
 

 
 

 یرهبر ،یدر رابطه عدالت سازمان یتعهد عاطف ینقش واسطه ا

 با قصد ترک کار معلمان یشغل اقیخدمتگزار و اشت
 1*یدر یح  هیمرض

 
 

 1401/ 01/ 26:  افتیدر خ یتار        
 08/1401/ 16: رشیپذ خ یتار

20.1001.1.26456222.1401.5.4.5.5 

 
   

  دهیچک

 

با قصد ترک کار معلمان    یشغل  اقیخدمتگزار و اشت  یرهبر  ،یدر رابطه عدالت سازمان   یتعهد عاطف  ینقش واسطه ا  ن ییمطالعه با هدف تب  نیا
  نفر   714  با   برابر  هاکه تعداد آن   دهندی م  لیتشک  د یپژوهش را معلمان مدارس شهرستان اقل  نی ا  یآمار  یانجام شده است. جامعه   دیشهرستان اقل

عدالت  یریگ. جهت اندازه دیانتخاب گرد یطبقه ا یتصادف وهیبه ش ینفر249. جهت انتخاب حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان نمونهباشدیم
( و  2018و اندرو)  مونی از پرسشنامه س  ی(، تعهد عاطف2017)یو جا   چولیخدمتگزار از ج  ی(، رهبر1993و مورن )  هوفیاز پرسشنامه ن  یسازمان

(  2017و اندرو) مونیاز پرسشنامه س یشغل اقی( و اشت2017) یو جا چولی( و ج2018)رونی(، قصد ترک کار از پرسشنامه ت2018)مکارانو ه رونیت
گرد روا  دیاستفاده  تا  ییمحتوا  ییکه  پا  دییآنها  آلفا  ییایو  روش  با  ترت  یآنها  به  با  82/0و    86/0،  85/0،  91/0،  89/0  بیکرونباخ  محاسبه شد. 
از   عدالت    نیآن بود که ب  انگریب  قیتحق  جیقرار گرفت. نتا  لیو تحل  هیمورد تجز  قیتحق  اتیفرض  یمعادلات ساختار  یسازمدل   کیتکناستفاده 

وجود دارد.    ی و قصد ترک کار ارتباط معنادار  یتعهد عاطف  ؛یو تعهد عاطف  یشغل اقیاشت  ؛یخدمتگزار و تعهد عاطف یرهبر  ؛یو تعهدعاطف  یسازمان
 .کنند  یم فایبا قصد ترک کار را ا یشغل اقیخدمتگزار و اشت یرهبر ،یعدالت سازمان ن یب یانجینقش م یکه تعهد عاطف   دیمشخص گرد نیهمچن

 معلمان  ،یقصد ترک کار، تعهد عاطف ،یشغل اقیخدمتگزار، اشت یرهبر ،یعدالت سازمان :هاکلید واژه
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 مقدمه 
 می وا  تحرک به را های سازمان چرخ این عوامل، هستند. پرورش و  آموزش سازمان عوامل  ترین مهم از انسانی، نیروهای عنوان به  معلمان

 توسعه  ابتکارات، خلاقیت ها،  گویای  سازمانی  عمر  شناسنامه  و  باشد  سودمند  جامعه  در  شود؛  زوالش جلوگیری از  دهد؛ ادامه  بقایش  به  سازمان  تا  دارند 

 و  معلمان به پیشرفت و  توسعه ای  برنامه های دقیق اجرای برای سازمانی است. چنین دولتی سازمان های از یکی  پرورش و  آموزش باشد. پیشرفت و 
 و  مشاغل  برابر  در بیشتری مفید  کار  هزینه های مجدد، از  جلوگیری و  سازمان  در  بودن  ماندگار بر علاوه تا دارد  نیاز  مسئولیت پذیر متعهد و  کارکنان
پرورش آموزش سازمان دهند. انجام خود  وظایف  به  حرفه، نسبت آن انسانی منابع  که  باشد داشته گفتن برای  تازهای حرف تواند می   زمانی و 

 راستا این در(.  1397)طباطبایی و حیدری،    باشند داشته شغلی بیشتری مشارکت و  دهند  نشان خود  از وابستگی و  تعهد کاری، ارزش های و  سازمان

دیده   گاها  اما   سازمانها است. برای رقابتی مزیت کننده ایجاد عوامل از تخصصی و  ای حرفههای   مهارت و  دانش  از و برخوردار زبده کارکنان وجود
 ترک   .دارند خود حرفه ترک و  سازمان از خروج به  میل ها  آن در موجود  نیروهای و  کارکنان  موسسات،  و  ها  از سازمان بسیاری در  که  می شود

 آن در که است  سازمانی از  فرد جدا شدن معنای  به که  است، انسانی منابع  مدیران های  دغدغه  مهم ترین از یکی مؤسسات  و  سازمان ها  در خدمت

است که با توجه به اهمیت و   مطرح  سازمان  نوع گرفتن  نظر در  بدون سازمانها،  تمامی در  مهم  چالش های از یکی  عنوان به  مسئله  این .  کند می  کار 
هزینه   که هستند  باور این انسانی بر منابع  مدیریت و  اقتصاد علم  بسیار پر اهمیت می باشد. صاحبنظراننقش مهم سازمان آموزش پرورش این چالش  

 داوطلبانه  خروج معنای به خدمت همچنین ترک .مواردی جبران ناپذیر است در حتی و  زیاد سازمان برای متخصص و  زبده کارکنان خدمت ترک های

خدمت ها   ترک زیرا قرار دارد. انسانی منابع واحد مدیران برابر در که است مقوله چالشی است. این دیگر سازمان خاطر به سازمان از یک فرد یک
 توجه کند. باید آماده خالی های شغل تصدی برای را توسعه، کارکنان و  آموزش های برنامه کمک  به باید معمولا بدون پیش بینی است و سازمان

افزایش   سازمان ترک احتمال و  گردند می پایینی برخوردار انگیزه از باشند  نداشته ای علاقه و  تعهد به شغل شان نسبت افراد که صورتی در  داشت
 که هایی خدمت ترک از  دسته و آن است مربوط آن سازمانی و  شغلی رضایت به  باشد کنترل شاغل در که  هایی  خدمت ترک از دسته آن یابد. می

از 1998،  1شود )مارتز و چمپیون مرتبط می  سازمانی  تعهد  و  اثربخشی عملکرد،  به است   سازمان  کنترل در   تواند  نمی  سازمانی  هیچ  دیگر، سوی  (. 

