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 چکیده

گری خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری در  شده با رفتار کاری نوآورانه با میانجی استقلال کاری درک ای تأثیر هدف پژوهش حاضر، بررسی مقایسه

ای و مبتنی بر  میان معلمان پایه اول و ششم ابتدایی بود. پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی ـ همبستگی با رویکرد مقایسه

نفر در دوره ابتدایی  543نفر و معلمان پایه ششم به تعداد  505اری شامل کلیه معلمان پایه اول به تعداد یابی معادلات ساختاری بود. جامعه آم مدل

نفر به روش  543عضو جامعه بررسی شدند و در گروه معلمان پایه اول نیز  543شهر زاهدان بود. در گروه معلمان پایه ششم، تمامی  5ناحیه 

، رفتار (0000شده فریدمن ) ها شامل پرسشنامه استقلال کاری درک انتخاب شدند. ابزارهای گردآوری داده گیری غیر احتمالی و در دسترس نمونه

ها با استفاده از  بود. داده( 5330و تعلق کاری شافلی )( 5305، خودکارآمدی خلاق کارووسکی و همکاران )(5300کاری نوآورانه هونگ و همکاران )

یابی معادلات ساختاری تحلیل شدند. نتایج نشان  مستقل و مدل tز طریق ضریب همبستگی پیرسون، آزمون و ا LISRELو  SPSSافزارهای  نرم

بر  50/3و  52/3ترتیب دارای اثر غیرمستقیم  شده در مدل معلمان پایه اول، از طریق خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری، به داد استقلال کاری درک

دست آمد. همچنین در هر دو گروه، مسیرهای  به 32/3و  00/3ترتیب  ی غیرمستقیم در مدل معلمان پایه ششم بهرفتار کاری نوآورانه بود. این اثرها

شده به رفتار کاری نوآورانه، خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری و نیز مسیرهای خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به رفتار  مستقیم استقلال کاری درک

مستقل نیز نشان داد میانگین متغیرهای پژوهش در دو گروه معلمان پایه اول و ششم تفاوت  tمعنادار بودند. نتایج آزمون کاری نوآورانه از نظر آماری 

شده و رفتار کاری نوآورانه  ها نشان داد خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری در رابطه میان استقلال کاری درک معناداری داشت. در مجموع، یافته

 .صورت علیّ تفسیر شوند شده نباید به بودن پژوهش، روابط مشاهده حال، با توجه به مقطعی و همبستگی دارند؛ بااینمعلمان نقش میانجی 

  .شده، رفتار کاری نوآورانه، خودکارآمدی خلاق، تعلق کاری استقلال کاری درک های کلیدی: واژه
 

 

 

 نوع مقاله: پژوهشی

 

   مقدمه -1

محور امروزی و عصر انقلاب صنعتی،  دانشدر اقتصاد 

  ها برای حفظ رقابت و بقا نیاز به نوآوری مداوم دارند سازمان

 

 

در واقع، نوآوری یک عنصر  (.5355، 0)فرنچ و همکاران

ها جهت کسب مزیت رقابتی است که  کلیدی برای سازمان

(. 5352، 5مستلزم رفتار نوآورانه است )حمید و همکاران

                                                 
1. French et al 

2. Hamid et al دار مکاتبات: سمانه سلیمی  نویسندة عهده S.salimi@cfu.ac.ir 
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توانایی یک سازمان برای سازگاری با تغییرات بازار به توانایی 

اعضای آن در رفتار نوآورانه بستگی دارد. رفتار کاری 

دغدغه به عنصر مهمی تبدیل شده است که نه تنها  0نوآورانه

نوآوری یک رفتار داوطلبانه بلکه تیم تحقیق و توسعه است؛ 

شود که فراتر از وظایف مورد انتظار از همه  محسوب می

ها  کارکنان، صرف نظر از عملکرد یا سطح سلسله مراتبی آن

(. رفتار کاری نوآورانه به 5355است )فرنچ و همکاران، 

نوآورانه مربوط  های توانایی و اشتیاق کارکنان در ایجاد ایده

شود که بر توسعه ایده، ارتقاء )پشتیبانی( و اجرا برای  می

های کاری تمرکز دارند  بهبود محصولات، خدمات یا روش

، 0؛ سریراهایو و همکاران5354، 5)عبد المغیث و همکاران

، 2شو و همکاران؛ 5352، 4آمارال و دی مویلر؛ 5350

ر ایجاد یک (. رفتار کاری نوآورانه نقش مهمی د5352

کند و کارکنان را قادر  فرهنگ کاری پویا و سازگار ایفا می

های جدید را شناسایی کنند، مفاهیم  سازد تا فرصت می

های خلاقانه را تحقق بخشند  بهبود را توسعه دهند و ایده

(. بنابراین، کارکنان باید با کاوش 5352، 0)ارگون و همکاران

کنند، دانش خود را به  اطلاعات از منابع مختلف، همکاری

های تفکر مستقل را ایجاد کنند تا  اشتراک بگذارند و مهارت

های خود را گسترش دهند )چایاپروکسایانونده و  دیدگاه

  (.5354، 8و همکاران ، بهرا5352، 2پونچایتیوات

های نوآوری در بخش دولتی اغلب به دلیل  با این حال، تلاش

های سختگیرانه و  رویهساختارهای سلسله مراتبی، 

) گریز با موانع قابل توجهی روبرو هستند های ریسک فرهنگ

بخصوص در سازمان هایی با  (.5352، 0هملی و همکاران

ماهیت آموزشی و تعلیم و تربیت این مشکل نمود بیشتری 

 دارد. 

