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 شناختی معلمانمدیران مدارس در مالکیت روان توانمندساز یرهبر سبک نقش  نییتب

 

 عنوان به زبان انگلیسی/)آلمانی، فرانسه، عربی(: -2

 Explaining the role of empowering leadership style of school principals in teachers' 

psychological ownership 

  

 6: نامهتعداد واحد پایان – ب 

ی مجهول و مبهم، بیان متغیرهای هاهله و معرفی آن، بیان جنببه طور كلی )شامل تشریح مسأ اساسی تحقیق لهأبیان مس -ج 

 تحقیق( : از مربوطه و منظور

است كه به كاركنان،  یتوانمندساز یرهبرری، یکی از سبکهای رهب. كند یم فایا ردستانیز تیدر تقو ینقش مهم یرهبر یسبک ها

است كه در آن  یكار طیمح جادیا یتوانمندساز یهدف رهبر می دهد.   بر كار بیشتر و كنترل یریگ میقدرت تصماستقلال بیشتر، 

  استفاده كنند. نسازما تیموفق یو از مهارت ها و دانش خود برا رندیكار خود را بر عهده بگ تیمالک و  كاركنان احساس قدرت كنند

و همکاران،  Phamپذیری تشویق می كند) سکیر می دهد و آنها را به به كاركنان یشتریب اراتیاخت همچنین یتوانمندساز یرهبر

خود را با توجه به  ردستانیز دیرهبران باومهم است  اریكار، بس رو به افزایش در محیط چالشهای لیبه دل یرهبر یتوانمندساز(. 2024

دهد، دانش آنها را در مورد سازمان  یم شیحس كنترل كاركنان را بر سازمانشان افزا یرهبر یتوانمندساز توانمند كنند. لشهااین چا

كه  یهنگام كند. یم کیآنها را بر سازمان تحر یروان تیدهد و مالک یم شیآنها را در سازمان افزا یگذار هیكند و سرما یتر م قیعم

 یرا برا یشتریب یشود زمان و انرژ یدر قبال سازمان دارند، كه باعث م بیشتری تیدارند، احساس مسئول را تیحس مالک نیكاركنان ا

است كه ظهور آن ممکن است  یروان تیدر مالک یعامل اساس کیخود  تیهو ن،یكنند. علاوه بر ا یگذار هیسازمان سرما تیموفق

مستلزم آن است كه رهبران به  کردیرو نیا (.2021و همکاران،  Cheng) باشد یا نهیو زم یعوامل فرد نیباز تعاملات  یمجموعه ا

و  Pham) كنند جادیرا ا یآنها قرار دهند و فرهنگ ارتباط و همکار اریلازم را در اخت یبانیكاركنان خود اعتماد كنند، منابع و پشت

 (.2024همکاران، 

است كه  یزمان یدهند. بعد توانمندساز یم حیرا در شش بعد توض ی( رفتار رهبر توانمندساز2000) یو تراست یكونکزاک، استل    

كارش است.  جیرهبر در قبال نتا یریپذ تیمسئول ،ییكند. بعد پاسخگو یم ضیمربوط به كار خود را به كارمندانش تفو اراتیاخت ریمد
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كار را خودش برنامه  ندیكه كارمند كل فرآدهد  ینشان م نیدر مورد كار است. ا یریگ میتصم یكاركنان برا ییتوانا ینییبعد خودتع

كار با كاركنان اشاره دارد. هدف بعد توسعه  لیتکم یاطلاعات و اسناد لازم برا یكند. بعد اشتراک اطلاعات به اشتراک گذار یم یزیر

در محدوده كار  سکیر شریكاركنان به پذ قینوآورانه به تشو لکردعم یبرا نگیكاركنان با آموزش آنهاست. كوچ یتوانمندساز ،مهارت

 .(Konczak et al., 2000)اشاره دارد 

رهبران  ینظر، توانمندساز نیها متمركز است. از امثبت در سازمان یبر نقش رهبر شتریب ،یرهبر قاتیدر تحق دیجد یهایریگجهت

و  یمدارس در اثربخش رانیمد ینقش رهبر نیهمچن (Rayan et al., 2018) .مهم است اریبس ردستانیز یو توانمندساز تیریدر مد

 . ( Limon،2022 )پژوهش به خود جلب كرده است ۀنیشیرا در پ یادیزتوجه  یتازگمدرسه، به ۀتوسع

 ،یستگیاحساس شا تیاند تا با تقوها ظاهرشدهسازمان یبرا یمؤثر یکردهایعنوان روبه یتوانمندساز یهاوهیگذشته، ش ۀدو ده در

 شنهادیپ یتوانمندساز یتئور. (Maynard et al., 2014) مثبت كار را ارتقا دهند جیو نفوذ كاركنان، نتا یداریمعن ،یگرنییخودتع

 جادیرا در ا ینقش مهم تواندیرهبر م رای؛ ز(Maynard et al., 2012)كاركنان دارند  یدر توانمندساز یكه رهبران نقش مهم كندیم

 ییهاطیمح دیها باازمانس  (Stander & Coxen, 2017)خود مساعد باشد طیو مح فیكارمندان، انجام وظا یكند و برا فایا طیمح

؛ (Stander & Rothmann, 2009) ندیفزایكنند و به سازمان ارزش ب نهیخود را به لیكنند كه در آن افراد بتوانند پتانس جادیرا ا

 ازین یو توانمندساز تیبه مالک ،یو فکر یرشد عاطف ید كه برادارند تا آنها را درک كنند و بدانن ازین یكاركنان به رهبران نیبنابرا

 . (Bhatnagar, 2005)دارند

 ،یالگوساز ،یتمركز بر اهداف، هماهنگ ق،یو تشو بیترغ ار،یاخت ضیتفو شامل ییساز، رفتارهاتوانمند یدر مطالعات مختلف، رهبر

اشتراک دانش،  ،یریگمیتصم ،یریپذتیمسئول ار،یاخت ضیو، تف(Amundsen & Martinsen, 2014)از توسعه  تیحما ،ییراهنما

و استقلال، مشاركت در  اریاخت ضیكار، تفو ی، معنادار(Limon, 2022)نوآورانه  عملکرد یبرا یگریها، مربمهارت ۀتوسع

 شده است. فیتعر(Zhang & Bartol, 2010 & Ahearne et al, 2005) اعتماد  جادیا ،یریگمیتصم

 یكار را برا یمعنادار كنند،یسازمان را درک م یمشاركت در كارآمد تیكاركنان اهم نکهیا رشیساز با پذهبران توانمندر نیبنابرا

