاركنان و توانمندسازي افراد با حفاظت/

  .كندنشناختي در اين مطالعه نشان داده شده است، كه به نظريه حفاظت از منابع كمك مياجتماعي در پريشاني روا-رواني
 . بـا كاركنـان تـاثيري مثبـت و معنـادار دارد     پريشاني روانشـناختي  بر استبدادي رهبرينتايج فرضيه چهارم نيز بيان كرد كه 

 قيـد  بـي  پيروي انتظار و كاركنان مطلق كنترل ،كلي طور به كه گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين مسير ضريب به توجه
گردد بـر همـين اسـاس    مي سازمان كاركنان بيشتر هرچه روانشناختي پريشاني باعث رهبران، هايخواسته از پيروان شرط و

نشان داد، افرادي كه سعي در مقابله با عوامل استرس زاي شغلي دارند، ممكن است منـابع خـود را هـدر    مطالعه حاضر نيز 
  .دهند و در نتيجه منجر به فرسودگي شغلي، پريشاني روانشناختي و خستگي عاطفي شوند

. تاثيري منفي و معنـادار دارد  كاركنان بر دلبستگي شغلي كاركنان پريشاني روانشناختينتايج فرضيه پنجم نيز بيان كرد كه 
ضـريب مسـير ايـن فرضـيه، اينگونـه اسـتنباط        با توجه بهمشابهت دارد.  Akhwan Obiri, (2019)اين نتيجه با پژوهش كه 
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گردد كه به طور كلي، گرايش افراد به سازگاري ذهني و فيزيكي و احساسي در برابر تغييـر، باعـث كـاهش دلبسـتگي     مي
سطح بالاي استرس در محيط كار منجر بـه   در مطالعه حاضربر همين اساس نيز گردد. شغلي كاركنان نسبت به سازمان مي

كاري كاركنان شـد و ايـن حـاكي از همبسـتگي منفـي بـين ايـن متغيرهـا اسـت. بـه عبـارتي وقتـي پريشـاني              كاهش تعهد 
روانشناختي به طور مثبت به خستگي عاطفي كمك كند، اين امر منجر به نتايج نامطلوب، ماننـد كـاهش دلبسـتگي شـغلي     

  شود.مي
نقـش   كاركنـان  شغلي دلبستگي بر آفرين تحول هبريرثيرگذاري پريشاني روانشناختي كاركنان در تا"نتايج فرضيه ششم 

 شـغلي  دلبسـتگي  بـر  اسـتبدادي  رهبـري پريشاني روانشـناختي كاركنـان در تاثيرگـذاري    "و فرضيه هفتم  "گر داردميانجي
دهـد كـه   شـد و ايـن موضـوع نشـان مـي      ديي ـتأها، فرضيه ششم . با اين حال، بر اساس يافته"گر داردكاركنان نقش ميانجي

ن تحول آفرين قادرند استرس كاركنان را به دليل رفتارهاي مثبت خود كـاهش دهنـد. بـه دليـل توانـايي رهبـران در       رهبرا
بخشـند.  كاهش استرس، ابراز رفتارهاي مثبت و محترمانه، كاركنان سازمان، سطح دلبستگي شغلي و رفاه خود را بهبود مي

ركنان به دليل فقدان منابع كه در نتيجه سبك رهبري اسـتبدادي ايجـاد   بايد گفت كه كا نشد، لذا دييتأه هفتم اما، اما فرضي
شده است، مستعد عدم دلبستگي شغلي نسبت به سازمان هستند. اين رهبران باعث افزايش پريشـاني روانشـناختي كاركنـان    

نيـز دچـار عـدم دلبسـتگي      رفتار خود را تغيير دهنـد، سـاير پيـروان   شوند. چنين رهبراني بايد آگاه باشند كه اگر نتوانند مي
هـاي منفـي اتخـاذ    شود كه كاركنان براي مقابله با اتلاف منابع مازاد، نگـرش شغلي خواهند شد. اين به نوبه خود باعث مي

 نمايند.

 چارچوبي عنوانبه توانمي را پژوهش، مفهومي ساختاري، چارچوب معادلات مدل از حاصل نتايج به عنايت با و پايان در
لـذا پيشـنهادات    .گرفـت  نظـر  در گيـرد،  قـرار  آينـده  عملي و علمي هايپژوهش براي مبنايي و راهنما توانديم كه تجربي

  كاربردي را در راستاي پژوهش به شرح زير مثمر ثمر خواهد بود.
  گردد:مي پيشنهاد پژوهش و ششم اول، سوم فرضيه نتايج به توجه با
 بگيرند؛ خود به جدي شكل مشكلات كه وقتي مگر ورزند، اجتناب كردن مداخله از سازمان مديران 

 هاي مختلف را جويا شوند؛مديران سازمان به هنگام حل مسائل، ديدگاه 

    انتظـار داشـته   اي را مديران سازمان به وضوح بيان كنند كه پس از حصول اهداف عملكرد، افراد، دريافـت چـه نتيجـه
 باشند؛

 نافع خود به خاطر خير و صلاح گروه صرف نظـر نماينـد و تـا زمـاني كـه      مديران سازمان بايستي مسئولان سازمان از م
 اند، دست به اقدام نزنند؛مشكلات سازمان حاد و مزمن نشده

