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 چکیده

بررسی نقش میانجی خلاقیت کارکنان در رابطه بین جوسازمانی با رفتار نوآورانه صورت گرفته است. روش از پژوهش حاضر هدف 

نفر بوده 665کارکنان آموزش و پرورش شهر شیراز به تعداد باشد. جامعه آماری پژوهش کلیه پژوهش توصیفی از نوع همبستگی می

آوری نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور جمع 200است. از این جامعه آماری به روش نمونه گیری تصادفی ساده تعداد 

( 2000نی هالپین و کرافت)( و جو سازما1979(، خلاقیت رندسیب)2003های مورد نیاز از پرسشنامه نوآوری پراجگو و هوسل)داده

ه و تحلیل یید شد. جهت تجزیأها با استفاده از آزمون کرونباخ بررسی و تاستفاده شد. روایی محتوایی و سازه و پایایی پرسشنامه

لاقیت خ ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج نشان داد رفتار نوآورانه با جوسازمانی وداده

کارکنان ارتباط مثبت دارد. همچنین نتایج نشان داد جو سازمانی با رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان رابطه مثبت و معنادار دارد؛ و 

خلاقیت با رفتار نوآورانه رابطه مثبت و معنادار دارد. همچنین نتایج نشان داد خلاقیت کارکنان نقش میانجی در رابطه بین جو سازمانی 

 .کندا رفتار نوآورانه ایفا میب
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 مقدمه

مسائل امروز سازمان ها باراه حل های دیروز، حل شدنی نیست و شرایط و محیطی به حدی ییچده، پویا و نامطمئن 

ونوآروی، حیات بلند مدت خود را تصمین نمایند. به بیان دیگر، توانند بدون خلاقیت شده که سازمان های دیگر نمی

سازمان ها باید به نسبت گذشته خلاق تر و نوآورتر باشند تا بتوانند در چنین محیطی بقا داشته باشند، رقابت کنند و رشد 

به عنوان پدیده ارزشمند  (. از این رو، رهبران دریافته اند که باید خلاقیت و نوآروی1390میرکمالی و چوپانی، نمایند)

بنگرد و برای موفقیت در ایجاد آینده بهتر، سازمانی را پرورش دهند که به طور مستمر و اثر بخش در پی به کارگیری 

ها هماهنگ شده و در مقابل چالش ها منفعل و اثرپذیر عمل خلاقیت و نوآوری باشد و برای حفظ بقای خود با دگرگونی

 خلاقیت هستند. واژه نوآوری به عبارتی، و بدیع نظرات نو، هایاندیشه نیازمند بقاء، و رشد رایب ها سازمان همه .نکند

 باید خلاقیت و نوآوری اصطلاح دو که معتقدند محققان غالب شود، امّامی استفاده مترادف طور به معمولاً نوآوری با

 هستند. خلاقیت هاسازمان در مخصوصاً ای جداگانه تعاریف و معنا دارای که چرا گیرند؛ مدنظر قرار جداگانه طور به

 است؛ جدید چیزهای کردن بر پیدا دلالت معنای به عبارتی به یا و داشته وجود مرحله به جدید چیزی آوردن به اشاره

در  که است جدیدی ایده هر عنوان به نوآوری حالی که در نیاید. در استفاده مرحله به است ممکن که چند هر

 یک سازمان، یک بخش، یک به نسبت است ممکن که شودمی یندآیا فر خدمات محصول، یک توسعه برگیرنده

و همکاران،  1فریادشود)می منجر جدید های ایده با سازمان بهتر انطباق و تغییر به ها نوآوری باشد این ملت یا صنعت

 ایجاد مهم بسیار و جدید های فرصت شناختن رسمیت به برای را بدیع و های نو ایده نوآورانه، (. رفتار2016

 که دهندمی چراکه ترجیح هستند؛ ضعیف تر خلاقیت زمینه در احساسی (. افراد2018و همکاران،  2کیمکند)می

نوآورانه  رفتار (.2015و همکاران،  3وانگاجرا کنند ) سازگارانه سبک با ورانهآنو سبک جای به را خود خلاقه کارهای

 و ها سپس ایده شود؛می کار در مشکلی وجود متوجه کارکنان از یکی که شودمی شروع زمانی محل کار در فردی

 و ایده از حمایت نوآوری، در فرایند آخر شود. مرحلهمی ایجاد مشکلات یا مشکل این برای جدیدی های حل راه

 (.2010و همکاران،  4باکرگرفت ) به کار سازمان در را ها آن بتوان که این تا است جدید حل راه

یکی از مولفه هایی که در ارتباط با توسعه منابع انسانی از جمله کارکنان یک سازمان است، خلاقیت آن هاست. 

 پرشتاب (. تحولات2018و همکاران،  5ژواست) علوم سازمانی در اصلی مسائل از یکی عنوان به کارکنان خلاقیت

 جهان موفق سازمانهای از بسیاری معیارها، و ها ارزش کلی طور به و اطلاعات و تکنولوژی، صنعت علم، در جهانی

کنند.  هدایت و نوآوری خلاقیت کارگیری به جهت در را خود علایق و گرایش اهداف، تا است داشته آن را بر

 از اتلاف جلوگیری ها، هزینه کاهش خدمات، کیفیت و کمیّت ارتقای به تواندمی ها سازمان خلاقیت در افزایش

 کارکنان در شغلی رضایت و ایجاد انگیزش بهره وری، و کارآیی افزایش رقابت، افزایش بوروکراسی، کاهش منابع،

 خلّاق، افراد خلّاق، محیط خلّاق، از ساختار عبارتند خلّاق های اساسی سازمان های (. مؤلفه1398محمدی، شود) منجر

