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چکیده
این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ میان سبک های مدیریتی، خلاقیت و تعهد سازمانی با رضایت 
شـغلی انجام شـده اسـت. جامعۀ آماری این پژوهش شامل همۀ مدیران دبیرستان های شهر قرچک 
است که تعداد140 مدیر به روش نمونه گیری خوشه ای چندمرحله ای برای حجم نمونه انتخاب شد؛ 
سپس پرسشنامۀ چندعاملی مدیریت بس و آوولیو)1995(، پرسشنامۀ خلاقیت تورنس)1990(، 
پرسشنامۀ تعهد سازمانی آلن و مایر)1997( و پرسشنامۀ رضایت شغلی هرزبرگ)دانت و همکاران 

1966( بین آنها توزیع شد. در پایان داده های پژوهش جمع آوری و تجزیه و تحلیل شده است. 
یافته هـا نشـان می دهـد میان سـبک مدیریت تحول آفرین، سـبک مدیریت تبادلـی، خلاقیت و تعهد 
عاطفی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد )p<0/01( و خلاقیت، سبک مدیریت 
تبادلـی و تعهـد عاطفـی در یـک مـدل پیش بیـن توانسـتند 35 درصـد از واریانـس رضایـت شـغلی 
را پیش بینـی کننـد و نیـز سـهم خلاقیـت در پیش بینـی رضایـت شـغلی بیـش از سـایر متغیرهـا بـوده 
است. بنابراین می توان نتیجه گرفت خلاقیت، سبک مدیریت تبادلی و تعهد عاطفی باعث افزایش 

رضایت شغلی مدیران می شود.
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مقدمه
امروزه سـازمان آموزش و پرورش گسـترش زیادی یافته اسـت. پیامد این رشـد روزافزون 
تبدیـل ایـن سـازمان بـه سـازمان بزرگی اسـت که با تعـداد زیـادی از دانش آموزان سـروکار 
دارد و مدیـران بسـیاری ایـن سـازمان را در سـطح خـرد و کلان اداره می کننـد. ثمربخشـی 
فعالیت های چنین سازمانی مستلزم هدایت و خلاقیت مدیران لایقی است که به این نظام 
احسـاس تعهـد می کننـد و از بـودن در ایـن سـازمان احسـاس رضایت می کننـد )چریکی و 
شـاهی، 1396(. آلتیناک1 )2011( رضایت شـغلی را وضعیت خوشـایند ناشـی از شـغل 
فرد و تجربۀ شـغلی فردی تعریف می کند. کسـی که رضایت شـغلی بسـیاری دارد، به کار 
خود نگرش مثبتی دارد. در مقابل کسی که رضایت شغلی اندکی دارد، نگرش وی به کارش 
منفی است )دی نوبایل2، 2016(. رضایت شغلی مربیان همواره مسئلۀ بسیار مهمی برای 
مدیران سازمان ها بوده است؛ زیرا معمولًا نارضایتی شغلی به غیبت، کاهش کارایی، ترک 
خدمـت و بیماری هـای جسـمانی و روانـی می انجامد )نکویی مقدم و همـکاران، 1392(. 
از سـوی دیگر بین رضایت شـغلی و عملکرد افراد رابطۀ مسـتقیم وجود دارد و افرادی که 
رضایت شغلی  داشته باشند، عملکرد شغلی بهتری از خود نشان می دهند )محمدی اصل، 

به نقل از شهیدی، 2017(.
در کنـار رضایـت شـغلی سـبک مدیریتـی مدیـران، عامـل مهمـی اسـت که بـر موفقیت 
سـازمان ها در دسـتیابی به اهداف سـازمانی خود تأثیر می گذارد؛ زیرا مدیر به عنوان رهبر 
 سـازمانی در راسـتای هدایت و کنترل منابع انسـانی خود، می تواند از سـبک های مدیریتی 
متنوعی استفاده کند. در واقع الگوی  رفتاری مناسب و شایسته مدیران می تواند در معلمان، 
ایجـاد انگیـزه نمایـد و رضایت شـغلی آنها را افزایش دهد )شـهیدی، 2017(.  مدارس در 
صورتی می توانند به اهداف خود نائل شوند که سیستم مدیریتی صحیحی بر آنها حکمفرما 
باشـد. مدیـر شایسـته مدیـری اسـت که به وظایـف خویش و به علوم و فنـون حرفه ای خود 
تسـلط کافی داشـته باشـد. ازجمله مهم ترین اطلاعاتی که می تواند مدیر را برای رسـیدن به 
اهداف عالی یاری رساند، علوم مربوط به نحوۀ رفتار با کارکنان و دانش آموزان و مدیریت 

آنان است )لاک و کرافورد3، 2004(.

