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 Abstract 

 

The present study was conducted with the aim of investigating The Effect of 

shared Leadership on employees WorkEngagement The Mediating Role of job   

satisfaction of employees in the mayor city of eilam.the descriptive research 

method is correlational and practical in terms of purpose The statistical 

community of the research also includes all the employees of the mayor city of 

eilam numbering 225 people based on cochrans formula 142 people were 

selected by simple random method to collect data from the standard 

questionnaire of shared leadership provided by (katvern,2019) and 

questionnaire of job satisfaction provided by ( smiths, 1969) and questionnaire 

of work engagement provided by (Schaufeli, et al. 2016). And for data analysis  

ine the forme of structural equation modeling smart PLS software wase used 

construct validity was examined using divergent validity convergent validity 

and composite reliability  and cronbachs alpha .this study showed that 

proposed research model is validated and based on it; shared leadership has 

led to  job satisfaction and this has an impact on work engagement. Also, job 

satisfaction variable plays an intermediary role in the relationship between  

shared leadership and work engagement 
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mayor city of eilam 
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   رضایت شغلیمیانجی    نقش  با  کارکنان تعلق خاطر کاریبر   مشارکتی رهبریرتأثی 



 

 

 (ایلام  هرداری شهرش کارکنان  :)مورد مطالعه 

 پژوهشی علمی نوع مقاله:

 چکیده 

  شهرداری شهر ایلام   کارکنان  با نقش میانجی رضایت شغلی   کارکنان  پژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر رهبری مشارکتی بر تعلقخاطر کاری 

لیه کارکنان در شهرداری  ک  جامعه آماری پژوهش نیزروش تحقیق توصیفی همبستگی وبه لحاظ هدف کاربردی است  صورت گرفته است.  

تصادفی ساده انتخاب شدند.  برای جمع   روش  نفربه  142تعداد   کوکران    که بر اساس فرمول  را شامل می شودنفر     225به تعداد      ایلام  شهر

ابزار پرسشنامه  آوری داده    ( 1996،  همکاران  و 2اسمیت    )  پرسشنامهاز  و   (2019،1کاتورن  )رهبری مشارکتی ارایه شده توسط    استاندارد  ها از 

ها در    و برای تحلیل داد ه  استفاده شده است  ( 2016  ،و همکاران3شاو فلی    )و پرسشنامه تعلق خاطر کاری ارایه شده توسطبرای رضایت شغلی  

افزار) ازنرم  ساختاری  معادلات  لسازی  مد  اسقالب  ال  پی  استاستفاده شد  (4اسمارت  تکنیکه  از  استفاده  با  سازه  روایی  رو .  واگرا،  های  ایی 

نشان داد پژوهش، مورد تائید واقعشده و   تحقیقیافته های  .  و تأیید شد  هقرار گرفت   مورد بررسی   گرا، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخهمروایی  

ری مشارکتی همچنین متغیر رضایت شغلی در رابطه بین رهب  دارد  کارکنان تاثیر معنا داری  کاری  تعلق خاطر    بربر اساس آن؛ رهبری مشارکتی  

 و تعلقخاطر کاری نقش میانجی ایفا میکند.   

    ایلام  شهرداری شهرکارکنان  ،رضایت شغلی ، تعلق خاطر کاری، مشارکتی  رهبری:    واژگان کلیدی

   مقدمه

  ن یی تع  تیریمد  ای  یباشد .سبک رهبر  یبه اهداف م  یابیعلم و هنر نفوذ در افراد به منظور دست  ران،یمهم مد  فیاز وظا  ی کیبه عنوان    یرهبر

راهبردها و  فرهنگ  سازمان    ی کننده جو،  بر  باشدحاکم  ها  رانیمد  ،ی رقابت   طی.شرا  می  سبک  از  استفاده  به  مجبور  را  ها    ، یرهبر  ی سازمان 

ت  ی مشارکت از از جهات    یاریبر بس  ندینما  ی انتخاب م  شیاداره کارکنان خو  یبرا  رانیکه مد  یا  وهیراستا سبک و ش  نیکند. در ا  ی م  ی میو 

 ی لازم  راتییتغ  یمشارکت کارکنان در راستا  شیدارند تا با افزا   ازیخواهد نهاد سازمان ها ن  یی بسزا  ریو ... تاث  زشیکارکنان، انگ  یی جمله کارا

 سازمان  ی و اثربخش  یی ایمشارکت کارکنان در جهت پو  شیکه باعث افزا  ی رهبر  ی ها   وهیاز ش  ی کیدر نظر گرفته اند گام بردارند .  رانیکه مد

مطرح    کینئوکلاس  یاز عناصر تئور  ی کیبه عنوان    ی مشارکت  یامروزه رهبر(  31  :  2019  ،پیرسمایکل و   )   رهبری مشارکتی است    شود،  ی م

رهبر با   یو همفکر  یهمکار  ،ی مساع  کیتشر  ،ی گروه  یریگ  میاست و مشخصه آن کاربرد فراوان روش تصم   یسبک رهبر   ی است که نوع

 باشد .سبک   ی م ی و توجه به روابط انسان یو عمود یآنان به کار، ارتباطات بطور مواز بیو ترغ قیتشو ،یرهبر فیدر انجام وظا ردستانیز

1- Cawthorne 

2-smaet at al  

3-Schaufeli at al  

4-PLS 

  ی رهبر  لاتی، تماچهار عامل نظام ارزش ها، اعتماد به کارکنانپایه  است که بر    رانیمد  یو مهارت ها   صفاتاز نگرش ها،   ی مجموعه ا  یرهبر

  ط، بانشا  که   ستا  رکا  با  مرتبطو    ضایتبخشر  ، مثبت  هنی ذ  حالت  ریکا  خاطر  تعلق   ردیگ  ی مبهم شکل م  یها   ت یدر موقع  تیو احساس امن



 

 

م  یفداکار ارادی در    ی و جذب مشخص  به طور    دخو  ر کاروی    یشدید   تمرکزو    میشوند ور    غوطه  د خو  رکاشود. کارکنان جذب شده  

   حیندر  که نددار هنی ذ منابعو  ژینراز ا توجهی  قابل هخیرذ سرسخت نکنارکا.  دمیشو ارشود هاآن ایبر از آن  نشد اجد هک ریطو به ،نددار

  میگیرند ملهاو ا رفتخاا ق،شتیاا سحساا دخو رکااز  متعهد نکنارکا. نمیکنند یغاز آن در تناملایما با جههامو مهنگا حتی  د،خو ظایفو  منجاا

  مانی ز  ریکا  تعلقخاطر  ، خلاصهر    طو  به (  170  :2020  ،همکارانو    ماو گونزالز ر)  هنددمی   همیت آن ا  بهو    دهبو  سحسا  دخو  ظایفو   به  نسبت

 مطالعه  ردمو  یمتغیرها  متداولترین  ازیکی   ،ی شغل  تی  ضار  میکنند  مرتبط  نمازسا  بارا    شپذیرو    مثبت  ت حساساا  نکنارکا  که  دمیگیر  شکل

،   میباشد  ارشواز آن د  فقاتو   ردمو  تعریف  یک  ئهارا  جتماعی ا  معلو  یمتغیرها  کثرا  مانندو    ستا  دهبو  مانی زسا  زهحودر    خیرا  ههد  چند  طی 

(   79  :  1399   ، و آزاده دلپور    ی قل)    کنند  می   کسب   نهایشارکا  رد مودر    ادفرا  که  ستا  مثبتی   تحساساا  یا  تأثیر  کلی   انمیز  ی شغل  تیرضا

 ، ی میمق  محمدکند)  ی است فراهم مکارمند ارزشمند  ایبر  کهرا    یچیز آن    لشغ  مینهو ز  امحتو  که  ستا  نکنارکاادراک     نتیجه   ،ی غلش  تیرضا

ا  که   ی شغل  تی( رضا45  :  1390 کارمند از    کیاطراف     یها  کمحرو    ت کاو ادرا  دگیر   تنشأ  د خو  شغلاز    مند رکا  یک   تلذ  سحسااز 

درا مهم  رضا  ت یرضا  نیا  جادیعوامل  ابعاد  عنوان  به  که  عمده  عامل  پنج  پرداخت  ی شغل  تیاست  هستندعبارتنداز:  حقوق    زان ی)م  مطرح 

 فیکه وضا  ی شغل) حد  -دستان(  ری)توجه سرپرست به ز  سرپرست-ها(  شرفتیبه پ  ی دسترس  تی) قابلشرفتیارتقا و پ  یفرصت ها-(ی افتیدر