 مدیر در پرورش است. نقش مؤثر افراد خلاقیت تبلور بر بسیاری برونی و درونی رهبر خلّاق. عوامل و خلّاق گروه

                                                 
۱ Faryad 
۲ Kim 
۳ Wang 
٤ Baker 
٥ Zhou 
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 نقش این از که است خلّاق های ذهن پیداکردن و کارکنان به اختیار تفویض کارکنان، تشویق و تحرک خلاقیت،

مستقیمی و )کرد یاد سازمان در توانو جو سازمان به عنوان زمینه ساز بروز خلاقیت می استعداد مدیریت عنوان به مدیر

 (. 2020و همکاران،  1؛ موتونی1396حسین زاده، 

و باشد. منظور از جلفه هایی که در ارتباط با خلاقیت و نوآووی سازمانی است، جو سازمانی مییکی دیگر از مؤ

سازمانی، الگوهایی تکراری از رفتارها، نگرش ها و احساسات است که روی نگرش های افراد در محیط کار اثر 

(. 2010، 2ایساکسن و اکوالگذارند)ارند. این الگوها همچنین بر روی سطح عملکرد و بهره وری کارکنان نیز اثر میگذمی

ی و له، تصیمم گیری، خلاقیت، نوآورأجو سازمانی همچنین بر فرآیندهای روانشناختی سازمانی مانند ارتباطات، حل مس

 (.1393؛ افشاری و ارشدی، 2020موتونی و همکاران، ) گذارداثربخشی نیز اثر می

شوند. آنان با ها محسوب می امروزه در مدیریت منابع انسانی، کارکنان به عنوان سرمایه های ارزشمند سازمان

وسته و بر ها پی گویی به نیازهای خود به سازمان های بی همتا برای پاسخ ها، و شخصیت ها، توانائی استعدادها، قابلیت

گردند. تعامل انسان با متغیرهای سازمانی نظیر سرپرست، همکار، سازمان عهده دار ایفای نقش خاصی میحسب انتظارات 

های عاطفی و ذهنی مثبت و  و چگونگی ادراکات او از این عوامل موجب بروز حالت محیط کار، حقوق، دستمزد و...

یقات دهد. بررسی و تحقتحت تأثیر قرار می ها و بالاخص عملکرد کاری وی را شود که تمام فعالیتمنفی در فرد می

ا ه گیرد. یکی از این اهداف، شناخت عوامل مؤثر در توفیق سازمانها، با چند هدف اصلی انجام می مختلف درسازمان

پرداختچی  .باشند از اهمیت اساسی برخوردار استاست. از طرفی سنجش عملکرد مدیران که شکل دهنده جّو مدرسه می

 شکوفایی ،بارخیزی سازگاری، تغییرات، مشوّق و برانگیزنده که کندمی ایجاد سازمان در جویکه مدیریت، معتقد است 

 و ردف شکوفایی راه سد و سازگاری و تغییر مانع که آورد به وجود جوی تواندمی عکس بر و است سازمانی و فردی

ای است که تنها افراد مطلع و مجرب،  گونه به آموزشی مدیران کارکردهای و وظایف پیچیدگی و تنوع. گردد سازمان

  (.1372پرداختچی، توانند در مدیریت، عملکرد بالایی داشته باشند )حرفه ای و آموزش دیده و خویشتن دار می

 و آگاهانه به طور و نظام آموزشی در تغییر برای که شودمی اطلاق تلاش هایی به آموزش و پرورش در نوآوری

رفتاری  از نمودهایی (.1382)سام خانیان و همکاران، گیرد می صورت موجود به نظام بخشیدن بهبود برای هدف دار

رسانه  از استفاده در نوآوری تدریس، روش های در است از نوآوری عبارت حوزه این در نوآوری معلمان و کارکنان

 نوآوری (.1389)هاشمی و ملایی نژاد، آموزاندانش  و معلمان بین ارتباط شیوه های در و نوآوری آموزشی کمک های

 انگیزه ها روی بر مطالعه است. بنابراین، آموزشی سازمان هر عملکرد ارتقای اصلی پایه کار محیط در معلمان فردی

از سوی دیگر سازمان  (.1994، 3است)اسکات و بروس خاصی برخوردار اهمیت از نوآوری رفتار ایجادکننده عوامل و

کنند تا به آنها در ادامه ایجاد و حفظ مزیت های ها برای انطباق با محیط در حال تغییر به رفتارهای نوآورانه تکیه می

ها، و خصوصا مؤسسات آموزشی)الرهیل و (. این امر برای همه سازمان2016و همکاران،  4چویرقابتی کمک کند)

                                                 
۱ Mutonyi 
۲ Isaksen & Ekvall 
۳ Scott & Bruce 
٤ Choi 
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بنابراین، برای کارکنان آموزش و پرورش و به منظور توسعه رفتار کاری نوآورانه بسیار کند، ( صدق می2018، 1همکاران

 مهم و ضروی است.

های نوآوری بیشتر سازمان این است که از تکیه صرفاً به بخش تحقیق یکی از راه (،2018)و همکاران  2نیسن طبق گفته

های نوآورانه کارکنان استفاده کنند. در همین راستا و توسعه برای نوآوری خودداری کنند و در عوض از تمام توانایی

ی نوآورانه را در سازمان ایجاد و ( عنوان کردند که کارکنان نوآور افرادی هستند که راه حل ها2019) 3پور و لاگونا

تار کنند. بنابراین بررسی عواملی که باعث ایجاد و بهبود رفکنند، بر اهمیت نقش کارکنان در نوآوری تاکید میاجرا می

 شود ضروری است. کارکنان می 4کاری نوآورانه

اشد که جدید بنای تمامی عواملی باگر نظام آموزشی بخواهد ساختاری نوآور داشته باشد، باید به فکر دگرگونی و ت

