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 چكيده
متوسـطه   نوي مديران و تعهد سازماني معلمان از ديدگاه معلمان دورهسبك رهبري مع پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه

همبستگي است. جامعه آماري شامل كليه معلمان دوره متوسطه  -اول و دوم انجام يافته است. روش پژوهش از نوع پيمايشي
نفـر بـا اسـتفاده از     100نفر با حجم نمونـه تعـداد    130به تعداد  1394 -95اول و دوم شهرستان خداآفرين در سال تحصيلي 

 -1روش نمونه گيري خوشه اي تك مرحله اي بـا رعايـت نسـبت طبقـه اي اسـت. ابزارهـاي انـدازه گيـري ايـن پـژوهش:           
پرسشـنامه تعهـد سـازماني     -2و  91/0) با مقدار ضريب آلفاي كرانباخ كلـي  2008پرسشنامه  رهبري معنوي فراي و ملاني (

مـي باشـند. در بخـش تجزيـه و تحليـل داده هـا از آزمـون ضـريب          89/0ب آلفاي كلي ) با مقدار ضري1987آلن و مي ير (
، بـين سـبك   00/0همبستگي جهت تحليل سوالات استفاده شده است. بر اساس يافته هاي بدست آمده در سـطح معنـاداري   

 .رهبري معنوي با تعهد سازماني (عاطفي، مستمر و هيجاني) رابطه وجود دارد
 .رهبري معنوي، تعهد سازماني، مديران نظام آموزشي، معلمان سبك واژگان كليدي:

 
 مقدمه

وري بهينه اسـت. عوامـل كارآمـد در    مهمترين هدف هر سازماني دستيابي به بالاترين سطح ممكن در بهره وري يا بهره
ني ماهر و كارآمد يكي از وري عبارت اند از: سرمايه، ابزار، روش هاي انجام كار و نيروي انساني. بي گمان نيروي انسابهره

مهم ترين ابزارها براي رسيدن به هدف هاي سازمان است، زيرا نقش مهمي در افزايش و كـاهش بهـره وري سـازمان دارد؛    
يعني اگر سازمان از بيشترين سرمايه و بهترين فناوري و امكانات برخوردار باشد، اما فاقـد نيـروي انسـاني مولـد و بـا انگيـزه       

انساني، حياتي ترين عنصر راهبردي و اساسـي تـرين راه    ). در واقع سرمايه1385ود نخواهد رسيد (مهداد، باشد، به هدف خ
افزايش اثربخشي و كارايي سازمان است و پيشرفت و ترقي جامعه را به دنبال خواهد داشت. نيروي انساني متعهد به اهـداف  

ن نسبت به سازمان هاي ديگر است، بلكه مزيت رقابتي پايـداري  و ارزش هاي سازمان، نه تنها عاملي براي برتري يك سازما
 ).1387شود (رضائيان و كشته گر، تلقي مي آن هابراي بسياري از سازم

امروزه مزيت سازمان ها براي پيشي گرفتن از يكديگر، نه در بكارگيري فناوري جديد بلكه در بالا بردن اعتماد بـه نفـس و   
ف سازماني نهفته است. ميزان تعهد به سازمان و رضـايت از شـغل، از عوامـل پنهـان ولـي تـاثير       ميزان تعهد كاركنان به اهدا
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گذار در رفتار شغلي كاركنان است. توجه به نيروي انساني چه در بخش دولتي و چـه در بخـش خصوصـي اهميـت زيـادي      
با سازمان و ايجاد  آن هابلكه جوش دادن  دارد. شناخت و نگهداري از منابع انساني صرفا نگه داشتن افراد در سازمان نيست،

اجبـار اسـت و در    آن هامانند ولي عامل ماندن همبستگي متقابل فرد و سازمان است. چه بسا افرادي كه سالها در سازمان مي
رند. گذااين صورت نه تنها باري از دوش سازمان بر نمي دارند، بلكه اگر فرصت پيدا كنند، بار سنگيني بر دوش سازمان مي

نيروي انساني وفادار و سازگار با اهداف و ارزش هاي سازماني كه حاضر باشد فراتر از وظايف مقرر در شرح شغل فعاليـت  
كند، عامل مهمي در اثربخشي سازمان محسوب مي شود. وجود چنين نيرويي در سازمان، نه تنهـا موجـب بـالا رفـتن سـطح      

خدمت مي شود، بلكه وجهه و اعتبار سازمان را در اجتمـاع مناسـب جلـوه     عملكرد و پايين آمدن نرخ غيبت، تاخير و ترك
2Fآورد (جوردن و همكارانمي دهد و زمينه رشد و توسعه آن را فراهم مي

1 ،2012.( 
در جامعه ما يكي از گسترده ترين نهادها در سطح كشور كه داشتن تعهد سازماني، وفاداري به سازمان در آن از اهميت 

است نهاد آموزش و پرورش مي باشد. اما متاسفانه يكي از معضلات ريشه اي و اساسي جامعه ما در جهت  خاصي برخوردار
توسعه فرهنگي و اجتماعي، ضعف تعهد سازماني در ميان بخـش شـاغلان فرهنگـي بـه ويـژه معلمـان مـدارس اسـت. تعهـد          

يك سازمان ويژه تعريف كرد. تعهـد سـازماني    سازماني را مي توان به عنوان قدرت تشخيص افراد با فعاليت و مشاركت در
به عنوان وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته مي شود كه بر اساس آن فردي كه بسـيار متعهـد اسـت، هويـت     
خود را از طريق سازمان تعيين كرده، در سازمان مشاركت مي كند و در آن درگير مي شود و از عضويت در سازمان لـذت  

 ).1392(بازوند و همكاران، برد مي
تواند بر تعهـد سـازماني معلمـان اثـر گـذار باشـد، رهبـري معنـوي مـديران هسـت كـه عطـافر و             از جمله عواملي كه مي

 آن هـا ) در پژوهشي به بررسي تاثير رهبري معنوي اسلامي بر عمكرد سـازماني پرداختنـد و نتـايج پـژوهش     1392همكاران(
 وي اسلامي بر عملكرد سازماني كاركنان تاثير گذار است.حاكي از آن است كه رهبري معن

معنويت در سازمان مفهوم نوظهوري است و براي كاربردي كردن آن در سازمان، معنويت را در كنار رهبري معنوي به 
بـه محـيط   كار مي برند و اين تركيب را اين طور توجيه مي كنند كه افراد تمامي نيازهاي خود (معنوي، ذهني و فيزيكي) را 

آورند و مديران براي ارضاي اين نيازها با استفاده از رهبري معنوي در مورد اين مفهـوم كـه همـه افـراد داراي يـك      كار مي
كنند و اينكه اين صداي دروني منبع نهايي حل مشكلات فردي، كاري و رويارويي با صداي دروني هستند، شناخت پيدا مي

