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  لامیباختر ا یمؤسسه آموزش عال ،یدانشکده علوم انسان ،یتیارشد علوم ترب یدانش آموخته کارشناس 1 
 (مسئول هدنسیون) لامیاختر اب یمؤسسه آموزش عال ،یدانشکده علوم انسان ،یتیگروه علوم ترب یعلم ئتیو عضو ه اریاستاد 2

 

 چکیده

نقش رهبری خدمتگزار، حمایت و هویت سازمانی در پیش بینی اشتیاق شغلی معلمان مدارس حاضر باهدف تبیین  پژوهش

ها های کاربردی و به لحاظ  روش گردآوری دادهانجام گرفت.این پژوهش از لحاظ هدف جزء پژوهشابتدایی شهرستان مهران 

باشد، جامعه آماری پژوهش را کلیه معلمان مرد و زن مدارس ابتدایی شهرستان مهران در سال همبستگی می -توصیفی

هش حاضر، به منظور تعیین حجم نمونه، با در پژو، تشکیل داده است. بودنفر  159ها، که تعداد آن 1400-1401تحصیلی 

نفر معلم، که به علت جلوگیری از افت نمونه و عدم عودت  113(، تعداد 1970استفاده از جدول کرجسی و مورگان )

نفر با توجه به دو گروه مرد و زن بر اساس روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 124ها و ... ده درصد بیشتر یعنی پرسشنامه

ها شامل، پرسشنامه سبک رهبری خدمتگزار قلی پور و گیری دادهابزار اندازه .انتخاب گردید تناسب با حجمنسبتی م

( و پرسشنامه اشتیاق 1983هویت سازمانی چتی ) (، پرسشنامه1986حمایت سازمانی آیزنبرگر ) (،پرسشنامه1388حضرتی)

رگرسیون ساده و مدل آزمون ضریب همبستگی پیرسون و ها از ( بود. جهت تحلیل داده2001شغلی سالانوا و شوفلی)

بین رهبری خدمتگزار،حمایت و  ها نشان داد کهاستفاده گردید. یافته spssبه کمک نرم افزار ، رگرسیون چندگانه گام به گام

حمایت  خدمتگزار، رهبری های سبکمؤلفه بهبوددر نتیجه هویت سازمانی با اشتیاق شغلی  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 معلمان گردد. شغلی اشتیاق افزایش و ارتقا باعث تواندو هویت سازمانی می

 یشغل اقیاشت ،یسازمان تیهو ،یسازمان تیخدمتگزار، حما یسبک رهبرهای کلیدی: اژهو

  

 

 

 

  

 



 ی معاصر در علوم و تحقیقاتپژوهش ها مجله

 1403، مهر 63سال ششم، شماره 

48 

 

  و بیان مسأله: مقدمه

 یرانو نوجوانان توسط معلمان و مد آموزش و پرورش رکن اساسی جامعه و یکی از اهداف عمده آن آموزش و پرورش کودکان

است و تحقق این هدف مستلزم داشتن معلمانی با انگیزه و مشتاق در مدارس است. چنین افرادی جذب کار خود شده و 

دهند که اشتیاق مطالعات زیادی نشان می (.2015، 1دهند )هیلتون و شرمنتکالیف شغلی خود را به بهترین شکل انجام می

های سازمان، ترک سازمان و تعهد نسبت به سازمان، عملکرد تحصیلی کارکنان،  با متغیرهای مهمی مانند خروجی 2شغلی

کیفیت خدمات در ارتباط با مشتریان و عملکرد شغلی ارتباط دارد. به طوری که کارکنان مشتاق به طور کامل با سازمان یکی 

پندارند )مرادی مقدم و ت و موفقیت سازمان را شکست و موفقیت خود میپندارند و شکسشوند و سازمان را هویت خود میمی

های نیرومندی، وقف کار شدن و (. اشتیاق شغلی یک حالت ذهنی مثبت نسبت به شغل است که با ویژگی1396همکاران، 

ط باشند و در این توانند با اشتیاق شغلی مرتب(. از جمله متغیرهایی که می2016، 3شود )کوری و مانگسجذب توصیف می

شود رهبری خدمتگزار، حمایت سازمانی و هویت سازمانی است .یکی از عوامل مرتبط با اشتیاق پژوهش به آن پرداخته می

خدمتگزار، توانمندسازی،اعتماد متقابل، روحیه همکاری، استفاده  (.رهبران2014، 5است )کلین 4شغلی، رهبری خدمتگزار

 (2007، 6دهند )جینانیرسانی به پیروان را به هر چیز دیگری در سازمان ترجیح میاخلاقی از قدرت و ارزش خدمت 

است.  دهد که عملکرد شغلی به طور مستقیم تحت تأثیر رهبری خدمتگزار بوده(، نشان می2020) 7کاردوسمان و بنیامین

کنند. خدمت رهبری خدمتگزار را واسطه میو به اشتراک گذاری دانش به عنوان متغیرهایی ثابت شده اند که تأثیر بین  اعتماد

شود و فرهنگ به اشتراک گذاری دانش را برای افزایش ها میو سازمان به رهبری باعث افزایش اعتماد کارکنان به رهبران

تبط تواند مبنایی برای مطالعات بیشتر در زمینه مدیریت، به ویژه مطالعات مرکند. نتایج میعملکردشغلی کارکنان تحریک می

 8های مختلف باشد.مطالعه دیویا و سوگانتیای برای درک عملی برای رهبران در زمینه با رهبری خدمتگزار و به عنوان ماده

رهبری تحول آفرین و رهبری خدمتگزار  -(، نشان داد بینشی منحصر به فرد از نحوه تعامل دو سبک رهبری محبوب 2018)

دهد. یک مدل میانجی گری تعدیل شده با رهبری تحول آفرین فرموله شده است ه میمواجهه با فرسودگی شغلی ارائ در هنگام

تعدیل تأثیرغیرمستقیم رهبری خدمتگزار بر فرسودگی شغلی کارکنان از طریق عدالت سازمانی. این مدل به صورت تجربی 

های جدیدی را برای تحقیقات راهکند و آزمایش و اثبات شده است، یک شرکت فناوری اطلاعات نتایج مدل را پشتیبانی می

کنند. توانند با هم مؤثر باشند، ارائه میهای مختلف رهبری میفرد در مورد اینکه چگونه سبکرهبری با ارائه بینشی منحصربه

یکی از عوامل دیگر مرتبط با اشتیاق گیرد ها برای تحقیقات آتی مورد بحث قرار میگیریمفاهیم عملی این مطالعه و جهت

(. حمایت سازمانی به معنای باور کارکنان درباره میزان ارزش 2015، 10است )نیوجوکیتینی و همکاران 9شغلی حمایت سازمانی
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باشد.ادراک های شغلی آنان و میزان تلاش سازمان برای رفاه و آسایش آنها میها و مشارکتقائل شدن سازمان برای تلاش

یافته افراد در این راستااست که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت و حمایت حمایت سازمانی، احساس و باورهای تعمیم 

 13(، سینوستی2017) 12(، سن، خندلول2016) 11اعضای خود ارزش قائل است. تحقیقات انجام گرفته توسط چانگ، چین

یکی دیگر  .سازمانی است ( نشان دهنده رابطه معنادار بین تعالی شغلی با ادراک حمایت 2016، 14نقل از اینگوسکی به)2012)

ادراک یکی بودن با  (.هویت سازمانی1395است )امین بیدختی و همکاران، 15از عوامل مرتبط با اشتیاق شغلی هویت سازمانی

وان کنند )سازمان است و در واقع زمانی است که افراد یک سازمان خودشان را بر اساس خصوصیات آن سازمان تعریف می

دهد کارکنانی که هویت یکسانی (تحقیقات نشان می1994)18تن و همکارانو( و دا1983) 17(. چنی2008، 16دیک و همکاران

با سازمان خود داشته اند تفکر مثبت و رفتارهای مفیدی نسبت به محیط کار خود دارند و از اشتیاق بالایی نیز در محیط کار 

تواند بین امنیت (، نشان دادند هویت سازمانی می1399مت )مختاری و شها(. 1394خود برخوردارند )مهدی پور و بازمانده، 

دارند. هویت  اشتیاق شغلی نقش میانجی را ایفا کند. امنیت شغلی و ابعاد آن با هویت سازمانی آنها رابطه معنادار شغلی و

هویت  ری قادر به پیش بینیشغلی آنها رابطه معنادار دارند. امنیت شغلی معلمان به طور معنادا سازمانی و ابعادآن با اشتیاق

 سوم هزاره در باشد.باشد.هویت سازمانی معلمان به طور معناداری قادر به پیش بینی اشتیاق شغلی آنها میسازمانی آنها می

 منابع زیرا روند؛شمار می به اهداف سازمانی به رسیدن برای ابزارها ترین اصلی از یکی کارآمد و ماهر کارکنان و انسانی منابع

 بهترین و سرمایه بیشترین از سازمان اگر یعنی هست؛ سازمان دارا یا نهاد بهره وری کاهش و افزایش در مهمی نقش انسانی

 برای کافی و لازم مهارت و دانش فاقد همچنین و باشد باانگیزه و مولد نیروی انسانی فاقد باشد،اما برخوردار تجهیزات و فناوری

رسید. یکی از مهمترین مسائلی که ذهن مسئولان  نخواهند خود هدف و سرآمد به سازمان باشد، برون و درون در تعامل ایجاد

باشد. اولین گام برای ارتقای اشتیاق ارتقای آن می هایسازد، اشتیاق شغلی کارکنان و شیوهها را به خود مشغول میسازمان

با توجه به ژوهش حاضر با چنین هدفی طراحی شده است.باشد و پشغلی، شناسایی عوامل مرتبط و مؤثر بر اشتیاق شغلی می

است که آیا بین سبک رهبری خدمتگزار،  مطالب مطرح شده در بالا این پژوهش  به دنبال پاسخگویی به این سؤال اساسی

هویت هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان رابطه وجود دارد؟ همچنین آیا متغیرهای رهبری خدمتگزار،حمایت و  حمایت و

 توانند اشتیاق شغلی معلمان را پیش بینی نماید؟سازمانی معلمان  می

 

 :اهمیت و ضرورت انجام پژوهش 

و در نظام آموزشی موفق معلمان نقش حیاتی دارند  پیشرفت یک کشور در اولین مرحله به نظام آموزشی آن وابسته است

شغل خود احتیاج دارد .اشتیاق شغلی به معنای اشتیاق و دلبستگی و .امروزه آموزش و پرورش به معلمانی علاقمند و مشتاق به 
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(. اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد 2007، 19درگیری مطلوب با شغل است )شوفلی و سلنوا

یی دارد. افزایش شغلی، تقویت رفتارهای مدنی سازمانی و خشنودی شغلی رابطه مثبت و با قصد ترک شغل رابطه منفی بالا

(. اولین گام 2012، 20شود )هاکانن و همکاراناشتیاق شغلی در کارکنان، موجب عملکرد شغلی مطلوبتر و رضایت بیشتر می

باشد، پژوهش حاضر با چنین هدفی طراحی شده است.در برای ارتقای اشتیاق شغلی، شناسایی عوامل مرتبط و مؤثر بر آن می

را برای دستیابی به ظرفیتهای بالقوه خودشان حمایت و  هم این است که همواره رهبران، کارکناناثر بخشی سازمان م راستای

شود و هنگامی که کارکنان احساس کند که سازمان آنها وری سازمان می پشتیبانی کنند. حمایت سازمانی سبب افزایش بهره

کنند تا اعمال آنان در راستای منافع ایفای نقش می های مناسب در سازماندهد با توجه به نگرشرا مورد حمایت قرار می

باشد .)ویرو و سازمان باشد .هویت سازمانی به معنای ادراک یکی بودن ارزشهای فرد با سازمان یا تعلق داشتن به سازمان می

و شغل خود  (. هر چه افراد هویت بیشتری از سازمان کسب کنند باورهای مطلوب و مثبت نسبت به سازمان2014، 21ریوارد

توان به چند نکته اشاره کرد. یکی اینکه مطالعات چندانی در خواهند داشت .در بحث اهمیت و ضرورت این پژوهش می

های اصلی دیگر این که یکی از نارسایی و خصوص اهمیت این مسأله در بخش آموزش و پرورش صورت نگرفته است

خدمتگزار، حمایت سازمانی و هویت سازمانی در پیش بینی اشتیاق های قبلی عدم توجه به نقش همزمان رهبری پژوهش

باشد. هنگامی که همه متغیرهای مذکور در یک مدل در نظر گرفته شوند، درک جامع و کامل تری از موضوع حاصل شغلی می

مان و توسعه کیفی شود و نتایج حاصل از آن در بهبود وضعیت تعلیم و تربیت دانش آموزان،  رضایت و خرسندی شغلی معلمی

 نظام آموزشی منطقه مورد مطالعه را در پی خواهد داشت.

