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بررسی ارتباط بین جو سازمانی و نوآوری سازمانی در 

 بین معلمان مدارس دولتی

 
 

 3مریم پاکیزه پیرایواتلو  ،2، سوسن آزادی پیرایواتلو  1آرزو شهامت حاجی خانلو
 
 

 1403اسفند ماه   25تاریخ پذیرش:                  1403آذر  20تاریخ دریافت:  

 
 

 چکیده
ورانه کارکنان آشکار نوآ یخود را بر رفتارها ریتأث یجو نوآورانه سازمان ،یطیو تحت چه شرا یدرک ما از چگونگ

 یاتیح داریپا یرقابت یایبه مزا یابیدست یرفتار نوآورانه کارکنان برا است. ییهنوز در مرحله نوپا کند،یم
علمان مدارس م نیدر ب یسازمان یو نوآور یجو سازمان نیارتباط ب یبررستحقیق حاضر با هدف  است. 

 یم لیغان تشکشهر پارس اباد م یرا مدارس دولت قیتحق نیا یجامعه آمار ی انجام گرفته است.دولت
 ینفر م 220رابر با حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده که تعداد حجم نمونه ب نییتع یدهند.  برا
پرسشنامه  و ( 1989) پیسامن و سام د یجو سازمان اداطلاعات از پرسشنامه استاند یگردآور یباشد. برا

ست بد 8۷4/0ه پرسشنام پکرونباخ  یآلفا استفاده شده است.( 2003پراجگو و سوهل ) یسازمان ینوآور
یافته های  ت.استفاده شده اس یاز آمار همبستگ قیتحق یها هیفرض لیو تحل هیتجز یآمده است. برا

به طور کلی، جو  .ارتباط معناداری بین جو سازمانی و نوآوری سازمانی وجود داردتحقیق نشان داد که 
نجر شود. جو سازمانی لاقیت و نوآوری در سازمان متواند به افزایش خکننده میسازمانی مثبت و حمایت

ها، رابطه همبستگی مستقیم و مثبتی با نوآوری مثبت با ابعادی مانند ساختار سازمانی، ارتباطات، و پاداش
   دارد.

 

 یمدارس دولت، معلمان  ، یسازمان ینوآور ، یجو سازمانواژگان کلیدی:  
 

                                                           
 آموزش و پرورش، استان اردبیل، پارس اباد. متوسطه، گروه آموزش  1
 .پارس اباد ل،یآموزش و پرورش، استان اردبابتدایی، گروه آموزش   2
 سئول(.م)نویسنده  پارس اباد ل،یآموزش و پرورش، استان اردب ،یگروه آموزش متوسطه، هنر آموز حسابدار  3
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 مقدمه 
ای یک سازمان جدید مفهوم یا رفتاری که براصطلاح نوآوری سازمانی به طور کلی به ایجاد یا اتخاذ یک 

وآوری سازمانی بر است. ن« جدید»و « ایده/رفتار»است، اشاره دارد. کلمات کلیدی در این تعریف شامل 
کننده هستند، تأکید دارد. از این رو، نوآوری به هایی که مبتنی بر دانش هستند و رفتاری که دگرگونایده

 پردازد.آنها بر سازمان می رهای جدید در یک سازمان خاص و تأثیر مثبتها و رفتاچگونگی نمایش ایده
پردازد، تعاریف مختلف در یک مطالعه جامع مروری بر ادبیات که به طور کلی به نوآوری سازمانی می

کنند تا نکات هر تعریف را با هم ادغام کنند تا به توصیفی نوآوری سازمانی را بررسی کرده و تلاش می
(. بر این اساس، تعریف چند متغیره نوآوری 2009، 4ر از این اصطلاح برسند )کراسان و آپایدینتجامع

شود: یا به تولید یا به کارگیری، جذب و استفاده از سازمانی این است که نوآوری به موارد زیر مربوط می
افزایش خدمات،  های اجتماعی و اقتصادی؛ تجدید یاهرگونه نوآوری با ارزش افزوده مشخص در حوزه

