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 پژوهشی علمی نوع مقاله:

  
 چکیده

بررسی میزان تاثیر انتخاب مدیران با ویژگی هاي مدیریتی نوآور بر هدف از پژوهش حاضر 
همبستگی  از نوع ،توصیفی ،نوع پژوهش به لحاظ روشانگیزه و تعهد سازمانی معلمان است. 

جامعه آماري این پژوهش را کلیه معلمان آموزش و   .است کاربرديو به لحاظ هدف  بوده
نفر به صورت تصادفی بر  215  دادند که تعداد تشکیل 1402-1401پرورش شهر خوي در سال 

تعهد سازمانی اساس فرمول کوکران انتخاب شدند. جهت گردآوري داده ها از پرسشنامه هاي 
انگیزه لاورونس و  )2002نوآوري امید و همکاران (،  )1979مودودي، استیرز و پورتر در سال (

 افزار نرم از استفاده با پژوهش این از آمده دست به اطلاعات) استفاده گردید. 2009و جردن(
SPSS 20  توصیفی(میانگین ،انحراف معیار) و آمار استنباطی (آزمون  آمار بکارگیري با و
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ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چند گانه گام به گام)  مورد بررسی و تحلیل  قرار 
همچنین  .عناداري وجود داردگرفتند. نتایج نشان داد که بین متغیرهاي پیش بین و ملاك رابطه م

از واریانس متغیر ملاك  =R2 33/0نتایج رگرسیونی نیز نشان داد که مجموع متغیرهاي پیش بین 
درصد نمره ویژگی هاي مدیریتی  33را تبیین و پیش بینی می کنند یعنی متغیرهاي پیش بین 

 3ترس از شکست  ،درصد11امید به قدرت   ،درصد15نوآور را تبیین می کنند. امید به معاشرت 
درصد از تغییرات ویژگی هاي مدیریتی نوآور  2درصد و تعهد مستمر نیز  2تعهد عاطفی  ،درصد

معنادار  001/0مشاهده شده براي متغیرهاي پیش بین در سطح  Fرا پیش بینی می کنند. میزان 
ر میزان ویژگی هاي مدیریتی نوآور است. لذا می توان نتیجه گرفت که انگیزه و تعهد سازمانی د

  نقش دارند.
  

  مدیران با ویژگی هاي مدیریتی نوآور، انگیزه، تعهد سازمانی معلمان  کلید واژه:
  
  مقدمه-1

 تیفی، ک ينوآور یسه عنصر اساس ازمندیو بهبود مستمر ن یدائم يحفظ و ارتقا يبرا یهر سازمان
که منجر به پرورش و  ییها و راهکارها ستمیراستا استفاده از س نیاست که در ا يو بهره ور

). امروزه 1389 ،یعیو رف یدارد (بندرخان یخاص تیها شوند اهم یژگیو نیا ییشکوفا
و  هامریر ریدانند. به تعب یم يو نوآور رییهر گونه تغ يبرا يادیبن یرا دانش تیقصاحبنظران خلا

انسان ها است. با  یشناخت يها یژگیاز و يابتکار داتیولنو و ت يها دهی) خلق ا1999( نیبرول
 ریو فناورانه بشر تعب یعلم يها يبه نوآور دنیمهم در شتاب بخش یعامل تیخلاق ینگاه نیچن

و  تیرا خلاق ندهیدر آ نیدهند که مرکز ثقل حرکات نو یموجود نشان م العاتشده است. مط
به بهره  دستیابی).  1388و همکاران،  یخائف ریدهد (پ یم لیاز تفکر خلاق تشک يریبهره گ زانیم

وري پایدار، خلاقیت، نوآوري و کیفیت مناسب زندگی درگرو مدیریت و نیروي انسانی کارا با 
نوآور، اثربخش، هوشمند و متعهد است. شرط موفقیت سازمان ها در دنیاي  یتیمدر يها یژگیو

این امر به  وهاي جدید را در سازمان عملی نمایند  پر رقابت امروزه آن است که بتوانند اندیشه
وسیله کارکنان خلاق و نوآور امکانپذیر است. در نظام آموزشی خلاقیت براي مدیران مدارس 
مولفه هاي ضروري است زیرا با داشتن آن پیروان به توانایی رهبرانشان باور کامل خواهند داشت. 
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 رسهفعالیت هاي آموزش است و عمدتاً در مداز آنجا که تدریس و یادگیري محور تمامی 
 از). 1398 ،یکنامیصورت می گیرد لذا مدیر مدرسه مهمترین عامل تغییر و نوآوري است(ن

برآوردن  يرسالت سازمان ها برا ،يترشدن روز افزون جوامع امروز دهیچیبا پ گریطرف د
ما  يایاذعان کرد که دن توان یکه م يشود، به طور یتر و مهم تر م یانتظارات جوامع، حساس

شده، نقش  لیتبد نیقیاهل فن و به اتفاق نظر به  نیسازمان هاست و آنچه امروز در ب يایدن
سازمان هاست. به عبارت  ینوآور به عنوان عامل گردانده اصل تیریبا مد یانسان يروین یاساس

 یانسان يروین دیترد یدهد. ب ینوآور به کالبد سازمان جان م تیریبا مد یانسان يروین گر،ید
 يزیبرنامه ر يبه هدف ها یابیرشد خود و توسعه و دست يتواند برا یم ختهیکارآمد و خود انگ

دانش درسازمان ها با  رشد). 1385،يرا داشته باشد(محمد ییکارآ نیشتریبشده سازمان، 
 افتهیدرصد  80که در قرن بیستم،  يبوده، به گونه ا عیاخیر بسیار سر ينوآور در زمان ها تیریمد
درصد تمام دانش ها و اطلاعات فنی، در جهان تولید شده است و  90و دانش و نیز  يفناور يها

در حالی است که عمر متوسط آن، کمتر از  نیهر پنج سال و نیم، حجم دانش دو برابر می شود. ا
 ياصلی برا يها تیاز مز کییبه عنوان  يچهار سال است. امروزه با پیچیدگی رقابت، نوآور

 عینو و بد يها دهیبقاء نیازمند ا يشود. همه سازمان ها برا یحیات سازمان ها ها محسوب م
آن را از نیستی و  وهمچون روحی در کالبد سازمان دمیده می شود  عینو و بد يها دهیهستند. ا

 تیسازد نسبت به رقبا مز دانش نه تنها سازمان ها را قادر می يفنا نجات می دهد. ظهور نوآور
می کند.  هیعملکرد سازمانی ارا يارتقا يرا برا يرقابتی به دست آورند بلکه ابزار سودمند

 د،یجد صولمح کیاست که می تواند  تیناشی از خلاق نینو يها دهیا يبه کارگیر ينوآور
دانش مربوط و  جادیا ایادراك  ندیفرآ يانجام کارها باشد. نوآور دیراه حل جد ای دیخدمت جد