 

 پیشینه تجربی پژوهشمبانی نظری و  

 اشتیاق شغلی الف(

به عنوان یک وضعیت  مطرح کردند. آنها اشتیاق شغلی را 2001و همکاران در سال  22اولین ایده درباره اشتیاق شغلی را شوفلی

شغلی، فداکاری شغلی و شیفتگی  ارتباط با حرفه و کار بیان کردند؛ که این تعریف با سه مؤلفه انرژیرضایت بخش و مثبت در 

ذهنی در موقع کار کردن، تمایل به تلاش و  شود. انرژی شغلی با سطح بالایی از انرژی و انعطاف پذیریشغلی مشخص می

ل در شغل و تجربه، یک احساس مهم بودن، افتخار، کام شود. فداکاری، درگیر شدنمقاومت در مقابل مشکلات مشخص می

باشد که با تمرکز کامل و غرق شدن در کار بیان شغلی شیفتگی می باشد. در نهایت بعد سوم اشتیاقرغبت و چالش در کار می

و  یرحیدریگذرد و برای فرد مشکل است از کار خود دل بکند)مبه سرعت می شود، به گونه ای که گذر زمان در هنگام کارمی

به عنوان برجسته ترین  اشتیاق شغلی یکی از مفاهیم روان شناسی مثبت گرا در حوضه شغل است و دراصل (.1391همکاران، 

امر جای تعجب ندارد  با ظهور روان شناسی مثبت نگر،این ن مشاوران سازمانی مطرح شده است.مفهوم سازمانی، به ویژه در میا

های دست آورد. یکی از این جنبه لامت در روان شناسی، سلامت شغلی طرفداران بیشتری بههای مثبت بهداشت و سکه جنبه

است. برخلاف کارکنانی که از  گرفته شده مثبت که اشتیاق شغلی هست، متضاد و نقطه مقابل فرسودگی شغلی در نظر

 های کارشانارتباط مؤثر با فعالیت برند، افرادی که مشتاق به شغل خود هستند یک حس نیرومندی وفرسودگی شغلی رنج می

(. همچنین 2003، 23دانند )باکر و همکاراندارند و خودشان را به عنوان افرادی توانمند برای پاسخگویی به تقاضاهای شغلی می
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از سلامت شغلی است که  اشتیاق شغلی، خود میزان دلبستگی و اشتیاق و درگیری مثبت با شغل است. به بیان دیگر حالتی

دارند و بیشتر درگیر شغل خود  باشد و بر این منوال کارکنان مشتاق انرژی فراوانیمثبت و خشنود کننده و برانگیزاننده می

مشکلات روان رنجوری پایین، انعطاف پذیری  کارکنانی که اشتیاق به کار کردن دارند، با (.2011شوند )باکر و همکاران، می

های کاری با اشتیاق به فعالیت خود، دست به ابتکار محیط وند. افرادی که با این شرایط و درشزیاد و برونگرایی بالا مشخص می

دهند و باوجود اشتیاق در شغل، خودکارآمدی در این خود نشان می زنند و در برابر کنش ها، واکنش ازعمل و خلاقیت می

 (.2007، 24فش یاری خواهند کرد )لورنس و همکارانرا در رسیدن به اهدا در نتیجه سازمان کند وافراد افزایش پیدا می

 

 :ابعاد اشتیاق شغلی

شود و انعطاف پذیری بیان می شور و شوق در کار: در یک مکان کاری شور و شوق به وسیله سطوحی از نشاط روانی، انرژی و

تواند میزان مشارکت بالای کارکنان، میآید. به حساب می حیاتی عناصر ها و مبارزه ها،ازبرای دست یافتن به موفقیت در رقابت

پشتکار در کار: کارکنان پرتلاش مایل به فعالیت بیشتری در انجام وظیفه خود  را در انجام کار افزایش دهد. شور و شوق افراد

ان روبرو زم شود. کارکنان دارای انگیزه و پشتکار درپشتکار به وسیله ی جدیت و مصمم بودن در انجام کار عنوان می هستند.

غرق شدن در کار: غرق شدن در کار نوعی درگیری  کنند.شدن با مشکلات نیز بر انجام کار خود به شیوه صحیح پافشاری می

بوده و محو کار شدن را در پی دارد. غرق شدن در شغل نشان دهنده این موضوع  ادراکی است که شامل توجه مزمن و مداوم

شود. کارکنانی که غرق شغل خود شده اند، رود و به طور کامل درگیر کار خود میمیشغل خود فرو  است که چگونه فرد در

دهند؛ بنابراین و اطراف از دست می نسبت به محیط پیرامون شوند و هوشیاری خود رابر انجام وظیفه خود متمرکز می شدیداً 

دهند، برایشان بسیار دشوار که انجام می کنان از کاریگذرد. جدا شدن کاردر زمان انجام کار، زمان برای این افراد به سرعت می

با  (.2007کنند )بسناگر، بیشتر از حد انتظار دست پیدا می کنند و به نتایجیاست. این افراد فراتر از وظایف خود عمل می

و مسئولیتی که  انجام وظیفه توانند به طور ارادی و خودکار بهافراد می توان به این نتیجه رسید کههای  فوق میتوجه به مؤلفه

نحو احسنت انجام دهند. تعامل میان بعدهای  به آنها محول شده است،  بپردازند و بدون نیاز حضور سرپرست وظایف خود را به

کارکنان نسبت به محیط کار خود دارد. پس از  شود که اشاره به دیدگاهاشتیاق شغلی افراد، از بعد شور و شوق در کار شروع می

افراد در آزادی عمل برای تصمیم گیری، تلاش افراد برای کار  بنا به همبستگی بالای سطوح شور و شوق در کار و توانایی آن

شود )چوقتای و به شغل و غرق شدن بیشتر کارکنان برای انجام وظیفه می شود و باعث ایجاد علاقه مندی زیادیبیشتر می

 (.2011، 25باکلی

تئوری رهبری خدمتگزار نخستین بار توسط رابرت گرین لیف با تألیف مقاله ای که با عنوان   رهبری خدمتگزار: ب(

(. او به رهبری به عنوان یک مسئولیت و وظیفه در خدمت 1996خدمتگزار در نقش رهبر نامیده شد، معرفی شد )اسپارز، 

دهد )فارلینگ و گونه شرح می را این(. گرین لیف در تعریفی رهبری خدمتگزار 2008، 26نگریست )اندرسونرسانی می

خواهد خدمت (. رهبری خدمتگزار در وهله اول خدمتگزار است. آن با یک احساس طبیعی در کسی که می1999، 27همکاران

شود که شخص اشتیاق به رهبری پیدا کند. شود، که نخست خدمت کند. سپس این انتخاب آگاهانه باعث میکند شروع می

شود که اولی ترین و بالاترین نیازها برآورنده کند نخست مطمئن میاست که در خدمتگزاری بروز پیدا می تفاوت در مراقبتی

بشوند. بهترین آزمون و بیشترین دشواری در رهبری عبارتست از: آیا آن هایی که مورد خدمت واقع شدند اشخاص رشد یافته 
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به افرادی سالم تر، خردمندتر، آزادتر، مستقل تر و به افرادی  ای شده اند؟ آیا آن هایی که مورد خدمت واقع شده بودند

داند (، نیز در تعریفی رهبری خدمتگزار را به عنوان یک درک و تجربه از رهبری می2004خدمتگزار تبدیل گشته اند؟ لاوب )

رکز رهبری خدمتگزار (، مدیر م1996که در آن جایگاه منافع پیروان در ورای منفعت شخصی رهبر است. همچنین اسپیرز )

یک نوع جدید از الگوی رهبری یک الگویی که »کند: رابرت گرین لیف، به طور مختصر رهبری خدمتگزار را این گونه تعریف می

دهد. رهبری خدمتگزار تأکید فزاینده ای بر خدمت رسانی به خدمت کردن به دیگران را در رتبه نخست اولویت قرار می

س به کار، ترویج یک حسّ همگرایی و مشارکت در قدرت تصمیم گیری دارد. به طور کل،ّ اساس دیگران، یک رویکرد مقدّ

رهبری خدمتگزار عبارت از رهبری است که به دنبال خدمت کردن باشد، و این خدمت کردن عنصری ذاتی از رهبر است 

تیمی، مدیریت مشارکتی و اخلاق خدمت  های توانمندسازی، کیفیت فراگیر، کاررهبری خدمتگزار ایده (.2003، 28)پاترسون

(. آزمون واقعی رهبر خدمتگزار در رشد مثبت افرادی خواهد بود 2004کردن را در فلسفه رهبری وارد کرده است )پیج و وون، 

های (. همچنین، رهبری خدمتگزار این پتانسیل را دارد تا عملکرد سازمانی را در زمینه1999کند )لاوب، که او رهبری می

وری، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، اعتماد، اثربخشی تیمی، اثربخشی سازمانی، عملکرد مالی  مختلفی همچون بهره

ها و ویژگی هایی است رهبری خدمتگزار، دارای استنباط (.2010ثیر قرار داده و بهبود بخشد )بروئر، أو توانمندسازی را تحت ت

لاری اسپیرز  .گیردی ها در اذهان شکل ماتفاق نظر دارند. مفهوم رهبری خدمتگزار با این ویژگیکه غالب نظریه پردازان بر آنها 
ویژگی زیر را برای رهبری خدمتگزار  10های گرین لیف، (، مدیر بنیاد رهبری خدمتگزار گرین لیف بر اساس نوشته1998)29

و آینده نگری، نظارت، تعهد به رشد و  یم سازی، دور اندیشکند: شنود مؤثر، همدلی، بهبود بخشی، آگاهی، اقناع، مفهو یذکر م