لازم را در بستر  اریاستقلال و اخت تیو درنها قیانجام كار خود تشو یچگونگ ۀدربار یریگمیكارمند را به تصم دهند،یم شیكارمندان افزا

نوع  نیساز، ارهبر توانمند یرفتارها یهایژگیتوجه به وبا  .(Audenaert & Decramer, 2018) كنندیم ضیتفو اواعتماد به 

احساس  دهند و شیرا افزا یدرون ۀزیانگ كندیبه كاركنان كمک م رایمطلوب كاركنان همراه است؛ ز یهااحتمالاً با واكنش یرهبر

Pierce (2004 ،)و  Van Dyne یشناختروان تیمالک یاساس تئوربر نی. همچنباشند شتهبه سازمان دا نسبت یشناختروان تیمالک

 یهااز علت یکی. محققان شوندیبه آن وابسته و محافظ و مسئول م شتریدارند، ب تیبه سازمان احساس مالکكاركنان نسبت كهیهنگام

به  شتریب تیاستقلال، قدرت و مسئول یب اعطابساز سوانمنداند كه رهبران تآن اعلام كرده نییو در تب انیساز بتوانمند یآن را رهبر
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ب بمشاركت كاركنان در امور، س شیمعناداركردن كار و افزا ،یستگیاحساس شا شیبا افزا ردستانیز تیكه هدا یطور شوند،یكاركنان م

 ; Amundsen & Martinsen, 2014) باشندداشته  ییبالا یشناختروان تیبه سازمان خود احساس مالکكه كاركنان نسبت شودیم

Zhang & Bartol , 2010). 

 ییگراو قلمرو تیاحساس تعلق، مسئول ،یشخص تیهو ،یو شامل پنج عنصر خودكارآمد یمفهوم چندبُعد کی یشناختروان تیمالک

   Dawkins et) ند .تمركز دار تیاست كه بر جوانب مالک ییهادر پژوهش یشناختروان تیمنشأ مالک.(Avey  et al., 2009) است

al., 2017)   در آن ندیاند از: )الف( تملک فرامعمولاً با انواع مختلف تجارب همراه است كه عبارت تیمالکها، احساس پژوهش نیر اد :

 كنندیم دایپ تیاند، به آن احساس مالکكرده یگذارهیسرما ءیش ای ندیفرا کی جادیا ای یكه زمان و تلاش خود را در طراح یافراد

(Shmueli et al., 2012)تیمحصول شركت دارند، به آن احساس مالک کی یمال نیكه در تأم ی: در آن افرادلهیوس ؛ )ب( تملک به 

به  یابیدست ایاز ضرر  یریبه جلوگ لیكه ما ی: در آن افرادیمنفعت شخص تی)ج( مالک و (Yim et al., 2018) كنندیم دایپ

  . (Shell & Moussa, 2007)كنندیم دایپ تیضرر و پاداش، احساس مالک نیبا ا مرتبط ءیش کیاند، به پاداش

 شودیم فیتوص هارمجموعهیساز، رفتار رهبر در به اشتراک گذاشتن قدرت خود با زتوانمند یرهبر ،یهرچند در اصطلاح كل

(Amundsen & Martinsen, 2014)  و استفاده از قدرت به رهبران  عیزتو یكه برا شودیدر نظر گرفته م یکردیرو ای

پس . (Hassi, 2019) دارد یکیارتباط نزد یبا مفهوم توانمندساز نی، بنابرا(Vecchio et al., 2010) دهدیارائه م یدستورالعمل

 ردستان،یبر ز یرگذاریتأث یجاتوانمندساز به یرهبر شود،یم فیتعر گرانیبر د یرگذاریتأث ندیعنوان فرآبه یكه رهبر یهنگام

 (Knezovic & Musrati, 2018).  شودیم یسازمفهوم ج،یدر نتا یرگذاریتأث یبرا ردستانیز یتوانمندساز

از  نانیاطم ت،یریمشترک مد یساختارها ۀاحساس اعتماد در معلمان، توسع جادیا یساز در مدارس، به معناتوانمند یرهبر ن،یبنابرا

 سک،یر رفتنیو پذ تیخلاق ،ینوآور قیاستقلال معلمان، تشو لیتسه ،یریگمیتصم یهاسمیمشاركت معلمان در حل مسائل و مکان

احترام به  ،یروابط همکار قیانداز، تشوچشم کی جادیو تشکر، ا قیتصد ،یفکر ۀزیانگ جادیا ار،یاخت یگذاروا ت،یحما ۀدادن، ارائپاداش

و  ییگوراست ،یدواریام ،یمانند علاقه، سرزندگ یتیصفات شخص شیزان، نماآمواز دانش یبرداربهره یمنابع برا ۀمعلمان، ارائ یهادهیا

است كه عوامل  یسازمان اجتماع کیمدرسه  نکهیا توجه به ا.  ب (Konan & Çelik, 2018; Lee & Nie, 2013)معتمدبودن است

كاركنان آن  یهایژگیمدارس در و یبرو كاوش نقش ره یامکان بررس اند،افتهی تیقابل زیو كاركنان آن ن یمذكور در سطوح رهبر

كاركنان  یشناختروان تیمدارس است و به مالک رانیدم ینوع مهارت رهبر کی یو درخور توجه محققان است. توانمندساز ریپذامکان

و بر  دهدیكنان مبه كار دیجد یزهایچ یریادگی یرا برا ییهاساز فرصتتوانمند یرهبر رایز شود؛یمعلمان آن منجر م ژهیومدرسه، به

داشته  یشناختروان تیمالک بهآنها احساس تعلق منجر  شودیباعث م نی، همچن(Tuckey et al., 2012)كندیم دیخود تأك ۀتوسع

كنان كار، به كار قیطرها ازمطلوب باشند، احساس ارتباط با گروه یاجتماع یهااز گروه یافراد علاقه دارند تا بخش نکهیباشند. با توجه به ا
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 ,Rosso et al., 2010; Kahn)تجربه كنند .  «یتعلق جمع»را با عنوان  گرانیمشترک با د تیاز هو یتا حس مثبت كندیكمک م

2007) 

 تیمالک تیو تقو جادیدر ا یدر مدارس را عامل مهم تیهو جادیبر ا یساز مبتنتوانمند یرهبر یمدارس، رفتارها رانیمد نیهمچن

 گرانیخود به د تیهو انیو ب فیمنظور تعربه تیافراد از احساس مالک رایز دانند؛یمعلمان م ژهیومدرسه، به كاركنان یشناختروان

 كند؛یخود كمک م تیادراک هو شیساز احتمالاً به افزاتوانمند یرهبر یواقع رفتارهادر (Pierce et al., 2001). كنندیاستفاده م

