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 چکیده
زندگی  گرا بر رفاه کارکنان )کیفیتسبک رهبری تحول مؤثرتر ریتأثتبیین  حاضر هدف از انجام پژوهش

وده ب( نسبت به سبک رهبری تبادلی تعهد سازمانی و کاهش فرسودگی شغلی، یت از زندگیرضا، کاری

ش جامعه آماری پژوه. بودپیمایشی  -توصیفی مورداستفادهپژوهش حاضر از نوع کاربردی و روش  .است

گان رتهران بود که با استفاده از جدول کرجسی و مو وپرورشآموزشنفر از کارکنان اداره کل  012شامل 

ها از داده آوریجمعبرای گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. نمونه با روش نمونه عنوانبهنفر  028تعداد 

 تعهد سازمانی و، فرسودگی شغلی، ( و کیفیت زندگی کاریMLQ) چندعاملیهای سبک رهبری پرسشنامه

 افزاررمنعادلات ساختاری به کمک رضایت از زندگی استفاده شده است. آزمون فرضیات با استفاده از مدل م

PLS  .نتایج الگویابی معادلات ساختاری نشان داد که مدل پیشنهادی از برازش خوبی انجام شده است

و هر دو سبک رهبری بر رفاه کارکنان  بوده دارمعنی 20/2برخوردار بوده و همه ضرایب همبستگی در سطح 

گی بیشتر بوده است و این سبک منجر به ارتقای کیفیت زند گراتحولسبک رهبری  ریتأثاما  اندبوده مؤثر

تعهد سازمانی بر  فرسودگی شغلی و ریتأثشود اما میرضایت از زندگی کارکنان اداره  درنتیجهکاری و 

ان در حوزه سبک رهبری و رفاه کارکن نتایج و پیشنهادها نبوده است.  دارمعنیرضایت از زندگی کارکنان 

اه ارتقای رف منظوربهگرا نشان داده است که مدیران باید از سبک رهبری تحول وپرورشآموزشاداره در 

 کارکنان استفاده کنند. 

مدل ، کیفیت زندگی کاری، زندگی تیفیک، فرسودگی شغلی، تعهد سازمانی کلیدی: هایواژه
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 مقدمه

شود. میرسیدن به هدف مطلوبی تشکیل  منظوربهاست که با هم  یسازمان گروهی از افراد

، 0همکاران و ابومنصور) های مختلف هستندها و ویژگیو نگرش هااین افراد دارای تخصص

رد گیمیقرار  موردبررسیهای شغلی در سطح محیط که یمهممسائل  ازجملهامروزه (. 0200

 ایوقفهیبهای بایستی تلاش هاازمانسمد و خودانگیخته است لذا آوجود نیروی انسانی کار

 در جامعه امروزی بهبود کیفیتداشته باشند.  هاآندر راستای توجه به کارکنان و نیازهای 

 ترینمهمیکی از  صورتبه( کارکنان 0زندگی کاری و کیفیت زندگی )رضایت از زندگی

است که همگان برای  این توجه ناشی از اهمیتی اهداف سازمانی و کارکنان درآمده است و

وضع اهداف سازمانی و توجه کافی ، چالش کلیدی برای مدیران(. 0850، )صفار اندقائلآن 

مدیران کنند. میدر رسیدن به چنین اهدافی کمک  هاآنبه نیازهای کارکنانی است که به 

ه انسانی نگاه کنند سرمای عنوانبه آناندارند و باید به  رفاه کارکنان نینقش کلیدی در تأم

ابزار مدیریتی مهمی  8سبک رهبری. (0833، سید نقوی و ختاییترجمه )رد من و ویلکینسون 

ایش و افز جوسازمانیتواند باعث ارتقای روابط مثبت با کارمند و بهبود میاست زیرا 

کرد ها و نگرش کارکنان ممکن است عمل(. ویژگی0223، 1عملکرد شود )کوزاک و یوسا

بک سبا ترک خدمت کارکنان مواجه هستند.  هاسازماناما بسیاری از سازمانی را ارتقا دهد. 

را بهبود بخشد و غیبت به خاطر  و رفاه کارکنان تواند رضایت شغلیمی رهبری مناسب

 9و همکاران برای مثال کوپالارا کاهش دهد.  ازکارافتادگیبیماری و بازنشستگی به خاطر 

همه  با وجودای نشان دادند که سبک رهبری با رفاه شغلی مرتبط است. در مطالعه (0223)

زندگی محدود  تیفیو کسبک رهبری بر کیفیت زندگی کاری  ریبر تأث پژوهشاین موارد 

 گریبیمر، ایهای توسعهتوسعه کارکنان سازمان نیازمند استفاده مدیران از روششده است. 

سید رجمه ت، رد من و ویلکینسون) های کنترلی استگذاشتن سبک و تسهیل گری و کنار

                                                           
1. Abu Mansor & et al 
2. life satisfaction 
3. leadership style 
4. Kozak & Uca 
5. Kuoppala & et al 
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های امروزی در عصر فرا صنعتی و در مواجهه با تلاطم هایسازمان (0833، نقوی و ختایی

فناوری  فرهنگی و، اجتماعی، های گوناگون سیاسیبرخاسته از روندهای غیرمنتظره در عرصه

دی دارد تا در رونمیرا بر آن  هاسازمانچنین شرایطی . هستندای روبرو های فزایندهبا چالش

ز رقیبان ا ترتیباینبههای نوین راهبردی برآمده و و پرشتاب در پی کسب مزیت وقفهبی

را بیش  های راهبردیرمز دستیابی به مزیت وکارکسب نظرانصاحبخویش پیشی گیرند. 

 سانی متعهد و ممتاز برشمرده و برای نیل به آن به ابتکارهای انبرخورداری از قابلیت از هر چیز

در این راستا سبک رهبری تاکنون توانسته است به . اندهای گوناگونی روی آوردهعمل

 اعتبار شایانی را به دست آورد.، های نظری و عملیجایگاه مناسبی دست یافته و در عرصه

از  را ارتقا بخشیده و هاسازماناستعدادهای انسانی  توانمیبهتر ، به کمک سبک رهبری

ها و دورنمای به سمت تحقق هدف عیارتمامدر حرکت  هاآنها و انرژی فزاینده ظرفیت

امور رفاهی و رسیدگی به وضع زندگی کارکنان و تهیه از طرفی سازمانی بهره گرفت. 