که خواهان آن هستند  يافراد يبرا د،یجد ایو  افتهیآن به محصولات و خدمات به بهبود  لیتبد
  ).2015باشد(آندرز ،  یم

 کی رانیمد زهیانگ ينو اور بر رو یرتیمد يها یژگی) با عنوان و2019که راجرز  ( یپژوهش در
 يو توانمند ساز زهینوآور بر انگ تیریبا مد رانیکردند که مد انیانجام دادند ب یموسسه علم

که موجود زنده را وادار به  یختگیاز انگ ی(حالت زهیدارد. انگ یپرسنل نقش اساس یروانشناخت
موجود زنده که او را وادار به  یحالت درون کی ای یانجیم يندی)فرآ زشیکند ) و انگ یم لعم
کرد.  فیتوان به صورت گوناگون تعر ی(  را مدهدیعمل سوق م يکند و به سو یم تیفعال
 یم رویبه هدف ن یابیدست يکرد که فرد را در راستا فیتعر يندیتوان به عنوان فرا یرا م زهیانگ
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 يباشد (منصور یرونیب ای یتواند درون یم ییزا روین نیآورد. منبع ا یبخشد و به حرکت درم
با  يو نوآور زهیرابطه انگ ی) به بررس2018( نیکه کلا یراستا در پژوهش نی). در هم1398(دیمو

مناسب معلمان در مدرسه  یکه عملکرد شغل دندیرس جهینت نیمعلمان پرداختند به ا یعملکرد شغل
مطلوب باشد،  زهیانگ يکه فرد دارا یزمان  .باشد یدر معلمان م يو نوآور زهیانگ جادیدر گرو ا

دربارة کارش دارد و  یست دارد، احساسات خوببدان مفهوم است که او واقعاً شغلش را دو نیا
سالم،  يها زهیبه انگ یکار و جهت ده زهیقائل است. دارا بودن انگ ياریشغلش ارزش بس يبرا

 يکار دارا يروهاین یکنون طیشرا دراست.  یمنابع انسان حیاز ضرور ت ها در کاربرد صح  یکی
 ياز جمله اجزا زهیانگ يدارا یشوند. داشتن کارکنان یم یتلق ياز برتر یبه عنوان نشان زهیانگ
 یکنون یرقابت يایاست که خواهان بقا در دن یسازمان يعملکرد مناسب برا شیجهت افزا يدیکل

  ).1400 ،يزدی ییباشد (تقوا یم
 ینوآور باشد، تعهد سازمان تیریبا مد یانسان يرویتواند متاثر از ن یکه م ییرهایاز متغ گرید یکی
شده است  فیمتفاوت تعر يها وهیبه ش یرفتار سازمان گرید میمانند مفاه یاشد. تعهد سازمانب یم

 یوابستگ یرا نوع یآن است که تعهد سازمان یبرخورد با تعهد سازمان وهیش نیتر ی.معمول
 تیکه به شدت متعهد است هو ي، فرد وهیش نی. براساس ارندیگ یبه سازمان در نظر م یعاطف

در آن  تیو از عضو زدیآم یدر سازمان مشارکت دارد و با آن درم رد،یگ یخود را از سازمان م
 رشیرا پذ ی) تعهد سازمان2002). پورتر  و همکارانش (1399اکبر زاده،  یبرد (عل یلذت م

آن را  يریاندازه گ يارهایکنند و مع یم فیدر سازمان تعر رشدنیسازمان و درگ يارزش ها
 یلیدانند. چاتمن و اورا یسازمان م يارزش ها رشیادامه کار و پذ يبرا لی، تما زهیشامل انگ

 کی يبا اهداف و ارزش ها یعاطف یوستگیو پ تیحما یرا به معن ی) تعهد سازمان2005(
به  یابیدست  يبرا يا لهیآن  )وس يابزار يو دور از ارزش ها مانسازمان، به خاطر خود ساز

افراد نسبت  یمنف ایمثبت  يعبارت از نگرش ها یکنند. تعهد سازمان یم فی(  تعرگریاهداف د
شخص نسبت به  یبه کل سازمان )نه شغل ( است که در آن مشغول به کارند. در تعهد سازمان

دهد  یقرار م ییآن سازمان خود را مورد شناسا قیطر زدارد و ا يقو يسازمان احساس وفادار
از توانمند و  یناش یتعهد سازمان یکه به بررس یپژوهش ) در2019). تانگن  (2003(بورمن ، 

در سازمان  يکه نوآور دیرس جهینت نیشرکت پرداخت به ا کی رانیمد يکارامد بودن و نوآور
  .دهد یم شیرا افزا ییایو نشاط و پو یکرده و تعهد سازمان يریجلوگ یشغل یاز فرسودگ



  ...و  زهینوآور بر انگ یتیریمد يها یژگیبا و مدارس رانیمد انتخاب ریتاث یبررس                        
 

237  

آموزشی که درگیر  يموفقیت سازمان ها، به خصوص سازمان ها ياست برا يضرور نیبنابرا
نوآور در رأس  يها یژگیبا و یرانیروز می باشند، دانش روز و مد يتحولات و دگرگونی ها

آموزشی و تربیتی  لیسازمان مورد توجه قرار گیرد. زمانی که در زمینه مسا يبرنامه ها
 يو به تجربه ا ابدیآنها راه حلی می  يه برامدرس ریجاد می گردد و مدیآموزشگاهی مشکلاتی ا

فرد از  نیتجربه معمولاً در ذهن او باقی خواهد ماند و ممکن است تا زمان رفتن ا نیمی رسد که ا
زمان  دیمشکل با نیو بروز مجدد ا ریمدرسه مورد استفاده مجدد قرار نگیرد و به هنگام رفتن مد

باشیم؛ اما  رایاشتباه را پذ يآن صرف گردد و عواقب ناشی از تصمیم گیر جددحل م يبرا يادیز
تجارب به دانش  نینوآور  به اشتراك گذاشته و ثبت کنیم ا يها یژگیتجارب را با و نیاگر ا

اتلاف شده را  نهیو متعاقباً زمان و هز ابدیمی  شیمی شوند و در نتیجه سرعت کار افزا لیتبد
شود.  متأسفانه در کشور ما حل  ياز بروز مشکل مشابه پیشگیر استکاهش داده و ممکن 

نوآور به  يها یژگیمشکلات اکثرا با روش سعی و خطا همراه بوده و کمتر سعی شده تا از و
 زانیم یحوزه به بررس نیدر ا یقاتیخلاء تحق لیحاضر به دل قیدست آمده استفاده گردد. لذا تحق

معلمان پرداخته و در صدد  یو تعهد سازمان زهینوآور بر انگ یتیریمد يها یژگیبا و رانیمد ریتاث
و تعهد  زهینوآور بر انگ یتیریمد يها یژگیبا و رانیمد ایباشد که آ یسوال م نیبه ا ییپاسخگو

