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Background and Objectives: The current research has been conducted 

with the purpose of the causal model of the relationship between authentic 

leadership characteristics and work engagement, emphasizing the 

mediating role of work ethics among the employees of Farhangian 

University of Kermanshah province. Methods: The statistical population 

of all employees of Farhangian University of Kermanshah province was 

187 people. Based on Morgan's table, the number of 126 people was by 

simple random sampling. The statistical sample of the research was 

selected. The descriptive research method was a correlational survey. In 

this research, authentic leadership questionnaires were used by Avolio et 

al. (2006), Aberdeman's job involvement (2020) and Bateman and Senel's 

work ethics (2004). Validity and reliability of the instrument were 

confirmed. In order to test the research hypotheses structural equation 

technique were used using smart-pls software Findings: the results 

showed that authentic leadership has a positive and significant effect on 

job engagement (path coefficient 0.38). The effect of authentic leadership 

on work ethics is positive and significant (path coefficient 0.72). Work 

ethic has a positive and significant effect on job engagement (path 

coefficient 0.40) and finally, the indirect effect of authentic leadership on 

job engagement with the mediation of work ethic is significant (path 

coefficient 0.29). Conclusion: Farhangian University administrators 

should, inspired by authentic leadership, strive to strengthen and enhance 

their ethical standards, thereby providing the basis for promoting job 

engagement and positive organizational behavior among employees. 
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 بطر اصطیل رهبطری هطایویژگی روابط  علّی الگوی هدف با حاضر پژوهش پیشینه و اهداف:

 فرهنگیطان دانشطگاه کارکنطان میطان در کطار اخطلاق میانجی نقش بر تأکید با کاری مشغولیت

 فرهنگیطان دانشطگاه کارکنطان کلیطه آماری جامعه هاروش .است گرفته انجام کرمانشاه استان

 تعطداد مورگطان جطدول اسطا  همین منظور و بطر. به بودند نفر 187 تعداد به کرمانشاه استان

 روش. شطدند انتخطا  پژوهش ریآما نمونه عنوان ساده تصادفی گیرینمونه شیوه به نفر 126

 رهبطری هطایپرسشطنامه از پطژوهش این در. بود همبستگی نوع از پیمایشی توصیفی پژوهش

 و بیطتمن کطاری اخطلاق و( 2020) آبردمطان شغلی درگیری ،(2006) همکاران و آوولیو اصیل

قیط،، های تحجهطت آزمطون فرضطیه. شد تایید ابزار پایایی و روایی. شد استفاده( 2004) سنل

 smart-plsابتدا از آمار توصیفی و سپس تکنیک معادلات ساختاری با اسطتفاده از نطرم افطزار 

های پژوهش نشان داد که رهبری اصطیل بطر مشطغولیت شطغلی یافته ها:یافته استفاده گردید.

(. اثر رهبری اصیل بر  اخطلاق کطار مثبطت و 38/0)ضریب مسیر  داری داردتاثیر مثبت و معنی

داری (.  اخلاق کار بر مشغولیت شطغلی اثطر مثبطت و معنطی72/0)ضریب مسیر  ر استدامعنی

( و در نهایت اثر غیرمستقیم رهبری اصطیل بطر مشطغولیت شطغلی بطا 40/0)ضریب مسیر  دارد

نشطان داد  جینتطا گیری:نتیجههه .(29/0)ضریب مسطیر  تدار اسگری اخلاق کار معنیمیانجی

 ارتقطای و تقویطت در سطعی اصطیل رهبطری از گطرفتن الهطام با باید فرهنگیان دانشگاه مدیران

 رفتطار و شطغلی درگیطری ارتقطای زمینطه وسطیلهبطدین تا باشند داشته خود اخلاقی معیارهای

   .نمایند فراهم کارکنان در را مثبت سازمانی
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 مقدمه

مشغولیت شغلی بطالا نشطان  .باشدیکی از عوامل بنیادین در بهبود عملکردشغلی کارکنان میزان درگیری شغلی آنها می

دهنده تجربه احسا  معناداری، اشتیاق، افتخار و غرق شدن در کار و احسا  خوشایند نسبت بطه کطار اسطت. در ایطن 

)درگیطری(  (. مشطغولیت,.Braganza et al 2021) کنطدمطی وضعیت با گذشت زمان فرد به شغل خطود دلبسطتگی پیطدا

شغلی به طور عمطده شطامل سازمانی است. درگیری، بعنوان نگرش، متغیر مهمی در به حداکثر رساندن اثربخشی1شغلی

نشطان  شطغلی بطالایی از خطود(. کارکنانی که درگیریAsgari, 2022باشد )رضایت از کار، توان، فداکاری و دلبستگی می

شان است و احسا  خیلی خوبی درباره خودشان دارند و به خطوبی کاری بخش خیلی مهمی در زندگیدهند، وظایفمی

دهند. چنین افرادی انگیزه بیشتری برای رفتن به سرکار دارند و دقیقطا  سطروقت در شان را انجام میهای شغلمسئولیت

شغلی با منابع شغلی از جمله حمایت اجتماعی از همکاران (. درگیری,Yuan & Zhong 2021یابند )محل کار حضور می

یادگیری و رشد و تسهیلات آموزش مرتب  اسطت. شغلی، تنوع وظیفه، فرصتو ناظران، بازخورد عملکرد، رهبری، کنترل

ی کطه (. افطراد ,Taştan & Türker 2018شغلی بالا برای شغل اهمیت بیشطتری قاللنطد )علاوه براین کارکنان با درگیری