نابع ظایف عمده در مدیریت مکمک کند یکی از و هاآنموجباتی که به بهبود وضع زندگی 

د های مختلف باید نسبت به احتیاجاتی که کارکنان دارنسازمان، انسانی است و بدین ترتیب

 هاییفعالیتمجموعه  رفاه کارکنانهای رفاهی مختلفی را اجرا کنند. در حد توان خود برنامه

اعث و ب شودیمنان کارک شناختیروانمعنوی و ، سازمان است که موجب رفع نیازهای مادی

 افزایش رفاه کارکنان موجب. داشته شوندروانی سالم نگه  جسمانی و ازنظررا  هاآن گرددمی

کارکنان  و کاهش تمایل به ترک خدمتعملکرد سازمانی ، های کاریبهبود نگرش

ان این است که مدیر وپرورشآموزشاداره یکی از عناصر کلیدی برای موفقیت . شوندمی

 تاا درگیر کنند ر هاآنیجاد انگیزه در کارکنان برای رسیدن به حداکثر پتانسیل بالقوه برای ا

هایی فراهم کردرهبر باید ره عنوانبهمدیران مؤثر تغییر را بپذیرند و تصمیمات خوبی بگیرند. 

سازمان باید  (0225، 0بننتکنند و کارکنان را تشویق کنند تا مالکیت وظیفه را بپذیرند )

یک ساختار  مناسب سبک رهبری. بک رهبری مناسب را برای بهبود رفاه کارکنان برگزیندس

هبری با سبک ر، مثالعنوانبه. کندرا فراهم می شناختیروانغنی برای بسیاری از متغیرهای 

                                                           
1. Bennett 
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، 8)کلارک و همکاران 0سازمانی تعهد، (0225، 0)برون و رلی شخصیتمتغیرهایی همچون 

، 1)کاستیگلون سازمانی یادگیری و وفق پذیری، (0227، 9)وربا 1هوش عاطفی ،(0225

، 02)وو 5رضایت شغلی، (0202، 3)زوپیتیس و کنستانتی 7استرس و فرسودگی شغلی، (0221

 ارتباطمطالعات زیادی ( مرتبط است. 0227، 00گادوت-)ویگودا و عملکرد کارمند (0225

 و اند )نیلسندادهقرار  موردبررسیرا  کارکنان ابعاد رفاهآن بر  ریثسبک رهبری و تأ

 نوانعبهرفاه )اندکی به بررسی رابطه سبک رهبری با  هایپژوهشاما ؛ (0223، 00همکاران

 تعهد سازمانی و کاهش فرسودگی، رضایت از زندگی، ی از کیفیت زندگی کاریامجموعه

اداره  تأثیر سبک رهبری بر رفاه کارکنان رصدد است تااند. لذا این پژوهش دشغلی( پرداخته

  قرار دهد. موردسنجشرا  وپرورشآموزش

سبک  ریکیارتباط تئو رفاه کارکنان و، سبک رهبری به بررسی مبانی نظریبخش  نیدر ا

ودگی کاهش فرس، ارتقای کیفیت زندگی، )ارتقای کیفیت زندگی رهبری و رفاه کارکنان

  شود.پرداخته می تعهد سازمانی(شغلی و ارتقای 

 رشته این نظرانصاحببحث  و موردبررسی دارد و تاکنون طولانی سابقه رهبری بحث

 مورد در مطالعات ایناست.  بوده شخصیتی یهاتئوری با رهبری مباحث بوده است شروع

 دنیا به آن با که درونی صفات وسیلهبه رهبر آن در که کردمی بحث صفات رهبران بزرگ

سپس  و رفتاری یهاتئوری به نوبت شخصیتی یهاتئوری از بعد. شدمیتوصیف ، آمدمی

 این بر رفتاری هاینظریه توجه کانون که توضیح این بارسد. می ی اقتضاییهاتئوری به

هند. دمی بروز خود از را رفتارهایی رهبران اثربخش چه معمولاً که شدمیمعطوف  موضوع

                                                           
1. Brown & Reilly 
2. organizational commitment 
3. Clark & et al 
4. emotional intelligence 
5. Vrba 
6. Castiglione 
7. employee burnout 
8. Zopiatis & Constanti 
9. job satisfaction 
10. Wu 
11. Vigoda- Gadot 
12. Nielsen & et al 
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 موفقیت رمز کردن عمل آن مقتضایبهو  شرایط شناخت اقتضایی هاینظریه در بنابراین

 به مربوط آرای به نسبت آگاهانه بازگشتی در و اخیر هایسال در شدمی شناخته رهبران

، رهبری اسناد هاینظریه چون عناوینی تحت و نو قالبی در رهبری و شخصیتی هاینظریه

 رهبری و گراتبادل رهبری نظریه، ممتاز رهبری، رهبری خدمتگزار، مندفره رهبری نظریه

 هاآن که است این اخیر هاینظریه ویژگی. ای صورت گرفته استویژه گرا تحرکتحول

(. سبک رهبری در دهه 0831، همکاران و می)ناظ هستند عواملی لحاظ کردن دنبال به

 0(. برنز0225، )بننت و تبادل گرا شناخته شد گراتحولهبری سبک ر عنوانبه 0572-0532

و تبادل  گراتحولهای یکی از اولین افرادی بود که سبک رهبری را با ویژگی 0573در سال 

را بیان  گراتحولنظریه جدید رهبری  0539در سال  0سپس برنارد بأس گرا مطرح کرد و

 تگرا پرداخگرا در مقابل تبادلک رهبری تحولگیری سباندازه به 0552در سال  کرد و

 .(8چندعاملی)پرسشنامه رهبری 

ا در مورد ر شانیاست تا آگاه روانشانیی رهبران بر پتأثیرگذارفرایند  :4گراتحولرهبری 

ا ر طشانیرا به یک راه جدید سوق دهند که خودشان و مح هاآن چیزهای مهم تغییر دهند و

ین سبک اکند. میوان را برای رسیدن به هدف مشترکی دور هم جمع فردی که پیرببینند. 

 .ملاحظات فردی، تحریک عقلانی، بخشالهامانگیزش ، نفوذ آرمانی چهار ویژگی دارد:

زیادی بر پیروان دارند و استانداردهای بالایی برای  ریتأث رهبرانی که قدرت و :9نفوذ آرمانی

روان بنابراین پیکنند. میبرای پیروان فراهم  تیمأمور انداز وو چشم رفتار اخلاقی دارند

 . اندقائلاحترام زیادی برای این رهبران 

 شامل برانگیختن و ارتقای انگیزش ورای انتظارات اولیه است.  :1بخشالهامانگیزش 

                                                           
1. Burns 
2. Bass 
3. multi-factor leadership questionnaire (MLQ) 
4. transformational leadership 
5. charisma 
6. inspirational motivation 
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 جدیدی حلهای تا مشکلات را با راه انگیزانندبرمی: این رهبران پیروان را 0رغیب ذهنیت

 کنند و درباره عقایدشان دوباره فکر کنند. 