  معلمان نقش دارند؟ یسازمان
  روش تحقیق-2

ی فیپرداخته است لذا به لحاظ روش توص ریمتغچند رابطه  یحاضر به بررس قیکه تحق ییاز آنجا
پژوهش را  نیا يجامعه آماراست.  يبوده و به لحاظ هدف کاربرد ینوع همبستگلحاظ از  و

سالنامه  نیدادند که بر طبق آخر لیتشک 1402-1401معلمان دوره دوم شهر سلماس در سال  هیکل
(اداره آموزش و پرورش سلماس)  معلمان مقطع متوسطه دوره دوم شهر سلماس به تعداد   يآمار
 يخوشه ا يرینفر به روش نمونه گ 237ي، باشند. با توجه به تعداد جامعه آمار ینفر م 741

حدود  در نهایت نفر ) و  741صورت که ابتدا تعداد معلمان مشخص (تعداد  نیبد .انتخاب شدند
به هدف و  یابیبر اساس فرمول کوکران انتخاب شدند. به منظور دست یورت تصادفنفر به ص 215

 15تا  5 نیتواند ب یحجم نمونه م نییتع یهمبستگ قاتیتحق یدر روش شناس نکهیبا توجه به ا
 نیبر ا شهیهم دیشود. لازم به تذکر است تاک نییشده تع يریاندازه گ ریهر متغ يمشاهده به ازا

  ). 1384؛ نقل از هومن، 1995و همکاران،  روینفر کمتر باشد (ه 200از  دیااست کف نمونه نب
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براي جمع آوري داده ها از سه پرسشنامه استفاده شد. ابتدا براي اندازه گیري تعهد سازمانی از 

 15 يپرسشنامه دارا نیا استفاده شد. )1979پرسشنامه تعهد سازمانی مودودي، استیرز و پورتر (
 نهیپنح گز فیباشد و بر اساس ط یم یفیو تعهد تکل یسوال و سه مولفه تعهد مستمر، تعهد عاطف

، نمره به 168تا  24 نیپرسشنامه هر فرد ب نیپردازد. در ا یم یبه سنجش تعهد سازمان کرتیل يا
 یزانیم . بهباشند یبه مجموعه م شتریتعهد ب زانیدست خواهد آورد. نمرات بالاتر، نشان دهنده م

به سازمان داشته و  يشتریتعهد ب يو شود یم کینزد 168فاصله گرفته و به  24که نمره فرد، از 
تعهد به سازمان کمتر بوده و  شود، یم کینزد 24که نمره به  یزانیدارد و به م یشغل تیرضا

 ،یدر سه بعد تعهد عاطف ،یپرسشنامه فرد علاوه بر نمره کل نیاست. در ا شتریب ییاحتمال جدا
کرانباخ در  يبه روش آلفا نامهپرسش نیا ییایو پا یی. رواردیگ ینمره م زین يمستمر و هنجار

و  دیام ينوآور پرسشنامهپرسشنامه دوم  .بدست آمده است 89/0) 1399اکبر زاده ( قیتحق
 کهید بطورپرداز یم یسازمان ينوآور یبه بررس هیگو 17در ) می باشد که 2002(همکاران 
 فیضع ،یسازمان ينوآور  34تاا  17 نیباشد، نمره ب یم 85و حاداکثر  17ممکن  ازیحداقل امت

 ،یسازمان ينوآور 51متوسط است و نمره بالاتر از  ،یسازمان ينوآور 51تا  34 نیاست، نمره ب
 یمورد بررس رانی) در ا1389همگاران( ویکنامیپرسشانامه توسط ن نیا ییایو پا ییاست، روا يقو

 لاورونس و جردن زهیانگ پرسشنامهپرسشنامه سوم  .شده است یابیو مطلوب ارز هقرار گرفت
نمره  کرتیل فیباشد. سوالات بر اساس ط یبعد م 8سوال در  22 يدارا) می باشد که 2009(

 باشد. یم 70/0 يکرونباخ به دست امده بالا ي) و الفاادیز یلیکم تا خ یلیشده است (خ يگذار
 سوالات به کارکنان که است اي در کارکنان نمره زهیابعاد انگ یابیپژوهش منظور از  ارز نیدر ا
 نیاطلاعات به دست آمده از ا . یدهنددر کارکنان م زشیابعاد انگ یابیپرسشنامۀ ارز يا هگوی 22

نمودارها ،  میمثل ترس  یفیآمار توص يریو با بکارگ  SPSS 17پژوهش با استفاده از نرم افزار 
چند گانه  ونیو رگرس رسونی... و آزمون پ  اری،انحراف مع نیانگی، درصد ، م یمحاسبه فراوان

  قرار گرفت.  لیو تحل یمورد بررس
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  تحلیل داده ها-3
  ختی نمونه آماريشنااطلاعات جمعیت   شاخص هاي جمعیت شناختی،

  
  درصد فراوانیو توزیع تعداد فراوانی  -)1جدول(

 درصد فراوانی فراوانی 

  درصد 100  215  معلمان

  درصد 100  215  جمع

معلمان تشکیل %) را  100رد مطالعه (مونفر از نمونه آماري  215تعداد 1-4بر اساس نتایج جدول 
  ده اند.دا
  تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها و بررسی مفروضات- 1-3

و مقادیر دوره افتاده شناسایی و پیش از اجراي تحلیل آماري به غربالگري داده ها پرداخته شد 
نیز با میانگین جایگزین شدند. پس از آن به شناسایی پرت هاي  1اصلاح شدند. مقادیر گمشده

اي وجود  (جعبه اي) پرداخته شد. نتایج نشان داد پرت تک متغیره 2تک متغیره با نمودار باکس
)، تعهد سازمانی در شکل 1( ندارد. نمودار جعبه اي براي ویژگی هاي مدیریتی نوآور در شکل

  ) آورده شده است.3) و انگیزه در شکل (2(
  

  نمودار جعبه اي جهت بررسی پرت هاي تک متغیره درویژگی هاي مدیریتی نوآور -)1شکل (

  

_____________________________________________________ 
1 - Missing Values 
2 -Box Plot 
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  نمودار جعبه اي جهت بررسی پرت هاي تک متغیره در تعهد سازمانی -)2شکل (
  

  
  

  هاي تک متغیره در انگیزهنمودار جعبه اي جهت بررسی پرت  -)3شکل(
  

 
  

مورد بررسی قرار گرفت. سپس  1بررسی پرت هاي چند متغیره با محاسبه فواصل ماهالانوبیس
فواصل مورد نظر بر اساس درجات آزادي (تعداد متغیرها که در اینجا سه متغیر پیش بین موجود 