تـاثير بگـذارد تـا     آن هـا رهبر بايد نسبت به پيروانش شناخت كافي پيدا كند تا بتواند بـر  باشد. بنابراينمسائل و مشكلات مي
3Fقدرت و توانايي افراد براي تحقق اهداف سازماني افزايش يابد (بل

2 ،2003 .( 
و درحقيقت، نظريه رهبري معنوي يك نظريه عليّ براي تحول سازماني مي باشد كه به منظور ايجاد سازماني يادگيرنده 

داراي محرك دروني بوجود آمده است. با توجه به نظريه رهبري تحـول آفـرين، ايـن نظريـه نيـز توانـايي رهبـران را در بـه         
كنـد.  كارگيري قابليت هاي پيروان خود در محيط متغير امروزي كاملاً همساز نموده و به رهبري از ديـد تـازه اي نگـاه مـي    

وني توسعه يافته است كه تركيبي از چشم انداز، ايمان به تحقق هدف، عشـق  نظريه رهبري معنوي بر اساس مدل انگيزش در
باشد. بنابراين، هدف رهبري معنـوي  به نوع دوستي، معناداري در كار، عضويت، تعهد سازماني و بازخورد عملكرد رهبر مي

ن رهبري موجب مي شـود معلمـان   باشد تا موجبات بقاي معنوي آنان را فراهم آورد. چنيتوجه به نيازهاي اساسي پيروان مي

                                                      
1 . Jordan et al 
2 . Bell 
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اين احساس  آن هامعناي واقعي شغل خود را درك كنند و براي شغلي كه دارند، اهميت قائل شوند (معناداري). همچنين به 
دهد كه شغلشان از نظر سازمان و ساير همكاران نيز داراي اهميت است (عضويت). اين رهبران چشم انداز و ارزشهاي را مي

را فراهم مي كنند كه در نهايت سطح رفاه زيسـتي   آن هامعلمان ايجاد و موجبات توانمندي تيمي و سازماني مشتركي براي 
4Fوري آنان افزايش خواهد يافت (فراي و مترليو سلامتي تندرستي معلمان و همچنين بهره

1 ،2006 ( 
يد و تعهد نيروي انساني اين سازمان آنظام آموزش و پرورش نيز از حساس ترين و پيچيده ترين سازمان ها به حساب مي

به كار و حرفه خويش نيز از مهمترين دغدغه هاي اين سازمان محسوب مي شـود و بـدون تعهـد و دلسـوزي، مـديران نمـي       
توانند رابطه مطلوب با همكاران و همچنين دانش آموزان برقرار كنند و وظيفه خطير آمـوزش و پـرورش را تحقـق بخشـند.     

هـاي آمـوزش و در نتيجـه بهبـود كيفيـت عملكـرد       بنابراين مديريت مدارس مي تواند بر جريـان فعاليـت    ).1379(معين فر، 
معلمان تاثير بگذارد. چون سبك رهبري مناسب مدير در مدرسه عامل تسهيل كننده و برانگيزاننده معلمان اسـت و بـه طـور    

ميزان تعهد و پايبندي در معلمان منجر به بهبود عملكـرد و   گذارد، افزايشمستقيم و غيرمستقيم بر تعهد سازماني آنان اثر مي
 ).1380شود (گلشني، بهره وري، افزايش نظم و تلاش بيشتر معلمان مي

سـازد و سـبك   گيري از سبك هاي رهبري صحيح، شرايط را براي تعليم و تربيت بهينه فـراهم مـي  بديهي است كه بهره
ي تواند تعهد معلمان را نسبت به سازمان آموزش و پرورش ارتقا بخشد. اين رهبري معنوي، از جمله سبك هايي هست كه م

در حالي است كه مشكل تعهد سازماني در بين معلمان مدارس مشهود است. به عبارت ديگر امروزه در بين معلمان به وجود 
عوامل تاثير گذار بـر تعهـد    آوردن تعهد سازماني يكي از مشكلات مدارس مي باشد و از آنجا كه رهبري معنوي مديران از

سازماني معلمان باشد، بنابراين سوال و هدف اصلي پژوهش اين است كه آيا بين رهبري معنـوي مـديران بـا تعهـد سـازماني      
 معلمان رابطه وجود دارد؟ 

 مفهوم معنويت
5Fمعنويت     

نويـت عبـارت از يـك    واژه اي است كه امكان يك مفهوم پردازي دقيق از آن وجود ندارد. بـراي برخـي، مع   2
تغيير پارادايم است كه بر موضوعات ذهني و تجربه تاكيد كرده و متضاد با مذهب بي طـرف و منصـفانه مـي باشـد. از نظـر      
برخي ديگر، معنويت مترادف است با فاصله گرفتن از پارامترهاي مذهب و حركت به سمت قلمرو گسترده تـر انسـانيت بـه    

لكوت و فضايي الهي را تضمين نمايد. نويسـندگان مختلـف، تعـاريف متعـددي از معنويـت      طوري كه نهايت نياز انسان به م
ارائه نموده اند، برخي با مفاهيم ماترياليستي و كفرآميز و برخي با رويكرد خداباورانه و اعتقاد به وحدت وجودي. به عنـوان  

6Fمثال، از نظر گريفن

ن هيچ گونه معنا و مفهوم مذهبي نيسـت. در ايـن   ، معنويت يك ويژگي دروني انساني است كه ذاتاً مبي3
مفهوم گسترده تر، معنويت يك كيفيت اختياري نيست كه ما بتوانيم تصميم به نداشتن آن داشته باشيم. در اين نگـرش، هـر   

7Fفردي داراي معنويت است حتي اگر اين معنويت، معنويت ماترياليستي يا نهيليستي باشد (كريشناكومار و نك

4 ،2002.( 
منظور از معنويت را برخورداري از ارزش هاي والاي انساني دانسته اند ازجمله ايمان به خدا، تقوي، صبر، عشق و محبت،   

احترام به ديگران، اعتماد به نفس، اميد به آينده، پذيرش ديگران، پشـتكار، تحـرك، تحمـل، تواضـع، توكـل، جـوانمردي،       

                                                      
1 . Fry & Matherly 
2. spirituality 
3. Grifen  
4 . Krishnakumar & Neck, 2002 



 1395 پاييز                                    )   44(مسلسل  چهارم، شماره يازدهمفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 

24 

اري، شجاعت، صـداقت، صـرفه جـويي، عـدم وابسـتگي، فـداكاري،       خدمت، خوش بيني، خيرخواهي، رضايت، سپاس گز
 ).1383گذشت، محدود كردن آرزوها، وفاي به عهد (بهادري نژاد، 