هر کدام به نوعی در ایجاد فضا و جو یادگیری موثرند. متخصصان بزرگ تعلیم و تربیت با تأکید بر اهمیت خلاقیت و 

دانند. براین اساس نظام آموزشی باید شرایط و موقعیت تفکر خلاق، آن را یکی از هدف های اصلی تعلیم و تربیت می

د، پرورش و شکوفایی خلاقیت و نوآوری در کارکنان، معلمان و دانش آموزان را فراهم آورد. با های مناسب برای رش

این توصیف در نظام آموزشی جدید، آموزش مهارت های تفکر، خلاقیت و یادگیری مطلوب ضروری و با اهمیت تلقی 

که در  های سرشتی استی تواناییآموزش و پرورش به راستی کلید رساندن هستی انسان و شکوفا کردن همهگردد. می

درون وی نهفته است. لذا آموزش و پرورش فقط انباشتن ذهن افراد از اطلاعات و دانش موجود نیست بلکه راهی برای 

پرورش انسان هایی اندیشمند، خلاق و متفکرانی خودآگاه و مستقل است از طرفی خلاقیت و نوآوری به خودی خود 

یگر، صرف سخن گفتن از نوآوری و خلاقیت و نقش و اهمیت آن در توسعه آموزش و پرورش کند. به عبارت دبروز نمی

 (.1401، کریمی و حیدریکافی نیست، بلکه نیاز به برنامه ریزی، انگیزش و به طور کلی جو سازمان مدیریت است )

 مهارت یک عنوان به توانمی  در آموزش و پرورش آنقدر بالا است که همانند سواد از آنو نوآوری اهمیت خلاقیت 

 در منظور این به نیل برای. سازدمی مهیا21 قرن در رشد و بقا برای را ما آینده های نسل که یادکرد زندگی اساسی

یان در مصر خلافیت عن کهطوری گردد تحول دچار بایستمی کارکنان آموزش و پرورش شیراز آموزشی هایطراحی

ت از بایس، از جمله افرادی هستند که میشیراز آموزش و پرورش درها، به ویژه  سازمان کارکنانرشد نماید.  کارکنان

ی در فرآیند مدیریتی خود برخوردار باشند تا با شیوهای مناسب بتوانند امور سازمان را لایبا و نوآوری قیتلاهوش و خ

 ایفی هستند که یک مدیر حاذق و کاردان میریزی، سازماندهی، کنترل و... از جمله وظبه درستی هدایت نمایند. برنامه

صمیمات گردد، به کارشان گیرد. گرفتن تبایست از آنها به خوبی برخوردار بوده و برحسب شرایطی که با آنها مواجه می

با توجه به اهمیت و  .بینی سازمان داردت جاری و حتی غیرقابل پیشلاقانه مسائل در مشکلادرست، نیاز به توانایی حل خ

ضرورت خلاقیت و نوآوری بایستی شرایطی فراهم شود که کارکنان آموزش و پرورش شیراز بتوانند این متغیر را در 

توان شرایط مناسبی را برای آل در آموزش و پرورش شیراز میخود و همکاران تقویت کنند با ایجاد جو سازمانی ایده

 انش،د و حفظ انتقال، کاربرد، خلق، ،کسب نیبدهد پژوهش ها نشان میهم نمود. بروز خلاقیت در بین کارکنان فرا

 ینادارمع رابطه یسازمان یو نوآور تیخلاق تیرمدی با دانش تیریمد جینتا مستندسازی و دانش تیریدر مد نوآوری

                                                 
۱ Elrehail et al 
۲ Niesen 
۳ Purc and Laguna 
٤ innovative work behavior 
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 تیآن بر خلاق یو اثربخش یمشارکت تیریمد ریتاث ی( به بررس1400)یاحمد (.1400و همکاران،  1)مومیوند وجود دارد

آموزگاران و  تیدر خلاق یمشارکت تیرینشان داد سبک مد جیپرداخته است. نتا یجو سازمان یگریانجیمعلمان با اثر م

و انحراف سازنده با نقش  یرابطه عدالت سازمان ی(؛ به بررس1400)یخیش. اثر دارد یمیصم یجو سازمان جادیا نیهمچن

عدالت  نینشان داد که ب جیکارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان پرداخته است. نتا نینوآورانه در ب یانجیم

 یکراس یکاظمدارد.وجود  یدار یکارکنان رابطه مثبت و معن نینوآورانه در ب یانحراف سازنده و جو سازمان یسازمان

که بود  از آن یحاکپژوهش  نیج اینتا. پرداخته اند یبر نوآور یجو سازمان ریتاث زانیم یی(؛ به شناسا1399)یخانیو عل

ت کنند نوآورانه حرک یبه سمت جو سازمان دیبا انشانیدانشجو یو نوآور تیبالابردن خلاق یکشورمان برا یها دانشگاه

 ودانشگاه را منحصربه فرد کند  یو اهداف آموزش ،ییکارآ شیدانشگاه، افزا یهای ژگیو تواندیها م دانشگاه ینوآور

داشته  ییبسزا ریخلاّق بر رفتار نوآورانه آنها تأث یعلاوه بر خودکارآمد تواندی ها م نوآورانه در دانشگاه یجو سازمان

و  نانهیکارآفر شیکارکنان، گرا تیو خلاق یجو نوآور ای ( در مقاله1398)بیشک ینیو حس یرستم یصباغ .باشد

مثبت  ریه تاثنشان دهند جیکردند. نتا یرا بررس نآفری تحول ینقش رهبر نییتب یبرا ی: مدلیدورن سازمان ینیکارآفر

 نیه بدر رابط یجو نوآور یانجیکارکنان و نقش م تیبر خلاق یوآورسازمان، جو ن یبر جو نوآور نیتحول آفر یرهبر