 کمک به توسعه، دادن به نیازهای فردی کارکنان و گوشحمایت کردن  :0ملاحظات فردی

 .(0208، 8همکاران )لی و فردی طوربهمسیر شغلی کارکنان 

)تیسن  داردبر مبادله وظایف کاری و پاداش بین رهبر و پیروان تمرکز  :4رهبری تبادل گرا

دهد و میاین سبک روابط مبتنی بر منفعت را بین مدیر و کارمند ارتقا . (0208، 9و همکاران

(. بأس رهبری 0227، گادوت-گذارد )ویگودامیهر کس یک برچسب قیمت  بر هر چیز و

 تثنااس مدیریت بر مبنای، از پاداش مشروط اندعبارت کرد کهبعد تعریف  چهارگرا در تبادل

 (. 0831، همکاران و می)ناظ قیدوبندبیمنفعل( و رهبری  )فعال و

ه نوعی مبادله که بیشتر بپیروان است.  بستانی میان رهبر و –رابطه بده  :1پاداش مشروط

 . گرددیبرمهای مادی جنبه

 در سازمان انحراف از استانداردها توجه رهبر به خطاها و :7مدیریت بر مبنای استثنا فعال

تا مسائل حاد و  شود ومیرهبر در زمان مشکل وارد عمل  :3مدیریت بر مبنای استثنا منفعل

 .(0223، 5زند )هوریتز و همکارانوخیم نشود دست به کاری نمی

رهبری  عکس رهبری تبادل گرا است و گراتحولدهند که رهبری میمطالعات نشان 

عملکرد ، (0227، 02)امری و بارکر کاری مانند رضایت شغلی رابطه مثبتی با نتایج گراتحول

 )نیلسن و شرایط کاری مثبت، (000222، )بارلینگ و همکاران کاری و تعهد سازمانی

 ( دارد. 0551، 08همکاران )پدساکوف و رفتار شهروندی سازمانی، (0223، 00همکاران
                                                           

1. intellectual stimulation 
2. individualized consideration 
3. Lee & et al 
4. transactional leadership 
5. Tyssen & et al 
6. contingent reward 
7. management by exception (active) 
8. management by exception (passive) 
9. Horwitz &  et al 
10. Emery & Barker 
11. Barling & et al 
12. Nielsen & et al 
13. Podsakoff & et al 
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نیازهای داخل  اعث حل مشکلات کارکنان شده ومجموعه عملیاتی که ببه  :1رفاه کارکنان

 کندمیمرتفع  المقدوریحترا  معنوی و روانی(، )اعم از نیازهای مادی هاخارج سازمانی آن و

 (0225، )کلارک و همکاراندارد. میروانی سالم نگه  جسمانی و ازنظررا  هاآنو 

رضایت در زمینه غیر ، گی کاریمحیط کار بر رضایت زند ریتأث :2کیفیت زندگی کاری

با توجه به صرف مقدار . (0220، کاری و رضایت از زندگی در کل اشاره دارد )سیرجی

شد ر انرژی افراد در کار برای مدیران اهمیت دارد تا اطمینان یابند نیازهای اساسی و زمان و

خیلی  کار نقش آنجاکهازکافی از طریق منابع و شرایط سازمانی ارضا شود.  طوربهکارمند 

تصادی و )نیازهای اقشرایط تنها بر رفاه جسمی در زندگی بیشتر افراد دارد این منابع ومهمی 

نیز مؤثر است  هاآن( )نیازهای رشد معنوی ایمنی( کارکنان مؤثر نیستند بلکه بر رفاه روانی و

 فنون کاربرد با سازمان در کارکنان روانی نیازهای طرفی از. (0228، 8همکاران )برگ و

 هر در کاری زندگی کیفیت بهبود واقعبهشد  خواهد برآورده کاری کیفیت زندگی

کند )حسینی می تقویت کارکنان بین در را پیشرفت هایو انگیزه روانی آرامش سازمانی

آن بر رفاه  ریتأث سبک رهبری و (0221) 1همکاران (. ون دیرن دونک و0833، همکاران و

فیت بیان کردند که رهبری با کی هاآنرفاه روانی را بررسی کردند  اطفی مرتبط با شغل وع

بین  قیمیرابطه مستبا افزایش رفاه کارکنان در ارتباط است.  )تحولی در برابر تبادلی( بالا

و رفتار سرپرست  (0208، 9همکاران )گیلت و و رفاه کارکنان وجود دارد گراتحولرهبری 

رابطه مثبتی  گراتحول(. رهبری 0208، 1فاروقی آفتاب فاه کارکنان مؤثر است )جاوید وبر ر

 تعهد سازمانی دارد )گیلت و کیفیت زندگی کاری مانند رضایت کاری و یهامؤلفهبا 

 شناخته گراتبادل رهبران از مؤثرتر افرادی عنوانبهگرا تحول (. رهبران0208، همکاران

توان استدلال کرد که سبک رهبری میبنابراین ؛ (0831، همکاران و می)ناظ اند شده

 کیفیت زندگی شود.  باید باعث ارتقای کیفیت زندگی کاری و گراتحول

                                                           
1. employee well-being 
2. quality of work life 
3. Berg & et al 
4. Van Dierendonck et al 
5. Gillet et al 
6. Javeed & Aftab Farooqi 
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به شکل واکنش در برابر  مسائل شغلی که معمولاً نیتریکی از عمده :1فرسودگی شغلی

. شود پدیده فرسودگی شغلی استمیسازمانی در میان کارکنان دیده  فشارهای شغلی و

ته قرار گرف موردتوجهاخیر  هایسالخطرات شغلی است که در  ازجملهفرسودگی شغلی 

 0همکارانش مزلاچ و. این پدیده یکی از موضوعات مهم در مدیریت منابع انسانی استاست. 

عدم  ت وسخ شخصیم، یک سندرم شامل ابعاد خستگی عاطفی عنوانبهفرسودگی شغلی را 

هم برای فرد و هم  بارانیز( همراه با اثرات 0200، 8هونگ )شن و احساس کفایت شخصی

 برای سازمان تعریف کردند. 