1. Altinok
2. De Nobile 
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یکی از جدیدترین تقسیم بندی های سبک های مدیریتی بر اساس تئوری های شخصیتی، 
سـبک های تحول آفریـن، تبادلـی و عـدم مداخله گـر اسـت )دنیـس و بوکارنـی1، 2005(. 
پژوهش هـای بسـیاری در زمینـۀ ارتبـاط سـبک های مدیریتـی و رضایت شـغلی انجام شـده 
اسـت. بـه طـور خلاصه، بر اسـاس این پژوهش ها سـبک مدیریتی تحول آفریـن و تبادلی با 
رضایـت شـغلی رابطـۀ مثبـت و معنـادار دارد و سـبک مدیریتی عدم مداخله گـر با رضایت 
شـغلی رابطـۀ معناداری نداشـته اسـت )مدلی و لاروچـل2، 1995؛ داهلـن3، 2002؛ هو4، 
2005؛ فرد و همکاران5، 2005؛ بریوکس6، 2009؛ یانگ7، 2009؛ هندسـام8، 2009؛ 
خلج و همکاران، 2011؛ ستین و همکاران9، 2012؛ اکار10، 2012؛ کارا و همکاران11، 
2013؛ گلشـنی، 1382؛ مرتضـوی و همـکاران، 1384؛ کرمی نیـا و همـکاران، 1389؛ 
قربانیـان و همـکاران، 1389(.  همین طـور جوشـوا و همـکاران12)2017( در پژوهشـی بـا 
عنوان »سبک رهبری مدیران و رضایت شغلی معلمان در مدارس راهنمایی نیجریه« به این 
نتیجه دست یافتند که بین سبک رهبری مدیران و رضایت شغلی معلمان، رابطۀ معنی داری 

وجود دارد. 
یکـی دیگـر از عوامـل پیش بینی کننـدۀ رضایـت شـغلی، خلاقیت اسـت. خلاقیت، یک 
فرایند ذهنی است که هر فرد مشخص می تواند در زمانی خاص آن را انجام دهد؛ فرایندی 
که اثری جدید شامل یک ایده دربارۀ چیزی جدید و  متفاوت را تولید می کند. محصولات 
جدیـد و متفـاوت می توانـد کلامی، غیرکلامی و جسـمی یا ذهنی باشـد. خلاقیت در تمام 
جنبه های زندگی بشـر یک نیاز  مهم بشـری قلمداد شـده اسـت و شـامل تحولات گسترده و 
نیز تغییر و دگرسـانی در افکار و نظرات انسـان اسـت؛ به گونه ای که توانایی ترکیب عوامل 
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گذشته را در قالبی  جدید فراهم نماید )طاهرخانی، 2015(  در سازمانی که رضایت شغلی 
پایین اسـت، مدیران با فشـار روانی ناشـی از شـغل از کار خود دلزده می شوند و نمی توانند 
خلاق و نوآور باشد و از طرف دیگر با توجه به پیچیده شدن سازمان ها و رشد تکنولوژی، 
مدیران به طور روزافزون تلاش می کنند دریابند که چگونه مدرسه های خود را کارآفرین و 
خلاق سـازند تا در درجۀ نخسـت باعث رشـد و موفقیت مدرسـه ها و در درجۀ دوم باعث 
رشـد سـازمان خود شـوند )موغلی و ملکی طبس، 1388(. تاکنون پژوهش های مختلفی 
نیز رابطۀ بین رضایت شـغلی و خلاقیت را بررسـی کرده اند که می توان به پژوهش وانگ 
و لادکیـن1، 2008؛ سیکمیسـی و همـکاران2، 2011؛ پاپریـکا و نگـی3، 2012؛ هـان4، 
2013؛ گلی، 1385؛ احمدی و همکاران، 1390 اشاره کرد. همچنین نتایج به دست آمده 
از پژوهـش طاهرخانـی )2015( بـا عنـوان »بررسـی رابطۀ بین خلاقیت و رضایت شـغلی 
معلمان ورزش« نشان می دهد بین خلاقت و رضایت شغلی معلمان، رابطۀ مثبت معناداری 
وجود دارد؛ ولی بین خلاقیت معلمان براساس مدرک تحصیلی آنها تفاوت معنادار وجود 
ندارد. اما براساس مدارک تحصیلی معلمان بین آنها از نظر رضایت شغلی، تفاوت معنادار 
وجود دارد. همچنین معلمانی که دارای مدارک تحصیلی بالاتری هستند، از رضایت شغلی 

و خلاقیت بیشتری برخوردارند.
یکی دیگر از عواملی که رضایت شغلی را پیش بینی می کند، تعهد سازمانی است. 
تعهـد سـازمانی یکـی از مهم تریـن مفاهیـم سـازمانی اسـت کـه بـه دلیـل اهمیت آن، در 
زمینه هـای عملکـرد و اثربخشـی، به طـور گسـترده ای در پژوهش هـای مدیریتـی آزمـون 
شـده اسـت. تعهد سـازمانی به طور کلی درجه ای در نظر گرفته می شـود که یک کارمند 
تا آن میزان به سـازمان خود وفادار اسـت. تعهد سـازمانی با ترک شـغل، بهره وری و 
رضایـت رابطـۀ معناداری دارد )نـات گنجای و آگراوال5، 2015( نظریه پردازان تعهد 
سـازمانی معتقدنـد افـراد سـازمان ماننـد مدیـران دارای نوعـی ارتباط روحـی، عقلانی 
و دلدادگـی بـه اهـداف و رسـالت های سـازمان هسـتند کـه بـه پیوسـتگی مصلحتـی و 