کار آسانی  در آموزش و پرورش توسعه رفتار کاری نوآورانه

ست که عوامل متعددی وجود دارد نیست. دلیل این امر این ا

که باید در نظر گرفته شوند، مانند عوامل شخصی، بین 

                                                 
1. Innovative work behaviors 

2. Abd-Elmoghith et al 

3. Srirahayu et al 

4. Amaral & Muylder 

5. XU et al 
6. Ergun et al 

7. Chaiyapruksayanonde & Ponchaitiwat 

8. Behera et al 

9. Hameli 

(. 5350فردی/تیمی و سازمانی )سریراهایو و همکاران، 

زمینه سازی رفتارهای کاری معمولاً با  ی آموزشیها سازمان

مشکل دارند زیرا نوآوری ذاتاً پرخطر، گاهی نامنظم نوآورانه 

 ی فراتر از شرح وظایف رسمی استهای و نیازمند تلاش

  (.5354، 03)کیامباده و همکاران

ایجاد های آموزشی معاصر، توانمندسازی معلمان و  در نظام

ها و  ها، خلاقیت گیری از قابلیت بستری مناسب برای بهره

هایشان در راستای ارتقای کیفیت آموزش، از جمله  نوآوری

 ،یفیو شر یی)آقابابا رود های بنیادین به شمار می ضرورت

های اصلی نظام آموزشی،  عنوان ستون (. معلمان به0435

مختاری ) تنها وظیفه انتقال دانش را بر عهده دارند نه

عنوان نهادهای  ، مدارس به(0435کرچگانی و سلیمی، 

کنند که در آن  اجتماعی و فرهنگی، محیطی پویا فراهم می

های  گیری از ابتکارات خود، تجربه توانند با بهره معلمان می

 00)لی آموزان خلق کنند یادگیری غنی و مؤثری برای دانش

کاری نوآورانه  در این راستا، رفتارهای (.5354و همکاران، 

های تدریس  پردازی، اجرای روش معلمان، که شامل ایده

های آموزشی  های خلاقانه برای چالش حل نوین و ارائه راه

-است، تأثیر بسزایی بر بهبود کیفیت فرآیند یاددهی

؛ حیدری و 0430یادگیری دارد )شکرریز و فرهادی قافی، 

تار کاری (. بنابراین، درک عواملی که رف0430همکاران، 

کنند، به یک دغدغه اساسی برای  نوآورانه را تقویت می

محققان و پژوهشگران تبدیل شده است. تحقیقات اخیر 

کند که رفتار کاری نوآورانه نه تنها تحت تأثیر  تأکید می

های فردی، بلکه تحت تأثیر عوامل روانشناختی و  قابلیت

ین عوامل، ای در محیط کار نیز قرار دارد. در میان ا زمینه

کننده  به عنوان یک عامل تعیین استقلال کاری درک شده

)سانتانا و  کلیدی در نوآوری کارکنان ظهور کرده است

 (. 5352، 05همکاران

دهد تا در انتخاب  این استقلال به معلمان اجازه می

های تدریس، سازماندهی کلاس درس، طراحی تکالیف  روش

نوین آموزشی های  کارگیری استراتژی آموزشی و به

های  بدون آنکه تحت فشار محدودیتگیری کنند،  تصمیم

                                                 
10. Kyambade et al 

11. Li 

12. Santana et al 
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(. 0008ازحد سازمانی قرار گیرند )ممانی و همکاران،  بیش

تنها انگیزه و رضایت شغلی معلمان را  آزادی عمل نه این

ها را برای آزمایش  نفس آن دهد، بلکه اعتمادبه افزایش می

کند )عامری و فرهادپور،  های جدید و خلاقانه تقویت می ایده

(. برای مثال، معلمانی که از استقلال کاری 0435

نی های آموزشی مبت توانند با طراحی فعالیت برخوردارند، می

های دیجیتال،  های گروهی یا استفاده از فناوری بر پروژه

آموزان فراهم  های یادگیری متنوع و جذابی برای دانش تجربه

تنها به بهبود  . این امر نه(0430)سلیمی و قنبری،  کنند

کند، بلکه به معلمان  آموزان کمک می عملکرد تحصیلی دانش

ای خلاقانه و  یوههای آموزشی به ش دهد تا با چالش امکان می

(. با 0434قائدی جشنی و محمدجانی، مؤثر برخورد کنند )

تنهایی  این حال، تجربه نشان داده است که استقلال کاری به

برای تضمین رفتارهای نوآورانه کافی نیست. عوامل 

شناختی مانند خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری  روان

کنند و  های میانجی مهمی در این رابطه ایفا می نقش

استقلال کاری را بر نوآوری معلمان تقویت  توانند رابطه می

 کنند.

که خودکارآمدی خلاق یک عامل روانشناختی کلیدی است 

های جدید،  کند تا جرات تولید ایده کارکنان را تشویق می

ها را  ها و اجرای مداوم نوآوری ترویج با اعتماد به نفس ایده

دهد که خودکارآمدی خلاق بر  داشته باشند. این نشان می

(. 5350، 0گذارد )خان و همکاران نوآوری فرد تأثیر می

متغیر واسطه خودکارآمدی خلاق نقش مهمی به عنوان یک 

کند زیرا قادر است عوامل شخصیت فعال و  ایفا می

خودرهبری را با رفتار نوآورانه مرتبط کند. )خان و همکاران، 

(. شخصیت فعال به عنوان 5308، 5؛ نیومن و همکاران5350

تمایل پایدار فرد برای ابتکار عمل فعال برای تأثیرگذاری و 

و  ک؛ کیلی5354، 0شود )کای تغییر محیط خود تعریف می

؛ یانگ و 5352، 2؛ تاشکیران و همکاران5354، 4همکاران

(. افرادی که شخصیت فعال دارند، 5352، 0همکاران

                                                 
1. Khan et al 

2. Newman et al 

3. Cai 

4. Klik et al 

5. Tashkiran et al 

6. Yang et al 

مانند. آنها عامل تغییر هستند که  منفعلانه منتظر دستور نمی

کنند و تا زمان وقوع  کنند، اقدام می ها را شناسایی می فرصت

بنای طبیعی برای انجام تغییر، پشتکار دارند. این ویژگی، م

رفتار نوآورانه است که دقیقاً مربوط به تغییر الگوها است 

(. از سوی دیگر، افراد رفتار خود 5354و همکاران، ک )کیلی

های شناختی و رفتاری خاص برای  را با استفاده از استراتژی

، 2کنند )وانگ و همکاران ایجاد نوآوری در کارشان تنظیم می

خودکارآمدی خلاق به معنای باور معلم به  بنابراین(. 5354

های جدید و کاربردی در محیط  توانایی خود در ارائه ایده

. معلمان با خودکارآمدی خلاق (5354، 8)یانگ کاری است

تر عمل  های تدریس خلاقانه تنها در طراحی روش بالا، نه

پذیرتر  کنند، بلکه در مواجهه با موانع آموزشی نیز انعطاف می

در (. 0430یدارتر هستند )معینی کربکندی و همکاران، و پا

کنار استقلال کاری درک شده و خودکارآمدی خلاق، اینکه 

معلم چقدر به کار خودش علاقه و اشتیاق داشته باشد هم 

در بروز رفتارهای کاری نوآورانه اثر گذار خواهد بود بنابراین 

مطرح متغیر دیگری که در اینجا به عنوان متغیر میانجی 

 شده است تعلق کاری است. 

تعلق کاری به معنای درگیری عاطفی و روانی کارکنان در 

کارشان است. کارکنانی که تعهد بالایی دارند، متعهدتر، 

های  تر به مشارکت در موفقیت کلی سازمان پربارتر و مایل

و چارتدی و  5354، 0)تانگ و همکاران خود هستند

پیوستگی و ارزشمندی، این احساس (. 5352، 03همکاران

ها را به مشارکت  انگیزه درونی معلمان را تقویت کرده و آن

کند  های آموزشی و نوآورانه ترغیب می تر در فعالیت فعال

(. برای مثال، 0430سری و همکاران،  پرده )ایمانی گله

معلمان با تعلق کاری بالا ممکن است با همکاری با همکاران 

ه اشتراک بگذارند و از تجربیات های جدید را ب خود، ایده

و  00لبرتآهای تدریس بهره ببرند ) گروهی برای بهبود روش

تواند به ایجاد  (. این همکاری و تعامل می5308همکاران، 

فضایی پویا و خلاق در مدرسه منجر شود که در آن 

                                                 
7. Wang et al 

8. Yung 

9. Thung et al 

10. Chartady et al 

11. Albert 
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فراقی، یابد ) راحتی گسترش می های آموزشی به نوآوری

0002.) 