 فرسودگی هاینشانه درجه آشکارترین و است فرسودگی اصلی : عامل1خستگی عاطفی

 عاطفی خستگی. تاس استرس به اساسی پاسخ بر دلالت شغلی فرسودگی از بعد ایناست. 

 احتمالاً و بگیرند کارشان فاصله از شناختی و هیجانی لحاظ به کارگران تا شودیم موجب

 است.  کاری فشارهای با مقابله برای راهی این

 به نسبت خشن و نامربوط، غیراحساسی یهاپاسخ به شخصیت : مسخ9مسخ شخصیت

 همراه منفی هاینگرش و منفی احساسات سندرم فرسودگی با غیره و ناهمکار مراجعین و

 . شودیم اطلاق دیگران سرزنش با

 پیشرفت و احساس کفایت به فردی )موفقیت( شخصی: موفقیت عدم احساس کفایت

 شوندیم فردی موفقیت کاهش که دچار افرادی. شودیم اطلاق افراد با کار در زیآمتیموفق

 شغل در که کنندمی و احساس دارند نفیم هایبرداشت خود ایحرفه هایتلاش از

ندارند.  همراه به نتایج مثبت خویش حرفه و تلاش و کار در و ندارند پیشرفتی خودشان

 کارکنان ارائه لهیوسبه که گرددمی خدماتی کیفیت در تباهی موجب شغلی فرسودگی

، جسمی خستگی مثل شخصی هاینگرانی با شغلی فرسودگی، این علاوه بر. شودیم

 دارد و با همبستگی خانوادگی مشکلات بروز و الکل و مصرف دارو افزایش، یخوابیب

                                                           
1. Employee burnout 
2. Maslach et al 
3. Shen & Huang 
4. emotional exhaustion 
5. depersonalization 
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 یابدمی کاهش آنان شغلی فرسودگی، کارکنان زندگی کاری کیفیت میزان افزایش

 عدم و روحیه تضعیف، غیبت برای عاملی تواندمی ( و0833، )پرداختچی و همکاران

 .(0530، گردد )مزلاچ یریپذتیمسئول

 سازمان توسط فرد هویت پذیرش شدت عنوانبه را تعهد، استیرز و پورتر :تعهد سازمانی

 و قربانی) اندهکرد تعریف متبوعش سازمان با او همکاری و مشارکت، میزان درگیری و

 هویت فرد را با سازمان مرتبط که سازمانگیری نسبت به نگرش یا جهت. (0850، همکاران

 به اعتقاد: شودیم شامل عامل را سه سازمانی (. تعهد0221، 0همکاران )گاتام و کندمی

 خواست آرزو و، سازمان خاطر به ملاحظهقابل تلاش به تمایل، سازمان هاىارزش و اهداف

تعهد  در کارکنان کاری زندگی کیفیتسازمان.  با عضویت ادامه برای عمیق و قوی

 سازمان به نسبت کارکنان تعهد افزایش باعث آن زایشاف و است مؤثر آنان سازمانی

 به که هاییسازمان در. (0833، همکاران حسینی و، 0835، همکاران )قصری و شودیم

آنان  به شودیم رفتار احترام با کارکنان با دارند توجه خود کارکنان کاری زندگی کیفیت

 شوندیم داده دخالت بیشتر هاگیریمیمتص در و شودیم داده هایشانشهیاند بیان فرصت

)قصری  شد خواهد کارکنان خدمت ترک و غیبت کاهش، شغلی موجب رضایت این که

های کیفیت زندگی کاری تمایل به ارتقای تعهد کارکنان به برنامه (0835، همکاران و

ان برای ارضای اگر مدیر (0538، 0لولر دلر واکارکنان دارند )ن وریبهرهسازمان و افزایش 

محیط کار یک محل مطلوب برای کار  نیازهای اساسی و رشد کارکنان تلاش کنند احتمالاً

متری تمایل ک شود و کسانی که از کار راضی هستند به چنین جایی متعهد خواهند شد ومی

 از دارد خود توجه کارکنان کاری زندگی کیفیت به که سازمانی بنابراینبه ترک دارند. 

 یوربهره یعنی کار نیروی بیشتر تعهد و خواهد برخوردار متعهدتر کار نیروی داشتن ایایمز

 .(0852، همکاران )مهداد و کار نیروی بیشتر

                                                           
1. Gautam & et al 
2. Nadler & Lawler 
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وزانه در مکالمات ر زندگی یک عنوان خیلی مناسب است که غالباً تیفی: ک0کیفیت زندگی

کیفیت زندگی یک فرد . (0225، 0پیچیدگی بالایی دارد )لپیج درواقعاما  شودمیاستفاده 

، هونگ )شن و ادراک فرد از کیفیت کل زندگی و نشانه رفاه ذهنی عنوانبهسنتی  طوربه

دانشمندان علوم اجتماعی کیفیت زندگی شود. میرضایت از کل زندگی تعریف  و؛ (0200

یابی ارز، ایت از زندگیرضاند. رفاه ذهنی یا رضایت از زندگی در نظر گرفته عنوانبهرا 

ارزیابی ، نگرش فرد. (0200، 8همکاران و چاپریفردی از زندگی در شرایط مثبت است )

های زندگی همچون زندگی یا برخی از جنبه نسبت به کلیت زندگی خود و میعمو

رضایت از زندگی . (0835، و همکاران لیمیشغلی و تجربه آموزشی است )س، خانوادگی

یک قضاوت آگاهانه از میزان رضایتی که فرد از زندگی خود دارد تعریف شده  عنوانهب

زندگی کاری را بر اساس  تیفی( ک0227) 1(. چان و ویت0850، است )یوسفی و همکاران

 زندگی کاری مطالعه کردند و نیز نشاناز طریق  چگونگی ارضای هشت نیاز اساسی کارمند

، یتعهد عاطف، بر رضایت شغلی شانیز فردی در زندگی کاردادند چگونه ارضای هر نیا

کیفیت گذارد. می ریتأث میاحساس رفاه عمو رضایت از زندگی و، تمایل به گردش شغلی

زندگی کاری یک عامل مهم در رضایت از زندگی کاری است و نیز رضایت از زندگی 

ت کیفیت زندگی کاری و رضای یهامؤلفه بیندر رضایت از زندگی دارد. کاری نقش مهمی 

ی وجود دارد و هر چه زندگی کاری از کیفیت بالاتری دارمعنیاز زندگی کارکنان رابطه 

 (.0850، و همکارانبرخوردار باشد رضایت از زندگی بیشتر خواهد بود )ترابی 

اب راضط افسردگی و، ان نشان دادند که فشار روانیپژوهشگردر همین راستا برخی 

نشان دادند که  هاآن. (0531، 9ی بر رضایت از زندگی دارد )دینرتوجهقابلعوارض 

 شن و، 0850، فرسودگی شغلی نقش منفی در رضایت از زندگی دارد )امینی و همکاران

 .(0200، هونگ

                                                           
1. quality of life 
2. Lepage 
3. Capri & et al 
4. Chan & Wyatt 
5. Diener 
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ر حوزه د هایپژوهشبیشتر . تعهد سازمانی است، عامل دیگر مؤثر بر رضایت از زندگی

تعهد سازمانی در رضایت از زندگی کارمند  سازمانی نشان داد که وفاداری و شناسیوانر

نشان دادند که تعهد و وفاداری سازمانی نقش مثبت  (0220) همکاران سیرجی ونقش دارد. 