 در درگيـري  از و نماينـد  ركـز متم هـا مـلاك  از انحرافات و استثناها خطاها، نظمي، بي بر را خود مديران سازمان توجه 
  زند.ور اجتناب آيدمي پيش كه مهمي مسائل

  گردد:با توجه به نتايج فرضيه دوم، چهارم و هفتم پژوهش پيشنهاد مي
 قـانون و دسـتورالعمل   كي ـخواسته شود تـا   اداره كل رانيرهبران، از مد نيدر ب ياستبداد لاتياز تما يريجلوگ يبرا 

قابـل قبـول    غيـر  دام رفتارهـا مشخص كند كدام رفتارها قابل قبول و ك ـ قاًيدهند و به اجرا بگذارند كه دق توسعهرا  يرفتار
 هستند،
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 كننـد، كـه    ييمسـتبدانه را شناسـا   يعلـل رفتارهـا   دي ـبا سـازمان رهبران  ،است زيچالش برانگ مورد اول انجام اگر يحت
 ؛كاركنان و استخدام ناكارآمد باشد يهااستيممكن است شامل س

 ياقدامات انضباط نياوره رهبران مستبد و همچنمش يرا برا يخاص يهاتوانند پروتكليم سازمانرهبران  ن،يعلاوه بر ا 
 ؛مقاومت نشان دهند رييرهبران در برابر تغ نياگر ا ژهيكنند، به و جاديا رهيو غ ايكاهش مزا قوق،مناسب مانند كاهش ح

 يرا اجـرا كننـد كـه رفتارهـا     ييهـا وهيو ش ـ هـا اسـت يس دي ـبا سـازمان  ،يتيمثبـت و حمـا   يكار طيمح كي جاديا يبرا 
 يديشـد  ازي ـن ن،ي. بنابراو به حداقل برسانند ندنك خنثي شود،يخصمانه م يكار طيمح كي جاديرا كه منجر به ا ياستبداد

گـذارد.  يم ريكاركنان تأث دلبستگي شغليرفاه و  ت،يبه آموزش رهبران وجود دارد كه چگونه رفتار مستبدانه آنها بر رضا
 روديو اجرا شود، كـه انتظـار م ـ   نيتدو ديبا زين دهندينه از خود نشان مكه رفتار مستبدا يرهبران يبرا يآموزش يهابرنامه

  .ارتقا بخشدرا  دلبستگي شغليش دهد و كاركنان را كاه شناختيروان پريشاني
  گردد:پيشنهاد مي با توجه به نتايج فرضيه پنجم

 يخـدمات مشـاوره بـرا    ن،ينـابرا . برنديكاركنان خود در نظر بگ يكاهش استرس را برا يكمك يهابرنامه ديبا سازمان 
و اضـطراب   يمانند افسـردگ  ،شناختيروان يشانيرساندن پر حداقلممكن است در به  ياستبداد يرهبر يهاسبك انيقربان
 ييهاممكن است برنامه سازمان ،يروانشناخت پريشانياقدامات رهبران بر  يمثبت و منف ريبا توجه به تأث ن،يباشد. بنابرا ديمف

 ؛ارائه دهد شغليمهار استرس  جهترمندان خود كا يرا برا

  از اسـتخدام   دي ـكـه با  يكـه در حـال   كنـد مـي  شـنهاد يپ پـرورش پژوهش حاضر به مديران اداره كل سازمان آموزش و
 نيدر ب ـ شـناختي روان هـاي پريشـاني كـاهش   يبـرا  ياقدامات جد توانياجتناب كنند، م ياستبداد يهاشيبا گرا يرهبران

خود  هايپريشانيبه طور ناشناس  تواننديآن م قيانجام داد كه از طر تيريبه مد ي مستقيمم كردن دسترسكاركنان با فراه
 ؛را درباره رهبران مستبد ابراز كنند

 صـحبت   رعيتي و ارعاب يمانند رفتار پرخاشگرانه، قلدر ياستبداد لاتيتما هيكند كه عل قيافراد را تشو ديبا تيريمد
 ياقدامات جـد  ديبا تيري، مدي ارائه شدهمحرمانه ارائه كنند. به دنبال بازخوردها هاييتكه شكا داز آنها بخواهنكنند و 

  مربوط به آنها. اتيو حل و فصل شكا يبررس اي يرهبران نيچن ميدهد، چه با اخراج مستق جامرا ان
ر قالب پيشنهادهاي آتي، به شـرح  رو پژوهشگران دهاي پيشدر پايان با توجه به نتايج و پيشنهادهاي ذكر شده، محدوديت

  باشد:مي
 در همـه ادارات   شايد نتوانـد مطالعه  جينتالذا . بود جامعه آماري كاركنان آموزش و پرورش شهر يزدمطالعه از  نيدر ا

شـود تـا    شيآزما هاي ديگرآموزشي ساير استانبار در  نياول يبرا نكهي، مگر اآموزش و پرورش مورد استفاده قرار گيرد
  داد. ميتعم را جينتاان بتو
  شـود در آينـده از رويكـرد طـولي در     رويكرد مقطعي استفاده شد لذا، بـه پژوهشـگران، پيشـنهاد مـي    در اين مطالعه از

  مطالعات استفاده كنند.
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