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 دهیچک

آمووز    ها و نهادهای مختلف بخصوصتواند به پویایی سازمانمی عواملی است که ینترمهمو نوآوری از  خلاقیت :و هدف زمینه
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Abstract 
Background and Aim: Creativity and innovation are among the most important factors that 
can contribute to the dynamics of various organizations and institutions, especially education. 
Therefore, research in this field is important, and therefore the purpose of this research was to 
investigate the development of organizational creativity and innovation in education by 
presenting a structural model of self-leadership, employee creativity, creative atmosphere and 
innovative orientation in the workplace. Method: This was descriptive correlational research 
using the path analysis method. The statistical population included all education workers 
(teachers, administrators, administrative workers, etc.) of Dehdasht city in 2024, from which 

300 people were selected by random cluster sampling . All of them completed the questionnaires 

of Wengtada and Rice's (2008) innovative orientation, Lee et al.'s (2014), creative climate of 
Wengtada and Rice (2008), and Hatton et al.'s (2012) self-leadership questionnaires. For data 
analysis, Pearson correlation and path analysis methods were used with the help of SPSSV24 and 

AMOSV24 software. Results: The results showed that the self-leadership variable had a 

significant effect on innovative orientation with the mediating role of creative atmosphere 
(0.216) and employee creativity (0.323). Also, the atmosphere of creativity with the mediation 
of employees' creativity (0.136) had a positive and significant effect on innovative orientation 
(P<0.01). Conclusion: In the end, it can be said that the structural model of the research has 
good fit indicators, and therefore, the use of this model can help teachers, managers and 
specialists in the field of education in promoting the creative atmosphere, creativity of 
employees and, as a result, innovative orientation in education. 

Keywords: Creative Climate, Innovative Orientation, Employee Creativity, Self-Leadership, 

Education.
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 مقدمه

علمی و فرهنگوی، بسترسواز شورایطی اسوت کوه کودکوان و       آموز  و پرور  به عنوان یک نهاد 

های تربیتی جامعه قرار دهد. امروزه، به همان اندازه که التنوجوانان جامعه را در مسیر تکوین رس

تور شوده اسوت    ها نیز پیچیدهاند، اداره آنهای جدیدی را پذیرفتهیافته و مسئولیتمدارس توسعه

نشان  86بررسی اهداف آموز  و پرور  به عنوان یک سیستم اجتماعی در قرن (. 8486، 6)دانه

ردی و اجتماعی امروزی، مستلز  پرور  افرادی است که بتوانند دهد که رویارویی با مسائل فمی

هووای آموزشووی موقعیووت ممتووازی دارد و و ووایف   خلاقانووه بیاندیشووند. خلاقیووت در سووازمان 

های دشوار و حساس آموز  و پرور ، در پرتو داشتن کارکنانی خلاق تسهیل گردیوده  مأموریت

هوایی اسوت کوه    آوری جوز یینفوک سوازمان   یابند. در حقیقت، خلاقیوت و نوو  و امکان تحقق می

ها هستند و مدارس به خصوص عنصر اصلی خواستار پاسخگویی و تطابق با تغییرات یا هدایت آن

آموزان دارند، از این موضوع مسوتثنی  ها یعنی معلمان که نقش مهمی در رشد و پرور  دانشآن

ای بوه عنووان   بوه ووور فزاینوده    در آموز  و پرور  (. نوآوری و خلاقیت8480، 8)رای نیستند 

 یی ماننود آمووز  و پورور    هوا شوود کوه سوازمان   منبع کلیدی مزیت رقابتی پایدار شناخته می

 تواننود از آن بورای مقاوموت در برابور تغییورات سوریع محوی  کسوا و کوار اسوتفاده کننود           می

هوم ریشوه    (. خلاقیت یعنی تولید اثور بودیع، هوم نقطوه شوروع و     8488و همکاران،  5فیگوایردو)

شود. مطالعات پیشین در موورد رشود خلاقیوت عمودتا  بور روی عوامول       نوآوری در نظر گرفته می

 0ژانگتمرکز داشتند )فراگیران های بهبود خلاقیت فردی فردی از جمله هو ، شخصیت و رو 

انود توا   هوای شخصویتی، بسویاری از مطالعوات تولا  کورده      (. علاوه بر ویژگی8480، و همکاران

های کاری و جو اجتماعی را شناسایی کنند که ممکن است نوآوری را در یک محی  کاری محی 

هوای  ، ویژگیمانند آموز  و پرور  های نوآوری در افراد یک سازمانقابلیت تقویت یا مانع شود.

آمووز  و  های رقابتی ایجاد کند. همچنوین  کنند تا مزیتکمک می آموز مهمی هستند که به 

پذیری خود را بهبود بخشند و موفقیت بلندمودت را ارتقوا دهنود    سازد تا رقابتمی را قادر پرور 

 در آموز  و پرور  (. عوامل متعددی در خلاقیت و نوآوری سازمانی8485، 3)وست و ساکرامنتو

 از جمله مهمترین متغیرهای مرتب  با خلاقیت سازمانی است. 1گیری نوآورانهمؤثر هستند، جهت
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بوا  های خلاقانه در یک سازمان تعریف شوده اسوت.   آمیز ایدهن اجرای موفقیتنوآوری به عنوا

هوای  هوای زیوادی در بسویاری از سیسوتم    وجود اهمیت نوآوری در آموز ، اما همچنوان ضوعف  

هایی مانند مقاومت در برابر تغییر، نگرانی از تکنولوژی، نیاز به آموزشی جهان وجود دارد و چالش

 حویت سازمانی ممکن است اجرای نووآوری در آمووز  را مشوکل سوازد    گذاری مالی و تسرمایه

در گیری نوآورانوه  جهتنوآوری و (. مطالعات بسیار کمی به بررسی 8485و همکاران،  6هورودین)

( 6998) 8گیری نوآورانوه ناشوی از مطالعوات موانو    اند. یکی از اولین تعاریف جهتپرداختهآموز  

کنود  ها تعریف موی های نوآوری شرکتانه را به عنوان کل برنامهگیری نوآوراست که در آن جهت

(. 8486و همکواران،   5دهود )فواروق  گیوری را ارائوه موی   زیورا جهوت   ؛ماهیت استراتژیک دارد که