های درونی و ایجاد  تقویت انگیزه همچنین، تعلق کاری با

حس ارزشمندی، معلمان را به سوی ارائه راهکارهای نوآورانه 

کند تا با احساس تعهد  ها کمک می دهد و به آن سوق می

بیشتری در محیط کاری خود حضور یابند )نعمتی و 

 .(0435همکاران، 

آموزش، به ویژه در عصر جهانی شدن و پیشرفت فناوری، 

کند.  نقش اساسی در توسعه منابع انسانی برتر ایفا می

پیشرفت آموزشی یک کشور به طور قابل توجهی بر کیفیت 

(. در 5355، 0موگذارد ) آن تأثیر میانی جامعه و رقابت جه

پیشرفت این زمینه، معلمان بازیگران اصلی تعیین کننده 

 در دانش آموزان موفقیت یادگیرینظام آموزشی کشور و 

ریزی، اجرا و ارزیابی فرآیند  ها مسئول برنامه هستند زیرا آن

یکی از  (.5355، 5و همکاران دییاحآموزشی هستند )ف

های آموزشی، کمبود توجه به  در نظام های اصلی چالش

شناختی و انگیزشی در فرآیند نوآوری است.  عوامل روان

رفتارهای کاری نوآورانه معلمان )یعنی خلاقیت در تدریس، 

های جدید ارزیابی و ارائه محتوای درسی خارج  طراحی روش

آموزان  از چارچوب( نقشی کلیدی در کیفیت یادگیری دانش

اند که  ای نشان داده های گسترده وهشکند. پژ ایفا می

شده )احساس آزادی معلم در انتخاب  استقلال کاری درک

ترین  محتوا، روش و سرعت تدریس( یکی از مهم

نیازهای این نوآوری است. همچنین مشخص شده که  پیش

اش در تولید  خودکارآمدی خلاق )باور معلم به توانایی

)احساس دلبستگی های نوین آموزشی( و تعلق کاری  ایده

یافتن با شغل معلمی( نقش میانجی در این  عاطفی و هویت

با این حال، مسئله اساسی آنجاست که اکثر  .رابطه دارند

عنوان یک  شده در این حوزه، معلمان را به های ارائه مدل

های رفتاری و  اند و کمتر به ویژگی گروه همگن در نظر گرفته

های مختلف توجه شده  روانشناختی شغل معلمی در پایه

شکاف عمده در ادبیات پژوهش، نادیده گرفتن  .است

های ماهوی بین معلمان پایه اول و معلمان پایه ششم  تفاوت

آموزانی سر و کار دارند که  معلمان پایه اول با دانش ت.اس

                                                 
1. Mu 

2. Fathiyah et al 

آموزند و نیازمند  کاملاً وابسته، نوشتن و خواندن را تازه می

رود  صبورانه هستند. انتظار میرویکردی حمایتی، تکراری و 

این معلمان استقلال عملیاتی کمتری داشته باشند )چون 

چارچوب آموزشی بسیار مشخص و محدود است( و تعلق 

در . کاری آنان بیشتر از نوع دلبستگی عاطفی و مادرانه باشد

اند که به  آموزانی مواجه مقابل، معلمان پایه ششم با دانش

پرسند و نیاز به تفکر  والات چالشی میاند، س مرز بلوغ رسیده

های گروهی دارند. این معلمان به استقلال  انتقادی و پروژه

بیشتری در طراحی تدریس نیاز دارند و خودکارامدی خلاق 

تر قرار  تأثیر توانایی مدیریت کلاس پیچیده آنان بیشتر تحت

  .گیرد می

ل تاکنون الگوی جامع و مداین موضوع، با وجود اهمیت 

زمان و تعاملی این سه متغیر را بر  ای که تأثیر هم یکپارچه

رفتارهای کاری نوآورانه در میان معلمان دوره ابتدایی، 

دو قطب آغازین  رفتاریهای  ویژه با در نظر گرفتن تفاوت به

و پایانی این دوره )پایه اول و ششم( مورد آزمون قرار داده 

و فقدان یک الگوی باشد، ارائه نشده است. این خلأ نظری 

ی اصلی پژوهش حاضر است که تلاش  بافتارمحور، مسئله

 .ای، به آن پاسخ دهد کند با استفاده از رویکرد مقایسه می

آیا مدل  بنابراین، مسئله محوری این پژوهش این است که:

شده بر رفتارهای کاری  علیّ تأثیر استقلال کاری درک

خلاق و تعلق کاری( گری خودکارامدی  نوآورانه )با میانجی

صورت یکسان برقرار  در بین معلمان پایه اول و پایه ششم به

های ماهوی در ماهیت شغل، سطح  است، یا به دلیل تفاوت

آموز در این دو پایه،  های تدریس و نوع تعامل با دانش چالش

جهت تأثیر این متغیرها بر یکدیگر تفاوت معناداری  شدت و

 ؟دارد

های پژوهش به شرح زیر مطرح  فرضیه بنابر آنچه بیان شد

 می شود.
 

 پژوهش یها هیضفر

نوآورانه معلمان  یرفتار کار رشده ب درک یکار استقلال( 0

 یکار استقلال( 5. و معنادار دارد میمستق تأثیر اول هیپا

تأثیر اول  هیخلاق معلمان پا یخودکارآمدر شده ب درک

تعلق ر شده ب درک یکار استقلال( 0. و معنادار دارد میمستق

( 4. و معنادار دارد میستقتأثیر ماول  هیمعلمان پا یکار
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نوآورانه  یرفتار کار رب یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

( 2. و معنادار دارند میمستق تأثیراول  هیمعلمان پا

استقلال  انیدر رابطه م یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

اول نقش  هینوآورانه معلمان پا یشده و رفتار کار درک یکار

 یرفتار کار رشده ب درک یکار استقلال( 0. دارند یانجیم

( 2. و معنادار دارد میمستق تأثیر ششم هینوآورانه معلمان پا

 هیخلاق معلمان پا یخودکارآمدر شده ب درک یکار استقلال

 یکار استقلال( 8. و معنادار دارد میمستق تأثیرششم 

و  میمستق تأثیرششم  هیمعلمان پا یکارتعلق ر شده ب درک

رفتار  رب یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد( 0. معنادار دارد

و معنادار  میمستق تأثیر ششم  هینوآورانه معلمان پا یکار

 انیدر رابطه م یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد( 03. دارند

 هینوآورانه معلمان پا یشده و رفتار کار درک یاستقلال کار

 هیاول و پا هیمعلمان پا انیم( 00. دارند یانجیششم نقش م

نوآورانه،  یشده، رفتار کار درک یششم از نظر استقلال کار

 تفاوت معنادار وجود دارد. یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2

 استقلال کاری درک شده -1-2

، به آزادی «حق انتخاب»خودمختاری یا داشتن احساس 

های لازم برای  عمل و استقلال کارمند در تعیین فعالیت

انجام وظایف شغلی اشاره دارد. احساس خودمختاری به 

ها و نظام  معنی تجربه احساس انتخاب در آغاز فعالیت

، 0)لیوپیس و فوسهای شغلی است  بخشیدن به فعالیت

قیقات حاکی از این است که احساس قوی (. نتایج تح5300

خودمختاری با از خودبیگانگی کمتر در محیط شغلی، 

خشنودی شغلی، عملکرد شغلی بالا، سطوح بالاتر مشارکت 

                                                 
1. Liopis & Foss  

، 5یاسمیلانسک) شغلی و فشار کاری کمتر ارتباط دارد

کنند، به  هنگامی که افراد احساس خودمختاری می (.5302

درگیر شوند یا از آن دست جای آنکه با اجبار در کاری 

نمایند  بکشند، خود داوطلبانه و تعمداً در وظایف شرکت می

های آنان پیامد آزادی و استقلال شخصی است  و فعالیت

استقلال و آزادی عمل در حیطه کاری یکی  (.5354، 0)یانگ

از عواملی است که با توانمندسازی کارکنان ارتباط دارد. 