های عملی رهبر خدمتگزار عنوان شده ویژگی به عنوان صفت 10پیشرفت دیگران، شکل دهی.در ادبیات رهبری خدمتگزار این 

در محیط کار قابل  های عملیاتی هستند که متعلق به رهبر بوده و از رفتار رهبرهای لازم، مشخصات و ویژگیاین صفت .است

 .دهدثیر قرار میأهای اثربخشی یک رهبر خدمتگزار است که دیگران را مورد تها مشخصهمشاهده است. این ویژگی

 حمایت سازمانی ج(

ها ارزش حمایت سازمانی ادراک شده ادراک کارکنان در رابطه با میزان ارزشی که سازمان، برای مشارکت، سلامتی و رفاه آن

 یکارکنان یک سازمان همیشه بر اساس میزان ارزشی که سازمان برا (. 2015، 30شاره دارد )آیزنبرگر و همکارانقائل است ا

کنند. این اعتقاد، حمایت سازمانی ادراک ایجاد رفاه، آسایش و امنیت شان قائل است، اعتقاد و علاقۀ خاصی به سازمان پیدا می

طور کلی، ادراک از حمایت سازمانی، عبارت است از باور کلی فرد، مبنی بر اینکه  (. به2011، 31شده نام دارد )کاسپر و همکاران

ها دوست (. انسان1391سعادت و رفاه او اهمیت قائل است )حاجی کریمی و همکاران،  ینهد و براسازمان، زحمات او را ارج می

کنند، دیگران نیز در قبال آنان همان گونه رفتار کنند. اگر رفتار سرپرستی با دارند همان طور که آنها با سایرین رفتار می

(. 1389قای عملکرد خود دارد )دعایی و همکاران، جبران این رفتار، سعی در ارت یکارمندش منصفانه باشد، کارمند نیز برا

کنند و عملکرد بهتر نه تنها انگیزه بالاتری پیدا می یکند، آنها براهنگامی که ادراک افراد از حمایت سازمانی افزایش پیدا می

که آنها سازمان را به کند؛ چرا کنند، بلکه ادراک آنها از عوامل تهدید کننده و تنش زا نیز کاهش پیدا میکار می سخت تر

بینند؛ این در حالی است که خود توان مقابله با چنین عنوان حامی خود، قادر به رویارویی با شرایط و عوامل آسیب رسان می

 (.2012، 32عواملی را به تنهایی ندارند )گایو و یو آن
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نند که سلامتی و شادابی، احساس موفقیت، داهایی میآیزنبرگر و همکارانش حمایت سازمانی ادراک شده را متأثر از سیاست

دهد. محققان، حمایت سازمانی ادرک شده را نمود عملیاتی حس مشارکت مثبت و دستیابی به اهداف سازمان را ترویج می

دانند؛ در حقیقت، تبادل اجتماعی، هسته فرایند روان شناختی نهفته در حمایت سازمانی ادراک تئوری مبادله اجتماعی می

(.حمایت سازمانی ادراک شده کیفیت تبادلات اجتماعی را که بین کارمند و کارفرما اتفاق 2011، 33یاست )چو و تردوشده 

بر  شود .کند که در حین برقراری تعامل اجتماعی مجموعه ای از عقاید و تفکرات بین طرفین رد و بدل میافتد، منعکس میمی

کنند بلکه موجب کنند نه فقط به همکاران خود کمک میت سازمانی را درک میدو جانبه کارکنانی که حمای یرفتارها یمبنا

های سازمان دارند و غیبت شغلی کمتری نیز دارند شوند و مشارکت بیشتری در فعالیتافزایش رضایت شغلی خود نیز می

ات افزایش بهره وری، عملکرد، (. بر اساس رویکرد مبادله ی اجتماعی، حمایت سازمانی ادراک شده موجب2016، 34)زینجون یان

(. حمایت 1390کند )ابراهیمی، کمک به همکاران، پیشرفت سازمان، تعهدسازمانی و رفتار شهروندی سازمان را فراهم می

سازمانی ادراک شده نشان دهنده کیفیت مبادلات اجتماعی بین کارکنان و کارفرمایان نیز است. کارکنان زمانی بیشتر تمایل به 

قوانین و اصول سازمانی دارند که آنها درک عادلانه ای از باورها، افکار و رفتارهای کارفرمایان خود داشته باشند  پیروی از

شوند، )حمایت مادی و های فشارزا و تقاضای بالای شغلی رو به رو می(. زمانی که کارکنان با محیط2015)محسن ترکی، 

ازمانی ادراک شده، استرس، فشارهای شغلی و پیامدهای ناشی از آنها را نیز حمایت س  سازمان مورد نیاز است معنوی از سوی

 دهد.کاهش می

 هویت سازمانی - د(

است که توسط افراد سازمان به عنوان ویژگی ی (، بر این باور هستند که هویت سازمانی الف(آن چیز1985) 35آلبرت و وتن

های دیگر متمایز و در سازمان از دیدگاه کارکنان نسبت به سازمانشود اصلی سازمان پذیرفته شده است؛ ب( که موجب می

های سازمانی نتیجه منحصر به فرد باشد؛ ج( توسط افراد سازمان ادراک شده است که بدون توجه به تغییرات هدف در محیط

دارای صفات عمده و اصلی  با یک هویت مستحکم، یهادهد که سازمانپایدار و ثابت باشند. سه ویژگی ذکر شده بالا نشان می

(. هویت سازمانی به 2000، 36مانند )آلبرت و همکارانمدت زمان طولانی تری باقی می یها هستند و برامتمایز از سایر سازمان

–(. هویت سازمانی را یک اصطلاح عاطفی2000، 37شود )هاتچعنوان پایه ای برای هویت یابی کارکنان با سازمان دیده می

(. از دیدگاه 1389باشد، تعریف کرده است )صادقیان سورکی، مبنای جذابیت و تمایل به حفظ رضایتمندی میهیجانی که 

دارند که هویت سازمانی به معنای معرفی سازمان به ذی نفعان و ابزاری است که به وسیله (، بیان می1997) 38مارکویک و فیل

دهد؟ چگونه سندگان هویت یعنی، سازمان چیست؟ چه کارهایی انجام میکند. به زعم این نویآن خود را از دیگران متمایز می

 (.1997کند؟ )مارکویک و فیل، دهد؟ و اینکه راهبردی را که برای خود انتخاب کرده است، چگونه اجرا میآنها را انجام می

احساسی دارند. این نکته برای  هویت سازمانی به طور گسترده به این مطلب اشاره دارد که افراد در مورد سازمان چه فکر و

شود این که از این واژه استنباط می یتمایز بین هویت شخصی و هویت سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار است. معنی دیگر

کنند. هویت سازمانی یک استعاره ناظر بر این مطلب است که اعضای سازمان است که افراد در مورد خود و سازمان چه فکر می
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باشد )پِر دارند و دارای ارتباط کمی با هویت شخصی آنها میخود  احساس و نظری در مورد خود و سازمان چه درک و

 (.2004، 39اسکالن

 داخلیهای الف(  پژوهش

ه بری و اشتیاق تحلیل روابط بین سبک رهبری تعامل آفرین با مسئولیت پذی»  عنوانپژوهشی با  (،1400شاطری و داودی )

پذیری و اشتیاق به کار رابطه  آفرین با مسئولیتدست آمده نشان داد که بین سبک رهبری تعاملنتایج به انجام داده اند.« کار

 رصد است.د 65درصد و بر اشتیاق به کار  78پذیری  آفرین بر مسئولیتوجود دارد و میزان تاثیرگذاری سبک رهبری تعامل

ی اشتیاق شغل نقش واسطه ای هویت سازمانی در ارتباط با امنیت شغلی و» تحت عنوان (، پژوهشی1399مختاری و شهامت )

کند.  نجی را ایفااشتیاق شغلی نقش میا نیت شغلی وتواند بین امهویت سازمانی می نشان داد کهانجام داده اند. نتایج « معلمان

ار یاق شغلی آنها رابطه معنا ددارند. امنیت شغلی و ابعاد آن با اشت امنیت شغلی و ابعاد آن با هویت سازمانی آنها رابطه معنادار

یش پور معناداری قادر به طشغلی آنها رابطه معنادار دارند. امنیت شغلی معلمان به  دارد. هویت سازمانی و ابعاد آن با اشتیاق

 باشد.ا میباشدهویت سازمانی معلمان به طور معناداری قادر به پیش بینی اشتیاق شغلی آنهزمانی آنها میبینی هویت سا

ایت خانواده، حم -پیش بینی اشتیاق کاری براساس تعارض کار»تحت عنوان(، پژوهشی 1399موسوی پور و جعفرزاده )

یت ها نشان داد که حماانجام داده اند. تحلیل داده« ادراک شده و اخلاق حرفه ای در معلمان ابتدایی شهرستان باوی سازمانی

مان ابتدایی شهرستان خانواده قادر به پیش بینی اشتیاق کاری در معل –سازمانی ادراک شده، اخلاق حرفه ای و تعارض کار 

 خانواده با ابطه مثبت و معنی دار، اما تعارض کاراک شده و اخلاق حرفه ای رادر باشد. دو متغیر حمایت سازمانیباوی می

یرات اشتیاق کاری درصد از تغی 35اشتیاق کاری رابطه منفی و معنی دار داشتند. همچنین متغیرهای پیش بین بطور ترکیبی 

 کنند.بینی می را پیش

با اشتیاق شغلی  یخدمتگزار و یادگیری سازمان یبررابطه سبک ره»تحت عنوان (، پژهشی 1397کردی و ناستی زایی )

با اشتیاق شغلی  یها نشان داد هم رهبری خدمتگزار و هم یادگیری سازمانانجام داده اند . یافته« یمعلمان مدارس استثنای

های خدمت معلمان مدارس استثنایی رابطه مثبت و معناداری دارند. همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که مؤلفه

تجربه اندوزی، گفت و گو و تصمیم  یهاخدمتگزار(و مؤلفه یهای سبک رهبررسانی، تواضع و فروتنی و مهرورزی )از مؤلفه

های یادگیری سازمانی( قابلیت پیش بینی اشتیاق شغلی معلمان مدارس استثنایی را دارند. بنابراین گیری مشارکتی )از مؤلفه

ی معلمان مدارس استثنایی کاربست سبک رهبری خدمتگزار و نهادینه کردن فرهنگ یادگیری به منظور افزایش اشتیاق شغل

 گردد. یسازمانی در مدارس استثنایی پیشنهاد م

یابی تعالی   طریق از شغلی اشتیاق و خودکارآمدی بررسی پیش ادراک "با عنوان(، پژوهشی 1397پژوهش تاجی و مهداد )

لی با انجام شده است . نتایج تحلیل همبستگی پیرسون نشان داد که بین تعالی یابی شغ« سازمانیحمایت ادراک و  شغلی

 جود دارد.ادار واشتیاق شغلی و خودکارآمدی، ادراک حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی و خودکارآمدی همبستگی مثبت و معن

ام دوم ادراک درصد و طی گ 2/8گام اول تعالی یابی شغلی همچنین نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد که طی 

عالی یابی شغلی تدرصد و  7/43درصد از واریانس ادراک خودکارآمدی و همچنین ادراک حمایت سازمانی  6/2حمایت سازمانی 