 یو جو سازمان یفرد تیرابطه خلاق ی( به بررس1397و رضا نژاد) یمعطوف. کارکنان بود تیو خلاق نیتحول آفر یرهبر

 یهارت هاو م یجوسازمان یهاریمتغ نینشان داد که وجود رابطه ب قیتحق جاینوآورانه سازمان پرداختند. نت کردیبا رو

و  تیخلاق ،یجو سازمان ی( به بررس1396و همکاران) یبداق .شد دییأنوآورانه ت کردیبا رو تیخلاق یو مهارت ها زهیانگ

و  یغلش تیتوانست خلاق یبه خوب ینشان داد جو سازمان جیدر معلمان مدارس متوسطه پرداختند. نتا یعملکرد شغل

 . کند ینیب شیپ یمعلمان را به خوب یعملکرد شغل

 یمانجو ساز ریتحت تاث یسازمان ینوآور یکارکنان بر رو تیآموزش خلاق ریتاث ی( به بررس2022) 2ساهوو  یچاوب

 نیب یانجیکه به عنوان م نان،کارک تیتوسط خلاق یسازمان یآموزش و نوآور نیها نشان داد رابطه ب افتهی. اند هپرداخت

در عملکرد  ینقش جو سازمان یبه بررس ی( در مطالعه ا2020و همکاران ) یکند، به کار گرفته شد. موتون یدو عمل م نیا

 یت که جو سازماناز آن اس یها حاک افتهیپرداختند.  یجربت نهیزم کیبه عنوان  یخلاقانه کارکنان با استفاده از بخش دولت

ا واسطه ر یو رفتار نوآورانه فرد یجو سازمان نیرابطه ب یفرد تیخلاقو  در عملکرد خلاقانه کارکنان دارد ینقش مهم

آن بر  یو مؤلفه ها یرهبر یسبک ها نیبر رابطه ب یجو سازمان یانجیم ریتأث ی( به بررس2018) 3نیتبوگو و آست. کندیم

بر  یو مبادله ا نیتحول آفر یرهبر یسبک ها نیرابطه ب ینشان داد که در واقع جو سازمان جیرفتار نوآورانه پرداختند. نتا

تحول  یرسبک رهب نیمطالعه رابطه مثبت مورد انتظار ب نیکند. ایآنها را واسطه م یمؤلفه ها نیرفتار نوآورانه و همچن

با عنوان عوامل موثر بر رفتار نوآورانه: مدل  یقی( در تحق1994) 4اسکات و بروس و رفتار نوآورانه را اثبات کرد. نیآفر

وابط کار و ر یسبک حل مسئله فرد ،یکه رهبر دندینتبجه رس نیبه ا و کار پرداختند طیدر مح یفرد ینوآور ریمس

تحت  یوآورن یجو برا راکاتاد یخود بر رو ریتأث قیاز طر میمستق ریو غ مینوآورانه را به طور مستق یرفتارها یگروه

 دهند.یقرار م ریتأث
                                                 
۱ Moomivand 
۲ Chaubey & Sahoo  
۳ Tebogo & SteynRenier 
٤ Scott & Bruce 
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دادند  نوآورانه نشان درکیبا رو یو جو سازمان یفرد تیرابطه خلاق یبا عنوان بررس ی( با پژوهش2017) 1و گانسل ایسمسل

 (2017و همکاران ) 2دهند. شانکر شیرا در سازمان افزا یکند تا نوآوریم قیکارکنان را تشو یجو سازمان ریمتغ ریکه تاث

 دهدینشان میج نتا. اند رفتار نوآورانه پرداخته یانیبا نقش م یو عملکرد سازمان یبر نوآور یجو سازمان ریتاث یبه بررس

 دارد.  یو عملکرد سازمان ینوآور یبرا یجو سازمان نیدر رابطه ب یانوآورانه نقش واسطه یکه رفتار کار

سازی و تبلور نوآوری در آموزش و با توجه به مطالبی که ذکر شد، یکی از اقدامات مهم و ضروری برای بستر

پرورش، تغییر در ذهنیت، روش کار و طرز تفکر کارکنان است. علاوه بر مسائلی که مطرح شد، باید بگوئیم برای رسیدن 

د نظر و بازنگری لازم صورت گیرد و لازم و ضروریست تا با نگاهی به چنین هدفی باید در فضا و جو سازمان نیز تجدی

های مورد نظر را مورد توجه و عنایت قرار داد. بر همین اساس هدف این مطالعه بررسی سیستمی و جامع، عوامل و موقعیت

شیراز  پرورش شهررابطه بین جو سازمانی با رفتارهای نوآورانه کارکنان آموزش و در نقش میانجی خلاقیت کارکنان 

باشد تا در نهایت به این سوال اساسی پاسخ دهد که آیا بین جوسازمانی، خلاقیت و نوآوری کارکنان اداره کل آموزش می

 دهد.( مدل مفهومی پژوهش را نشان می1و پرورش شهر شیراز رابطه ای وجود دارد؟ شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 فرضیه های پژوهش

 بین جو سازمانی با رفتار نوآورانه رابطه ی مثبت ومعناداری وجود دارد. -

 بین جو سازمانی با خلاقیت کارکنان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد. -

 بین خلاقیت کارکنان با رفتار نوآورانه رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد. -

 . کندخلاقیت کارکنان نقش میانجی در رابطه بین جو سازمانی با رفتار نوآورانه ایفا می -

 

 روش پژوهش

شیراز  پرورش شهرشامل کلیه کارکنان اداره آموزش و  آماری جامعه باشد.همبستگی می نوع از پژوهش توصیفی روش

رها جهت اندازه گیری متغیانتخاب شدند.  عنوان نمونهنفر به صورت تصادفی ساده به 200ها آن بین از که نفر( هستند665)

 از ابزار های زیر استفاده شده است:

                                                 
۱ Cekmecelioglu & Gunsel 
۲ Shanker  

 جو سازمانی

 خلاقیت کارکنان

 رفتارنوآورانه
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و در قالب ( 2000) 1هاپین و کرافت برای اندازه گیری جو سازمانی از پرسشنامه استاندارد پرسشنامه جو سازمانی:

تاکید ) ز جو سازمانیسوال است که چندین جنبه ا 32فرم اصلی شامل مقیاس پنج گزینه ای لیکرت استفاده گردیده است. 

