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 چکیده 
-هدف پژوهش بررسی نقش جوّ سازمانی نوآورانه بر تاب هدف:

روش  روش:بواسطه دانش آفرینی سازمانی بود.  آوری سازمانی
پژوهش کمی از نوع مطالعات همبستگی با رویکرد مدل سازی 
معادلات ساختاری کوواریانس محور بود. جامعه آماری شامل کلیه 
معلمان مقطع متوسطه دوم استان چهارمحال و بختیاری به تعداد 

ای ادفی طبقهگیری تصنفر بود که با استفاده از روش نمونه 7865
نفر تعیین شد. جهت  335نسبتی و با استفاده از فرمول کوکران 

های جوّ سازمانی نوآورانه سیگل و ها از پرسشنامهگردآوری داده
( و 7186ی سازمانی پرایاگ و همکاران )آورتاب(، 8756کایمر )
( استفاده شد. 7186آفرینی سازمانی مدل نوناکاو تاکوچی )دانش
-شان داد جوّ سازمانی نوآورانه اثر مثبت و معنادار بر تاب: نهایافته

( 118/1آوری سازمانی بواسطه دانش آفرینی سازمانی در سطح )
آوری تاب با نوآورانه سازمانی جوّبین  ضریب همبستگیدارد. 

 نوآورانه سازمانیّ جوبا  دانش آفرینی سازمانی(، 87/1)سازمانی 
 (، در57/1) آوری سازمانیتاب با دانش آفرینی سازمانی(، 51/1)

آوری تاب . جوَ سازمانی نوآورانه براست ( معنادار118/1) سطح
ضریب  با اثرکل و سازمانی معلمان از طریق دانش آفرینی سازمانی

( 118/1سطح ) (، در53/1( و با اثر غیرمستقیم و ضریب ) 67/1)
جوّ  های پژوهش؛با توجه به یافته گیری:نتیجهدار بود. معنی

تواند زمینه خلاقیت و نوآوری را فراهم نماید، سازمانی نوآورانه می
ایی در مدرسه شده و عملکرد -موجب تحول و تغییرات توسعه

معلمان را بالا ببرد و نهایتاً زمینه تحقق اهداف سازمانی را فراهم 
 کند.

آوری سازمانی، جوّسازمانی نوآورانه، دانش : تابکلما  کلیدی
 زمانی آفرینی سا
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Abstract 

This study aimed to investigate the role of 
innovative organizational climate on organizational 
resilience mediated by organizational knowledge 
creation. The study population was all secondary 
school teachers in Chaharmahal and Bakhtiari 
Province. Based on Cochran’s formula, a sample of 
337 teachers was selected by proportional stratified 
random sampling. The quantitative research 
method is correlation studies and covariance-based 
structural equation modeling approach. 
Organizational knowledge creation was used to 
collect data from organizational knowledge 
creation questionnaires, organizational resilience, 
and innovative organizational climate. Cronbach’s 
alpha techniques and confirmatory factor analysis 
evaluated the reliability and validity of the 
questionnaires. The results showed that a creative 
organizational environment and organizational 
resilience affect teachers’ OKC (p<0.05). A creative 
organizational climate positively and significantly 
affects organizational stability through 
organizational knowledge creation at the level of 
0.001. The correlation coefficient between the 
innovative organizational environment with 
organizational resilience (0.69), organizational 
knowledge creation with innovative organizational 
climate (0.70), and organizational knowledge 
creation with organizational strength (0.75) is 
meaningful (p<0.01). Creative organizational 
environment affects teachers’ organizational 
resilience through OKC with a total effect and a 
coefficient of 0.89 with an indirect effect and a 
coefficient of 0.73 (p<0.01). According to the 
research findings, a creative organizational 
atmosphere can provide the basis for creativity and 
innovation, change the school, raise teachers’ 
performance, and provide the basis for realizing 
organizational goals. 
Keywords: Innovative Organizational Climate, 
Organizational Resilience, Organizational Knowledge 
Creation  
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 بیان مسئله 

و  .(8111)عمازاده،  هشدی محسوب اساسی رشد و توسعه هر کشور یهاهیپاآموزش و پرورش از 

 اتییعمل یمدارس به منزله واحدها .جوامع دارد و بالندگیدر توسعه  یریانکارناپذ تیاهمنقش و 

د نکنمی فایان آی متعال یهامهمی در تحقق اهداف و آرمان گاهیپرورش جا و رسمی نظام آموزش

و برن ده   ه ا هی  پردازنده فرایندها و رو ح واانسانی مدرسه، در مقام طر یروین تیفیسبب ک نیبد و

و  رونی  تج اربی ک ه از ب   و ه ا امی  از همه پ یریادگی تیظرفواسطه ، بهجیسازنده فعال نتا منابع و

(. همچن ین م ی ت وان    7187محسوب می شوند )ب ک،  عامل اساسی  کی رسد،درون مدرسه می

به معلمان آن بستگی دارد. ب ه   ی آموزشی و پرورشی،هاتیفعالو  هابرنامهتوفیق یا شکست گفت 

ی آموزش و پ رورش، معل م   هاهدفی رسیدن جامعه به غایات و براوسیله  نیترمهمعبارت دیگر، 

از  ت ر دهی  چیپامروزه موقعیت و شغل معلم مدرس ه، بس یار    (.8111، ریپورظهیتقدانا و تواناست )

 رودیم  رکردهایی ک ه انتظ ار   طریق برشماری تعداد کا این پیچیدگی از ،قبل شده است یهادهه

)اس تادی و   قابل توصیف اس ت  یترملموسطور معلمان مدرسه هر روز و همزمان انجام دهند، به

زای زی ادی  لذا به صراحت می توان گفت حرفه معلمی دارای من ابع اس ترس   (.8375پور عمران، 

، با وظ ایف  متناسب هایها و قابلیتصلاحیتداشتن  ،ماهیت نقش معلم، سطح آمادگیهاهمچون: 

 م   ی  حیط مدرسهم های تدریس، انتظارات والدین و جامعه و.... می باشد،آشنایی با تمایی شیوه

توان  د ش  رایط پرتنش  ی را ب  رای معلم   ان ب   ه وج   ود آورد ک   ه ش   امل رفتاره   ای       

تض اد و چندگان ه   ی مه ا ها آموزان، ساختار تشویقی ناکافی، انزوای ش غلی، نق ش  دانش مخ  رب

(. بنابراین جهت جلوگیری از فرس ودگی و دلزدگ ی ش غلی معلم ان     8377)ابراهیمی قوام،  است

چالش های پیشرو اف زایش یاب د و   بایستی کمک شوند تا تاب آوری آنان نسبت به مواجه شدن با 

 موجب ارتقای کیفیت شغلی خود شوند.  

(. 8378وردی، )گل اهداف سازمانی است از جمله عوامل مؤثر بر تحقق 8یسازمان یآورتاب

رو این نقش مهمى در بازگشت به تعادل اولیه یا رسیدن به تعادل سطح بالاتر دارد و از آورىتاب

ی، روند مقابله و مواجه با حوادث، آورتاب. کندیمموفق را در زندگى فراهم  سازگارى مثبت و

(. مفهوم 7171، 7)دوچک کندیمرا فراهم  ی مقابله و محافظت و اختلالهامهارتو  هارانحب

ها و فجایع گسترش یافته توام آوری از دیدگاه مدیریت عبارت است از، مقاومت در برابر شوکتاب

-به (.7188، 7و هال ؛ لاباکا7188، 1 و نونینو و بازگشت به شرایط اولیه ) آنرال 3با توانایی بازیابی
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شود: توانایی یک سازمان به منظور جذب فشار و یآوری به دو صورت تعریف مطور کلی تاب

ها و اختلال توانایی یک سازمان به منظور ترمیم و بازگشت حفظ یا بهبود عملکرد با وجود سختی

آوری (. تاب8376به حالت اولیه بعد از مواجهه با یک رویداد نامساعد )رستگار و باقری قره بلاغ، 