شغلی بالایی دارند نسبت به افرادی که درگیری شغلی پایینی دارند کمتر به این مطوارد متوسطل شطده و کمتطر درگیری

تواند از دو منظر فردی و سازمانی بررسی شطود. از منظطر شغلی می(. درگیری,Weiss & Zacher 2022)کنند غیبت می

رقابتی در بازارهای کسب و کطار ن و مبنایی اساسی برای ایجاد مزیتشغلی فعال کننده انگیزه کارکنا سازمانی، درگیری

 Houle etشطود )کننده رفتار در نظر گرفته میاست. از دیدگاه فردی، کلید رشد شخصی و رضایت در محل کار هدایت

al., 2022 .)عطاطفی، شطناختی و رفتطاری اسطت مدل مشغولیت یک الگوی چند بعدی است که متشطکل از مشطغولیت 

(Huang et al., 2019مشغولیت .) شناختی بطه  عاطفی به معنای این است که فرد چقدر شغل را دوست دارد. مشغولیت

اهمیت شغل در طول زندگی فرد اشاره دارد. مشغولیت رفتاری به میزان تفکر شخص در مورد کار خود در صورت عطدم 

های مختلف در مطورد مشطغولیت شطغلی، از بین دیدگاه (.Vahdati & Ghafouri, 2023حضور در محل کار اشاره دارد )

(. در Haidari & Tahmasbi, 2020دانطد )ترین دیدگاه، این مفهوم را تابعی از شخصیت و فضای سطازمانی مطیینانهبواقع

کننده آن معطوف شده اسطت. بطا توجطه بطه ایطن این راستا، توجه به مطالعه مفهوم درگیری شغلی بر روی عوامل تعیین

های موقعیتی و بازده کاری. هر دو ویژگی فردی و موقعیتی عوامل، سه دسته مشخص شد: ویژگی های شخصی، ویژگی

 در درگیری شغلی تأثیر دارند و اهمیت نسبی این دو مجموعه متغیر توس  محققان مطورد بررسطی قطرار گرفتطه اسطت

(Farzaneh et al., 2022 .) 

تطوان عنطوان نمطود کطه رهبطری در هطر رهبری مدیر اشاره کرد. در واقطع مطیتوان به سبک از جمله این عوامل می

کننده نوع رفتار کارکنان است. بیل جورج، مدیرعامل شرکت مدترونیک اظهطار داشطت کطه سازمانی تا حد زیادی تعیین

ی و همه اشکال مثبت رهبطری اسطت و نقطش مهمطی را در پطرداختن بطه مسطالل اجتمطاع "رهبری اصیل، پایه و اسا  

نگطر، اصیل به عنوان سبکی بطا اصطالت، مثبطت(. امروزه سبک رهبریKhalighipour et al., 2020) کندسازمانی ایفا می

 شطودهطای آموزشطی در نظطر گرفتطه مطیها و به خصطو  در سطازمانشفاف و نوع اخلاق مداری از رهبری در سازمان

(Srivastava & Dhar, 2016 رهبری اصیل در ریشه لغوی .)هطای مثبطت کند به ماهیت و ذات همه ویژگیآن اشاره می

خصایص انسان همچون احساسات مثبت، اعتمادبه نفس، امید و دستیابی به هدف به منظطور ایجطاد احساسطات مثبطت، 

کنند، ادراک کطاملی رهبرانی که با ویژگی اصالت رهبری می (.Semedo et al., 2017) اخلاقی و خوشایند در محی  کار

(. در این سبک اثطربخش ,.Alilyyani et al 2018) ودآگاهی دارند و معتقد  به شفافیت رابطه با پیروان خود هستنداز خ

 ,.Xu et al ) رهبری غلبه نماینطدهایهای سایر تئوریگیرند تا بتوانند بر محدودیتاصالت با رهبری در یکدیگر قرار می

مدار و آینده محور بوده و درک خوبی از پذیر، شفاف، اخلاق خوشبین، انعطافاین رهبران افرادی رازدار، امیدوار،  (.2017
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عمی، بطه  انگیزه و خودآگاه هستند. آنها دارای سطح بالایی از صداقت، پایبندی های فرهنگی دارند و بسیار باحساسیت

 (.,.Iszatt et al 2019) اهداف، شور و شوق و مهارت هدایت افراد هستند
کطار، بهبطود کاری پیروان از جمله تعهد، درگیر شدن در کطار و اشطتیاق بطههای مثبتتقویت نگرشاصیل در رهبری

بطه ططور کلطی  (.,.Al Sahi et al 2019) شطغلی نقطش بطه سطزایی داردعملکرد فردی و سازمانی، حس امنیت و رضطایت

جو خلاق مثبطت بهتطری در روابط  های روانی مثبت و همچنین باشند ظرفیتهایی که دارای رهبری، اصیل میسازمان

همچنین رهبری اصطیل پیامطدهای مثبتطی همچطون ایجطاد (. ,.Hinojosa et al 2014) کنندرهبران با پیروان تجربه می

های جدید و حتی غیر متعارف و اثربخشطی سطازمان را بطه دنبطال خواهطد حس اعتماد متقابل، آزادی بیان در ارایه ایده

توان انتظار داشت زمینطه افطزایش متغیرهطای مثبطت ( که به این صورت میMoradi Moghadam et al., 2018) داشت

هطای فطردی بطه روانشناختی از جمله مشغولیت شغلی در سازمان را افزایش دهد. در واقع رهبراصطیل از طریط، ویژگطی

مثبت با پیروان، این حطس  بخشد و با داشتن تعاملات اجتماعیعنوان یک الگو، خودآگاهی اخلاقی پیروان را توسعه می