هایی که  گیری مشارکت در تصمیم استقلال به نیاز فرد برای

گذارد و برای اعمال نفوذ در کنترل  روی وظایف او اثر می

های شغلی و آزادی عمل، اظهارنظر و داشتن حق  موقعیت

(. استقلال به 5354، 4وانگ و دایرای در کار اشاره دارد )

ریزی انجام  های انجام کار، طرح درجه اعمال کنترل بر روش

مورد استفاده در ارزشیابی عملکرد در شغل و معیارهای 

آزادی در  (.5302، 2)باکر« انجام وظایف شغلی اشاره دارد

شکل قوی آن دلالت بر محفوظ ماندن حق مطلق فردی 

دارد که این حق فردی نباید تحت نفوذ مدیریت باشد. 

تواند به سطح  پیوستگی به ارزش استقلال و خودمختاری می

لی بیانجامد و به ویژه اسباب عالی سرافرازی فکری و عق

ارزشمندی کارکنان غیرعلمی را نیز به عنوان ارایه دهندگان 

کنندگان( فراهم نماید )اصلانی و و  خدمت )نه مشارکت

  (.0000همکاران، 
 

 عوامل مؤثر استقلال کاری  -1-1-2

استقلال شغلی فرآیندی است که از طریق افزایش 

ها و  گیری کاری در تصمیم های اختیار و نفوذ کارکنان و تیم

وظایف خود، منجر به بهبود مستمر عملکرد فردی و 

تنها عاملی برای  شود. این مفهوم نه سازمانی می

رود، بلکه  پذیری سازمانی و بقای آن به شمار می انعطاف

ای نوین از کارکردن است که در آن کارکنان نسبت به  شیوه

سئولیت وظایف خود و ارتقای کل سازمان احساس م

استقلال شغلی با تقویت  (.5350و همکاران،  0)بایی کنند می

احساس خوداثربخشی و شایستگی در کارکنان، موجب 

                                                 
2. Smilansky 

3. Yang 

4. Wang & Dai 

5. Bakker 

6. Bui 
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شود. همچنین مشارکت  ارتقای کیفیت عملکرد آنان می

ها، یکی از  گذاری ها و هدف گیری فعال کارکنان در تصمیم

ر وری به شما عوامل مهم در بهبود عملکرد و افزایش بهره

از دیگر عوامل مؤثر (. 5308و همکاران،  0)اسواروپ آید می

توان به جبران خدمات و انگیزش  بر استقلال شغلی می

های بیرونی نظیر حقوق  کارکنان اشاره کرد که شامل دریافت

درونی همچون فرصت های  و مزایا و همچنین دریافت

 5)ولمر پیشرفت، شغل غنی و فرهنگ سازمانی مطلوب است

های متناسب با عملکرد  پرداخت پاداش(. 5305و همکاران، 

های رشد، سبب تقویت انگیزه و بهبود  سازی فرصت و فراهم

شود. همچنین، افزایش مسئولیت  کار میکیفیت 

گیری از طریق تفویض اختیار به کارکنان و مشارکت  تصمیم

سازی، حس مالکیت و تعهد آنان را  آنان در فرآیند تصمیم

افزایش داده و زمینه بروز خلاقیت و نوآوری را فراهم 

در کنار این موارد، (. 0433)روحی و همکاران،  سازد می

شغلی نیز نقش مهمی در استقلال شغلی سازی  تنوع و غنی

ریزی و ارزیابی وظایف  دارد. وقتی کارکنان در فرآیند برنامه

خود مشارکت دارند، احساس معنا و تعلق بیشتری نسبت به 

کنند و آمادگی بیشتری برای انجام وظایف و  کار پیدا می

یادگیری شرایطی موجب ارتقای اعتماد، عزت نفس و 

شود. در نهایت، استقلال  کارکنان میاحساس شایستگی در 

پذیری و  مسئولیت  شغلی با افزایش حس ارزشمندی،

خلاقیت در کارکنان، به بهبود مستمر عملکرد فردی و 

)طهماسب زاده  گردد وری منجر می سازمانی و ارتقای بهره

  (.0008شیخلار و همکاران، 
 

 رفتارهای کاری نوآورانه -2-2

 و خلاقیت با مواقع از بعضی در نوآورانه کاری رفتارهای

 و در ابتدا تعریف رودمی بکار مترادف اشتباه به نوآوری

، 0کارپاژ و همکاراناست ) شده آورده هاواژه این تفاوت

چون  رفتارهایی از متشکل نوآورانه کاری رفتارهای (.5354

 و حمایت خلق شده، هایایده و هافرصت از برداریبهره

-ایده و هااز فرصت برداریبهره شود.می آنها سازیکاربردی

                                                 
1. Swaroop 

2. Volmer 

3. Karpacz 

 به هافرصت تشخیص و جستجو شامل خلق شده های

 کردن استفاده برای هاحلو راه هاایده ایجاد و نوآوری منظور

 اشاره (. خلاقیت5355و همکاران،  4شود )بیکرمی فرصت از

 که حالی در دارد، وجود مرحله به جدید چیزی آوردن به

دارد.  استفاده مرحله به چیزی جدید آوردن بر دلالت نوآوری

 نوآوری و دارد علمی جنبه نوآوری و ذهنی جنبه خلاقیت

 خلق (. 0430است )زارعی موسویه،  نهایی خلاقیت محصول

 تواندمی نوآوری ولی ناشناخته، و جدید هایایده ارائه یعنی

 سازد. دگرگون و تغییر را خدمت موجود یا محصول

 و ترویج خلق، فرایند عنوان به نوآورانه کاری رفتارهای

، 2شود )دی جانگمی تعریف جدید هایسازی ایده کاربردی

 فرانقشی رفتارهای از نوعی نوآورانه کاری رفتارهای (.5353

گیرد نمی جای سازمان رسمی سیستم پاداش در که است

 و ویژه فعالیتی نوآورانه (. رفتار5354و همکاران،  0)وانگ

 سازماندهی منظور به تدریجی، و اصولی صورت به که جدید

 در که واقعیتی شود،می انجام شدن محقق واقعیت برای یک

و همکاران،  2نیست )لی مشخص آن دقیق ارزش حاضر حال

 توسعه همچون مزایایی نوآورانه کاری (. رفتارهای5354

 فردیاثربخشی  جدید، کاری هایرویه و خدمات محصولات،

 )فیزیکی، منابع و شغلی تقاضاهای میان تناسب سازمانی، و

 شغلی رضایت و ارتباط میان فردی روانشناختی( و اجتماعی

 تمام نوآورانه (. رفتار5354و همکاران،  8دارد )ژائو پی در

 بکارگیری یا و معرفی ایجاد، جهت در که کارمند رفتارهای

 یک )درون هایعملدستورال یا فرایندها، محصولات ها،ایده

بالقوة  منافع که مربوطه واحد جدید سازمان( یا گروه نقش،

گردد )نصیرپور می تعریف باشد، داشته واحد آن برای مهمی

-ایده بکارگیری فرایند به نوآورانه رفتار (.0430و همکاران، 

 یک ارتقاء در نتیجه و عمل در مساله جدید حل های

و همکاران،  0دارد )چن اشاره فرایند یا خدمات محصول،

5354.) 