های جدی و توانایی مقاومت در برابر یک ستم بعد از بحرانسازمانی یعنی قدرت بازیابی سریع سی

آوری در حوزه سازمان ب(. زمانی که تا7188 8، یانگ و وانگ،شوک و التیام اثرات آن است )اندرو

شوند: توانایی سازمان برای دستیابی به شود، تعاریف بر این حوزه متمرکز میبه کار گرفته می

 ، 7، نوچه و آنیایوشود )کورواآوری سازمانی نامیده میل؛ تابمأموریت حتی تحت شرایط اختلا

(. این توانایی ترکیبی از ظرفیت سازمانی برای بازگردانی کارایی پس از اختلال و ایجاد و 7185

های مختلفی که برای (. مدل7186 3،بمراهای لازم قبل از پاسخ به بحران است )برناد و قابلیت

: مدیریت ریسک، مدیریت اضطراری، شامل معیارهای گوناگونی شده کهه آوری سازمانی ارائتاب

مدیریت امنیت، یکپارچگی، رهبری، چابکی و ارتباطات، فناوری، تیزبینی، دانش  مدیریت بحران،

را  پذیری و مقاومتو اطلاعات، خلاقیت، یادگیری، تحمل فشار، توانایی رهبر و کارکنان، انعطاف

(، 7186) 7باراسا و امبای (. 7186، 1هست ) الحادی و سهیبیل در ایجاد این مفهوم دخ

کند: مدیریت اطلاعات، مسیرهای جانبی و گونه معرفی میآوری سازمانی را اینهای تابشاخص

ریزی، منابع فیزیکی، سرمایه اجتماعی، زیرساخت سرمایه انسانی، آمادگی و برنامه افزونگی

از همچنین  .های اجتماعیازمانی، ارتباطات و شبکهعملیاتی، رهبری مشارکتی و فرهنگ س

آوری انطباقی و ی سازمانی شامل دو بعد است، تابآورتاب(، 7186دیدگاه پاراگ و همکاران )

ی انطباقی آورتابدر حالی که  ؛ردیگیمشده معمولاً قبل از فاجعه صورت یزیربرنامهی آورتاب

مند، رهبری، ارتباطات خارجی، همکاری داخلی، توانایی که نیاز دهدیممعمولاً بعد از فاجع رخ 

 مفهوم یک سازمانی آوری تاب (. 7186، 8از تجارب گذشته و رفاه کارکنان است )پریر یادگیری

 تغییرات زمان در سازمانی بقای حفظ بر است که مدیریت تحقیقات در رشد به رو و جدید

 (.7187، 5دارد )اندرسون و تنگبلاد تمرکز مخرب

آوری آوری سازمانی دانش معلمان است که زمینه تابیکی از عوامل تأثیرگذر در تاب

 سازمان باعث ایجاد مزیت رقابتیآفرینی و دانش آوری سازمانیکند. تابفراهم میرا  سازمانی
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ترین دانش یکی از با ارزش(. 8111؛ الوانی، 8376و رحیم نیا،  شهرودیشود )محمدی می

وجود بهدانش از طریق  سازماندگرگونی  .کندرا هدایت می است و نوآوری انسازم هایدارایی

های ها و ایدهدهی و تشویق نوآوریهایی مانند پاداش(. فعالیت7186، 8اشمیدر آید )کرتشمار،می

های یادگیری در های سازمان، تشکیل گروهکارکنان، بحث آشکار در مورد تجارب و شکست

 (.8111کند )الوانی، ی را در سازمان تسهیل میآفرینسازمان دانش

 گفتگوی آن در که شودمی گرفته نظر در پویا فرایندی عنوان به آفرینی سازمانیدانش

 مختلف سطوح در را آن و کندمی تولید را جدیدی دانش آشکار، و ضمنی دانش بین مستمر

دانش (. 7187، 7فانیز، باربیریکند )می تقویت (سازمانی بین سازمانی، فردی،) شناسیهستی

اگرچه دانش فرد یک . شودشود و بین اعضای سازمان توزیع میسازمانی توسط افراد ایجاد می

تواند مزیت رقابتی را فراهم کند، چنین دانشی باید به دانش سازمانی تبدیل دارایی است که می

دانش سازمانی در (. 7186، 3یچ)مارینکویچ و آرسنو شود تا عنصر مهمی از فرهنگ سازمانی باشد

 فرهنگ و فرآیندها به سازمانی و دانش است ها، ساختارها و فرهنگ سازمان تعبیه شدهسیستم

 (.7718، 1)اهان و هونگکند می نفوذ سازمانی

 همکاری با روابط تشکیل برای هاسازمان توانایی و است پایدار عملکرد آفرینی محرکدانش 

نوناکا و  (.7171، 7است )توتل و کیریازیس حیاتی هاآن فظ مزیت رقابتیدیگر و ح هایسازمان

ی آفرینی سازمانی را به عنوان فرآیند دسترس پذیر ساختن و توسعه( دانش7187) 8همکاران 

دانش ایجاد شده توسط افراد و نیز شکل دادن و مربوط ساختن آن با سیستم دانشی سازمان 

های تعاملی و ها و هنجارهای سازمانی که فعالیتدر قوانین، رویه دانش سازمانی .کنندتعریف می

(. شرایط مؤثر 8771، 5اکبری و بریچ) است کنند، گنجانده شدهله را هدایت میأالگوهای حل مس

 ،7، استقلال و آزادی در عمل6در ایجاد دانش سازمانی به شرح زیر است: قصد و نیت سازمانی

 ،آفرینی سازمانیدانش. است تنوع داخلی نظمی خلاقانه،ل و بیمازاد اطلاعات، ایجاد اختلا

بخشیدن دانش در خدمات،  ، انتشار و تجسمآفرینیدانشعنوان یک کل در  توانایی سازمان به
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چهار سبک تبدیل دانش از  (. و7186، 8تزوکاس و باروچ )اکبر، ستا هاسازمانو  لاتمحصو

سازی، پ ذیری، از دانش مستتر به دانش صریح یا بیرونیهدانش مستتر به دانش مستتر یا جامع 

سازی را به از دانش صریح به دانش صریح ی ا ترکی ب و از دانش صریح به دانش مستتر یا درونی

-ها نیز ایجاد میتنها توسط افراد بلکه در تعاملات آندانش نه(. 7185، 7)کانتلی آوردم یوج ود 

زیکی )دفتر کار(، مجازی)پست الکترونیک، کنفرانس از راه دور(، تواند شامل فضای فیشود. می

های مشترک( و هر ترکیبی از این موارد باشد. دانش در درون به ها و تجربهها، ایدهآلذهنی )ایده

آید. اگر به  بیرون انتقال پیدا کند درواقع به اطلاعات تبدیل شده است )اکتاری و وجود می

-تأکید بر دانش با ی آموزشیهانظام کیفی و کمی لاح و بهبود مستمررشد، اص (3،7178منادی

 کندمعلمان فراهم میبرای زمینه خلاقیت و نوآوری را  آن با مرتبط هایبرنامهو  آفرینی سازمانی

 ارتقاء توان گفت یکی از عوامل مؤثر بر این رشد، جوّ سازمانی نوآورانه است که بر بهبود وکه می

برای تحقق اهداف آموزش و پرورش جوّ همچنین و  تأثیر داردمعلمان  هایمهارتافزایش  علمی،

  .سازمانی نوآورانه موثر است

آوری نقش در تاببه عنوان ادراک فرد از تأثیر روانی محیط کار از سوی دیگر جو سازمانی 

د نقش حیاتی ایفا تواند در ارتقای خلاقیت و نوآوری بین افرامی نوآورانه سازمانی جوبسیار دارد، 

(. جوّ سازمانی به عنوان عامل مهم در رفتار اعضای سازمانی است 7187، 1ریگولیزو  کند )آمابیل