های خلاقانه در یوک سوازمان   آمیز ایدهگیری نوآورانه در محل کار به عنوان اجرای موفقیتجهت

هوا،  توان با تعوداد نووآوری  فعالیت نوآوانه در محل کار را می(. 8442، 0باشند )ونگتادا و رای می

هوای نوآورانوه نسوبی در    ها و جدید بودن یک نوآوری و همچنین با فعالیتسرعت اجرای نوآوری

مقایسه با رقبا ارزیابی کرد. اگرچه اصطلاخات خلاقیت و نوآوری اغلا به جای یکدیگر در ادبیات 

نیاز ضروری و نقطوه  ای به عنوان یک پیشما خلاقیت به وور فزایندهشوند، امدیریت استفاده می

هوای  شود. به این ترتیا نوآوری از درون فورد، یعنوی از ایوده   سازی میشروع برای نوآوری مفهو 

( 8488و همکواران )  1بتوانکور . به عقیوده  (8488، و همکاران 3شینگیرد )جدید او سرچشمه می

هوای یینفوع و بوه    آموزان، مربیان، گوروه ود سطوح عملکرد دانشمؤسسات آموزشی به منظور بهب

نوآوری در این مؤسسات بایود  . وور کلی سازمان آموز  و پرور ، نیازمند نوآوری مداو  هستند

های یینفع را به وور مؤثر و کارآمد، با پایداری در وول نیازهای فرآیند آموزشی و انتظارات گروه

سوازمان آمووز  و   بنابراین، نوآوری در . های دیگر برآورده کندبه زمینهزمان و نتایج قابل انتقال 

مؤسسات آموزشی باید فراتر از اقدامات متناوب باشد که توس  برخوی از اعضوای یوک    پرور  و 

ریوزی  با درجه بواییی از برناموه   پیچیدهباید توس  فرآیندهای و  شودجامعه دانشگاهی انجا  می

هوای  به وور مثبت با فعالیوت  اعضای سازمان آموزشیگفت که خلاقیت  توانلذا می .هدایت شود

 در محل کار مرتب  است.  هاآن نوآورانه

به عنوان متغیر دیگری است که باید در آمووز  و پورور  موورد بررسوی قورار       3جوخلاقیت

 هوای گیرد. اگرچه جو و فرهنگ در ادبیات و مطالعات سازمانی قابل تعویض هسوتند، اموا تولا    
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ها صورت گرفته است. در حوالی  اندکی برای تمایز بین این دو به عنوان وضوح هویت مفهومی آن

های اجتماعی در وول زمان توجه داشتند، محققوان  که محققان فرهنگ بیشتر به تکامل سیستم

(. 8480و همکواران،   6وسوت های سازمانی بور اعضوای آن بودنود )   جو، بیشتر نگران تأثیر سیستم

ها و احساساتیکه ن جو را به عنوان الگوهای مشاهده شده و تکرارشونده از رفتار، نگر پژوهشگرا

ای از کند، تعریف کرد. جوو همچنوین بوه عنووان مجموعوه     زندگی در یک سازمان را مشخص می

های سازمانی تعریف شده ها و رویهها، شیوههای مشترک در مورد ادراکات افراد از سیاستدیدگاه

های خود سازمان است (. به وور خاص جو سازمانی یکی از ویژگی8484، 8اتی و گو است )تریپ

دهود  که توصیفات کارکنان را از یک حوزه تمرکوز اسوتراتژیک یوا عملکورد سوازمانی نشوان موی       

شود به عنوان جو محل کار نامیده می در سازمان آموز  و پرور  (. جو خلاقیت8484، 5)دوبینا

 در محوی  آموزشوی   محیطی سازمانی مانند مراقبت از کارکنان-اجتماعی که شامل عوامل زمینه

بخش، باز بودن ارتباوات، حمایت عاوفی و عملکردی ارائه شده توس  لذت آموزشی است. محی 

هوا و  به کارکنان خود، تمایل کارکنان برای به اشتراک گذاشوتن تخصوص، ایوده    مدیران آموزشی

های جو خلاقیت در کارکنان اسوت )گوو  و تریپواتی،    شاخص ها در فرایند خلاقیت ازمسئولیت

 ریبوا سوا   ادیو ارتبواط ز  یبا برقورار  یمعلمان معمولبر این عقیده هستند که (. پژوهشگران 8486

و از  گذرانندیرا در مدرسه م یادیکارکنان مدرسه، زمان ز ریآموزان و سادانش ران،یهمکاران، مد

که همین امور   ردیگیقرار م یجو سازمان ریان معموی  تحت تأثو رفتار معلم یروان تیوضعاین رو 

اند که جو خلاقیت بگذارد و این پژوهشگران اشاره کرده ریتأث در مدرسه تیبر رشد خلاق تواندمی

آموزان احساس دوست داشتن، ارز  و احتورا  داشوته   انششود، ددر آموز  و پرور  باعث می

 تیو کننود و احسواس مالک  یبه مدرسوه افتخوار مو   ته باشند، مشارکت فعال در کلاس داش باشند،

 (. 8485، و همکاران 0وانگ)باشد میو منبع دانش  یمعلم به عنوان مشاور، مربو  کنندیم

متغیر دیگری است که در توسوعه خلاقیوت و نووآوری آمووز  و پورور        3خلاقیت کارکنان

هوای  پراکنوده اسوت کوه بوه صوورت     کننده باشد. خلاقیت یک ساختار پیچیوده و  تواند کمکمی

های خاص محصویت، افوراد، فراینودهای   توان با ویژگیمختلف تعریف شده است. خلاقیت را می

(. در ادبیات نظری 8485و همکاران،  1وخفکری یا موقعیتی که در آن وجود دارد، شناسایی کرد )

که هم بدیع و هوم ارزشومند   اتفاق نظر در مورد این وجود دارد که خلاقیت به چیزی اشاره دارد 
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است. بنابراین خلاقیت عنصری برای نوآوری است بوا ایون تفواوت کوه نووآوری متضومن اجورای        

ای را بورای  هوور نووآوری    های خلاقانه زمینوه های خلاقانه است. از این رو ایدهآمیز ایدهموفقیت

ای از آوردن ویف گسترده آمیز نوآوری، وجود یا به دستکنند، اما برای اجرای موفقیتفراهم می