                                                 
4. Baker 

8. De Jong 

6. Wang 

7 .Li 

8 .Zhao 

9 .Chen 
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 ابعاد رفتار کاری نوآورانه -2-2-1

 هم با مرتبط رفتاری وظیفة سه شامل نوآورانه شغلی رفتار

 ( ترتیب0004) 0بروس و اسکات یگفته طبق بر که است

 گرفته بکار جداگانه صورت به است ممکن و ندارند خاصی

ایده، ارتقاء رفتاری عبارتند از تولید  وظیفة سه این شوند

(. 0002عمل )فریاد و همکاران،  در ایده ایده و بکارگیری

 و ایجاد با نوآوری توسعه سازیفعال شاملتولید ایده: 

 و کاربردپذیر جدید، که فرایندهایی است یا هاایده پیشنهاد

 مفید کاری هایچالش و مشکلات حل برای بالقوه طوربه

 هایایده تولید با فردی (. نوآوری5350، 5وایدر گورهستند )

 شود. تولیدمی شروع مختلف هایحیطه در سودمند و بدیع

 که است نوعی هر از جدید هایایده ایجاد به معنای ایده

 در یک جدید هایایده باشد سودمند سازمان عملکرد برای

 گیرند،می سرچشمه کاری مشکلات از سازمانی، بافت

و  0است )هوآنگ ضروری ایده تولیده برای مشکل تشخیص

 به ایده ارتقاءپشتیبانی و ارتقاء ایده: (. 5354همکاران، 

 به خود یتولید ایده از پس کارمند که است زمانی معنای

 شالوده و مبنا یک به نیاز کارمند فرد پردازد.می آن روی کار

 کار این و کند گذاریسرمایه این ایده روی بر بتواند تا دارد

 لازم قدرت و نفوذ با شریکانی و اسپانسرها یافتن نیازمند هم

 به حقانیت بخشیدن و قدرت بر مشتمل ایده است. ارتقاء

 ارتباط برقراری و اجتماعی محیط متقاعدکردن با هاایده

 را گوناگون هایکه مسئولیت است مختلف همکاران با مؤثر

 را لازم هایحمایت و منابع واطلاعات، گیرندمی عهده بر

بکارگیری (. 5350ن، و همکارا 4گانتلوسآورند )می فراهم

 کامل اولیه یایده بکارگیری با نوآوری فرایندایده در عمل: 

 از مدل یا نمونه یک تولید معنای به شود. این وظیفهمی

را  آن بتوان تا باشد تجربه یا لمس قابل که است نوآوری

 متداول یا کرد سازی کاربردی کرد، عمده تولید کرد، منتشر

 (.5350، 2کرد )گو

 

                                                 
1 .Scott and Bruce 

2. Vidergor 

3. Huang 

4. Gkontelos 

5. Guo 

 خودکارآمدی خلاق -2-3

افراد به  نانیاعتماد و اطم زانیخلاق به م یخودکارآمد

و  یطیمح یها خلاقانه خود در مواجهه با چالش یها ییتوانا

 یکه از خودکارآمد ینوآورانه اشاره دارد. افراد یها دهیارائه ا

دشوار کمتر دچار  طیبرخوردارند، در شرا یخلاق بالاتر

و متفاوت  عیبد یها حل درصدد ارائه راه شتریشده و ب دیترد

در  ژهیو مفهوم به نی(. ا0435و همکاران،  ی)قربان ندیآ یبرم

معلمان  رایز ابد؛ی یم یدوچندان تیاهم یآموزش یها طیمح

 جادیدر ا ینقش مؤثر ،ینظام آموزش یدیعنوان عوامل کل به

خلاق و  سیتدر یها روش یریکارگ به ،یآموزش یها ینوآور

دارند. در واقع،  دیجد یها وهیبه ش یمواجهه با مسائل آموزش

سطح  کننده نییتع تواند یخلاق در معلمان م یخودکارآمد

نوآورانه و استمرار در  یندهایورود به فرآ یآنان برا زشیانگ

 .(0433و همکاران،  یخلاقانه باشد )گودرز یها تیفعال

بودند که به  ی( از جمله پژوهشگران5335) 0و فارمر یرنییت

خلاق پرداختند. آنان  یخودکارآمد یامدهایابعاد و پ نییتب

 شیها ینسبت به توانمند یخلاق را باور فرد یخودکارآمد

 یها نهینوآورانه در زم یها دهیا یدر خلق، توسعه و اجرا

 بروزمهم  یها نیب شیکردند و آن را از پ فیتعر یکار

و   2چائوبی) دانستند یشغل یها طینوآورانه در مح یرفتارها

  (.5300همکاران، 

 تعلق کاری -2-4

است که به  یو سازمان یشناخت روان یمفهوم یتعلق کار

کار و  طیفرد به مح یتعهد و وابستگ وند،یاحساس پ زانیم

 یکیزیاحساس فراتر از حضور ف نیسازمان خود اشاره دارد. ا

را در  یو رفتار یشناخت ،یکار است و ابعاد عاطف طیدر مح

که از تعلق  یکارکنان(. 5308و همکاران،  8تیسو) ردیگ یبر م

سازمان را  یها اهداف و ارزش ردارند،برخو ییبالا یکار

. دانند یارزشمند از آن م یو خود را عضو سازند یم یدرون

 تیرضا ،یروان تیاحساس امن جادیموجب ا یتعلق کار

به بهبود  تیکه در نها شود یم یدرون زشیو انگ یشغل

کار منجر  تیفیک یو ارتقا یریپذ تیمسئول شیعملکرد، افزا

                                                 
6. Tierney and Farmer 
7. Chaubey 

8. Tisu 
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تعلق  گر،ید انیبه ب (.5350و همکاران،  0ماگنی) گردد یم

کارکنان نسبت به نقش خود احساس  شود یسبب م یکار

در  یبالاتر یو انرژ زهیداشته باشند و با انگ یشتریتعهد ب

و  5بونجاک) کنند تیجهت تحقق اهداف سازمان فعال

 یعامل یتعلق کار ،یمنظر سازمان از(. 5355همکاران، 

 یهمکار تیتقو ،یمشارکت یرفتارها یریگ در شکل یدیکل

که  یاست. کارکنان یتیمثبت و حما یطیمح جادیو ا

به ترک سازمان  یکمتر لیدارند، تما ییاحساس تعلق بالا

و  شوند یم یشغل یکمتر دچار فرسودگ دهند، ینشان م

و  0چهاجر) دهند یم بروزاز خود  یشتریب تیو خلاق یوفادار

 یتعلق کار ،یآموزش یها طیدر مح (.5308همکاران، 

 یریادگیآموزش و  تیفیدر بهبود ک یمعلمان نقش مهم

 تر، یاحساس تعلق قو یمعلمان متعهد و دارا رایدارد، ز

 کنند یآموزان و همکاران برقرار م با دانش یتر تعامل سازنده

مدرسه  یو نوآور یفرهنگ همبستگ یده و در شکل

از باورها،  یا مجموعه یتعلق کار موع،مؤثرترند. در مج

 دهد یم وندیاحساسات و رفتارهاست که فرد را به سازمان پ

 داریپا تیو موفق یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا یبرا یانیو بن