 نیو ا دهندیبا سازمان خود توسعه م اتیتجرب قیطررا از یروان تیدارند، احساس مالک تیه هوب لیتما یكار یهاطیافراد در مح رایز

  (Brown et al., 2014) .نهاستآ یشناختروان تیو احساس مالک تیهو ۀدهندشکل اتیتجرب

 یاصل یهانهیند، معلمان زمدر مدرسه اقدام كن یمشاركت یریگمیو تصم فهیبودن وظمدارس بر معنادار رانیچنانچه مد نیبنابرا

رهبران بر  نیو چون ا گذاردیم ریساز بر كاركنان تأثتوانمند یرهبر رایز كنند؛یم جادیرا ا یشناختروان تیاحساس مالک یریگشکل

و استقلال از  قلاعتماد به عملکرد بالا را منت كنند،یم تیو تقو قیرا تشو یریگمیمشاركت در تصم كنند،یم دیأككار ت بودنداریمعن

 .(Zhang & Bartol, 2010; Ahearne et al., 2005)كنندیكاركنان فراهم م یرا برا کیبوروكرات یهاتیمحدود

كه رهبران كاركنان خود را  ی. هنگامگذاردیم ریكار تأث طیبر ادراک كاركنان در مح یادیتوانمندساز تا حد ز یرفتار رهبر نیهمچن

خواهند داشت و در كار خود معنا  یرگذاریكننده( و تأث نیی(، كنترل )خود تعی)خودكارآمد شتریب یستگیس شااحسا كنند،یتوانمند م

به كه كاركنان نسبت شودیساز باعث متوانمند یرهبر یرفتارها نیا نی؛ بنابرا.(Stander & Coxen, 2017)كردرا تجربه خواهند 

 كنند. یشناختروان تیسازمان احساس مالک

كار در  یبر نقش معنادار ی( مبن2014)  و همکاران Knapp( و 2018)  Beehrو  Kimمطالعات  جیبا توجه به نتا نینهمچ

 تیبر مالک یریگمیمشاركت در تصم ریتأث ۀ( دربار2015)  و همکاران Yildiz( و 2019)  NGو   Su مطالعات ،یشناختروان تیمالک

و  Chengاست و مطالعات  یشناختروان تیاعتماد در مالک جادینقش ا انگری( كه ب2016) Enslinو  Olckers ۀمطالع ،یشناختروان

 نیكه ا رسدیبه نظر م ،یشناختروان تیاستقلال در مالک ۀبر نقش بعد ارائ ی( مبن2015و همکاران ) Yildiz( و 2021)  همکاران

ساز توانمند ینقش ابعاد رهبر یابیاست. در پژوهش حاضر قصد مدلمرتبط  روانیپ یشناختروان تیساز با مالکتوانمند یرهبر یرفتارها

نقش مدارس،  رانیساز مدتوانمند یابعاد رهبر ایاست كه آ نیما ا ۀ. درواقع مسئلمیمعلمان را دار یشناختروان تیمدارس در مالک رانیمد

 نیو كمتر نیشتریمدارس، ب رانیساز مدتوانمند یابعاد رهبر از کیكدام نکهیو ا ریخ ایمعلمان دارند  یشناختروان تیدر مالک یمعنادار

 معلمان دارند؟ یشناختروان تیاثر معنادار را بر مالک
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و نتایج  تحقیقپیرامون موضوع در داخل و خارج كشور تحقیقات انجام شده پیشینه سوابق مربوطه )بیان مختصر مرور ادبیات و  -ه

 (:تحقیق آنها و مرور ادبیات و چارچوب نظری

 

 (Morewedge  ،2021 ،)در قالب  ،یشناختروان تیمؤثر بر مالک یرونیبه عوامل ب یشناختروان تیخود از مالک یسازدر مدل

 یهاعنوان سبکگرا بهو تحول یساز، اخلاقتوانمند یگرا به رهبرمثبت یاشاره كرده است. او در رهبر گرایمنف یگرا و رهبرمثبت یرهبر

 یرهبر یهاسبک یبه نقش و اثر منف گرا،یمنف یرهبر یهاسبک لیكاركنان و در تحل یشناختروان تیمالک تیبر تقو مؤثر یرهبر

یم ی( بررس2021و همکاران ) chengكرده است.  كاركنان اشاره یشناختروان تیمالک یدر نابود یخودكامه و تبادل یرهبر ن،یزهرآگ

 تیمالک یۀنظر بیبا ترك نیبنابرا دهد؛یكاركنان را ارتقا م یطیمح فداررفتار طر ،یندسازتوانم یو چرا رهبر یكه چه زمان كنند

یم ریكاركنان تأث یطیطور مثبت بر رفتار طرفدار محساز بهتوانمند یدادند كه رهبر شنهادینقش، آنان پ تیهو یۀو نظر یشناختروان

رابطه، نقش  نیدر ا یطیمح تیتوانمند نقش و خود هو تیهو ن،ی. علاوه بر ادشویواسطه م یشناختروان تیرابطه با مالک نیو ا گذارد

 تیكاركنان مرتبط است و مالک یطیطور مثبت با رفتار طرفدار محتوانمند به یرهبرمطالعه نشان داد  جیدارند. نتا زین گرلیتعد

 یشناختروان تیو مالک یتوانمندساز ین رهبریب ۀنمند در رابطتوا تیهو ن،ی. علاوه بر اكندیرابطه را واسطه م نیكاركنان ا یشناختروان

 نییكه پا یتوانمند نقش بالا باشد، رابطه مثبت و معنادار است، اما زمان تیهو یكه وقت یمعنادار دارد، طور یگرلیكاركنان نقش تعد

و رفتار طرفدار  اركنانك یشناختروان تیمالک نیب ۀرابط ،یطیمح تیكه خود هو میكنیمشاهده م ت،ی. درنهاستیباشد، معنادار ن

مشترک و  یریگمیرا با دو عامل تصم یجمع یشناختروان تیمالک ی( الگو2019) Ngو  Su. كندیم لیكاركنان را تعد یطیمح

داشت.  تیلمقبو یدییو تأ یاكتشاف کردیدر رو یدوعامل لیوتحلهیتجز نشان داد جیكردند. نتا یو اعتبارسنج یمشترک طراح یآورتاب

با  یهمبستگ قیبود. اعتبار همگرا و واگرا از طر بخشتیرضا یساختار دوعامل یشد، برا یابیكرونباخ ارز یكه با آلفا یدرون یگارساز