 داشت  انتظار  می توان  (. بنابراین؛1387کنند )شاقلی،   نسبی تلاش  و  باشند داشته  تعهد آن نوعی به  نسبت  کارکنانش و  اعضا  که  این  مگر  شود،  موفق 

 تمایل  عدم  این  باعث  می تواند  عوامل  این  از  یکی حداقل  زیرا؛  است، کمتر آنها  در  خدمت  ترک به  تمایل  دارند  بیشتری سازمانی  تعهد  که  افرادی 

تواند  هایی که میکنند و دیدگاه رهبران سازمانی به درک علت این که چرا افراد شغل خود را ترک می  (.1387 محمودزاده،  و  رودپشتی شود )رهنمای 
علاقه  کند،  کمک  کارکنان  حفظ  مدل برای  تست  و  توسعه  برای  توجهی  قابل  تلاش  محققان  اساس،  این  بر  توضیح  مندند.  را  ترک  دلایل  که  هایی 

( نشان داد تعهد یکی از عواملی  است که موجب ترک خدمت می  2018و همکاران )  3تحقیقات آلوویهار(.  2012،  2لویس کنند )چو و  دهند صرف می می
 است، بیشتر سازمان در آنها ماندگاری به تمایل  دارند، بالاتری باانگیزه و مشتاق بهره وری علاقه مند،  کارکنان که است داده نشان تحقیقات  شود.

)فلکی کلوری و همکاران،   است بیشتر سازمان تغییرات با  آنان همراهی و  موافقت و  هستند برخوردار  کاری بالاتری انگیزه از می کنند، غیبت کمتر
و متمایل به ماندگاری در  متعهد باانگیزه،  خود را یانسان یرو یاز آن ن یریگ با بهره کهباشند  سبک های رهبریبه دنبال  دیها با سازمان بنابراین(. 1399

 .ندینائل آ یسازمان و   ی ساخته و به بهبود عملکرد فردسازمان 

 پژوهش  ی نظر چارچوب 
 و  بوده  نامشهود  دارایی های  مولد  ( و 1998،  4باشد )مودی  می رقابتی، استراتژی یک  و  شده  محسوب رقابتی مزیت برای  کلیدی  عنوان  به  تعهد

 دانشمندان و  توجه محققین مورد ویژه طور به گذشته  دهه  دو  طی سازمانی تعهد موضوع  .شمار می رود به سازمان  موفقیت در مؤثر و  قوی نیروی

 این  ای  علاقه  و  توجه  چنین  اصلی  و  عمده  دلیل  است. یک  داده  خود اختصاص به را  سازمانی  رفتار  حوزه  تحقیقات از  ای  عمده  بخش  و  گرفته  قرار

 نظیر کارکنان  برخی رفتارهای  است  قادر  و  بوده  برخوردار  معناداری  و  منسجم  قوی،  تئوریکی  مبانی  از  نگرش یک  عنوان  سازمانی به  تعهد که  است

 ترک به تمایل بر جدی و  بالقوه اثرات سازمانی تعهد نماید. لذا پیش بینی شغلی رضایت نظیر ها  نگرش سایر  از  بهتر را و... غیبت خدمت، ترک

 رفتارهای  بر  اثر آن میزان گیری اندازه و  سازمانی تعهد سنجش  با بود و  خواهد  بر هزینه و  بار زیان سازمان  برای گرفتن آن  نادیده  دارد و  خدمت

 برنامه  جمله از  وظایف انجام زمینه  در مدیران، گیری تصمیم  را برای مناسبی اطلاعات  توان  می  خدمت  وترک غیبت، جابجایی  نظیر کارکنان  شغلی

 آن  آموزشی  های  سازمان  وجودی های بر پایه  جامعه  هر استقلال و  خودکفایی  اساس  .کرد فراهم  انسانی منابع و ارزشیابی  نگهداری، بهسازی  ریزی،

ترین   مهم معلمان،  که  دارند اعتقاد  تربیتی مسائل  متفکران  و  نظران صاحب اغلب  آموزشی،  یک سازمان  اثربخش  نیروهای  تمام  بین  در  و  است  جامعه 
 منجر تواند می سازمان، یک مدیریت نیازها توسط این تأمین چگونگی و  آنان نیازهای  به هستند. بنابراین توجه تربیت و  تعلیم جریان در مؤثر عامل

 برای  سازمانی  (. چنین1386پور،گردد)امین بیدختی و صالح   متبوع  سازمان در  آنان نتیجه، تعهدسازمانی در  و  انسانی نیروی شغلی  مندی  رضایت  به
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مسئولیت متعهد  کارکنان  و  معلمان  به پیشرفت و  ای  توسعه  های  برنامه  دقیق  اجرای   و  سازمان در  بودن  ماندگار  بر علاوه  تا  دارد نیاز  پذیر و 
 ای تازه تواند حرف می زمانی پرورش و  آموزش  سازمان دهند. انجام خود  وظایف و  مشاغل برابر در بیشتری کار مفید  مجدد، هزینه های از جلوگیری

 شغلی مشارکت و  دهند نشان خود  از  وابستگی و  تعهد های کاری،  ارزش  و  سازمان حرفه، به نسبت آن انسانی منابع که  باشد داشته گفتن برای

حوزه  یکی  باشند. داشته  بیشتری  همچون موضوعاتی   .است مدارس سازمانی  تعهد مدارس،  سازمانی رفتار  زمینه  در  پژوهشی  و  نظری های از 

 و  معلمان روحیه  با مدرسه آموزشی  های  فعالیت در معلمان الزام و  دانش آموزان آموزشی  مشکلات کاهش  مدیران، حمایت معلمان، خودمختاری
 آموزش آینده و  موفقیت زمینه کسب در شده شناخته عوامل  از  یکی (. تعهدسازمانی 1،2007دارد)ایتیون و رامسی  تنگاتنگی معلمان ارتباط تعهدسازمانی

 دارد. منفی تأثیر معلمان شغلی فرسودگی و  خدمت ترک غیبت، در چنین  هم مثبت و  تأثیر معلمان شغلی عملکرد در است. تعهدسازمانی پرورش و 

.  نماید می ایفا مهمی مدرسه نقش به نسبت آموزان دانش تلقی طرز شکل گیری و  آموزان دانش  تحصیلی موفقیت در آن از مهم تر و  آن بر علاوه
  شود  می محسوب سازمانی منبع ترین مهم متعهد، انسانی سرمایه  یا خلاق و  پرانرژی راضی، داشتن کارکنان که درآمده صورتی به موقعیت اکنون

موثر به    یابیماندن در سازمان و دست  یکارکنان برا  لینشان دهنده تما  را یاست ز  یشغل  یاز نگرش ها  یجنبه ضرور  کی  یتعهد سازمان(.  1378)شاقلی،  
 بعدی چند مفهوم یک دید با سازمانی تعهد به  محققین از برخی نگرشی، رویکرد طرفداران میان در(.  2022،و همکاران    2سان )  است  یاهداف جمع