  (.5350و همکاران،  4کایر) آورد یفراهم م

 های تعلق کاری ؤلفهم -2-4-1

عنوان ابعاد اساسی این پدیده  های تعلق کاری به مؤلفه

شناختی، نقش مهمی در ایجاد انگیزش، تعهد و  روان

بعدی  کنند. بر اساس مدل سه مشارکت فعال کارکنان ایفا می

تعلق کاری شامل سه مؤلفه (، 5335شوفرلر و همکاران )

اصلی انرژی، فداکاری و جذب شدن است که هر یک بیانگر 

 ای از تجربه ذهنی و عاطفی فرد در محیط کار هستند جنبه

دهنده میزان  مؤلفه انرژی نشان (.5350ماگنی و همکاران، )

سرزندگی، اشتیاق و توان روانی کارکنان در انجام وظایف 

با خستگی و فرسودگی شغلی  است و نقش مهمی در مقابله

دارد. کارکنانی که از انرژی روانی بالایی برخوردارند، با انگیزه 

پردازند و فضای  های خود می و پایداری بیشتری به فعالیت

موسویان و محمدزاده، ) کنند کاری مثبت و پویا ایجاد می

                                                 
1. Magni 
2. Bunjak 

3. Chhajer 

4. Cayır 

مؤلفه فداکاری بیانگر احساس تعهد عمیق و (. 0000

های سازمان است و سبب  اف و ارزشدلبستگی فرد به اهد

عنوان یک وظیفه  شود کارکنان وظایف خود را نه صرفاً به می

منزله مأموریتی ارزشمند و اثرگذار تلقی کنند.  شغلی، بلکه به

پذیری و  این بعد از تعلق کاری، انگیزه درونی، مسئولیت

فلاحی و ) دهد پایداری در برابر فشارهای کاری را افزایش می

در نهایت، مؤلفه جذب شدن به معنای غرق  (.0008، عبدی

شدن کامل فرد در کار است؛ وضعیتی که فرد با تمرکز، 

 شود های خود مشغول می علاقه و رضایت عمیق به فعالیت

این احساس موجب  (.0435معینی کرکبندی و همکاران، )

افزایش خلاقیت، بهبود کیفیت عملکرد و تقویت تعهد 

شود. در مجموع، انرژی،  سازمان میبلندمدت نسبت به 

عنوان سه بعد مکمل، بنیان تعلق  فداکاری و جذب شدن به

دهند و از طریق ایجاد انگیزش درونی،  کاری را تشکیل می

ساز رشد فردی و  احساس معنا و رضایت شغلی، زمینه

دهقانی ) گردند های آموزشی می ویژه در محیط سازمانی به

 (.0435زاده و همکاران، 

 خلاصه پژوهش های داخلی و خارجی -2-5

( در پژوهشی با عنوان 0434قائدی جشنی و همکاران )

نقش میانجی استقلال کاری در رابطه صلاحیت حرفه ای با 

دبیران دوره متوسطه شهرستان سرچهان ه تدریس خلاقان

ای با  ستقلال کاری در رابطه صلاحیت حرفهنشان دادند که

ای  نقش میانجی دارد. صلاحیت حرفه تدریس خلاقانه دبیران

با تدریس خلاقانه دبیران رابطه مثبت و معنادار معنادار دارد. 

ای با استقلال کاری دبیران رابطه مثبت و  صلاحیت حرفه

معنادار معنادار دارد. استقلال کاری با تدریس خلاقانه 

و  زیشکرر. دبیران رابطه مثبت و معنادار معنادار دارد

 یرهبر ریبا عنوان تأث یپژوهش ( در0430) یقاف یفرهاد

شغل  یمعنادار یانجینوآورانه با نقش م یبر رفتار کار لیاص

 ذهیخلاق در اداره آموزش و پرورش ا یو خودکارآمد

 یخودکارآمد شیافزا قیاز طر لیاص یکه رهبر افتندیدر

 طور نوآورانه را به یشغل، رفتار کار یخلاق و معنادار

( در 0430و همکاران ) پور یوسفی .کند یم تیتقو یمعنادار

و  یبا تعلق کار یشغل یدرباره رابطه سرسخت یپژوهش

 نینشان دادند ب مشکینوآورانه آموزگاران اند یرفتارها
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و رفتار نوآورانه رابطه مثبت و  یتعلق کار ،یشغل یسرسخت

( 0430و همکاران ) یکربکند ینیمع .وجود دارد یمعنادار

با نقش  یبر عملکرد شغل ینیب و خوش یخودکارآمد ریتأث

که  افتندیکرده و در یرا بررس یتعلق خاطر کار یانجیم

و  ینیب خوش ،یخودکارآمد نیرابطه ب یتعلق خاطر کار

و همکاران  یدریح .کند یم یگر یانجیرا م یعملکرد شغل

و رفتار نوآورانه  ی( در پژوهش خود درباره جو سازمان0430)

به  رازیکارکنان آموزش و پرورش ش تیخلاق یانجیبا نقش م

 یرابطه مثبت تیو خلاق یکه جو سازمان دندیرس جهینت نیا

ارتباط را  نیا یانجینقش م تیبا رفتار نوآورانه دارند و خلاق

( نشان دادند رفتار 0435و فرهادپور ) یعامر .کند یم فایا

و رفتار  یاستقلال شغل نیو اشتراک دانش رابطه ب یگردآور

 ینعمت .کند یم تیاهواز را تقو ینه کتابداران دانشگاهنوآورا

 یمشارکت ی( در پژوهش خود درباره رهبر0435و همکاران )

کردند که  دیزنجان تأک ییمعلمان ابتدا یو تعلق سازمان

 یتعامل و سلامت روان یارتقا قیاز طر یمشارکت تیریمد

و  یتولائ یکرامت. دهد یم شیرا افزا یکارکنان، تعلق سازمان

رابطه مثبت و  یشغل زشیانگ افتندیدر زی( ن0435همکاران )

. معلمان بردسکن دارد یبا تعهد و تعلق سازمان یمعنادار

 ریتأث ی( در بررس0435) یمیو سل یکرچگان یمختار

و رفتار نوآورانه با  یا بر توسعه حرفه یشغل یخودکارآمد

 معلمان آبادان نشان دادند نشاط ینشاط کار یانجینقش م

 مینسبت به اثر مستق یتر یقو یانجینقش م یکار

کردند  انی( ب0435و همکاران ) یشعبان .دارد یخودکارآمد

تعهد  کننده ینیب شیو رفتار نوآورانه پ یکه خودکارآمد

 .لرستان هستند ییمعلمان مدارس استثنا یا حرفه

که یک رابطه ( بیان کرده است که 5350) 0هانگ و همکاران

جود خودکارآمدی معلم با رفتارهای نوآورانه ومتقابل بین 

تر مرتبط  با عملکرد نوآورانه فعال. خودکارآمدی معلم دارد

تواند متعاقباً خودکارآمدی معلمان  است و نوآوری موفق می

دهد که بهبود  را تقویت کند. این بررسی نشان می

رفتارهای کاری تواند به طور مؤثر  می خودکارآمدی معلم

را تحریک کند، در حالی که ایجاد یک محیط  نوآورانه

 حمایتی برای حفظ نوآوری به رهبری معلم ضروری است.