های جایگزین تولید؛ و در نهایت نصب سیستم مدیریت نوظهور. محصولات یا حتی بازارها؛ تسهیل تکنیک
تواند همزمان یک فرآیند و یک نتیجه باشد. چنین تعریفی کند که در واقع، نوآوری میاین تعریف ادعا می

توان پردازد. میی مختلف مربوط به نوآوری میهااز نوآوری سازمانی در واقع کاملاً جامع است و به جنبه
هایی است که به نفع یک سازمان است )الحربی ها، رفتارها و سایر جنبهگفت که نوآوری، بهبود بازار، ایده

 (.2019و همکاران، 5
(. نوآوری بخشی از 1999و همکاران،  6خلاقیت سازمانی برای فرآیند نوآوری اساسی است )ون د ون

یا « سازماندهی»(، 19۷9) ۷کند. خود سیستم، به تعبیر ویکسیستمی است که آن را تولید می
آمیز از منابع نوآورانه شرط استفاده موفقیتاست. توانایی یک سازمان در نوآوری، پیش« کنندهسازماندهی»

 (.2004، 8های جدید است )لامو فناوری
ه به اینکه نیروی انسانی جزو سرمایه ها و منابع مهم سازمان به شمار می رود، بنابراین توجه به با توج

ادراکات، طرز تفکر، نگرش و تیپ شخصیتی افراد در سازمان عامل مهمی است که باید مورد توجه قرار 
دازه باور دارد که ، اظهار داشته که کانون کنترل  این است که شخص تا چه ان13۷9گیرد. گنجی، در سال 

، بر احساس، نگرش و رفتار افراد در محل کار 9فضای سازمانیمی تواند بر زندگی خود اثر داشته باشد.  
، معتقد است که فضای سازمانی، منعکس کننده ی نگرش 1992، در سال 10تاثیر می گذارد. بولدون

 کارکنان و سبک مدیریت سازمان است.

                                                           
4 Crossan and Apaydin 
5 Alharbi 
6 Van de Van  
7 Weick 
8 Lam 
9 organizational climate 
10 Boul den 
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ی دهد و چون اک افراد از جنبه های عینی و محسوس سازمان تشکیل ممنبع اصلی جو سازمانی را ادر
دیگر تفاوت انسان ها موجوداتی منحصر به فرد هستند و از نظر خلق و خو و خصوصیات شخصی با یک

میت است. )قاسمی نژاد دارند. ادراک آنها از جو سازمانی متفاوت است. و این نکته برای مسئولین حائز اه
 (.63 :1383و سیادت، 

نگیزش برای کارکنان، ا، بیان می کند که وجود جو سازمانی مناسب می تواند در ایجاد 13۷9ثابتی، در سال 
وری موثر بوده و بهبود روحیه کارکنان، مشارکت افراد در تصمیم گیری ها و در ازدیاد خلاقیت و نوآ

نابراین تغییر در هر بد و بالعکس. همچنین به عنوان یک منبع مهم در تعیین سلامت روانی آنان، بشمار آی
 .نان می گرددبخش از جو سازمانی منجر به تغییر فوری و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارک

 .می کنند درک ذهنی و نگر کل صورت به را آن افراد که است سازمانی ویژگیهای بیانگر سازمانی جو
 .11( 151: 19۷8، باترفیلد و پاول(

به دیدگاه های سازمانی و اقدامات و روش ها، چه رسمی و چه غیر رسمی اطلاق می فضای سازمانی 
شود و فضای سازمانی در مقیاسی گسترده به عنوان درک مشتری از خط مشی ها، اقدامات و رویه های 

 (.22: 12،1990سازمانی اعم از رسمی و غیر رسمی تعریف شده است.)ریچارد و اشنایدر
بیان می کند که فضای سازمانی، منعکس کننده ی نگرش افراد از سازمانی است  ،1996در سال 13چاندان،

که نسبت به آن احساس دلبستگی می کنند و مجموعه ای از ویژگی ها و عواملی است که به عنوان 
 نیروی اصلی در تعیین رفتار کارکنان، موثر است.

ف فضای کاری، آنچنان که اعضای ، فضای سازمانی، بیشتر بر توصی1996، در سال 14به عقیده کوین
 سازمان درک می کنند، تکیه دارد.