 کارکنانی که در کارشان درگیرتر هستند احتمالاً ً ی در رضایت از زندگی دارد وتوجهقابلو 

 بیشتری با کارفرمایانشان دارند. احساس تعهد 
 

 پژوهش یمفهوممدل  .1شکل 

 ی زیر است:هافرضیهپژوهش حاضر در صدد بررسی 

 دارد.  ریتأث وپرورشآموزشاداره  زندگی کارکنان تیفیبر ک گراتحولسبک رهبری  -0

 د. دارن ریثتأ وپرورشآموزشاداره زندگی کارکنان  تیفیبر کسبک رهبری تبادل گرا -0

 ریتأث اهآن فرسودگی شغلیبر  وپرورشآموزشاداره کیفیت زندگی کاری کارکنان -8

 دارد. 

 د. دار ریتأث هاآن تعهد سازمانیبر  وپرورشآموزشاداره کیفیت زندگی کارکنان -1

 ریأثت هاآنرضایت از زندگی بر  وپرورشآموزشاداره کیفیت زندگی کاری کارکنان -9

 دارد. 

 دارد.  ریتأث هاآنرضایت از زندگی بر  وپرورشآموزشاداره رسودگی شغلی کارکنان ف -1

 د. دار ریتأث هاآنرضایت از زندگی بر  وپرورشآموزشاداره تعهد سازمانی کارکنان  -7
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 روش پژوهش

ها داده گردآوری ازنظر و کاربردی نوع از هدف برحسب پژوهش این در مورداستفاده روش

 هک است کمی نوع از شدهیگردآورهای داده نوع مبنای بر همچنین .است یعل ‐توصیفی

 پرورشوآموزشاداره کل  شاغل کارکنان نظرات دریافت برای هاییراستا پرسشنامه این در

 و لتع رابطه یک پژوهش در این کهییازآنجا. است گردیده درج نتایج و شدهعیتوزتهران 

 برای که استعلی  نوع از متغیرها بین رابطه ازنظر پژوهش روش، شودمی بررسی معلولی

 مدل .است شده استفاده ساختاری معادلات مدل از پژوهشمفهومی  مدل جانبههمه بررسی

است.  شده تشکیل 0ساختاری مدل و 0گیریمدل اندازه بخش دو از ساختاری معادلات

ی رهبر سبک که شوندمی یبندتقسیم 1و آشکار 8پنهان متغیرهای دسته دو در مدل متغیرهای

ایت از فرسودگی شغلی و رض، تعهد سازمانی، کیفیت زندگی کاری، گرا و تبادلی()تحول

 .آیندمی حساب به متغیرهای آشکار هاآنی هاشاخصو ابعاد و  پنهان زندگی متغیر

که با استفاده از جدول  استنفر از کارکنان اداره  012جامعه آماری پژوهش شامل 

گیری تصادفی ساده انتخاب نمونه با روش نمونه عنوانبهنفر  028سی و مورگان تعداد کرج

 . اندشده

 بأس وسطت یچندعامل رهبری سبک پرسشنامه از مدیران رهبری سبک ارزیابی منظوربه

 ترتیب به که استسؤال( ) گویه 80 دارای پرسشنامه این. شده است استفاده (0229) 9آولیو و

ملاحظات ، تحریک عقلانی، بخشالهامانگیزش ، بعد نفوذ آرمانی 1در قالب  السؤ 02

 مدیریت بر مبنای استثنا، پاداش مشروطبعد  1در قالب  سؤال 00 گرا وتحول رهبری، فردی

 .سنجدمی را تبادلی رهبری قیدوبندبیمنفعل( و رهبری  )فعال و

و همکاران  1سرجی ای گویه 01پرسشنامه برای بررسی کیفیت زندگی کاری کارکنان از 

 رضایت از نیازهای اقتصادی، ( که شامل هفت بعد رضایت از نیازهای امنیت و سلامت0220)

                                                           
1. measurement model 
2. structural model 
3. latent variables 
4. observed variables 
5. Bass & Avolio 
6. Sirgy 
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رضایت از نیازهای ، 0رضایت از نیازهای کرامت، رضایت از نیازهای اجتماعی، و خانواده

 استفاده شد.، بود 8یباشناسیزرضایت از نیازهای دانشی و رضایت از نیازهای ، 0شکوفایی

( استفاده شده است 0530) 1در ارزیابی فرسودگی شغلی از پرسشنامه مزلج و جکسون

 00را در قالب  1کمال فردی 9زوال شخصیت، که این پرسشنامه سه بعد فرسودگی عاطفی

 .سنجدیم سؤال

ت ( و در بررسی رضای0575) 7ی ماودیایهگو 09در بررسی تعهد سازمانی از پرسشنامه 

 یگذارنمره ( استفاده شده است. برای0220سرجی ) ای گویه 09از زندگی از پرسشنامه 

 .است شده استفاده لیکرت ایگزینه پنج های از مقیاسپرسشنامه سؤالاتتمامی 

ها پرسشنامه از هرکدام ازپرسشنامه  09شامل  اولیه نمونه یک، پایایی گیریاندازه منظوربه

 کمک هو ب هاپرسشنامه این از آمدهدستبه هایداده از استفاده پس باس و گردید آزمونشیپ

 این به 3شاخص پایایی PLSمحاسبه گردید. در روش  پایایی میزان PLSآماری  افزارنرم

 بارهای سنجش با پایایی شاخص نیز. (0533، 5)ریوارد و هاف گرددیم استفاده، منظور

 شودمی سازه محاسبه آن با سازه یک هایشاخص همبستگی محاسبه مقدار طریق از عاملی

 آن مورد در پایایی که مطلب است این شود مؤید 1/2از  بیشتر یا و برابر مقدار این اگر که