 تعهد  از  آنها  بعدی  سه  مدل باشند،  می  بعدی  چند  رویکرد  پیشگامان  از  همکارانش  و  یر  می گذارد. می  تاثیر آن بر مختلفی  عوامل  که  نگرند  می

 جزء هر سه مشترک نقطه شود. می مطرح سازمانی  تعهد  بعد  سه  عنوان به  )تکلیفی( هنجاری  بعد  و  )عقلانی( مستمر بعد  عاطفی، بعد شامل سازمانی

سازمان مشخص می نماید و ثانیا به طور ضمنی اشاراتی بر تداوم یا قطع که اولا روابط کارمند را با   است روانی حالت یک تعهد که است این مذکور
 برآورده که با  است سازمان به فرد احساسی و  قلبی وابستگی (. بر اساس تعریف آلن و میر تعهد عاطفی،3،1990عضویت فرد در سازمان دارد )آلن و میر

 اشاره سازمان در مشارکت و  با، شناسایی کارکنان به، عاطفی دلبستگی به عاطفی یابد. تعهد می آن افزایش سطح کارکنان، نیازهای و  انتظارات شدن

(. 2004،  4دهد)لین  نشان می  کنند می کار  آن  در  که را  شرکتی به  نسبت احساس کارکنان  و  است عاطفی وابستگی دهندة  نشان عاطفی  دارد. تعهد
 سازمان به شدت به عاطفی لحاظ از  که کارکنانی  .دارند  خود کار محل به نسبت کارکنان که  است، عاطفی مثبتی تعلق  و  دلبستگی عاطفی تعهد

 "خواست " به کنند. چنین کارکنانی می شناسایی بمانند، باقی آن در دارند و تمایل  کنند می کار آن در که سازمانی  اهداف با را  اند خودشان وابسته

 (. 2015، 5)ساکسنا   مانند می  متعهد  سازمان به  خود
 عاطفی نسبت شوند. تعهد می متعهد اهدافش  و  سازمان به نسبت شود  می  رفتار  منصفانه آنها با که باشند داشته  باور  کارکنان  از سوی دیگر اگر

 براساس  شود. گردد  می  رفتارهای فعال تحریک باعث که  تعلق و  تیم شناسایی حس  آوردن بدست موجب ممکن نیز  ها سازمان در خاص اهداف به

سازمان آموزش   در  را  مهمی نقش عدالت می رود فرآیندهای  انتظار بنابراین می گذارد. تاثیر سازمانی اعتماد  بر سازمانی عدالت گرفته صورت  تحقیقات
 همچنین  شود. می سازمان   به  نسبت ها  آن تعهد بالاتر به  منجر عموما کارکنان با  آموزشی سیستم  سوی از  عادلانه رفتار زیرا کنند ایفا و پرورش

 ممکن حتی و  می دهند نشان خود از را تعهد از پایینی سطوح یا می کنند رها را سازمان   بیشتری احتمال به  کنند، عدالتی بی احساس  که افرادی

سازمانی همچون   در  عدالت  مورد  در  کارکنان  چگونه این که  درک  (. بنابراین2001،  6کنند)باس  جویی انتقام مثل  ناهنجار رفتارهای به شروع است
 معتدل سازمان می باشد. یک اساسی مباحث از می دهند، شده پاسخ عدالتی درک بی یا عدالت به آنها چه طور و  می کنند آموزش و پرورش قضاوت

می   تعادل حال  در که همان طور باشد زیباترین آن نمودار  و  فرماندهی زنجیره و  تقسیم کار هماهنگی، تا  باشد استوار  عدالت مراتب سلسله بر باید
 (.  1997همکاران،  و  7بارتزاقی)  رساند می اوج به را همه معتدل هم، سازمان یک کرد پرواز یا حرکت  توان

تاثیر می گذارد. طبق کارکنان  تعهد  بر  ابعاد رهبری  از  به عنوان یکی  نیز  خدمت   به تعهد در رهبری ریشه استورات نظرجیم رهبری خدمتگزار 
تعهد   بین تری  قوی ارتباط که دریافت اثربخشی و  تعهد خدمتگزار، رهبری بین  رابطة بررسی  ( در2007(. دان هاسر)2007است )هیل،   نهفته رسانی
اصطلاح   د. می کن کمک  افراد  هیجانی و  تمایل عاطفی به  رفتارها  این و  دارد  وجود  هنجاری  تعهد به  نسبت خدمتگزار  رهبری رفتارهای  و  عاطفی

 اخلاقی است، استانداردهای  اخلاقی اصول بر رهبری خدمتگزار به مدلی از خدمت رهبری، که با فروتنی همراه است اشاره دارد. رهبری خدمتگزار مبتنی

 طریق از را سازمان عملکرد به تدریج رهبری خدمتگزار کنند. روشن خود پیروان برای را اخلاق نقش می کند که آنها راهنمایی را رهبران درونی

 برای خدمت  ریشه دار  عمیقا میل  که  است رهبری  رویکرد  رهبری خدمتگزار  می دهد.  افزایش  پیروانش  و  خود  بین  اعتماد  از  سطح بالایی توسعه 

 راه هایی دنبال  به  متقابلاً سازمانها  و  شوند، تحریک  مردم  به  خدمت سمت به  که  رهبرانی می خواهند  سازمانها افزایش  دارد،  زیردستان  به  کردن

آ موقعیت فضای  که هستند  خدمتگزار رهبران پیش بینی کردن و  شناختن  برای  مطمئن باشد   خدمتگزار  رهبر  یک  ویژگی های دارای  نها  مدیریت 
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 بنابراین است. کرده تعریف همه ذینفعان رفاه از مراقبت دیگران، به خدمت به تعهد را ( رهبری خدمتگزار2016(. ریویا )2014)باربوتو و همکاران،

 خدمتگزار است.   برای خدمت از ویژگی های برتری رهبری انگیزش زیاد  و  خدمت به  تمایل
( نشان دادند که اشتیاق تاثیر مثبتی بر تعهد کارکنان می  1395)  یکی دیگر از عوامل تاثیرگذار بر تعهد، اشتیاق شغلی می باشد. حیدری و همکاران

 جذب .است خود وقف و  نیرومندی جذب، بعد سه  دارای  و  دارد اشاره  اثربخشی حرفه ای و  شغل به دلبستگی و  انرژی میزان به شغلی، رد. اشتیاقگذا

 کناره  امر  این  که  می شود  کار درگیر سرسختانه فرد  کاری،  تجربة  بودن  لذت بخش  دلیل  به  دارد.  اشاره  کار  در  فرد  شدن غرق و  تمرکز  میزان  به

 را اطرافش  چیزهای فرد و  می گذرد  سرعت به زمان حالت این  (. در1393آبادی،   قوام و  فرد، دشوارمی سازد )ضیاءالدینی برای را شغل از گیری