توان گفت خلاقیت با نوآوری مورتب  اسوت و پیشورو اصولی نووآوری      منابع ضروری است. لذا می

بور اسواس   (. 8488و همکاران،  6کیمرسد متفاوت باشند )است، اگرچه از نظر مفهومی به نظر می

گی دارد. زمانی شواهد پژوهشی خلاقیت کارکنان در آموز  و پرور  به حفظ انگیزه درونی بست

شوند تا به شناسایی مشکلات، حول  که کارکنان در یک سازمان آموزشی مانند مدرسه تشویق می

هوا چوه در حوال حاضور و چوه در آینوده       هوا و چوالش  گیری و شناسایی فرصتمشکلات، تصمیم

را  شود. از سوی دیگر اگر این کارکنان تشویق نشوند که خوود ها تشویق میبپردازند، خلاقیت آن

شود و به دنبال آن مشکلات آموزشوی  های بحرانی رهبری کنند، خلاقیت تشویق نمیدر موقعیت

 (. 8485و همکاران،  8هوانگ) برای تمامی افراد در سازمان آموز  و پرور  رخ خواهد داد

اسوت.   5یکی دیگر از متغیرها مرتب  با نوآوری و خلاقیت در آمووز  و پورور  خوودرهبری   

گذارنود توا بوه خودهودایتی و     یندی است که از وریق آن افراد بر خود توأثیر موی  خودرهبری فرا

(. 8486و همکواران،   0ای یز  برای رفتار و عملکرد مطلوب دسوت یابنود )گولدسوبای   خودانگیزه

تووان در قالوا راهبردهوای    راهبردهای رفتاری و شناختی خواص مورتب  بوا خوودرهبری را موی     

بنودی کورد. راهبردهوای    وبیعی و راهبردهای تفکر سوازنده وبقوه   رفتارمحور، راهبردهای پادا 

شووند. ایون راهبردهوا شوامل     ها میرفتارمحور با هدف افزایش خودآگاهی منجر به مدیریت رفتار

گووذاری، خودپاداشووی، بووازخورد و خوداصوولاحی و تموورین اسووت. گووری، خودهوودفخودمشوواهده

کنود.  ک کوار یوا فعالیوت معوین تأکیود موی      بخش یو های لذتراهبردهای پادا  وبیعی بر جنبه

هایی خودکار داشته باشند و شوخص  شوند که انگیزههای وبیعی یا درونی زمانی دنبال میپادا 

خوودکنترلی و   ،به صورت خودکار انگیزه و پادا  دریافوت کنود و بنوابراین احسواس شایسوتگی     

مل ایجواد و حفوظ الگوهوای    هدفمندی بیشتر ایجاد کند. از سویی راهبردهای تفکور سوازنده شوا   

عملکردی تفکر عادتی است. راهبردهای تفکر سازنده دربرگیرنده باورها و مفروضات غیرمنطقوی،  

کوز  مرا (.8463، 3تصویرسازی یهنی از عملکرد موفق آینده و خودگفتواری مثبوت اسوت )گوو     

 کیو  نووان ع بوه ی خودرهبر شوند که یو رهبر تیریمد یاگونه به دیبا مدرسه خصوصا  یآموزش

هموه معلمان و  یبرا نهیعنوان عملکرد به روزانه درآمده و به یهاتیفعال یعیوب فرهنگ و بخش
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 ودیسوبک جد عنوان بهی خودرهبر ای یفرد نیب یهاتوسعه مهارت شود. مطورح مدارس رانیمد

 یهوا گوا   کننود، یمو  وتیحما وتیقخلاو  یکوه از نووآور یسوازمان یها یمح جوادیا و یرهبور

، 6باشود )بوزیگوت  موی  86ن قور  ریو متغ یهوا سازمان یازهاین یسازو برآورده تحقوق کیاسوتراتژ

اند که خلاقیت و نوآوری یکی از موواردی اسوت   پردازان خودرهبری پیشنهاد کردهنظریه (.8469

 (. 8485و همکاران،  8خانکننده اصلی خودرهبری است )بینیپیش

 بوه  کودا   هور  پیشوین  هوای نین با توجه به اینکه پژوهشو همچ با توجه به نکات یکر شده 

 گیوری جهوت  و کارکنوان  خلاقیت خلاقیت، جو خودرهبری، متغیرهای بررسی به جداگانه صورت

و در زمینه سوازمان آمووز  و پورور  خولا       پرداختندهای مختلف کارکنان سازمان در نوآورانه

 مودل  یک قالا در را متغیرها این که ودهنب پژوهشی تاکنونپژوهشی در این حیطه وجود دارد و 

دهود. از سوویی    قورار  بررسوی  مورد پرور  و آموز  در نوآوری و خلاقیت توسعه جهت منسجم

سیستم اداری در آموز  و پرور  به سمت قراردادی رفته و نبود یا کمبود نووآوری و خلاقیوت،   

هوایی از  تربیت شد و پژوهش آموزان، معلمان و سایر متخصصان تعلیم وانگیزشی دانشموجا بی

هوای  تواند ضمن تعیین وضعیت خلاقیت و نوآوری در آموز  و پورور ، همبسوته  این دست می

مشخص سازد تا با توجه به این اصلی ابتکار و خلاقیت را برای معلمان، مدیران و سایر متخصصان 

 رو ایون  از گا  بردارند.ها بتوانند در پیشبرد خلاقیت و نوآوری سازمان آموز  و پرور  همبسته

 یمودل روابو  سواختار    ایو آویی بوه ایون سووال موی باشود کوه       پژوهش حاضر به دنبال پاسوخگ 

نوآورانه در کارکنان آموز  و پرور  از  یریگکارکنان و جهت تیخلاق ت،یجو خلاق ،یخودرهبر

 ؟برخوردار است یبراز  مطلوب

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 

                                                           
1. Bozyiğit 
2. Khan 
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 وش پژوهشر

 زموره  در کوه  گرفوت  انجوا   مسویر  تحلیول  شویوه  به و است کاربردی هدف لحاظ به پژوهش این

جامعه آماری در این پژوهش شوامل   .شودمی محسوب همبستگی نوع از کمّی پژوهش هایرو 

در سوال   کلیه کارکنان آموز  و پرور  )معلمان، مدیران، کارکنوان اداری و ...( شوهر دهدشوت   