                                                 
1. Huang 

( در پژوهشی نشان دادند 5350) 5گارلاتی کاستا و مرینل

های کاری  ی بین روش ی رابطه استقلال شغلی واسطه که

های  که روشداده ها  چابک و رفتار کاری نوآورانه است. یافته

کاری چابک منجر به استقلال شغلی بیشتر در بین کارکنان 

ی خود توانایی آنها را برای مشارکت در  شود که به نوبه می

دهد. نتایج بر اهمیت  نوآورانه افزایش میرفتار کاری 

همسوسازی شرایط فردی و سازمانی برای به حداکثر 

 رساندن مزایای چابکی تأکید دارند.

( در پژوهشی در اندونزی اشاره 5352) 0ولانداری و همکاران

داشت است که تعلق کاری بر رفتارهای نوآورانه تأثیر 

 مستقیم دارد.

جو سازمانی یان کرده اند که ( ب5352) 4گوون و دوگان

کاری، رابطه بین  تعلقتأثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد و 

کند. این  گری می جو سازمانی و رفتار نوآورانه را میانجی

کاری را در افزایش رفتارهای نوآورانه  تعلقنتایج اهمیت 

دهد. این مطالعه نشان داد که وقتی  کارکنان نشان می

دیریتی حمایتی و هماهنگی درون سازمانی کارکنان رفتار م

کاری آنها  تعلق کنند، های خود درک می را در سازمان

های نوآورانه را تسهیل  یابد و در نتیجه تولید ایده افزایش می

ها فراهم  کرده و انگیزه لازم را برای حمایت از این ایده

  کند. می

رشد،  یها گزارش کرد فرصت ای( در استرال5354) 2ژونگ

 نیتر مهم یو فرهنگ مثبت سازمان ،یتعادل کار و زندگ

و همکاران  0یل. هستند یتعلق سازمان شیعوامل افزا

 طیو شرا ینشان دادند خودکارآمد نی( در چ5354)

 یاضیبر رفتار نوآورانه معلمان ر یمعنادار ریتأث کننده لیتسه

 جهینت نیبه ا کای( در آمر5354و همکاران ) 2گونزالس. دارند

 جادیمدارس باعث ا رانیمد نیآفر تحول یکه رهبر دندیرس

 8چن. شود یم ینوآورانه و بهبود عملکرد آموزش یها دهیا

معلمان  یگزارش کرد خودمختار نی( در چ5354)

خلاقانه و رفتار نوآورانه  یمثبت خودکارآمد کننده ینیب شیپ

                                                 
2. Garlatti Costa & Marinelli 

3. Wulandari et al 

4. Guven & Dogan 

5. Zhong 

6. Li 

7. Gonzales 

8. Chen 
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و  0راجاپاکسه. دارد یانجینقش م یاست و خودکارآمد

 نییپا یخودکارآمد افتندیدر لانکا ی( در سر5354همکاران )

 یعوامل عاطف ریتحت تأث یهوش مصنوع سیمعلمان در تدر

 .قرار دارد یو تجرب

 ،یکه استقلال کار دهد ینشان م نیشیپ یها مرور پژوهش

صورت جداگانه  هرکدام به ،یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

نوآورانه  یو رفتارها تیخلاق ،یمثبت شغل یامدهایبا پ

 یانجیمطالعات، نقش م یبرخ نیارتباط دارند. همچن

 انیرابطه م نییرا در تب یتعلق کار ایخلاق  یخودکارآمد

 حال، نیاند. باا کرده دییتأ یکار یامدهایو پ یشغلمنابع 

 یها بر کارکنان سازمان ایشده  انجام یها پژوهش شتریب

 یرهایاز متغ یکیها تن ایاند،  تمرکز داشته یرآموزشیغ

اند.  کرده یبررس یانجیعنوان م مورد نظر را به یشناخت روان

 مانز هم سهیکمتر به مقا نیشیدر مطالعات پ ن،یافزون بر ا

 هیاول و پا هیپا ژهیو به ،ییمختلف ابتدا یها هیمعلمان پا

پژوهش  یخلأ اصل رو، نیازا. ششم، پرداخته شده است

 یاثر استقلال کار یبررس یبرا کپارچهی یحاضر، نبود مدل

زمان  هم یگر یانجینوآورانه با م یشده بر رفتار کار درک

 ییمعلمان ابتدا انیدر م یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

اول و  هیمعلمان پا یشغل طیتفاوت شرا نیاست. همچن

 یدگیچیپ آموزان، دانش یرشد یها یژگیششم، از نظر و

ورود به دوره متوسطه  یبرا یآمادگ زانیم ،یآموزش یمحتوا

دو گروه را  نیا سهیضرورت مقا ،یا و نوع انتظارات حرفه

  .سازد یآشکار م

است: نخست،  انیپژوهش حاضر در سه جنبه قابل ب ینوآور

 یعنی ،یشناخت زمان دو سازوکار روان هم یبررس

استقلال  انیدر رابطه م ،یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد

 انیروابط در م نیا سهینوآورانه؛ دوم، مقا یو رفتار کار یکار

و سوم، تمرکز بر معلمان  ؛ییاول و ششم ابتدا هیمعلمان پا

کمتر مورد  نیشیپ یها شهر زاهدان که در پژوهش 5 هیناح

 کوشد یاساس، پژوهش حاضر م نیاند. بر ا مطالعه قرار گرفته

 رها،یمتغ میرمستقیو غ میعلاوه بر آزمون روابط مستق

 هیروابط در دو گروه معلمان پا نیشدت ا ایمشخص کند آ

 .ریخ ایاول و ششم متفاوت است 

                                                 
1. Rajapakse 

 شناسی پژوهشروش -3

و از نظر روش،  یحاضر از نظر هدف، کاربردپژوهش 

بر  یو مبتن یا سهیمقا کردیبا رو یـ همبستگ یفیتوص

پژوهش  یاست. جامعه آمار یمعادلات ساختار یابی مدل

 هیناح ییششم دوره ابتدا هیاول و پا هیمعلمان پا هیشامل کل

بود. بر اساس  0434-0430 یلیشهر زاهدان در سال تحص 5

نفر  505اول  هیپرورش، تعداد معلمان پا و  آموزش ارهآمار اد

 نفر بود. 543ششم  هیو تعداد معلمان پا

درصد مرد  4/43درصد زن و  0/20در بین معلمان پایه اول، 

هستند؛ در حالی که در پایه ششم نسبت زنان به مردان 

درصد مرد(. از  2/00درصد زن در مقابل  0/08بیشتر است )