 مقاومت و  کار در سرمایه گذاری به کارکردن، اشتیاق هنگام ذهنی پذیری انعطاف و  انرژی بالای سطوح  با کار در شوق یا نیرومندی.  می گیرد نادیده

 انگیزه  دارای  شغلش  به نسبت بالایی سطح  در  دارد  کار  به  زیادی  که شوق کارمندی  بنابراین  می شود. توصیف  کاری، مشکلات  با  رویارویی در  حتی

( در  1399فلکی کلوری و همکاران )  (.1389همکاران،   و  )نوری می دهد نشان مقاومت کار با سختی های رویارویی هنگام بیشتری احتمال به  و  است

  .دارد  تأثیر سازمانی تعهد بر شغلی اشتیاقبررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه بین شایستگی های مربی گری و تعهدسازمانی کارکنان دریافتند  
( شکیب  حسینی  و  فکرت  رهبری  1397جعفری  تأثیر  میزان  سنجش  بررسی  به  خود  مطالعه  در  فرهنگ(  بر  رفتار  خدمتگزار  سازمانی،  تعهد  سازمانی، 

از   ایران  در میان  نمونه ایی متشکل  از کارکنان شاغل که به   320شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان شرکت صنایع هواپیمایی  طور تصادفی  نفر 
معناداری با ابعاد تعهد سازمانی)هنجاری، عاطفی و مستمر( دارد،   شده بودند، پرداختند. نتایج حاکی از آن است که رهبری خدمتگزار رابطه مثبت و انتخاب 

  رابطه بین  ( در پژوهشی به بررسی1396)  حیمیانمجیدیان فرد و ر  .رابطه تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد، نیز مثبت و معنادار است

احمد بویر  و  کهگیلویه  پرورش  و  آموزش  کارکنان  سازمانی  تعهد  با  رهبری خدمتگزار  رهبری خدمتگزارو    . پرداختند  سبک  بین سبک  داد،  نشان  نتایج 

بررسی پیشایندهای قصد  ( در پژوهشی به  1396)   سلطانی و همکاران های آن رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  های آن با تعهد سازمانی و مؤلفه مؤلفه
نتایج نشان داد اشتیاق شغلی بر تعهد عاطفی تأثیر مثبت، و بر قصد ترک خدمت تأثیر منفی ( پرداختند.  ای در یک بیمارستان دولتیمطالعه ) ترک خدمت  

 .و معناداری دارد. در نهایت، تأثیر تعهد عاطفی بر قصد ترک خدمت تأیید نشد

نتایج نشان پرداختند.    ( در پژوهشی به بررسی تأثیر عدالت سازمانی و نقش میانجی سکوت و آوای سازمانی بر تعهد کارکنان1396مسلمانی)فرخ و  
وده و  دار بدهد که تمام مسیرها از عدالت سازمانی از طریق متغیر میانجی آوا و سکوت سازمانی به ابعاد تعهد سازمانی)عاطفی،هنجاری و مستمر( معنیمی

تأیید می روابط بین آن و حیدری).  شودها  نژاد  پرداختندیافته ها  1396همتی  کارکنان  تعهد سازمانی  با  اشتیاق شغلی  رابطه  بررسی  به  ( در مطالعه خود 

به شغل خود داشته باشد،  نشان داد که بین اشتیاق شغلی با تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. این نتایج بدین معناست که هرچه فرد اشتیاق بیشتری نسبت  

  ( در مطالعه خود به بررسی رابطه مولفه های اشتیاق شغلی با تعهد سازمانی1396)   نوری و همکاران.  تعهد بیشتری نسبت به سازمان نشان می دهد

نتایج   دارد. هپرداختند.  معنادار وجود  تعهد سازمانی همبستگی  ابعاد  با  اشتیاق شغلی  داد که بین مولفه های  مولفه های اشتیاق  نشان  از میان  مچنین، 

 . شغلی، مولفه وقف کار شدن بهترین پیش بینی کننده تعهد سازمانی است

آبادی)  دولت  قربانی  و  به  1395حیدری  پژوهشی  در  دانشگاه  (  علمی  هئیت  اعضای  تعهد سازمانی  و  اشتیاق شغلی  سازمانی،  عدالت  رابط  بررسی 
تحپرداختند  اصفهان و  تجزیه  این  نتایج  دارد.  وجود  معنادار  و  مثبت  ارتباط  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  عدالت  بین  که  داد  نشان  عدالت  ،  لیل  همچنین 

می تواند تعهد  سازمانی می تواند عامل تأثیرگذار در اشتیاق شغلی اعضای هیات علمی باشد. نتایج آزمون در فرضیه دیگر بیانگر این بود که اشتیاق شغلی 
  ی را پیش بینی کند.سازمانی اعضای هیات علم

 ی عدالت سازمان نیببه این نتیجه رسیدند که  ه  یجرین  سیافسران پل  یتعهد سازمان  و   یعدالت سازمان  ( در مطالعه ارتباط بین2022و همکاران )  1سان
تعهد سازمان با نقش  2021)  2کیاتساکارد و چن رابطه مستقیمی وجود دارد.    یو  و فرسودگی شغلی در داوطلبان ورزشی  اشتیاق  رابطه بین  بررسی  در   )

( در مطالعه خود به  2019)3سینگدارند.    یبالاتر  یبه تعهد عاطف  لیهستند، تما   اقیاشت  یکه دارا  یداوطلبان ورزش  واسطه ای تعهد سازمانی دریافتند
و   سازمانی  تعهد  تاثیر  فن   شغلی  اشتیاقبررسی  در صنعت  سازمانی  عملکرد  اطلاعات میدر  و   پردازد.آوری  شغلی  اشتیاق  که   داد  نشان    تعهدنتیجه 

آوری اطلاعات را  سازمانی فن  عملکردجهی توبه طور قابل  و آوری اطلاعات ارتباط دارند فن سازمانی  عملکردبا  توجهی با یکدیگر وبه طور قابل سازمانی 

( در مطالعه خود با هدف معرفی و ترویج مفهوم جدید مدیریت منابع انسانی اسلامی و ارزیابی اثرات  2018)4فشارکی و صحت  . دهندمی تاثیر قرار  تحت

( در  2018)5لاپویینته و وندنبرگ .  سازمانی مورد تایید قرار گرفتنتایج نشان داد رابطه بین عدالت سازمانی با تعهد  .  آن بر دو رویکرد سازمانی پرداخت