ای انتخواب  ای چندمرحلوه گیوری خوشوه  نفر به رو  نمونوه  544ود. از بین افراد جامعه، ب 6045

شدند. به این صورت که ابتدا شهر دهدشت با توجه به موقعیت جغرافیایی به سه بخوش شومال،   

نفر از معلمان، مدیران یوا   644جنوب و مرکز تقسیم شد. در ادامه از هر منطقه جغرافیایی تعداد 

نفور در نظور گرفتوه     544وز  و پرور  انتخاب شدند. حجم نمونه در این پوژوهش  کارکنان آم

نفور   634توا   644یابی معوادیت سواختاری   شده است زیرا معموی  حداقل حجم نمونه برای مدل

از  (.8485کننود )کلایون،   نفر را پیشنهاد موی  844ها تعداد بیشتری در حد است. برخی پژوهش

نفر بورای حجوم نمونوه در نظور      63ه به ازای هر متغیر آشکار حدود پیشنهاد شده است ک سویی

نفور اومینوان یز  را    544تعداد با توجه به توضیحات فوق، (. بنابراین 8465، 6گرفته شود )بیرن

شیوه اجرا به ایون صوورت بوود     کند.برداری فراهم میدر مورد توان آماری مطلوب و کفایت نمونه

ها بوه  انه و شناسایی افراد و همچنین تعیین تعداد نمونه، پرسشنامهپ  از کسا رضایت آگاهکه 

 بوه شد و محدودیت زمانی لحواظ نشود. از ورفوی    صورت مجازی از وریق لینک بین اعضا توزیع 

 ندینما یخوددار خود، آدرس نوشتن از اندبوده مجاز کنندگانشرکت ،یاخلاق نکات تیرعا منظور

 بوودن  محرمانوه  همچنوین  .نود ینما اعولا   را خوود  خواسوته  ج،ینتوا  داشتن به لیتما صورت در و

 هایآزمودن اولاعات انتشار عد  پژوهش، یهایآزمودن آگاهانه تیرضا جلا شده، کسا اولاعات

 .داد قرار نظر مد انپژوهشگر که بود ملاحظاتی جمله از بخشاومینان جو یک ایجاد و دیگران به

اخلاق در پژوهش دانشگاه آزاد اسلامی واحد بهبهوان بوا    همچنین این پژوهش مورد تأیید کمیته

بورای تحلیول اولاعوات از    قرار گرفوت. در نهایوت    IR.IAU.BEHBAHAN.REC.1403.100کد 

 V24AMOSو  V24SPSSافزارهوای  همبستگی پیرسون و مدلیابی معادیت ساختاری با کموک نور   

 استفاده شد. 

 

 پژوهش یابزارها

( وراحوی شود و   8468ین پرسشنامه توسو  هواتون و همکواران )   ا. پرسشنامه خودرهبری: 1

ای تووک بعوودی مووورد سوونجش و خووودرهبری را بووه صووورت سووازه کووه بوووده سوووال 9 دارای

کواملا   ) از ایگزینوه  3 لیکورت  ویوف  یوک  روی بور  پرسشونامه  این. دهدقرار می گیریاندازه

                                                           
1. Byrne 
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نموره کول از    .دارد قورار ( 3قم=کاملا  موواف  و 0، موافقم=5، نظری ندار =8، مخالفم=6مخالفم=

آید. نمره بای نشان از خودرهبری بایتر خواهود بوود و   های مربووه بدست میجمع زدن آیتم

 اعتبوار  تعیوین  بورای  (8468هاتون و همکواران ) باشد. می 03و حداکثر نمره  9حداقل نمره 

 35/4 آلفوا  مقیواس ضوریا   بورای کول   کوه  کردند استفاده کرونباخ آلفای رو  از پرسشنامه

( این پرسشنامه را در ایران مورد استفاده قرار دادنود.  6593محسنی و جز یاری )بدست آمد. 

عواملی گوزار  کردنود و پایوایی     ها روایی ابزار را با استفاده از تحلیل عاملی به صورت تکآن

در میوزان پایوایی ایون پرسشونامه      گزار  کردند. 90/4پرسشنامه را به رو  آلفای کرونباخ 

 بدست آمد. 33/4پژوهش حاضر به رو  آلفای کرونباخ محاسبه و 

جو خلاقیوت   منظور به( 8442ونگتادا و رای  ) توس  مقیاس این. پرسشنامه جو خلاقیت: 5

باشد. این مقیواس از یوک مؤلفوه تشوکیل شوده      آیتم می 68در سازمان وراحی شد و دارای 

کواملا   )ای از درجوه  3لیکرت  ویف یک لشک به جو خلاقیت مقیاس گذارینمره است. شیوه

نموره کول    .باشود موی ( 3کواملا  مووافقم=   و 0، مووافقم= 5، نظری ندار =8، مخالفم=6مخالفم=

آید. نمره بایتر نشوان از جوو خلاقانوه بیشوتر و نموره      ها بدست میپرسشنامه از مجموع آیتم

باشود.  موی  664نموره   و حوداکثر  88باشد. حوداقل نموره   کمتر نشان از عد  جو خلاقیت می

گزار   21/4میزان پایایی این پرسشنامه را به رو  آلفای کرونباخ  (8442ونگتادا و رای  )

این پرسشنامه اولین بار در پژوهش حاضر به فارسی برگردانده شود و موورد رواسوازی     کردند.