رد ارزیابی را مومندی ، صمیمیت،  مزاحمت، روحیه گروهی( گری، علاقهگیری، ملاحظهبر تولید، نفود و پویایی، فاصله

 . دهدقرار می

 نهیپنج گز اسیو در قالب مق سوال 16( با 2003) 2از پرسشنامه استاندارد پراجگو و هوسل :انهنوآور پرسشنامه رفتار

  استفاده شد. کرتیل یا

 سوال و در قالب مقیاس پنج گزینه ای لیکرت استفاده شد.  50( با 1979) 3از پرسشنامه رندسیب پرسشنامه خلاقیت:

راهنما و تعدادی از اساتید گروه علوم تربیتی رسیده است؛ پایایی پرسش نامه نیز روایی محتوایی ابزار به تأیید استاد 

به دست  98/0؛ و رفنارنوآورانه 99/0، خلاقیت 88/0با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب برای پرسش نامه جوسازمانی 

برای تجزیه و تحلیل آماری از آمار توصیفی و استنباطی و  که همگی نشان از پایایی بالای این پرسشنامه ها دارد. آمد

 استفاده شد.PLS  Smartبرای محاسبات نیز از نرم افزار

 

 یافته های پژوهش

، میانگین 1یافته های پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در جدول

 ایه شده است.و انحراف معیار متغیرهای پژوهش ار
 

 میانگین و انحراف معیار نمره های آزمودنی ها در متغیرهای پژوهش .1جدول

 انحراف معیار میانگین متغیر

 روحیه گروهی

 مزاحمت

 صمیمیت

 علاقمندی

 ملاحظه گری

 فاصله گیری

 نفوذ و پویایی

 تاکید بر تولید

 جو سازمانی

 رفتار نوآورانه 

 خلاقیت 

80/3 

59/3 

94/2 

38/3 

40/3 

15/3 

48/3 

41/3 

39/3 

34/3 

27/3 

72/0 

87/0 

71/0 

80/0 

72/0 

76/0 

79/0 

76/0 

57/0 

54/0 

42/0 

به  94/2و پایین ترین رقم نیز برابر با  80/3( از منظر میانگین بالاترین شاخص به روحیه گروهی با رقم 1بر اساس جدول )

 شاخص صمیمیت اختصاص دارد. 

ها پرداخته شده های پرسشنامه( به بررسی طبیعی بودن مؤلفه1ها مطابق جدول)در این پژوهش قبل از آزمون فرضیه

 ریبه شدت تحت تاث یآمار یاز آنجا که آزمون هاتوان استفاده کرد، های مختلفی میروش برای این منظور ازاست. 

                                                 
۱Holpin and Craft  
۲ Prajgo and Hussel 
۳ Rendcib 
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 نیشده است در چن هیتوص به نشان دادن عدم نرمال بودن دارد، لیبا حجم بالا تما یحجم نمونه هستند و در نمونه ها

 که نی( باتوجه به ا2استفاده گردد. با ملاحظه جدول ) ینمودار یو روشها یدگیو کش یچولگ یاز شاخص ها یمواقع

 یپژوهش دارا یرهایتوان گفت که متغ ی+ قرار دارد م1تا  -1 نیپژوهش ب یرهایمتغ یدگیو کش یچولگ ریمقاد هیکل

 نرمال هستند. عیتوز

 آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها. 2جدول 
 کشیدگی چولگی معیارها

 012/0 -255/0 جو سازمانی

 -274/0 056/0 رفتار نوآورنه 

 -054/0 -294/0 خلاقیت 

 
 . مقادیر سازگاری درونی3جدول 

 مقادیر پایایی مرکب مقادیر کرونباخ معیار

 908/0 885/0 جو سازمانی

 00/1 00/1 خلاقیت 

 00/1 00/1 رفتارنوآورانه

مقادیر سازگاری درونی شامل مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی مرکب است. پس از حذف گویه های ضعیف، چون ( 3)جدول 

 است؛ مدل برای ادامه مسیر مشکلی نخواهد داشت. 7/0همگی ابعاد در دو حالت کرونباخ و مرکب بالاتر از 

 

 شدهواریانس استخراجروایی سازه: همگرا و یا میانگین 
 . مقادیر روایی همگرا4جدول 

 متوسط واریانس استخراج شده AVE معیارها

 554/0 جو سازمانی

 000/1 خلاقیت 

 000/1 رفتارنوآورانه

 

 لاکر-. نتایج آزمون فورنل5جدول 

رفتار نوآورانه  خلاقیت فردی جو سازمانی معیارها

 فردی

     745/0 جو سازمانی

   00/1 645/0 خلاقیت 

 00/1 825/0 562/0 رفتارنوآورانه

 ستخراجا واریانس دوم متوسط قطراصلی )ریشه مقادیر یعنی باشندمی جدا هم از کاملا ها سازه که دهدمی نشان (5) جدول

 ست.ا بیشتر مدل در موجود پنهان انعکاسی متغیرهای سایر با متغیر آن همبستگی از پنهان متغیر هر شده( برای