 هستند(.  ی تیحما و   ستهیکه همکاران دوستانه شا یهمکاران) حد-کند( ی فراهم م تیولیمس رشیآموزش و پذ یفرصت را برا ی شغل

 :مسئله انیب

توسط مجموعه متناسب با فرهنگ بومی    انتظار شهروندان شهر ایلام دریافت خدمات شهری باکیفیت و اجرای طرح های زیبا سازی و عمرانی  

تعلق خاطر کاری و    با مدیریت کارکنان  می توانند شرایطی فراهم کنند که کارکنان باشهرداری شهر ایلام است.مدیران شهرداری شهر ایلام  

به   انگیزه منابع انسانی را در به ثمر رسیدن  ،عملکرد شهرداری را ارتقا دهند مشارکت کارکنان در برنامه ریزی امور آنرضایت شغلی حاصل از 

عمیق و فراگیر پی دارد بدون شک سبک رهبری که از ابعاد فرهنگ سازمانی هر سازمان است تاثیر    آنها در  طرح ها و اجرای با کیفیت  موقع

دارد سازمان  تحق  .در کل  اصل  قیدر  مسئله   رهبر  یاثرگذار  ی بررس  ی حاضر،   در   تعلق خاطر کاریبر    رانیمد  مشارکتی   یسبک  کارکنان 

  ن ی رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به ا نیاز ا  گردد.تسریع رضایت شغلی  ی انجیم  ریمتغ قیاز طر   تواندیم ریتأث نیکه ا است ایلام شهرداری شهر

  یشغل   تیرضا  ی انج یکارکنان با نقش م  یبر تعلق خاطر کار  تواندیم ی مشارکت  ین سبک رهبر  زایچه م  لامی شهر ا  ی پرسش است که در شهردار

مدیریت  در نظـام    ی انسـان  یروین  یبهـره ور  یارتقا  یبـرا  ی بومـ  یی مقالـه بـا درک ضرورت وجـود الگو  ـنیا  کننده باشد  عیو تسر  رگذاریتأث

رهبری   ی سبکاثرات احتمال  نییرا که تب  قیکوشـش دارد مسـئلة تحق  ن،یب   رضایت شغلی در اینبـودن بحث    ی ـیربنا یز  ـنیهمچن  یها  شهردار

 ؟ قـرار دهـد ی مـورد بررسـ شهر ایلامشهرداری اسـت را در  تعلق خاطر کاری کارکنانبر  مشارکتی 

 پژوهش قلمرو 

 پژوهش و زمانی  مکانی قلمرو 

 انجام شده است  1403و در اردیبهشت  شهر ایلامشهرداری در  پژوهش این

 مبانی نظری تحقیق 

 مشارکتی رهبری



 

 

که وضع    ند یجو  ی مشارکت م  ندیفر آ  نیدر ا  ی گذشتن از منافع کوتاه مدت و از دست دادن وضع موجود است و تنها کسان  ازمندیمشارکت ن

تر  ندهیآ .متداول  بدانند  موجود  از وضع  تر  مطلوب  ناتوان  یبراراه    نیرا  مشکل  ساختن  به  ی برطرف  استفاده  در  ها  بالقوه    نهیسازمان  توان  از 

.به گواه  ی مشارکت  یروش رهبر  یریکارکنان، بکارگ از  است  اکثر شرکت های بزرگ  پژوهشگرها  بسیاری  این   موفقیت  مرهون بکارگیری 

را با   ی سازمان  ی کننده، چشم اندازها و ارزش ها  ل یسهت  کیدر واقع رهبر مشارکت جو به عنوان    (43  :  1399  ،محمدی )سبک مدیریتی است

افکار و    عیو موجب تجم  ی گروه  یارج نهادن به کارها  ،ی منجر به نظرخواه  یسبک رهبر  نیاتخاذ  ا   نی کند؛ بنابرا   ی م  میخود تسه  ردستانیز

 ت یبه فعال  یشتریخاطر ب  بیشود کارکنان با ط  ی کند و باعث م  ی کمک م   رانیو مد  رکنانکا  انیم  شتریبه اعتماد ب  تیها شده و در نها  یی توانا

بهبود    ی گروه ها  شنهادها، یاز جمله نظام پ   ی مختلف  یها   وهیتواند به شکلها و ش  ی م  ی شکل از رهبر  نی( ا30:  1399  ،مهدادو فروهان  بپردازند)

ها  تیفیک پ  یو گروه  سازمان  )  ادهیخود گردان در  م  (140  :  1401  ،تولیت زوارهو    یمحمد  خیششود    یک   که  دیعمو  یهبرر  با  قایسهدر 

 سمی ر یا دیفر یهبرر توسط کهدارد  بستگی  شخص یک یهاهیدگاو د  اتنظر به یا میکند تاکید دیفر یهبرر برو  ستا پایین به بالا یندآفر

 بهو    بالاست  بهرو   و   فقی ا  یندآفر  نمایانگر  بلکه  مییابد  شگستر  نستادیرز  بیندر    پایین  به   بالااز    تنها  کتی نهرمشا  یهبر ر  ،ستا  گرفته   شکل

  حتیرا    وهگر  دعملکر  ندامیتو  که  ستا"  لمس  قابل  غیر  مهم  منبع"  کتی یکرمشا  یهبر ر  میکند  تاکید  وهگر  یعضاا  بر  متمرکز  غیر  یهبرر

است  وه گر   یکدر    ایشبکه  بطروا  ،همچنین.  هدد  یشا فزا  هپیچید  یهارکادر   داه  لمس    نشان  قابل  غیر  منبع  این  بهتر باعث  که  تلاشهای 

  عضو یک تنها توسط تنها که سنتی  یهبرتواند نسبت به ر ی م ی مشارکت یرهبر (130 : 2019 ،چانگ) خواهد شد بیشتر اهنگی و بهره وریوهم

 به  که  یدآمی   دجوو   به  مانی ز  کتی ر مشا  یهبرر  (110  :  2020  ،تیاسم  وایت و  مشارکت کنند)  رمودر ا  ءعضاا  همهو    کند  غلبه  دشو  می   لعماا

  ا یاشترک گذاشته  به وهگر یعضا ا نمیادر هادیاعملکر،و مسئولیتها یهبرر ینقشها شده باشند  نییتع حدواهبرر یک وسطت هارکا ینکها یجا

مقا  عیتوز باشد در  ،    با  که  ستا  سمی رغیر  بطهار  یکو   تبی امر  غیرسلسله  بطروا  ممستلز  کتی رمشا  یهبر ر  یمتداول عمود  یبا رهبر   سهیشده 

  جانبی  ذنفوو   وهگر  یکدردرون    ه  شد  یعزتو  ذبانفو  کتی رمشایهبر .ریدآمی   دجوو   به  وهگر  یکادفرا  ینبدر  پویا  تعاملی   تاثیر  یندآفر  ،یک

 هشد  نظرگرفتهدر  وهگر  یعضاا  همه  بیندر  یهبرر  رتقد  یعزتوازناشی رنوظهو  وهگر  یکدر    کتی رمشا   یهبر .ر  ستا  اهعضاهمرا  نمیادر

بخشد   ی عملکرد گروه و سازمان را بهبود م  ی توجه  لقابرطو  به  که  ستا  وهرگ  یعضاا  بیندر  تتعاملا  تاثیرمتقابل  ههندندنشا  عموضو  ین.استا

برا1242  :  2017،همکاران  و   کارسون) ر  نی(   تعریف  وهگر  یعضاا  نمیادر  متقابل  تاثیر  ایبطهرا  هپدید  یک  انعنو  به  کتی رمشا  یهبراساس 

 2020  ،دونگو   هاچ  کنند)    یپرم  ی گروه  یرا دررهبر  ی خال  یجاهاو    شتهدا  لفعا  هایی رفتار  وهگر  یعضاا  همه  کتی رمشا  یهبر.در ر  دمیشو

 ل قبادر    کتی رمشا  مسئولیتو    کرـــــــمشت  زیسا  تصمیمی    لهبوسیو    ستا  وهگر  یعضاتوسط ا  ی جمع  یرهبر   کی  ی مشارکت  یرهبر   (4210:

از   ی جمع ریتاث ی مشارکت یکه رهبر( اشاره کرده اند  49  : 2019 ،یانگو دای ( ) 120 : 2018،نوهی و دل هاچشده است) فیتعر جیعواقب ونتا