1. Wong& Ladkin
2. Cekmecelioglu, H. G., & Gunsel
3. Paprika& Nagy
4. Hon
5. Nath Gangai& Agrawal
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حسـابگرانه یـا عاطفـی مربوط اسـت. این نگـرش  بر عملکرد مدیران سـازمان اثرگذار 
اسـت. همچنیـن تعهـد سـازمانی می توانـد بـر رفتارهـای مختلفـی ماننـد غیبـت، تـرک 
سـازمان، کاهـش عملکـرد، نارضایتـی، جابه جایی شـغلی و حتی تـرک خدمت کارکنان 
موثـر باشـد )احسـانی و حاج هاشـمی، 1384(. تعهـد سـازمانی مدیـران آثـار بالقوه و 
جدی بر عملکرد سـازمان داشـته و می تواند پیشـگوی مناسـبی برای اثربخشی سازمان 
باشـد. بنابرایـن نادیده گرفتـن آن بـرای سـازمان زیان بـار اسـت و هزینه هـای زیـادی را 
بـه دنبـال خواهد داشـت )کریـم زاده، 1378(. پژوهش هـای بسـیاری در زمینۀ ارتباط 
تعهد سـازمانی و رضایت شـغلی انجام شـده اسـت. بر اسـاس این  پژوهش ها  هر سه 
بعـد تعهـد سـازمانی یعنـی تعهـد عاطفـی، مسـتمر و هنجاری بـا رضایت شـغلی رابطۀ 
مثبـت و معنـادار دارنـد )دامـن1، 2001؛ ویلیامـز2، 2004؛ ریتون3، 2006؛ براون و 
سـارگینت4، 2007؛ بلوچ5، 2009؛  هایاتی و کانیاگو6، 2012؛ اقدسـی و همکاران، 
2012؛ یاماگوجـی7، 2013؛ امیـن بیدختـی و صالـح پـور، 1386؛ قمـری، 1390؛ 

امیـن بیدختی و کارگر، 1391(.
گرچـه مطالعـات پیشـین ارتبـاط سـبک های مدیریتـی، خلاقیـت، تعهـد سـازمانی بـا 
رضایت شغلی را بررسی کرده اند، اما یکی از نارسائی های اصلی این مطالعات بی توجهی 
بـه نقـش همزمـان ایـن متغیرهـا در پیش بینی رضایت شـغلی اسـت. هنگامی کـه همۀ این 
متغیرهـا در یـک مـدل پیش بیـن همزمـان در نظـر گرفته شـوند، کدام یک آگاهی بیشـتری 
از رضایـت شـغلی خواهـد داد؟ افـزون بـر آن، بـا توجه به نقش و اهمیت رضایت شـغلی 
مدیـران هـدف پژوهـش حاضـر بررسـی ارتبـاط سـبک های مدیریتـی، خلاقیـت و تعهـد 
سازمانی با رضایت شغلی مدیران است. بنابراین هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی 
رابطـۀ سـبک های مدیریتـی، خلاقیـت و تعهد سـازمانی با رضایت شـغلی مدیـران و ارائۀ 

مدلی در این زمینه است.
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روش
طرح پژوهش در این مطالعه توصیفی- تحلیلی از نوع همبستگی است.

جامعۀ آماری، نمونه و روش نمونه گیری
جامعۀ آماری این پژوهش همۀ مدیران دبیرسـتان های شـهر قرچک بوده اسـت. بر اسـاس 
فرمـول پیشـنهادی تاباخنیـک و فیـدل )2007( حداقـل حجـم نمونـۀ لازم در مطالعـات 
همبستگی از رابطۀ N ≥ 50 + 8 M محاسبه می شود. N حجم نمونه و M تعداد متغیرهای 
پیش بین )مستقل( است. در این مطالعه تعداد متغیرهای پیش بین 7 متغیر است؛ بنابراین 
بـرای اطمینـان از حجـم نمونـه در ایـن مطالعـه 140 نفـر بـه روش نمونه گیـری خوشـه ای 
چندمرحلـه ای انتخـاب شـدند. همچنیـن از روش هـای آمـار توصیفـی یعنـی شـاخص های 
گرایش مرکزی و پراکندگی برای توصیف توزیع متغیرها و از ضریب همبسـتگی پیرسـون 
 و رگرسـیون گام بـه گام بـرای آزمـون فرض هـای آمـاری  و بـرای تحلیـل داده هـا از نرم افزار 

SPSS-17 و برای ترسیم مدل از نرم افزار PLS استفاده شده است.