 درصد از واریانس اشتیاق شغلی را توانستند تبیین کنند. 5/8

 خارجیهای ب(  پژوهش

پیشرو برای رفاه کارکنان ورزشی چند بعدی: نقش رهبری » بررسی تحت عنوان (، پژوهشی 2022ساونسون و همکاران )

کننده بینیسازی معادلات ساختاری نشان داد که رهبری خدمتگزار پیش های مدلانجام دادند. تحلیل« خدمتگزار و کار تیمی

تگزار را هم بر رضایت از زندگی و هم بر سلامت رضایت از زندگی کارکنان و کار گروهی است، که دومی تأثیر رهبری خدم
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کند. از این پس یک رویکرد جامع به رهبری برای رفاه چند بعدی همراه با مفاهیم مدیریتی برای گری میجسمانی میانجی

 شود.هایی که کارکنان ورزشی بتوانند در داخل و خارج از محل کار رشد کنند، پیشنهاد میایجاد محیط

های هتلداری: نقش رهبری رفتار کاری نوآورانه خدمات در شرکت» بررسی عنوان  تحت (، پژوهشی2021ان )جان و همکار

 220های چهار و پنج ستاره پاکستان با نمونه ها از کارمندان شاغل در هتلانجام دادند. داده« خدمتگزار و اشتیاق هماهنگ

 رهبری IWBای اشتیاق هماهنگ برای ارتباط ی اثر واسطههای پژوهش توجیهی براشرکت کننده جمع آوری شد. یافته

تا حدی تقویت شد که کارکنان  IWBه بین اشتیاق هماهنگ و خدمات کند، علاوه بر این، رابطدمت ارائه میخ-خدمتگزار

 تری نشان دادند. پرشور هماهنگ خودکارآمدی خلاقانه

کارکنان هتل:  تأثیر رهبری خدمتگزار بر پیامدهای رفتاری» بررسی تحت عنوان (، پژوهشی 2021آناستاسیا و همکاران )

 بر درگیری دهد که تأثیر مثبت رهبری خدمتگزارانجام دادند. نتایج مطالعه نشان می« مشارکت کاری در مقابل رضایت شغلی

لی ایت شغرضکاری قوی تر از رضایت شغلی است. همان طور که فرض شد، مشارکت کاری میانجی بین رهبری خدمتگزار و 

 ت.گری رضایت شغلی اسگری درگیری کاری در پیوند بین رهبری خدمتگزار و غیبت بیشتر از تأثیر میانجیاست. تأثیر میانجی

نقش تسهیم دانش، اعتماد به عنوان میانجی بر رهبری »بررسی تحت عنوان (، پژوهشی 2020) 40کاردوسمان و بنیامین 

که عملکرد شغلی به طور مستقیم تحت تأثیر رهبری خدمتگزار بوده  دادانجام دادند. نتایج نشان « خدمتگزار و عملکرد شغلی

کنند و گزار را واسطه میاست. اعتماد و به اشتراک گذاری دانش به عنوان متغیرهایی ثابت شده اند که تأثیر بین رهبری خدمت

شود و ها میعملکرد شغلی با ماهیت میانجیگری کامل. خدمت به رهبری باعث افزایش اعتماد کارکنان به رهبران و سازمان

تواند مبنایی برای مطالعات کند. نتایج میفرهنگ به اشتراک گذاری دانش را برای افزایش عملکرد شغلی کارکنان تحریک می

نه مدیریت، به ویژه مطالعات مرتبط با رهبری خدمتگزار، و به عنوان ماده ای برای درک عملی برای رهبران در بیشتر در زمی

 های مختلف باشد.زمینه

  

 روش پژوهش:

دارس علمان منقش رهبری خدمتگزار، حمایت و هویت سازمانی در پیش بینی اشتیاق شغلی مهدف اصلی، تبیین  پژوهشدر این 

جامعه آماری  توصیفی از نوع همبستگی و از نظر هدف کاربردی است. روش پژوهشاست. از این رو، ن مهران ابتدایی شهرستا

که براساس بوده  1400-1401در سال تحصیلی معلمان مدارس ابتدایی شهر ستان مهران ی شامل کلیهپژوهش حاضر، 

روش نمونه گیری،  در این پژوهش .باشندمی زن(114مرد و  45نفر) 159 آمارهای دریافتی از آموزش و پرورش شهرستان

هش در پژو با توجه به دو گروه مرد و زن بر اساس روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبتی متناسب با حجممعلمان 

رسشنامه مورد پ 115 داد. در نهایت، بعد از دریافت پرسشنامه و به دلیل مخدوش بودن تعدادی از آنها، تعندشد همشارکت داد

 تجزیه و تحلیل نهایی قرار گرفت.
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( 2001) 41در این پژوهش پرسشنامه اشتیاق شغلی سالانوا و شوفلی: پرسشنامه اشتیاق شغلیابزار پژوهش شامل: الف( 

( تا 1گویه است و درجه بندی آن به صورت طیف لیکرت پنج درجه ای از کاملاً مخالفم ) 17به کار گرفته شد که مشتمل بر 

( و 5(، فداکاری حرفه ای)6های انرژی حرفه ای)( است. پرسشنامه اشتیاق شغلی مشتمل بر زیر مقیاس5کاملاً موافقم )

( به روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای زیر 1396مقیاس توسط بیدختی و همکاران ) ( است. اعتبار این6شیفتگی حرفه ای)

( محاسبه شده 95/0( و کل مقیاس )91/0( شیفتگی حرفه ای )90( فداکاری حرفه ای )90/0های انرژی حرفه ای )مقیاس

( شیفتگی حرفه ای 531حرفه ای ) ( فداکاری552/0های انرژی حرفه ای )است. روایی همگرا نیز به ترتیب برای زیر مقیاس

( فداکاری حرفه ای 762/0های انرژی حرفه ای )( محاسبه شده است. پایایی مرکب نیز به ترتیب برای زیر مقیاس541/0)

در پژوهش حاضر،  .( است که نشان دهنده روایی و پایایی مناسب این پرسشنامه است781/0( و شیفتگی حرفه ای )771/0)

با  معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهرانهای آن در بین ( و مؤلفه2001یاس اشتیاق شغلی سالانوا و شوفلی )مق میزان پایایی

 است. بدست  آمده  89/0اخ استفاده از ضریب آلفای کرونب

ا استفاده ساخته شده است که ب 1388این پرسشنامه توسط قلی پور و حضرتی در سال  :پرسشنامه رهبری خدمتگزار ب(

باشد که سؤال می 28شود. این پرسشنامه دارای خیلی زیاد( نمره گذاری می 5خیلی کم تا  1ای لیکرت )مقیاس پنج درجهاز 

ه زیرمقیاس مربوط ب 6تا  1سنجد. سؤالات چهار زیرمقیاس خدمت رسانی، تواضع و فروتنی، قابلیت اعتماد و مهرورزی را می

اس قابلیت اعتماد و مربوط به زیرمقی 23تا  14رمقیاس تواضع و فروتنی، سؤالات مربوط به زی 13تا  7خدمت رسانی، سؤالات 

باشد. نمره این ابزار با مجموع می 140-28لذا دامنه نمرات بین  .باشدمربوط به زیرمقیاس مهرورزی می 28تا  24سؤالات 

( روایی 1388باشد. قلی پور و حضرتی )یآید و نمره بالاتر به معنای رهبری خدمتگزار بیشتر مها به دست مینمره گویه

مقیاس رهبری  زان پایاییدر پژوهش حاضر، میگزارش کردند. 94/0محتوای ابزار را تأیید و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 

 ریببا استفاده از ض های آن در بین معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران( و مؤلفه1388خدمتگزار قلی پور و حضرتی )

 بدست آمد. 90/0 پرسشنامه آلفای کرونباخ
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( استفاده 1983) 42برای سنجش ادراک حمایت سازمانی از  پرسشنامه آیزنبرگر و همکاران: حمایت سازمانیپرسشنامه  ج(

باشد و مجددا از داخل همان گویه می 16و  36به عمل آمد. این پرسشنامه بدون مؤلفه و دارای دو فرم بلند و کوتاه به ترتیب 

آیتمی نیز برای سنجش این متغیر معرفی کرده است. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه  8سوالی یک پرسشنامه  36پرسشنامه 

باشند. نمره ( دارای نمره گذاری معکوس می7-5-3-2( است. سوالات )1تا کاملًا مخالفم  5کاملًا موافقم پنج درجه ای لیکرت )

بالا در پژوهش حاضر نشان دهنده سطح بالایی از ادراک حمایت سازمانی است و بالعکس. روایی محتوایی پرسشنامه حاضر در 

(. شاخص آلفای کرونباخ برای 1395ری و لیک بنی و خدایاری، پژوهش علمی مورد تأیید قرار گرفته است )نصی 73بیش از 

محاسبه شده و این میزان در بین  867/0و  875/0بررسی میزان پایایی ابزار تحقیق میان مدیران و معلمان به ترتیب 

مقیاس در پژوهش حاضر، میزان پایایی (.1385گزارش شده است )زکی،  78/0و  90/0های مرد و زن به ترتیب آزمودنی

با استفاده از ضریب آلفای  (  در بین معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران1986حمایت سازمانی آیزنبرگر و همکاران )

  است.بدست آمده  88/0 کرونباخ

گویه به کار گرفته شد که به  18( با 1983) 43در این پژوهش پرسشنامه هویت سازمانی چتی: پرسشنامه هویت سازمانید(

درجه بندی شده است. پرسشنامه هویت سازمانی  5تا کاملاً موافقم  1صورت طیف لیکرت پنج درجه ای از کاملاً مخالفم 

 (1393( است. اعتبار این مقیاس توسط کوشازاده و عزیزآبادی )6( و شباهت)6(، وفاداری)6های عضویت)مشتمل بر زیر مقیاس

( 88/0( و کل مقیاس )78/0( شباهت )93/0( وفادارای )86/0های عضویت )به روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای زیر مقیاس

( 532/0( و شباهت )561/0( وفادارای )556/0های عضویت )محاسبه شده است. روایی همگرا نیز به ترتیب برای زیر مقیاس

( 718/0( و شباهت )716/0( وفاداری )774/0های عضویت )ب برای زیر مقیاسمحاسبه شده است. پایایی مرکب نیز به ترتی

مقیاس هویت سازمانی  در پژوهش حاضر، میزان پایایی است که نشان دهنده روایی و پایایی مناسب این پرسشنامه است.