 ۀوسیل به می باشد که لاقانهاز ادراکات خطولانی  مجموعه ( و7187، 7نلسون و وندال -)بوس

یکی از  عنوانبهو  شودیممشخصات و چگونگی عملکرد سازمان بیان  ةربارداعضای یک سازمان 

سازمان به گسترش نوآوری و تغییر، مطرح کوشش میزان  برایسازمانی  منظرهای بررسی جوّ

 دادهت و تغییر را مورد تشویق قرار لاقینوآورانه، خ سازمانی جوّ(. 8377، گلوگاهی )توکلی و است

ر به اشتراک بگذارند را با یکدیگ شانیهادهیکه کارمندان بتوانند ا آوردیمناسبی فراهم م و محیط

 دهدیت و تغییر را مورد تشویق قرار ملاقیخ و کدیگر، بهره ببرندی و از پیشنهادها و نظرات

بنابراین  د.کنها ایجاد میسازمانی نوآورانه دلگرمی در سازمان جوّ(. 7185 ،8شانکر، بوهانگوپان)

کرد نه سازمان کمک خواهد عملکرد نوآورا ءبه ارتقا نهسازمانی نوآور حمایت متقابل در جوّ

تواند در ایجاد انگیزش برای کارکنان، می همچنین اینگونه جوی(. 8111ورکانی و ناظم، مطلبی )

 قیت و نوآوری مؤثر باشدلاها و ازدیاد خگیریبهبود روحیه کارکنان، مشارکت افراد در تصمیم

                                                           
1. Akbar, Baruch,Tzokas 
2. Cannatelli 
3. Oktari, Munadi 
4. Amabile, Rigolizzo 
5. Bos-Nehles, Veenendaal 
6. Shanker, Bhanugopan 
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سیگل و کایمر از دو خرده  سازمانی نوآورانه بر اساس نظریه جوّ. (7188، 8)کانگ و ماتوسیک

-)حسین ها تشکیل شده استقیت و تأمین منابع برای نوآوری در سازمانلامقیاس، حمایت از خ

 .(8376پور، 

های ها، وجود چالشروشن سازی اهداف تیمی، تعامل باز، تشویق کارگروهی، توجه به تفاوت 

لاعات از موارد حمایت از خلاقیت و کنترل کم و مشارکت کارکنان در اط سازنده بین اعضاء گروه

برگیرنده تأمین منابع لازم برای به اجرا درآوردن افکار  هستند. حیطه دوم جوّسازمانی نوآورانه در

های یک سازمان خلاق و نوآور؛ رقایت ویژگی (.7188، 7گیچ و اسمیتهای خلاقانه است )و ایده

ه مدیرانی، احترام به افراد، ارائه خدمات ، فرهنگ خوب و پویا، دسترسی ب3کامل و فشرده، پاداش

(. اگر تغییر 8377، ، ناظم و گرگانیعمومی، کار گروهی، گردش و امنیت شغلی است )صمدیان

در محیط شکل بگیرد و سازمان با تغییر همراه نشوند، سازمان از چرخه فعالیت خود خارج 

، از مزایای رقابتی کنندیمفراهم  تو خلاقی که جو مناسبی را برای نوآوری ییهاسازمان. شودیم

، کنندتفکر  ترآزادانهکارکنان را تشویق کنند تا  تواندیم سازمانآمده بهره خواهند برد. دستبه

غیر متعارف  یهانهیگزآشکارا با دیگران در میان بگذارند و به جستجوی  را و نظرهای خود هادهیا

  (.8111 زاده و همکارن روشند )طریق جو رسمی و ابتکاری بپردازن از

رابطه مثبت ( به این نتایج دست یافتند 8376حسینی و بازیار ) با توجه به پیشینه پژوهشی؛

آوری تاب رو تسهیم دانش ب وجود داردآوری سازمان تاب ومدیریت استعداد بین و معنادار 

ن نتایج دست یافتند پژوهشی به ای در(، 8377) چی و درویشو خامهنوروزی  تأثیر دارد.سازمان 

آوری سازمانی و کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی رابطه مستقیم و معنادار با تابکه 

سرمایۀ ، ندنشان داد(، 8376) عین علی و باقری ،یرستگارنتایج پژوهش سرمایه اجتماعی دارد. 

 در( 8376) و رضایی آزری آرانی. ثیر مثبت و معنادار داردأآوری سازمانی تمعنوی بر تاب

سازی سنگ بنای سازی و درونیسازی، بیرونیاجتماعی که ندبه این نتایج دست یافتپژوهشی 

به منظور  ( نشان داد8377)رضاییو باواخانی نتایج پژوهش  .الگوی خلق دانش ملی هستند

 نشمراحل چهارگانه خلق دا از بهینه سازی اهداف از دانش موجود و خلق دانش جدید باید

 متغیر رهبری نوآورانه از بعد نشان داد (،8111)و مطلبی ناظم نتایج پژوهش استفاده کرد. 

. داردعملکرد بالا  های کاری باسیستم سازمانی بر هنجاری از متغیر تعهد بعد سازمانی نوآورانهجوّ

رهبری ن (، در پژوهشی به این نتایج دست یافتند که، بی8111) آبادی و محمدیتاجزاده و روشن

                                                           
1. Kang, Matusik 
2. Gage, Smith  
3. Rewarding 
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توان پیش بینی  رهبری اخلاقیوجود دارد دار سازمانی نوآورانه ارتباط مثبت و معنی اخلاقی جوّ

به این نتایج  در تحقیقی(، 8375) عبدالهی، شفیع زاده و اسدپوردارد. سازمانی نوآورانه را  جوّ

 وخدمتگزار  رهبری باحمایت سازمانی ادراک شده و  سازمانی نوآورانه جوَبین  دست یافتند،

(، در 7186بارسا و همکاران ) وجود دارد.دار اشتیاق کاری پرستاران رابطه مثبت و معنی

آوری سازمانی پرداختند، نتایج پژوهشی به بررسی مبانی نظری و عوامل تأثیر گذار بر تاب

 ریتمدی ریزی، برنامه و آوری سازمایی، آمادگیپژوهش نشان داد، از جمله عوامل موثر بر تاب

 انسانی است. سرمایه سازمانی، فرهنگ رهبری، هایشیوه اطلاعات،

 با آوری سازمانی و عملکرد سازمانیتاببه بررسی نقش (، 7187)8سودیرو سوریانینگتیاس،

سازمانی  یآورکه تابپرداخت، نتایج نشان داد،  آور و فرهنگ سازمانینقش میانجی رهبری تاب

(، طی پژوهشی به این نتایج دست 7178) 7. هیلمن و گونتردارد رابطه مثبت با عملکرد سازمانی

 هایمحیط در دارد، مدیران بستگی محیط از مدیران ادراک به سازمانی آورییافتند، تاب

 و کنند بینیپیش را رویدادها دارند تمایل و شوندمی متحمل را بیشتری هایریسک ترنامطمئن

(، در پژوهشی به 7187)3و وانگ جیانگشوند.  آماده نهاآ برای پیشگیرانه اقدامات توسعه با

در ایجاد گرایش کارآفرینی در سازمان پرداخت، نتایج نشان  آفرینی سازمانی سی نقش دانشربر

طی (، 8771)1ترنسپید دارد.رابطه مثبت وجود گرایش کارآفرینی آفرینی سازمانی و بین دانش

نی نوآورانه اثر مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی جوَ سازمای به این نتایج دست یافت، پژوهش

سازمانی نوآورانه و تعهد  نشان داد که بین جوّ(، 7186) و اُمر 7وانیپپژوهش نتایج  دارد.