ابزار پژوهش
برای جمع آوری داده ها از چهار پرسشنامۀ زیر استفاده شد.

1- پرسشـنامۀ چندعاملـی مدیریـت: ایـن پرسشـنامه را بـس و آوولیـو )1995( طراحی 
کرده انـد و شـامل سـه مقیـاس مدیریـت تحول آفریـن، مدیریـت تبادلـی و مدیریـت عدم 
مداخله گـر اسـت. ایـن ابـزار دارای 36 گویه اسـت که با اسـتفاده از مقیـاس پنج درجه ای 
لیکـرت نمره گـذاری می شـود. آنـان پایایـی پرسشـنامه را بـا روش آلفـای کرونبـاخ بـرای 
مقیاس های مدیریت تحول آفرین 0/79، مدیریت تبادلی 0/86 و مدیریت عدم مداخله 
0/83 بـه دسـت آوردنـد )یـس و آوولیـو، 1995 بـه نقـل از مقانـی، 1382(. همچنیـن 
مقانـی )1382( پایایـی مقیاس های مدیریت تحول آفرین 0/77، مدیریت تبادلی 0/82 
و مدیریـت عـدم مداخلـه 0/85 را بـه دسـت آورد )بـه نقـل از کرمی نیـا و همـکاران، 
1389(. در این مطالعه نیز ضرایب پایایی به روش آلفای کرونباخ محاسـبه شـده اسـت 

)جدول 1(.
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2- پرسشـنامۀ خلاقیت: این پرسشـنامه را تورنس 1)1974( طراحی کرده اسـت. این 
ابزار دارای 60 گوبه است که با استفاده از مقیاس سه درجه ای لیکرت نمره گذاری می شود. 
تورنس )1974( با روش آلفای کرونباخ پایایی آن را 0/80 گزارش کرده است. همچنین 
عابدی )1385( پایایی آن را 0/73 گزارش کرده است. در این مطالعه نیز ضریب پایایی 

به روش آلفای کرونباخ محاسبه شده است )جدول 1(.
3- پرسشـنامۀ تعهد سـازمانی: این پرسشـنامه را آلن و می یر2 )1997( طراحی کرده و 
شامل سه مقیاس تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است. این ابزار دارای 18 گویه 
است که با استفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت نمره گذاری می شود. آنان پایایی پرسشنامه 
را با روش آلفای کرونباخ برای مقیاس های تعهد عاطفی 0/82، تعهد مستمر 0/73 و تعهد 
هنجـاری 0/76 بـه دسـت آورده انـد. همچنین جعفـرزاده )1384( پایایی مقیاس های تعهد 
عاطفـی 0/80، تعهـد مسـتمر 0/75 و تعهـد هنجـاری 0/78 به دسـت آورده اسـت. در این 

مطالعه نیز ضرایب پایایی به روش آلفای کرونباخ محاسبه شده است )جدول 1(.
4- پرسشـنامۀ رضایـت شـغلی هرزبـرگ: ایـن پرسشـنامه را دانت، لیم و لـو )1966( 
در قالـب تئـوری دو عاملـی فردریک-هرزبـرگ طراحـی کرده اند. این ابـزار دارای 72 گویه 
)36 گویـه رضایـت شـغلی و 36 گویـه نارضایتـی شـغلی( اسـت کـه بـا اسـتفاده از مقیاس 
هفت درجه ای لیکرت نمره گذاری می شـود. روایی ابزار فوق با محاسـبۀ دقیق ویژگی های 
روان سنجی و به ویژه بار عاملی 0/55 محاسبه شد که این وضعیت معرف روایی مناسب 
درونی است. اعتبار کل ابزار با روش آلفای کرونباخ 0/95 گزارش شد )به نقل از محسنی 
تکلـو و همـکاران، 1391(. در ایـن مطالعـه نیـز ضریـب پایایـی بـه روش آلفـای کرونبـاخ 

محاسبه شده است )جدول 1(.

یافته ها
شرکت کنندگان 140 مدیر دبیرستان های شهر قرچک و همه متأهل بودند که تحصیلات 108 

مدیر، کارشناسـی )83/57%( و تحصیلات 32 مدیر، )16/43%( کارشناسـی ارشـد بوده 
است. برای بررسی روابط میان متغیرها از جدول ضرایب همبستگی پیرسون استفاده شد.