اند. این شاخص در ارائه کرده روایی واگرا برای ارزیابی ( شاخص جدیدی به نام2015هنسلر و همکاران )همچنین 

جایگزین روش قدیمی  HTMT دوگانه ترجمه شده است. شاخص-با عنوان نسبت روایی یگانه کانون تحلیل آماری
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وجود دارد اما استفاده از روایی واگرا  Smart PLS3 نرم افزار لارکر شده است. امکان محاسبه این معیار در-فورنل

 کاربرد دارد.  مدل معادلات ساختاری های رگرسیونی ودر همه روش

 

 واگرا یا تشخیصی روایی شاخص بررسی جهت HTMT . شاخص6جدول 

 نوآورانه رفتار فردی خلاقیت فردی جو سازمانی معیارها

       جو سازمانی

     884/0 خلاقیت 

   825/0 799/0 رفتارنوآورانه

باشد می 90/0تا 85/0میزان  HTMT حد مجاز معیارروایی واگرای متغیرها قابل قبول است.  که دهد می نشان (6) جدول

 .باشد روایی واگرا قابل قبول استمی 9/0کمتر از  در جدول فوق مقادیر این معیار و با توجه به این که

 مدل ساختاری کیفیت آزمون -

شود. ضریب تعیین مقدار واریانس تشریح شده ( محاسبه می𝑓2( و اندازه اثر )𝑅2این آزمون توسط ضریب تعیین )

دهد. برای تشریح سازه های هدف کلیدی معین باید به اندازه کافی سازه های درون زا را در مدل ساختاری نشان می

برای سازه هدف به عنوان ضعیف، متوسط و قابل توجه  75/0، 50/0، 25/0برابر  𝑅2را ارائه دهد. مقادیر  𝑅2مقادیر بالای 

 (.1395گیرد )هیر و همکاران، مدنظر قرار می
 𝑹𝟐 . مقادیر7جدول 

 شاخص اندازه اثر 𝑹𝟐 معیارها

    جو سازمانی

 493/0 714/0 خلاقیت 

 379/0 696/0 رفتارنوآورانه

 

 معناداری ضرایب مدل

( t-valueدهد. نتایج معناداری ضرایب )نشان می t( مدل معادلات ساختاری پژوهش را همراه با آماره های 2شکل )

دهد، این مدل در واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری را با استفاده از آماره نشان می

t کنیم. برطبق این مدل، اگر مقدار آماره آزمون میt  دهد ضریب + قرار گیرد، نشان می96/1تا  -96/1خارج از بازه

برای هریک از بارهای عاملی هر نشانگر با  tباشد. مقادیر محاسبه شده معنادار می %95مسیر و بارعاملی در سطح اطمینان 

ن همسویی سوالات پرسشنامه برای اندازه گیری مقاهیم را در این توااست. لذا می 96/1سازه یا متغیر پنهان خود بالای 

دهد آنچه محقق توسط سوالات پرسشنامه قصد سنجش آن ها را مرحله معتبر دانست. در واقع نتایج شکل زیر نشان می

ای آنکه نشان رداشته است توسط این ابزار محقق شده است لذا روابط بین سازه ها یا متغیرهای پنهان قابل استناد است ب

دهیم این مقادیر به دست آمده تا چه حد با واقعیت های موجود در مدل تطابق دارد باید شاخص های برازش مورد مطالعه 

 قرار گیرد.
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 tساختاری تحقیق با مقادیر آماره  . مدل2شکل

دهد. همچنین ضرایب مسیر استاندارد شده در این شکل نشان داده شده ( کل مدل را با گویه های آن نشان می3شکل )

 است. 

 
 

 ساختاری تحقیق با ضرایب استاندارد شده . مدل3شکل 

 بررسی فرضیه های پژوهش
 . نتایج فرضیه های پژوهش8جدول 

 
سطح  tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 معناداری

 نتیجه

رفتار نوآورانه  ←جو سازمانی   1  225/0  040/3  002/0  تائید 

خلاقیت   ←جو سازمانی   2  845/0  484/37  000/0  تائید 

رفتار نوآورانه   ←خلاقیت  3  635/0  544/8  000/0  تائید 
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رفتار نوآورانه   ←خلاقیت   ←جو سازمانی   4  536/0  487/8  000/0  تائید 

؛ t=040/3با آماره 225/0مسیر مستقیم استانداردجو سازمانی بر رفتار نوآورانه دارای ضریب ( 8نتایج شکل )با توجه به 

باشد؛ همچنین خلاقیت با رفتار نوآورانه می t=484/37با آماره  845/0دارای ضریب مسیر مستقیم استاندارد و بر خلاقیت 

گ تر از برای این پارامترها بزر tباشد. مقدار می t=544/8است که با آماره  635/0دارای ضریب مسیر مستقیم استاندارد 

شود و بنابراین فرضیه اول، دوم درصد اطمینان رد می 95توان بیان نمود که فرض صفر با محاسبه شده است. لذا می96/1

علاوه براین جو سازمانی بر رفتار نوآورانه از طریق خلاقیت دارای ضریب مسیر غیرمستقیم شود. و سوم پژوهش پذیرفته می

محاسبه شده است. 96/1برای این پارامتر نیز بزرگ تر از  tباشد. مقدار می t=487/8آماره  است که با  536/0استاندارد 

 ود.ششود و بنابراین فرضیه چهارم پژوهش پذیرفته میدرصد اطمینان رد می 95لذا می توان بیان نمود که فرض صفر با 

 

 بحث و نتیجه گیری

ج نشان داد انجام شد. نتاینقش میانجی خلاقیت در رابطه بین جو سازمانی با رفتار نوآورانه بررسی  این پژوهش با هدف