(، 7186آقاتباری رودباری و فغانی )پژوهش نتایج  .سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

 آموزشی نوآوری فرهنگ گسترش و است آموزشی ینوآور منبع مهمترین سازمانی نشان داد؛ جوّ

 . است آموزش بر عمده تمرکز مستلزم

گفت معلمان یکی از تأثیرگذارترین افراد در  توانیمدر باب ضرورت و اهمیت پژوهش 

. هستندو در تحقق اهداف آموزش و پرورش مؤثر ی آموزش و پرورش هستند؛ هاتیفعالکیفیت 

راهکارهایی برای  ،هاآنمعلمان در متغیرهای پژوهش و تحلیل  بنابراین، با شناسایی وضعیت

. با توجه به اینکه استان شدجوَ سازمانی نوآورانه ارائۀ  آفرینی معلمان و ایجادتقویت و دانش

                                                           
8. Suryaningtyas, Sudiro 

7. Hillmann & Guenther 

3. Jiang & Wang 

1. Turnipseed  

7. Pa’wan 
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 شهرکلانچهارمحال و بختباری یک منطقه محروم است و شرایط حاکم برآن کاملاً متفاوت از 

بین امکانات این منطقه با مناطق دیگر، نیروی انسانی متعهد و  است و با توجه به شکاف موجود

آفرینی سازمانی را فراهم زمینه تغییر و دانشبه کاهش این شکاف کمک کند و  تواندیممسئول 

عوامل موثر بر کند و در جهت فراهم آوردن نوآوری گام بردارند. پس ضروری است که به بررسی 

آفرینی سازمانی و جوّسازمانی دانش گفت توانها بپردازیم که میانآوری معلمان در برابر بحرتاب

های پژوهشی که با بررسی پیشینهو همچنین  .آوری سازمانی معلمان تأثیر داردبر تابنوآورانه 

ولی در کنار بطور مجزا و یا با متغییرهای دیگری مورد بررسی قرار گرفتند  صورت گرفته متغیرها

 .شوداحساس می در این زمینه لذا خلا پژوهشی .موزشی کار نشده استیکدیگر و در محیط آ

آفرینی سازمانی باعث همراه شدن مدرسه با تغییرات و تحولات محیط و ایجاد خلاقیت و دانش

تنها و تغییرات نه هابحرانشود. هرچه مدرسه خلاق و نوآور باشد، در مقابل نوآوری در مدرسه می

شوند و در . زمانی که معلمان سبب تغییر و تحول شودیمتغییر و تحول  است، بلکه سبب آورتاب

نقش آموزش و پرورش در ترند. آورتابتعیین اهداف سازمانی دخیل باشند، نسبت به سازمان 

یرد، مگر گینمزیرا هیچ توسعه و پیشرفتی صورت  ؛پیشرفت جامعه بسیار اهمیت دارد توسعه و

 یتریطور جدبنابراین باید بهمسئول در مدرسه حضور داشته باشد،  اینکه نیروی انسانی متعهد و

گوناگون توجه  یهاتغییرات و تحولات در عرصهی سازمانی معلمان و آورتابسطح به بالا بردن 

ی سازمانی پرداخت. از عوامل مهم در آموزش و پرورش جو حاکم بر آن نیآفردانشکرد و به 

 تر خواهد بود، یرات و تحولات محیط واکنش نشان دهد موفقاست، هرچقدر جو سازمان با تغی

آفرینی سازمانی دانش وشده، توجه به جوَ نوآورانه سازمانی  بنابراین با توجه به توضیحات ارائه

ضروری است و همچنین بررسی میزان توجه مدیران به احساسات و عواطف معلمان و ایحاد 

لذا هدف از این پژوهش بررسی نقش وری معلمان ضروری است. آتاببر انگیزه در آنها و تأثیر آن 

و محقق  جوّ سازمانی نوآورانه بر تاب آوری سازمانی با میانجیگری دانش آفرینی سازمانی است.

آوری سازمانی جوّ سازمانی نوآورانه بر تاببدنبال پاسگویی به این سوال کلی می باشد که آیا 

 یرگذار است؟بواسطه دانش آفرینی سازمانی تاث

آوری جوّسازمانی نوآورانه به واسطه دانش آفرینی سازمانی بر تابفرضیه کلی تحقیق: 

 سازمانی معلمان دوم متوسطه استان چهارمحال و بختیاری تأثیر دارد. 
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 روش پژوهش 

خاصاً  و روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ اجرا توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی

 نمون ه از  حج م  ب رآورد  ب رای  پ ژوهش  این در. بود کوواریانس محور یساختار معادلاتی ابیلمد

نظر )دبیران مدارس متوسطه مقط ع دوم اس تان چهارمح ال و بختی اری ب ه تع داد        مورد جامعه

 ( با استفاده از فرمول کوکران به شرح زیر استفاده شد 7865

    𝑛 =
(

𝑧𝑠

𝑟�̅�𝑛0
)2

1+
1

𝑁
(

𝑧𝑠

𝑟�̅�𝑛0
)2

 

بدین ترتیب؛ با محاسبه و جایگذاری مقادیر در فرمول، بیشترین حجم نمونه پژوهش حاضر 

αتوزیع تجمعی نرمال در نقطه  Ζ، 17/1اساس فرمول بالا با خطای نسبی برآورد و برابر بر

2
با  

 335نفر تعداد  7865معلمان حجم کل جامعه  در نهایت، S، 78/8و برابر  α=17/1میزان خطای 

 .عنوان نمونه انتخاب شدنفر به

 
 گیرینمونه روش از چهارمحال و بختیاری استان متوسطه س مدار در نمونه انتخاب برای

نیمه  برخوردار، منطقه؛ سه به مناطق آموزشی و نواحی. شد نسبتی استفاده ایطبقه تصادفی

 . اس فرمول زیر حجم نمونه انتخاب شدو براس شدند طبقه بندی محروم و برخوردار

 
N  تعداد افراد کل جامعه = 

nتعداد افراد نمونه = 

 = تعداد افراد جامعه هر طبقه

  تعدا افراد نمونه هر طبقه
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 ناحیه و حجم نمونه به تفکیک جنسیت طبقا  و منطقه 1جدول 

 

 ابزار پژوهش

گویه و دو بعد:  73مشتمل بر  :(1000) 0سیگل و کایمر1نوآورانه  سازمانی جوّ پرسشنامه

باشد که براساس طیف می (73-83)سوالات  3( و تامین منابع87-8حمایت از خلاقیت )سوالات 

نمره گذاری شده است.  7خیلی زیاد=  1زیاد= 3=متوسط 7کم= 8لیکرت در دامنه خیلی کم=

( 77/1) ( با استفاده از الفای کرونباخ8111زاده و نفر )پایایی پرسشنامه مذکور در پژوهش روشن

مراتبی تدوین صورت مدل عاملی سلسهنوآورانه به ّسازمانی مدل تحلیل عاملی جو. گزارش شد

های روایی و پایایی و بارهای عاملی ابعاد و شد، برآوردهای مربوط به این مدل؛ شامل شاخص

 شده است: گزارش (7)جدول  و( 8شکل )ها در معرف

                                                           
1. Innovative Organizational Climate  
2. Cigel & Kaumer 
3. Support For Creativity 

 نوع منطقه منطقه و ناحیه مرد زن جمع

  بروجن 78 87 11

 ناحیه دو 71 78 71 ربرخوردا

 یک ناحیه 83 37 77

  اردل 88 5 86

 

 

 

 نیمه برخوردار

 بلداجی 3 1 5

 بن 3 1 5

 سامان 1 81 81

 فارسان 87 71 37

 کیار 7 7 81

 گندمان 8 1 7

 لاران 87 7 78

  خانمیرزا 1 7 7

 

 محروم
 ایرعش 7 5 7

 فلارد 6 5 87

 کوهرنگ 5 5 81

 لردگان 85 87 37

 میانکوه 8 8 7

  جمع 816 867 335
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 نوآورانه سازمانی ( مدل عاملی مرتبه دوم متغیر جو1شکل )

نوآورانه ،  سازمانی جو متغیر ی برازشهاشاخصاطلاعات نشان داده که در تمام ( 8) شکلدر 