 پایایی به مربوط نتایج حاضر پژوهش (. در0555، 02است )هالند قبولقابل گیریاندازه مدل

 هستند. 1/2 لایبا عاملی بار دارای سؤالات تمامی که داد شاخص نشان

 تمعادلا یسازمدل مختص که و واگرا همگرا روایی معیار دواز طریق  پرسشنامه روایی

 واریانس )میانگین AVE معیار از همگرا روایی قسمت در گشت. بررسی، است ساختاری

 داده نشان 0 جدول در پژوهش متغیرهای برای معیار نتایج این که شد استفاده( شدهاستخراج

                                                           
1. esteem 
2. actualization 
3. esthetics 
4. Maslach & Jackson 
5. depersonalization. 
6. personal accomplishment 
7. Mowday 
8. item reliability 
9. Rivard & Huff 
10. Hulland 
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 که گونههمان(. 0555، )هالند است AVE ،9/2 قبولی سطح برای ملاک . مقداراست شده

 این است و بیشتر 9/2مقدار  از هاسازه بهمربوط  AVE مقادیر دهد تمامینشان می 0 جدول

 .است قبولقابل حد در حاضر پرسشنامه همگرای روایی که است این مؤید مطلب

 های پژوهشسازه شدهجاستخرانتایج میانگین واریانس  .1جدول 

 AVE پژوهش یهاسازه AVE پژوهش یهاسازه

 78/2 رضایت از زندگی 10/2 اقتصادی و خانواده

 70/2 تعهد سازمانی 75/2 امنیت و سلامت

 11/2 کمال فردی 10/2 قیدوبندبیرهبری 

 78/2 زوال شخصیت 18/2 منفعل مدیریت بر مبنای استثنا

 10/2 فرسودگی عاطفی 72/2 فعال استثنا یبر مبنا یریتمد

 11/2 یباشناسیزنیازهای  70/2 پاداش مشروط

 70/2 نیازهای دانشی 11/2 ملاحظات فردی

 72/2 نیازهای شکوفایی 10/2 تحریک عقلانی

 10/2 نیازهای کرامت 75/2 بخشالهامانگیزش 

 98/2 نیازهای اجتماعی 17/2 نفوذ آرمانی

 هایهساز هایشاخص با سازه یک هایبین شاخص تفاوت میزان ،واگرا روایی قسمت در

 ضرایب مقادیر با سازه هر AVE جذر مقایسه طریق از کار این. شودمی مقایسه مدل دیگر در

 هک داد باید تشکیل ماتریس یک کار این برای. گرددمی محاسبه هاسازه بین همبستگی

 قطر بالای و پایین مقادیر و است ازهس هر AVE  ضرایب جذر ماتریس اصلی قطر مقادیر

 ماتریس سنجش روایی. است های دیگرسازه با سازه هر بین همبستگی ضرایب، اصلی

از مقدار همبستگی میان  هاتمامی سازه AVEواگرای این پژوهش نشان داد که مقدار جذر 

ا ر گیریاندازهی هامدلآن بیشتر است که این امر روایی واگرای مناسب و برازش خوب 

 .دهدیمنشان 
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 هایافته

 مرحله دردهد. میمدل معادلات ساختاری روابط علی میان متغیرهای پژوهش را نشان 

 متغیرها در بین و میانگین و انحراف معیار همبستگی ماتریس، ساختاری معادله الگویابی

 محاسبه شده است.  0 جدول

 های پژوهشهمبستگی بین متغیر و؛ نحراف معیار(ا، میانگین) های توصیفیشاخص. 2جدول 

 M SD 0 0 8 1 9 1 متغیرهای پژوهش

13/03 رهبری تبادل گرا. 0
 

19/8 0      

     0  71/2 10/9 00/01 گراتحولرهبری . 0

    0  19/2  91/2 72/7 80 کیفیت زندگی کاری. 8

   0  10/2  19/2  10/2 10/8 25/01 فرسودگی شغلی. 1

  0  90/2  17/2  99/2  91/2 05/9 20/00 تعهد سازمانی. 9

 0  85/2  11/2  18/2  87/2  85/2 13/1 23/01 رضایت از زندگی. 1

و همه  است دارمعنی 20/2دهد که تمام ضرایب همبستگی در سطح مینتایج نشان 

 برازش نظری پژوهش الگوی در مرحله بعددارند.  دارمعنیرابطه متغیرها در این سطح با هم 

ضرایب استاندار شده بارهای  8ی مدل و شکل دارمعنیضرایب  0. شکل داده شده است

 .دهدیمعاملی را نشان 

 
 ی مدل پژوهشدارمعنیمقادیر  .2شکل 
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ادلی رهبری تب ی مسیرهایدارمعنیتوان نتیجه گرفت که ضرایب می 0با توجه به شکل 

تعهد سازمانی و رضایت از زندگی و فرسودگی شغلی و رضایت ، و کیفیت زندگی کاری

ا این متغیرها بر هم است ام ریتأثنبودن  دارمعنیکمتر است که حاکی از  51/0از زندگی از 

 %59در سطح اطمینان  دهدیمبیشتر است که نشان  51/0ی سایر مسیرها از دارمعنیضرایب 

 .اندداشتهی دارمعنی ریتأثتغیرها بر هم این م

 
 ضرایب استاندار شده بارهای عاملی .3شکل 

ل تبیین متغیر مستقاز طریق  متغیرهای وابسته ریتأثکه چه مقدار از  دهدیمنشان  8شکل 

 %91. شودیمگرا تبیین رهبری تحولاز طریق  از تغییرات کیفیت زندگی کاری %91. شودیم

از تغییرات رضایت از  %93از تغییرات فرسودگی شغلی و  %10هد سازمانی و از تغییرات تع

 .شودیمکیفیت زندگی کاری تبیین از طریق  زندگی

 یهالیوتحلهیتجزاکنون با استفاده از دهد. میها را نشان نتایج آزمون فرضیه 8جدول 

ه و نتایج مورد آزمون قرار گرفت هامطابق با جدول بالا فرضیه آمدهدستبهو نتایج  گرفتهانجام

 زیر حاصل گردید:
 