بدست  92/0 آلفای کرونباخ با استفاده از ضریب  معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهرانهای آن در بین (و مؤلفه1983چتی)

 .است آمده

 یافته ها:

مون ه از آزهای پژوهش، لازم است که آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش با استفادفرضیه یقبل از تحلیل استنباط

 ارائه شده است. ( زیر1)ر جدولدکه نتایج آن اسمیرنف بررسی شود -کلموگروف

 متغیرهای پژوهش(: خلاصه نتایج آزمون نرمال بودن 1جدول )
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43 .Cheti 

 نتیجه (.Sigخطای آزمون) Zآماره آزمون  مؤلفه ها متغیر

ی
غل

 ش
اق

تی
اش

 

ییدأت 0/104 0/921 انرژی حرفه ای  

ییدأت 0/676 0/966 فداکاری حرفه ای  

ییدأت 0/227 0/939 شیفتگی حرفه ای  

ییدأت 0/119 0/924 اشتیاق شغلی  

زار
تگ

دم
 خ

ی
بر

ره
 

ییدأت 0/304 0/946 خدمت رسانی  

ییدأت 0/851 0/975 تواضع و فروتنی  

ییدأت 0/263 0/942 قابلیت اعتماد  

ییدأت 0/866 0/976 مهرورزی  

ییدأت 0/068 0/911 رهبری خدمتگزار  

وی
ه

ت  زم
سا ی
ان

ییدأت 0/111 0/923 عضویت   
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متغیرهای پژوهش)رهبری خدمتگزار، حمایت سازمانی، هویت سازمانی و اشتیاق شغلی  تمام که دهدمی نشان (1جدول)نتایج  

 95اطمینان  باشند. بنابراین، بامی 05/0داری تر از سطح معنی بزرگ های آنها دارای مقدارخطای آزمون نرمالمعلمان(و مؤلفه

توان استفاده های پژوهش میهای و فرضیههای پارامتری برای تحلیل دادهآزمون لذا از و بوده نرمال متغیرها این توزیع درصد

 کرد.

د رهبری خدمتگزار با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجو بین.1فرضیه ویژه 

 . پیرسون و تحلیل مدل رگرسیونی استفاده شد یبرای تحلیل این فرضیه از آزمون ضریب همبستگدارد.

پیرسون بین رهبری خدمتگزار با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان  ی(: نتایج تحلیل همبستگ2جدول)

 (P<0/05مهران)

 رهبری خدمتگزار شاخصها متغیر

 اشتیاق شغلی

426/0 همبستگیمیزان  ** 

<01/0 (Sigخطای آزمون)  

05/0 سطح معنی داری  

ییدأت نتیجه  

 

دهد میزان همبستگی بین رهبری خدمتگزار با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان ( نشان می2نتایج جدول)

باشد، در نتیجه بین رهبری خدمتگزار با می 05/0و میزان خطای آزمون کمتر از سطح معنی داری  426/0مهران برابر با 

اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه معناداری وجود دارد و با توجه به علامت مثبت مقدار همبستگی 

زار با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان بین رهبری خدمتگ 05/0شود که در سطح معنی داری می گرفته نتیجه

 مهران رابطه معنادار و مستقیم وجود دارد.

 ((P<0/05(: نتایج تحلیل رگرسیونی رهبری خدمتگزار بر اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران))3جدول) 

ییدأت 0/088 0/891 وفاداری  

ییدأت 0/165 0/931 شباهت  

ییدأت 0/119 0/924 هویت سازمانی  

ییدأت 0/723 0/969 حمایت سازمانی  

  >05/0 سطح قابل قبول و مطلوب

 رگرسیونی آزمون همزمان ضرایب مدل نتایج

منبع 

 تغییرات

مجموع 

 (SSمجذورات)
 درجه آزادی

میانگین مجموع 

 (MSمجذورات)
 .F Sigآماره آزمون 

 ------ ------- 6/483 1 6/483 رگرسیون

0/ 113 29/187 باقیمانده 258 25/100 <0/01 

 ------ ------- ------- 114 35/670 کل

 مدل رگرسیونی آزمون تک تک ضرایب نتایج

متغیر 

 مستقل
 برآورد ضرایب

استاندارد خطای 

 برآورد ضرایب

ضرایب 

 استاندارد 
 T آماره آزمون

خطای آزمون 

( Sig.) 

 ضریب تعیین

 چندگانه

0/ 2/838 ثابت 248 ----- 11/460 <0/01 
182/0  

0/رهبری  323 /0 065 /0 426 5/010 <0/01 
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خدمتگزار روی اشتیاق شغلی معلمان دهند که برآورد همزمان ضریب مدل رگرسیونی رهبری ( نشان می3نتایج در جدول )

تواند صفر باشد زیرا مقدار خطای معناداری بدست آمده ضریب همزمان مدل رگرسیونی با مدارس ابتدایی شهرستان مهران نمی

تک ضریب مؤلفه ی مدل  باشد. به همین ترتیب، برآورد تکمی 05/0کمتر از سطح معنی داری   Fاستفاده از آزمون 

کمتر  05/0داری دست آمده از سطح معنیه با توجه به مقدار معناداری ب Tبری خدمتگزار( با استفاده از آزمون رگرسیونی )ره

( روی اشتیاق شغلی X(، مدل رگرسیونی خدمتگزار)3توانند صفر باشند. بنابراین، با توجه به برآورد در جدول )باشد، نمیمی

 ( عبارت است از: Yمعلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران )

                  (2                                  )                             Y=2/838+0/323X 

دهد با بالا بودن)پایین بودن( نشان می 323/0(، برآورد ضریب رهبری خدمتگزار با مقدار مثبت 2با توجه به مدل رگرسیونی )

یابد. به همین اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران نیز افزایش )کاهش( می میزان رهبری خدمتگزار، میزان

ی رهبری خدمتگزار بر اشتیاق شغلی شود که مؤلفهمی گرفته ( نتیجه3ترتیب، با توجه به مقدار ضریب تعیین در جدول )

به عبارتی، اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی ثیر دارد. أدرصد ت 2/18معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران به میزان 

 شود.درصد پیش بینی می 2/18شهرستان مهران براساس رهبری خدمتگزار، به میزان  

 . بین حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجود دارد.2فرضیه ویژه 

( و 4تگی پیرسون و تحلیل مدل رگرسیونی استفاده شد که نتایج آن در جدول )برای تحلیل این فرضیه از آزمون ضریب همبس

 ( ارائه شده است. 5)

(: نتایج تحلیل همبستگی پیرسون بین حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان 4جدول)

 (P<0/05مهران)

 حمایت سازمانی شاخصها متغیر

 اشتیاق شغلی

391/0 میزان همبستگی ** 

 <01/0 خطای آزمون

 05/0 سطح معنی داری

 ییدأت نتیجه

 

دهد میزان همبستگی بین حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران ( نشان می4نتایج جدول)

حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی باشد، در نتیجه بین می 05/0و میزان خطای آزمون کمتر از سطح معنی داری  391/0برابر با 

 گرفته معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه معناداری وجود دارد و با توجه به علامت مثبت مقدار همبستگی نتیجه

بین حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه  05/0شود که در سطح معنی داری می

  ستقیم وجود دارد. معنادار و م

 ((P<0/05(: نتایج تحلیل رگرسیونی حمایت سازمانی بر اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران))5جدول)

 خدمتگزار

 رگرسیونی آزمون همزمان ضرایب مدل نتایج

منبع 

 تغییرات

مجموع 

 (SSمجذورات)
 درجه آزادی

میانگین 

مجموع 

مجذورات)

MS) 

آماره آزمون 
F 

Sig. 

رگرسیو

 ن

5/449 1 5/449 
------- ------ 
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دهند که برآورد همزمان ضریب مدل رگرسیونی حمایت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان ( نشان می5نتایج در جدول )

تواند صفر باشد زیرا مقدار خطای معناداری بدست آمده ضریب همزمان مدل رگرسیونی با مدارس ابتدایی شهرستان مهران نمی

تک ضریب مؤلفه ی مدل باشد. به همین ترتیب، برآورد تک می 05/0کمتر از سطح معنی داری   Fاستفاده از آزمون 

کمتر  05/0داری ت آمده از سطح معنیبا توجه به مقدار معناداری بدس Tرگرسیونی )حمایت سازمانی( با استفاده از آزمون 

( روی اشتیاق X(، مدل رگرسیونی حمایت سازمانی )5توانند صفر باشند. بنابراین، با توجه به برآورد در جدول )باشد، نمیمی

 ( عبارت است از: Yشغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران )

                  (3                        )                    Y=3/089+0/267X 

دهد با بالا بودن)پایین بودن( نشان می 267/0(، برآورد ضریب حمایت سازمانی با مقدار مثبت 3با توجه به مدل رگرسیونی )

یابد. به همین میزان حمایت سازمانی، میزان اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران نیز افزایش )کاهش( می

ی حمایت سازمانی بر اشتیاق شغلی شود که مؤلفهمی گرفته ( نتیجه5ترتیب، با توجه به مقدار ضریب تعیین در جدول )

ثیر دارد. به عبارتی، اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی أدرصد ت3/15معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران به میزان 

 شود.درصد پیش بینی می 3/15 زان  شهرستان مهران براساس حمایت سازمانی، به می

 . بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجود دارد.3فرضیه ویژه 

( و 6پیرسون و تحلیل مدل رگرسیونی استفاده شد که نتایج آن در جدول ) یبرای تحلیل این فرضیه از آزمون ضریب همبستگ

 ( ارائه شده است. 7)

(: نتایج تحلیل همبستگی پیرسون بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان 6جدول)

 (P<0/05مهران)

 هویت سازمانی شاخصها متغیر

 اشتیاق شغلی

434/0 میزان همبستگی ** 

<01/0 خطای آزمون  

05/0 سطح معنی داری  

ییدأت نتیجه  

 

دهد میزان همبستگی بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران ( نشان می6جدول)نتایج 

باشد، در نتیجه بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی می 05/0و میزان خطای آزمون کمتر از سطح معنی داری  434/0برابر با 

 گرفته اداری وجود دارد و با توجه به علامت مثبت مقدار همبستگی نتیجهمعلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه معن

0/ 113 30/221 باقیمانده 267 20/373 <0/01 

 ------ ------- ------- 114 35.670 کل

 مدل رگرسیونی آزمون تک تک ضرایب نتایج

متغیر 

 مستقل
 برآورد ضرایب

خطای 

استاندارد 

 برآورد ضرایب

ضرایب 

 استاندارد 
 T آماره آزمون

خطای 

 آزمون )

Sig.) 

 ضریب تعیین

 چندگانه

0/ 3/089 ثابت 219 ------- 14/079 <0/01 

153/0 حمایت  

 سازمانی

/0 267 0/0 59 /0 391 4/514 
<0/01 



 ی معاصر در علوم و تحقیقاتپژوهش ها مجله

 1403، مهر 63سال ششم، شماره 

61 

 

بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه  05/0شود که در سطح معنی داری می

 معنادار و مستقیم وجود دارد. 