،  TLI=668/1یهاشاخص آمدهدستبهو ضرایب  است استانداردهای مربوطه رعایت شده

671/1=CFI  577/1و=PCFI  161/1و=RMSER  برازش خوبی از الگو را نشان داده  قبول موردبازه

 است.
 نوآورانه سازمانی های ارزیابی روایی و پایایی ابزار متغیر جوّ( شاخص0)جدول 

 سوالا  ابعاد

روایی 

 همگرا
 پایایی روایی ممیز

AVE 
فورنل و 

 لارکر

بارهای 

عاملی 

 متقاطع

HTMT 
آلفای 

 نباخوکر

پایایی 

 مرکب

 717/1 87-8 خلاقیت از حمایت

 تأیید تأیید تأیید

786/1 731/1 

 برای منابع تأمین

 نوآوری
83-73 758/1 733/1 717/1 

 
ر های روایی همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت ابعاد متغی( شاخص7برحسب مقادیر جدول )

مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت پایایی مرکب گویای دقت و  دارند نوآورانه سازمانی جوّ

 دهد. را نشان میگیری بالای ابزار سنجش اندازه



 ، فخرالسادات نصیری و سیروس قنبرینسرین حیدری سورشجانی

 8118 پاییز/ 77، شماره 81غلی و سازمانی/ دوره فصلنامه مشاوره ش                                                      86

با توجه به : (0882) 0بر اساس مدل نوناکو اوچی 1سازمانی آفرینی دانش پرسشنامه

ها دانش آفرینی سازمانی، بعد از مطالعه نظریه متغیربرای  مطالعات گسترده و نبود ابزار استاندارد

های پرسشنامه به صورت و منابع موجود در این زمینه، تدوین سوالات و تهیه ابعاد و گویه

 87بین  سوالات کوتاه پاسخ توسط محقق تهیه شد و با تایید استاد راهنما و مشاور طراحی شد و

بررسی  آوری نظرات واجرا شد، بعد از جمعنفر از متخصصان و خبرگان رشته مدیریت آموزشی 

ای غیرضروری های پرسشنامه در طیف سه درجهابعاد و گویه .توسط محقق به اشباع نظری رسید

نفر از اساتید و خبرگان که دارای مدرک  31و ضروری و مفید طراحی شد. پرسشنامه ابتدا بین 

د و سپس نتایج آن با استفاده از صورت آزمایشی اجرا شتحصیلی مدیریت آموزشی بودند به 

روش تحلیل عاملی اکتشاقی و تاییدی مرتبه دوم بررسی شد و در نهایت پرسشنامه دانش 

 3اجتماعی سازی که شامل چهار بعد، سؤال 87با  آفرینی سازمانی براساس مدل نوناکو اوچی

( 87-83) 7زی( درونی سا7-87( ترکیب )سوالات 6-7)سوالات  1( بیرونی سازی1-8)سوالات 

نمره  7خیلی زیاد=  1زیاد= 3متوسط= 7کم= 8که براساس طیف لیکرت در دامنه خیلی کم=

دامنه  در هاگویه برای آمده بدست محتوا تحلیل روایی از حاصل نتایج به توجه . باشدگذاری 

قابل قبول برای ده نفر متخصص که  CVR( گزارش شد که با توجه به حداقل مقدار 8تا  53/1)

برای  دانش آفرینی سازمانی از روایی محتوایی برخوردار است. همچنین .است 87/1برابر با 

آفرینی سازمانی با سشنامه دانشستفاده شد. پراSpss v 25  از نرم افزارتحلیل عاملی اکتشافی 

و درجه  167/3387مقدار آزمون بارتلت و (8/1از  یشتر)ب 737/1برابر  KMOمقدار شاخص 

 تحلیل عاملی مرتبه دوم دانش آفرینی سازمانی تایید شد. 118/1در سطح معنادار  817آزادی 

ها های روایی و پایایی و بارهای عاملی ابعاد و معرفبرآوردهای مربوط به این مدل؛ شامل شاخص

 شده است: ( گزارش3جدول ) ( و7در شکل )

                                                           
1. Organizational Knowledge Creation 
2. Nonaka Takeuchi 
3. Socialization 
4. Externalization 
5. Internalization 
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 سازمانی آفرینی ( مدل عاملی مرتبه دوم دانش0شکل)

 
 آفرینیدانش ی برازش متغیرهاشاخصاطلاعات نشان داده که در تمام ( 7) شکلدر 

، TLI=950/1یهاشاخص آمدهدستبهو ضرایب  سازمانی، استانداردهای مربوطه رعایت شده است

961/1=CFI 759/1 ؛=PCFI 068/1 ؛=RMSER برازش خوبی از الگو را نشان داده  قبول مورده دباز

  .است

 
 سازمانی آفرینی ی ارزیابی روایی و پایایی ابزار متغیر دانشها( شاخص3)جدول 

 ابعاد
 

 سوالا 

روایی 

 همگرا
 پایایی روایی ممیز

AVE 
فورنل و 

 لارکر

بارهای عاملی 

 متقاطع
HTMT 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

 اجتماعی

 سازی
8-1 517/1 

 تأیید تأیید تأیید

683/1 715/1 

 717/1 678/1 876/1 6-7 سازی بیرونی

 716/1 681/1 588/1 87-7 ترکیب

 717/1 653/1 571/1 87-83 سازی درونی



 ، فخرالسادات نصیری و سیروس قنبرینسرین حیدری سورشجانی

 8118 پاییز/ 77، شماره 81غلی و سازمانی/ دوره فصلنامه مشاوره ش                                                      51

های روایی همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت ابعاد متغیر ( شاخص3بر حسب مقادیر جدول )

سازمانی را دارند و مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت پایایی مرکب گویای دقت  آفرینیدانش

 گیری بالای ابزار است.اندازه

: (0810) 1پرایاگ و همکاران سازمانی آوریمرتبه دوم پرسشنامه تاب تحلیل عاملی

( 81-8آوری انطباقی )( و تاب7-8ریزی شده )آوری برنامهمشمل بر ده گویه شامل دو بعد تاب

ره نم 7خیلی زیاد=  1زیاد= 3متوسط= 7کم= 8که براساس طیف لیکرت در دامنه خیلی کم=

( با استفاده از الفای 8376پایایی پرسشنامه مذکور در پژوهش رستگار ) گذاری شده است.

 ( گزارش شد.61/1کرونباخ )

 
 سازمانی آوری( تحلیل عاملی مرتبه اول تاب0شکل )

 
سازمانی،  آوریتاب ی برازش متغیرهاشاخصاطلاعات نشان داده که در تمام ( 3) شکلدر 

، TLI=787/1یهاشاخص آمدهدستبهو ضرایب  رعایت شده است استانداردهای مربوطه

                                                           
1 .Prayag 
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757/1=CFI 873/1 ؛=PCFI 185/1 ؛=RMSER  برازش خوبی از الگو را نشان داده  قبول موردبازده

 است.
 سازمانی آوریهای ارزیابی روایی و پایایی ابزار متغیر تاب( شاخص0)جدول 

 سوالا  ابعاد

روایی 

 همگرا
 پایایی روایی ممیز

AVE 
فورنل و 

 لارکر

بارهای عاملی 

 متقاطع
HTMT 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

 ریزیبرنامه آوریتاب

 شده
8-7 887/1 

 تأیید تأیید تأیید
658/1 781/1 

 771/1 677/1 886/1 81-8 انطباقی آوریتاب

 
ی ابعاد روای روایی همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت هایشاخص (1برحسب مقادیر جدول )

مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت پایایی مرکب گویای دقت و  سازمانی آوریمتغیر تاب

 و توصیفی رماآشامل  ریمای آهاروشبرای تحلیل از . را نشان دادگیری بالای ابزار سنجش اندازه

ر های ضریب همبستگی، پارامتریک تحلیل عاملی و تحلیل مسیهمچون آزمون ستنباطیا آمار

 Spss v25و  Amos23بین به کمک نرم افزار جهت بررسی ارتباط بین متغیر ملاک و متغیر پیش