، جو سازمانی را مجموعه ای از ویژگیهای قابل توصیف یک سازمان می دانند که 1964، در سال 15گیلمرز
در طول یک مقطع زمانی، نسبتاً پایدار می ماند. این ویژگی ها ضمن آنکه بر رفتارهای کارکنان در درون 

، جو سازمانی 16می گذارد، می تواند یک سازمان را از سازمان دیگر متمایز کند. تاگیوری و لیتوین سازمان اثر
را کیفیتی نسبی و پایدار از محیط داخل سازمان می نامند که کارکنان آن را تجربه می کنند و بر رفتارشان 

سازمان می توان توصیف کرد.) اثر می گذارد. این محققان معتقدند جو سازمانی را با توجه به ویژگی های 
 (.59-58: 138۷نورانی و طهمورث،

در  یسازمان یو نوآور یجو سازمان نیارتباط ب یبررسلذا با توجه به مطالب فوق در این تحقیق به دنبال 
 1۷ پیسامن و سام دی بر اساس نظر جو سازمانی هستیم که بر ای این منظور معلمان مدارس دولت نیب

                                                           
1 1 .Pawell and baterfild 
1 2 .Richard & Schneider 
1 3 .Chandan 
1 4 .Koene 
1 5 .Gillmers 
1 6 .Tagiuri & Litwin 
1 7 Sussman and Deep 
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به شکل مدل مفهومی زیر مورد بررسی  (2003) 18پراجگو و سوهل بر اساس سازمانینوآوری ( و 1989)
 قرار گرفت:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 تحقیقروش 
ی مدارس دولتحاضر از نوع تحقیقات کاربدی به روش همبستگی است. جامعه آماری این تحقیق را  قتحقی

شهر پارس اباد مغان تشکیل می دهند.  برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده که تعداد 
 یدارا یجو سازماناستانداد نفر می باشد. برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامه  220حجم نمونه برابر با 

 نیشده است و هدف از ا میو تنظ یطراح (1989) پیسامن و سام د لیسوال بوده که توسط لا 20
و  تیارتباطات، رضا یبعد ) اثربخش 5 یباشد و دارا یدر ابعاد مختلف م یجو سازمان یپرسشنامه بررس

باشد و  یاهداف ( م یروشن وو وضوع نقش  یاز پاداش، وضوع و روشن تیرضا ،یها هیرو یتوافق بر رو
پرسشنامه همچنین از  شده است. ی) از کاملا مخالف تا کاملا موافق ( نمره گذار رتیلک فیبر اساس ط

شامل سه بعد نوآوری تولیدی، فرایندی و اداری است. ( 2003نوآوری سازمانی پراجگو و سوهل )استاندارد 
و همکاران  19باشد. این پرسشنامه توسط هوانگگویه با طیف لیکرت پنج درجه می 16این مقیاس دارای 

برای تجزیه و تحلیل  بدست آمده است. 8۷4/0 آلفای کرونباخ این پرسشنامه .اعتبارسنجی گردید( 2011)
 فرضیه های تحقیق از آمار همبستگی استفاده شده است.

 
 

                                                           
1 8 Prajgo and Sohel 

1 9 Huang 

 ینوآور

یسازمان  
یجو سازمان  

 ارتباطات یاثربخش
 هیرو یو توافق بر رو تیرضا

 ها
 از پاداش تیرضا

  نقش یوضوع و روشن 
 اهداف یوضوع و روشن 
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   یافته های تحقیق
 رابطه وجود دارد.معلمان نوآوری سازمانی  و بین جو سازمانی  اصلی: آزمون فرضیه 

  .رابطه وجود نداردمعلمان سازمانی با نوآوری سازمانی  بین جوفرضیه صفر: 
                     .رابطه وجود داردمعلمان جو سازمانی با نوآوری سازمانی بین فرضیه محقق: 

 
جوسازمانی و نوآوری نتایج ضریب همبستگی اسپیرمن جهت تعیین رابطه همبستگی  -1جدول شماره 