و  2گرفت (میرزمورد بررسی قرار  =001/0) اصلاح و در سطح 2بود) در آزمون خی دو(
). نتایج حاکی از عدم وجود پرت چند متغیره بود. بر این اساس تحلیل با داده 1396همکاران، 

نفر شرکت کننده ادامه یافت. شاخص اصلاح شده در مورد تمامی شرکت  215هاي مربوط به 
  بزرگتر بود.  α=001/0کنندگان از 

_____________________________________________________ 
1- Mahalanobis distance 
2- Meyers  
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  تحصیلات:- 2-3
  

  تحصیلات آزمودنی ها - )2جدول (
  درصد  فراوانی  

  کاردانی
  کارشناسی

  کارشناسی ارشد

45  
130  
40  

4/30  
54  

6/15  
  
نفر یا از افراد شرکت کننده در پژوهش داراي تحصیلات  45) تعداد 2بر اساس نتایج جدول ( 

  نفر نیز کارشناسی ارشد داشتند. 40نفر کارشناسی و  130کاردانی و 
  
  شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش- 4-3

  ) آمده است 3میانگین و انحراف استاندارد متغیر ویژگی هاي مدیریتی نوآور در جدول (
  

  میانگین و انحراف استاندارد ویژگی هاي مدیریتی نوآور -)3جدول (
  انحراف استاندارد  میانگین    

  ویژگی هاي مدیریتی نوآور

  نواوري محیطی
  نواوري رهبري
  نواوري شخصی
  نواوري محیطی
  نواوري فردي

  

51/10  
67/8  
57/9  
33/11  
44/11  

  

31/5  
12/6  
14/6  
51/7  
32/4  

  

در  ویژگی هاي مدیریتی نوآور) مشاهده می شود میانگین متغیرهاي 3همانطور که از جدول (
  جدول قابل مشاهده می باشد.
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  میانگین و انحراف استاندارد متغیر انگیزه -)4جدول (
  انحراف استاندارد  میانگین    

  انگیزه

  امید به کسب
  امید به معاشرت
  امید به قدرت

  ترس از شکست
  رد شدن

  ترس از قدرت
  نیاز براي موفقیت
  نیاز براي معاشرت

  

51/12  
67/10  
57/13  
33/11  

44/9  
14/11  
55/12  
00/13  

  

37/6  
68/7  
68/6  
88/5  
32/4  
06/5  
11/5  
81/4  

  
) مشاهده می شود میانگین و انحراف معیار متغیر انگیزه به همراه مولفه 4همانطور که از جدول (

  ها نمایش داده شده است.  
  

  ) میانگین و انحراف استاندارد متغیر تعهد سازمانی5جدول(
  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر  

  تعهد سازمانی
  

  خود تعهد عاطفی
  تعهد مستمر

  هنجاري
  

51/21  
44/16  
78/18  

  

44/6  
69/5  
88/4  

  
  

) مشاهده می شود میانگین و انحراف معیار تعهد سازمانی قابل مشاهده 5همانطور که از جدول (
  می باشد.  

  
  یافته هاي استنباطی- 5-3

در این پژوهش به منظور بررسی فرضیه هاي پژوهش از تجزیه و تحلیل رگرسیون گام به گام 
این روش آماري مستلزم رعایت شدن پیش فرض هایی آماري فاصله اي استفاده شد. استفاده از 

). که در 1395یا نسبی بودن متغیرها، نرمال بودن، همخطی چندگانه است (شریفی و همکاران، 
  ادامه به بررسی این پیش فرض ها پرداخته شده است.
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  مفروضه هاي آزمون:-4
  فاصله اي یا نسبی بودن:- 1-4
متغیرهاي پژوهش با استفاده از ابزارهاي فاصله اي سنجیده شده بودند در پیش  با توجه به این که 

  فرض اول پژوهش حاضر که همان فاصله اي یا نسبی بودن متغیرها است براورده شده است. 
  
  نرمال بودن داده ها:- 2-4

ر است نف 40نفر بود و این تعداد بیشتر از  200از آنجایی که تعداد نمونه پژوهش حاضر بالاي 
یکی از روش هاي متداول در بررسی نرمال بودن متغیر هاي این پژوهش محاسبه اماره کجی و 

). چنانچه ضریب کجی و کشیدگی متغیرهاي 1395کشیدگی می باشد ( شریفی و همکاران، 
  باشد نرمال بودن متغیرهاي پژوهش تایید خواهد شد.  2پژوهش بین قدر مطلق 

  
  یرهاي پژوهشکجی و کشیدگی متغ- )6جدول(

  کشیدگی  کجی  

  امید به کسب
  امید به معاشرت
  امید به قدرت

  ترس از شکست
  رد شدن

  ترس از قدرت
  نیاز براي موفقیت
  نیاز براي معاشرت
  خود تعهد عاطفی

  تعهد مستمر
  هنجاري

  ویزگی هاي مدیریتی نوآور
  

866/0-  
283/0-  
678/0-  
13/1  
157/0-  
064/0-  
052/0-  

572/0  
546/0-  
805/0-  
714/0-  
502/0-  
268/0-  
088/0-  
481/0-  

  

758/0  
074/0-  

178/0  
10/1  
348/0-  
537/0-  
217/0-  

983/0  
290/0  
350/0  
960/0  
135/0-  
159/0-  
432/0-  

180/0  
  

) کجی و کشیدگی متغیر ویژگی هاي مدیریتی نوآور، انگیزه و 6با توجه به یافته هاي جدول (
است و در این محدوده قرار دارند پس فرضیه نرمال بودن  -2+ و 2تعهد سازمانی آن بین 
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  متغیرهاي پژوهش رعایت شده است. 
  همخطی چندگانه:- 3-4

) VIFنه از آماره عامل تورم واریانس (در این پژوهش براي بررسی پیش فرض همخطی چند گا
است و  10تا  1بین عدد   VIFو پارامتر تحمل استفاده می شود. مقدار آماره تورم واریانس یا 

نزدیک تر باشد نشان دهنده تایید شدن این پیش فرض است همچنین مقدار اماراه  1هرچه به 
نزدیک تر باشد نشان دهنده براورده  1ه می باشد و هر چه این مقدار ب 1تا  1/0پارامتر تحمل بین 

   آمده است: 7). و نتایج این یافته ها در جدول 1395شدن این پارامتر است (شریفی و همکاران، 
  

  آماره تورم واریانس و پارامتر تحمل متغیرهاي پژوهش - )7جدول(
  آماره تحمل  آماره تورم واریانس  

  امید به کسب 
  امید به معاشرت

  امید به قدرت
  ترس از شکست

  رد شدن
  ترس از قدرت

  نیاز براي موفقیت
  نیاز براي معاشرت
  خود تعهد عاطفی

  تعهد مستمر
  هنجاري

  ویزگی هاي مدیریتی نوآور
  
  