توانند در شغل خود درگیطر انگیزانند که کار خود را با اشتیاق بیشتری انجام دهند و به عبارتی میها بر میدرون آن  را

اصیل شکلی از رفتارهای مثبت و حمایتی رهبر اسطت کطه بطا ظرفیطت ( و نیز رهبریAlshammari et al., 2015) شوند

 (.,.Niswaty, et al 2021شود )ی خلاقانه برای تقویت رشد فردی کارکنان مشخص میهاروانی مثبت و ارزش

ای در رابططه بطین رهبطری اصطیل و مشطغولیت شطغلی مططر  کاری بعنوان متغیرهای واسطهدر این پژوهش اخلاق 

ارزش هطای اخلاقطی یکی از الزامات در تجزیه و تحلیل رفتار موسسات آموزش عالی، پرداختن بطه اخطلاق و اند. گردیده

دهد که خود حاصل جمطع ارزش هطای گونطاگون  است، زیرا تصویر و نماد بیرونی آموزش عالی را رفتار اخلاقی آنها تشکیل می 

در دنیطای مطدیریت و سطازمان مطالعطات اخطلاق دربطاره    (. Afsari & Movahednia, 2023)  اخلاقی موجود در آن نظام اسطت 

( در  Maleki Avrasin et al., 2023سازمان، اخلاق مدیریت و اخلاق کار انجام شطده اسطت )   های مختلف از جمله اخلاق عنوان 

کسب و کار امروز اخلاق کار مهم است؛ زیرا در بازار جهانی رفتار افراد یک سازمان به شدت به موفقیطت و حفطم موقعیطت آن  

ب و درسطت در جامعطه ارزش معنطوی مثبتطی را  کند و هنجاری فرهنگی است که به انجام کار مناس سازمان، کمک زیادی می 

 (.Abbasi et al., 2021باشد ) دهد و باور بر این است که کار فی نفسه دارای ارزشی ذاتی می می 

کاری بالایی دارند از لحاظ عاطفی، احساسی و همچنطین بطه ططور مسطتمر بطه کارکنانی که در سازمان خود اخلاق  

(. اخطلاق ,.Ferine et al 2021دهنطد )سازمان را برمنافع فردی خود ترجیح مطی  سازمان خود دلبستگی داشته و منافع

صطورت نگطرش و رفتطار وی را شطکل  کاری بیانگر احساسی است که فرد نسبت به شغل و حرفه خود دارد کطه در ایطن

ست کطه رفتطار و فعطل کاری در سازمان اصول و موازینی ابه بیان دیگر اخلاق (. Maleki Avrasin et al., 2023)دهد می

 Mikaeli) باشطدنماید که تحت تاثیر یطک سطری عوامطل مطیدرست را تعریف نموده و آن را از فعل نادرست تمییز می

Mani & Abkhiz, 2022 .  در برخورد با نیروی انسانی سازمان و ذینفعان بیرونی، ضعف و عطدم رعایطت اصطول اخلاقطی و .)

لاتی را برای سازمان ایجاد کند و به نطوعی مشطروعیت سطازمان و اقطدامات آن را زیطر  تواند مشک کار می توجهی به اخلاق بی 

(. ضعف در اخلاق کار بر نگرش افراد نسبت سازمان، مدیران و شغل مطثثر بطوده  Panigrahi & Nashash, 2021)  سوال ببرد 

(. در خصطو  سطاختار  Afsari & Movahednia, 2023)  تواند بر عملکرد سازمانی، فردی و گروهطی آنهطا اثطر بگطذارد و می 

هطای  ای از ارزش توان عنوان نمود از طرفی رهبران اصیل که خودآگطاه هسطتند و براسطا  مجموعطه رواب  بین متغیرها می 

کنند کطه رشطد شخصطی زیردسطتان و  ها جو اعتماد ایجاد می شوند. آن برد هدایت می ها را پیش می اخلاقی که اقدامات آن 

 (.  ,Corriveau  2020)  نماید کنند و زمینه افزایش اشتیاق شغلی و اخلاق کار را فراهم می تحریک می   عملکرد سازمانی را 

دهنطده ترین نهاد اجتماعی برآمده از متن جامعه و در عین حال سازنده و تکاملتوان گفت دانشگاه مهمدر پایان می

های قش دانشگاه در هر کشور و جامعه ای از جنبهآن است و تأثیر آن در پیشرفت جامعه، امری کاملا  محسو  است. ن

مختلف حالز اهمیت فراوان بوده است و عملکرد نظام دانشگاه نه تنها از نظر پیشطرفت اقتصطادی، فرهنگطی و اجتمطاعی 

ه ای برخوردار است. دانشگاکنندهشغلی و انتظارات دارد، از اهمیت تعیین مهم است، بلکه از نظر تأثیری که بر خشنودی
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فرهنگیان به عنوان یک دانشگاه متولی امر تعلیم و تربیت، بخطش بزرگطی از منطابع انسطانی مطورد نیطاز کشطور اسطت و 

آموختگان علاوه بر آن که در آموزش و پرورش به کطار مسثلیت بسیار سنگین و حساسی را بر عهده دارد؛ چرا که دانش

آفرینطی ربیت و تأمین نیروی انسانی سایر اقشطار جامعطه نیطز نقشیابند، به طور مستقیم یا غیر مستقیم در تاشتغال می

ای برخوردار است و هدف اصلی پطژوهش کنند. بنابراین بررسی ترکیب متغیرها در دانشگاه فرهنگیان از اهمیت ویژهمی

کار در میان کاری با تأکید بر نقش میانجی اخلاق اصیل بر مشغولیت های رهبریحاضر بررسی الگوی علیّ رواب  ویژگی