 ((P<0/05ی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران))(: نتایج تحلیل رگرسیونی هویت سازمانی بر اشتیاق شغل7جدول)

دهند که برآورد همزمان ضریب مدل رگرسیونی هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان ( نشان می7نتایج در جدول )

تواند صفر باشد زیرا مقدار خطای معناداری بدست آمده ضریب همزمان مدل رگرسیونی با مدارس ابتدایی شهرستان مهران نمی

تک ضریب مؤلفه ی مدل باشد. به همین ترتیب، برآورد تک می 05/0کمتر از سطح معنی داری   Fاستفاده از آزمون 

کمتر  05/0داری با توجه به مقدار معناداری بدست آمده از سطح معنی Tرگرسیونی )هویت سازمانی( با استفاده از آزمون 

( روی اشتیاق X(، مدل رگرسیونی هویت سازمانی )7دول )توانند صفر باشند. بنابراین، با توجه به برآورد در جباشد، نمیمی

 ( عبارت است از: Yشغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران )

                  (4                                   )Y=668/2+0/379X 

دهد با بالا بودن)پایین بودن( نشان می 379/0(، برآورد ضریب هویت سازمانی با مقدار مثبت 4با توجه به مدل رگرسیونی )

یابد. به همین میزان هویت سازمانی، میزان اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران نیز افزایش )کاهش( می

ی هویت سازمانی بر اشتیاق شغلی معلمان شود که مؤلفهمی گرفته ( نتیجه7ترتیب، با توجه به مقدار ضریب تعیین در جدول )

ثیر دارد. به عبارتی، اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان أدرصد ت8/18مدارس ابتدایی شهرستان مهران به میزان 

 شود.درصد پیش بینی می8/18مهران براساس هویت سازمانی، به میزان  

زمانی و هویت سازمانی، اشتیاق شغلی معلمان مدارس رهبری خدمتگزار،حمایت سامؤلفه های .4ویژه  فرضیه

 نمایند.ابتدایی شهرستان مهران را پیش بینی می

. بدین صورت که ابتدا مدل رگرسیون تک تک شدبرای تحلیل این فرضیه از تحلیل مدل رگرسیونی ساده و چندگانه استفاده 

اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران متغیرهای رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی 

ثیر همزمان کلیه متغیرهای رهبری خدمتگزار،حمایت أمتغیره ت و سپس با استفاده از مدل رگرسیون چند شدپرازش و تحلیل 

 .شده استسازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران مطالعه و بررسی 

 رگرسیونی آزمون همزمان ضرایب مدل نتایج

منبع 

 تغییرات

مجموع 

 (SSمجذورات)
 درجه آزادی

میانگین 

مجموع 

MSمجذورات)

) 

آماره آزمون 
F 

Sig. 

 ------ ------- 6/707 1 6/707 رگرسیون

0/ 113 28/963 باقیمانده 256 26/167 <0/01 

 114 35/670 کل
 

------- ------ 

 مدل رگرسیونی آزمون تک تک ضرایب نتایج

متغیر 

 مستقل
 برآورد ضرایب

خطای 

استاندارد 

 برآورد ضرایب

ضرایب 

 استاندارد 
 T آماره آزمون

خطای 

 آزمون )

Sig.) 

 ضریب تعیین

 چندگانه

0/ 2/668 ثابت 275 
 

9/688 <0/01 

188/0 حمایت  

 سازمانی

/0 379 /0 074 /0 434 5/115 
<0/01 
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( نتایج برآورد و آزمون ضرایب استاندارد و تعیین )برای تعیین سهم هر بعد( مدل رگرسیونی ساده تک تک متغیرهای 8ل)جدو

رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران را نشان 

 دهد.می

رگرسیونی ساده تک تک متغیرهای رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت (. نتایج تحلیل ضریب تعیین مدل 8جدول )

 سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران

 متغیر وابسته: اشتیاق شغلی

 متغیر مستقل:

 

ضرایب 

استاندارد 

 (Betaشده)

ضریب 

 تعیین

( 
2R) 

آماره 

 Fآزمون 

 خطای آزمون

( Sig.) 

سطح 

 داریمعنا
 نتیجه

رهبری 

 خدمتگزار
426/0 182/0 

25/100 
 ییدأت 05/0 <01/0

 ییدأـت 05/0 <01/0 20/373 153/0 391/0 حمایت سازمانی

 ییدأت 05/0 <01/0 26/167 188/0 434/0 هویت سازمانی

  

استاندارد شده رگرسیونی متغیرهای ،  کلیه برآورد ضرایب 05/0شود که در سطح معنی داری ( مشاهده می8در جدول )

رهبری خدمتگزار، حمایت سازمانی  و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران معنادار بوده 

حمایت سازمانی  شود که کلیه متغیرهای رهبری خدمتگزار،می گرفته و با توجه به علامت مثبت ضرایب استاندارد شده نتیجه

ثیر مثبت)مستقیم( و معناداری روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران أیت سازمانی دارای تو هو

با مقدار  "حمایت سازمانی  "و مؤلفه 434/0با مقدار ضریب استاندارد  "هویت سازمانی  "باشند.که در این میان، مؤلفهمی

ابتدایی شهرستان مهران ثیر روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس أمترین تبه ترتیب دارای بیشترین و ک 426/0ضریب استاندارد 

دهد که کلیه ضرایب تعیین متغیرهای ( نشان می22-4به همین ترتیب، نتایج آزمون ضرایب تعیین در جدول) باشند.می

مهران معنادار رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان 

است. در نتیجه، با توجه به نتایج مقادیر ضریب  05/0کلیه ضرایب کمتر از سطح معنی داری  Fباشند، زیرا خطای آزمون می

شود که میزان سهم)تأثیر( متغیرهای رهبری خدمتگزار، حمایت سازمانی سازمانی و هویت ( مشاهده می8تعیین در جدول)

باشد که درصد می 8/18و  3/15، 2/18مان مدارس ابتدایی شهرستان مهران به ترتیب؛  سازمانی روی اشتیاق شغلی معل

درصد دارای  3/15با میزان   "حمایت سازمانی  "درصد دارای بیشترین سهم و مؤلفه 8/18با مقدار  "هویت سازمانی  "مؤلفه

 د.باشنکمترین سهم روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران می

(، نتایج ضریب تعیین چندگانه مدل رگرسیونی چندگانه گام به گام جهت بررسی تأثیر همزمان کلیه متغیرهای 9جدول)

رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران را نشان 

 دهد.می

ثیر همزمان کلیه  متغیرهای رهبری أرگرسیونی چندگانه جهت بررسی ت( نتایج ضریب تعیین چندگانه مدل 9جدول)

 خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران
 نتایج هم خطی

 هویت سازمانی حمایت سازمانی رهبری خدمتگزار مستقل هایمتغیر

Tolerance 4/621 4/003 1/493 

VIF /0 216 /0 250 /0 670 

ضریب تعیین  آماره دوربین واتسون

چندگانه )
2R ) 

 .F Sigآماره آزمون 

768/1 8/23    11/573 <0/01 
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( بین از مفروضات مدل رگرسیونیوجود خود همبستگی)دهنده عدم ( نشان 9) جدولدر  واتسون-دوربیننتایج آزمون 

رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق  مؤلفه های  رگرسیونی چندگانه همزمانمدل در ها باقیمانده

می  5/1تا  5/2دوربین واتسون بین  آزمونمقدار آماره باشد، زیرا ی م شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران

نشان می دهد که مدل رگرسیونی چندگانه در نه (. به همین ترتیب، ارزیابی نتایج شاخصهای هم خطی چندگا768/1باشد)

نیز  VIF( مدل بزرگتر از یک و مقادیر Toleranceمقادیر تلورانس)  ،رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانیبرای 

مدل رگرسیونی چندگانه همزمان در  گواهی بر عدم وجود همخطی دو شاخصمی باشند. در نتیجه، نتایج این  10/0بزرگتر از 

. باشدمی رهبری خدمتگزار،حمایت سازمانی و هویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران

دهد که ضریب تعیین چندگانه متغیرهای رهبری ( نشان می9نتایج آزمون ضرایب تعیین چندگانه جدول)همپچنین، 

باشند، زیرا ویت سازمانی روی اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران معنادار میخدمتگزار،حمایت سازمانی و ه

است. در نتیجه با توجه به نتیجه مقدار ضریب تعیین چندگانه در  05/0کمتر از سطح معنی داری  Fدارای خطای آزمون 

مایت سازمانی و هویت سازمانی بر اشتیاق شغلی (، میزان سهم یا تأثیر همزمان کلیه متغیرهای رهبری خدمتگزار،ح9جدول)

درصد است. به عبارتی،  همزمان کلیه متغیرهای رهبری خدمتگزار،حمایت  8/23معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران 

درصد، تغییرات اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران را بیان  8/23سازمانی و هویت سازمانی به میزان 

 کنند.می

با توجه به یافته های حاصل از داده ها و شرح جداول در بخش قبل در ادامه به ترتیب فرضیه ها به  بحث و نتیجه گیری:

 مقایسه یافته های هر فرضیه با پژوهش های قبلی و تبیین های مربوط به آن پرداخته شده است.

نتایج . بین رهبری خدمتگزار با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجود دارد. 1فرضیه 

(، 1397(، کردی و ناستی زایی )1399های جالسیان و همکاران )این فرضیه در برخی از ابعاد و مؤلفه ها، با یافته

در تبیین یافته های  (  مطابقت دارد و همسو است.1392اران )( و نقی زاده باقی و همک1397صفرپوردهکردی و همکاران )

 الف( سازد: فراهم را شغلی کارکنان و اشتیاق رضایت موجبات می تواند طریق سه از فرضیه می توان گفت: رهبری خدمتگزار

 و رضایت موجب طریق بدین و می دهد قرار نخست اولویت در را نیازهای کارکنان خدمتگزار سازمان یا رهبری خدمتگزار

رضایت  در پیشرو باشند، داشته کارکنان نیاز ارضای  محوری در نقش  که رهبرانی که، چرا شغلی کارکنان می شود. اشتیاق

 و اعتماد نمایش اجتماع سازی، افراد، به نهادن ارزش  افراد، رشد دادن ب( (.2010کینیکی، و شغلی هستند )کریتنر اشتیاق

 بستر که هستند خدمتگزار همگی ویژگی های رهبران رهبری، فرایند در ساختن افراد شریک و رهبری کردن فراهم اعتبار،

فرهنگ  خلق موجب رهبری خدمتگزار سوم، حالت در ج( می کند. فراهم شغلی کارکنان برای اشتیاق مناسبی بسیار

 فرهنگ که بر تأثیری علاوه امر این می کند که تبدیل رهبرانی خدمتگزار به نیز را دیگران که شودخدمتگزاری می

 در کار از افراد از بسیاری که است این ناشی از می گذارد، کار محیط در آنها انگیزش و کارکنان نگاه روی نوع خدمتگزاری بر

وقتی  مدارس معلمان (.1390 دیگران، و بدهد )خرازی دیگران به خدمت فرصت به آنها که می کنند رضایت احساس مشاغلی

 و دانش آموزان به در خدمت نیز خودشان که می شوند تشویق می کنند مشاهده خود مدرسه در را خدمتگزار رهبری سبک

 دهند بهتری ارائه خدمت آنها به توانندکه می کنندو زمانی که احساس  می ببرند به کار را خود تلاش تمام آنها والدین

چنانچه  باشند. داشته خود حرفه به بیشتری اشتیاق و علاقه که شودیباعث م خود به نوبه که این کنندرضایت می احساس

 انتظار کارکنان از شرایط در بهترین و سازد، مشکل را دیگران به کمک ارائه و خدمت انجام و وی شود انزوای  موجب فرد شغل

 افراد ارتقاء موجب است ممکن که دیگری  های تلاش از و هدایتگرانه بپردازد و مشورتی  های فعالیت به تنها که باشند داشته

و  بی میلی  بروز  به منجر و دهدمی  دست از را خود مفهوم و معنا افراد برای کار آنگاه اجتناب کند، باشد آنان به خدمت و

 (.1381 )هومن، شودنارضایتی  می
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 . بین حمایت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجود دارد. 2فرضیه 

(، صفرپور 1397(، ناجی و مهداد )1399های موسوی پور و جعفرزاده )نتایج این فرضیه در برخی از ابعاد و مؤلفه ها با یافته 

 ( مطابقت دارد و همسو است.1396)( و فقیه آرام و خادمی 1397دهکردی و همکاران )

توان بیان نمود که اشتیاق شغلی، نتیجه تعاملات مختلف میان تقاضای شغلی، منابع شغلی و های پژوهش میدر تبیین یافته 

( معتقدند که حمایت سازمانی نقش انگیزشی دارد و تأکید بر نظریه محافظت از منابع 1998شخصی است. میشرا و اسپرتیزر )

کند انسان به طور ذاتی گرایش به خلق، حفظ و انباشت منابع حمایتی دارد. همین طور حمایت ( بیان می2001ول، )هابف

تواند به عنوان یک منبع مثبت رابطه مثبتی با اشتیاق شغلی دارد و می سازمانی ادراک شده به عنوان یکی از منابع شخصی

حمایت سازمانی ادراک شده تغییرات گسترده ای در نگرش کارکنان نسبت موجب ارتقای اشتیاق شغلی کارکنان گردد. چرا که 

کند و در نتیجه پیامدهای رفتار سازمانی مثبتی را با خود به همراه دارد. چنانچه کارکنان احساس کنند که به شغلشان ایفا می

یشتری به شغل خود نشان خواهند درگیری و پشتکار آنها نسبت به شغلشان مورد توجه و حمایت قرار گیرد اشتیاق شغلی ب

 داد.