 قرار گرفته شد. دهستفاا ردمو

 

 پژوهش یهایافته

درصد از ( 6/77)و پرورش نشان داد کهاساس جنسیت و ناحیه آموزش توصیف نمونه آماری پژوهش بر 

اند، بنابراین زنان درصد بیشتری از د را مردان تشکیل دادهدرص (7/11) نمونه آماری پژوهش را زنان و

درصد ( 13/17)اند همچنین نتایج نشان داد که به ترتیبنمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص داده

 .درصد محروم بودند( 51/73)درصد از منطقه نیمه برخوردار ( 63/33)نمونه آماری از منطقه برخوردار

نفر  (877)درصد از نمونه است دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم و( 7/87)که برابر بانفر از دبیران  (17)

نفر از دبیران که ( 76)درصد از نمونه است، دارای مدرک تحصیلی لیسانس (7/15) از دبیران که برابر با

نفر  (3/88) دبیران که برابر با نفر از( 36)درصد از نمونه است دارای مدرک فوق لیسانس و(8/77)برابر با

است دارای مدرک دکتری بودند. بنابراین دبیران دارای مدرک لیسانس درصد بیشتری از نمونه آماری 

 .اندپژوهش را به خود اختصاص داده
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 دانش آفرینی سازمانیو آوری سازمانی تاب ،جوّ سازمانی نوآورانه وضعیت t( آزمون 1جدول شماره )

ش
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)
 

ت
وضعی

 

ن
ایی

پ
 

الا
ب

 

جوّ 

سازمانی 

 نوآورانه

67/3 85/1  مطلوب 118/1 86/1 73/1 73/88 88/1 3 338 11/1 

آوری تاب

 سازمانی
71/1 77/1  مطلوب 118/1 38/8 85/8 17/37 71/8 3 338 11/1 

دانش 

آفرینی 

 سازمانی

71/1 81/1  مطلوب 118/1 31/8 8/85 6/35 71/8 3 338 13/1 

 
جوّ  متغیرهای، استاندارد خطای و معیار انحراف ( میانگین و7با توجه به جدول شماره )

ی در نشان داد که وضعیت مطلوب آفرینی سازمانیسازمانی و دانش آوریتابو  سازمانی نوآورانه

بین مدیران جوّ سازمانی نوآورانه نظام آموزش و پرورش استان چهارمحال و بختیاری دارند. 

مطلوب است و  سطح آوری سازمانی معلمان در. وضعیت تاببودمدارس در حد مطلوب و مناسب 

 مطلوب است. وضعیت دانش آفرینی سازمانی در معلمان همچنین

 
 ی اصلی پژوهشاضریب همبستگی بین متغیره (2) جدول

 رابطه بین متغیرها

 جوّ
ه 
ران
آو
نو

ی
مان
از
س

 

ب
تا

ی 
ور
آ

ی
مان
از
س

 

نوآورانه سازمانی جوّ  ضریب همبستگی 
  

آوری سازمانیتاب 87/1 ضریب همبستگی  ** 
 

51/1 ضریب همبستگی دانش آفرینی سازمانی ** 57/1 ** 

 
 با نوآورانه سازمانی جوّبین  ، ضریب همبستگیاست شده( مشاهده8) جدولطور که در همان

دانش آفرینی  (51/1) نوآورانه سازمانیّ جوبا  دانش آفرینی سازمانی(، 87/1)آوری سازمانی تاب

 . است معنادار( 118/1) سطح در(، 57/1) آوری سازمانیتاب با سازمانی
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 ( نتیجه ضرایب رگرسیونی مسیر مدل با اثر کامل0جدول )

متغیرهای 

 بینپیش
 مسیر

متغیر 

 تهوابس

برآورد 

 ضرایب

خطای 

 استاندارد

S.E. 

نسبت 

 بحرانی

C.R. 

سطح 

 معناداری
 برچسب

جوّسازمانی 

 نوآورانه
<--- 

آوری تاب

 سازمانی
67/1 15/1 63/87  118/1 C 

آوری نشان داد ضریب رگرسیون میان جوّسازمانی نوآورانه و تاب، (5)نتایج جدول

 دار است. معنی P=118/1در سطح ( 67/1)سازمانی

 
 آوری سازمانیتاب جوّسازمانی نوآورانه و بین رابطه کامل اثر یا مدل (1) شکل

 و جوّسازمانی نوآورانه میان ضریب استاندارد( 7) شکل از آمده بدست اطلاعات به توجه با

 چون( 7) شکل و( 6) جدول طبق. بود دارمعنی p= 118/1 سطح در( 66/1ی)آوری سازمانتاب

 سازمانی آفرینیدانش متغیر گریمیانجی بررسی به توانمی بنابراین، است ردامعنی هردو رابطه

 .پرداخت
 گری(نتایج ضرایب رگرسیونی مسیرهای مدل با اثر میانجی0جدول )  

متغیرهای 

 بینپیش
 متغیر وابسته مسیر

برآورد 

 ضرایب

خطای 

 استاندارد

S.E. 

نسبت 

 بحرانی

C.R. 

سطح 

 معناداری
 برچسب

 ---> وآورانهجوّسازمانی ن
 آفرینیدانش

 سازمانی
65/1  18/1  77/83  118/1  A 

 آفرینیدانش

 سازمانی
<--- 

تاب آوری 

 سازمانی
71/1  87/1  31/8  86/1  B 

 ---> جوّسازمانی نوآورانه
تاب آوری 

 سازمانی
53/1  88/1  88/1  118/1  C 
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مانی مشخص شده است که، ضریب رگرسیون میان جوّساز (6)با بررسی اطلاعات جدول 

 دار می باشد، ومعنی p=118/1که در سطح  (65/1ا )سازمانی برابر است ب آفرینینوآورانه و دانش

 p= 86/1ر سطح ( د71/1)آوری سازمانیتاب و سازمانی آفرینیدانش میان رگرسیون ضریب

 جوّ میان رگرسیون ضریب و شودو نقش میانجی دانش آفرینی تایید می باشندمعنی دار نمی

 .بود دارمعنی p=118/1 سطح در که(53/1) با است آوری سازمانی برابرتاب مانی نوآورانه وساز

 
 (نتایج ضرایب مسیرهای مدل با اثرمیانجی گری2شکل )

 

مشخص شده است، ضریب استاندارد میان جوّسازمانی نوآورانه و  (8)همانگونه که در شکل 

دار می باشد، و ضریب معنی p=118/1طح که در س(57/1)آوری سازمانی برابر است باتاب

 دارمعنی p= 118/1 سطح (67/1)سازمانی آفرینیدانش سازمانی نوآورانه و استاندارد میان جوّ

 .باشد  می

 
 (نتایج ضرایب رگرسیونی مسیرهای غیرمستقیم مدل پیش بینی0جدول )

متغیرهای 

 بینپیش
 متغیر وابسته مسیر

برآورد 

 ضرایب

خطای 

 استاندارد

S.E. 

نسبت 

 بحرانی

C.R. 