 یریگمیدو عامل خاص تصم ،یجمع یشناختروان تیمالک یشد. عامل كل یبانیمورد انتظار پشت یهادر جهت یاعتبارسنج یهااسیمق

 (.یریگمیداشت )مشاركت و تصم ناممشترک  یل سختمشترک و تحم

Jiang ( پ2019و همکاران )و  یشناختروان تیمالک یگریانجینقش م ،یسازمان یساز و رفتار شهروندتوانمند یرهبر وندی

بر  یمثبت و معنادار ،میساز اثر مستقتوانمند یرهبر نشان داد جیكردند. نتا یكارمند بررس 374 نیرا ب ندهیزمان آ دگاهید یگرلیتعد

مثبت و معنادار  م،یرمستقیاثر غ یبر رفتار شهروند سازمان یشناختروان تیمالک ۀواسطساز بهتوانمند ی. رهبراردد یشناختروان تیمالک

 Beehrو  Kim .شودیم لیتعد ندهیزمان آ دگاهید ریمتغ ۀلیوسبه یبا رفتار شهروند سازمان یشناختروان تیمالک ۀرابط تیدارد و درنها

 یستیو بهز یمثبت و منف یساز را بر رفتارهاتوانمند یرهبر راتیتأث ،یدرون زشیحفظ منابع و اصول انگ یاساس تئور( بر2018)

 نشان داد یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جیكردند. نتا یكار بررس یو معنادار ینفس سازمانعزت یانجیدو م قیطركاركنان، از

 یشهروند یبه رفتارها ینفس سازمانكار مرتبط است. عزت یو معنادار سازمانبر  ینفس مبتنطور مثبت با عزتساز بهوانمندت یرهبر



 

6 

 یاز زندگ تیو سطوح بالاتر رضا یعاطف یخستگ ترنییبه سطوح پا زیكار ن یكمتر و ادراک معنادار یانحراف یو رفتارها شتریب یسازمان

مطلوب  یكار یساز به رفتارهاتوانمند یكه چرا رهبر دهندیم حیو توض را نشان یشناختنقش مهم دو حالت روان هاافتهی نیمنجر شد. ا

و  روانیپ ینقشساز را بر عملکرد درونتوانمند یرهبر ۀبالقو راتی( تأث2017و بهر ) می. ككندیكاركنان كمک م یشناختروان یستیو بهز

وقت شاغل در كارمند تمام 299از  یادر نمونه یاهفته 3 ۀدور کیرا در  یشناختروان تیو مالک یرآمدخودكا قیطراز یانحراف یرفتارها

و  یطور مثبت با خودكارآمدساز بهتوانمند ینشان داد كه رهبر یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جیكرد. نتا یبررس متحدهالاتیا

 ،یاندازو راه نیگزیمدل جا یهاسهی. مقانددار یانحراف یبا رفتارها یمنف ۀود هر دو رابطمرتبط است كه به سهم خ یشناختروان تیمالک

 ،یخودكارآمد یعنی ،یانجیاز دو م یکیتنها  حالنیكردند. باا دییرا تأ یشناختروان تیو مالک یخودكارآمد یگریانجیم ریهر دو تأث

و  كنندیرا برجسته م یشناختنروا تیو مالک یباهم، نقش مهم خودكارآمد هاتهافی نیدر عملکرد نقش داشت. ا روانیبا پ یمثبت ۀرابط

 یا( در مطالعه2017) Coxenو  Standerمنجر شود.  روانیپ یساز ممکن است به رفتارهاتوانمند یكه چرا رهبر دهندیم حیتوض

 یرهبر نواعمثبت و معنادار ا ۀرابط انگریب جیدند. نتاكر یبررس یشناختروان تیگرا را با مالکمثبت یروابط انواع رهبر ک،یستماتیس

 راتیتأث نیشتریب نیآفرساز و تحول توانمند یهایرهبر نیبود. همچن یشناختروان تیساز( با مالکتوانمند ،یاخلاق ،یگرا )تحولمثبت

احساس كنترل و  ،یشناختروان تیمالک نیب ۀ( رابط2016)  و همکاران Mustafaداشتند.  یشناختروان تیمثبت را بر مالک

 ییبه شناسا یشتریب لیتما كنند،یرا تجربه م تیكه مالک یكاركنان كنندیم انینها بكردند. آ یرا بررس نانهیكارآفر یریگمیتصم

 دهند،یم یریگمیتصم ۀرهبران به كاركنان اجاز یكه وقت شودیفرض م نیخواهند داشت. چن یریپذسکیو ر هادهیا ۀها، توسعفرصت

و قصد ترک  یشناختروان تیاعتماد محل كار، مالک نیب یابطه( ر2016)   Eznslinو  Olckersكنند. یرا تجربه م تیآنها احساس مالک

با اعتماد محل كار و  یمثبت ۀرابط یشناختروان تینشان داد كه مالک یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جیكردند. نتا یشغل را بررس

اعتماد محل كار و قصد  نیب ۀمعنادار را در رابط یگریانجینقش م یشناختانرو تیمالک نیبا قصد ترک شغل داشت. همچن یمنف ۀرابط

و  شیكاركنان را افزا یشناختروان تیسطح مالک كنند،یم تیكه اعتماد در محل كار را تقو یكار یهاطیمح نیترک شغل داشت؛ بنابرا

 یالگو ،یمرور یا( در مطالعه2015همکاران ) و Yıldız. دهندیترک محل كارشان كاهش م یرا برا به سهم خود، قصد كارمندان

مؤثر  یرفتارها ییشناسا یو برا یشناختروان تیمالک یانجیكار را با توجه به نقش م طیسازنده در مح یعوامل مؤثر بر رفتار انحراف

و استقلال  اریادراک عدالت، اخت سم،یدئالیتناسب فرد با سازمان، ا ،یمشاركت یریگمیهمچون تصم یعوامل نشان داد جیكردند. نتا یطراح

طرق بر رفتار  نیكاركنان دارند و از ا یشناختروان تیبر مالک یمثبت راتیتأث ،یاخلاق یو رهبر یتیریكار، خودمد طیكاركنان، ساختار مح

در چارچوب  یابطهرا یوندهایكردن نقش پمنظور روشن( به2014اران )و همک Knapp. گذارندیم ریكار تأث طیسازنده در مح یانحراف

را  یسازمانتیو هو یشناختروان تیشده، مالکدرک یدرون تیزمان وضعهم ینیبشیپ و زیشده، اعتبار متمادرک یسازمان تیعضو ینظر

 و یشغل تیرضا یبرا یتوجهدرخور  یهاكنندهینیبشیپ ،یشناختروان تیشده و مالکدرک یدرون تیوضعنشان داد  جیكردند. نتا یبررس