  یک طریقاز  د،فر یک یجا  به ادفرا نمیادر  یهبرر نمازسا یا وهگر کمشتر فهد یک تحقق رمنظو به. ستا وهگردر  یکدیگراعضا بر روی 

  مسئولیت اریگذو وا زتمرک یجا به هبرر ظایفدر آن و  کهدارد   ره شاا هی و گر مزیتی  به کتی رمشا یهبر.ر ستا هشد یعزتو  پویا  تعاملی  یندافر

  سه   (20:  2020  ،وارلی و لاولر)  (130:  2019  ،چانگ  شود )  ی م  تسهیمو    یع زتو  وهگر  یعضاا  نمیادر    ه،شد  تعیین  پیشو از    بمنصو  هبرر  به  ها

 تطلاعاا  برار بدر  سریع  کنشوا  زهجاا  که  عضاا  نمیادر  شــــنودا  ترقد  شگستر،  اول  را نام می برند که عبارتند از:    کتی رمشا  یهبرر  مزیت

داد  را  نمازسادر  پایین  و   بالا   از  یگیر   جهت  گونه  هر  ونبد   ستا  تب امر  سلسله  ایبر  نی ــــــ ـجایگزیموثر  رطو  به  کتی رمشا  یهبر ،ر   خواهد 

  کت ر مشا  طریق  از  را  دخو  ی هبرور  مدیریت  یها رتمها  نندامیتو  عضا،است ا  یهبر ر  صلی ا  هسته   اریگذ  اکشترا  به   روش   که  نجا،ازآدوم

  رهبادر  گوناگون  حسطودر  انهبرر  که را  اردیمو  ارههمو  اد،فرا  همه کهآن   مسو   هندد   توسعه  نمازسادر  ظایفو یگرود  ارزش  یتژاسترا  ایجردرا

  رد مودر    حدو وا  یکسان   دید  یک   به  که  دمیشو  موجبو    ده کردرک    را  نمازخلی سادا  یقابلیتها  همچنینو   ادرک نموده اند    جی رخا  محیط

به    ی مشارکت  یرهبر  فیتعر  ی دو عنصر اساس   (21  :  2020  ،لاولروارلی و   )  عمل کنند  سریع ترو    بهتر  هایگیر   تصمیمو در    یابند  ستد  نمازسا

در    ی عناصر اصل  (430  :2018  ،نیو مارت  امیریمگاه )  دیاز د  (127  :  2019  ،چانگمتقابل هستند)    ریو تاث  یرهبر   یها  تیولیمس  یاشتراک گذار



 

 

  ی مولفه ها  (155  :   2019،نرکاتو )  دگاهیاز د  میباشد  همگانی   یپذیر  مسئولیتو    کترمشا  د،عتماا  رب  مبتنی   تتباطاار  شامل  ی مشارکت  یرهبر

برگ  ی مشارکت  یرهبر  ل قبادر    ادفر ا  یپذیر  مسئولیت  به  رهشاا  پاسخگویی .  میباشد  مالکیت  سحساوا  لتاعد  ،کترمشا  یی پاسخگو  رندهیدر 

  همه باشند و    ی م  رداربرخون  یکسا  ق حقوو    حقاز    ادفرا  همه  کتی ر مشا  یهبررد .در ر دا  ادفرا  همه   یبرابر  به   رهشاا  لتاعددارد .  محوله  فیوظا

ا  نندامیتو  نکنارکا در    کهدارد    عموضو  ینا  به  رهشاا  کترمشا.  باشد  دفر  هر  یناییهااتو  با  متناسب  باید  لتاعد  لبتها  ،کنند  ریهمکا  رمو در 

 د خو  تطلاعار اموا  تمامی در    یکدیگر  با  نهاآ  ، میکنند  ریهمکا  مختلف  رمودر ا  شجودخوو    لفعا  رتصو   به   نکنارکا  همه   کتی رمشا  یهبرر

ا و   قانهدصا  طتباار  کتی رمشا  یهبر ر  بحثدر    کترمشا  بخشدر    عنصر   مهمترین  میکنند   کمک  یکدیگر  بهو    اردادهقر  ییگرد  رختیارا در 

ا  نمازاس  به  نسبت  ءعضاا  تعهدو    تعلق  سحساا  به  مالکیت.  ستا  نکنارکا  بین در    دعتماا  بر   مبتنی  و    وه گر  افهدو    س حساا  دیفر  هیچدارد 

 ( 152 : 2019 ،کاتورن داند ) ی گروه م ایکند و خود رامتعلق به سازمان و  ی من یی اجد

 تعلق خاطر کاری

نند به می بی  توانمند  ی شغل  یهایتانجام رساندن مسئول  به  یبا کارشان دارند و خود را برا  ثرمو  طاحساس ارتبا  ،یکارکارکنان داری تعلق خاطر   

 ، و همکاران  ی شافل)  هینظر  بر اساس  (23  :   2019  ،و همکاران  باکر  علاوه این دسته از کارکنان در کارشان به دنبال چالشهای جدید می گردند) 

حالت،    نیشدن در کار اشاره دارد. در ا  قو وقف است جذب، به تمرکز و غر  یرومندین  و   سه بعد جذب  یدار  یتعلق خاطر کار(712:  2016

بعد    (169  :  2020  ،و همکاران  گونزالز روماآ نها دشوار است)    یکه جدا شدن از کار برا   ابندی  ی گذرد و افراد درم  ی م  ع یافراد سر  یبرا  زمان

  (56:  1399  ،زاکرکارمند به هنگام کار اشاره دارد)    ی ذهن  یریوانعطاف پذ  یانرژ  یبالا  حاست که به سط  یرومندین  ،یتعلق خاطر کار  گرید

  یستادگیو ا  یدشوار، پافشار  ی شغل  یو مانع ها  تهایدهد و در مقابل موقع  ی در انجام کار نشان م  یلت کارمند  تلاش قابل ملاحظه احا  نیدر ا

به    هیشب  ی بعد، از لحاظ مفهوم  نیرو، ا  نی. از اشوندیم  ختهیبه واسطه کار خود برانگ  شتریبرخوردارند ب  یی بالا  یرومندیکه ازن  ی کند کارکنان  ی م

فرد به کار خود   ی است که با تعلق روح  یبعد تعلق خاطر کار  نی خود را وقف کردن سوم  (53  :1398   ،ی نعاماست)    ی درون  زشیانگمفهوم  

  ، ی نعام( وقف خود به تجربه احساس مهم بودن، رغبت و افتخار و چالش در کار اشاره دارد)711  :  2016   ،و همکاران  ی شافل  )شودیمشخص م

داندتعلق خاطر    ی م  ی کار  ینقش ها   یفایا  یبرا  شیفرد از تمام وجود خو  ۀرا استفاد  یتعلق خاطر کار  (697:  2017   ، کان  ( )38ص    1398

  ی تعلق خاطر کار  یدارا  ی. کارمند ردیگیرا به کار م  ش یخو  ی و عاطف  ی شناخت   ،ی کیزیخود، تمام ابعاد ف   ینقش کار  یفای فرد در ا  ی عنی  یکار

انجام کار به   نیبه ندرت در ح  د؛یرا فراموش نما  گرید  یزها یرا جذب کند که چ  ینقدر و   آ،یکار  فی است که انجام وظا  ی در بعد شناخت

  یتعلق خاطر کار  یدارا  ی. کارمند گذردی احساس را داشته باشد که زمان به سرعت م  نیو هنگام کار ا  دیاز کار فکر نما  ریغ  یگرید  یزهایچ

و    شودین زده م  جایه  دهد، یانجام م  ی که کارش را به خوب  ی کارمند، هنگام  نیباشد. اعلاقه مند به کار    ی است که از نظر احساس   ی در بعد عاطف

 یادیز  یاست که انرژ  ی کیزیدر بعد ف   یتعلق خاطر کار  یدارا  ،ی. کارمندردیگیانجام کار قرار م  ی چگونگ  ریتحت تأث  یو   ی خصاحساسات ش

  شیکه امکان داشته باشد ب یی به انجام رساندن کار، آن را رها نکند و تا جا تا   نیو علاقه مند باشد به شدت کار کند. همچن دیکار نما  فرا صر

  ب تاو    ژینرا  یبالا  حسطو  یمعنا   به  ط نشاادامه کارش را به منزل ببرد    ی انجام  دهد و حت  یدر محل کار بماند و اضافه کار  یکار   یاز ساعتها

ذ ا  یقو  کترمشا  به   ریکاافد.  ستا  تمشکلا  با  جههامودر    رپشتکاو    رکادر    اریسرمایهگذ   به  تمایل  ر،کا  حیندر    هنی آوری   س حساو 