سطح 

 معناداری
 برچسب

جوّسازمانی 

 نوآورانه
<--- 

 آفرینیدانش

 سازمانی
.68/1 15/1 13/08 118/1 A 

 آفرینیدانش

 سازمانی
 B 118/1 17/42 17/1 77/1 آوری سازمانیتاب --->

 



 گری دانش آفرینی سازمانیبررسی نقش جوّسازمانی نوآورانه بر تاب آوری سازمانی با میانجی

   57 

 و (، ضریب رگرسیون میان جوّسازمانی نوآورانه 5طبق نتایج بدست آمده از جدول )

در سطح (77/1)آوری سازمانیتاب و سازمانی آفرینیدانش میان و (68/1)سازمانی آفرینیانشد

118/1 =p دار می باشند.معنی 

 
 (ضرایب مسیرهای غیرمستقیم مدل پیش بینی0شکل )

 
 و (،ضرایب استاندارد میان جوّسازمانی نوآورانه5مطابق نتایج بدست آمده از شکل )

ر سطح ( د68/1)آوری سازمانیتاب و سازمانی آفرینیدانش میان و (78/1)سازمانی آفرینیدانش

118/1 =p باشند.معنی دار می 

 
 (نتایج مدل میانجی0)جدول 

قلمتغیرمست  مسیر 
 متغیر

هوابست  

 اثرکامل
c 

سطح 

 معناداری
یماثرغیرمستق  

(a*b) 

سطح 

 معناداری
یاثرمیانج  

C` 

سطح 

 معناداری
 برچسب

نوع 

 اثر

جوّ سازمانی 

آورانهنو  
<--- 

 آوریتاب

 سازمانی
67/1  118/1  53/1  118/1  88/1  77/1  C 

 میانجی

 کامل

 

سازمانی تاثیر مثبت جوَسازمانی  آفرینی( متغیر دانش6طبق نتایج بدست آمده از جدول )

 جوَسازمانی نوآورانه بر. کندآوری سازمانی را به صورت کامل میانجیگری مینوآورانه بر تاب

سطح  در (67/1) ضریب با اثرکل و انی معلمان از طریق دانش آفرینی سازمانیآوری سازمتاب

118/1  =p 118/1سطح  در( 53/1) و با اثرغیرمستقیم و ضریب =p میانجی و  معنی دار و با اثر

 این که این به توجه با. نقش میانجی کامل را دارد p =117/1 سطح غیرمعنادار در( 88/1) ضریب

 ایواسطه نقش لذا، شودمی آوری سازمانی واردتاب سازمانی بر آفرینیدانش طریق از اثر
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 پس .شودمی آوری سازمانی تأییدتاب سازمانی نوآورانه و جوَ بین رابطه در سازمانی آفرینیدانش

 .شودمی آوری سازمانی معلمانتاب بهبود نقش میانجی کامل موجب با سازمانی آفرینیدانش

 

  گیریبحث و نتیجه 

آوری سازمانی بواسطه دانش هدف پژوهش حاضر بررسی نقش جوّ سازمانی نوآورانه بر تاب

-جوّ سازمانی نوآورانه به واسطه دانش :آفرینی سازمانی بود. نتایج تحلیل فرضیه اصلی نشان داد

 نتایج این آوری سازمانی معلمان استان چهارمحال و بختیاری تأثیر دارد.آفرینی سازمانی بر تاب

و همکاران  یرستگار (،8377( نوروزی و همکاران )8376حسینی و بازیار )پژوهش با مطالعات 

(، 8376آزری آرانی ) ،(8375) همکارانامیری و (، 8376(، خان احمدی و همکاران )8376)

(، وان کروج و 8378(، فقیه آرام )8375(، اسدپور و همکاران )8111(، ناظم )8377باواخانی )

(، آقاتباری رود باری و فغانی 7186) وانی(، پ7188کاناتلی )(، 7187ترنسپید ) (،7187نوناکا )

(، همخوانی 7178(، هیلمن )7187سینینتیز )(، 7187جیانگ )(، 7186(، بارساو مبای )7186)

بر  آفرینی سازمانیگری دانشجوّ سازمانی نوآورانه با میانجی نتایج نشان داد کهبنابراین  دارد.

آفرینی سازمانی معلمان استان چهارمحال و بختیاری بر دانش  و تأثیر داردری سازمانی آوتاب

تولید و کاربرد دانش در بهبود  و موجب است گذارتأثیر  این استان و پرورش ارتقاء آموزش

توان گفت: اگر تغییر در محیط شکل بگیرد در تبین این فرضیه می .است مدارس عملکرد معلمان

خواهد از چرخه فعالیت خود خارج  آموزش و پرورشبا تغییر همراه نشوند،  پرورشآموزش و و 

مزیت رقابتی ایجاد و بخواهد نوآوری  استان چهارمحال و بختیاری آموزش و پرورشاگر شد. 

 تواندمی نوآوری عدمشود. و دانش سبب ایجاد نوآوری می داردحیاتی  معلمان نقشد، دانش نکن

 مزیت کسب یا حفظ برای هاآن توانایی نتیجه در و داده قرار خطر معرض رد راش رآموزش و پرو

 تغییر و خلاقیت که است فضایی در آموزش و پرورش جوّ سازمانی نوآورانه .دهد کاهش را رقابتی

 ایجاددر استان چهارمحال و بختیاری  نوآوری کلیدی هایجنبه از .کندرا در مدرسه ایجاد می

خود را بدون  پیشنهادها و هاایده بتوانندان معلم تا است مناسب ازمانیآفرینی سدانش فضای

و است  همراه شکوفایی و توسعه نوآوری، با پردازی بگذارند. ایده اشتراک به یکدیگرترس با 

 فراهم کنند.استان چهارمحال و بختیاری زمینه تغییر را در مدارس 

دهد تا اجازه می آموزش و پرورشبه  یسازمان آفرینیفرآیند دانشتوان گفت همچنین می

های عملیاتی، به منظور افزایش کارایی و خلق دانش داخلی را تقویت کند و دانش را به فعالیت

 آموزش و پرورشکردن مشکلات در  آفرینی برای برطرفدانش. انتقال دهد در مدارس ارزش

. بسیار مؤثر است بختیاریاستان چهارمحال و  آوری سازمانی معلمانبخصوص در ایجاد تاب

کند و سبب آگاهی لازم را ایجاد میو شود آفرینی سازمانی باعث کسب اطلاعات جدید میدانش
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آور شود کارکنان نسبت به تغییرات  که خواه پیش بینی شده خواه پیش بینی نشده تابمی

بهبود و  ته باشندآوری بالای داشو تاب دهندو معلمان خود را در جهت تغییر قرار می باشند

از  آوری سازمانی یک فرآیند پویا است، استرس رااکثر محققان معتقدند تاببپردازند. شرایط 

که این  بردها و ناملایمات بالا میکنند و توانایی افراد را برای برخورد با سختیجذب می معلمان

جهت تحقق اهداف آموزش  و در. شودتوانایی از طریق کسب دانش و به کارگیری دانش ایجاد می

را فراهم  مدرسه زمینه شکوفایی اهداف کنند و میحرکت  استان چهارمحال و بختیاری و پرورش

  .کنند

 شود :پیشنهاداتی ارائه میبا توجه به نتایج پژوهش 

های شود در مدارس زمینه و زیرساختبا توجه به تاثیر دانش آفرینی سازمانی پیشنهاد می

سازی دانش به صورت منظم، دقیق، به روز و معتبر وجود داشته باشد. تا در رهلازم برای ذخی

سازی )تبدیل دانش پنهان به آشکار( و حتی مرحله ترکیب، کارکنان نتیجه، در مرحله بیرون

های جدید، واسطه و زیرساخت گذاری دانش در سیستممدرسه بتوانند با مستندسازی و اشتراک

 آفرینی در آینده نیز باشند.دانشایجاد پلی برای تحقق 

فضای ارتباطی غیررسمی و چهره به چهره در مدیران مدارس استان چهارمحال و بختیاری 

گیری و به معلمان و مشارکت معلمان برای تصمیماختیارات  تفویض مدرسه ایجاد کنند و به

کنند و را جذب میایجاد و انتقال دانش بین معلمان استرس بپردازند.  در مدرسه گذاریهدف

و زمینه توانمند سازی معلمان  بردها و ناملایمات بالا میتوانایی معلمان را برای برخورد با سختی

زمینه خلاقیت و  و همچنین .کندشود و مدرسه به سمت سازمان یادگیرنده حرکت میفراهم می

رای حل مشکلات و بتشکیل تیم های مشارکتی و از روشفراهم کنند و در مدرسه را نوآوری 

 در مدارس استان چهارمحال و بختیاری استفاده کنند.  و تربیتی مسائل آموزشی

، معلمان تأثیر داشته باشند آوری سازمانیتاب برممکن هست  دیگری متغیّرهای که جا آن از