8Fبر اساس نظر ميتروف و دنتون      

معنويت عبارت است از احساس اساسي و زيربنايي ارتباط داشتن با من كامـل خـويش،    1
تعريـف   "شكل خاصي از احساس كه به اقدامات انرژي مي بخشـد  "به عنوان معنويت را  2سايرين و كل جهان. دلر و ولش

 ).1390معتقد است معنويت شامل فرايند ايجاد و حفظ رابطه با خداوند است (معمارزاده و صانعي، 3 مي نمايند و بنر
 ارائه آن براي وناگونيگ تعاريف و كرده نگاه معنويت به زواياي مختلف از بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه نويسندگان

  .)2003، 4(فراي ندارد وجود معنويت تعريف سر بر توافقي هيچ گفت توان مي كه طوري به اند؛ داده
 رهبري معنوي 

). دانشـمندان زيـادي   2012، 5واژه معنويت در رهبري در دهه اخير توجه زيادي را به خود جلـب كـرده اسـت (گيبسـون       
اند. موضوع معنويت در سازمان در حال تبديل شدن به موضـوع عمـومي   هبري مطالعه كردهدرباره مفهوم معنويت در علم ر

هاي هاي اخير در اين زمينه تحقيقات فراواني انجام و كنفرانس. در حالي كه در سال)2013، 6(رابينز در رفتار سازماني است
 .)2015، 7(دنت و همكاران متعددي برگزار شده است
كردهايي است كه در دهه هاي پاياني قرن بيستم ميلادي، به طور جدي در مباني نظري رهبـري و  رهبري معنوي، از روي

مديريت مطـرح شـده اسـت. نهضـت رهبـري معنـوي شـامل الگوهـاي خدمتگـذاري رهبـري، مشـاركت دادن كاركنـان و             
ت كـه در برخـورد بـا    توانمندسازي آنان است و بر اساس فلسفه رهبري خدمتگذار بنا شـده اسـت. رهبـر معنـوي كسـي اس ـ     

موقعيت هاي سازماني به جاي مداخله در امور، بصيرت بخشي؛ به جاي كنترل، اعتماد؛ به جاي اعمال محدوديت، استقلال؛ 
 ).2016، 8به جاي اقدام، تصوير سازي و به جاي مطرح نمودن، فروتني از خود نشان مي دهد (اورسولا

كه به ارائه خدمت به ديگران، ديدگاه كل نگر نسبت به كار، توسـعه  به عبارت ديگر رهبري معنوي نوعي رهبري است 
فردي و تصميم گيري مشترك تاكيد دارد. در واقع رهبران معنوي، ايمان، اشتياق و نتايج كار خودشان را بروز مي دهند كه 

 ) از اين سه عنصر به عنوان ويژگي عمده و نماد رهبري معنوي ياد مي كند.2002( 9فريشمن
اي در كاركنـان  چشم اندازي از آينده سازمان ايجـاد كـرده و بـه گونـه     ،هاي منحصر به فرد خودمعنوي با ويژگي رهبر

انداز سازمان ايمان بياورند و به آينده سازمان اميدوار باشند؛ به اين ترتيب انگيزه دروني نفوذ مي كند كه آنان به تحقق چشم
گـردد  دوستي درون سـازمان موجـب مـي   هد. از طرف ديگر با رواج فرهنگ نوعدكاركنان را براي تلاش بيشتر افزايش مي

 .)2010، 10(يوسمن كه افراد توجه عميقي به خود و زندگي گذشته خود داشته باشند و روابط مطلوبي با ديگران برقرار كنند
اهم آورد. چنين رهبري معنوي هدف رهبري معنوي توجه به نيازهاي اساسي پيروان است تا موجبات بقاي معنوي آنان را فر

باعث مي شود كاركنان معناي واقعي شغل خود را درك كنند و براي شغلي كه دارند، اهميت قائل شوند. همچنين به آن ها 
اين احساس دست مي دهد كه شغلشان از نظر سازمان و ساير همكاران داراي اهميت است. اين رهبـران بـه دنبـال مـديريت     

را شناسايي، تبيين و آنگاه تعديل مي كنند. اين تعارض مـي توانـد    آن هاهستند، بدين ترتيب كه ابتدا  تعارض ميان گروه ها
براي به كارگيري و هدايت انرژي در جهت دستيابي به هدف هاي ايدئولوژيك مفيد باشد؛ از اين رو رهبران معنوي نه تنها 

                                                      
 

1. Mitroff & Denton 2. Dehler & welsh 3. Bener 4. fry 5. Gibbson 
6. Robbins 7. Dent et al 8. Ursulla 9. Freshman 10. usman 
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ي تحقـق اصـلاحات اجتمـاعي تسـهيل مـي كننـد. در ايـن        به تكامل اخلاقي كمك مي كنند بلكه تلاش هاي جمعي را بـرا 
9Fفرايند، هم رهبر و هم پيروان تغيير خواهند يافت (بنيس

1 ،2014.( 

بنابراين رهبري معنوي نيازهاي اساسي رهبر و پيروان را براي بقاي معنوي در هم ادغام مي كند؛ بـه طـوري كـه از نظـر     
عنوي در برگيرنده ارزش هـا، نگـرش هـا و رفتارهـايي مـي باشـد كـه بـراي         سازماني بيشتر متعهد و بهره ور باشند. رهبري م

انگيزش دروني يك فرد و سايرين ضروري بوده، به گونه اي كه از طريق معني داري و به عضويت شناخته شدن، احسـاس  
حسـاس معنـاداري   بقاي معنوي نمايند كه شامل موارد زير مي باشد: خلق و ايجاد چشم اندازي كه در آن اعضاي سـازمان، ا 

در زندگي خود نموده، آن را متمايز از ديگري بدانند، خلق فرهنگ سازماني/ اجتماعي بر مبناي عشق به نوع دوستي كه در 
آن رهبران و پيروان نگراني واقعي براي خود و ديگران را ابراز داشته باشند و بنابراين احساس به عضـويت شـناخته شـدن و    

10Fمايند (فراي و اسكوممورد تحسين قرار گرفتن ن

2 ،2008  .( 
  نقش معنويت در توفيق رهبري 

 شود سـپس براي دست يافتن به درك بهتري از تاثير معنويت بر موفقيت رهبري بهتر است ابتدا موفقيت رهبري تعريف 
رهبـران كـارا و   گردند كه هاست كه محققان به دنبال جواب اين سوال ميتاثير معنويت در آن مورد بررسي قرار گيرد. سال

11Fهاي ريوكنند و چه نوع رهبري موفق است؟ براساس يافتهموفق واقعاً چه كار مي

توان ، موفقيت رهبري را مي2005در سال  3
از سه ديدگاه بررسي كرد: اول، موفقيت رهبر در رهبري پيروان، دوم، موفقيت رهبر در رهبري گروه، سوم، موفقيـت رهبـر   