 87   ... :موردمطالعهبر رفاه کارکنان  یسبک رهبر یرتأث

 های پژوهشی فرضیهدارمعنیو  tضرایب استاندارد و مقدار . 3جدول 

 یدارمعنیسطح  tمقدار  ضریب استاندارد )مسیر( فرضیه

 20/2 208/9 910/2 کیفیت زندگی کاری -گراتحولرهبری 

 - 250/0 008/2 کیفیت زندگی کاری -رهبری تبادل گرا

 20/2 728/7 100/2 فرسودگی شغلی-کیفیت زندگی کاری

 20/2 270/7 911/2 تعهد سازمانی -کیفیت زندگی 

 20/2 271/7 938/2 رضایت از زندگی-کیفیت زندگی کاری

 - -009/0 008/2 رضایت از زندگی -فرسودگی شغلی

 - -730/2 -231/2 رضایت از زندگی-تعهد سازمانی

ارکنان بر کیفیت زندگی کاری ک گراتحولسبک رهبری  ریتأثش که فرضیه اول پژوه

برای این  آمدهدستبه tو مقدار  91/2است ضریب استاندارد  دارمعنی 20/2است در سطح 

 شده است. دییتأ 55/2فرضیه اول در سطح اطمینان  درنتیجهاست  20/9ضریب 

کنان است در گی کاری کارسبک رهبری تبادل گرا بر کیفیت زند ریتأثفرضیه دوم که 

 برای این ضریب آمدهدستبه tو مقدار  91/2نیست ضریب استاندارد  دارمعنی 20/2سطح 

 نشده است.  دییتأ 55/2فرضیه دوم در سطح اطمینان  درنتیجهاست  25/0

 کیفیت زندگی کاری بر فرسودگی شغلی کارکنان است در سطح ریتأثفرضیه سوم که 

 7/7برای این ضریب  آمدهدستبه tو مقدار  91/2ضریب استاندارد  است دارمعنی 20/2

 شده است.  دییتأ 55/2فرضیه سوم در سطح اطمینان  درنتیجه است

است در  هانآکیفیت زندگی کاری کارکنان بر تعهد سازمانی  ریتأثفرضیه چهارم که 

 برای این ضریب مدهآدستبه tو مقدار  91/2است ضریب استاندارد  دارمعنی 20/2سطح 

 شده است.  دییتأ 55/2فرضیه چهارم در سطح اطمینان  درنتیجهاست  27/7

است  هانآکیفیت زندگی کاری کارکنان بر رضایت از زندگی  ریتأثفرضیه پنجم که 

برای این ضریب  آمدهدستبه tو مقدار  91/2است ضریب استاندارد  دارمعنی 20/2در سطح 

 شده است.  دییتأ 55/2فرضیه پنجم در سطح اطمینان  درنتیجهاست  27/7
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است در  هاآنفرسودگی شغلی کارکنان بر رضایت از زندگی  ریتأثفرضیه ششم که 

 برای این ضریب آمدهدستبه tو مقدار  91/2ضریب استاندارد نیست.  دارمعنی 20/2سطح 

 نشده است.  دییتأ 55/2فرضیه ششم در سطح اطمینان  درنتیجهاست  -00/0

ت در سطح اس هاآنتعهد سازمانی کارکنان بر رضایت از زندگی  ریتأثفرضیه هفتم که 

 -73/2 برای این ضریب آمدهدستبه tو مقدار  91/2نیست ضریب استاندارد  دارمعنی 20/2

 نشده است.  دییتأ 55/2فرضیه هفتم در سطح اطمینان  درنتیجهاست 

 گیریبحث و نتیجه

عهد فرسودگی شغلی و ت، پژوهش متغیر سبک رهبری بر کیفیت زندگی کاری در این

سبک  ریه تأثپژوهش بقرار گرفته است.  موردبررسیگسترده  طوربهمستقل یا  طوربهسازمانی 

نان تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری و کیفیت زندگی کارک، رهبری بر فرسودگی شغلی

این مطالعه تلاش اولیه برای درک و آزمون ده است. محدود ش وپرورشآموزشاداره 

های رهبری تحول و تبادل بر کیفیت زندگی یا رضایت از زندگی سبک راتیتأثهای فرضیه

ر سبک رهبری ب ریفرض مدل این بود که تأثبوده است.  وپرورشآموزشکارکنان اداره 

گی کاری کیفیت زند یگریانجیمواسطه و در درجه نخست با  کیفیت زندگی کارکنان با

پژوهش  یرگیانجیمنتایج نشان داده است که مدل و تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی است. 

 . کرده استها حمایت از بقیه فرضیه 7و  1و  0فرضیه  جزبه

 دییسبک رهبری تحول بر کیفیت زندگی کاری کارکنان بود تأ ریفرضیه اول که تأث 

 .مثبت چشمگیری بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دارد ریی تأثرهبری تحول. شده است

کوپالا ) دهد که این سبک رهبری باید کیفیت زندگی کارکنان را ارتقا دهدمیها نشان یافته

 وریبهرهاثربخشی و  زیاداحتمالبه گراتحولکه رفتار رهبر  طورهمان (0223، و همکاران

فیت نسبت به کی یتردهد و کارکنان احساس بهتر و مثبتمیکارکنان اداره را افزایش 

بری دهد که سبک رهمیها نشان یافتهزندگی کاری و کیفیت زندگی خود خواهند داشت. 

ی ی بر ادراک کارکنان از کیفیت زندگتوجهقابل ینیبشیپخاص دارای اثر  طوربهتحول 
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ت مثبت باعث ارتقای کیفی طوربهدیر ارضای نیازهای مرتبط با رفتار مدارد.  شانیکار

 شود. میزندگی کاری 

ماهیت . نشد دییسبک رهبری تبادل بر کیفیت زندگی کاری بود تأ ریفرضیه دوم که تأث

 یلوتحلتجزیهواحد  عنوانبهو انتخاب کارکنان این اداره  وپرورشآموزشاداره  یگرامردم

ی با ایجاد ذات طوربهزیرا این سبک  سئله کندممکن است رهبری تبادل را تبدیل به یک م

تواند رابطه خود با کیفیت زندگی کاری نمیشرایط کاری خوب خیلی زیاد رابطه ندارد و 

 را توضیح دهد. 

 طورهمانشد.  دییکیفیت زندگی کاری بر فرسودگی شغلی بود تأ ریفرضیه سوم که تأث

غیبت و کاهش اخلاقیات و کیفیت ، که بیان شد فرسودگی یکی از عوامل ترک خدمت

 جوعراربابباعث خوشحالی  توانندینمندارند  یکارکنانی که روحیه شادخدمات است. 

کند.  مککبهبود کیفیت زندگی کاری و رفاه کارکنان  به تواندمی گراتحولسبک شوند. 

، شودمید یش تعهاین سبک باید به همراه دیگر شرایطی که باعث کاهش فرسودگی و افزا

 ترویج یابد. 