 یروان تیو مالک یخود ۀشدادراک تیوضع قیطور كامل، از طرو قصد ترک شغل به یسازمان تیهو نیب ۀقصد ترک شغل بودند و رابط
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كردند،  شیو آزما جادیرا ا یمدل نظر کی ت،یساز و خلاقتوانمند یرهبر یۀنظر بی( با ترك2010)  Bartolو  Zhang. شودیواسطه م

 ریساز تأثتوانمند ینشان داد كه رهبر جی. نتادهدیم وندیپ تیرا با خلاق یگر، توانمندسازمداخله ریمتغ نیچند قیرطاز یكه رهبر یطور

 ریدو متغ نیا گذاشت؛ سپس ریخلاق تأث ندیو تعامل فرآ یدرون ۀزیداشت و به سهم خود، بر انگ یشناختروان یبر توانمندساز یمثبت

در  كند،یم لیرا تعد یشناختروان یو توانمندساز یتوانمندساز یرهبر نیب وندینقش، پ تی. هوشتنددا تیبر خلاق یمثبت ریتأث ر،یاخ

و همکاران  ی. قنبر پور نصرتكندیم لیخلاق را تعد ندیو فرآ یشناختروان یتوانمندساز نیارتباط ب ت،یرهبر به خلاق قیكه تشو یحال

 قیتحق جیكردند. نتا یبررس یشناختروان تیو مالک یانجیبازخورد با نقش م یوجوسترا بر رفتار ج یمشاركت یریگمیاثر تصم( 1400)

 تیمالک نیمثبت و معنادار است. همچن یاثر یشناختروان تیبازخورد و مالک یوجوبر رفتار جست یمشاركت یریگمیاثر تصم نشان داد

آمده از آزمون سوبل، نقش دست  به ۀ. با توجه به مقدار آمارتبازخورد داش یوجومثبت و معنادار بر رفتار جست یاثر یشناختروان

و  یریشد. حص دییبازخورد تأ یوجوبر رفتار جست یمشاركت یریگمیتصم میرمستقیو اثر غ یشناختروان تیمالک ریمتغ یانجیم

 نشان داد جیكردند. نتا نییرا تب نهاشناختند و آ  یهارا در سازمان یشناختروان تیمالک یندهایو پسا ندهایشای( پ1399همکاران )

یشناختروان تیمؤثر بر مالک یندهایشایشده، پگرا و كنترل درکتحول یرهبر ،یریگمیشغل، مشاركت در تصم -تناسب فرد یرهایمتغ

 یشناختروان تیمؤثر بر مالک یندهایعنوان پسابه ،یكار زشیو انگ ینسازما-یرفتار شهروند ،یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان یرهای. متغاند

 یانجیكاركنان دانشگاه كاشان: نقش م یشناختروان تیگزار را بر مالکخدمت یرهبر ری( تأث1397) ییباباو آقا یمیشدند. رح دییتأ

 یبرره نشان داد جیكردند. نتا ی( بررسشوندیاجه مكه كاركنان با آن مو یشده )واكنش سازمان در مواقع بحرانادراک یسازمان تیحما

 تیحما ۀواسطخدمتگزار به یرهبر نیشده دارد. همچنادراک یسازمان تیو حما یشناختروان تیبر مالک یو مثبت میخدمتگزار اثر مستق

 دارد. یشناختروان تیبر مالک یمثبت و معنادار م،یرمستقیشده، اثر غادراک یسازمان

 

  :اهداف ویژه و كاربردی(كلی، شخص تحقیق )شامل اهداف آرمانی، اهداف م -ز

 معلمان؛ یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یرهبر یبعد معنادار ریتاث 

 معلمان؛ یشناختروان تیمدارس، بر مالک رانیساز مدتوانمند یرهبر یریگمیبعد مشاركت در تصم ریتاث 

 معلمان؛ یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یهبراعتماد ر جادیبعد ا ریتاث 

 ؛معلمان یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یاستقلال رهبر ۀبعد ارائ ریتاث 

 

 :تحقیقی هاهفرضی -ی

 معلمان اثر دارد؛ یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یرهبر یبعد معنادار 

 معلمان اثر دارد؛ یشناختروان تیمدارس، بر مالک رانیساز مدتوانمند یرهبر یریگمیركت در تصمبعد مشا 



 

8 

 معلمان اثر دارد؛ یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یاعتماد رهبر جادیبعد ا 

 ر دارد؛معلمان اث یشناختروان تیمدارس بر مالک رانیساز مدتوانمند یاستقلال رهبر ۀبعد ارائ 

 

 :و عملیاتی( اصطلاحات فنی و تخصصی )به صورت مفهومی و هاهف واژتعری -ک

یشناختمالکیت روان  

James ( اول1890در سال )فایرا ا یمهم اریكرد و كلمات او نقش بس یزیریرا پ یشناختروان تیمالک ۀساز ۀبود كه شالود یكس نی 

بلکه  اش،یروح یتنها بدن و قواوجود داشته باشد. او را نه تواندیاست كه م یزیچمرد مجموع تمام آن  کیخود »كردند. او نوشت: 

. «دیرا او صدا بزن اشیو حساب بانک یحیتفر قیو قا نیاش، همسر و فرزندانش، اجداد و دوستانش، شهرت و شغلش، سرزمها و خانهلباس

خاص  یكارمند به هدف کیكه در آن  كنندیم فیتعر یو شناخت یعاطفشده و شامل عناصر تجربه یروان ۀدیپد را یشناختروان تیمالک

حالت، اهداف در سازمان ملموس  نیفرد در رابطه با هدف مذكور است. در ا یافکار و باورها ،یآگاه ریكه تحت تأث كندیاحساس تعلق م

 .(Van Dyne & Pierce, 2004: 439; Pierce et al., 2003: 86; Pierce et al., 2001) نامحسوس خواهند بود ایو / 

   "است. یواقع یدر ذهن و بخش یبخش نیااست؛ بنابر ءیشیو بخش نگرشی، بخشدوگانه نشیآفر" کی تیواقع مالکدر

(Etzioni,1991:466). 