93/1  
77/2  
52/2  
07/2  
35/2  
81/1  
44/1  
30/2  
36/3  
71/3  
  

518/0  
360/0  
397/0  
482/0  
424/0  
552/0  
692/0  
434/0  
298/0  
269/0  

  
  

  
) از آنجایی که مقدار آماره عامل تورم واریانس پارامتر تحمل باید بین 7با توجه به نتایج جدول (

نزدیک باشد نشان دهنده بر قرار شدن این مفروضه است  1باشد و هرچه به عدد  10یک تا 
تر نزدیک  1بنابراین در متغیر ویژگی هاي مدیریتی نوآور، انگیزه و تعهد سازمانی این مقدار به 

است بر این اساس در متغیر هاي ویژگی هاي مدیریتی نوآور، انگیزه و تعهد سازمانی این مقدار 
به یک نزدیک تر است. بنابراین می توان نتیجه گرفت که مفروضه همخطی چند گانه تایید شده 
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است. از آنجایی که تمام مفروضه هاي آزمون رگرسیون چندگانه تایید شده است در این 
  ز ضریب همبستگی پیرسون و  تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شد.پژوهش ا

  
  تجزیه و تحلیل فرضیه هاي پژوهش-5
مدیران با ویژگی هاي مدیریتی نوآور و انگیزه معلمان بین فرضیه اول: - 1-5

  رابطه وجود دارد.
) ضریب همبستگی 8براي بررسی این فرضیه از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. جدول (

  را نشان داده است.ویژگی هاي مدیریتی نوآور و انگیزه معلمان پیرسون بین 
  

  ضریب همبستگی بین ویژگی هاي مدیریتی نوآور و انگیزه معلمان -)8جدول (
  ویژگی هاي مدیریتی نوآور  

  سطح معناداري  همبستگیضریب   تعداد
  امید به کسب

  امید به معاشرت
  امید به قدرت

  ترس از شکست
  رد شدن

  ترس از قدرت
  نیاز براي موفقیت
  نیاز براي معاشرت

  

215  
215  
215  
215  
215  
215  
215  
215  
  

366/0  
284/0  
219/0  
401/0  
407/0  
211/0-  

313/0  
156/0  

  

001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
013/0  

  
  

رابطه معناداري ویژگی هاي مدیریتی نوآور همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود بین 
   ).P>01/0(وجود دارد 

مدیران با ویژگی هاي مدیریتی و تعهد سازمانی معلمان  بینفرضیه دوم: - 2-5
  رابطه وجود دارد.

)  ضریب همبستگی 9( براي بررسی این فرضیه از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. جدول
  را نشان داده است.مدیران با ویژگی هاي مدیریتی و تعهد سازمانی معلمان پیرسون بین 
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  ضریب همبستگی بین  مدیران با ویژگی هاي مدیریتی و تعهد سازمانی معلمان -)9جدول (

  ویژگی هاي مدیریتی نوآور  
  سطح معناداري  ضریب همبستگی  تعداد

  تعهد عاطفی
  مستمر

  هنجاري
  

215  
215  
215  
  

112/0  
273/0  
200/0  

  

002/0  
001/0  
002/0  

  
مدیران با ویژگی هاي مدیریتی و تعهد سازمانی همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود 

  رابطه معناداري وجود دارد. معلمان
انگیزه و تعهد سازمانی معلمان قادر به پیش بینی مدیران با  - 4فرضیه  - 3-5

  مدیریتی نوآور می باشند.ویژگی هاي 
براي بررسی رگرسیون چندگانه علاوه بر غربالگري اولیه، آنچنان که در بالا اشاره شد، نیازمند 
بررسی برخی مفروضات اساسی نیز است. نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره توزیع متغیرها، 

(میرز و همکاران، و استقلال خطاها از جمله این مفروضات هستند  1عدم همخطی چندگانه
(کجی  7-4). یکی از این مفروضات نرمال بودن توزیع متغیرهاست. نتایج جدول 1396

) و 2012، 2(شوماخر و لوماکس 2کشیدگی) نشان می دهد که با در نظر گرفتن کجی 
)، کجی و کشیدگی در تمامی متغیرها در سطح 1995و همکاران،  3(وست  7کشیدگی 

رمال بودن تک متغیره محقق شده است. در بررسی نرمال بودن چند متغیره مطلوبی قرار دارد و ن
، 4هاي استاندارد شده به عنوان یکی از مفروضات رگرسیون، پس از محاسبه مقادیر باقی مانده

مورد بررسی قرار گرفت.  5اسمیرنوف یکراهه-توزیع باقی مانده ها با آزمون کالموگروف
نشان از نرمال بودن توزیع متغیرها دارد  P≤001/0ن از آلفاي بزرگتر بودن سطح معناداري آزمو

، P ،215=df<20/0ها نرمال است( ). نتایج نشان داد که توزیع باقی مانده1396(میرز و همکاران، 
05/0=Z) و منحنی 4). منحنی نرمال در شکل (Q-Q  براي بررسی احتمال نرمال بودن چندمتغیره

  آورده شده است.4در شکل 
_____________________________________________________ 

1. Multicollinearity  
2 - Schumaker & Lomax 
3 -West 
4- Standardized residuals 
5- One way Kolmogorov-smirnov   



  ...و  زهینوآور بر انگ یتیریمد يها یژگیبا و مدارس رانیمد انتخاب ریتاث یبررس                        
 

247  
  منحنی نرمال توزیع باقی مانده در مدل پیش بینی ویژگی هاي مدیریتی نوآور -)4(شکل 

  
  منحنی احتمال نرمال در مدل پیش بینی ویژگی هاي مدیریتی نوآور -)5شکل (

 
 2استفاده شد. ضرایب نزدیک به  1واتسون -در بررسی مفروضه استقلال خطاها از آماره دوربین

). این ضریب در این 1996و همکاران،  2براي این آماره نشان از استقلال خطاها دارند (نتر
بود. پس از تحقق مفروضات، مدل مفهومی پژوهش مورد بررسی قرار  91/1پژوهش برابر با 

و تعهد سازمانی از  ویژگی هاي مدیریتی نوآور از روي انگیزه کارکنان ینیب یشپگرفت. براي 
گام به گام استفاده شد که در گام اول امید به معاشرت، گام دوم  رگرسیون چندگانه به صورت

امید به قدرت، گام سوم ترس از شکست، گام چهارم تعهد عاطفی و گام پنجم تعهد مستمر وارد 

_____________________________________________________ 
1- Durbin-Watson 
2- Neter  
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چون به سطح معنی بقیه متغیرها  معادله شده و معنی داري خود را در این پنج گام حفظ نمودند.
نتایج تحلیل رگرسیون گزارش  )10(در جدول داري نرسیدند از معادله رگرسیون حذف شدند. 

  شده اند.
  