باشد. جهت دستیابی به هدف اصلی پژوهش و تعییین الگوی علی رواب  کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشاه می

 گیرد.بین متغیرها الگوی مفهومی زیر طراحی و مورد آزمون قرار می

 

 روش

کنیک مدلیابی معادلات سطاختاری از ت باشد که با استفادههمبستگی می پیمایشی از نوع -روش پژوهش حاضر توصیفی

باشطد. جامعطه پطژوهش عبطارت اسطت از انجام شده است. همچنین از لحاظ هدف نیطز  پطژوهش حاضطر کطاربردی مطی

ای مناسطب را از باشطد، تطا بتطوان نمونطهگیری میهای همگون و قابل اندازهای از افراد یا اشیاء که دارای ویژگیمجموعه

ططوری کطه بطا اهطداف محلطی تایج به دست آمده را از نمونه را به کل جامعه تعمیم داد، بطههمین جامعه اخذ نموده و ن

حاضر کلیه  کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشطاه )اعطم از  پژوهش آماری تحقی، نیز مطابقت داشته باشد جامعه

 نفر بودند. 187تعداد به  1401-1402تحصیلی رسمی و غیر رسمی و حراست و اعضای هیات علمی(  در سال

آوری اطلاعات گردند و در جهت گردآماری عبارت است از تعطدادی از افراد جامعه که برای مطالعه انتخا  مینمونه

آیطد. ی افراد جامعه از این نمونه که در برگیرنده افرادی که در جامعه هستند اطلاعات لازم به دست میمورد نیاز درباره

نفر از  از کارکنان دانشگاه بعنطوان نمونطه انتخطا   126عه آماری و بر اسا  جدول مورگان تعداد با توجه به حجم جام

های پژوهش پاسخ دادند. با توجه به ماهیت و حجم جامعه آماری نمونه به روش تصادفی ساده گردیدند و  به پرسشنامه

یست تمام اعضای جامعه آماری در دسطتر  بطود از انتخا  شدند. در واقع با توجه به نوع و حجم جامعه و  از آنجا که ل

 روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده گردید.

اصطیل از پرسشطنامه اسطتاندارد بطر اسطا  مطدل  اصیل: در پژوهش حاضر جهت سنجش رهبری پرسشنامه رهبری

مقیطا   خرده چهار  آن شاملهای سوال و مثلفه 15این پرسشنامه دارای  ( استفاده شد.2006آوولیو، گاردنر و والیوم )

لیکطرت از کطاملا  ایگزینطه پطنح طیف اسا  بر و. باشدمی ایمداری، شفافیت رابطهمتوازن، اخلاق خودآگاهی، پردازش

کنطد(( با سوالاتی مانند )مدیر تان در مورد موضوعات مهم به راحتی تجدید نظر مطی و 1تا کاملا مخالفم =  5موافقم = 

 89/0( ضریب آلفطای کرونبطاب بطرای ایطن پرسشطنامه 1401در پژوهش عسگری ) .پردازدمی به سنجش رهبری اصیل

 باشد.بدست آمد که بیانگر پایایی مطلو  می

( اسطتفاده 2020آبردمان، دهیلز و حمد )شغلی: به منظور سنجش درگیری شغلی از پرسشنامه  یپرسشنامه درگیر

لیکطرت از  ای گزینطه گویه به صورت تک عاملی و در قالب مقیا  پنج 4شد. این پرسشنامه درگیری شغلی را در قالب 

( مطورد من انرژی کافی برای انجام وظایفم در سطازمان را دارم) با سوالاتی مانند و 1تا کاملا مخالفم =  5کاملا موافقم = 

ل شده از این پرسشطنامه خواهد بود. هر چه امتیاز حاص 20تا  4سنجش قرار می دهد. دامنه امتیاز این پرسشنامه بین 

( روایطی 1400دهنده میزان بیشتر درگیری شغلی خواهد بود و بالعکس. در پطژوهش وزینطی افشطار )بیشتر باشد، نشان

محتوایی و صوری و ملاکی این پرسشنامه مناسب ارزیابی شده است و نیطز ضطریب آلفطای کرونبطاب محاسطبه شطده در 

 برآورد شد. 7/0پژوهش مذکور برای این پرسشنامه بالای 

کطاری  ( بطه منظطور سطنجش اخطلاق 2004کاری توسط  بیطتمن و سطنل )کار: از پرسشنامه اخلاق پرسشنامه اخلاق 

سوال می باشد و بر اسا  طیف لیکرت با سوالاتی مانند )هنگامی کطه روز  8کاری دارای استفاده شد. پرسشنامه اخلاق 

پطردازد. کطاری مطیوش کنند و از وقتشان لذت ببرند.( به سطنجش اخطلاق شود، افراد باید کارشان را فرامکاری تمام می
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تنظیم شده است. دامنطه  1تا کاملا مخالفم =  5ای لیکرت از کاملا موافقم = درجه 5همچنین این ابزار در قالب مقیا  

دهنطده باشطد، نشطان خواهد بود. هر چه امتیاز حاصل شده از این پرسشطنامه بیشطتر 40تا  8امتیاز این پرسشنامه بین 

( روایی محتوایی و صوری و ملاکطی 1399خواهد بود و بالعکس. در پژوهش مقیمی و رمضان )کاریمیزان بیشتر اخلاق 

( 1399این پرسشنامه مناسب ارزیابی شده است. ضریب آلفای کرونباب محاسبه شطده در پطژوهش مقیمطی و رمضطان )