شده  دییبر تعهد سازمانی کارکنان بود تأ کاری کیفیت زندگی ریفرضیه چهارم که تأث

ارشان رفتو گیرند میهای رهبری متفاوتی را به کار مدیران در محیط کاری سبکاست. 

منجر به  مکن استاستفاده مؤثر از سبک تحول ممستقیم بر خروجی کارکنان دارد.  ریتأث

سازمانی  ی به سلامتتوجهقابل طوربهرهبران بالاتر کارکنان شود.  وریبهرهتعهد و ، رضایت

شرایط کاری سالم برای کارکنان در دنیای  یسازفراهمرا از طریق  رکنند و این کامیکمک 

 به نسبت کارکنان گرادهند. میافزایش تعهد سازمانی کارکنان انجام  رقابتی و تلاش برای

 ازنظر و ایمن را کاری محیط، کنند رضایت و عدالت احساس خود مزایای و حقوق

 امنیت احساس و شغلی ارتقای و رشد برای لازم شرایط و فرصت، بدانند تمیز بهداشت

 انطباق، سازمان در جامعه به احترام، سازمان در را قانون رعایت و مساوات احساس، شغلی

 موجب را خود شغل و سازمان در انسجام و همبستگی احساس، زندگی طشرای با شغل

 یابد افزایش هاآن سازمانی تعهد شودیم موجب، بدانند خود فردی یهاقابلیت رشد بروز



 

51 

 

 95 ، تابستان8شماره ، سال دوم فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 را یترمطلوب آثار بیترتنیابه و دهند ادامه خود کار به بیشتری علاقه و میل با هاآن و

 . اشندب داشته خود جامعه و سازمان برای

شده  دییکیفیت زندگی کاری بر رضایت از زندگی کارکنان بود تأ ریفرضیه پنجم که تأث

زیرا دارد.  پیچیدگی بالایی حالنیدرعاست اما  یکیفیت زندگی موضوع بسیار مطلوباست. 

های مختلف زندگی از دامنهو ها قرار دارد نگرش مراتبسلسلهرضایت از زندگی بالای 

فرضیه پذیرد. می ریسلامتی و غیره تأث، زندگی اجتماعی، خانواده، ایت از جامعهمانند رض

تعهد . ده استنش دییتعهد و فرسودگی بر رضایت از زندگی بود تأ ریششم و هفتم که تأث

ا افزایش رفاه رهبری با کیفیت بالا ب. کننده مثبت رضایت از زندگی است ینیبشیپسازمانی 

در کیفیت زندگی از طریق  گراتحولدر ارتباط است به همین دلیل رهبران  کارکنان

. ط استرهبری با رفاه شغلی مرتب علاوهبهکنند. میبر رفاه کارکنان مشارکت  راتشانیتأث

رهبری خوب باعث بهبود رضایت شغلی و کاهش غیبت بیماری و بازنشستگی به علت 

، دیگر عوامل خروجی کارمند مانند فرسودگی ریتحت تأث رهبری تحولیشود. میناتوانی 

کاری است.  کیفیت زندگی یگریانجیماز طریق  راتیتأثاین تعهد و کیفیت زندگی است. 

کیفیت زندگی کاری یک عامل توضیحی قدرتمند است که بر مبنای ارضای نیاز در طول 

تواند مسیر طولانی را مید(. است و )اساسی و رش ای انسانیطیف کاملی از نیازهای توسعه

دگی فرسو شد بیان که طورهمانبرای برآوردن نیازهای اساسی و رشد کارکنان طی کند. 

رضایت از زندگی  رشغلی بفرسودگی  ریگذارد اما تأثمیمنفی بر کیفیت زندگی کاری  ریتأث

ل در اداره رهبری تحواست.  نبوده دارمعنی وپرورشآموزشکارکنان اداره 

شود زیرا این سبک بر ادراک کارکنان از کیفیت زندگی کاری میتوصیه  وپرورشآموزش

از  بر رضایت ترمهمافزایش تعهد سازمانی و کاهش فرسودگی شغلی و از همه  طورنیهمو 

اداره یکی از عناصر کلیدی برای موفقیت زندگی کارکنان در کل مؤثر است. 

ت که مدیران برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای رسیدن به حداکثر این اس وپرورشآموزش

مدیران اداره را درگیر کنند تا تغییر را بپذیرند و تصمیمات خوبی بگیرند.  هاآنپتانسیل بالقوه 

رهبران باید برای ایجاد بهترین شرایط کاری و کاهش اثرات منفی محل کار و بهبود  عنوانبه

اگر مدیران از رویکردهای انسانی در مدیریت منابع انسانی د شوند. منانرفاه کارکنان تو
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ث رنجش کارکنان از طریق ترک خدمت و غیبت عی باتوجهقابل طوربهاستفاده نکنند 

باید اهمیت رهبری خلاق و ادغام نیازهای خاص افراد و  تنهانهبنابراین مدیران شوند. می

ری سهر پژوهشی با یک این نکته را نیز بپذیرند. سازمان را درک کنند بلکه باید 

ن های اینبوده است. داده مستثناروست. این پژوهش نیز از این اصل هایی روبهمحدودیت

خطاهایی را ، روش نیاز اآوری شده است. استفاده به روش خودگزارشی جمع پژوهش

 یل مسائلی مثل مطلوبیتکند. این امر به دلتحت عنوان واریانس روش مشترک ایجاد می

نمایی بزرگ ازجملههایی اجتماعی )حساسیت به یک سری سؤالات خاص( تورش

ر آن را کرمپتون و واگنر تأثی ازجملهان پژوهشگرهمبستگی را به دنبال دارد. البته برخی 

های پژوهش از یک داده کهییازآنجا .(0227، 0)مید و همکاران انداندک ارزیابی کرده

لذا ممکن است نتایج تحت تأثیر محیط خاص آن ، زشی و پژوهشی گرفته شدهبخش آمو

نباشد.  میتعمقابلها به دیگر بخش یآسانبه پژوهشهای یافته، درنتیجهقرار گرفته باشد و 

 ،اما برای سنجش این مدل، ریزی شده استبر مبنای روابط علی طرح پژوهشاگرچه مدل 

بخشی گردآوری و تحلیل شده است. در این رویکرد علت یانها با استفاده از رویکرد مداده

. ستامحدود ، های علی قطعیگیریشود و لذا نتیجهمعین سنجیده می زمانکیو معلول در 

ود شلازم است از رویکرد تکوینی یا طولی استفاده ، برای درک بهتر این روابط علی

Rajulton,2001).) 
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