بـه سـطح    -1تواند در رهبـري پيـروانش موفـق باشـد كـه آنـان:       ها، رهبر هنگامي مياين يافته هاي شخصي. براساساز جنبه
سـطح رفتـار    -4از نظر اخلاقي متعهدتر گردنـد، و   -3به سازمان وفادار باقي بمانند،  -2رضايت بالايي از رهبر خود برسند، 

رهبر در رهبري پيروانش و با نگاه بـه تحقيقـاتي كـه     هاي موفقيتسازماني پيروان ارتقا يابد. با كمك گرفتن از اين شاخص
تـوان گفـت كـه    هاي فوق دارند) مـي هاي معنويت در عاملدر اين زمينه انجام شده است (كه اشاره مستقيم به تاثير شاخص

ه كند؛ چـرا كـه درسـتي، رفتـار عادلانـه، همـدلي و سـتودن ديگـران رابط ـ        معنويت در هر چهار عمل نقش مهمي را ايفا مي
مستقيمي با سطح رضايت پيروان از رهبر دارد و درستي، همدلي و ستودن ديگران از مهمتـرين دلايـل وفـاداري پيـروان بـه      

 رهبر خود، تعهد اخلاقي پيروان به رهبر خود و تعهد اخلاقي پيروان و بالا بردن سطح رفتار سازماني آنان است.
آميز انجام دهد كه يك سازمان يا يك گروه را به صورت موفقيت تواند رهبرياز لحاظ ديدگاه دوم، رهبر هنگامي مي

وري آن سازمان (گروه) را بالا ببرد و از طرف ديگر آبروي اجتماعي آن را تقويت كند. نقـش معنويـت   از يك طرف بهره
بـه ديگـران،   توانـد از طريـق وارد كـردن درسـتي، تواضـع، احتـرام       تر است، چرا كه رهبري مـي در عامل اول بسيار پررنگ

وري سازمان را تا حد قابل قبولي بالا اش، بهرههمدلي، خوب گوش دادن، ستودن ديگران و انصاف رفتاري در شيوه رهبري
توانـد بـا بـه كـارگرفتن     ببرد. در رابطه با آبروي اجتماعي سازماني نيز معنويت ايفاگر نقـش قابـل تـوجهي اسـت. رهبـر مـي      

يزان اعتبار و آبروي سازمان (گروه) را در اجتماع بالا ببرد، چرا كـه بـا وارد كـردن    هاي معنويت همچون همدلي، مشاخص
هـاي سـازمان، آنـان را بـه     شاخص همدلي در شيوه رهبري، رهبر با مورد توجه قرار دادن اجتماع و افراد درگيـر در فعاليـت  

                                                      
1 . Bennis 
2 . Fry & Slocum 
3. Reave  
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شود بالطبع در بالا بردن تاثير و اعتبار ف ميدارد و اين توجه هنگامي كه به سوي سازمان (گروه) منعطتوجهي متقابل وا مي
12Fسازماني تاثير بسزايي دارد (ريو

1 ،2005.( 

 مدل علي رهبري معنوي
13Fتاكنون مدل هاي مختلفي از رهبري معنوي ارائه شده است. اما مدل ارائه شده توسط فراي    

بيشتر مورد توجه قرار گرفته  2
در درون يك مدل انگيزش دروني كه شامل ارزش هاي رهبـر و پيـرو مـي     است. بر اساس نظر فراي، تئوري رهبري معنوي

14F(فراي و همكارانشود، توسعه يافته است تا بدين ترتيب، در بهره وري و تعهد سازماني ايفاي نقش نمايند 

3 ،2011(   
     

 
 
 

 )2011، همكارانو  : مدل علي رهبري معنوي از نظر فراي (فراي1 شماره شكل
 تعهد سازماني

تعهد واژه اي است كه از ديدگاه هاي گوناگون تعاريف زيادي براي آن ارائه شده است. مفاهيم متعددي مانند وجدان،      
اخلاق كاري، رغبت و مسئوليت پذيري، هر چند تفاوت هاي مفهومي دارند، اما معادل تعهد به كار مي روند (شكرزاده، 

ازماني به عنوان وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته مي شود كه بر اساس آن فردي كه بسيار ). تعهد س1381
متعهد است، هويت خود را از طريق سازمان تعيين كرده، در سازمان مشاركت مي كند و در آن درگير مي شود و از 

) تعهد سازماني حالتي است كه فرد سازمان 1991ز (). در نظر رابين1382برد (سلطان حسيني، عضويت در سازمان لذت مي

                                                      
1 . Reave 
2 . fry 
3 . fry et al 

ها رفتار، نگرش
و ارزش هاي 

 

 نتايج سازماني نياز پيروان به بقاي معنوي
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15Fمي ير و همكاران را معرف خود مي داند و آرزوي باقي ماندن در سازمان را دارد.

) نيز تعهد را تمايل افراد به 2002( 1
 ) تعهد سازماني را چنين2004( 2صرف انرژي و وفاداري خويش به نظام اجتماعي تعريف مي كنند. گيوتام و همكاران

 ."نگرش يا جهت گيري نسبت به سازمان كه هويت فرد را به سازمان مرتبط مي سازد "تعريف مي كنند: 
نوعي نگرش يا جهت گيري كه هويت فرد را به سازمان مرتبط يا  "تعهد سازماني را چنين تعريف مي كند:  3شلدون    

اعطاي نيرو و وفاداري خويش به سيستم هاي اجتماعي  اجتماعي به عاملانتعهد سازماني را تمايل  4وابسته مي كند. كانتر
). تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كاركنان به سازمان و يك فرايند مستمر است كه به 1375مي داند (ساروقي، 

 ).  1380 واسطه مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجه افراد سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را نشان مي دهد (مقيمي،
 ابعاد تعهد سازماني

در مورد تك بعدي يا چند بعدي بودن مفهوم تعهد سازماني، نظريات مختلفي ارائه شده است. پوتر، تعهد را به مثابه 
يك همانند سازي بين هويت فرد و سازمان متبوع و مشاركت او در امور سازمان تعريف مي كند. تعهد از اين منظر، يك 

كه تنها بر تعهد عاطفي متمركز است. اريلي و چاتمن، تعهد را به مثابه يك مفهوم چند بعدي مي  مفهوم تك بعدي است
معتقدند پيوند بين فرد و سازمان مي تواند به سه شكل اطاعت،  آن هادانند كه نگرش افراد به سازمان را شكل مي دهد. 