 متغیّرهای معلمان آوری سازمانیتاب زمینه در آتی های پژوهش در شود می پیشنهاد محققاّن به

 دهند. قرار سنجش موردرهبری همنوا، رفتار نوآورانه، رهبری بصیر را : همچون دیگری

معلمان مقطع  نیب درتنها  نمونهی اعضا انتخابهای پژوهش حاضر ترین محدودیت از مهم

تمام به  را پژوهش نیا هایافتهی میتعم متوسطه دوم استان چهارمحال و بختیاری بود که

 نیچن زین در سایر مدارس کشور شودیم هیتوص می کند لذامواجه  تیبا محدود کشورمدارس 

. همچنین محدودیت بعدی عدم حضور معلمین و دسترسی نداشتن به آنان انجام شود یپژوهش

ها بود که جمع آوری اطلاعات را دچار مشکل کرده بود و در مدارس برای توزیع پرسشنامه

 ین این اطلاعات را جمع آوری نماید.موجب شد تا پژوهشگر به سختی از طریق آنلا
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 اخلاقی تأییدیه

 به اطمینان دادن معلمان، رضایت جلب شامل اخلاقی ملاحظات تحقیق اجرای مرحله در

 . است شده رعایت پاسخهایشان بودن محرمانه بر مبنی هاآزمودنی

 

  منافع تعارض

 با نوآورانه سازمانی جوّ و هوشمند رهبری نقش بررسی" عنوان با دکتری رساله از مقاله این 

 شده استخراج ، "سازمانی وفاداری و سازمانی آوریتاب بر سازمانی آفرینی دانش گریمیانجی

 نشده مالی حمایت هیچ و نیست تعارض در سازمانی هیچ افعنم با پژوهش این نتایج و است

  .است

 

 منابع 

 .سی و چهارم مدیریت عمومی. تهران: نشرنی، چاپ(. 8111الوانی، مهدی )

 با ملی دانش خلق فرایندهای ساختاری مدل توسعه. (8376جلال ) نور رضایی قاسم، آرانی آذری

 و فناوری) آموزش فناوری. تفسیری ساختاری مدلسازی و دلفی های روش ترکیب از استفاده

 .83( 3) (.آموزش

انش سازمانی در . توسعه مدل خلق د(8377) رضایی شریف آبادی سعید ؛آناهیتا ،باواخانی

 .871-878(. 8)77.  مجله کتاب داری و اطلاع رسانی شرکت های دانش بنیان ایران.

 برای مدلی طراحی. (8375محمدعلی ) ابرقویی صالحی کامران، فیضی لعیا، الفت مقصود، امیری

 87-37(. 11)88(.مدیریت فراسوی) وری بهره مدیریت. سازمانی آوری تاب

 (.8375) شیوا ، ممیز ؛علی اکبر ،پیرزاد ،عبدالهی معصومه؛ع زاده حمیدشفی ؛اسدپور احمدعلی

پیش بینی اشتیاق کاری پرستاران براساس جو سازمانی نوآورانه، حمایت سازمانی ادراک 

 .81-78(: 8)5مدیریت پرستار.  شده و رهبری خدمتگزار.

 رقابت با سازمانی وریآتاب رابطه(. 8378) محبوبه پورعمران سلیمان مرضیه، ایرج استادی

 مدیریت پژوهی آینده. بجنورد سیمان شرکت: مطالعه مورد پایدار رقابتی مزیت و پذیری

 .877-813(, 816)76(, مدیریت هایپژوهش)

(. تأثیر سرمایۀ اجتماعی بر نوآوری راهبردی با توجه 8377معتمدی گلوگاهی ) ؛عبدالله ،توکلی

 .817-65(, 8)5 ,مدیریت سرمایه اجتماعیمجله  نه.به نقش تعدیلگر جوّ سازمانی نوآورا

 آگه. انشارات. پرورش و آموزش اصول و مبانی(. 8111) علی ظهیر، پور تقی
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 بین رابطه تبیین(. 8376. )بلال نظریان، رضا؛ سید جوادین، سید سیدوحید؛ پور، حسینی

 مجله. کایمر و سیگل مدل نوآورانه سازمانی جو و کارکنان روانشناختی توانمندسازی

 77-67(. 7)8. انسانی سرمایه توانمندسازی

(. فرهنگ 8377عبدالهی, بیژن. ) ؛محمد رضا؛ بهرنگی ،حسن رضا ،زین آبادی ؛رضا، حیدری فرد

پژوهشی رهیافتی نو در  -دوماهنامه علمی  .و جوسازمانی نوآورانه مدرسه؛ یک پژوهش کیفی

 57-73(. 78)5ی. مدیریت آموزش

(. تاب آوری سازمانی از منظر کارکنان 8376فاطمه. )، جعفری بازیار ؛حسنابوال ،حسینی

 31-7(. 78)76ل. بهبود و تحو مطالعات مدیریت .بااستعداد و مدیران سازمان

بینی جو سازمانی (. پیش8111) میهس، محمدی؛ علی، آبادیتاج ریم؛ م،نفر صطفی،م،  زادهروشن

مجله اخلاق  .اخلاقی: یک مطالعه توصیفی   همبستگی نوآورانه با استفاده از ابعاد رهبری

 87-8(. 18)87ی. علمی پژوهش -پزشکی 

(. واکاوی نقش ابتکار 8376محسن. ) ،عین علی؛هوشمند ،باقری قره بلاغ ؛عباسعلی، رستگار

(, 11)81 .آوری بر عملکرد سازمانی. فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردیاستراتژیک و تاب

815-876. 

(. 8373. )حیدریی علیرضا ؛میرصلاح الدین ،عنایتی ، پرویزعسگری ؛فرح ،نادری، سحر؛ ادهصفرز

 توانمندسازی با نوآورانه سازمانی جوّ و شغلی اشتیاق سازمانی، سلامت سازمانی، عدالت رابطۀ

(, 78)87 دانش و پژوهش در روان شناسی کاربردی, .سازمانی مدنی   رفتار و شناختیروان

78-86. 

(. ارائه مدلی به منظور شناسایی و 8377افسانه ) ،صابرگرکانی؛ فتاح ،ناظم ؛ابوالفضل ،مدیانص

سازمانی نوآورانه در دانشگاه آزاد )مطالعه موردی: سازمان مرکزی  بندی موانع جوّرتبه

 .817-833 (17)پیاپی  3شماره  مدیریت فرهنگیی دانشگاه آزاد اسلام

 سیاستگذاری راهبردی مطالعات. تحقیق ادبیات بر مروری: ملی آوری تاب. مهدی وردی،گل

 381-773(. 77)5(. شدن جهانی راهبردی مطالعات) عمومی

 . دانشگاهی جهاد. پرورش و آموزش اقتصاد(. 8111) مصطفی ، عمادزاده

(. 8375. )علیرضا خوراکیان، غلامرضا؛ زاده،ملک فریبرز؛ نیا، رحیم حامد؛ شهرودی، محمدی

 حرکت برای هاییکنندهترغیب: سازمانی آوریتاب روانشناختی غیر و روانشناختی پیامدهای

 56-83(. 8) 1. مثبت روانشناسی نامه پژوهش. هاسازمان آورشدنتاب سمت به

(. طراحی مدلی برای نوآوری و 8111فتاح. ) ،ناظم ؛ابوطالب مطلبی ،ورکانی ؛امیرحسین ،ناظم

 58-77(. 7)77.افصلنامه علوم و فناوری دری .های دریاییفناوری در دانشگاه
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 مدیریت کارکردهای تاثیر بررسی. (8377فاطمه ) درویش حامد، چی خامه حسین، نوروزی

. سرمایه اجتماعی گریمیانجی بر تاکید سازمانی باآوریتاب بر انسانی منابع استراتژیک

 .817-818(. 3)7 .پرستاری مدیریت
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