 ( 88 : 2020 ،ی ل و  دامی ج) ستا رکادر  عمیق نشد  قغرو  کامل تمرکز یمعنا به بجذدارد.  رهشاا چالشو  ورغر م،لهاا ق،شتیاا ،همیتا

 رضایت شغلی

ی تواند به عنوان ارزیابی مثبت و یا منفی در مورد  رضایت شغلی واکنشی احساسی و عاطفی نسبت به وضعیت شغلی و کار شخص است و م

 :  2017،می اوشاگب  )شغل افراد تعریف شود رضایت شغلی احساس مثبتی است که ناشی از قدردانی فرد ازشغل یا تجربه شخص خود می باشد



 

 

( بیان کردند که رضایت  70 :2017 ،تر رابینز و کال) .واکنش احساسی مثبت افراد به شغل خاص ه انددکر  تعریف ینگونهرا ا شغلی  ضایتر(335

  ست را دو   نشغلشا  ادفرا  که  ستا  نیز بیان کرد رضایت شغلی  میزانی   (150  :  2016    ،اسپکتر)شغلی گرایش کلی کارمند نسبت به شغلش است  

خودش  ،  نددار شغل  به  نسبت  فرد  تلقی  ازطرز  است  عبارت  شغلی  عوامل  که    رضایت  ازجمله  مختلفی  عوامل  تاثیر  عوامل تحت  سازمانی 

 ن یدر ا  (57  :  2019  ،گریفینو  نمورهگروهی و عوامل شخصی قرار دارد و پیامدهای اصلی عدم رضایت شغلی غیبت و جا به جایی است)  

از شغلش راض فرد  مقابل اگر شغل مورد نظررضا  ی حالت  ا  تیخواهد بود در  فرد ندهد در  رابه  فرد  به    نیو لذت مطلوب  فرد شروع  حالت 

را به صورت اختلاف   ی شغل  تیرضا  فیتعر  یگری( گروه د19  :  1398  ،یآباد  ع یشف)    دیآ  ی آن بر م  رییو در صدد تغ  دینما  ی م  نکوهش شغل

 کنند  ی م فیتوسط شغل تعر یبرآورده شدن انتظارات و  زانیانتظارات فرد ازشغل و م نیب

 مروری بر پیشینه های پژوهش 

 پژوهش  داخلیپیشینه 

به برسی تاثیر سبک رهبری مشارکتی در میزان رضایت شغلی دبیران متوسطه شهرستان ساوه پرداخته است و نتایج   ( 78  :1402  ،  )سعید زمانی 

شایسته و صادق  عقیقی  باشد)علیرضا  می  بر رضایت شغلی  مشارکتی  رهبری  دار  معنا  تاثیر  دهنده  نشان  رابطه 277:  1402  ، حاصل  برسی  به   )

میانجی احترام برای کارمندان در شهر داری مرکزی تهران پرداخته اند نتایج حاصله نشان دهنده    رهبری مشارکتی و تعلق خاطر کاری با نقش

( به برسی تاثیر رضایت شغلی و تعلق خاطر کاری    54:  1398  ،حجازیو   قنبری)تاثیر معنا دار رهبری مشارکتی بر تعلق خاطر کاری می باشد

  یشغل  ی ردلبستگیتاث  ی ( به برس20:  1399  ،  روحی )دار رضایت شغلی بر تعلق خاطر کاری استپرداخته اند ونتایج حاصل نشان دهنده تاثیر معنا  

رضا ونتا  ی شغل  تیو  تاث  جیپرداختند  دهنده  نشان  شغلی دار    رمعنایحاصل  رضا  دلبستگی  و )است  ی شغل  تیبر    ( 40:   1397  ،روستاندلوی 

بررس  ی درپژوهش پردا  ی مشارکت  ی رهبر  ریتاث  ی به  خاطرکارکنان  تعلق  آماربر  .جامعه  وپرورش  یختند  آموزش  کارکنان  را  بوشهر      پژوهش 

  ی مثبت و معنادار  ریتاث  ی شغل  ت یو به واسطه رضا  میرمستقیبه صورت  غ  ی مشارکت   ی دهد رهبر  ی پژوهش نشان م  ی ها  افتهیدادند.  ی م  لیتشک

 دارد ی مثبت سازمان ریتاث یبر تعلق خاطر کار زین ی شغل تیرضا.دارد

 پژوهش  خارجیپیشینه 

 مدیریت  سیستم  زیسا  دهپیاو    مانی زسا  منابع  ییزر  برنامهدر    کتی رمشا   یهبراز ر  دهستفاا  فهدبا    هشی و پژدر   (120  :  2018  ،دل بوهنهاچ و )   

  می  نمازساگوناگون    یها  برنامهدر    نکنارکا  کترمشا  یشافزا  به  منجر  نمازسادر    کتی رمشا  یهبردر ر  که  سیدندر  نتیجه  ین به ا  نسانی ا   منابع

شناسایی   کترمشا  یشافزا  د،شو ا  هشدکارمندان    مختلف  ی ها  نایی اتو  موجب    ی ها  بخشدر    نسانی ا  منابع  بهینه   تخصیص  به   منجر  مرا  ینو 

در   کتی رمشا  یهبرر  سی ربر  به  ی ق ی( در تحق1217  :  2017   ،کارسون و همکاران)    آنان خواهد شد  ی شغل  تیرضا  جهی گوناگون سازمان ودر نت

  کتی رمشا  یهبرر   که  هایی وهگردر    کهپژوهش وی مشخص نمود    نتایج  ختداپر  کتی ر مشا  یهبرر  ثردر ا  ها   وهگر  دبرعملکر  تمرکز  با  هاوهگر

در   کتی رمشا  یهبرر  ردمودر    ی قی( در تحق154  :  2019،کاتورن  )یابد  می  یشا فزا توجهی   قابل  ان میز  به  هی و گر  دعملکر  انمیز   دمیشواستفاده  

و    لتاعد  دجوو   سحساا  دیجان،اکنارکا  یها   ادستعدا  یگیررکا  بهو    کشف  به  منجر  کتی رمشا  یهبرر  که داد    ننشا  نشگاهی دا  یها  کتابخانه

 .  ستداده ا ارقر توجه ردمورا  متغیر سه نماز هم رطو به هشو پژ یندر کارمندان کتابخانه ها خواهد شد ا یتعلق خاطر کار

 مدل مفهومی و فرضیه های تحقیق 

 تأثیر  ینا  تسریع  جهتدر    میانجی   متغیر  مثابه  به  ی شغل  تیو رضا  ست ا  ریکا  تعلقخاطر  بر  ی کتمشار  یهبرر  تأثیر  سی ربر  ،هشو پژ  ینا  فهد

و   کملا   متغیر  ریکا  تعلقخاطر  ،بین  پیش  متغیر  ی مشارکت  یهبردر آن ر  کهدهد    ی پژوهش را نشان م  ی مدل مفهوم    کی   شکل   میکند  عمل



 

 

متناسـب با    ی انج یک و ملام  ن،یب  شیپ  یرهایمتغ  یرگـذارینحـوۀ تأث  ی بررسـبه منظور    ریز  ی مدل مفهومـمیباشد    میانجی   متغیر  ی شغل  تیرضا

 .به شرح شکل یک ارایه می شود سـاختار

   

  

 :  میباشند یرز حشر به ق،فو مفهومی  لمددر   هپیشبینیشد بطروا یبرمبنا فرضیهها

 فرضیه اصلی: 

 باشد  ی م لامیشهر ا  یکارکنان شهردار  ریکا تعلقخاطرو  ی مشارکت یهبرسبک ر بین بطهرا میانجی  ی شغل تیرضا

 فرضیه های فرعی:

 دارد.  معنا داری مثبت و تأثیر شهرداری شهر ایلام کارکنان ریکا خاطر تعلق بر مشارکتی  یهبرر سبک -1

 دارد.  معنا داری  مثبت و تأثیر شهرداری شهر ایلام کارکنان رضایت شغلی  بر مشارکتی  یهبرر سبک -2

 دارد. معنا داری  مثبت و  تأثیر شهرداری شهر ایلام کارکنان  ری کا رخاط تعلق بر رضایت شغلی -3

 تحقیق روش   

و در قلمرو   باشدیم  و از نوع پیمایشی     ی فیتوص  قاتیو به لحاظ روش،  ازجمله  تحق  یکاربرد  قاتیحاضر به لحاظ هدف،  ازجمله  تحق  قیتحق