، به منظور آن هاتد كه نگرش ها و رفتارهاي همسو با همانند سازي و دروني كردن تجلي يابد. اطاعت، زماني اتفاق مي اف
كسب پاداش هاي خاص اتخاذ مي شوند. همانندسازي زماني رخ مي دهد كه فرد نفوذ سازمان را به سبب ايجاد يا حفظ 

اف رابطه ارضا كننده مي پذيرد و سرانجام، دروني كردن، منعكس كننده ارزش ها و يا اهدافي است كه بر ارزش ها يا اهد
 ) 2011سازمان منطبق هستند (فراي و همكاران، 

)، مدل سه بعدي خود را بر مشاهده شباهت ها و تفاوت هايي كه در مفاهيم تك بعدي تعهد 1991(5مي ير و آلن
 بين سه نوع تعهد، تمايز قائل شدند: آن هاسازماني وجود داشت متمركز كردند. 

عاطفي را بيانگر پيوستگي عاطفي كارمند و تعيين هويت وي با ارزش ها  ) تعهد1991مي ير و آلن (: 6الف) تعهد عاطفي
معتقد بودند كاركناني كه داراي تعهد عاطفي قوي  آن هاو اهداف سازمان و ميزان درگيري وي با سازمان دانسته اند. 

ظ نموده و به فعاليت در آن عضويت خود را در سازمان حف آن هاهستند در سازمان مي مانند براي اينكه مي خواهند بمانند. 
، تعهد عاطفي را به عنوان تمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژي و وفاداري خويش به نظام اجتماعي 7ادامه مي دهند. كانتر

) تعهد عاطفي را حالتي در انسان مي داند كه در آن فرد از 2006( 9). سالانسيك2009، 8تعريف مي كند (آيدين و سيلان
حفظ  آن هاال خود اعتقاد مي يابد كه به فعاليت هاي خود تداوم بخشد و مشاركت موثر خويش را در انجام دادن طريق اعم

، تعهد عاطفي را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به ارزش ها و اهداف سازمان مي داند، وابستگي به 10كند. بوكانان
 ).1385ي نفسه جدا از ارزش ابزاري آن است (هادي خامنه، نقش فرد در رابطه با ارزش ها و اهداف و به سازمان ف
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16Fب) تعهد مستمر

با سازمان بر مبناي تعهد مستمر است،  آن ها) معتقدند كاركناني كه ارتباط اوليه 1991مي ير و آلن (: 1
ا به عنوان تمايل به ، تعهد ر2يك ضرورت است. بيكر آن هادر سازمان مي مانند؛ زيرا نياز دارند بمانند و باقي ماندن براي 

انجام مجموعه فعاليت هاي مستمر تعريف مي كند كه اين تمايل به خاطر ذخيره شدن اندوخته ها از بين مي رود و حتي 
براي بيان تعهد به سازمان به كار مي رود. فعاليت هاي مستمر، به حفظ عضويت در سازمان اشاره دارد. اصطلاح سرمايه 

ارزشي است كه فرد در سازمان سرمايه كرده است (مثل زمان، تلاش، كوشش، پول و ...) كه  گذاري براي اشاره كردن به
مي تواند سوخت شود يا بي ارزش شود. اگر فرد سازمان را ترك كند چنين سرمايه گذاريي ممكن است شامل سهم 

ده از مزاياي سازمان مثل وام سازمان از پرداخت حق بازنشستگي، بهبود مهارت ها و موقعيت هاي مخصوص سازمان، استفا
 ).1385هايي با نرخ بهره كم و ... شود (هادي خامنه، 

عبارت است از احساس مسئوليت، دين و احساس تعهد اخلاقي در سازمان. در اين  تعهد هنجاري : 3ج) تعهد هنجاري
را نسبت به سازمان ادا كنند. به عبارت بعد از تعهد، افراد خدمت و فعاليت در سازمان را وظيفه خود مي دانند تا دين خود 

ديگر، اين نوع تعهد به عنوان يك وظيفه درك شده براي حمايت از سازمان و فعاليت هاي آن تعريف مي شود و بيانگر 
احساس دين و الزام به باقي ماندن در سازمان است كه در آن كاركنان فكر مي كنند در ادامه فعاليت و حمايت از سازمان؛ 

ست. در واقع تعهد هنجاري در احساس مسئوليت و تكليف فرد نسبت به سازمان و همكاران منعكس آن هاي بر گردن دين
 )1991، 4مي شود (ماير و آلن

برخي صاحب نظران و محققان پنج نوع  در خصوص تعهد سازماني صاحب نظران مختلف ديدگاه هاي متفاوتي دارند.
. تعهد 5. تعهد نسبت به خود؛ 4. تعهد نسبت به شغل؛ 3. تعهد نسبت به مردم 2ه سازمان؛ . تعهد نسبت ب1تعهد را بر شمردند: 

. 1). برخي ديگر نيز تعهد مرتبط با كار را به پنج دسته تقسيم كرده اند: 1378نسبت به ارباب رجوع ( هرسي و بلانچارد، 
، 5. تعهد به ارزش هاي كاري (سومز و برينبوم5ه حرفه؛ . تعهد ب4. تعهد به گروه كاري؛ 3. تعهد به سازمان؛ 2تعهد به شغل؛ 

1998(. 
علاوه براين ديدگاه هاي ديگري در مورد تعهد سازماني وجود دارد: ديدگاه اول تعهد سازماني را امري نگرشي يا      

ن و تعيين هويت كه دلبستگي و علاقه قوي به سازما "عاطفي مي داند. بر اساس اين ديدگاه، تعهد سازماني عبارت است از 
. پذيرش و اعتقاد قوي به اهداف و ارزش هاي 1از نظر مفهومي دست كم مي توان سه عامل براي آن در نظر گرفت: 

، 6. تمايل شديد به باقي ماندن و عضويت در سازمان (مودي3. تمايل به تلاش زياد براي تحقق اهداف سازمان؛ 2سازمان؛ 
2010.( 

به شمار مي آيد. در اين  "تعهد حسابگرانه "تعهد سازماني امري رفتاري است و اين نوع تعهد  بر اساس ديدگاه دوم،    
ديدگاه، افراد به دليل مزايا و منافعي كه دارند و سرمايه گذاري هايي كه در سازمان كرده اند، به سازمان دلبسته مي شوند 

 ).2009، 7(ماتيو و زاجك
 

                                                      
1. Continuance commitment  2. beiker 3. Mative commitment 
4. mayer & allen 5. Somes & Brinbaum 6. Mowdey 
7. Mathieu, Zajac   
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 فرضيه هاي تحقيق
 متوسطه رابطه وجود دارد. نوي مديران با تعهد سازماني عاطفي معلمان از ديدگاه معلمان دورهبين سبك رهبري مع -1

 متوسطه رابطه وجود دارد. بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني مستمر معلمان از ديدگاه معلمان دوره -2

 دارد.متوسطه رابطه وجود  معلمان دوره بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني هنجاري معلمان از ديدگاه -3
 

   روش
 همبستگي است. از نظر هدف، كاربردي و بلحاظ شيوه  -پژوهش حاضر از نظر ماهيت پژوهشي از نوع پيمايشي