 ,.Dawkins et al) رودیهدف فراتر م یشناختیابیبه هدف است كه از ارز یعاطف یبستگدل کیشامل  یتا حد یشناختروان تیمالک 

 یشناختروان تیمالک نیهمچن .(Mayhew et al., 2007) سازمان باشد ایبر شغل  یمبتن تواندیو هدف مدنظر م (2017 

از  یریبر جلوگ یبازدارندگ ۀجنب كهیآرزوها تمركز دارد، درحال ای دهایكردن امبر برآورده یبرندگشیپ ۀبازدارندهاست. جنب ای برندهشیپ

 .(Alok, 2014) ها متمركز استالاجلضرب تیامجازات و رع

یاحساس م تیجمع کی یكه اعضا شودیمطرح م ییو در جا یبررس یسطح گروه ۀدیپد کیعنوان به زین یشناختروان تیمالک

محل  )مانند یماد یایبه اش یگروه تیحس مالک نیا .(Dawkins et al., 2017) است« مال آنها»طور مشترک به ءیش کی كنند

 .(Pierce et al., 2018) كندیم توجه)مانند شغل(  یرمادیغ یایاش زیكار( و ن

بودن است تا اجازه دهد افراد و چندجانبه یدسترس تی)الف( قابل ازمندین د،یآیهمه درم تیطور مشترک به مالکبه كه ءیش کی

 یكار ۀرابط کیگروه جذاب باشد و )ج( شامل  یاعضا یامثبت داشته و بر یمختلف با آن ارتباط برقرار كنند؛ )ب( ارزش اجتماع

 کیافراد در آن به و  دیآیبه وجود م یتعامل یاسازیپو قیطراز یگروه یشناختروان تیمالک نیابراشود؛ بن و مشترک ریپذمشاهده

 در  .(Pierce & Jussila., 2010: 810)رسندیخاص م ءیش کیبه نسبت تیاحساس مالک ۀفرد و مشترک دربارمنحصربه تیذهن

 لیدر تحل .(Pierce et al., 2018) دارند ازیآن بودن ن از یو جزئ تیمشترک مالک ۀگروه به احساس تجرب یاعضا ت،یوضع نیا



 

9 

داشتن با  یشخص تی( هو2به هدف )تعلق( )( احساس تعلق نسبت1است: ) ریشامل موارد ز یشناختروان تیمختلف، ابعاد مالک اتینظر

 یریپذتی)مسئول افتدیم تفاقهدف ا یبه آنچه برانسبت تیدر قبال هدف و احساس مسئول یریپذتی( مسئول3(؛ )یشخص تیهدف )هو

 ای( قلمرو 6( و )یبه هدف )خودمختارنسبت یمی( خودتنظ5(؛ )یبه هدف )خودكارآمدداشتن نسبتنفس( اعتمادبه4(؛ )ییو پاسخگو

 Olckers & Du)است یشناختروان تیمالک یبازدارندگ ۀو بعد ششم مرتبط با جنب برندهشیپ ۀكه پنج بعد اول مرتبط با جنب تیامن

Plessis, 2012; Avey et al., 2009; Pierce et al., 2003). 

سازرهبری توانمند  

 فیتعر یوان ابر رهبرعنمفهوم را به نی( ارائه كرد. محققان ا1989 , 1991) Simsو  Manzبار  نیساز را اولتوانمند یمفهوم رهبر

 زیمتما یرفتار رهبر کیساز  توانمند یاند كه رهبركرده انیب یحققان. م  Knezovic & Musrati, 2018; Liu, 2015) )  اندكرده

 یرهبر رایاست؛ ز نیآفرو تحول یتعامل ،یدستور یرهبر یاز رفتارها زیساز، متماتوانمند یرهبر یو رفتارها شودیدر نظر گرفته م

و  ییشناسا ۀدربردارند یتعامل یو نظارت، رهبر یرسانها و اهداف، اطلاعنقش یسازحل مسئله، شفاف ،یدهشامل سازمان یدستور

 ار،یاخت ضیساز شامل مشاوره، تفوتوانمند یاست؛ اما رهبر یسازبخش و شبکهالهام زه،یانگ جادیشامل ا نیآفرتحول یدادن و رهبرپاداش

 .(Pearce et al., 2003) است یسازمیتعارض و ت تیریمد ،ییاهنماتوسعه، ر ت،یحما

Arnold (2000هشت دسته از رفتارها )ق،یتشو ،یگریاند از: مرباست كه عبارت كرده ییتوانمند شناسا یهامیت یرهبر را برا ی 

 .گروه تیریو مد میتعامل با ت ،یدادن نگراننشان ،یرساناطلاع ،یمشاركت یریگمیتصم

Pearce  وSims (2002سه سازه را نام )خود.  ۀطلبانه و توسعبه عمل مستقل، تفکر فرصت قیاند از: تشوكردند كه عبارت یگذار

Ahearne ( رهبر2005و همکاران )ۀاعتماد و ارائ جادیا ،یریگمیمشاركت در تصم ،یساز را در قالب چهار بعد معنادارتوانمند ی 

اند از: مدارس عبارت رانیساز مدتوانمند یمدرسه، ابعاد رهبر ۀشده در حوزمطالعات انجام لیتوجه به تحل . بادانكرده یاستقلال معرف

 یهاسمیاز مشاركت معلمان در حل مسئله و مکان نانیمشترک، اطم تیریمد یساختارها ۀحس اعتماد در معلمان، توسع جادیا

 جادیا ار،یاخت ضیتفو ،یبانیپشت ۀدادن، ارائپاداش ،یریپذسکیو ر تیخلاق ،یورق نوآیاستقلال معلمان، تشو یتوانمندساز ،یریگمیتصم

 یهایژگیو شیبودن و نمامنابع، الگو نیاحترام به نظرات معلم، تأم ،یروابط مشاركت قیتشو نش،یب جادیا ،یو قدردان دییتأ ،یمحرک فکر

 ;Konan & Çelik, 2018; Lee & Nie, 2013) بودن سدسترصداقت و در  ،ینیبمشتاق، خوش ،یمندمانند علاقه یتیشخص

Blase & Blasé, 1996; Bastian; 1995; Reitzug, 1994). 