ایلام   ی مکان شهر  م  به  شهرداری  است،    ی دانی صورت   گرفته  ا  انجام  به  نی در  ب  راستا،   روابط     ، مشارکتی   یرهبر   ی رهایمتغ  نیمنظورسنجش 

  از پرسش نامه   مشارکتی ( برای سنجش رهبری  2009  ،کاتورن)نامه  پرسشنامه استفاده شده است پرسش  از   تعلق خاطر کاری  و   رضایت شغلی 

 اسیدر  قالب مق  ،  رضایت شغلی ( برای  1969  ،ارانهمکو    اسمیت)  پرسشنامه  از  و   تعلق خاطر کاری سنجش  برای      (2008،و همکاران  شافلی )

-روش محتوایی   قیپرسشنامه از طر  ییروا   ه استکاملاً  مخالف تا   کاملاً  موافق استفاده به عمل آمد   وستاری پ  یبر رو   کرتیل   ینهایپنج  گز

و    یی شد. روا   دییتأ  ایلام  استان  شهرداریل در  شاغ  نیاز متخصص   یو تعداد  آزاد ایلامدانشگاه    تیریمدرشته   دیاز اسات  یتوسط تعداد  صوری



 

 

ن  هایسازه  پایایی  از    زیپرسشنامه  استفاده  کرونباخ  شاخصبا  آلفای  ترکیبی،  پایایی  همگرا،  روایی  واگرا،  روایی    افزار   نرم   لهیوسه  ب  و های 

و پرسشنامه     تعلق خاطر کاریپرسشنامه    ،مشارکتی   یرهبر پرسشنامه    یکرونباخ برا   بیقرار گرفت. ضرا   ی بررس  مورد  اسمارت پی ال اس

 محاسبه شدند که از قابلیت اعتماد بالایی برخوردارند  895/0 و 907/0و 910/0درک شده به ترتیب برابربا  رضایت شغلی 

 شیوه ونوع نمونه گیری  ،حجم 

حجـم نمونـه بـا    باشدیم  لامیشهر ا  یدارمختلف شهر  ی شاغل در حوزه ها ی کارکنان رسم  ی نفراز تمام  225حاضر، شامل     قیتحق  یجامعه آمار

 به   که محاسبه آن   نفر به دست آمد 142اسـتفاده از فرمول کوکـران، 

 است ریشـرح ز

  

N=225   P=0/5          e=0/5       Z=1/96             n=142                                                                                    

  ی قتریو شناخت دق   شتریب  یی افراد از آشنا  نیشرکت مذکور ا  رانیمد  با  و ارتباط مستمرآنها  ی کارکنان رسم  ی و سوابق کار  اتیبا توجه به تجرب

  ه است، از روش نمون    ی حاضر کمّ  قیتحق   کردیهستند.  ازآنجاکه  رو    رخوردارب  تعلق خاطر کاریو    مشارکتی   ینسبت به ابعاد سبک رهبر 

ن  یها  زکنندیمتما   ی ژگیفاقد هرگونه  و    ی آنکه  اولاً، افراد جامعه  موردبررس  ل یاستفاده  شد و به دل  ی احتمال  یریگ ثا    ی اعضا   اً،یهستند و  

 ه روش،  ب  نیساده استفاده به عمل آمد.  بر اساس ا  ی تصادف   یریگ  هنمون  شانتخاب شدن برخوردارند، از رو   یبرا   یجامعه از شانس مساو  

) پیش نمونه گیری( آزمون  شیپ  کوکران، ابتدا  ی تصادف   یریگ  هفرمول نمون  یجامعه و حجم نمونه بر مبنا  انسیمقدار برآورد وار  نییتعمنظور   

به دست آمد و براورد واریانس جامعه که    605/0نفر انجام شد با توجه به انحراف معیار این پیش نمونه که به مقدار  55از جامعه آماری به تعداد

در فرمول  کوکران، حجم نمونه به    ریمقاد  ن یا  یگذاری  و جا  نفر225یبه حجم جامعه آمار  محاسبه گردید و همچنین با توجه  521/0ار  به مقد

  ی کارکنان رسمپرسشنامه میان   150ها، تعداد  از پرسشنامه یعدم بازگشت تعداد ای لیعدم تکم  ینیب شی توجه به پ با   مشخص شد 142تعداد 

در حو تعداد    ایلام  شهرداری شهرمختلف    یها هزشاغل  بین  این  از  که  و  140توزیع شد  تجزیه  مبنای  و  باز گردانده شد  و  تکمیل  پرسشنامه 

 .تحلیل داده ها قرار گرفتند

 تعریف عملیاتی پژوهش

تعلق خاطر    ی عنـیوابسـته    ریاسـت که بر متغ  رضایت شغلی   ـزین  واسـط  ریو متغ  رهبری مشارکتی مسـتقل    ری اسـت که متغ  ی ریمتغ  3تحقیق حاضر   

تاثیر گذار است تعداد گویه های هر یک از متغییر ها در جدول شماره یک بیان گردیده است هریک از گویه های متغییر ها به    کاری کارکنان

 . گزینه ای سنجش شده است 5صورت طیف لیکرت 

 

 

 ( 1) جدول متغیر ها و ابعاد پرسشنامه 



 

 

 الفای کرونباخ  توضیحات تعداد گویه  منبع متغییر

 گویه  16 ( 2010کاتورن) رهبری مشارکتی 
-عدالت-مشارکت-بعد دارد 4

 احساس مالکیت-پاسخگویی 
725/0 

 گویه 9 (2002شافلی) تعلق خاطر کاری 
-فدایی شدن -سرزندگی -بعد دارد 3

 مجذوب شدن 
644/0 

 گویه  30 ( 1969اسمیت وهمکاران) رضایت شغلی 
–رستی سرپ -بعد دارد ماهیت کار 6

 محیط  -همکاران -ارتقا -حقوق
735/0 

 

 یافته های پژوهش  

 الف( یافته های توصیفی 
سال سن داشتند    46تا    41بین  درصد      34معادل   ن  دهندگا    پاسخ  دتعدا  نیشتریاست که ب  نیا انگریب  ی شناخت  تیجمع  یرهایمتغ  ی فیتوص  جینتا

تحصیلی   مدرک  کاردانی    22ازنظر  کارشناسی    73درصد  فقط  درصد  طور   5/0و  به  که  بودند  دکتری  و  ارشد  کارشناسی  مدرک  دارای 

حراست درصد کارکنان به حوزه  25درصد پاسخ دهندگان مرد و بقیه زن بوده اند همچنین  85سال می باشد  23میانگین  سابقه کارشان حدود 

مالی  درصد در حوزه پشتیبانی و  20و  عمرانی زه درصد در حو 33 خدمات شهری درصد در حوزه  17 فضای سبز درصد در حوزه  15 پارک ها

 ت می کردندفعالی

 فرضیه های تحقیق(  ب( نتایج تبیینی یافته ها)آزمون

ا تجزیه تحلیل چند متغیره است و مدل    ،   ی و اجتماع  یعلوم رفتار  ی درپژوهشها  لیوتحل  هیتجز   یروشها  نیاز مناسبتر  ی کی  نکه یبا  توجه به 

استفاده شده   قیتحق  ن یدر ا  کیتکن  ن یشود از ا  ی محسوب م  رهیموضوعات چند متغ  لیوتحل  هیتجز  یبرا  ر قویسازی معادلات ساختاری ابزا

 نیاز ا  ، یمختلف آمار  یو حالتها   طیبا  شرا  اسمارت پی ال اس  بالا نبودن تعداد حجم نمونه و سازگار بودن  نرم افزار  لیبه دل  نیاست همچن

افزاربرا لساز  لیتحل  ینرم  از  استفاده شد.    یت ساختارمعادلا   یمد  استفاده  با  پایایی مدل  و  اول روایی  و    4در مرحله  شاخص روایی همگرا 

(، معیار  2Rواگرا، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ مورد برازش قرار گرفت. در ادامه اعتبار کل مدل با استفاده از سه شاخص ضریب تعیین )
2Q    و شاخصGOF  نتایج تحلیل روایی و پایای مدل در  های پژوهش مورد تحلیل قرار گرفتند.  نهایت فرضیه  مورد برازش قرار گرفت و در

 ( آورده شده است: 2جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( نتایج تحلیل روایی و پایی مدل 2جدول )



 

 

 
ستگی هر سازه با سؤالات  گیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبهای اندازهیکی از معیارهای بررسی برازش مدل ا:  روایی همگر

(  1981فورنل و لارکر )  (.1995پردازد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است )بارکلی و همکاران،  ها( خود می )شاخص 

باشد. می   5/0  که مقدار عدد بحرانی   ( را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتندAVEمعیار میانگین واریانس استخراج شده )

 باشند.ها دارای روایی همگرا می است، لذا سازه 5/0ها بیش از برای همه سازه  AVEمطابق با جداول بالا میزان 

کرونباخ آلفاي  از  :  ضریب  آن  مقدار  که  کرونباخ  آلفای  گیری   1تا    0ضریب  اندازه  ابزارهای  پایایی  و  درونی  سازگاری  است،  متغیر 

( که نشانگر قابل 2است )جدول    7/0دهد. مقادیر آلفای کرونباخ بدست آمده برای متغیرهای این تحقیق بالاتر ازمی   های تحقیق را نشانمتغیر

 قبول پایایی است. 