 برآورد شد. 7/0برای این پرسشنامه بالای 

 گیری در پژوهش حاضر به شر  جدول زیر می باشد.  تایج روایی و پایایی ابزار اندازهن

 
 گیری. نتایج روایی و پایی ابزار اندازه1جدول 

رهبری  اخلاق کاری 

 اصیل

آلفای   AVE مشغولیت کاری

 کرونباخ

قابلیت 

 اطمینان

پایایی  

 مرکب

 89/0 87/0 86/0 52/0   72/0 اخلاق کاری

 94/0 94/0 94/0 55/0  74/0 71/0 رهبری اصیل

 87/0 81/0 81/0 64/0 80/0 68/0 68/0 مشغولیت کاری

 

ها بطرای همطه نشان داد کطه مقطادیر ایطن شطاخص 1نتایج بررسی ضرایب آلفای کرونباب و پایایی مرکب در جدول 

فاده از این دو شاخص هم تأییطد شطد. گیری با استاست و بنابراین پایایی ابزارهای اندازه 7/0متغیرهای پنهان، بیشتر از 

شود، نتایج بررسی مقادیر واریانس استخراج شده متغیرهای پنهان پطژوهش نشطان ملاحظه می 1همانطور که در جدول 

تطوان گفطت: روایطی همگطرای به خود اختصا  دادند. بطر ایطن اسطا  می 05/0داد که همه متغیرها مقادیری بیش از 

استفاده از شاخص میانگین واریانس استخراج شده، تأیید شد. همچنین بر اسطا  نتطایج بدسطت گیری با ابزارهای اندازه

جذر میانگین استخراج شطده هطر متغیطر پنهطان، بیشطتر از حطداکثر همبسطتگی آن متغیطر پنهطان بطا  1آمده از جدول 

لارکر نیز تأیید شطد.  -آزمون فورنل گیری با استفاده ازمتغیرهای پنهان دیگر است. بر این اسا  روایی واگرا مدل اندازه

 باشد که بیانگر پایایی مطلو  برای ابزار است.می 7/0همچنین ضریب آلفای کرونباب و پایایی مرکب برای ابزار بالای 

 

 هایافته
نفطر  55دهندگان مرد و درصد( از پاسخ 56.6نفر ) 71نتایج توزیع افراد نمونه بر اسا  نوع جنسیت افراد نشان داد که 

فطوق بیشطترین فراوانطی مربطوه بطه تحصطیلات  نشان داد کطه تحصیلاتتوزیع افراد نمونه بر اسا  درصد( زن،  43.4)

بیشترین فراوانی مربوه به گروه  نشان داد که سنتوزیع افراد نمونه بر اسا  درصد( و  47.0نفر ) 59به تعداد  سانسیل

 نشطان داد کطه کطار سطابقهنتایج توزیع افراد نمونه بر اسطا  و نیز  درصد(  44.3نفر ) 56سال به تعداد  50 تا 41سنی 

 درصد( است.  41.1نفر ) 52سال سابقه به تعداد  16 از بیشترین فراوانی مربوه به گروه بیش

 
 های مرکزی، پراکندگی و توزیع عوامل. شاخص2جدول 

 شکل توزیع  پراکندگی مرکزی شاخص

 Sig اسمیرنف -موگرف کل واریانس  انحراف معیار  میانگین 

 000/0 71/3 0.28 53/0 23/3 رهبری اصیل

 000/0 56/3 0.26 51/0 20/3 مشغولیت کاری

 000/0 62/4 0.22 47/0 25/3 اخلاق کاری
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 و معناداری ضرایب مسیر استاندارد  . نمودار ضرایب مسیر1شکل 

 

ماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضطیه چنانچه مقدار بدست آمده بالای حداقل آ

 t 1.64 ،1.96درصد این مقدار به ترتیب با حطداقل آمطاره  99درصد و  95درصد،  90شود. در سطح معناداری تایید می

 شود.  مقایسه می 2.58و 

 
 اندازه اثر .ضریب تعیین و 3 جدول

 مشغولیت کاری اخلاق کاری  دهضریب تعیین تعدیل ش ضریب تعیین 

 17/0  اخلاق کاری 52/0 52/0 کاریاخلاق

 15/0 11/1 رهبری اصیل 54/0 54/0 مشغولیت کاری

 

 54کنطد کطه است کطه ایطن عطدد بیطان می 54/0کاری  شده مشغولیت تعدیل تعیین با توجه به جدول فوق ضریب

وهش است و مطابقی عطواملی هسطتند کطه در مطدل در نظطر تحت تأثیر متغیرهای پژکاری  مشغولیتاز تغییرات  درصد

و بیشطتر   15/0؛  02/0( مقطادیر 1988باشد. کوهن )معیار دیگر بررسی مدل ساختاری اندازه اثر میگرفته نشده است. 

ن داد ( نشا4نتایج بررسی مقادیر اندازه اثر در جدول )اند. را به ترتیب مقادیر ضعیف، متوس  و قوی ارزیابی کرده 35/0

 که این مقدار برای اثرات ضعیف تا قوی گزارش شد.