 . بین هویت سازمانی با اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان مهران رابطه وجود دارد. 3فرضیه 

در مقایسه یافته های این فرضیه با پژوهش های قبلی می توان گفت:  نتایج این فرضیه در برخی از ابعاد و مؤلفه ها با  

در تبیین یافته های فرضیه می  ( مطابقت دارد و همسو است.1395(، بیدختی وهمکاران )1399شهامت ) های مختاری ویافته

دانند و خود را بر اساس سازمان خود تعریف توان گفت: طبق نظریه هویت اجتماعی و سازمانی افراد خود را با سازمان یکی می

شود که در همچنین احساس روان شناختی آنان  باعث می کنند و نسبت به سازمان خود نوعی احساس مالکیت دارند.می

های سازمان اشتیاق شغلی بیشتری را از خود بروز دهند. در دیدگاه چنین کارکنانی راستای اثربخشی و کارایی اهداف و آرمان

شود. بدین میشکست اهداف سازمانی منافاتی با شکست اهداف فردی ندارد و موفقیت سازمان همانا موفقیت خودشان تلقی 

منظور سعی بر این دارند کار خود را به طور مناسب انجام دهند که این خود سبب اشتیاق شغلی بالا در زمان انجام دادن کار 

گردد، در صورتی که افراد نسبت به خواهد بود. هویت سازمانی سبب احساس انسجام و تعلق افراد سازمانی با سازمان می

کند و در واقع همین احساس تعلق و غرور نند از عضویت در آن نیز احساس غرور و افتخار میسازمان خود احساس تعلق ک

شود که کارکنان از نیرومندی و اشتیاق بالایی در محیط کاری خود برخوردار باشند و علاوه بر اینکه از انرژی بالایی سبب می

از عضویت خود در سازمان بیشتر در شغل خود درگیر هنگام کار کردن برخوردار خواهند بود بلکه به دلیل راضی بودن 

کنند که از نقش مهمی در سازمان برخوردارند و همچنین به دلیل احساس شباهتی که بین اهداف خود شوند و احساس میمی

سیدن به آن شوند و در راه ربینند از تعهد بیشتری به آن اهداف برخوردار میدر سازمان و اهداف دیگر معلمان در سازمان می

 دهند.اهداف اشتیاق بیشتری دارند و از خود نیرومندی و تلاش بیشتری نشان می

:مؤلفه های رهبری خدمتگزار،حمایت و هویت سازمانی،  اشتیاق شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان 4فرضیه

 نمایند.مهران را پیش بینی می

خدمت  در تبیین یافته های این فرضیه می توان گفت: این رهبران با استفاده از شیوه رهبری و نوع رفتار خود، استانداردهای 

الزامی هستند. در واقع این رهبران نه  دهی را تعیین می کنند. آنها برای خلق و حفظ یک سیستم خدمت دهی مؤثر و مناسب

منابع انسانی می دانند بلکه خود در برابر ذینفعان سازمان نیز مسول  ف سازمانی و توسعهتنها خود را مسئول دستیابی به اهدا

همچنین می توان بیان نمود که تشویق ها، پاداش ها و حمایت های معنوی،  (.1391همکاران،  حس می کنند )اسلامی و

ز سوی مدیران، همکاران، زیردستان، گروه گرفتن تأیید و بازخورد مثبت، پذیرفته شدن و احساس اطمینان و امنیت یافتن ا

کاری رسمی و غیر رسمی، شبکه دهای اجتماعی در سازمان همان منبع ترغیب های کلامی یا اجتماعی است که خود منجر به 

افزایش اشتیاق شغلی می گردد. در صورتی که حمایت سازمانی که در واقع باور به تعامل دو سویه بین کارکنان سازمان مبنی 

ر نیاز سازمان به ایفای نقش کارکنان از یک سو و اهمیت شرایط زندگی کارکنان برای سازمان از سوی دیگر است. جزیی از ب
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فرهنگ باشد آنگاه می توان گفت که الگو برداری های دوطرفه نیز بین مدیران و کارکنان به یک فرهنگ سازمانی بدل شده که 

  را به صورت فزاینده ای افزایش خواهد داد.اشتیاق شغلی مدیران و کارکنان سازمان 

 پیشنهادهای کاربردی

 سبک  اشتیاق شغلی، سطح ارتقاء جهت در تا شودپیشنهاد می سازمانی، گیرندگان تصمیم و گذاران سیاست به

 نظر با استفاده از آموزش و انتخاب درست مدیران مد پذیر، انعطاف و پویا سازه ای  عنوان به را رهبری خدمتگزار

 نمایند. تقویت را و آن داده قرار

 های آن و توانمندسازی آنان در های آموزشی جهت آشنایی مدیران با سبک رهبری خدمتگزار و مؤلفهبرگزاری دوره

 این راستا. 

  رهبران خدمتگزار در جهت بهبود کارایی و افزایش اشتیاق شغلی به نظرات کارکنان و اعمال سلایق آنها توجه داشته

 باشند.

  رهبران و مدیران مدارس دانش و مهارت های لازم سبک رهبری خدمتگزار را کسب نمایند و از این سبک رهبری

جهت خدمت رسانی به معلمان و کارکنان مدرسه و برآورده کردن نیازها و همچنین توسعه و پرورش توانمندی های 

 معلمان را سرلوحه کار خویش قرار دهند.

 های کلیدی اشتیاق شغلی معلمان را شناسایی و طراحی نمایند و با دادن استقلال در تصمیم فهمدیران بایستی مؤل

 گیری ، اشتیاق شغلی آنان را افزایش دهند. 

 .دادن مهارت وآموزش کافی به معلمان جهت ایجاد انگیزه واشتیاق شغلی توسط رهبران اثربخش و خدمتگزار 

 ارکنان از حمایتهای سازمانی را افزایش دهند تا افراد انگیزه و عملکرد مدیران و رهبران مدارس بایستی ادراک ک

 بهتری داشته باشند.

 های آموزشی و ابتکار و نوآوری در قلمرو مدیریت منابع انسانی جهت  ارتقای حس تمرکزکردن مدیران بر برنامه

 هویت سازمانی در معلمان و کارکنان.

 د و انصاف در ارزیابی های شغلی معلمان موجب تقویت و شناسایی هویت دادن پاداش و ترفیعات متناسب با عملکر

 گردد. یابی آنان می

  رهبران و مدیران مدارس جهت افزایش اشتیاق شغلی معلمان با حمایت سازمانی مطلوب، احساس و باورهای

ریت های مدرسه ارزش ارزشمند معلمان را ارج نهاده و نسبت به همکاری، مساعدت و حمایت آنان از اهداف و مأمو

 قائل شوند و آنها را در برنامه ریزی ها و تصمیم گیری ها مشارکت دهند.

  فراهم نمودن وایجاد فضای اعتماد و اطمینان و عدالت سازمانی در مدرسه توسط رهبران و مدیران مدارس جهت

 تقویت حمایت سازمانی .

 مایند تا ارزش های فردی معلمان با ارزش های سازمانی آنها مدیران و رهبران مدارس به نحوی برنامه ریزی و اقدام ن

یعنی اهداف متعالی مدرسه همسو باشد و با این احساس و ادراک یکی بودن ارزش های فردی و سازمانی هویت 

 سازمانی آنها شکل بگیرد و احساس تعلق سازمانی آنها افزایش یابد.

 ستگی شغلی و نیز درگیری مطلوب معلمان با شغل و حرفه خود مدیران و رهبران مدارس در راستای اشتیاق و دلب

جوّ سازمانی مساعدی را تدارک ببینند تا معلمان از شغل خود احساس خشنودی شغلی مضاعف نموده و انرژی 

 زیادتری را در زمان حضور خود در مدرسه و انجام فعالیت های آموزشی و پرورشی مصروف بدارند.

  جهت افزایش اشتیاق شغلی معلمان برنامه های توانمندسازی حرفه ای یعنی آموزش فنون مدیران و رهبران مدارس

و مهارت های تخصصی، عمومی و تربیتی حرفه معلمی را با استفاده از کارشناسان خبره و متخصص در مدارس اجرا 

 نمایند.
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 زمینه را برای مشارکت، افزایش  مدیران و رهبران مدارس با تشکیل و ایجاد تیم های خود مدیریتی و پاسخگو بودن

 .سطح حمایت سازمانی فراهم نمایندسطح سلامتی و رفاه معلمان نموده و زحمات و تلاش های آنها را برای ارتقای 

 

 منابع:

 الف( فارسی

 ملیت و قومیت. ، ایران، هویتیازحمید احمد نقل به در ایران. و ملی قومی هویت بحران(. 1381اشرف، احمد )

اصفهان،  مجموعه مقالات هفته پژوهش. اشتیاق شغلی.(. 1386اغبان سیچانی، ایران؛ علی پور، عباس؛ عابدی، محمد رضا  )

5(4،)56-68. 

ی هاهویتی در تیم یهاچالش بر رفتار سازمانی؛ بررسی اطلاعات تأثیر فناوری(. 1388پور،آرین ) امیری، بهنام؛ قلی

 .118-103(،2)1 اطلاعات، یفناور مدیریت نشریه تیم، اعضای رفتار بر تأثیرآن و یمجاز

رابطه جامعه پذیری سازمانی و اشتیاق شغلی (. 1395امین بیدختی، علی اکبر؛ جعفری، سکینه و مرادی مقدم، مجید. )

 .582-563(، 4)3مجله مدیریت سرمایه اجتماعی،  معلمان با نقش میانجی هویت سازمانی.