( معرفی شد و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی  1974این معیار توسط ورتس و همکاران ):  (CRپایایی ترکیبی )

هایشان با یکدیگر محاسبه میگرد. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه  صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه   ها نه بهسازه

نتایج دهد.  عدم وجود پایایی را نشان می   6/0های اندازه گیری دارد و مقدار کمتر از  شود، نشان از پایایی درونی مناسب برای مدل   7/0بالای  

بدست آمده است که نشان دهنده پایایی مناسب ابعاد پرسشنامه   8/0که مقدار پایایی ترکیبی برای همه متغیرها و مؤلفه ها بیشتر از    نشان میدهد

 است. 

ه  ( آورد3ها و ابعاد پرسشنامه با هم، از شاخص روایی واگرا استفاده شده است که نتایج آن در جدول )در ادامه به منظور برسی رابطه بین سازه 

 شده است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( نتایج روایی واگرا 3جدول )



 

 

 
های دیگر )مربع مقدار  برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه  AVEروایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان  

های این ماتریس حاوی مقادیر ذیرد که خانه پها( در مدل باشد. بررسی این امر به وسیله یک ماتریس صورت می ضرایب همبستگی بین سازه 

مربوط به هر سازه است. این مدل در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که اعداد    AVEها و جذر مقادیر  ضرایب همبستگی بین سازه 

آن است که قطر اصلی یک    (. مشخصه اصلی این ماتریس1392مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر باشند )داوری و رضازاده،  

کنیم. از آنجا که جایگزین می   AVEاست. سپس مقادیر موجود روی قطر اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده شده در  

 ها مورد تأیید است.اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر هستند، در نتیجه روایی واگرا سازه

 مورد برازش قرار گرفت.  GOFو  2R ،2Qزش کلی مدل با استفاده از سه شاخص در دامه برا

معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار    :2Rیا    R Squaresمعیار  

های  تنها برای سازه   2Rنکته ضروری در اینجا این است که    .ردمیرود و نشان از تاثیری دارد که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا میگذا

های  مربوط به سازه   2Rهای برون زا مقدار این معیار صفر است. هر چه قدر مقدار  گردد و در مورد سازه درون زا )وابسته( مدل محاسبه می 

را به عنوان ضعیف، متوسط، قوی   67/0و    33/0،  19/0( سه مقدار  1998درون زا یک مدل بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. چین )

 : ( آورده شده است5متغیرها در جدول ) 2R(. در این پژوهش 1392کند )داوری و رضازاده، بودن مدل را تعیین می 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2Rضریب  (4)جدول 



 

 

 

 

را کسب   35/0یا    15/0،  02/0زا  در مورد یک سازه درون  2Qدر صورتی که مقدار  .  این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص می سازد  :2Qمعیار  

آورده شده   2Q( معیار  6درجدول ).  ن را داردآ  های برون زا مربوط بهنماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه

 است.  

 2Qمعیار   (5)جدول 

 

متوسط تا    بینی باشد و در نتیجه نشان دهنده قدرت پیشمی   15/0بالاتر ازای همه متغیرها  بر   2Qدهد، مقدار  ( نشان می 6همان طورکه جدول )

 های برون زا است. سازه قوی

های معادلات ساختاری است. بدین  رود. این معیار مربوط به بخش کلی مدل این معیار برای بررسی برازش مدل کلی به کار می :  GOFمعیار  

گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود برازش بخش  تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهقق می معنی که توسط این معیار، مح 

 :گردد( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می 2004توسط تِنِنهاس و همکاران ) GOFمعیار  .کلی را نیز کنترل نماید

 



 

 

 معرفی نمودند.  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار  2009وتزلِس و همکاران )

 

دهد، برازش کلی مدل قوی است. بر این اساس میتواتن گفت برازش کلی مدل مورد تأیید قرار است که نشان می   592/0برابر با    GOFمقدار  

 گیرد.می 

 ق یتحق  یها  هی فرض یاستنباط آمار
اطم از  روا   نانیپس  پا  یی از  تحق  ق،یتحقابزار    یی ا یو  مدل  برازش  به  ا   قینسبت  تکن  نیاقدام شد.  از   استفاده  با  لساز  کیمهم  معادلات    یمد 

شان می  شکل زیر مدل معادلات ساختاری تحقیق را نانجام شد.     اسمارت پی ال اس افزار    منرتوسط    حداقل مربعات جزئی به روش    یساختار

 . دهد

 
 گیری(ل اندازهمدل بیرونی حداقل مربعات جزئی )مد (2)شکل 

 



 

 

 
 مدل کلی پژوهش t-Valueآماره   (3)شکل 

 ق یتحق  یها  هیآزمون فرض

 ک ی. شرط معنادار بودن  شودیآزمون  استفاده م  یآنها  با سطح معنادار  ربرآورد شده متناظ  یسطح معنادار  سهیها از مقا   هیمنظورآزمون فرض  به

 ( آورده شده است: 7ها در جدول ). نتایج آزمون فرضیه باشد05/0 ازکترآن کوچ یبرآورد شده برا یاست که سطح معنادار  نیرابطه ا

 ها ( نتایج آزمون فرضیه6جدول )

 ضریب رابطه  فرضیه
سطح 

 معناداری
 نتیجه

 تایید 000/0 54/0 تعلق خاطرکار    رضایت شغلی       مشارکت  یرهبر اصلی  هیفرض

 دییتا 000/0 829/0  ر کاری تعلق خاط                  رهبری مشارکتی  1  هیفرض

 دییتا 000/0 604/0 رضایت شغلی                   مشارکتی  یرهبر  2 هیفرض

 دییتا 000/0 535/0                             تعلق خاطر کاری       رضایت شغلی   3فرضیه 

 

بر تعلق   ی مشارکت  یرهبر  ریاثر متغ  یبرا  و معنادار دارد .  مثبت    ریتأثتعلق خاطر کاری کارکنان  بر  مشارکتی   یرهبرسبک    :اول  فرعی   هیفرض

آزمون    یبوده و از سطح  معنادار  000/0براورد شده که برابر با   یبا توجه به  سطح معنادار   ،برآورد شده است  829/0  بیضر  ،یخاطر کار

نت  ی کمتر است م  05/0  ی عنی فزا  یعنی  دباش  ی دار م/ معنا  95نانیدر سطح اطم  ریمس  بیضر  نیگرفت که ا  جهیتوان   ی مشارکت  یرهبر  ندهیاثر 

     معنادار است. یآنان به لحاظ آمار  یبر تعلق خاطر کار رانیمد

دومفرضیه   مشارکتی   :فرعی  شغلی بر    رانیمد  رهبری  تأث  رضایت  دارد  ریکارکنان  معنادار  و  متغ  ی ونیرگرس  بیضر.  مثبت   یرهبر  ریاثر 

 یو از سطح معنادار  باشدی م  000/0رابطه    نیا  یبرا  یبرآورد شده است از آنجا که سطح معنا دار  604/0کارکنان    ی شغل  تیبر رضا  ی مشارکت

  ی شغل  ت یبر رضا   ی رکتمشا  یمعنادار است و رهبر   95/0  نانیدر سطح اطم ریمتغ  نیگرفت که اثر ا  جهیتوان نت  ی کمتر است م 05/0  ی عنیآزمون  

 .کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد



 

 

بر تعلق    ی شغل  تیاثر رضا  ی ون یرگرس  بیضر.  دمثبت و معنادار دار  ریتأث  آنان  تعلق خاطر کاریبر    کارکنان  رضایت شغلی   :ومس  فرعی  فرضیه