 شناختی كاركناننقش ابعاد رهبری توانمندساز در مالکیت روان

 میتا با رهبر در ترس دهدیم یخود انرژ روانیمتمركز است، به پ یمثبت بر رهبر یرهبر کردیرو کی  یتوانمندساز نکهیابا توجه به ا

با  شتریب یژگیو نیاست و ا روانیبه پ تیو مسئول اریاخت ضیساز شامل تفورفتار رهبر توانمند نیكنند؛ بنابرا یهمکار ندهیانداز آچشم
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 رایاخت ضیتفو (Hakimi et al., 2010)  .شودیدر سازمان م رمتمركزیغ یریگمیو حاصل تصم به كارمندان مشخص اریاخت ضیتفو

را اتخاذ كند كه  یماتیتا تصم شودیكامل داده م اریموجب آن به كارمند اخت قدرت است كه به میتقس ندیاز فرآ یزینوع متما

دارد و  یابالقوه یایمناسب انجام شود، مزا یاوهیبه ش اریاخت ضیو تفو یتوانمندساز اگر. شودیانجام م تیریطورمعمول در سطح مدبه

 تیآن، رضا یامدهایدر بر دارد  و پ ماتیمؤثر تصم یاجرا یرا برا روانیپ شتریو تعهد ب بخشدیرا بهبود م ماتیتصم تیفیمسئله، ك نیا

و  یكاف اریكه اخت یكاركنان .(Yukl, 2006) كاركنان است یشغل دو بهبود عملکر یشناختروان تیاحساس مالک شتر،یب یشغل

یم یدر كار و نوآور یشتریب یشوند، احساس راحت تیریمداوم مد نکهیا یجادارند، به كار خود تیریمد یبرا یشتریب یریپذتیمسئول

 (Pertusa-Ortega et al., 2010)ندطور مستقل عمل كنبه فیدر انجام وظا میمهم است كه به آنها اجازه ده نیبنابرا كنند؛

كه  كندیرا فراهم م یحال ابزار نین تمركز دارد و در عكاركنا یكردن اهداف روشن برامجدد قدرت و مشخص عیبر توز یریپذتیمسئول

عمل  یآزاد ۀاجاز آنهاو به  ابندییكاركنان توسعه م یوقت .(Hakimi et al., 2010) پاسخگو باشند جیآن افراد در قبال نتا ۀلیوسبه

 ماًیمستق یریپذتیاستقلال و مسئول نیبرابنا دهند؛ینشان م جیبه نتانسبت ییپاسخگو یبرا یشتریب لیآنها تما دهند،یمستقل را م

 لیتما كنند،یرا تجربه م یشناختروان تیكه مالک یكاركنان .(Olckers, 2013) ساز خواهد بودتوانمند یرفتار رهبر ریتحت تأث

 یریگمیتصم ۀرهبران به كارمندان اجاز یكه وقت شودیفرض م نیدارند؛ بنابرا یریپذسکیو ر یپردازدهیها، افرصت ییبه شناسا یشتریب

اطلاعات و دانش را  كندیاشتراک اطلاعات، رهبران را ملزم م (Mustafa et al., 2016) كنندیرا تجربه م تیاحساس مالک دهند،یم

 (Dierendonck & Dijkstra, 2012)ندیفزایافزوده بسازمان، ارزش یبه عملکرد كل دهدیاجازه م ردستانیو به ز ذارندبه اشتراک بگ

یریگمیتا آنها را قادر به مشاركت كامل و تصم گذارندیبه اشتراک م روانشانیساز، اطلاعات و دانش خود را با پرهبران توانمند نیبنابرا

ک را در یكار یهاتیتا فعال كندیاشتراک اطلاعات به كاركنان كمک م(Hakimi et al., 2010) كنند مانساز یارزشمند برا یها

كه وقت خود را صرف  یرانیمد (Si & Wei, 2012) داشته باشند یتیریمدخود لیكنند، اعتماد و روابط متقابل را برقرار كنند و پتانس

و به احساس  (May et al., 2004) دهندیم شیآنها به كارشان را افزا ۀكاركنان و علاق لاستقلا كنند،یافراد م یتوسعه و توانمندساز

ساز با توانمند یاست، رهبر رشد افراد یو اصل یینها جیاز نتا ،ییبهبود توانا نکهی. با توجه به اشوندی( منجر میودمختاربودن )خمصمم

خاص و  یهایژگیبا و ییهاو رهبران، آدم رانیكاركنان دارد. مد یشناختروان تیمالک ۀو توسع جادیدر ا یخود، نقش مهم یهایژگیو

 یكه وقت خود را صرف توسعه و توانمندساز یرانیمد نی. بنابراكنندیرا توانمند م گرانید كه اندیبلکه كسان ند،ستین ژهیو یهایتوانمند

بودن در  اریاخت یبه احساس دارا و (May et al., 2004) دهندیم شیافزا آنها را به كارشان ۀاستقلال كاركنان و علاق كنند،یافراد م

خود،  یهایژگیساز با وتوانمند یرشد افراد است، رهبر یو اصل یینها جیاز نتا ییبهبود توانا نکهیوجه به ا. با تشوندیكاركنان منجر م

و  تیرا تقو یخودكارآمد اینفس اعتمادبه ،یتوانمندساز نینكاركنان دارد. همچ یشناختروان تیمالک ۀو توسع جادیدر ا ینقش مهم

 یرهبر نیكنند؛ بنابرا تیریمد ایببرند و )كنترل(  شیپ یطور مؤثررا به هاتیموقع د،ییبه تأ ازین ای دیتا بدون ترد كندیكاركنان را قادر م
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و آنها را   (Pearce & Sims, 2002)را توسعه دهند یرهبرو خود یتیریمدخود یهاییتا توانا كندیم قیساز كاركنان را تشوتوانمند

 كاركنان دارند. یشناختروان تیدر مالک یرگذاریساز نقش تأثتوانمند یابعاد رهبر نیاتا احساس را كنترل كنند؛ بنابر كندیقادر م

 

 :تحقیقروش شناسی -5

در قالب مورد استفاده و استانداردهای ، تجهیزات شرح كامل روش تحقیق بر حسب هدف، نوع داده ها و نحوه اجراء )شامل مواد -الف

 مراحل اجرایی تحقیق به تفکیک(: 

ها و داده یآورجمع ۀ ویو ازلحاظ ش یبا توجه به هدف از نوع مطالعات كاربرد ،یپژوهش، پژوهش كم ۀضر با توجه به فلسفپژوهش حا

 ۀاست. جامع یمعادلات ساختار یابیطور خاص، مدلو به یاستنباط و از نوع مطالعات همبستگ -فیتوص کردیرو یآنها، دارا لیتحل

جامعه با روش  نینفر( كه از ا 198نفر و مرد 350نفر بودند )زن 548به تعداد  كرجشهرستان  ییراهنما ۀرمعلمان دو یۀپژوهش، كل

نفر انتخاب شد.  225به حجم  یاجدول مورگان، نمونه ینفر( و بر مبنا 81نفر و مرد 144)زن  ینسبت یاطبقه ،یتصادف یریگنمونه

 تی( و مالک2005ساز آهرن و همکاران )توانمند یرهبر یهاامهنپرسش ازها داده یگردآور یبود. برا یروش پژوهش همبستگ