 جمع آوري اطلاعات از نوع ميداني مي باشد. 
 جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

زن  50نفر ( 130متوسطه اول و دوم شهرستان خداآفرين به تعداد  جامعه آماري در اين پژوهش شامل كليه معلمان دوره
است. در پژوهش حاضر جهت تعيين حجم نمونه از روش نمونه گيري خوشه اي  1394 -95در سال تحصيلي مرد)  80و 

نفر زن  38نفر ( 100تك مرحله اي با رعايت نسبت طبقه اي آن چندين مدرسه انتخاب و با استفاده از جدول مورگان تعداد 
 نفر مرد) به عنوان حجم نمونه انتخاب گرديد.  62و تعداد 

 ابزار پژوهش
17Fتوسط فراي و ملاني پرسشنامه رهبري معنوي در اين پژوهش براي سنجش رهبري معنوي

ساخته شده  2008در سال  1
امه رهبري معنوي فراي و ) در پژوهشي پايايي پرسشن1393گويه مي باشد. عباس پور، رحيميان و آرائي ( 30است و داراي

پرسشنامه تعهد سازماني  به دست آورده اند. براي سنجش تعهد سازماني از 92/0ملاني را به وسيله آزمون آلفاي كرونباخ 
18Fتوسط مي ير و آلن

. اين گويه دارد و با مقياس هفت ارزشي ليكرتي هست 24) ساخته شده است. اين پرسشنامه 1987( 2
 عاطفي، مستمر و هنجاري مي باشد: پرسشنامه داراي سه بعد

 : ابعاد پرسشنامه تعهد سازماني1جدول شماره 
 سوالات مربوط به آن ابعاد پرسشنامه تعهد سازماني

 8تا  1 تعهد عاطفي
 16تا  9 تعهد مستمر

 24تا  17 تعهد هنجاري

) پايايي پرسشنامه تعهد سازماني 1385داد (اند. خدامحاسبه كرده 75/0ير و آلن روايي پرسشنامه تعهد سازماني را مي     
توسط احمدي  1378در مطالعه اي كه در سال اند. / گزارش نموده76ير و آلن را با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ مي

 پور در ايران انجام گرفت، با تاكيد بر روش ضريب آلفاي كرونباخ، اعتبار هر يك از خرده مقياس هاي پرسشنامه به دست
و ضرايب اعتبار  79/0، ضرايب اعتبار تعهد مستمر برابر 77/0آمده و مشخص گرديد كه ضرايب اعتبار تعهد عاطفي برابر با 

مي باشد. ضرايب اعتبار به دست آمده با تاكيد بر ويژگي هاي روانسنجي پرسشنامه مطلوب  61/0تعهد هنجاري نيز برابر با 
 ).1389و همكاران،  (ساعتچيرد بوده و در سطح قابل قبولي قرار مي گي

                                                      
1. Fry & Melane 
2. Allen & Meyer's Organizational Commitment Questionnaire  



 1395 پاييز                                    )   44(مسلسل  چهارم، شماره يازدهمفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 

30 

در پژوهش حاضر نيز براي بررسي روايي هر دو پرسشنامه از نظر متخصصان و اساتيد گروه علوم تربيتي استفاده گرديد 
نفـر) بـا محاسـبه آلفـاي      20كه همگي روايي آن را تاييد كردند. پايايي هر دو ابزار از طريـق اجـراي محـدود روي نمونـه (    

پرسشنامه تعهد سازماني آلن  و 91/0فت كه مقدار آلفا براي كل پرسشنامه رهبري معنوي فراي و ملاني كرانباخ صورت گر
 . بدست آمد كه بيانگر پايا بودن ابزار مورد استفاده مي باشد 79/0و مي ير 

 
 ها يافته

د سازماني معلمان مدارس ي كلي از وضعيت موجود رهبري معنوي مديران و تعهسيما در اين پژوهش به منظور ارائه
توصيفي (ميانگين، انحراف معيار و درصد فراواني) استفاده شد. همچنين پس از بررسي نرمال  شهرستان خداآفرين از آمار

هاي پژوهش از آزمون بودن توزيع نمرات با استفاده از آزمون كولموگروف اسميرنوف، به منظور پاسخگويي به فرضيه
 رسون استفاده شد.آماري ضريب همبستگي پي

اسميرنوف براي بررسي نرمال بودن توزيع نمرات متغير رهبري  -: نتايج آزمون كولموگروف2جدول 
 معنوي

هاي رهبري  خرده مقياس
 معنوي

 -كولموگراف zآماره ي    تعداد  
 اسميرنوف

 سطح معني داري

 38/0 90/0   100 چشم انداز سازماني 
 18/0 08/1 100 نوع دوستي

 08/0 26/1 100 نايما
 16/0 12/1 100 عضويت

 17/0 09/1 100 بازخورد عملكرد
 30/0 96/0 100 تعهد سازماني

 22/0 04/1 100 معناداري 

هاي رهبري  ، توزيع نمرات براي تمامي خرده مقياس2اسميرنف در جدول  -با توجه به نتايج آزمون كولموگروف    
زماني، نوع دوستي، ايمان، عضويت، بازخورد عملكرد، تعهد سازماني و معناداري، معنوي كه عبارت است از چشم انداز سا

 باشد. دار مي معني p >05/0اسميرنوف در سطح  -كولموگروف z  باشد چرا كه مقدار آمارهنرمال مي
اسميرنوف براي بررسي نرمال بودن توزيع نمرات متغير  -: نتايج آزمون كولموگروف3 جدول شماره

 زمانيتعهد سا
هاي تعهد  خرده مقياس

 سازماني
 -كولموگراف zآماره ي    تعداد  

 اسميرنوف
 سطح معني داري

 35/0 92/0   100 تعهد عاطفي
 15/0 12/1 100 تعهد مستمر

 15/0 12/1 100 تعهد هنجاري
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هاي تعهد  ، توزيع نمرات براي تمامي خرده مقياس3اسميرنف در جدول  -با توجه به نتايج آزمون كولموگروف
 -كولموگروف zي  باشد؛ چراكه مقدار آمارهسازماني كه عبارت است از تعهد هنجاري، تعهد مستمر و عاطفي نرمال مي

 باشد. دار مي معني p >05/0اسميرنوف در سطح 
 

وسطه مت بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني عاطفي معلمان از ديدگاه معلمان دورهفرضيه شماره يك:  
 اول و دوم شهرستان خداآفرين رابطه وجود دارد.