کوچکتر است    05/0  یباشد و از سطح معنا دار  ی م  000/0رابطه    نیا  یکه سطح معنادار  نیبرآورد شده است با توجه به ا  534/0  یخاطر کار

کارکنان از    ی خاطر کار  قبر تعل  ی شغل  ت یرضا  ریاثرمتغ  ی عنیمعنا دار است  95/0  نانیدر سطح اطم  ریمس  بیضر  نیگرفت که ا  جهیتوان نت  ی م

 . باشدیمعنادار م ینظر آمار

   :اصلی هیفرض

 در فرضیه اصلی آورده شده است: 

 ".کندی م عیتسر را  ریتاث نیا و  دارد یگر ی انج یکارکنان م یو تعلق خاطر کار ی مشارکت ی سبک رهبر نیب ،ی شغل تیرضا"

از آزمون سوبل  فرضیه  این  میانجی در  متغیر  تأثیر  معناداری  به منظور بررسی  میانجی،  متغیر  به وجود  استفاده شده است. در آزمون    1با توجه 

% 95  توان در سطح اطمینان، می 96/1از طریق فرمول زیر بدست می آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از    Z-valueسوبل، یک مقدار  

 :معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود 

  1رابطه 

 
 

 :که در آن 

 : مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

 : مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

 و میانجی  : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 

 : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

 بر این اساس برای آزمون فرضیه فرعی ششم داریم:

 
مقدار   اینکه  به  توجه  با    Zبا  بحرانی    976/8برابر  مقدار  از  است که خارج  آمده  )  %5در سطح خطای    tبدست  است،  96/1و    -96/1یعنی   )

معنادار بوده است. در ادامه به منظور برسی    رهبی مشارکتی و تعلق خاطر کاری( بر رابطه بین  رضایت شغلی گفت تأثیر متغیر میانجی )  توانمی 

 .دهدنسبت اثر غیرمستقیم به کل اثر را نشان می  شمول واریانس استفاده شده است.  2( VAFشدت تأثیر متغیر میانجی از شمول واریانس )

 ر متغیر مستقل بر وابستهاثرمستقیم = اث

 اثر غیر مستقیم = اثر مستقل بر میانجی × اثر میانجی بر وابسته

 اثر کل = اثر مستقیم + اثر غیر مستقیم

 شمول واریانس = اثرغیرمستقیم ÷ اثر کل 

 

 

 

 

 
1 - Sobel Test 
2 - variance accounted for (VAF) 



 

 

 نتایج شمول واریانس فرضیه نهم  (7)جدول 

 829/0 اثر مستقیم 

 443/0 اثر غیر مستقیم 

 272/1 اثر کل 

 348/0 ول واریانس شم

نسبتاً پایین است.   VAF زا را جذب نکند، شمول واریانساگر اثر غیرمستقیم معنادار باشد، اما هیچ اثری از متغیر پنهان مستقل بر متغیر درون

می  روی  زمانی  اناین  مقدار  معنادار،  غیرمستقیم  اثر  با  میانجی  متغیر  تحلیل  از  بعد  و  باید  بالا  مستقیم  اثر  که  این دهد  در  یابد.  کاهش  دکی 

گری صورت نگرفته است. در مقابل وقتی  توان نتیجه گرفت که میانجی % خواهد بود و می 20کمتر از   VAF وضعیت، مقدار شمول واریانس 

، به % باید80% تا  20بین   VAF گری کامل کرد. وضعیتی که در آنتوان ادعای میانجی % باشد، می 80خیلی بزرگ و بالاتر از   VAF مقدار

  %80و    %20بین    بوده و  348/0با توجه به نتایج بدست آمده برای این فرضیه، مقدار شمول واریانس    .شودگری جزئی تشریح می عنوان میانجی 

 گری جزئی بوده است. توان نتیجه گرفت که شدت میانجی می است و 

 :گیری بحث ونتیجه 

در   رضایت شغلی   ریمتغ  یگری  انج یکارکنان با م  یکار  تعلق خاطر  بر  رانیمد  تی مشارک  یسبک رهبر  یرگذاریتأث  یبررس  ق،یتحق  نیهدف از ا

  رضایت شغلی ی انج ینقش م ة پژوهش حاضـر که با هدف مطالعـ ةافتـی نینخسـت. بوده است  شهرداری شهر ایلام شاغل در  ی کارکنان  رسم نیب

 ق یاز طر  مشارکتی   یاسـت که رهبـر  ـنیاز ا  ی نـان انجـام شـد، حاکـکارک  تعلق خاطر کاریو    مشارکتی   یسـبک رهبـر  ـنیب  ةرابطـ  ـنییدر تب

تأث  تعلق خاطربـر    رضایت شغلی کارکنـان و    تعلق خاطر کاریبـر    رضایت شغلی    نکـه یدارد. بـا توجـه بـه ا  یمثبـت و معنادار  ـریکارکنـان، 

کارکنان ، با توجـه به نقش    بر تعلق خاطر کاری  مشارکتی   یرهبر  ـر یثتأ  ی بررسـ  یپژوهـش، معنـادار بـه دسـت آمد،بـرا  ی رهـایمتغ  ـنیب  ةرابطـ

  یمعنا دار  ریگر تاث  عیو تسر  یانج یبه عنوان م  ی شغل  تی( رضااصلی  هیفرض)  رضایت شغلی از مد لسازی معادلات ساختاری استفاده شد  ی انجـیم

رهبر ا  ی مشارکت  یبر  که  دارد  تعلق خاطر کارکنان  تحق  جهینت  نیو  همکاران،    یلود)  قاتی با  استان   44:  1397و  پرورش  آموزش  (کارکنان 

به صورت    ی مشارکت  یرهبـر  ،ی مورد بررسـ  ةدهد که در سـطح جامع   ی پژوهش نشـان م  یها  افتهی  (اول  فرعی   یةفرض  )دارد    ی بوشهر همخوان

  ی دلو)  یپژوهش هـا  ةافتـیبـا    جـهینت  ـنید کـه اداشـته باشـ  یمثبـت و معنـادار  ریکارکنـان، تأث  یتوانسـته اسـت بـر تعلق خاطر کار  میمسـتق

  ن یداشته باشد که ا  یمعنا دار  ریتاث  ی شغل  تیتوانسته است بر رضا  ی مشارکت  یرهبر(دوم  فرعی   هیفرض  ) باشد  ی م  کسانی(  48:1397  روستانو 

معنا    ریکارکنان تاث  یبرتعلق خاطر کار  ی شغل  تیرضا(سوم  فرعی   هی فرض  )هم راستا است  (50:  1394،     اسماعیلی و امیری)حاصل    جیبا نتا   جهینت

 ریبـه عنـوان متغ  ی مشارکت  یهمانطـور کـه ذکـر شـد رهبـر  دارد  ی ( همخوان33:  1398   ،حجازیو    یقنبر)  قاتی با تحق  جهینت  نیدارد که ا  یدار

 ـت یخـود، بسـتر رضا  مـاتیتواند بـا تصم  ی م  ی مشارکت  یبگـذارد. رهبـر  یمعنـادار  ـریدرون زا تأث  یرهـایزا توانسـته اسـت بـر تمـام متغ  نبرو 

آنها خواهد شد که به نوبه خود   تیرشد کارکنان واحساس مالک  یسـاز فرصت هـا برا  نهیامـر، زم  نیرا در سـازمان فراهـم کنـد که ا  ی شغل

مورد    ةعدهد که در سـطح جام   ی ش نشـان مپژوه  یها  افتهیاول:    یة بـالافرض  جیتعلق خاطر کارکنان خواهـد شـد. با توجـه به نتا  شیباعث افزا 

 ـن یداشـته باشـد کـه ا  یمثبـت و معنـادار  ریکارکنـان، تأث  یتوانسـته اسـت بـر تعلق خاطر کار  میبه صورت مسـتق  ی مشارکت  یرهبـر  ،ی بررسـ

  جـادی مثبت ا ی ـیازمان مـورد مطالعه، فضاکنـد در سـ ی سـع ـدیباشدرهبربا ی م کسانی( 45:1397، روستانو یدلو) یپژوهش هـا ةافتـیبـا  جـهینت

 ـن یهمچن  ـد؛یرا در کارکنـان فراهـم نما  تیو احساس مالک  یـریانعطاف پذ  ،یی چـون: عدالت، پاسخگو  ی مناسـب  ی بروز رفتارهـا  ةن ـیکند و زم