یوزان  م های براز  مناسا تأیید شد. همچنوین عاملی آن با شاخصقرار گرفت و ساختار تک

 بدست آمد. 24/4پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر به رو  آلفای کرونباخ محاسبه و 

( به 8463و همکاران ) یتوس  ل کارکنان تیپرسشنامه خلاق . پرسشنامه خلاقیت کارکنان:1

 یپرسشونامه دارا  نیشده است. ا نیو تدو یدر کارکنان وراح تیخلاق زانیمنظور سنجش م

بعودی موورد سونجش قورار     ای تککه خلاقیت کارکنان را به صورت سازه باشدیسوال م 65

، 8، مخوالفم= 6کواملا  مخوالفم=  )ای از گزینوه  3دهد. پرسشنامه بر روی یک ویف لیکرت می

و حوداکثر نموره در    65. حداقل نموره  قرار دارد (3کاملا  موافقم= و 0، موافقم=5نظری ندار =

( میزان پایایی این پرسشونامه را بوه رو    8460کاران )باشد. لی و هممی 13این پرسشنامه 

( 6593گزار  کردند. همچنین این پرسشنامه در ایران توس  حدادی ) 29/4آلفای کرونباخ 

میوزان   بدست آمد. 23/4مورد استفاده قرار گرفت و میزان پایایی آن به رو  آلفای کرونباخ 

 بدست آمد. 38/4ی کرونباخ محاسبه و پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر به رو  آلفا

( وراحوی  8442این پرسشنامه توسو  ونگتوادا و رایو  )   گیری نوآورانه: . پرسشنامه جهت0

گیری نوآورانه را در قالوا یوک مؤلفوه موورد     گویه است جهت 1شامل پرسشنامه  شده است.
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، 6مخوالفم=  کواملا  ) ای از درجوه  3دهد. پرسشنامه بر روی یک ویف لیکرت بررسی قرار می

نموره کول پرسشونامه از     .قورار دارد  (3کاملا  موافقم= و 0، موافقم=5، نظری ندار =8مخالفم=

 54و حداکثر نمره  1آید و حداقل نمره برای این پرسشنامه ها بدست میمجموع نمرات گویه

دا و رای  ونگتادر پژوهش گیری نوآورانه بایتر خواهد بود. باشد. نمره بایتر نشان از جهتمی

 21/4( میزان پایایی این پرسشنامه به رو  آلفای کرونباخ محاسبه شد که میزان آن 8442)

این پرسشنامه اولین بار در پوژوهش حاضور بوه فارسوی برگردانوده شود و موورد         بدست آمد.

هوای بوراز  مناسوا تأییود شود.      عواملی آن بوا شواخص   رواسازی قرار گرفت و ساختار توک 

ایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر به رو  آلفوای کرونبواخ محاسوبه و    میزان پایهمچنین 

 بدست آمد. 33/4

 

 هاافتهی

نفر از کارکنان، معلمان و مودیران آمووز  و پورور  شهرسوتان دهدشوت       544در این پژوهش 

نفور در دامنوه    14سوال بوود. تعوداد     34تا  83کنندگان دامنه سنی کلیه شرکت شرکت داشتند.

 04توا   51نفور در دامنوه سونی     34سال،  53تا  56نفر در دامنه سنی  96سال،  54تا  83سنی 

 654نفور خوانم و    634از سویی تعداد سال قرار داشتند.  34تا  06نفر در دامنه سنی  33سال و 

نفر از  32نفر مدیر و معاون و  03نفر معلم،  633همچنین نفر آقا در این مطالعه شرکت داشتند. 

نفور   638نفور کواردانی،    55مودرک تحصویلی   در ایون مطالعوه حضوور داشوتند.     کارکنان اداری 

های توصیفی و در ادامه جدول مربوط به یافته نفر کارشناسی ارشد و بایتر بود.  93کارشناسی و 

 ماتری  همبستگی ارائه شده است. 

 
 غیرهای پژوهشهای توصیفی و نتایج آزمون همبستگی متیافته .1 جدول

 1 5 1 متغیر
انحراف  میانگین 0

 معیار

 کشیدگی کجی

گیووری . جهووت6

 نوآورانه
6   

 23/84 08/0 532/4 619/4 

. خلاقیووووووت 8

 کارکنان
*143/4 6  

 19/05 41/2 846/4 364/4 

 004/6 094/4 39/3 89/04  6 015/4* 083/4* . جو خلاقیت5

 152/4 134/4 02/1 85/89 6 343/4* 356/4* 090/4* . خود رهبری0

 دار است.یمعن p≤46/4ها در سطح ی* همبستگ 
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گیوری نوآورانوه، خلاقیوت    جهوت  یرهوا ین متغیه رابطوه بو  کدهد یج جدول فوق نشان مینتا

(. همچنین در جدوف فوق p<46/4) دار استیمثبت و معنکارکنان، جو خلاقیت و خود رهبری 

غیرهای پژوهش ارائوه شوده اسوت. در دو ردیوف دیگور      میانگین و انحراف استاندارد مربوط به مت

گونوه کوه مشواهده    هوا آموده اسوت. هموان    جدول نتایج کجی و کشیدگی جهت نرمال بودن داده

قرار دارد کوه بیوانگر    8و  -8های کجی و کشیدگی همه متغیرهای پژوهش بین شود شاخصمی

؛ به نقل 8446ست )مایلز و شولین، ازحد توزیع نمرات متغیرها از توزیع نرمال اعد  انحراف بیش

 (. 6523از کیامنش و کبیری، 

( بررسی و نتایج Box Plotهای پرت با استفاده از نمودار )، دادهاستنباوی قبل از انجا  تحلیل

ها با اسوتفاده از نمورات   نشان داد هیچ داده پرتی وجود ندارد. همچنین مفروضه نرمال بودن داده

ها بود. افوزون بور   فوق بررسی شد که نتایج حاکی از نرمال بودن دادهکجی و کشیدگی در جدول 

(. DW=284/6برقورار بوود )   6واتسوون -آن مفروضه استقلال خطاها با استفاده از آزموون دوربوین  

های تلوران  و توور  واریوان  بررسوی و نتوایج      مفروضه همخطی چندگانه نیز با استفاده از آماره

و هیچکودا  از مقوادیر توور      6/4تلوران  کووچکتر از حود مجواز      نشان داد هیچکدا  از مقوادیر 

نموایی و  از رو  بیشوینه درسوت   مدل پژوهشبرای برآورد نبود.  64واریان  بزرگتر از حد مجاز 

 براز  استفاده شد که در ادامه ارائه شده است.های شاخص

 

 
 مدل نهایی پژوهش .5شکل 

 

                                                           
1. Durbin-Watson 
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 های برازش مدل نهایی پژوهششاخص .5دول ج

 شاخص
 

df p RMSEA NFI IFI CFI GFI AGFI 

مدل 

 نهایی
129/63 9 443/4 412/4 93/4 91/4 93/4 91/4 98/4 

 

دار بوود. از سوویی   یرهای بین متغیرهوا معنوی  همه مسشود مشاهده می همانطور که در مدل

در اداموه اثورات    مودل نهوایی پوژوهش مطلووب بودنود.      های براز نتایج نشان داد همه شاخص

 مستقیم، غیر مستقیم و کل برای متغیرهای پژوهش ارائه شده است.