1 Torrance
2 Allen& Meyer
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)N=120( جدول1. میانگین، انحراف استاندارد، ضرایب همبستگی و اعتبار متغیرهای پژوهش

MSD12345678 متغیر                    

14/120/910/73. سبک تحول آفرین

0/84**23/830/810/67. سبک تبادلی

0/81**0/34-**0/32-32/070/65. سبک عدم مداخله گر

0/79**0/24-**0/31**41/950/630/54. خلاقیت

0/79*0/090/21**0/43**53/120/730/37. تعهد عاطفی

0/75**0/140/24-*0/19-63/540/860/190/17. تعهد مستمر

0/73**0/150/160/160/61*0/34**73/450/790/47. تعهد هنجاری

0/140/190/84**0/23**0/110/45**0/29**84/871/370/37. رضایت شغلی

*p<0.05       **p<0.01      .ضرایب اعتبار بر روی قطر اصلی قرار دارند

یافته ها نشان می دهد که سبک مدیریت تحول آفرین، سبک مدیریت تبادلی، خلاقیت 
و تعهد عاطفی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معنادار دارند. سایر روابط گویای آن است 
که سـبک مدیریت تحول آفرین با سـبک تبادلی، خلاقیت، تعهد عاطفی و تعهد هنجاری 
رابطـۀ مثبـت و معنـادار و بـا سـبک مدیریت عـدم مداخله گر رابطۀ منفی و معنادار، سـبک 
مدیریـت تبادلـی بـا خلاقیـت، تعهـد عاطفـی و تعهد هنجـاری رابطۀ مثبت و معنـادار و با 
سـبک مدیریت مدم مداخله گر رابطۀ منفی و معنادار و سـبک عدم مداخله گر با خلاقیت 
و تعهد مستمر رابطۀ منفی و معنادار دارد. همچنین خلاقیت با تعهد عاطفی رابطۀ مثبت 
و معنادار داشـته اسـت. علاوه بر آن تعهد عاطفی با تعهد مسـتمر رابطۀ مثبت و معنادار، 
تعهد مسـتمر با تعهد هنجاری رابطۀ مثبت و معنادار داشـتند. برای مشـخص کردن اینکه 
کدام یک از متغیرها توان پیش بینی بیشتری در پیش بینی رضایت شغلی دارند، از رگرسیون 

گام به گام استفاده شد.
جدول 2. خلاصۀ تحلیل رگرسیون با مدل گام به گام

احتمالdf1df2تغییر Fتغییر RR2R2متغیر پیش بینمدل

0/450/2020/28062/7811380/001خلاقیت1
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0/540/2910/08912/4111370/001خلاقیت و سبک تبادلی2

0/590/3480/0579/9311360/002خلاقیت، سبک تبادلی و تعهد عاطفی3

یافته ها نشان می دهد در مدل نخست خلاقیت بیشترین نقش را در پیش بینی رضایت 
شـغلی داشـته اسـت. ضریب همبستگی این متغیر با رضایت شغلی 0/45 بوده، این متغیر 
توانسـته حدود 20 درصد از تغییرات رضایت شـغلی را پیش بینی کند. در مدل دوم، پس 
از خلاقیـت، سـبک تبادلـی وارد معادلـه شـده اسـت. ضریـب همبسـتگی ایـن دو متغیـر با 
رضایت شـغلی 0/54 شـده اسـت، این دو متغیر توانسـته اند حدود 29 درصد از تغییرات 
رضایت شـغلی را پیش بینی کنند. ورود متغیر سـبک تبادلی توانسـته اسـت حدود 9 درصد 
توان پیش بینی را افزایش دهد. در مدل سـوم، سـومین متغیری که وارد معادله شـده، تعهد 
عاطفی بوده که با ورود این متغیر، ضریب همبستگی این سه متغیر با رضایت شغلی 0/59 
شده است؛ این سه متغیر توانسته اند حدود 35 درصد از تغییرات متغیر رضایت شغلی را 
پیش بینی کنند. ورود متغیر تعهد عاطفی توانسـته اسـت حدود 6 درصد توان پیش بینی را 
افزایش دهد. برای مشخص کردن مؤثرترین متغیرها در پیش بینی رضایت شغلی از ضرایب 
رگرسیون استفاده شد. همچنین یافته ها نشان می دهد که متغیر سبک های مدیریتی و تعهد 
سـازمانی می توانند نقش تعدیل کننده ای داشـته باشـند؛ زیرا با ورود آنها به مدل روابط بین 

متغیر مستقل و وابسته افزایش پیدا کرده است.

جدول 3. ضرایب استاندارد و غیراستاندارد در معادلۀ رگرسیون با مدل گام به گام

مدل
متغیر پیش 

بین

ضرایب رگرسیون

T

مقدار احتمال

غیر استاندارد
ß

انحراف 
استاندارد

استانداردشده
Beta

1/650/2050/528/0470/001خلاقیت1

2
1/730/2020/598/5640/001خلاقیت

0/850/1470/285/7820/001سبک تبادلی

3

1/510/2150/517/0230/001خلاقیت

0/880/1450/316/0680/001سبک تبادلی

0/740/270/232/7400/001تعهد عاطفی
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بـا قبـول ترتیـب ورود متغیرها در مدل سـوم خلاقیـت با بتای اسـتاندارد معادل 0/51 
بیشـترین سـهم را در پیش بینی تغییرات رضایت شـغلی دارد؛ سـپس سـبک تبادلی با بتای 
اسـتاندارد 0/31 نقش مؤثری در پیش بینی رضایت شـغلی دارد. پس از خلاقیت و سـبک 
تبادلـی، تعهـد عاطفـی بـا بتای اسـتاندارد 0/23 نقش مؤثری در پیش بینی رضایت شـغلی 

دارد. 
برای بررسی برازش مدل در حداقل مربعات جزئی، از معیار کیفیت جهانی که آماتو و 

همکاران در سال 2004 مطرح کرده، استفاده می کنیم.