  هاي مشخصه و واریانس تحلیل رگرسیون، مدل خلاصه -)10(جدول 
 نیب شیپ يرهایمتغ بر ویژگی هاي مدیریتی نوآور رگرسیون آماري 

مجموع   مدل  گام
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

آماره 
F 

p R R2  R2Δ 

  15/0  16/0  40/0  001/0  02/57  80/6041  1  80/6041  رگرسیون  1
            94/105  214  22/30406  باقیمانده  
  11/0  29/0  54/0  001/0  13/61  78/5457  2  57/10915  رگرسیون  2

            27/89  213  45/25532  باقیمانده  
  03/0  32/0  56/0  001/0  51/44  26/3876  3  79/11628  رگرسیون  3

            08/87  212  22/24819  باقیمانده  
  02/0  34/0  58/0  001/0  31/36  52/3083  4  11/12334  رگرسیون  4

            90/84  211  91/24113  باقیمانده  
  02/0  33/0  59/0  001/0  35/31  78/2598  5  93/12993  رگرسیون  5

            87/82  210  09/23454  باقیمانده  

  ویژگی هاي مدیریتی نوآور. :متغیر ملاك
  امید به معاشرت. بین: متغیر پیش :1گام 
  امید به معاشرت، امید به قدرت. بین: متغیر پیش :2گام 
  امید به معاشرت، امید به قدرت، ترس از شکست. بین: متغیر پیش :3گام 
  امید به معاشرت، امید به قدرت، ترس از شکست، تعهد عاطفی. بین: متغیر پیش :4گام 
  امید به معاشرت، امید به قدرت، ترس از شکست، تعهد عاطفی، تعهد مستمر. :5گام 

از ویژگی هاي مدیریتی نوآور توان نتیجه گرفت در می 10-4بر اساس نتایج مندرج در جدول 
از واریانس متغیر ملاك را  =R2 33/0 روي متغیرهاي پیش بین، مجموع متغیرهاي پیش بین

ویژگی هاي مدیریتی نوآور درصد نمره  33تبیین و پیش بینی می کنند یعنی متغیرهاي پیش بین 
 3ترس از شکست  ،درصد11امید به قدرت   ،درصد15را تبیین می کنند. امید به معاشرت 

ویژگی هاي مدیریتی نوآور درصد از تغییرات  2درصد و تعهد مستمر نیز  2تعهد عاطفی  ،درصد
معنادار  001/0مشاهده شده براي متغیرهاي پیش بین در سطح  Fرا پیش بینی می کنند. میزان 
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ویژگی است. این یافته نشان می دهد که این پنج متغیر به صورت معنی داري قادر به پیش بینی 
د نشده و استاندارد ) نیز ضرایب رگرسیون استاندار11هستند. در جدول (هاي مدیریتی نوآور 

  شده و بررسی معنی داري این ضرایب گزارش شده اند.
  

  ویژگی هاي گام به گام ونیرگرس بیضرا -)11(جدول 
  نیب شیپ يرهایمتغ يرومدیریتی نوآور 

  ها شاخص
 معناداري b ß tخطاي استاندارد   B  امتغیره    

  a(  56/47  34/3    23/14  001/0عدد ثابت (
  001/0  25/5  31/0  10/0  55/0  معاشرتامید به 

  001/0  15/4  29/0  12/0  49/0  امید به قدرت
  001/0  -68/3  24/0  11/0  41/0  ترس از شکست

  003/0  99/2  17/0  19/0  58/0  تعهد عاطفی
  005/0  82/2  16/0  11/0  32/0  تعهد مستمر

  
 ) و ترس از شکست16/0() و امید به قدرت 31/0) اثر امید به معاشرت (11با توجه به جدول (

معنی دار می ویژگی هاي مدیریتی نوآور ) بر 17/0) و تعهد مستمر (24/0)، تعهد عاطفی (29/0(
  باشند.

  نتیجه گیري-6
نتایج بررسی فرضیه اول نشان داد که بین ویژگی هاي مدیریتی مدیران و مولفه هاي انگیزه 

) 2019تحقیق همسو با تحقیقات فلیپس ( نتایج این بخش ازمعلمان رابطه معنادار وجود دارد. 
می در تبیین این یافته پژوهشی می باشد.  )2016) ، اسمیت (2017) ، پاچو (2018،کاین (

توان گفت که در مرحله اول از نظر نگارنده هر چه قدر میزان نوآوري هاي مدیریتی بالا باشد به 
 بقاء براي سازمان ها همهخواهد شد. همان اندازه از انگیزه مطلوبی جهت ادامه فعالیت ایجاد 

 دمیده سازمان کالبد در روحی همچون بدیع و نو ایده هاي هستند. بدیع و نو ایده هاي نیازمند

 قادر را سازمان ها تنها نه دانش نوآوري ظهور می دهد. نجات فنا و نیستی از را آن و می شود

 ارتقاي براي را سودمندي ابزار بلکه آورند دست به رقابتی مزیت رقبا به نسبت می سازد

) به بررسی انگیزه معلمان در 2018می کند. در پژوهشی که کارن ( ارایه سازمانی عملکرد
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مدارس پرداخته بود بیان کرد که معلمانی که از انگیزه و نواوري هاي فردي و محیطی برخوردار 
پیدا می کند. لذا می توان باشند جو مدرسه و انگیزش تحصیلی هم در بین دانش اموزان ارتقاء 

بیان کرد که در تحقیق حاضر نیز مشاهده شد که هر چه قدر میزان نوآوري معلمان در مدارس 
بیشتر باشد انگیزه و عملکرد شغلی معلمان بهبود پیدا می کند و انگیزش تحصیلی دانش اموزان 

اي معلمان در کلاس ) به بررسی نواوري ه1399نیز افزایش می یابد. در پژوهشی که اسمعلی (
درس با فرسودگی تحصیلی دانش اموزان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که در کلاس هاي 
درس که معلم از انگیز و نواوري مطلوب برخوردار می باشد فرسودگی تحصیلی دانش اموزان 

 او که تاس مفهوم بدان زمانی که فرد داراي انگیزه مطلوب باشد، ایننیز کاهش پیدا می کند. 
 بسیاري ارزش شغلش براي و دارد کارش دربارة خوبی احساسات دارد، دوست را شغلش واقعاً
  ).1398است (منصوري موید( قائل

رابطه مدیران با ویژگی هاي مدیریتی و تعهد سازمانی معلمان  نتایج بررسی فرضیه دوم نشان داد
) و پائولو 2019)، فلیپس (2018نتایج این بخش از یافته ها همسو با نتایج کاراز (وجود دارد. 