 
 بینی مدلپیش .توان 4جدول 

 SSO SSE Q²(=1-SSE/SSO) 

 25/0 38/3 20/3 اخلاق کاری

  00/6 00/6 رهبری اصیل

 32/0 07/1 60/1 مشغولیت کاری
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 قطرار بررسطی مطورد Smart PLSد محور ماننط  واریانس افزارهای نرم طری، از محور واریانس رویکرد با که هاییمدل
 بطه شطبیه مدل کل سنجش برای شاخصی یعنی. هستند یکجا صورت به مدل به نگاه برای کلی شاخصی فاقد گیرندمی

 GOF نطام بطه شاخصطی از کطه شطد پیشنهاد حوزه این در مختلف تحقیقات در اما. ندارد وجود محور کواریانس رویکرد

 کواریانس هایرویکرد در که برازشی هایشاخص جای به توانپیشنهاد شد که می( 2005و همکاران )1توس  تننهاو 
 .  نمود دارد، استفاده وجود محور
 

 کلی مدل برازش .نتایج 5 جدول

 GOF مقادیر اشتراکی√ مقادیر اشتراکی ضریب تعیین√ ضریب تعیین 

 37/0 57/0 52/0 53/0 52/0 اخلاق کاری

 55/0  رهبری اصیل

 64/0 54/0 کاری مشغولیت

 07/0 (SRMRریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده )

 

بوده که نزدیک به مقطدار پیشطنهادی وتطزلس و همکطاران  37/0 به میزان GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 
 د.شواسب مدل کلی تأیید میبرازش من باشد و بنابراینمی، دهدکه قوی بودن مدل را نشان می 36/0( یعنی 2009)

اسطت. نتطایج بدسطت  1/0شده حطداکثر  استاندارد باقیمانده مربعات میانگین دوم مقدار مطلو  برای شاخص ریشه
برازش مناسطب  گزارش شد که مقداری مطلو  است و بنابراین 07/0آمده از این شاخص نشان داد که مقدار آن برابر با 

 شود.مدل کلی تأیید می
  

 ها. خلاصه نتایج فرضیه6 جدول

 نتیجه t P-Value VAF Sobelآماره  ضریب مسیر فرضیه

 <-کططاری اخططلاق <-اصططیل رهبططری

 مشغولیت کاری

 تأیید 63/3 43/0   

   000/0 07/5 38/0 اثر مستقیم

   000/0 85/4 29/0 اثر غیر مستقیم

   000/0 98/9 68/0 اثر کل

 تأیید   000/0 07/5 38/0 مشغولیت کاری <-اصیل رهبری

 تأیید   000/0 37/18 72/0 کاریاخلاق <-رهبری اصیل 

 تأیید   000/0 44/5 40/0 مشغولیت کاری <-کاری اخلاق

 

شغلی تاثیر مثبت و معنی داری اصیل بر مشغولیتنتایج بررسی فرضیه ها در جدول فوق بیانگر این است که رهبری

کطار بطر (.  اخطلاق 72/0دار است )ضریب مسیر هبری اصیل بر  اخلاق کار مثبت و معنی(. اثر ر38/0دارد )ضریب مسیر 
( و در نهایطت اثطر غیرمسطتقیم رهبطری اصطیل بطر 40/0داری دارد )ضطریب مسطیر مشغولیت شغلی اثر مثبت و معنطی

 (.29/0دار است )ضریب مسیر کار معنیگری اخلاق مشغولیت شغلی با میانجی
 

 گیرینتیجهبحث و 
های رهبری اصیل بر مشغولیت کاری بطا تأکیطد بطر نقطش میطانجی هدف اصلی پژوهش حاضر الگوی علیّ رواب  ویژگی

اخلاق کار در میان کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشاه بود. جهت دستیابی به این هدف فرضطیه هطایی ططر  و 
ری اصیل و مشغولیت کاری کارکنان دانشطگاه فرهنگیطان های رهببین ویژگی که داد نشان آزمون شد که از جمله نتایج

 
1 Tenenhaus  
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 Towhidi & Farhadi, 2022)های به دست آمده از پژوهش استان کرمانشاه رابطه وجود دارد. نتایج این فرضیه با نتایج

;Karimi ,2020 ;Asgari, 2022 ; Yousef Boroujerdi et al., 2019 ; Moradi Moghadam et al., 2018 ; Nadi   
Haghshenas ,2017 ; Steffens et al., 2021 ; Olaniyan & Hystad, 2016 ; Al Sahi et al, 2016; Penger &  & 

(Cerne, 2014  باشد چرا که انان نیز در پژوهش خود به نتطایج مشطابهی دسطت یافتنطد. در واقطع جهت میهمسو و هم
تطوان عنطوان نمطود کطه د. در تبیین و توجیه نتایج فوق میباشهای مذکور میهای پژوهشنتایج این فرضیه مکمل یافته

تواند شکوفایی بیشتر سازمان را تسهیل کطرده و آن را بطه سطوی عملکردهطای فطوق های رهبری بخصو  میاستراتژی
کند. در نتیجطه دهند که ایجاد اعتماد میتری را نشان میالعاده مثبت سوق دهد رهبرانی که اصیل هستند رفتار شفاف
 در انگیطزه ایجطاد بطا تواننطددهد. در واقع رهبران اصیل مطیاین اعتماد احتمالا مشغولیت شغلی کارکنان را افزایش می

 برای را زمینه و داده مشارکت سازمان هایگیریتصمیم ها،ریزیبرنامه فرایند در را آنان آنان، به اطلاعات اراله کارکنان،

 کننده پشتیبانی و مساعد هایزمینه فراهم آوردن با اصیل رهبری دیگر، عبارتی هآورند. ب فراهم شغلی درگیری افزایش

 باشند، حسا  سازمانی های و استراتژی هابرنامه اهداف، به نسبت تنها نه توانند می آنها که دهد می نشان کارکنان به

 تحق، راستای در سازمانی های گیرییمتصم ها،ریزی برنامه در خود نظرات و اطلاعات اراله و گسترده مشارکت با بلکه،