2Rycommunalit ×  = GOF

ycommunalit میانگین اشـتراک هر متغیر اسـت و کیفیت مدل بیرونی را می سـنجد.

2R میانگین ضرایب تعیین مربوط به هر متغیر پنهان درونزا می باشد و کیفیت مدل درونی 
را می سنجد و برای هر متغیر درون زا بر طبق متغیرهای پنهانی که آن را توضیح می دهند، 
محاسـبه می شـود. سـه مقدار 0.01، 0.25 و 0.36 مقادیر ضعیف، متوسـط و قوی برای 

GoF معرفی شده است. 

جدول 4شاخص های اندازه گیری و برازش مدل پژوهش

Gofمقادیر اشتراکیضریب تعیینAVEپایایی ترکیبیآلفای کرونباخ متغیر

0/760/760/550/550/59خلاقیت

0/830/830/540/610/54تعهد عاطفی

0/870/870/570/560/56سبک تبادلی

0/890/890/560/760/56رضایت شغلی

همان طـور کـه در جدول 4 مشـاهده می نمایید، مقادیر محاسبه شـده  AVE برای تمامی 
سـازه ها دارای مقادیـر میانگیـن واریانـس استخراج شـده بالاتـر از 0.5 هسـتند، لذا گویه ها 
بیش از 50% از  واریانس سـازه های مربوط به خود را تبیین می کنند. مطلوب بودن مقادیر 
این شـاخص نشـان از وجود اعتبار همگرا در آزمون های به کار رفته  دارد. همچنین مقدار 
پایایی ترکیبی و پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ بیشتر از مقدار قابل قبول 0/7 است. 
مقدار شـاخص نیکویی برازش معادل 0.59 اسـت که نشـان از برازش کلی بالای متوسـط 
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برای مدل  سـاختاری اسـت؛ یعنی مدل درونی قدرت کافی برای آزمون فرضیات را دارد و 
نتایج آزمون را می توان به لحاظ آماری صددرصد قابل اتکا  دانست. همچنین معیار  R2   یا 
ضریـب تعییـن نشـان از تأثیـری دارد که متغیرهای برون زا بر یک متغیـر درون زا دارند. این 
معیار فقط برای سازه های درون زا  محاسبه می شود و برای سازه های برون زا مقدار آن برابر 
صفر اسـت. هرچه مقدار ضریب تعیین یک مدل بیشـتر باشـد، نشـان از برازش بهتر مدل 
 دارد. سـه مقدار 0.19، 0.33 و 0.67،       ملاک هایی برای مقادیر ضعیف، متوسـط و 

قوی معرفی شده است )چین  ، 1998(. 