 بر که آنجا توان گفت ازدر تبیین این فرضیه میبین جو سازمانی با رفتار نوآورانه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 .است داده اختصاص خود به نوآورانه با رویکرد دارای ارتباط یعنی اهمیت بوده دارای سازمانی ها، جوآزمون اساس

 و روش ها با تا داده عمل آنها آزادی به کارکنان شغلی وظایف انجام جهت بایستمی آموزش و پرورش بنابراین

 در تنوع ایجاد با و سرعت بخشیده را امور انجام روند بپردازند و محوله وطایف انجام به مناسب و نو رویکردهایی

 موجود جو از کافی باید شناخت سازمان رهبران و مدیران دهند. افزایش را کاری محیط از رضایت کارها انجام شیوه

 این بردن از بین یا کردن برای کم دهند و تشخیص را آلایده جو و موجود جو بین باشند، فاصله داشته خود سازمان

توان بیان کرد در به عبارت دیگر می .کنند فراهم را موجود باشرایط مناسب جو بیاندیشند را لازم راه کارهای ها فاصله

ند با انگیزه توانهای مختلفی چون تشویق، پذیرش پیشنهادات کارکنان میآل و آرام و وجود طرحشرایط جو سازمانی ایده

توان اثربخشی ها میانگبیشتری به تقویت رفتارهای نوآورانه خود بپردازند؛ با افزایش و تقویت رفتار نوآورانه کارکنان ار

ها بود. نتایج این پژوهش با نتایج های مختلف این ارگانو عملکرد ارگان را افزایش داد و شاهد پیشرفت در زمینه

 ( مطابقت دارد. 1399های کاظمی اسکری و علیخانی)پژوهش

در راستای نتایج د. باشکارکنان مییید رابطه مثبت و معنادار بین جو سازمانی با خلاقیت أنتایج فرضیه دوم بیانگر ت

 وظایف باشند، داشته باز و صمیمی جو خود کار محیط در کارکنان آموزش و پرورش وقتی توان گفتاین فرضیه می

یابد. سازمان می افزایش آنها خلاقیت درنتیجه زنند؛می نوآوری به دست کار محیط در می دهند، انجام را بهتر خود

پاداش  شکست ها به هم و موفقیت ها به هم و کنندمی تشویق را کردن تجربه آنها دارند، مشابه فرهنگی نوآور، های

 کارکنان در صمیمیت به ایجاد سازمان در هارویه و ساختارها اصلاح استفاده از با بتوانند مدیران اندازه هر و دهندمی

 خلاقیت برای را اند، شرایطتوانسته حدودی تا گفت توانمی نمایند، سازمان اهداف به معطوف را آنها و نمایند کمک

 نه تنها مقرراتی شود، و خشک محیط یک ایجاد سبب و کند مداخله کارکنان کار در مدیر اگر ولی آورند، فراهم

 داشت. البته سازمان و کارمند پیشرفت به امید تواننمی دیگر شود،می ایجاد دیگر محیط به انتقال حس کارکنان در

 موفقیت های در او دانستن کارشان، شریک به کارکنان علاقه مندی قبیل از فاکتورهایی با را ادارات جو توانمی
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 کرد خلاقیت پرورش باز برای جو به تبدیل رسمی، ساختار قلب در غیررسمی ساختار یک ایجاد همچنین و سازمان

 به و زیردستان مدیر بین فاصله و شکاف ایجاد و ازحد بیش بروکراسی کارکنان، کار در حد از بیش دخالت با یا و

شود. نتایج این پژوهش با نتایج می کارکنان در خلاقیت نابودی و زوال سبب که کرد اقدام بسته جو یک ایجاد

 ( مطابقت دارد. 1396) بداقی و همکاران( و 1397معطوفی و رضانژاد)های پژوهش

آموزش و  مدیران و توان گفت اگر رهبرانمیبا رفتار نوآورانه کارکنان در راستای تبیین وجود رابطه بین خلاقیت 

 صحیح اجرای و اندازی داشته باشند؛ از بازخوردها استقبال کنند؛ و با راه سازنده تعامل خود کارکنان پرورش شیراز با

 هرگونه از قبل کارکنان عقاید و آنها؛ احترام به نظرات از حمایت و نو های ایده به دستیابی منظور به پیشنهادها نظام

توانند تاثیر بسزایی در ایجاد خلاقیت و رفتار نوآورانه در کارکنان داشته باشند که این خلاقیت و گیری و ... می تصمیم

وهش با باشد. نتایج این پژآوری در اثربخشی و افزایش عملکرد و پیشرفت سازمان آموزش و پرورش تاثیرگذار مینو

 ( مطابقت دارد. 1399سکری و علیخانی )نتایج کاظمی ا

ر تبیین نتایج دکند. همچنین نتایج پژوهش نشان داد جو سازمانی بر رفتار نوآورانه از طریق خلاقیت  نقش میانجی ایفا می

واند تتوان گفت خلاقیت با ایجاد انگیزه درونی و عزت نفس در کارکنان آموزش و پرورش شیراز میاین فرضیه می

ود که شایجاد رابطه صمیمی و مناسب همکاران با یکدیگر شود و در نهایت منجر به ایجاد جو سازمانی مناسب میسبب 

ای هکنند به تقویت رفتارهای نوآورانه خود بپردازند و با ایدهبا ایجاد چنین جوی در آموزش و پرورش کارکنان تلاش می

( 1397) ژادمعطوفی و رضان د. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهشنو و جدید سعی در بهبود وضعیت آموزش و پرورش کنن

 همخوانی و مطابقت دارد. 