تعهد عاطفی یک    . نتایج نشان دادپژوهش خود به مطالعه روابط رهبری خدمتگزار به تعهد سازمانی، رفتارهای صوتی، و رفتارهای ضد اجتماعی پرداختند
کند. با این حال، در حالی که رهبری خدمتگزار به طور مثبت به تعهد هنجاری  یرابطه مثبت بین رهبری خدمتگزار و رفتارهای صوتی را میانجی گری م
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اری، اثری  ارتباط داشت و دومی به طور منفی به رفتارهای ضداجتماعی مرتبط بود، اثر غیر مستقیم رهبری خدمتگزار بر این رفتارها از طریق تعهد هنج
همکاران).  نداشت و  ر2018پریرا  بررسی  به  پژوهشی  در  عدالت   (  داد  نشان  نتایج  پرداختند.  کار  ترک  قصد  و  عاطفی  تعهد  سازمانی،  عدالت  بین  ابطه 

ارتباط منفی دارد و عدالت سازمانی نیز به طور مستقیم و منفی با قصد قصد ترک کار ارتباط دارد. تعهدعاطفی نیز، به عنوان    سازمانی با تعهدعاطفی 
( در پژوهشی با هدف مشخص کردن رابطه بین سرمایه  2013)1سیمونز و بوییتنداچ   .مورد تایید قرار گرفتصد ترک کار  میانجی در رابطه بین عدالت و ق

شناختی،  بین سرمایه روان  یدارروابط مثبت معنی . نتایج نشان داد  در میان کارکنان مرکز تماس پرداختند  شناختی، اشتیاق شغلی و تعهد سازمانیروان
  وجود دارد.اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی 

 حوزة در مؤثر فعالیت و  آموزش و پرورش رسالت با دولتی های سازمان از یکی عنوان وزارت آموزش و پرورش به این که به توجه به طور کلی با
مهم اخلاقی، و  تربیتی، تحقق نقشی  فرهنگی پایدار توسعة و  راهبردی  های برنامه در  و  کارکنان   نگهداشت و  حفظ نیازمند دارد، کشور آموزشی 

 تحقق راستای در را ها آن خلاقیت و  استعداد توانمندی ها، ها، قابلیت کارکنان، در انگیزه حفظ ضمن که است ویژه قابلیت های با و  متخصص
 کار  تأثیر و  حساسیت تربیت، و  تعلیم در  موضوع  اهمیت به توجه  بای دیگر  گیرد. از سو کار به  بیست ساله کشور انداز  چشم  آموزشی های سیاست

 این  و  باشد  می ممکن  غیر  اهداف به  نیل   کم،  تعلق و  وفاداری  احساس با  و  شغل  ترک به  متمایل  معلمان  وجود با  ساز سرنوشت   فرایند این  در  معلمان

 گفت توان می حاضر حال در  . بود خواهد جبران قابل  غیر و  مهلک بسیار است  آینده  نسل تربیت و  تعلیم  سرچشمه که  مدارس در  اهداف تحقق  عدم

 به نظر که شود می مدارس ممتاز التحصیلان فارغ جذب مانع و  مند علاقه معلمان شغل ترک موجبکشور ایران  در معلمی شغل نامطلوب وضعیت

 دوم شغل در را خود فراغت اوقات معلمان از بعضی که واقعیت این. است نامطلوب دستمزد و  حقوق و  کاری شرایط دلیل به عمدتا دانشمندان از بعضی

 از دائم طور به جامعه اعضای و  دانش آموزان دیگر، طرف از.  باشد داشته جامعه نهایت در و  آموزان دانش  برای خطرناکی تواند عواقب می گذرانند می

 یاساس  مسأله. بدین ترتیب  پذیرند می تأثیر کنند، می مشاهده آنان های نگرش و  کردار، اعتقادات رفتار، در چه  آن از کرده، الگوبرداری دبیران رفتار
نقش واسطه    با قصد ترک کار معلمان  یشغل  اقیخدمتگزار و اشت  یرهبر  ،یدر رابطه عدالت سازمانمی تواند    یتعهد عاطف  ایاست که آ  نیپژوهش حاضر ا

  1  شکل   ای داشته باشد؟ همچنین عدالت سازمانی، رهبری خدمتگزار و اشتیاق شغلی مستقیما در تمایل یا عدم تمایل به ترک کار معلمان تاثیر دارد؟
 مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد. 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش  1 شکل

 

 فرضیه های پژوهش 
 ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.  عاطفیو تعهد  . بین عدالت سازمانی1
 معناداری وجود دارد.  ارتباط مثبت و  تعهد عاطفی و  . بین رهبری خدمتگزار 2
 تعهد عاطفی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.  و  .بین اشتیاق شغلی3
 معناداری وجود دارد.  ارتباط منفی و  قصد ترک کار و  .بین تعهد عاطفی4
 ایفا می کند.  کار ترک قصد عدالت سازمانی و  میانجی بین نقش  .تعهد عاطفی5
 کار ایفا می کند. ترک رهبری خدمتگزار و قصد نقش میانجی بین  .تعهد عاطفی6
 ایفا می کند. کار ترک  قصد اشتیاق شغلی و  میانجی بین  .تعهد عاطفی نقش7
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 وهش ژپ  ی سانشروش 
بررسی نقش میانجی  باشد. در این پژوهش از آنجایی که محقق به  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از نوع همبستگی می 

پردازد. لذا پژوهش توصیفی و از می تعهد عاطفی در رابطه عدالت سازمانی، رهبری خدمتگزار و اشتیاق شغلی با قصد ترک کار معلمان شهرستان اقلید  
در این پژوهش به منظور تعیین    باشد.نفر( می   714ن اقلید )حدود  جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه معلمان شهرستا  باشد.وع همبستگی مین

روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای متناسب با با  نفر به عنوان نمونه آماری    249حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است. بر این اساس تعداد  
 را نشان می دهد.  تعداد جامعه و نمونه آماری معلمان با توجه به مقطع تحصیلی 1انتخاب شدند. جدولحجم  

 تعداد جامعه و نمونه آماری معلمان با توجه به مقطع تحصیلی . 1جدول

 ( %35نمونه) جامعه  مقطع 
 120 340 ابتدایی

 55 156 متوسطه اول 

 75 218 متوسطه دوم 

 249 714 جمع کل 

 ابزار اندازه گیری  

( استفاده شد که عدالت سازمانی را در سه بعد عدالت توزیعی،  1993)1برای اندازه گیری عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورن  عدالت سازمانی: 

 سوال می سنجد.  20عدالت رویه ای و عدالت تعاملی در قالب  

 سوال استفاده شد.  14( با 2017جای)  برای اندازه گیری رهبری خدمتگزار ازپرسشنامه موجود در مقاله جیچول و  رهبری خدمتگزار: 

اندرو)  تعهد عاطفی:  و  مقاله های سیمون  در  از پرسشنامه موجود  عاطفی  تعهد  اندازه گیری  و همکاران)2018برای  تیرون  و  با  2018(  و  سوال    6( 

 استفاده شد.