 
   گیری مسیرها و روابط مستقیمالگوی ساختاری، پارامترهای اندازه. 1جدول 

 مسیر

برآورد 

استاندارد 

() 

برآورد 

غیراستاندارد 

(B) 

خطای 

نداراستا

 د

نسبت 

بحرانی 

(CR) 

 معنی

 داری

 446/4 640/64 411/4 396/4 343/4 جوخلاقیت  خودرهبری

 446/4 549/3 430/4 093/4 044/4 خلاقیت کارکنان  خودرهبری

 448/4 333/0 430/4 833/4 816/4 خلاقیت کارکنان  جو خلاقیت

گیووری جهووت  جووو خلاقیووت 

 نوآورانه
623/4 649/4 433/4 133/5 448/4 

گیری جهت   خلاقیت کارکنان

 نوآورانه
386/4 821/4 433/4 813/64 446/4 

 

هموه مسویرهای مسوتقیم متغیرهوای      توان گفتبر اساس نتایج ارائه شده در جدول فوق می

مثبوت،  رهبری، جو خلاقیوت و خلاقیوت کارکنوان اثورات     دار بود و متغیرهای خودپژوهش معنی

 . داشتندگیری نوآورانه داری بر جهتمعنیمستقیم و 
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 متغیرهای پژوهشنتایج بوت استراپ مربوط به اثرهای غیرمستقیم  .0 جدول

 

دار دهد تمامی مسیرهای غیرمستقیم معنوی نتایج اثرات غیرمستقیم در جدول فوق نشان می

بوود. بوه منظوور     ±91/6برای همه مسیرهای غیرمستقیم بایتر از  tبود. به این معنی که ضرایا 

دهود هور   یج نشان میاسترپ استفاده شده است که نتاداری اثرات غیرمستقیم از رو  بوتمعنی

توان دو حد بای و پایین برای مسیرهای غیرمستقیم مثبت بوده و صفر در این بازه قرار ندارد و می

 باشد.دار میاستنباط نمود که این رابطه معنی

 

 یریگجهیبحث و نت

ارائوه   بوا  در آمووز  و پورور    یسازمان یو نوآور یتتوسعه خلاقبررسی هدف از پژوهش حاضر 

نوآورانوه در محول کوار     یریگو جهت یتکارکنان، جو خلاق یتخلاق ی،خودرهبر یاختارمدل س

نتایج نشان داد مدل ساختاری از براز  مطلوبی برخوردار بود و متغیرهای خودرهبری، جوو  بود. 

گیوری نوآورانوه داشوتند.    خلاقیت و خلاقیت کارکنوان اثورات مسوتقیم و غیرمسوتقیم بور جهوت      

بوا   نتوایج تووان گفوت ایون    اموا موی  همخوان باشد یافوت نشود    پژوهشبا این  ای که عینا مطالعه

؛ چووابی و  8484؛ گوپتوا و همکواران،   8485خوان و همکواران،   های نزدیک قبلی )آندینپژوهش

خوود   رسود به نظر می( همخوان است. 8463؛ گو ، 8463؛ ختک و همکاران، 8469همکاران، 

 (6932ز )برنو  .دنو نووآوری و خلاقیوت کارکنوان دار    نقش مهمی در ایجادو سبک رهبری رهبری 

ها و انگیزه کارکنان را در جهوت اولویوت قورار دادن    ارز  ،هاآلرهبری ایدهمعتقد است که خود 

. خود رهبوری  دهداهداف سازمانی و هدایت کارکنان برای رسیدن به بهترین حالت خود سوق می

راهکارهوا و   ی یوافتن بوه معنوا   یخوودرهبر  ست.اها قادر به تعیین مسیرهای جدید برای سازمان

 مسیر

 گیریهای اندازهشاخص

اندازه اثر 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

حد 

 پایین

حد 

 بالا

سطح 

 داریمعنی

  جووو خلاقیووت    خووود رهبووری 

 خلاقیت کارکنان
658/4 454/4 423/4 629/4 443/4 

  جووو خلاقیووت     خووود رهبووری 

 گیری نوآورانه  جهت
861/4 451/4 635/4 832/4 449/4 

  خلاقیوت کارکنوان      خود رهبری

 گیری نوآورانه  جهت
585/4 489/4 838/4 529/4 449/4 

 خلاقیوت کارکنوان     جو خلاقیوت 

 گیری نوآورانهجهت
651/4 489/4 425/4 625/4 442/4 
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بهتور و   عملکورد  در خوود بوه   یوزه انگ یجاداست که با استفاده از آن فرد بتواند با ا هایییاستراتژ

فورد   یون راهکارهوا،  . به کمک ایابدخود دست  یو کار یشخص یدر زندگ یشترب یتاحساس رضا

 یدهد و بورا  ی قراراو بهبوددهنده یحصح ریمس خود را در یو رفتارها یلاتادراکات، تما تواندیم

خوان و  )آنودین  باشود  یمتکو  یرونوی کمتر به عوامول ب  ی،به کار و زندگ یدهو جهت یزهانگ یافتن

  .(8485همکاران، 

ی بهبود و تولا  بورا   هایینهبه شناخت بهتر از نقاط قوت و زم یخود رهبر ی،سطح فرد در

از سویی باید عنوان کورد  . باشدیش نقاط ضعف متمرکز مو کاه هایاز توانمند ینهبه برداریبهره

ها و رفتارهوایی  رو  ،هابا عنوان درک مشترک اعضای سازمان در خصوص شیوه که جو خلاقیت

جوو  . (8462، 6موولر و نیسون  ) هوا اسوت  ها و شویوه ی نسل جدید دانشدهندهباشد که ترویجمی

موورد محوی  کوار سوازمان      درک کارمندان در ای ازعنوان مجموعهسازمان به و خلاقیت نوآوری

دهود و  منابع کافی را اختصاص می ،کندشود که رفتارهای ابتکاری فردی را ترغیا میتعریف می

)چوابی و کند برانگیز برای استفاده از رویکرد خلاق در محی  کار فراهم مییک محی  کار چالش

توانود بور   موی  جوو خلاقانوه  توان گفت عه میبر اساس شواهد و نتایج این مطال(. 8469همکاران، 