 به منظور پاسخگويي به اين فرضيه پژوهشي از آزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد.
: نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي رابطه متغير سبك رهبري معنوي 4 شماره جدول

 و تعهد سازماني عاطفي
هاي رهبري  خرده مقياس

 عنويم
 سطح معني داري ضريب همبستگي تعداد

 01/0 25/0* 100 چشم انداز سازماني
 001/0 34/0** 100 نوع دوستي

 001/0 31/0** 100 ايمان
 01/0 25/0* 100 عضويت

 003/0 28/0** 100 بازخورد عملكرد
 001/0 29/0** 100 تعهد سازماني

 03/0 21/0* 100 معناداري

بين خرده مقياس هاي چشم انداز سازماني، نوع دوستي،  4ج آزمون ضريب همبستگي پيرسون در جدول با توجه به نتاي     
و بين خرده   p >01/0ايمان، عضويت، بازخورد عملكرد و تعهد سازماني با تعهد سازماني عاطفي مديران رابطه در سطح 

وجود دارد و بنابراين فرضيه پژوهشي تاييد  p >05/0مقياس معناداري و تعهد سازماني عاطفي مديران رابطه مثبت در سطح 
 مي شود.

 
بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني مستمر معلمان از ديدگاه معلمان دوره متوسطه اول و  فرضيه شماره دو:

 دوم شهرستان خداآفرين رابطه وجود دارد.
تگي پيرسون استفاده شد و نتايج اين آزمون در به منظور پاسخگويي به اين فرضيه پژوهشي از آزمون ضريب همبس

 ارائه شده است. 5جدول 
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: نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي رابطه متغير سبك رهبري معنوي 5شماره جدول 
 و تعهد سازماني مستمر

هاي رهبري  خرده مقياس
 معنوي

 سطح معني داري ضريب همبستگي تعداد

 01/0 24/0* 100 چشم انداز سازماني
 04/0 20* 100 نوع دوستي

 006/0 27/0** 100 ايمان
 003/0 29/0** 100 عضويت

 01/0 25/0* 100 بازخورد عملكرد
 003/0 33/0** 100 تعهد سازماني

 009/0 26/0** 100 معناداري

زماني، ايمان، بين خرده مقياس هاي چشم انداز سا 5با توجه به نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون در جدول 
و بين   p >01/0عضويت، بازخورد عملكرد، تعهد سازماني و معناداري با تعهد سازماني مستمر مديران رابطه در سطح 

وجود دارد و بنابراين فرضيه پژوهشي تاييد  p >05/0خرده مقياس نوع و تعهد سازماني مستمر مديران رابطه مثبت در سطح 
 مي شود.

 
متوسطه اول  سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني هنجاري معلمان از ديدگاه معلمان دورهبين  فرضيه شماره سه:

 و دوم شهرستان خداآفرين رابطه وجود دارد.
به منظور پاسخگويي به اين فرضيه پژوهشي از آزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد و نتايج اين آزمون در 

 ارائه شده است.  6جدول 
: نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي رابطه متغير سبك رهبري معنوي 6 ارهشم جدول

 و تعهد سازماني هنجاري
هاي رهبري  خرده مقياس

 معنوي
 سطح معني داري ضريب همبستگي تعداد

 001/0 37/0** 100 چشم انداز سازماني
 001/0 39/0** 100 نوع دوستي

 001/0 40/0** 100 ايمان
 001/0 37/0** 100 عضويت

 01/0 38/0** 100 بازخورد عملكرد
 001/0 41/0** 100 تعهد سازماني

 001/0 35/0** 100 معناداري
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بين تمامي خرده مقياس هاي رهبري معنوي كـه عبـارت    6با توجه به نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون در جدول 
، بازخورد عملكرد، تعهد سازماني و معناداري بـا تعهـد سـازماني    است از: چشم انداز سازماني، نوع دوستي، ايمان، عضويت

 .وجود دارد و بنابراين فرضيه پژوهشي تاييد مي شود  p >01/0هنجاري مديران رابطه در سطح 
 

 گيري نتيجهبحث و 
طور كلي  در تبيين اين يافته پژوهشي كه بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني عاطفي رابطه وجود دارد به

به نظر مي رسد رهبري معنوي مديران با رواج نوع دوستي در درون سازمان موجب مي گردد كه معلمان توجه عميقي به 
خود و زندگي خود داشته باشند و روابط مطلوبي با ديگران برقرار كنند و اين امر موجب مي شود كه شبكه هاي ارتباطي 

و علائق كاركنان خود توجه نمايند و در نهايت به رشد و توسعه تعهد سازماني  بين افراد شكل بگيرد، مديران به نيازها
عاطفي معلمان كه نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به ارزش ها و اهداف سازمان و وابستگي به نقش فرد در رابطه با 

 ارزش ها و اهداف و به سازمان في نفسه جدا از ارزش ابزاري آن است، منجر مي شود. 
لاوه بر اين، بر اساس نظريه رهبري معنوي ارتباط بين رهبري معنوي با تعهد سازماني اين گونه تبيين مي شود كه ع

گردد كاركنان معناي واقعي شغل خود را درك كرده و براي شغلي كه دارند اهميت قائل شوند. رهبري معنوي موجب مي
نظر سازمان و ساير همكاران نيز داراي اهميت است اين رهبران دهد كه شغلشان از ها اين احساس دست مي همچنين به آن

هاي مشتركي براي كاركنان ايجاد كرده و موجبات توانمندي تيمي و سازماني آنان را فراهم كرده كه انداز و ارزشچشم
 يش خواهد يافت.در نهايت سطح رفاه زيستي، سلامتي و تندرستي كاركنان و همچنين بهره وري و تعهد سازماني آنان افزا

در تبيين اين يافته پژوهشي كه بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني مستمر رابطه وجود دارد مي توان گفت 
كه رهبران و مديران معنوي با ويژگي هاي منحصر به فرد خود، چشم اندازي از آينده سازمان ايجاد و به گونه اي در 

چشم انداز سازمان ايمان آورند و به آينده سازمان اميدوار باشند؛ به اين ترتيب انگيزه  معلمان نفوذ مي كنند كه آنان به
براي فعاليت در شغل و سازماني كه در آن مشغول به فعاليت مي باشند افزايش يابد. در واقع به نظر مي رسد  آن هادروني 

شود كاركنان تصويري مثبت از موفقيت هاي تدوين هدف ها و چشم اندازهاي سازماني از سوي رهبران معنوي سبب مي 
را افزايش دهد. و در نهايت به  آن هاآتي خود ارائه كنند كه اين عامل مي تواند احساس شايستگي و احساس موثر بودن 

 حفظ عضويت كاركنان در سازمان منجر مي شود.
ر ميان گروه ها هستند، بدين ترتيب از زوايه ديگر مي توان گفت رهبران معنوي به دنبال مديريت كردن تعارض ها د

كه ابتدا آن ها را شناسايي، تبيين و آنگاه تعديل مي كنند. حل مناسب تعارض مي تواند براي به كارگيري و هدايت انرژي 
در جهت دستيابي به هدفهاي سازماني مناسب و مفيد باشد؛ از اين رو رهبران معنوي نه تنها به تكامل اخلاقي كمك مي 

كه چشم انداز و ارزشهاي مشتركي براي كاركنان ايجاد كرده و توانمندي تيمي و سازماني آنان را افزايش مي دهند. كنند بل
در نهايت مي توان گفت كه ترويج معنويت در محيط سازماني مدارس از سوي رهبران معنوي بقاي معلمان در سازمان 

 رده و به شكل گيري تعهد سازماني مستمر در معلمان منجر كنوني شان را در برابر محيط هاي نامطمئن كنوني بيمه ك
 مي گردد.   