 سوال استفاده شد. 6( با  2017جیچول و جای) ( و 2018برای اندازه گیری قصد ترک کار از پرسشنامه موجود در مقاله تیرون) قصد ترک کار: 

 سوال استفاده شد.  4( با 2017برای اندازه گیری اشتیاق شغلی از پرسشنامه موجود در مقاله سیمون و اندرو) اشتیاق شغلی: 

روایی محتوایی  شده است.  استفاده    "5"تا بسیار موافقم  "1"تایی لیکرت، بسیار مخالفم  5برای سنجش کلیه متغیرها و سنجه های پژوهش از طیف   
استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد بررسی و  نفر از اساتید علوم تربیتی مورد تایید قرار گرفت و پایایی ابزار با    3پرسشنامه ها توسط استاد راهنما و  

 نشان داده شده است. 2تایید قرار گرفته است. نتایج در جدول 

 متغیرهای پژوهش ضرایب آلفای کرونباخ  . 2جدول 

 ضریب آلفای کرنباخ  سئوالات  متغیرها 

 85/0 6 تعهد عاطفی 

 86/0 6 قصد ترک کار 

 82/0 4 مشارکت شغلی 

 89/0 20 عدالت سازمانی 

 91/0 14 رهبری خدمتگزار 

آماری نظیر فراوانی، درصد، میانگین،  برای تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. در سطح توصیفی از مشخصه های  
متغیرهای تحقیق روابط بین متغیرها با استفاده ازروش معادلات    انحراف معیار و.... استفاده شده است و در سطح استنباطی با توجه به ماهیت موضوع و 

ند تجزیه و تحلیل آماری از نرم افزارهای آماری  بررسی شده و مدل علی مورد نظر مورد مطالعه و آزمون قرار گرفته است. در فرآی  (SEM)ساختاری
SPSS  و PLS .استفاده شده است 

 ی پژوهش افته های
کار  نتایج شاخص های توصیفی میانگین و انحراف معیار مقدار متغیرهای رهبری خدمتگزار، عدالت سازمانی، اشتیاق شغلی، تعهد عاطفی و قصد ترک  

 گزارش شده است.  3در جدول
 
 
 

 
1. Niehoff & Moorman 
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 نتایج میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش  . 3جدول

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.66 3.83 عدالت سازمانی 

 0.78 3.95 اشتیاق شغلی 

 0.74 3.67 تعهد عاطفی 

 0.69 3.81 قصد ترک کار 

 0.64 3.76 رهبری خدمتگزار 

 آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها . 4جدول 

 معیارها  تعهد عاطفی  قصد ترک کار  مشارکت شغلی  عدالت سازمانی  خدمتگزار رهبری 
0.052 0.137 0.124 0.070 0.076 Z  کولموگروف

 اسمیرنوف
 سطح معناداری  0.208 0.264 0.086 0.075 0.495

بزرگ تر    α=0.05ی متغیرها از  به دلیل این که سطح معناداری همه  نتایج  بر طبق  گزارش شده است.  4نتایج آزمون نرمال بودن متغیرها در جدول  
 های پارامتری استفاده کرد. شود. بنابراین در آزمون این متغیرها باید از آزمونمبنی بر نرمال بودن آنها رد نمی صفر است، پس فرض 

در   پژوهش  مدل  بررسی کیفیت  نتایج    5جدول  نتایج  است.  کهارائه شده  دهد  و    82  نشان می  عاطفی  تعهد  متغیر  تغییرات  از  از    85درصد  درصد 
و برای متغیر    203/0برای متغیر تعهد عاطفی برابر  همچنین شاخص حشو    تغییرات متغیر قصد ترک کار توسط متغیرهای مستقل پیش بینی می شود.

برازش خوبی برخوردار  د استفاده در این تحقیق از نیکویی  مدل مور  ،به دست آمده  0/ 522با توجه به مقدار    و   باشدمی    451/0با  قصد ترک کار برابر  
 است.

 شاخص های بررسی کیفیت مدل . 5جدول 

 نیکویی برازش ضریب حشو یا افزونگی ضریب تعیین کیفیت مدل

 0.522 0.203 0.822 تعهد عاطفی 
  0.451 0.845 قصد ترک کار 

بر اساس نتایج کلیه فرضیه   گزارش شده است. 3و   2شکل های و   6در جدول در   tنتایج بررسی و آزمون فرضیه ها در حالت استاندارد و با مقادیر 
 های پژوهش مورد تایید می باشد.

 نتایج آزمون فرضیه ها . 6جدول 

 نتیجه t-Value ضریب مسیر فرضیه  ردیف 

 تایید فرضیه  13.976 0.592 عاطفی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.بین عدالت سازمانی و تعهد  1
 تایید فرضیه  24.989 0.543 بین رهبری خدمتگزار و تعهد عاطفی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.  2
 تایید فرضیه  5.093 0.208 بین اشتیاق شغلی و تعهد عاطفی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.  3
 تایید فرضیه  247.912 -0.919 بین تعهد عاطفی و قصد ترک کار ارتباط منفی و معنی داری وجود دارد.  4
 تایید فرضیه  13.954 - ایفا می کند.  تعهد عاطفی نقش میانجی بین عدالت سازمانی و قصد ترک خدمت 5
 تایید فرضیه  24.863 - کند.تعهد عاطفی نقش میانجی بین رهبری خدمتگزار و قصد ترک خدمت ایفا می   6
 تایید فرضیه  5.019 - ایفا می کند.  تعهد عاطفی نقش میانجی بین اشتیاق شغلی و قصد ترک خدمت 7
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 در حالت استاندارد  مدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه ها . 2شکل

 

 
 

 tبا مقادیر  مدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه ها. 3شکل

 تیجه گیری ث و ن بح
  976/13برابر با    tمی باشد. مقدار آماره  592/0برابر با  عدالت سازمانی و تعهد عاطفی  ضریب مسیر مستقیم  نشان داد  فرضیه اول پژوهش  یافته های  

عدالت  ن استنباط نمود  درصد معنادار می باشند. لذا می توا  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان    96/1است که بیشتر از  
(؛ حیدری  1396بنابراین فرضیه اول پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این پژوهش با پژوهش فرخ و مسلمانی)  رابطه دارند.  سازمانی و تعهد عاطفی

در تبیین نتایج می توان گفت  . همخوانی دارد  (2018پریرا و همکاران) (؛2018فشارکی و صحت ) (؛ 2022سان و همکاران ) (؛ 1395و قربانی دولت آبادی)
از سو  یافزوده شود و زمان  در سازمان آن ابعاد  و  عدالت  زانیبه م  چههر   از کارکنان  یشتریب  تعهد  توانی  م  سازمان درک شود  کارکنانی  که عدالت 