نمایند که این امر زمینه افزایش مشغولیت شغلی را فراهم  ایفا را اثربخشی و فعال نقش سازمان، های مأموریت و اهداف

آن کارکنطان سطازمان را از آن خطود  در کطه کننطدمی ایجاد را کاری محی  رهبران توان گفت ایننماید. بنابراین میمی
 بطا امطروزی پرتلاطم محی  در سازمان ارتقاء عملکرد طری، از رهبران شوند. ایند و بیشتر در وظایف درگیر میداننمی

 خطود، شطغل از آنهطا خشنودی و رضایت سطح افزایش طری، از آنان سطح عملکرد ارتقای و کارکنان برانگیختن قابلیت

 شوند.می خود کارکنان افزایش مشغولیت کاری موجب

های رهبری اصیل و اخلاق کار کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشطاه بین ویژگی ایج نشان داد کههمچنین نت

  Peus et al., 2012  ;Malik et al ; 2016 ,.) هطایرابطه وجود دارد. نتایج این فرضیه با نتایج به دست آمده از پژوهش

2017  Maria Stock et al , 2018 ; Ogulog et al ;Lee et al, 2019; ;Pour Mokhtari,2016 Dalvi  ,2016  ) همسو و

باشد. چرا که انان نیز در پژوهش خود به نتایج مشابهی دست یافتنطد. در واقطع نتطایج ایطن فرضطیه مکمطل جهت میهم

 بطرای داشطت رهبطران آموزشطی بیطان تطوانمی آمده، دست به نتیجه تبیین باشد. درهای پزوهش های مذکور مییافته

 دهند قرار پیروان خود دید معرض در تقلید و تزویر هرگونه از دور به را خود واقعی خود تا دارند نیاز اثربخشی و موفقیت

 ایطن پایبنطد باشطند. عملطی صورت به شرای  تمام در کنندمی اعلام پیروانشان به خود بیانات در که اخلاقی اصول به و

 نمایطد.مهم مطی و ضروری بسیار امروزی های سازمان در ها آن رعایت که است اصیل رهبری اصلی عناصر از ها ویژگی

 بهطره موثط، سبک رهبری از مسولان دانشگاه ارومیه اگر که نمود اذعان توان می فرضیه، این یافته به توجه با بنابراین،

 اخلاقی به اصول رهبران پایبندی و تعهد طری، از کارکنان، و مدیران بین در وافر اعتماد و تعهد ایجاد با توانندمی برند،

 اصطیل دانشگاه، اخلاق کاری کارکنان را افزایش دهنطد. همچنطین رهبطری در کارکنان مشارکت از استفاده و سازمان و

کننطد. در نتیجه کارکنان اخلاق کار بیشتری را تجربه می کار گیرد به درعمل را و اخلاقی ارزشی اصول تا است درتلاش

 طری، از اخلاقی غیر رفتارهای در کاهش سبک بهترین و عامل مهمترین اصیل رهبری سبک که -آنجایی از براین، علاوه

 کارکنطان بطاافزایش اخطلاق کطار سطازمان اخلاقی جو اینکه به توجه با دیگر سویی است، از اخلاق کار در کارکنان ایجاد

 اخلاقطی، خطاهطای کطاهش فزایش اخلاق کار بطها  با دانشگاه فرهنگیان کرمانشاه مدیران که منطقی است است، همراه

 .کنند کمک آید،می جود به در دانشگاه که هاییرسوایی و مسالل

بین اخلاق کار و مشغولیت کاری کارکنان دانشگاه فرهنگیطان اسطتان کرمانشطاه رابططه  که داد نشان در ادامه نتایج

ت که وجود اخلاق کار در سازمان موجطب افطزایش روابط  توان گفوجود دارد. در استدلال و تبیین نتایج این فرضیه می

در سازمان خواهد شد که این نیز مصداق بارز کاهش تعارضطات  پذیری برقراری جو اعتماد، صمیمیت و مسئولیتسالم، 

و تأکید نماید. سازمانی و رفتارهای انحرافی خواهد شد و زمینه افزایش مشغولیت شغلی کارکنان در سازمان رافراهم می

به ایجاد رفتارهای سالم از جملطه بطالا رفطتن  آنوجودآورندة  به عوامل افزایشخصو   به اخلاق کارها به توجه سازمان
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گرایی، عزت نفس، عدم سوء ظن و درک حمایت اجتمطاعی از سطوی اطرافیطان  مثبت نفس، رفتارهای نوآورانه، اعتمادبه

همچنطین  .آوردکارکنطان سطازمان فطراهم مطی فزایش درگیری شطغلیانهایت این امر زمینه را برای  شود و درمنجر می

 کطم  عیطب کار و کنندمی کار سخت تر یابند،می دست بیشتری رضایت مندی به بالا اخلاق کاری با گفت افراد توانمی

 بطه سطیدنر برای و کنندمی تلقی خود هایارزش و اهداف را کاری ارزش های و اهداف آنان .می دهند اراله و نقصتری

کنند و در کل در انجام وظایف محوله مشتاق تر هسطتند و بطا شطور و علاقطه بیشطتری بطه انجطام وظطایف می تلاش آن

پردازند. همچنین داشتن اخلاق کاری بالا از جمله علاقه و دلبستگی به کار، داشتن روحیه جمعطی و داشطتن روابط  می

  خوشایند تری نسبت به کار و سطازمان خطود پیطدا کننطد و بطا گردد که کارکنان احساسالم در محی  کار موجب می

داشتن علاقه بالا در انجام کار و رواب  سالم و مشارکت و همکاری با سایر همکاران از میزان مشغولیت و درگیری کاری 

 بالاتر هم برخوردار باشند.