 ،موالی  ،عنووان فضوای عموومی   جو نوآورانوه بوه   به این معنی که خلاقیت کارکنان تأثیرگذار باشد

هموه   .اسوت فرهنگی مؤسسوات معرفوی شوده    -تکنولوژی و اجتماعی ،حقوقی ،اقتصادی ،سیاسی

های بدیع و توازه نیازمنود   و نظریههای نو برای بقا به اندیشهاز جمله آموز  و پرور   هاسازمان

توانند خود را با ها میهستند خلق ایده و فرایندهای جدید مسیری است که به واسطه آن سازمان

لذا با توجه به آنچه مطورح  . محی  متلاوم بیرونی هماهنگ کنند و به مزیتی رقابتی دست یابند

کنود توا ضومن شناسوایی     ک میتوان گفت خودرهبری به کارکنان آموز  و پرور  کمشد، می

نقاط قوت و ضعف، یک جو خلاقانه در بستر آموز  و پرور  ایجاد کنند که همین امر موجوا،  

شود. بنابراین این امر وبیعی است که با همراه شدن جو خلاقیت افزایش خلاقیت در کارکنان می

  قا  دهند.به خودرهبری، این دو بتوانند در کنار یکدیگر، خلاقیت کارکنان را ارت

هوای  برای به ثمر رساندن خلاقیت فوردی کارکنوان بوه نووآوری     توان گفت،از سوی دیگر می

کنود. بنوابراین،   تجاری سازمانی، جو خلاقیت حمایتی در داخل سازمان نقش مهموی را ایفوا موی   

های خود رهبری در بوین کارکنوان بور عهوده ابتکوارات توسوعه رهبوری        مسئولیت توسعه ویژگی

کارکنان و همچنین بر عهده سازمان است که به وور سیستماتیک کارکنان را در معور    آگاهانه

وجود محوی  حموایتی    سازیدهد. مدلآموز ، راهنمایی، مربیگری در حین کار و نقش قرار می

چوابی و تواند عملکرد خلاقانه کارکنان را با موفقیت نشان دهد )سازمانی و جو خلاقیت مثبت می

                                                           
1. Müller & Niessen 
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توان پیشنهاد کرد که مدیریت ارشد به همراه مدیران (. با توجه به این رابطه، می8469همکاران، 

هوا، افکوار و عملکردهوای جدیود     منابع انسانی باید فضای سازمانی یادگیری را برای تلا  با ایده

گیری نوآورانوه در محول کوار یافوت شود،      ایجاد کنند. ارتباط مثبتی که بین جو خلاقیت و جهت

گوذاری  هوای سورمایه  ننده فضای خلاق سازمانی را در پرور  نووآوری و پیشورفت  نقش کمک ک

توان استدیل کرد که ارتباط مثبت و معنادار بین خلاقیوت  جدید تأیید کرد. با منطق موازی، می

گیری نوآورانه در محل کار یافت شده در این مطالعه، جریان علّی از خلاقیت بوه  کارکنان و جهت

کننده مشاهده رابطه تعدیلبر اساس نتایج این مطالعه (. 8463کند )گو ، ن مینوآوری را تضمی

گیوری نوآورانوه در محول کوار نیوز بوا مطالعوات        شده جو خلاقیت با خلاقیت کارکنوان و جهوت  

توان گفت، بوا توجوه   که بر این اساس میشده در این زمینه مطابقت دارد تحقیقاتی قبلی گزار 

تواند در خلاقیت کارکنان و جو خلاقانوه ایجواد کنود،    و نقشی که میبه خصوصیات خود رهبری 

رسود کوه هموراه شودن جوو خلاقیوت بوا خوود رهبوری، موجبوات           این امر وبیعی بوه نظور موی   

 های نوآورانه را در آموز  و پرور  ایجاد نماید.گیریجهت

ه خود رهبری بر های الگوی فکر سازندجنبهتوان ا هار کرد که افزون بر آنچه مطرح شد، می

حسا عواملی مانند تفکر سیستمی، بررسی باورها و مفروضات غیرمنطقی، تصویرسازی یهنوی از  

های خلاقانه را به میزان قابل توجهی در بوین  تواند ویژگیاندیشی میعملکرد موفق آینده و مثبت

کند، د را تقویت میبنابراین، در حالی که تمرکز رفتار، خود درونی یک کارمن کارکنان ایجاد کند.

بورد. پوادا    های خلاق ساده پیش میتفکر سازنده جریان انرژی و تلا  او را به سمت پیشرفت

وبیعی به عنوان بخشی از خود رهبری، احتمای  به دلیل این واقعیت است که مشاغل یا تکوالیف  

ننود، توأثیر قابول    کها همیشه پیچیدگی، چالش و الزامات شناختی کافی را فراهم نمیدر سازمان

(. در چنین شرایطی، کارکنان به ویژه 8484گوپتا و همکاران، توجهی بر خلاقیت کارکنان ندارد )

کنند و اگر احساس کم ارزشی میآموز  و پرور  شاغل در واحدهای تحقیق، وراحی و توسعه 

یوژه در محوی    یابد. این امر بوه و برای مدت ووینی ادامه یابد، سطح خلاقیت متعاقبا کاهش می

مواجوه اسوت، صوادق اسوت. بنوابراین،       در خلاقیتبا بحران به نوعی که  آموز  و پرور  کنونی

کارکنانی که خود رانده، تمرکز روشن، آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی و شایسوتگی بوای در   

عه های خلاقانه را بوه ووور یاتوی توسو    تخصص حوزه هستند، بیشتر احتمال دارد که افکار و ایده

توان گفوت  بر این اساس می .دهند تا اینکه توس  برخی عوامل یا ملاحظات بیرونی هدایت شوند

گیوری نوآورانوه را در   تواند جهوت زمانی که خلاقیت کارکنان همراه با خود رهبری ادغا  شود می

کارکنان آموز  و پرور  ایجاد کنند. بنابراین خود رهبری موجا خلاقیت در کارکنوان شوده و   

 گیری نوآورانه را در کارکنان ایجاد کند.تواند جهتلفیق این دو میت
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وجود جو خلاقیت سازمانی حمایتی به عنوان محرکی برای خلاقیت کارکنوان  رسد به نظر می