های پژوهش و عاطفه. حمایت، اعتماد، عدالت تغییر: نقش به تعهد (.1393بهروز ) حمیدرضا؛ دری، هاجر؛ عریضی، براتی،

 .63-55(،2)4،انسانی منابع مدیریت

های خودکارآمدی حرفه ای بر اشتیاق شغلی اثربخشی کارگاه(. 1392پور عباس، علی؛ عابدی، محمدرضا، باغبان، ایران )

 .50-37(،17)5فصل نامه مشاوره شغلی و سازمانی،  ن.بخش اداری دانشگاه اصفها کارکنان

پیش بینی ادراک خودکارامدی و اشتیاق شغلی از طریق تعالی یابی شغلی و ادراک (. 1398تاجی، هاله؛ مهداد، علی. )

 .112-89(، 39)11. فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، حمایت سازمانی

 فوتبالیست شهرتهران، و گیر جوان کشتی ورزشکاران ملی و دینی هویت بررسی(. 1387منش، امین ) جلال

 .ورزشی وعلوم بدنی تربیت نورتهران، دانشکده پیام دانشگاه

 تبیین برای میان سطحی مدلی (.1391مرضیه ) سلطانی، تبریزی، اکبر؛ علی؛ عالم رضائیان، عباسعلی؛ کریمی، حاجی

 مطالعه سازمانی؛ تعهد با گیری در تصمیم مشارکت و سازمانی احترام از ادراک سازمانی، حمایت از ادراک ارتباط

 .200-177(،2)6راهبردی، مدیریت اندیشه های تهران.دانشگاه علمی هیئت اعضای موردی:

 داده نظریۀ استراتژی پژوهشی کاربرد عمل، در سازمانی تفاوتی بی نظریه(. 1390آذر ) اسلامی، فرد، حسن؛ دانائی

 صادق )ع(. امام دانشگاه تهران: عمل. در بنیاد

 ترک و قصد تعهد سازمانی با شد ادراک سازمانی حمایت رابطه بررسی (.1389شهلا ) لو، الله؛ برجعلی حبیب دعایی،

 .63-52(،9)3، دولتی مدیریت انداز چشمخدمت. 

 نشرنی.. تهران: و چند فرهنگ تمدن یک عصر در نقش امروز: ایفای ایرانیان هویت(. 1383رجایی، فرهنگ )

 ترک خدمت به تمایل و سازمانی برهویت سازمان اخلاقی جو اثیر(. ت1390) نیا، فریبرز؛ نیکخواه، زهرا رحیم

 .31-18(،5)1 ،یفناور در علوم اخلاق فصلنامهفروشندگان. 

یابی  هویت در معنوی رهبری  نقش بررسی(. 1391رستگار، عباسعلی؛ جانقلی، محمود؛ حیدری، فائزه؛ حیدری، حامد )

 .63-39(،16)5، عمومی های مدیریتپژوهش .سازمانی

 ، انتشارات سمت.مبانی سازمان و مدیریت(. 1383رضاییان، علی )

 تهران: سمت. ،مدیریت و سازمان مبانی(. 1390علی ) رضائیان،
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فولاد مبارکه تأثیر منابع و تقاضاهای شغلی بر فرسودگی و اشتیاق شغلی کارکنان (. 1390زرگران مقدم، صدیقه )

 کارشناسی ارشد دانشگاه اصفهان. پایان نامه اصفهان.

 تهران، انتشارات ویرایش. روان شناسی کابردی برای مدیران.(. 1389) ساعتچی، محمود

 نشریه :رفتارهای کاری انحرافی بروز در مدیریت و سازمان نقش بررسی(. 1388محبوبه ) داوود؛ رادمند، سلمانی،

 .68-51(،3)1 دولتی، مدیریت

پذیری و آفرین با مسئولیتتحلیل روابط بین سبک رهبری تعامل(. 1400شاطری، بهزاد و محمد داوودی، امیرحسین. )

 .28-15(، 2)1، های آموزشیفصلنامه مطالعات مدیریت و رهبری در سازمان اشتیاق به کار.

نقش حمایت سازمانی، رهبری خدمتگزار و (. 1397صفرپور دهکردی، سپیده؛ جعفری، پریوش و قورچیان، نادرقلی. )

. فصلنامه رهبری هویت سازمانی در پیش بینی اشتیاق شغلی اعضای هیئت علمی دانشگاه ازاد اسلامی استان فارس

 .113-99(، 1)12و مدیریت آموزشی، 

 و ای متغیرهای شغلی، حرفه با شده ادراک سازمانی الگوی حمایت (.1390سن )مح پرور، حمیدرضا؛گل عریضی،

 انسانی. علوم جامع پرتال فرهنگی مطالعات و انسانی علوم پژوهشگاه سازمانی.

های سازمان در ساز هویت عناصر وشناسایی بررسی(.1387باعرض، عباس؛ محمدی، داریوش ) عسکری، غلامرضا؛ مقبل

 .178-155(،5)27،مدیریت پیام ایرانی،

ذهنی کارکنان  -تعیین تأثیر استراتژی مدیریت استعداد بر درگیری عاطفی(. 1390عسگری باجگرانی، محبوبه )

 پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه اصفهان. شهرداری اصفهان.

با اشتیاق شغلی کارکنان  رابطه حمایت سازمانی و جو سازمانی نوآورانه(. 1396فقیه آرام، بتول و خادمی، محسن. )

 .146-133(،1)10های آموزشی،مجله مدیریت و برنامه ریزی در نظام وزارت علوم تحقیقات و فناوری.

رابطه سبک رهبری خدمتگزار و یادگیری سازمانی بااشتیاق شغلی معلمان (. 1394کردی، الهه؛ ناستی زایی، ناصر. )

 .91-68(، 23)7مانی، . فصلنامه مشاوره شغلی و سازمدارس استثنایی

حسین صفرزاده. چاپ دوم،  ترجمه علی اکبر فرهنگی و مدیریت رفتار سازمانی.(. 1386کریتنر، رابرت. کینیکی، آنجلو )

 انتشارات و پخش کتاب پویش.

 پایگاه مقالات مدیریت. رهبری کاریزماتیک.(. 1385) کمالیان، سعید

 عدالت ابعاد از طریق سازمانی تعهد و حمایت بینی پیش(. 1390) مرجان محمدرضا؛ نصری، محسن؛ غفوری، پرور، گل

 .استثنایی یهاآموزشگاه شده مربیان ادراک سازمانی

 تهران: نشرنی شدن، هویت. جهانی(. 1383)  محمدی، احمد گل

 و عوامل سازمانی هویت رابطه(. 1389نژاد، مهرعلی؛ اللهیاری، فاطمه ) اللهیاری، محبوبه؛ حمیدی، مهرزاد؛ همتی

 .112-92(،12)9، ورزشی درعلوم پژوهش ورزش. در رفتار شهروند سازمانی با شناختی جمعیت– اجتماعی

نقش واسطه ای هویت سازمانی در ارتباط با امنیت شغلی و اشتیاق شغلی (. 1399مختاری، علی و شهامت نادر. )

ادبیات و علوم انسانی. دانشگاه آزاد اسلامی  دانشکدهمعلمان. پایان نامه کارشناسی ارشد. گروه مدیریت آموزشی. 

 مرودشت.

روابط ساختاری سبک رهبری اصیل با اشتیاق شغلی (. 1396مرادی مقدم، مجید؛ جعفری، سکینه و نبوی، سیده مریم. )

 .84-67(، 2)11. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، و رفتار سازمانی مثبت معلمان
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پیش بینی اشتیاق کاری بر اساس تعارض کار خانواده، (. 1399رزاده، محمد رحیم. )موسوی پور، طاهره السادات؛ جعف

. پایان نامه کارشناسی ارشد. گروه حمایت سازمانی ادراک شده و اخلاق حرفه ای در معلمان ابتدایی شهرستان باوی

 روان شناسی. دانشکده ادبیات و علوم انسانی.دانشگاه پیام نور بهبهان.

بررسی قدرت پیش بینی اشتیاق شغلی بر پایه متغیرهای هویت (. 1394، احسان و بازمانده، طاهره. )مهدی پور رابر

. دومین کنفرانس ملی توسعه پایدار در علوم تربیتی و روان شناسی، سازمانی، انگیزش کار راهه و مالکیت روان شناختی

می سروش حکمت مرتضوی، موسسه آموزش عالی مطالعات اجتماعی و فرهنگی. تهران: مرکز مطالعات و تحقیقات اسلا

 مهراروند، مرکز راهکارهای دستیابی به توسعه پایدار.

رابطه یادگیری سازمانی و خودکارآمدی (. 1391میر حیدری، اشرف. سیادت، سید علی. هویدا، رضا. عابدی، محمد رضا )

 .154-139(،2) 3در مدیریت آموزشی،  فصل نامه علمی پژوهشی رهیافتی نو شغلی با اشتیاق شغلی مدیران. مسیر

 .70-62(62)5. مقالات علوم اجتماعی اشتیاق شغلی دریچه ای به سوی نشاط اجتماعی.(. 1392میرزاده، حمیده )

مؤثر بر بحران  فرهنگی– اجتماعی عوامل بررسی(. 1387زاده، رمضان ) میرساردو، طاهره؛ کاووسی، اسماعیل؛ ابراهیم

 .100-77(،1)2 اجتماعی، علوم نامه پژوهش جوانان. هویت

 یسطرون. تهران: نشر رفتار و روابط در سازمان و مدیریت )چاپ سوم(.(. 1380میرکمالی، سیّد محمدّ )

رابطه فرهنگ سازمانی با انگیزش شغلی، اشتیاق شغلی و (. 1390نعامی، عبدالزهرا؛ تقی پور، آذین؛ نیسی، عبدالکاظم )

 .333-325(،5)4مجله علوم رفتاری،  میانجیگری توانمندسازی روان شناختی.نوآورانه با  رفتارهای

نقش سبک رهبری خدمتگزار و یادگیری سازمانی (. 1392نقی زاده باقی، عباس؛ زاهد بابلان، عادل و آخربین، پیمان. )

 .79-71(، 4)15مجله سلامت و مراقبت،  در اشتیاق شغلی پرستاران.

های اشتیاق شغلی با ابعاد ارتباط مؤلفه(. 1389حمیدرضا. زارع، راضیه. بابامیری، محمد )نوری، ابوالقاسم. عریضی، 

 .15-9(،5)1های روان شناسی،تازه .سازمانی

 ترک بر سازمانی تاثیر تعهد بررسی (.1392علی ) حسین نجفی، علی؛ میرهاشمی، محمود؛ زاده، رضائی احمد؛ ،یوداد

 .35-17(،2)2مدیریت، پژوهی آینده فصلنامه (.یمورد کارکنان )مطالعه خدمت

 حمایت سازمان بر عوامل مؤثر شناسایی(. 1394) زینب نجفی، علی امیرحسین؛ امیرخانی، طاهره؛ فیضی، حسن؛ ،یالودار

 .200-173(،4)4،سازمانی رفتار مطالعات فصلنامه گرا،

نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه (. 1391هاشمی شیخ شبانی، اسماعیل. اصلانپور جوکندان، محمد. نعامی، عبد الرضا )

مجله ی مشاوره شغلی و  های محوری با عملکرد وظیفه ای و قصد ترک شغل.روان شناختی و خود ارزشیابی جو

 .32-13(،11)5سازمانی،
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