 معلمانسازمانی 

 نوآوری سازمانی آماره ها متغیر

5۷6/0 ضریب همبستگی اسپیرمن جو سازمانی  

001/0 سطح معنی داری  

 220 تعداد نمونه

  
کمتر از  99/0با توجه به اینکه سطح معنی داری خطای آزمون برای سطح اطمینان  1طبق نتایج جدول 

جو سازمانی با نوآوری سازمانی است، بنابراین می توان گفت که فرضیه اول تایید می شود و بین  05/0
 است. 5۷/0رابطه معنی داری وجود دارد. و ضریب همبستگی بین دو متغیر برابر 

 ضیه های فرعی تحقیق پرداخته شده است که عبارت بودند از :در ادامه به تحلیل فر 

  معلمان رابطه وجود دارد. یسازمان یو  نوآور ارتباطات یاثربخشبین 

  رابطه وجود دارد.معلمان نوآوری سازمانی  و  ها هیرو یو توافق بر رو تیرضابین 

  رابطه وجود دارد.معلمان نوآوری سازمانی  و  از پاداش تیرضابین 

 رابطه وجود دارد.معلمان نوآوری سازمانی  و  نقش یوضوع و روشن بین 

 رابطه وجود دارد.معلمان نوآوری سازمانی  و  اهداف یوضوع و روشن بین 
 برای فرضیه های فوق دو فرض آماری به شرح زیر مطرح شد: 

 رابطه.وجود فرضیه صفر: عدم 
 رابطه. وجودفرضیه محقق: 
 نشان داده است.  همبستگی اسپیرمن بین کلیه متغیرهای آزموننتایج ضریب  2جدول شماره 
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 : خلاصه نتایج ضریب همبستگی اسپیرمن بین کلیه متغیرهای آزمون2جدول

 ینوآور متغیر
 یسازمان

 یاثربخش
 ارتباطات

 تیرضا
 یها هیرو

 تیرضا
 از پاداش

وضوع 
 نقش

وضوع 
 اهداف

      1 یسازمان ینوآور

     1 5۷6/0 ارتباطات یاثربخش

و توافق بر  تیرضا
 ها هیرو یرو

56۷/0 921/0 1    

   1 010/0 856/0 4۷8/0 از پاداش تیرضا

  1 838/0 054/0 ۷49/0 510/0 وضوع نقش

 1 ۷10/0 800/0 928/0 033/0 864/0 وضوع اهداف

 
کمتر از  99/0با توجه به اینکه سطح معنی داری خطای آزمون برای سطح اطمینان  2طبق نتایج جدول 

 های فرعیفرضیه با قبول فرضیه محقق و رد فرضیه صفر بیان کرد که است، بنابراین می توان  05/0
و توافق  تیرضا،  5۷6/0 ضریب همبستگیبا ارتباطات  یاثربخش) جو سازمانیابعاد  تایید می شود و بین

وضوع و  ، 4۷8/0 ضریب همبستگیبا  از پاداش تیرضا، 56۷/0 ضریب همبستگیبا  ها هیرو یروبر 
با نوآوری  ( 864/0ضریب همبستگیبا  اهداف یوضوع و روشن ، 540/0 ضریب همبستگیبا  نقش یروشن

 سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. 
 

 نتیجه گیری

یافته های تحقیق نشان داد  است.  یاتیح داریپا یرقابت یایبه مزا یابیدست یرفتار نوآورانه کارکنان برا
به طور کلی، جو سازمانی مثبت و  .ارتباط معناداری بین جو سازمانی و نوآوری سازمانی وجود داردکه 

تواند به افزایش خلاقیت و نوآوری در سازمان منجر شود. جو سازمانی مثبت با ابعادی کننده میحمایت

درک ما   ها، رابطه همبستگی مستقیم و مثبتی با نوآوری دارد.ساختار سازمانی، ارتباطات، و پاداشمانند 
نوآورانه کارکنان آشکار  یخود را بر رفتارها ریتأث یجو نوآورانه سازمان ،یطیو تحت چه شرا یاز چگونگ

 است. ییهنوز در مرحله نوپا کند،یم
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