کنود.  گیری نوآورانه در محل کار عمل موی کند و به عنوان یک عامل توانمند برای جهتعمل می

های کاری را که خلاقیوت را  هایی از محی اند جنبهسعی کردههای مربوط به جو خلاقیت تئوری

کنند، عمدتا  از دیدگاه سازمانی شناسایی کنند. پژوهشگران استدیل کردنود کوه جوو    تسهیل می

خلاقیت از چالش، آزادی و حمایت تشکیل شده است. علاوه بور ایون، بواز بوودن و تحمول عود        

( با ادغا  توصویفات روانشوناختی و جامعوه    6991فورد )کند. علاوه بر این، قطعیت را تشویق می

های سازمانی ارائه کرد. او خاورنشوان  ای از کنش خلاق فردی در محی شناختی خلاقیت، نظریه

تواند در قالا اقودامات خلاقانوه تصوور    کرد که خلاقیت در تنظیمات سازمانی به بهترین وجه می

حوزه اجتماعی در درون و بوین سوطوح تحلیول    شود که ممکن است به وور همزمان در چندین 

(. اگرچوه ادراک جوو خلاقیوت از    8485خان و همکواران،  آندینتحت تأثیر و ارزیابی قرار گیرند )

گیرد، اما اعضای سازمان معموی  در معر  همان محی  کاری و سایر تأثیرات افراد سرچشمه می

ادراکات مشترک کارکنان در مورد سواختار   عنوانها جو خلاقیت را بهنزدیک هستند. این دیدگاه

گیرند. هنگامی که یک واحود کواری یوک شخصویت     ها در نظر میهای موجود در سازمانو شیوه

های اعضای واحد و کند، ممکن است منجر به همگنی بیشتر بین نگر  و ارز متمایز ایجاد می

ه که ایجاد یک جو خلاقانوه موجوا   ها از سازمان شود. بنابراین این امر وبیعی بودنحوه درک آن

توانود  کند که همین امر خوود موی  شود و خلاقیت را در کارکنان تقویت میخلاقیت کارکنان می

 گیری نوآورانه در کارکنان آموز  و پرور  شود.موجا جهت
اولین محدودیت پژوهش حاضر ایون اسوت   هایی چند برخوردار بود. این پژوهش از محدودیت

انجا  شود و   6045در سال دهدشت بر روی کارکنان آموز  و پرور  شهرستان  که این مطالعه

 باید جوانا احتیاط رعایت شوود.  به سایر کارکنان در شهرها و ادارات دیگر دهیدر صورت تعمیم

همانطور که در بخش ابزارها مشخص است، اولاعات این پژوهش از وریق پرسشنامه بوه صوورت   

 رخ دادهممکن است در اولاعات به دسوت آموده، سووگیری     ند وآوری شددهی جمعخودگزار 

کننده در این پژوهش از منواوق مختلوف شوهر    شرکتبا توجه به اینکه معلمان و کارکنان  باشد.

هایی داشته باشوند کوه ایون    بهبهان بودند، ممکن است از لحاظ اقتصادی و فرهنگی با هم تفاوت

محدودیت دیگر ایون مطالعوه   یج را تحت تأثیر قرار دهد. تواند نتاامر به عنوان یک محدودیت می

وراحی شده و لینک مربووه بورای  یین ها بوده که در محی  پرساجرای غیرحضوری پرسشنامه

 تواند بر نتایج مطالعه اثرگذار باشد. گروه نمونه ارسال شد که این خود می

 گیوری نمونوه  هوای از رو گوردد در تحقیقوات آتوی    پیشنهاد موی ها بر اساس این محدودیت

 .باشود  پذیری بیشترقدرت تعمیمدر جوامع مختلف و به صورت حضوری استفاده شود تا  مختلف

های باییی وزارت آمووز   مدیران ردهش و آگاهی هایی که نقشود پژوهشپیشنهاد می همچنین
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خوود  اد کوه  ین پژوهش نشوان د ا .نیز انجا  گردد و پرور  را در خلاقیت کارکنان مشخص کند،

اثور  کارکنوان آمووز  و پورور     گیری نوآورانه رهبری، جو خلاقیت و خلاقیت کارکنان بر جهت

در مطالعات آتی این متغیرها در کنار متغیرهای دیگر موورد بررسوی   شود ، لذا پیشنهاد میداشت

یشونهاد  پپوژوهش  حاصول از  هوای  با توجه به یافته قرار گیرد و با نتایج این مطالعه مقایسه شود.

های رهبری مؤثر، سعی در ایجاد یوک  با ایجاد آموز  خود رهبری به کارکنان و مهارت گرددمی

هوا بوه   جو خلاقانه شود تا این امر باعث ارتقای خلاقیت کارکنان شود و هور کودا  از ایون مؤلفوه    

تقا یابود.  ها تقویت و اردرستی برای کارکنان شرح داده شود تا از این وریق میزان خلاقیت در آن

گیری نوآورانه برای کارکنان آموز  و پرور  با مصادیق عینوی  جهتشود همچنین پیشنهاد می

گیوری نوآورانوه یوک جوو     ها تقاضا شود تا با استفاده از جهوت و عملی آن شرح داده شود و از آن

تیوار  شود مدل پوژوهش بوه صوورت دقیوق در اخ    از سویی پیشنهاد می خلاقانه را به راه بیندازند.

های مربووه قرار گیرد تا از این وریوق در جهوت ارتقوای خلاقیوت در سوازمان      متخصصان حوزه

رمقی در ایون  های نوآورانه گا  برداشته شود و از میزان رکود و بیگیریآموز  و پرور  و جهت

های آموزشی و همچنین سخنرانی در خصوص ارتبواط بوین   برگزاری کارگاه کاسته شود.سازمان 

گیوری  جو خلاقانه و جهوت  خلاقیت کارکنان، ها بر افزایش خلاقیت،رها و نحوه اثرگذاری آنمتغی

 نویسوندگان در نهایت  های کاربردی در این حیطه باشد.تواند محور دیگری از پژوهشنوآورانه می

 معلمان، مدیران، معاونان و کارکنان آمووز  و  مساعدت و همکاری از دانندمی یز  خود بر مقاله

 سپاسوگزاری  ،انود نموده یاری را ما پژوهش این در که عزیزانی همه و پرور  شهرستان دهدشت

 .نمایند
 این مقاله از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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