شغلی کارکنان نقطش واسططه ای دارد. در نهایت نتایج نشان داد اخلاق کار در رابطه بین رهبری اصیل و مشغولیت 

 Yousef Boroujerdi et al., 2019  Karimi ,2020 ; Asgari, 2022  ; Towhidi;)این نتایج با نتایج حاصل از پطژوهش 

& Farhadi, 2022 ;Moradi Moghadam et al., 2018 ; ;Haghshenas ,2017 Steffens, 2021 ; Olaniyan & 

;Hystad, 2016 Al Sahi et al,, 2016 ; Penger , 2014باشد چرا که آنان نیز در پژوهش خطود ( همسو و هم جهت می

به نتایج مشابهی دست یافتند. در تصدی، نتایج فوق می توان گفت که اگر کارکنان یک سازمان، رفتار مطدیر را اخلاقطی 

ه مشطغولیت شطغلی یافتطه اسطت. برداشت کنند، در آن هنگام، سازمان درخواهد یافت که میزان خشطنودی و در نتیجط 

هطای اخلاقطی بنابراین رهبران سازمانی نقش مهمی در افزایش اخلاق کاری کارکنان دارند که بطه بیطان و اجطرای روش

نیز پیشنهاد مطی کننطد وجطود جطوی اخلاقطی در سطازمان باعط   Elci et al( 2013). ( ,.Lewis et al 2004)پردازد می

شود که در نتیجه آن ، کارکنان در این نوع جو بیشتر به سازمان تعهدمند شده و فراد میتحریک انگیزه های مثبت در ا

در نتیجه بیشتر در انجام وظایف خود درگیر می شوند. به طورکلی، زمانی که اخلاق کطاری رهبطر پطایین باشطد میطزان 

ن موجب ایجطاد اخطلاق در کارکنطان رضایت و در نتیجه مشغولیت شغلی کارکنان کمتر؛ اما زمانی که رفتار مدیر سازما

یابطد. و در نتیجطه مشطغولیت شطغلی نیطز افطزایش مطی (,.Shafer 2009شود ماندگاری و تعل، سازمانی بالا خواهد بود )

همچنین زمانی که کارکنان رفتار مدیر خود را خلاف اصول سازمانی و حاکی از بد رفتاری، خودخواهی، عدم دید مثبت 

کنند و همین ها در تصمیمات باشد کارکنان نیز کمتر اصول اخلاقی در کار را رعایت میندادن آنبه کارکنان، مشارکت 

 امر خود موجب کم کاری و نیز کاهش مشغولیت شغلی خواهد شد.   

گیری کطه تطوان بطه ابطزار انطدازههای نیز برای محققان به همراه داشطت کطه از جملطه مطیپژوهش حاضر محدودیت

هطا در قالطب یطک طیطف چنطد ای همچون سنجش پاسخهای ویژهاره نمود؛ این ابزار دارای محدودیتپرسشنامه بود اش

های پژوهش از دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشاه جمع آوری گردیده است لطذا در ای لیکرت است. همچنین دادهدرجه

را رعایت نمود. در خصو  روابط  علطی ها و موسسات آموزش عالی بایستی جانب احتیاه تعمیم نتایج به سایر سازمان

وابط  علطی بطین متغیرهطا دارای یابی معادلات سطاختاری جهطت بیطان ربین متغیرها نیز باید احتیاه نمود چرا که مدل

مسطئولان دانشطگاه فرهنگیطان  گطرددمطی پیشنهاد های قوی نیستند. در نهایت با توجه به نتایج پژوهش همچنینتبین

 قططع را رفتارهای غیراخلاقی هرگونه بروز زمینه کارکنان، از حمایتی و انگیزشی راهبردهایی رفتنگ نظر در با کرمانشاه

اشتیاق  رو  تا شود تدوین و طراحی کارکنان، خلاق  افکار و هاایده پذیرش برای حمایتی راهبردهای دانشگاه در و نمایند

 و تقویطت در سطعی اصطیل رهبطری از گرفتن الهام با فرهنگیان کرمانشاه دانشگاه مدیران گردد. حاکم و درگیری شغلی

 در را مثبطت سطازمانی رفتطار و شطغلی اشطتیاق  ارتقطای زمینه بدینوسیله تا باشند داشته خود معیارهای اخلاقی ارتقای

 روان هطایظرفیطت بهبطود و تطرویج بطا موثط،، رهبری سبک واسطه به سازمانی مدیرانکنند. در نهایت  فراهم کارکنان

   .فراهم نمایند سازمان درتوانند زمینه افزایش اخلاق کار و درگیری شغلی را می مثبت شناختی

 



201    /1404زمستان ، 4، شمارة 14مطالعات آموزشی و آموزشگاهی، دورة  

 مشارکت نویسندگان
الگوی علطی روابط   »نامه دکتری در رشته مدیریت آموزش عالی در دانشگاه ارومیه با عنوان این مقاله، برگرفته از پایان

آورانه با تاکید بر نقش میانجی اشطتیاق شطغلی و اخطلاق کطار در های رهبری اصیل بر مشغولیت کاری و رفتار نوویزگی

« بود. نقشه و طر  اساسی، بیطان مسطئله و رعایطت سطاختار مقالطه بطر میان کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان کرمانشاه
ده گیری بطر عهط شناسی بر عهده دکتر حسن قلاوندی، بخطش بحط  و نتیجطهعهده اله یار آقایی، بخش پیشینه و روش
 ها توس  دکتر محمد حسنی انجام شد.  دکتر بهناز مهاجران و بخش تحلیل و یافته
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