بود به کارش  یکارمند.  متصور  انجام کارش م  دیمق  را  خودی  طیدر هر شرا  باشد  که متعهد  از مسئول  داند ی  به  افرادکندی  نم  یشانه خال  تیو    که  ی. 
وجود عدالت سازمانی در مدارس بیان کننده اهمیت دادن به معلمان است. در چنین  .  کنندی سازمان را رها م  یشتریب  احتمال  به  کنند یعدالتی احساس ب

تعاملی( رابطه ( بیان کننده آن است که سه مولفه عدالت سازمانی)توزیعی، رویه ای و  2010شرایطی معلمان نیز به مدرسه متعهد می شوند. مطالعه یاوز)
( در مدارس حاکی  1388معناداری با ابعاد تعهد سازمانی دارند. در این مطالعه عدالت رویه ای پیش بینی کننده تعهد عاطفی بودند. نتایج مطالعه یادگاری )

( عدالت رویه ای به  2009جمال الدین)  از آن است که تعهد سازمانی کارکنانی بیشتر است که مدیران آنها عدالت سازمانی را رعایت می کنند. در مطالعه
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زیع، رویه  طور قوی تعهدسازمانی مستمر و عدالت تعاملی تعهد عاطفی را تحت تاثیر قرار می دهد. بر اساس نظریه تبادل اجتماعی چنانچه معلمان در تو
شود با تلاش کاری و تعهد خود در جبران عدالت  های تصمیم گیری و ارتباط سرپرستان و مدیران با خود احساس کنند که عدالت و انصاف رعایت می  

نمایند،   را رعایت  احترام  و  رفتار کنند  با معلمان  زمانی که مدیران مدارس عادلانه  به وسیله سازمان سعی می کنند.  و  کار گرفته شده  تعهد  به  میزان 
 معلمان افزایش پیدا می کند.

با.    tمی باشد. مقدار آماره    543/0برابر با  ری خدمتگزار و تعهد عاطفی  رهبضریب مسیر مستقیم  بر اساس نتایج فرضیه دوم پژوهش     0/ 208برابر 
رهبری  درصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود    95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان    1.96است که بیشتر از  

لاپویینته  (؛ 2018) یافته های جانگ و همکاران با رضیه دوم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتیجهرابطه دارند. بنابراین فخدمتگزار و تعهد عاطفی 
باشد. در تبیین یافته های این فرضیه می  ( همسو می 1397)   (؛ جعفری فکرت و حسینی شکیب1396)  (؛ مجیدیان فرد و رحیمیان(2018)1و وندنبرگ 

اده از شیوه  توان گفت رهبران خدمتگزار از طریق تایید اندیشه ها و ارزش های تعهد معلمان و الهام بخشیدن به آنها برای اندیشیدن به مسایل با استف
زاری را نشان می دهد و انگیزه زیادی را ایجاد نمایند. معلمان با این رهبران  های جدید، طوری رفتار می کنند که استاندارد بالایی از رفتارهای خدمتگ

بنابراین سب  باشد.  معلمان می  سازمانی  تعهد  زمینه ساز  رفتار رهبران  نوع  این  و  کنند  وفاداری می  و  احترام  اعتماد،  احساس  آنها  به  رهبری نسبت  ک 
 سازمانی فراهم می کند. خدمتگزار شرایط و بسترهای لازم را برای ارتقای تعهد  

داد  همچنین   نشان  پژوهش  فرضیه سوم  مستقیم  نتایج  مسیر  عاطفی  ضریب  تعهد  و  با  اشتیاق شغلی  آماره    208/0برابر  مقدار  باشد.  با    tمی  برابر 
لذا می توان استنباط نمود    درصد معنادار می باشند.  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان    1.96است که بیشتر از    093/5

عاطفی   تعهد  و  شغلی  های  اشتیاق  یافته  با  نتیجه  این  گیرد.  می  قرار  تایید  مورد  پژوهش  سوم  فرضیه  بنابراین  دارد.  همکاران  رابطه  و  کلوری  فلکی 
(؛ 2019(؛ سینگ ) 1395)  قربانی دولت آبادی(؛ حیدری و  1396)  (؛ نوری و همکاران1396)  (؛ همتی نژاد و حیدری1396)  سلطانی و همکاران (؛  1399)

( همخوانی دارد. این نتایج بدین معناست که معلمان هر چه اشتیاق بیشتری نسبت به شغل وجود داشته باشد، تعهد بیشتری  2013سیمونز و بوییتنداچ )
علمان از انجام شغلشان احساس غرور می کنند، تعهد  نسبت به سازمان آموزش و پرورش و مدرسه نشان می دهند. در تبیین نتایج می توان گفت وقتی م

مث پیامدهای  اشتیاق در معلمان نسبت به شغل شان  ایجاد  بر  تاکید  با  باید  و مدرسه نشان می دهند. مدیران مدارس  به شغل خود  بت  بیشتری نسبت 
 حاصل از آن را به خود و سازمان هایشان باز گردانند.  

است که    912/247برابر  tمی باشد. مقدار آماره    -0/ 919برابر با  تعهد عاطفی و قصد ترک کار  مسیر مستقیم    ضریببر اساس نتایج فرضیه چهارم  
تعهد عاطفی و قصد  درصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود   95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  1.96بیشتر از 

  پریرا و همکاران (؛  2018)  براین فرضیه چهارم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این پژوهش با مطالعات جانگ و همکارانرابطه دارد. بناترک کار  
و همکاران(؛  2018) نیا  و همکاران1396)   صایب  ولی سلطانی  دارد  معلمان متعهد  1396)  (؛ همخوانی  توان گفت  می  نتایج  تبیین  در  نیست.  ( همسو 

می توانند داشته باشند و به سازمان تلاش بیشتری انجام دهند. معلم متعهد به اهداف و ارزش های سازمان تمایل بیشتری به ماندن  اشتیاق بیشتری  
بابت کار در    دارد. به عبارتی با بهبود اجزای تعهد میزان تمایل به ترک کار کاهش می یابد. اگر معلمان تعهد به کارشان داشته باشند و احساس افتخار

 مدرسه کنند، احساس تعلق به مدرسه دارند. 
با استفاده از آزمون سوبل    عدالت سازمانی و قصد ترک خدمتدر رابطه    تعهد عاطفیدر بررسی اثر میانجی  بر اساس نتایج فرضیه پنجم  علاوه بر این  

درصد معنادار   95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  1.96است که بیشتر از   954/13برابر با tنیز در می یابیم که مقدار آماره 
و فرضیه پنجم پژوهش مورد تایید  ایفا می کند    تعهد عاطفی نقش میانجی را بین عدالت سازمانی و قصد ترک کارمی باشند. لذا می توان استنباط نمود  

 سطوح  همسو می باشد. در تبیین نتایج این فرضیه می توان گفت در(؛ 2018)  پریرا و همکاران قرار می گیرد. بنابراین نتایج این پژوهش با پژوهش های 

 یکسانی حقوق   و  نمی شوند  قائل  تبعیضی  آنها مابین  و  تندهس مثبتی خصلت های  دارای سازمان یک  مجریان و  مدیران  که  این  از  افراد  ادراک  بالاتر

 . دارد مؤثر  نقشی تعهدشان افزایش در نیز می گیرند نظر در  برایشان را
حساس  همچنین وقتی کارکنان احساس کنند با آنها عادلانه رفتار می شود انگیزش آنها نسبت به شغل و سازمان پایدار می شود، در حالی که وقتی ا

دالتی،  آنها ناعادلانه رفتار می گردد درصدد بر می آیند تا این نابرابری و بی عدالتی را کاهش دهند که یکی از واکنش های آنها در مقابل بی عکنند با  
   ترک شغل می باشد.