نیروي انسانی ) می باشد. در تبیین این یافته پژوهشی می توان بیان کرد که تعهد سازمانی 2017(
مهمترین سرمایه آموزش و پرورش به شمار می رود و هرچه تعهد سازمانی نیروي انسانی از 

ي برخوردار شود احتمال موفقیت بیشتر بوده و ویژگی هاي مدیریتی و استعداد کیفیت بالاتر
مدیریتی نیز شکوفا خواهد شد. بنابراین براي بهبود کیفی تعهد سازمانی نیروي انسانی، بهبود 
انگیزه و ویژگی هاي مدیریتی نوآور و افزایش روحیه تعهد در افراد لازم است تا منجر به 

ها گردد. آموزش و پروش به عنوان عامل کلیدي توسعه اجتماعی، عملکرد مطلوب در آن
اقتصادي و فرهنگی از دیرباز در تداوم و بقاي جوامع نقشی حیاتی داشته است، و نهادهاي 
آموزشی به تدریج پی بردند که در شرایط پیچیده و دشوار امروز، بدون داشتن نیروي انسانی 

گوي نیازهاي دانش آموزان باشند. ویژگی هاي مدیریتی خبره و متعهد، قادر نخواهند بود پاسخ
نو آور و تعهد سازمانی نیروي انسانی که به عنوان نیروي ستادي در ادارات آموزش و پرورش 
مشغول به برنامه ریزي و سازماندهی و هدایت برنامه آموزشی هستند باید در یک فضاي صمیمی 

تر داراي تفکر و عملکردي پویا مندي هرچه تمامو با داشتن روحیه گروهی و تیمی و با علاقه 
باشند و از چنان تعهد سازمانی برخوردار باشند که داراي بالاترین عملکرد باشند تا از یک جهت 

هاي تولید شده توسط آنها متناسب با نیازهاي مدارس باشند و از جهت دیگر، نیروي هاي برنامه
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یزي آموزشی و درسی به عنوان الگو بپذیرند تا در نهایت صفی، آنها را به عنوان راهبران برنامه ر
به افزایش عملکرد مناسب کارکنان مدارس و بهبود کیفیت آموزشی(جلوگیري از افت 

ویژگی هاي توان نتیجه گرفت در بر اساس بررسی نتایج فرضیه سوم میتحصیلی) منجر شود. 
از واریانس  =R2 33/0اي پیش بین از روي متغیرهاي پیش بین، مجموع متغیرهمدیریتی نوآور 

ویژگی هاي درصد نمره  33متغیر ملاك را تبیین و پیش بینی می کنند یعنی متغیرهاي پیش بین 
ترس از  ،درصد11امید به قدرت   ،درصد15را تبیین می کنند. امید به معاشرت مدیریتی نوآور 

ویژگی هاي درصد از تغییرات  2درصد و تعهد مستمر نیز  2تعهد عاطفی  ،درصد 3شکست 
مشاهده شده براي متغیرهاي پیش بین در سطح  Fرا پیش بینی می کنند. میزان مدیریتی نوآور 

 به تعهد سازمانی امروزهمی توان گفت که  در تبیین این یافته پژوهشی معنادار است. 001/0

 منبع در ترینکمیاب و رقابتی مزیت مهمترین سازمانی، ارایید ترینارزش با از یکی عنوان

 براي و نوآور هايبینش و بکر ایده هاي خلق آید. جهتمی حساب به محور دانش اقتصاد

 مهمترین از م توان دهد،می رخ کاري محیط در که وسیعی تحولات به ترپاسخگویی اثربخش

سازمان  در ).1392نمود(سلطانی و همکاران،  استفاده توانمند کارکنان نامشهود، یعنی دارایی
 نخستین در جدید عضو هر ها،سازمان دیگر همچون نیز مانند آموزش و پرورش، آموزشی هاي

 نیازهاي بتواند مناسب سازمانی تعهد با که است امیدوار محیط کار با خود ايحرفه تماس

 تعهد و شرایط در و سازد برآورده مطلوب نحوي را به خود روانی و اجتماعی اقتصادي،

 انجامد.می سازنده ارتباط کاهش نامناسب به تعهد و یابدمی افزایش وريبهره که است مناسب

(هاشمی و  می گردد. سازمان از او ذهنی تصور موجد سازمانی تعهد از فرد بینش و درك
 طریق از کارها دادن انجام سازمانها در مدیران مهم وظایف از ). همچنین1389همکاران، 

 انگیزه خود کارکنان به باشد قادر باید مدیر منظور این براى و است سازمان آن کارکنان

 .هستند بارورتر و خلاق تر انگیزه با کارکنان که است داده نشان بسیار تحقیقات که زیرا بخشد
 سایر تأثیر میزان واقع، در .است سازمانی رفتار در گذار اثر عامل مهمترین شک بی انگیزش

 بسیار آنها انگیزش با مقایسه در می گذارند اثر سازمان یک در افراد عملکرد بر که عواملی

 سبب که را عواملی باید ضرورتاً سازمان یک مدیران با ویژگی هاي نوآور لذا .است ناچیز

 باید حال، عین در . کنند حذف سپس و شناسایی شود، می کارکنان در انگیزش کاهش

  دهند. گسترش کرده تعیین را شغلی روحیه و انگیزش کننده تقویت عوامل
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  پیشنهادهاي کاربردي تحقیق-7
شود با افزایش تعهد سازمانی در اداره کل آموزش و پرورش موجبات افزایش ) پیشنهاد می1

  انگیزه و نواوري هاي مدیریتی کارکنان را فراهم آورد.
هاي آموزشی ویژه کارکنان با هدف آموزش و بهبود تعهد ها و کارگاه)  با برگزاري کلاس2

سازمانی و انگیزه معلمان در اداره کل آموزش و پرورش، به افزایش نوآوري هاي مدیریتی 
 کارکنان کمک شود.

) با ایجاد جو مثبت و محیطی مطلوب و آرام براي کارکنان، باعث افزایش احساس تکلیف 3
راي رسیدن به اهداف سازمان(تعهد هنجاري) و دلبستگی براي ماندن در سازمان و تلاش ب

  احساسی و عاطفی و لذت بردن از ماندن در سازمان(تعهد عاطفی) در آنان شود.
) مدیران آموزش و پرورش با ایجاد انگیزه، ارتباطات باز، تشریک مساعی، آزاد اندیشی و 4

 کارکنان گردند. ها، باعث افزایش نوآوري هاي مدیریتیپاداش دادن به موفقیت
 
 
 

  منابع

). رابطه اخلاق کاري و فرسودگی شغلی معلمان 1395(. آزاد، رضا؛ آزادي، شایان؛ عابد، محمد - 
  اولین همایش بین المللی پژوهشهاي نوین در مدیریت.شهرستان اردبیل. محل انتشار: 

رضایت شغلی و تعهد  انگیزه ایجاد شده توسط مدیریت و بین بررسی رابطه). 1396اسماء، ناصري. ( - 
  یازدهمین همایش علم و فناوري دانشگاه تهران. .معلمان سازمانی

). بررسی روابط ساختاري جو سازمانی و رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان 1391امینیان. رضا. ( - 
. رشته روانشناسی صنعتی سازمانی. دانشگاه آزاد پایان نامه کارشناسی ارشدشرکت پاکنام. 