شکل 1- مدل پژوهش

بحث و نتیجه گیری
هدف این پژوهش بررسی رابطۀ سبک های مدیریتی، خلاقیت و تعهد سازمانی با رضایت 
شغلی مدیران و ارئۀ مدلی در این زمینه است. در زمینۀ مدل پژوهش و بر اساس یافته ها، 
مـدل بـرازش قابـل قبولـی دارد و خلاقیـت، تعهـد عاطفـی و سـبک تعادلـی در یـک مـدل 
پیش بینی کنندۀ مناسبی برای رضایت شغلی هستند. در بررسی جزئیات هر کدام از رابطه ها 
نتایج این مطالعه نشان می دهد سبک های مدیریتی تحول آفرین و تبادلی با رضایت شغلی 
رابطـۀ مثبـت و معنـادار دارنـد. ایـن یافته با یافتـۀ پژوهش های )مدلـی و لاروچل، 1995؛ 
داهلـن، 2002؛ هـو، 2005؛ فـرد و همـکاران، 2005؛ یانـگ، 2009؛ خلج و همکاران، 
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2011؛ ستین و همکاران، 2012؛ کارا و همکاران، 2013؛ گلشنی، 1382؛ مرتضوی و 
همکاران، 1384؛ قربانیان و همکاران، 1389( همسـو بوده اسـت. در نتیجه هرچه شـغل 
افراد دارای چالش، توسـعه و اغنا، خلاقیت و جذابیت بیشـتر، خوشـایندتر، محترمانه تر و 
سـالم تر باشـد افراد نسـبت به سـازمان خود تعهد بیشـتری را نشان خواهند داد و بالعکس. 
بنابراین، باید  سازمان آموزش و پرورش سعی کند تعهد  سازمانی معلمان را بیشتر کند.  در 
تبیین معنادار بودن سبک مدیریت تحول آفرین می توان گفت مدیران که چنین سبکی دارند 
از یک سو به پرسنل خود آزادی و اختیار می دهند و از سوی دیگر به طور غیرمستقیم بر آنها 
نظارت دارند و به افکار و ایده های معلمان خود احترام می گذارند و باعث تقویت روحیۀ 
کارکنان خود و درنتیجه رسـیدن به اهداف سـازمانی می شـوند. رسیدن به اهداف سازمانی 
خود عامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی است. در تبیین معنادار بودن سبک مدیریت تبادلی 
می توان گفت افرادی که سـبک مدیریت تبادلی دارند، احسـاس می کنند که در رسـیدن به 
اهـداف و ارزش هـای سـازمان تأثیـر بسـزایی دارنـد؛ یعنـی احسـاس سـهیم بودن در تحقق 
اهداف والای سازمان می کنند و این احساس باعث می شود که فرد در سازمان یک عنصر 
مؤثـر و سـودمند باشـد )قربانیـان و همـکاران، 1389 ( و این امـر در نهایت باعث افزایش 
رضایت شغلی می شود. در تبیین دیگر می توان گفت که سبک مدیریت تبادلی ویژگی هایی 
چـون همدلـی، انگیـزۀ بسـیار، اعتمـاد بـه نفـس، جلـب اعتمـاد دیگـران و غیـره را افزایش 
می دهد و این ویژگی ها باعث افزایش رضایت شـغلی می شـود. در مقابل سـبک مدیریت 
عدم مداخله گر با رضایت شغلی رابطۀ معناداری نداشت. همچنین رضایت شغلی مفهومی 
چندبعدی و پیچیده است و با عوامل متعدد     روان شناختی، جسمی و اجتماعی ارتباط 
دارد. از هر پنج نفر، یک  نفر به عنوان معلم یا دانش آموز در سیستم آموزش رسمی ایفای 
نقش می کند. اغلب کارشناسان و اساتید مدیریت آموزشی  معتقدند که معلمان مهم ترین 
عامل تأثیرگذار در فرایندهای آموزشی هستند. بنابراین، توجه به خواسته ها و نیازهای آنها 
نهایتاً منجر به رضایت شغلی مناسب و نیز افزایش تعهد سازمانی می شود. اولین گام برای 
داشـتن پرسـنل آموزشـی و معلمان موفق و  اثربخش، شـناخت عواملی است که بر کیفیت 
عملکرد معلمان تأثیر می گذارد. از سـوی دیگر بین رضایت شـغلی و عملکرد افراد رابطۀ 
 مستقیم وجود دارد و افرادی که رضایت شغلی داشته باشند، عملکرد شغلی بهتری از خود 
نشـان می دهنـد. ایـن یافته با یافتۀ پژوهش )داهلـن، 2002؛ هو، 2005؛ فرد و همکاران، 
2005؛ بریوکـس، 2009؛ هندسـام، 2009؛ خلـج و همـکاران، 2011؛ اکار، 2012؛ 
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کارا و همـکاران، 2013؛ مرتضـوی و همـکاران، 1384؛ کرمی نیـا و همـکاران، 1389( 
همسوسـت. اسـتدلال این اسـت سـبک مدیریت عدم مداخله گر باعث احسـاس ناکامی، 
کاهـش عـزت نفـس و کاهـش کارایـی در معلمـان زیردسـت می شـود و درنتیجه احسـاس 
ناکامی و کاهش عزت نفس از معلمان به مدیر منتقل می شـود و سـرانجام این امر باعث 

کاهش رضایت شغلی مدیران می شود.
نتایـج همچنیـن نشـان می دهـد خلاقیت با رضایت شـغلی رابطۀ مثبت و معنـادار دارد 
که این یافته با یافته های پژوهش )وانگ و لادکین، 2008؛ سیکمیسی لیوغلو و گانسل، 
2011؛ پاپریکا و نگی، 2012؛ هان، 2013؛ گلی، 1385؛ احمدی و همکاران، 1390( 
همسوست. در تبیین این یافته افزایش خلاقیت در سازمان ها میتواند به ارتقای کمیت و 
کیفیت خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگیری از اتلاف منابع، افزایش کارایی و بهره وری، 
ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در کارکنان منجر شود. در این پژوهش از میان ابعاد تعهد 
سازمانی فقط تعهد عاطفی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معنادار دارد که این یافته با یافتۀ 
پژوهش های )دامن، 2001؛ ویلیامز، 2004؛ ریتون، 2006؛ براون و سارگینت، 2007؛ 
بلـوچ، 2009؛ یوسـل و بکتـاس، 2012؛ هایاتـی وکانیاگـو، 2012؛ اقدسـی و همـکاران، 
2012؛ یاماگوجـی، 2013؛ امیـن بیدختـی و صالـح پـور، 1386؛ قمـری، 1390؛ امیـن 
بیدختـی و کارگـر، 1391( همسـو و بـا پژوهش هـای )لردنگلو، 2008؛ یوسـل و بکتاس، 
2012؛ اسـتوار و امیـرزاده، 1387( ناهمسوسـت. در تبییـن معنـادار شـدن تعهـد عاطفـی 
با رضایت شـغلی می توان گفت افرادی که احسـاس تعهد عاطفی دارند، به سـازمان خود 
احسـاس تعلـق و وابسـتگی می کننـد و از ادامـۀ عضویت در سـازمان لـذت می برند که این 
تعلـق بـه عضویت باعث می شـود افراد برای انجـام بهتر و دقیق تر وظایف خود برانگیخته 
و درنتیجه عملکرد بهتری از خود نشان دهند و در نهایت این امر باعث افزایش رضایت 
شغلی آنان می شود. سازمان برای جلوگیری از مشکلات رفتاری پیش روی نیروی انسانی، 
لازم اسـت بـه تعهـد سـازمانی کـه ناشـی از عوامـل بیرونـی )یعنـی تعهـد هنجـاری و تعهد 
مستمر( و درونی )یعنی تعهد عاطفی( محیط کار است، توجه ویژه ای کنند. سازمان برای 
افزایـش تعهـد و بـه تبـع آن افزایـش رضایـت شـغلی می توانـد از طریـق ایجـاد امتیـازات و 
امکانات متمایز با سایر سازمان ها، ایجاد دوره های آموزشی همراه با ارتقای مسیر شغلی، 
ارزشـیابی عادلانـه همـراه بـا بازخـورد مناسـب، ایجاد سیسـتم تشـویقی در راسـتای نتایج 