آنهـا  ۀبالقـو یو اسـتعدادها ـدیاهـم نماآنهـا را فر ی شـغل شـرفتیپ ریکه مسـ یکارکنـان اتخاذ کنـد؛ بـه طـور تیدرخـور شـخص ی ـیها میتصم

فعل بـه  وا  تیرا  ا  ی رهبـر، نقش مهم  قع،برسـاند؛ در  افزا  ط یمح   کی  جـادیدر  و پاسخگو  ـشیمناسـب جهـت    ی هـا  افتهیدارد.    یی مشارکت  

 کارکنـان اسـت   یتعلق خاطر کار ی شغل تیرضا انیمعنادار و مثبت م یاز وجود رابطـه ا ی پژوهـش حاک

 هادات پیشن
  ت یحما  یمناسب برا  نهیو زممشارکت کارکنان، بستر  تیتوسعه ارتباطات و تقو  یبر راهبردها  ی مبتن  دیبا  شهرداری شهر ایلام  رانیمد  -1

تا    دهد ی و امکان م  به کارکنان فرصت  ی باز ارتباط  یروابط دوستانه و گسترش فضا    یراستا، برقرار  نی. در اندیاز کارکنان را فراهم نما



 

 

و اعتماد    ی همدل  تیکه منجر به تقومطرح کنند    رانیبا مد  ی ررسم یخود را به شکل غ  ی  اه  هتر نظرات، احساسات و دغدغ  تراح  بتوانند

 خواهد شد.   رانیکارکنان و مد انیم

و مشارکت   یپرداز  دهی ا  یبرا  کارکنان را   اقیو اشت  زهیانگ  توانندیم  ی قیشوت  یتهااسیاستفاده از س  و   در شهرداری  یکار  یمهایت  جادیا-2

زائد  فاتیعادلانه و حذف تشر یرفتارها تیتقو ،یها و روابط  کار هیدر رو  تیشفاف  شیافزا نی. همچنمی دهد ارتقا  ی گروه یدر کارها

 دهندمد نظر قرار رضایت شغلی به منظور بهبود  دیبا رانی هستند  که مد یریازجمله  تداب  یادار

ایلام -3  ،ینا  بر  وهعلا  کنند   اریهبری مشارکتی سرمایهگذر   توسعهدر    ،جامع  شی زموآ  یبرنامهها  قطریاز    باید  مدیران شهرداری شهر 

باید زمینه لازم جهت شرکت در فرایند تصمیم سازی رادر سازمان خود فراهم اورند    ؛ندزسا  نمنداتو را    دخو  نکنارکا  مدیران  ینکها  ایبر

 هت ارتقا سازمان می شودکه این امر باعث تعلق خاطر کاری کارکنان وتلاش بیشتر در ج

که-4 شهرداری  بین  مثبت  بطروا  هنگامی  ز  رانهمکا  ،مدیران   بهرا    سمی رغیر  رتقد  هشد  دیجاا  یهادتحاا  د،میشو  ایجاد  نستادیرو 

ا  بیشتر  هنمایی و را  ردخوزباو    میکند  تسهیل را    پشتیبانی و    تطلاعاا  ، منابع  به  سترسی د  که   ندآورمی   ستد  ش یافزا  به  منجر  برتر  ادفراز 

 د میشو ریکا تعلقخاطر

مخـرب   یرفتارهـا  ی مواقعـ  ـنیدارد در چنی خوب کارکنان شوند زیرا امکان  ـریگ  میمانـع تصم  ـدینبا  مدیران شهرداری شهر ایلام-5

 مثبت شـود  یرفتارها نیگزیجا

 یکی ازشرایط ارتقا مدیران در شهرداری شهر ایلام می تواند آموزش سبک رهبری مشارکتی باشد -6

 ابع:من

  :الف( فارسی

،    (80)  26  فصلنامه مدیریت تحول وبهبود  «،ادستعدا  مدیریت  بر  کتی رمشا  یهبر ر  تاثیر،»(  1394)  ؛زینب    ،امیری  و محمود رضا    ،اسماعیلی 

44 – 69   . 

همکاران و  مدیریت  ،    (1995)؛بارکلی  در  کیفی  و  کمی  های  پژوهش  شناس  جامعروش  سید  :رویکردی  و  فرد  دانایی   ترجمه:حسن 

 67چاپ چهارم  صفارتهران: انتشارات مهدی الوانی 

  ن ینو یپژوهش ها یها کردیفصلنامه رو  «،کارکنان تاثیر رهبری مشارکتی بر تعلق خاطر کاری، »( 1397)؛  روستان حسین و  سعید ،دلوی

 . 49-33،  (6) 7 یو حسابدار تیریدر مد

 93تهران:انتشارات صفارچاپ سوم ت:رویکرد جامعروش شناسی کمی در مدیری،» (1392)،رضا ورضا زاه حسن،داوری

 . 34-12، (3) 14 رهیافتی نو در مدیریت «،  ارتباط دلبستگی شغلی و رضایت شغلی ، » (1399) ؛ قنبر ، روحی 

  یپژوهش ها یها کردیفصلنامه رو  «،رضایت شغلی  با نقش میانجی هوش عاطفی تاثیر عدالت سازمانی بر ، » (1399) ؛  حسین ،زاکر

 . 58-33،  (3) 5 یو حسابدار تیریدر مد نینو

نخستین همایش  «،رابطه بین سبک مشارکتی و اثر بخش در میزان رضایت شغلی دبران متوسطه شهرستان ساوه، » (1402)،سعید  ،زمانی 

 70-89، (8) 6 ملی پژوهشهای کاربردی در مدیریت روانشناسی و علوم تربیتی 

  چاپ هفتم انتشارات رشدتهران: یی و مشاوره شغلی و حرفه ای و نظریه هابی انتخاب شغلراهنما( 1398) ؛ عبداله ،شفیع آبادی

 19ص



 

 

رابطه رهبری مشارکتی بر رفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجی اعتماد   ، » (1401)؛ محمد   ، تولیت زواره و  مجید  ، شیخ محمدی

 . 154-133، (3) 2،تحول تیریپژوهش نامه مد«، موثر

برسی رابطه بین رهبری مشارکتی و رضایت شغلی با نقش میانجی احترام برای ، » (1402)،صادق ،ضاو شایسته علیر،عقیقی 

 298-270(3) 5 دومین کنفرانس بین المللی تحولات نوین در مدیریت و اقتصاد و حسابداری«،کارمندان

  ی الوان یمهد  دی فرد و س یی جمه:حسن داناتر جامع یکردی:رو تیریدر مد ی کم یروش شناس پژوهش ها (1981) ؛ فورنل ولارکر

 231 پنجمتهران: انتشارات صفار چاپ 

 کیریفولاد آ داریکارکنان کارخانه پا ی شغل تیبر ادراک امن ی مشارکت یرهبر ریتاث، » ( 1399)؛ ی عل ،مهدادو  لایناز ،فروهان

 . 35-24، (2) 18 یکاربردی ناسمجله دانش و پژوهش درروانش «،کار طیمح  ی سلامت روانشناخت ی انج ینقش م اصفهان

  یها کردیفصلنامه رو  «،برسی اثر تعاملی بین ابعاد رضایت شغلی و تعلق خاطر کاری، » ( 1398)؛ حجازی،نفیسه و سیروس  ،قنبری

 . 53-24 ،  (7) 6 یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش ها

 18 هفدهمانتشارات وارسته چاپ  :تهران مبانی رفتار سازمانی  ، (1399) ؛آزاده دل ،علی  و  سلیمان ،قلی پور 

 24انتشارات ترمه چاپ ششم:تهران  ی پژوهش یکردیرو  تیریسازمان و مد ، (1390)؛ محمد دیس ، ی میمق

 57 انشارات مروارید:سیدمهدی الوانی و غلام رضا معمار زاده تهران  ،ترجمه رفتار سازمانی  ، (2019) ؛گریفین،  نموره

در  نینو یپژوهش ها  یها کردیفصلنامه رو  «،کارکنان آوایو  مشارکتی  یرهبر نیرابطه ب ی بررس، »  (1399) ؛ علی  ، محمدی

 . 58-32، (2) 7 یو حسابدار تیریمد

و  تیریدر مد نینو یپژوهش ها یها کردیفصلنامه رو   «،برسی تاثیر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی ، » ( 1398)؛ علی  ،نعامی 

 . 56-34 ، (5) 2 یحسابدار

 123انتشارات صفار فرد تهران: یی ترجمه:حسن دانا تیریدر مد ی کم یروش شناس پژوهش ها (1974)؛تس وهمکارانور
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