  واحدارسنجان.
). درك نادرست مدیران عامل از اشتیاق کاري کارکنان تحت عنوان اشتیاق کاري 1389بدلی، زهرا. ( - 

  .24-12): 8(7. مجله تدبیرو انگیزش، 
رابطه بین متغیرهاي پیشایند(عدالت سازمانی و جو سازمانی) و وجدان ). 1387احمدآبادي، حسن. (براتی - 

 پایان نامه کارشناسی ارشد. نان شرکت سهامی ذوب آهن اصفهانکاري با عملکرد شغلی در کارک
  دانشگاه اصفهان. روانشناسی صنعتی سازمانیرشته 
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). بررسی رابطه فضیلت سازمانی با رفتار مدنی 1392بهزادي، الهام؛ نعامی، عبدالزهرا؛ بشلیده، کیومرث. ( - 

هره برداري نفت و گاز کارون، سازمانی، وفاداري سازمانی و بهزیستی معنوي در کارکنان شرکت ب
  .256- 233): 12(20 دست آوردهاي روان شناختی،

). اثربخشی شرکت در کارگاه هاي خودکارآمدي حرفه اي بر اشتیاق شغلی 1387پورعباس، علی. ( - 
  دانشگاه اصفهان. پایان نامه کارشناسی ارشدکارمندان دانشگاه اصفهان، 

وسازمانی و اشتیاق شغلی با سازگاري شغلی معلمان مدارس ). بررسی رابطه ي ج1394پیرا، نسرین. ( - 
دانشگاه محقق  پایان نامه کارشناسی ارشد، 94-93ابتدایی شهرستان هشترود در سال تحصیلی 

  دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی._اردبیلی
زي نمندساامانی بر توزساي گیردتأثیر یا)؛ 1389(. تیمورنژاد، کاوه، صریحی اسفستانی، رسول - 

د و مدیریت بهبوت فصلنامه مطالعا، ییدي و داراقتصار امودي وزارت استان کنارنشناختی کاروا
 .38- 20): 10(14. (لتحو

 مدیران در سازمانی نوآوري و سازمانی تعالی با دانش مدیریت رابطه). 1398یزدي، مریم( تقوایی - 

  دانشگاه اصفهان.پایان نامه کارشناسی ارشد  مدارس.
). بررسی رابطه بین مدیرت دانش و رفتار شهروندي 1394حسن زاده ثمرین، تورج؛ سفیدکار، سپیده. ( - 

  .141- 155): 71(23 مطالعات مدیریت (بهبود و تحول)سازمانی. 
نقش و تاثیر اخلاق  ). بررسی1391حسنی، محمد؛حیدري زاده، زهرا؛ قاسمزاده علی شاهی، ابوالفضل.( - 

اسلامی کار و فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه شهید چمران اهواز، 
  . 9- 32)،20(2، دو فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت اسلامی

)، ارزیابی اخلاق حرفه اي و مولفه هاي آن میان معلمان مدارس ابتدایی پسرانه 1395خزیمه، منصور. ( - 
  ) .22، (6، ترویجی اخلاق –فصلنامه علمی ی در شهر تهران دولت

). ساختار عاملی فضیلت سازمانی و نقش رفتار 1396خشوعی، مهدیه سادات؛ نوري، ابوالقاسم. ( - 
  .26- 34)، 54(14، دانش و پژوهش در روان شناسی کاربرديشهروندي سازمانی در آن. 

اولین  ی معلمان و یادگیري دانش آموزان دبستانی،). بررسی رابطه اشتیاق شغل1395دهقانی، هادي. ( - 
، قم، موسسه مدیریت کنفرانس ملی مطالعات آموزش و پرورش و علوم آموزشی تربیتی

  کنفرانس هاي علمی اندیشوران هزاره سوم.
). ارائه مدلی مفهومی به منظور بررسی رابطه اخلاق کاري و 1389رحیم نیا، فرزاد؛ قره باغی، نسرین.( - 

اولین کنفرانس بین المللی مدیریت، نوآوري و بر کارآفرینی و عملکرد سازمانی،  معنویت
  .کارآفرینی شیراز

). تاثیر منابع و تقاضاهاي شغلی بر فرسودگی و اشتیاق شغلی کارکنان، 1390زرگران مقدم، صدیقه.( - 
  دانشگاه اصفهان. پایان نامه کارشناسی ارشد
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). رابطه اخلاق کار با رضایت شغلی و استرس شغلی 1391سلیمانی، ناصر؛ عباس زاده، کامران.( - 
-21)، 1(3 رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.کارکنان در سازمان آموزش فنی و حرفه اي تهران. 

36.  
). بررسی نقش ویژگی هاي شغلی و نقش هاي شغلی در پیش بینی اشتیاق شغلی 1394شاکر، فاطمه.( - 

  دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی. –نشگاه محقق اردبیلی ، داپایان نامه کارشناسی ارشددبیران، 
اخلاق در علوم و ). رابطه اخلاق حرفه اي با عملکرد استادان دانشگاه کرمان. 1394صفري، محدثه.( - 

  .9-32)،20(2، فناوري
). پیش بینی رضایت شغلی کارمندان بر اساس رفتار اخلاقی مدیران 1394عیدي، حسن؛ لقمانی، محمد.( - 

. پژوهش نامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتیرات ورزش و امور جوانان استان کرمانشاه، ادا
2)20،(32-9 .210.  

 مدیران نوآوري و تغییر مهارت هاي با مدیریتی سبک بین رابطه ). بررسی1394کشتکاران، ویدا.( - 

 .28-14): 4(6. مجله بهداشت و توسعهشیراز.  آموزشی بیمارستانهاي

). رابطه عدالت سازمانی با اشتیاق 1393کیوان آرا، محمود، شاهپوري اصل، سمیرا، عریضی، حمیدرضا.( - 
مرکز تحقیقات شغلی و رفتار سازمانی مثبت پرستاران با نقش میانجی اهداف شغلی فردي آنان، 

  .22- 33)،88(27، مراقبت هاي دانشگاه علوم پزشکی ایران
). رابطه ي ابعاد انگیزش شغلی خود تعیین کنندگی با اشتیاق 1390حه.(نعامی، عبدالزهرا، پیریایی، صال - 

  .15-19):9(3،مشاوره ي شغلی و سازمانیشغلی در کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان، 
). تحلیل اخلاق سازمانی کارکنان با استفاده از 1389الوانی، ممحد؛ حسن پوررضاریا، داوري، علی.( - 

 .9- 32)،20(2، خلاق در علوم و فناوريفصلنامه ا». الگوي دایره اخلاق
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