در تبيين اين يافته پژوهشي كه بين سبك رهبري معنوي مديران با تعهد سازماني هنجاري رابطـه وجـود دارد بـر اسـاس     
با استفاده از چشم  نظريه رهبري معنوي فراي و مترلي مي توان گفت كه نقش رهبران معنوي تحريك و برانگيختن كاركنان
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انداز معنوي و ايجاد زمينه هاي فرهنگي بر اساس ارزش هاي انساني مي باشد تا كاركناني فعال، داراي بهره وري بالا، متعهد 
را افـزايش   آن هـا و با انگيزه تربيت نمايند و احساس مسئوليت و تكليف فرد نسبت به سازمان فعلي خود يا تعهـد هنجـاري   

ر خصوص ارتباط بين رهبري معنـوي و تعهـد سـازماني هنجـاري، مـي تـوان گفـت كـه رهبـران معنـوي و           دهند. در واقع د
داراي ارزش هاي خاصي هستند و به آن ارزش ها احساس تعهد مي كنند، بنابراين نسبت به سازماني كه در  آن هاكاركنان 

آموزشي نيز كـه بـر پايـه تعهـد، ايمـان و بـاور بـه         آن مشغول به فعاليت هستند نيز تعهد بيشتري از خود نشان مي دهند. نظام
بـا توجـه بـه ارتبـاط بـين سـبك       آموزش است معلمان آن نيز تعهد زيادي در قبال مسئوليت خود احساس مي كنند. بنابراين 

رهبري معنوي مديران و تعهد سازماني معلمان پيشنهاد مي گردد اولاً نظام آموزشي فرصـت هـاي مناسـبي را بـراي آشـنايي      
مديران با سبك رهبري معنوي و شيوه كاربرد آن در مديريت سازمان ها از طريق برگزاري كارگـاه هـاي آموزشـي فـراهم     
نمايند. ثانياً مديران نيز براي افزايش تعهد سازماني معلمان سعي نمايند با ارائه برنامه هـاي كـاري بـا اهـداف روشـن (چشـم       

 . ي) تعهد سازماني كاركنان را افزايش دهندانداز) و برقراري ارتباط انساني (نوع دوست

 
 منابع

 فارسي
هوش هيجـاني، تعهـد سـازماني و     رابطه)، 1392بازوند، كيومرث؛ كاشف، مير محمد و اسمعيلي، محمد رضا ( •

 ، صـفحه 4، شـماره  5مديريت ورزشي، دوره  ، نشريهتربيت بدني استان لرستان رضايت شغلي كاركنان اداره
143- 125. 

تـا   33، صـفحه  143فصلنامه تدبير، سال پانزدهم، شـماره   مديريت با تكيه بر معنويت،)، 1383ري نژاد، مهدي (بهاد •
40. 

چشم انداز مديريت  هوش هيجاني با تعهد سازماني، بررسي رابطه)، 1387گر، عبدالعلي (رضائيان، علي و كشته •
 .27-39 ، صفحه7، شماره 27 (پيام مديريت)، دوره

. فصلنامه مديريت دولتي، شـماره  تعهد سازماني و رابطه آن با تمايل به ترك خدمت)، 1375احمد ( ساروقي، •
 .40 -17، صفحه 35

 ، نشر ويرايش.هاي روان شناختي آزمون)، 1389ساعتچي، محمود؛ كامكاري، كامبيز و عسكريان، مهناز ( •
ها و گـروه هـاي آموزشـي بـا      رابطه بين سبك رهبري مديران دانشكده)، 1382سلطان حسيني، محمد ( •

، رسـاله دكتـري، دانشـگاه    كانون كنترل و تعهد سازماني خود و اعضاي هيات علمي رشته تربيـت بـدني  
 تربيت معلم تهران.

، فصلنامه مديريت در آموزش و پـرورش، دوره هشـتم،   تعهد در سازمان هاي آموزشي)، 1381شكرزاده، صادق ( •
 .53تا  46، صفحه ي 32شماره 

بررسـي رابطـه بـين رهبـري معنـوي بـا رفتـار        )، 1393ور، عباس، رحيميان، حميد و آرائـي، محمـد (  عباس پ •
، فصـلنامه رهبـري و مـديريت    شهروندي سازماني كاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان مازنـدران 

 .121-146ي، صفحه3آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار، سال هشتم، شماره 
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تاثير رهبـري معنـوي اسـلامي بـر عملكـرد      )، 1392ميري، زينب؛ كاظمي، علي و اميري، يدالـه ( عطافر، علي؛ ا •
 .219-239 ، صفحه1، شماره 21پژوهشي مديريت اسلامي، سال  -، فصلنامه علميسازماني

رابطه بين سبك هاي رهبري تحول گرا، عمل گرا و تكليف گـراي مـديران بـا    )، 1380گلشني، جلال ( •
، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد،     كاركنان اداره كل تربيت بدني اسـتان آذربايجـان غربـي   تعهد سازماني 

 دانشگاه شهيد بهشتي.

 ، چاپ دوم، تهران: انتشارات ترمه.سازمان و مديريت، رويكردي پژوهشي)، 1380مقيمي، سيد محمد ( •

، فصـلنامه مـديريت   ايرانالماس رهبري معنوي در نظام اداري )، 1390معمارزاده، غلامرضا و صانعي مهـدي (  •
 .9-18، صفحه ي 7توسعه و تحول شماره 

بررسي جامعه شناختي عوامل مـوثر بـر تعهـد سـازماني در سـازمان آمـوزش و       )، 1379معين فر، علـي (  •
 ، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه شيراز.پرورش شهر اروميه

 .3-49 شارات جنگ، صفحه، اصفهان، انتشناسي امور كاركنان روان)، 1385مهداد، علي ( •
، بررسي رابطه تعهد سازماني و اثربخشي مـديران در نظـام هـاي آموزشـي    )، 1385هادي خامنه، اعظـم (  •

 هاي آموزشي، دانشگاه امام صادق (ع). نظامهمايش چالش هاي فرا روي مديريت در 
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