 .شوندی( استفاده شد كه در ادامه شرح داده م2011)  1اولکرز یشناختروان

 جادیا ،یریگمیمشاركت در تصم ،ی( دوازده سؤال دارد كه چهار بعد )معنادار2005ساز آهرن و همکاران  )توانمند یرهبر ۀنامپرسش

 یدییتأ یعامل لیتحل کینامه از تکنپرسش ییروا نییتع ی. براكندیسنجش م یادرجهپنج کرتیل فیاستقلال( را در ط ۀرائاعتماد و ا

اند از: توانمندساز عبارت یرهبر ۀنامپرسش یدوم برا ۀمرتب یدییتأ یعامل لیبرازش در تحل یهاشاخص نیشد؛ بنابرا هدوم استفاد ۀمرتب

و  RMSEA(0.040)،CFI(0.97)،GFI(0.94)( ،46/1) یآزاد ۀدو بر درج ی(، نسبت خ50) یآزاد ۀدرج (،33/73دو ) یمقدار خ

AGFI(0.93)كرونباخ  یها از روش آلفانامهپرسش ییایپا نییتع یبرا نیمذكور است. همچن ۀمنامطلوب پرسش ییروا انگری، كه ب

 ی( و ابعاد آن معنادار90/0ساز )توانمند یاند از: رهبرعبارت حاضر آن در پژوهش ۀشدكرونباخ گزارش یآلفا ریاستفاده شد كه مقاد

 یمناسب ییایپا یژگیابزار از و نی(؛ بنابرا92/0استقلال ) ۀائ( و ار91/0اعتماد ) جادی(، ا88/0) یریگمی(، مشاركت در تصم86/0)

 برخوردار است.

تعلق،  ،یهمانند ،یابیچهار سؤال است كه هفت بعد )خودكامو  ( شامل پنجاه2011اولکرز ) یشناختروان تیمالک ۀنامپرسش

نامه از پرسش ییروا نییتع ی. براكندیسنجش م یادرجهپنج کرتیل فی( را در طیریپذتیو مسئول اریاخت ،ییقلمروگرا ،ییپاسخگو

اند از: عبارت یشناختروان تیمالک ۀنامپرسش یبرازش برا یهاشاخص نیدوم استفاده شد؛ بنابرا ۀبمرت یدییتأ یعامل لیتحل کیتکن

 RMSEA(0.046)،CFI(0.96)،GFI(0.92)(،96/1) یآزاد ۀدو بر درج ی(، نسبت خ109) یآزاد ۀ(، درج79/213دو ) یمقدار خ

كرونباخ  یها از روش آلفانامهپرسش ییایپا نییتع یبرا نیمذكور است. همچن ۀناممناسب پرسش ییروا انگریكه ب AGFI(0.90)و 

                                                 
1 Olckers 
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 یابی( و ابعاد آن خودكام92/0) یشناختروان تیاند از: مالکعبارت آن در پژوهش حاضر ۀشدكرونباخ گزارش یآلفا ریتفاده شد كه مقاداس

(؛ پس 86/0) یریپذتی( و مسئول90/0) اری(، اخت87/0) یی(، قلمروگرا91/0) یی(، پاسخگو90/0(، تعلق )89/0) ی(، همانند90/0)

و در  اریو انحراف مع نیانگیم ،یفراوان عیها از جداول توزداده یفیتوص لیبرخوردار است. در تحل یمناسب ییایپامذكور از  ۀنامپرسش

 یآمار یافزارهااز نرم دهبا استفا یمعادلات ساختار یابیو مدل رسونیپ یهمبستگ سیماتر یآمار یهاکیپژوهش از تکن اتیآزمون فرض

SPSSv.25  وLISRELv.10.30 تیاهم سیماتر لیاز تحل ،یساختار یها در الگوسازه ینسب تیاهم نییتع یبرا تیو درنها – 

 .شد استفاده عملکرد

 : هاهغیره( گردآوری دادو  برداریفیش مصاحبه، پرسشنامه، ،ای( و ابزار )مشاهده و آزمون)میدانی، كتابخانه روششرح كامل  –ج 

اولکرز  یشناختروان تی( و مالک2005ساز آهرن و همکاران )توانمند یرهبر یهاامهنداده ها از پرسش یگردآور یبرا قیتحق نیدر ا

 ( استفاده شد.2011)

 گیری و حجم نمونه )در صورت وجود و امکان(:جامعه آماری، روش نمونه –د 

جامعه با  نینفر( كه از ا 198نفر و مرد 350نفر بودند )زن 548به تعداد  كرجشهرستان  راهنمایی ۀمعلمان دور یۀپژوهش، كل ۀجامع

نفر انتخاب  225به حجم  یاجدول مورگان، نمونه ینفر( و بر مبنا 81نفر و مرد 144)زن  ینسبت یاطبقه ،یتصادف یریگروش نمونه

 بود. یشد. روش پژوهش همبستگ

 

 

 

 

 

 منابع و مراجع -ی

 تیمالک یانجیبازخورد با نقش م یوجوبر رفتار جست یمشاركت یریگمی(. اثر تصم1400م. ) ،ینیا. و حس ،ین.؛ آصف ،یا.؛ با ،یقنبرپور نصرت

 .73-84(، 3) 8در ورزش.  یرفتار سازمان تیری: كارشناسان وزارت ورزش و جوانان(. مطالعات مدیمورد ۀ)مطالع یشناختروان

 یهادر سازمان یشناختروان تیمالک یندهایو پسا اندهیشایپ نییو تب یی(. شناسا1399ع. ) ان،یف. و خوراك ا،ینمیس.؛ رح ،یا.؛ مرتضو ،یریحص

 .31-58(، 49)13 ،یعموم تیریمد یهااستان بوشهر. پژوهش یدولت

 یسازمان تیحما یانجیكاركنان دانشگاه كاشان: نقش م یشناختروان تیخدمتگزار بر مالک یرهبر ری(. تأث1397ر. ) ،ییح. و آقابابا ،یمیرح

 .1-30(، 4)7. یازمانشده. مطالعات رفتار سادراک
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 ها و مراحل اجرایی تحقیق و ارائه گزارش پیشرفت كاربندی فعالیتبینی زمانپیش

 زمان كل شرح فعالیت  ردیف

 )ماه(

 زمان اجرا به ماه
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              نتیجه گیری و پیشنهادات
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              جمع بندی نهایی
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 الامکان باید با مندرجات جدول منطبق باشد.، حتینامههای اجرایی پایاننوع فعالیتزمان و  -1توجه: 

 باشد.ماه می 12ماه و حداكثر  6نامه كارشناسی ارشد بینی مراحل مطالعاتی و اجرایی پایانحداقل زمان قابل قبول برای پیش -2 
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