حاصل ارزشیابی و ایجاد امنیت شغلی اقدام کند. 
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در ایـن مطالعـه مشـخص شـد در مدلـی کـه سـبک های مدیریتـی، خلاقیـت و تعهـد 
سازمانی به طور همزمان برای پیش بینی رضایت شغلی رقابت می کنند، خلاقیت، سبک 
تبادلی و تعهد عاطفی مؤثرترین متغیرها در پیش بینی رضایت شغلی هستند. در این مدل 
خلاقیت بالاترین وزن استاندارد را دارد. پس آنچه در رضایت شغلی نقش عمده ای ایفا 
می کند، در وهلۀ نخست احساس نوآور و خلاق بودن است؛ یعنی اینکه فرد چقدر خود 
را در برابر مشکلات انعطاف پذیر بداند و راهکارهای متنوعی برای مشکلات ارائه دهند. 
سـازمان ها منابع مالی و مادی و انسـانی گسـترده ای صرف آموزش نیروی انسانی می کنند 
به  این امید که منافع و دستاوردهای ملموسی عاید سازمان شود. اهداف سازمانی زمانی 
برآورد می شوند  که نتایج آموزش اثربخشی مثبتی روی شغل داشته باشد و این اثربخشی 
مثبت دیده نمی شـود؛ مگر آنکه  نیروی انسـانی رضایت و تعهد شـغلی داشـته باشـند. با 
توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشـنهاد می شـود دوره های آموزشـی سـبک های مدیریت و 
خلاقیت به صورت برنامه ریزی شـده و بخشـنامه در قالب  یک طرح مدوّن، تحت عنوان 
تقویـم آموزشـی بـه مدیریت هـا و ادارات داخلـی ارائـه شـوند تا مدیران و  سـایر کارمندان 
نسبت به برگزاری دوره های آموزشی اطلاعات لازم را داشته باشند و در آن شرکت  کنند. 
آموزش و پرورش  با اسـتفاده از بروشـورها و بخشـنامه ها، مزایای شـرکت در دوره های 
 آموزشی خلاقیت را به اطلاع کارکنان خود می رساند و با تمهیدات لازم احساس نیاز به 
آمـوزش را در  کارکنـان بـه وجـود می آورد تا آنها ضرورت کسـب معلومـات و به کارگیری 
آن هـا در انجـام وظایـف شـغلی را  درک کنند. پیشـنهاد می شـود مسـئولان از تشـویق های 
کلامی، مالی و به طور کلی تقویت مثبت افراد  از سوی مافوق به دنبال استفاده از دانش 
و مهارت جدید از جمله خلاقیت و تعهد سـازمانی در کار و  حرفه اسـتفاده شـود که به 
ایجـاد انگیـزه در فـرد بـرای تکـرار انتقال آموخته ها به شـغل کمک کند. ایـن امر  می تواند 
بـه شـکل حقـوق و دسـتمزد رقابتـی، مزایا، لوح های تقدیر، نشـان دادن علاقـه به زندگی 

 کارکنان و غیره پدیدار شود. 
از جملـه محدودیت هـای ایـن پژوهـش محدودیـت در انتخـاب نمونـۀ آن اسـت؛ پـس 
پیشنهاد می شود این پژوهش در نمونه های متنوع و وسیع تر بررسی شود. همچنین در این 
پژوهش از ابزارهای های دیگر مثل مصاحبه و مشاهده کمتر استفاده شده است که پیشنهاد 

می شود در تحقیقات بعدی این پژوهش به صورت کیفی سامان پذیرد. 
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