ز آزمون سوبل نیز در می  با استفاده ا  تعهد عاطفی بین رهبری خدمتگزار و قصد ترک کاردر بررسی اثر میانجی  بر اساس نتایج فرضیه ششم پژوهش  
آماره   با  tیابیم که مقدار  از    863/24برابر  بیشتر  بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان    1.96است که  باشد.  معنادار می    95می  درصد 

و فرضیه ششم پژوهش مورد تایید قرار    تعهدعاطفی نقش میانجی بین رهبری خدمتگزار و قصد ترک کار ایفا می کندباشند. لذا می توان استنباط نمود  
همسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت رهبران خدمتگزار به (  2018و همکاران )  2جنگ   می گیرد. بنابراین نتایج این پژوهش با پژوهش های
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رکنان خود باشند و به نظرات آنها گوش دهند،  دلیل صفات و ویژگی های رهبری خدمتگزار اثربخشی کارکنان را توسعه می دهند. آنها اگر در دسترس کا
 یابد. رفتارشان باعث تقویت اعتماد و تعهد آنها به سازمان می شود و با افزایش تعهد کارکنان به سازمان ماندگاری آنها در سازمان افزایش می 

با استفاده از آزمون سوبل نیز در می یابیم که    ار تعهد عاطفی بین اشتیاق شغلی و قصد ترک ک در بررسی اثر میانجی  بر اساس نتایج فرضیه هفتم  
درصد معنادار می باشند. لذا می    95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان    1.96است که بیشتر از    5/ 019برابر با    tمقدار آماره  

فا می کند و فرضیه هفتم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. بنابراین  ای  تعهد عاطفی نقش میانجی بین اشتیاق شغلی و قصد ترک کار توان استنباط نمود  
 و  انرژی با  معلمانی به نیاز  همسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت آموزش و پرورش (2017آلبرچت و مارتی )نتایج این پژوهش با پژوهش های 

 و  شوند  می شغل شان مجذوب کامل  طور به مشتاق  معلمانی  کلی، طور به .دارند  زیادی علاقه  و  اشتیاق شغل شان به نسبت که کسانی .دارند مشتاق
 احساس  که  دارند  وجود افرادی  شغلی، و  حرفه  هر در  که  داشت  توجه باید  رسانند. همچنین  می انجام  به مطلوبی  طرز  به  را  شغلی شان  تکالیف 

 و  خود خاطر رنجش موجبات خود شغلی روزهای آخرین تا آنها.  نیست  بخش لذتّ آنها برای کار محیط و  ندارند خود شغل به تعهد و  وابستگی
سازند  فراهم  را  دیگران کنند. وارد  لطمه خود رسالت به  مؤثر  و  مطلوب  نقش ایفای عدم   با و  می    و  متعهد  انسانی  نیروی وجود که  آنجا از  می 

 و  مثبت درک  کارکنان  می شود باعث  سازمانی  تصمیمات در انصاف رعایت شود، می  محسوب سازمان ها  برای ایده آل  اهداف از یکی مسؤولیت پذیر
 .دهند نشان خود  از  سازمان  بیشتر چه  هر  بهره وری و  رشد  جهت در  مضاعف  تلاشی و  باشند  داشته  مدیریت و  سازمان  به  نسبت خوشایندی

به   توجه  پیشنهادات    نتایجبا  و  می شود  پژوهش  آموزش  و   پرورشمسوولان  برگزار  مدارس  مدیران  برای  سازمانی  عدالت  زمینه  در  هایی  دوره 
ببینند. آموزش  معلمان  با  رفتار عادلانه  و  تعامل  زمینه چگونگی  معلمان،همچنین    مدیران در  ترفیع  و  ارتقاء  پرداخت حقوق،  توزیع امکانات رفاهی،   در 

تامین    توجهی که به  با اتخاذ شیوه های موثر رهبری با حمایت و   و   عدل و انصاف را رعایت نمایند  تصمیم گیریتنظیم و تدوین مقررات و رویه ها و  
  علاوه بر این   نیازهای فردی و شغلی معلمان می شود زمینه رشد و توسعه آنها برای مشارکت موثر در جهت دست یابی به اهداف سازمانی فراهم شود.

در شیوه رهبری راه کارهای توسعه عواطف و افزایش دلبستگی   و   علمی و تخصصی خود و معلمان جدیت نشان دهند  جهت ارتقای دانش و مهارتهای
و   را در حفظ روحی معلمان و ایجاد جو حمایتی و دوستانه را مدنظر داشته باشند و با توجه به قوی تر بودن انگیزه های عاطفی در معلمان بیشترین تلاش

ن را به خود و مدارس باز  با تاکید بیشتر برای ایجاد اشتیاق در معلمان نسبت به شغل شان پیامدهای مثبت حاصل از آو    ار گیرندتقویت این مولفه به ک 
از طریق مشارکت افراد در تصمیم گیری ها، اعطای تسهیلات، غنی سازی شغلی، توجه به مسایل و مشکلات شخصی و اجتماعی معلمان،    و   گردانند

 ی جغرافیایی و محل سکونت حس تعلق، وابستگی، تعهد، وفاداری و میل به ماندگاری در معلمان را افزایش دهند.توجه به وابستگ

 منابع 
( معصومه.  پور،  و صالح  اکبر  علی  بیدختی،  رفتار،  1386امین  دانش  ماهنامه  دو  پرورش.  و  آموزش  کارکنان  در  تعهدسازمانی  با  رضایت شغلی  رابطه   .)
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بر قصد ترک شغل و عملکرد سازمان در دانشگاه    یتعهد سازمان  ر یتاث  ی (. بررس1396ندا؛ برندک، سجاد؛ ارژنگ، سولماز. )  ،یدیجمش  ه؛یسم  ا، ین  بیصا
 .یلیتهران، دانشگاه مقدس اردب عیصنا یو مهندس تیریمد یالملل نیکنفرانس ب  نی . سوملیشهر اردب یها
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