آموزش و پرورش به منظور تسهیل و توسعه رفتار نوآورانه و بهبود شود با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می

هایی ده این مطلب است که افراد در کارجوسازمانی اقدام به پاداش )مادی و معنوی( به کارکنان نمایند. تحقیقات نشان دهن

 ای برای کارکنان در زمینههای ویژهکنند. همچنین برنامهکه احتمال دریافت پاداش وجود دارد بیشتر مشارکت می

چگونگی برخورد با همکاران برای بهبود جو سازمانی در نظر گرفته شود و به تبع آن خلاقیت و نوآوری در بین کارکنان 

ای برای ایجاد همسویی و تفاهم میان مدیران و کارکنان از طریق گفتگوهای آزاد به یابد و در جلسات دورهافزایش 

 منظور بهبود جو سازمانی افزایش خلاقیت در بین کارکنان برگزار نماید.

 

 منابع

 .نیوّ سازمانی با خلاقیت سازما(. بررسی رابطة بین سبک رهبری تحولی، ساختار سازمانی و ج1393نسرین. ) ،ارشدی ؛علی ،افشاری

 .94-77(، 3)4،  ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

  .2(2) ،در آموزش و پرورش تیریمد، تیریمد کارکردهایو  فی(. تعر1372. )حمدحسنم ،یپرداختچ

 یسازمان جو لگریبا توجه به نقش تعد یراهبرد یبر نوآور یاجتماع هیسرما ری(. تاث1399فاطمه. ) ،یگلوگاه یعبداله، معتمد ،یتوکل

 . 109-87(،  1)7 ،یاجتماع هیسرما تیریمدنوآورانه. 

 ،یآموزش تیریدر سازمان و مد یو نوآور تیخلاق(. 1381. )احمد ،ییمرتضا مضان؛ر ان،یجهان محمدربیع؛ ان،یسامخان

 تهران: اسپند هنر.
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و درون  ینیکارآفر یریکارکنان، جهت گ تیو خلاق ینوآور می(. اقل1399) هرداد.م ب،یشک ینیحس مهرانه؛ ،یرستم یصباغ

 . 50-27(، 4)2 ،یدفاع یدر سازمان ها ینوآور تیریمد. نیتحول آفر ینقش رهبر فیتعر یبرا یمدل ی:نیآفر

 .موردی: دانشگاه ولایت(شناسایی میزان تاثیر جو سازمانی بر نوآوری )مطالعه (. 1399. )علیخانی، میثم ؛کاظمی اسکری، فاطمه

 .68-63(، 4)5، و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد

کنان کار یبا رفتار نوآورانه فرد یجو سازمان نیدر رابطه ب یفرد تیخلاق یانجینقش م(. 1401کریمی، حسن؛ حیدری، مرضیه. )

د ، دانشگاه آزاد اسلامی واحآموزشیپایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت . رازیاداره کل آموزش و پرورش شهر ش

 آباده.

)مورد  یاعتماد سازمان یانجیسازمان با نقش م تیاستعداد بر خلاق تیریمد ریتاث ی(. بررس1396. )یزاده، عل نیحس ؛نبیز ،یمیمستق

 . 162-133(،  3)7 ،یدر علوم انسان تیابتکار و خلاق(. هیدریمقطع متوسطه شهرستان تربت ح رانیمطالعه: دب

: ینوآورانه سازمان، مطالعه مورد کردیبا رو یو جو سازمان یفرد تیرابطه خلاق ی(. بررس1395) هرا.ز ،یرضانژاد لیرضا؛ع ،یمعطوف

در کسب  یآورو نو تیریمد ،یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیدومشهرستان گرگان،  یاتیکارکنان ادارات مال

 رشت. و کار
(. بررسی رابطه بین مدیریت دانش و خلاقیت و 1400پیمان. ) ،اخوان ؛احمدرضا، اسکندری ؛جلال ،نوری ؛حجت اله ،مومیوند

 .60-49(، 45)19، فصلنامه توسعه تکنولوژی صنعتی .نوآوری در یک سازمان نظامی

 مهیشرکت ب کیدر  یسازمان یبه نوآور شیبا گرا نیتحول آفر یرهبر نی(. رابطه ب1390. )دریح ،یچوپان ؛دمحمدیس ،یرکمالیم

 . 181-155((، 103)مسلسل  3)26 (،مهی)صنعت ب مهیپژوهشنامه ب. یا

 .(. تحلیل محتوای طرح های برگزیده و نوآورانه اولین همایش نوآوری های آموزشی1389اعظم. ) ،ملایی نژاد؛ شهناز ،هاشمی

 .149 -126(، 4)9، های آموزشینوآوری
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Investigating the relationship between organizational climate and 

innovative behavior with regard to the mediating role of creativity of 

employee 

 

Marzieh Heydari1, Zahra Zarei2, Masoumeh Najafi3, Roya Hashemi4 

 
 

Abstract 
The purpose of this research is to investigate the mediating role of creativity in the relationship between 

organizational climate and innovative behavior of employees of the General Department of Education 

in Shiraz. The descriptive research method is correlation type. The statistical population of the research 

was all education workers of Shiraz city, numbering 665 people. From this statistical population, 200 

people were selected as a sample by simple random sampling. In order to collect the required data, the 

questionnaire of organizational innovation (Prajgo and Hussel (2003), creativity of Randsib (1979) and 

organizational atmosphere of Halpin and Craft (2000) was used. The content and construct validity and 

reliability of the questionnaires with The use of Cronbach's test was checked and confirmed. 

Descriptive statistics and inferential statistics of structural equations were used to analyze the data. 

The results showed that individual innovative behavior has a positive relationship with organizational 

climate and creativity. Also, the results showed that organizational climate has a positive relationship 

with Innovative behavior and creativity have a positive and meaningful relationship, and creativity has 

a positive and meaningful relationship with innovative behavior. Also, the results showed that 

creativity plays a mediating role in the relationship between organizational climate and innovative 

behavior. 
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