نظر سن در پایه اول بیشترین سهم مربوط به گروه سنی 

سال با  43تا  00درصد و گروه سنی  2/42سال با  43بالای 

 2/00درصد است. در پایه ششم نیز اکثریت معلمان ) 0/50

سال قرار دارند که بیانگر میانگین  43درصد( در گروه بالای 

های سنی  قابل، گروهسنی بالاتر در این پایه است. در م

سال( در پایه ششم سهم بسیار اندکی  03تا  53تر ) جوان

درصد(، در حالی که در پایه اول این 0/00دارند )در مجموع 

دهد معلمان  رسد. این نشان می درصد می 5/50نسبت به 

تر از معلمان پایه اول  تر و مسن پایه ششم عمدتاً باتجربه

معلمان هر دو پایه دارای هستند. از نظر تحصیلات بیشتر 

%، پایه ششم 23مدرک کارشناسی هستند )پایه اول 

%(. همچنین نسبت تقریباً مشابهی از معلمان دارای 0/25

%، پایه ششم 2/40کارشناسی ارشد هستند )پایه اول 

%(. سهم معلمان دارای مدرک دکتری در هر دو گروه 0/40

در پایه ششم(.  % 2/0% در پایه اول و 0/0بسیار پایین است )

شود.  همچنین تفاوت معناداری در سابقه خدمت مشاهده می

سال سابقه  02تا  00در پایه اول، بیشترین معلمان در گروه 

%(، در حالی که در پایه ششم، اکثریت 2/02قرار دارند )

%(. همچنین، 0/00سال دارند ) 02ای بیش از  معلمان سابقه

%( 5/04ال در پایه ششم )س 2سهم معلمان با سابقه کمتر از 

 %( است. 4/2بیشتر از پایه اول )

ها،  دو جامعه به تفاوت تعداد کلاس یتفاوت تعداد اعضا 

دو  نیدر ا یانسان یروین یده آموزان و سازمان شمار دانش

توجه به محدودبودن حجم جامعه،  با. مربوط بود هیپا

 هیپا ششم و معلمان هیمعلمان پا یتمام اریپرسشنامه در اخت
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پرسشنامه  543ششم،  هیاولِ در دسترس قرار گرفت. در پا

 یگروه تمام نیا یها داده ن،یشد؛ بنابرا یکامل گردآور

از  زیاول ن هیرا پوشش داد. در پا شده فیجامعه تعر یاعضا

 5/85پرسشنامه کامل، معادل  543 لم،مع 505مجموع 

 وهیش رو، نیشد. ازا لیو وارد تحل یدرصد جامعه، گردآور

 هیو در پا یصورت سرشمار ششم به هیها در پا داده یگردآور

 سهیمقا یو در دسترس بود. برا یاحتمال ریصورت غ اول به

 هیمعلم پا 543اول و  هیمعلم پا 543 یها دو گروه، داده

 شد. لیششم تحل

ها از در تحقیق حاضر، اطلاعات لازم برای آزمون فرضیه

 2چهار پرسشنامه در طیف  طریق ابزار زیر گردآوری شد. هر

ها در مطالعات پیشین ای لیکرت تنظیم و روایی آندرجه

 تأیید شده است.

برای سنجش متغیر رفتار پرسشنامه رفتار کاری نوآورانه: 

نوآورانه معلمان در این پژوهش، از پرسشنامه استاندارد 

( استفاده شده 5300و همکاران ) 0عملکرد نوآورانه هونگ

باشد که عملکرد  گویه می 00سشنامه شامل است. این پر

دهد. بعد  نوآورانه را در سه بعد اصلی مورد سنجش قرار می

گویه به ارزیابی توانمندی معلمان در  0نخست، تولید ایده با 

ها و راهکارهای نوین برای بهبود فرایندهای  خلق ایده

پردازد. بعد دوم، ترویج ایده با  آموزشی و مسائل مدرسه می

گویه به بررسی میزان تلاش معلمان در معرفی، حمایت و  2

های نوآورانه در میان همکاران و محیط کاری  گسترش ایده

گویه  2سازی ایده را با  اختصاص دارد. بعد سوم نیز پیاده

دهد که به ارزیابی توانایی معلمان در  مورد سنجش قرار می

قابل اجرا ها به راهکارهای  ها و تبدیل آن اجرای عملی ایده

های این پرسشنامه در  گویه .پردازد در محیط آموزشی می

تا ( 0« )کاملاً مخالفم»ای لیکرت، از  درجه قالب طیف پنج

تنظیم شده و در مطالعات متعدد از ( 2« )کاملاً موافقم»

روایی و پایایی مناسبی برخوردار بوده است. در پژوهش 

رسشنامه از (، روایی سازه این پ5300هونگ و همکاران )

طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید قرار گرفت و مقادیر 

 گزارش شد.  83/3آلفای کرونباخ برای هر سه بعد بالاتر از 

                                                 
1. Hong 

برای سنجش متغیر پرسشنامه خودکارآمدی خلاق: 

خودکارآمدی خلاق معلمان، از پرسشنامه استاندارد 

استفاده شده است. این ابزار  (5305) و همکاران 5کاروسکی

گویه بوده که با هدف ارزیابی میزان باور معلمان  00شامل 

ها و راهکارهای  های فردی خود در تولید ایده به توانایی

های آموزشی  خلاقانه و نیز توانمندی در حل مسائل و چالش

طراحی شده است. این پرسشنامه دارای دو بعد اصلی است؛ 

گویه را دربر  0های خود که  بعد نخست، باور به توانایی

گیرد و به سنجش میزان اطمینان و باور فرد به توانمندی  می

د دوم، پردازد. بع های خلاقانه می خود در انجام فعالیت

کند که بر  گویه ارزیابی می 2توانایی حل مسئله را با 

سنجش قابلیت معلمان در استفاده از تفکر خلاق برای 

شناسایی، تحلیل و رفع مسائل و مشکلات آموزشی و شغلی 

ای  درجه پرسشنامه مذکور در قالب طیف پنج .تمرکز دارد

( 2)« کاملاً موافقم»( تا 0« )کاملاً مخالفم»لیکرت، از 

طراحی شده است. روایی سازه این پرسشنامه در مطالعه 

( از طریق تحلیل عاملی تأییدی 5305کاروسکی و همکاران )

تأیید شده و مقادیر آلفای کرونباخ برای هر یک از ابعاد و 

گزارش گردیده است که  82/3کل مقیاس بالاتر از 

 .باشد دهنده پایایی مطلوب ابزار می نشان

برای سنجش متغیر تعلق کاری کاری:  پرسشنامه تعلق

0معلمان، در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد شافلی
 

گویه  02استفاده شده است. این پرسشنامه شامل  ( 5330)

شناختی معلمان  باشد که میزان درگیری و دلبستگی روان می

دهد.  شان را مورد ارزیابی قرار می به شغل و محیط کاری

ای از  سه بعد اصلی است که هر یک جنبه ابزار مذکور دارای

 0کنند. بعد نخست، سرزندگی با  تعلق کاری را سنجش می

(، میزان انرژی، نشاط و پشتکار فرد در 0تا  0گویه )سؤالات 

 2با  کند. بعد دوم، فدایی شدن محیط کار را ارزیابی می

(، به سنجش میزان تعهد، افتخار و 00تا  2گویه )سؤالات 

اش  های شغلی ل شدن فرد برای شغل و فعالیتاهمیت قائ

تا  05گویه )سؤالات  0پردازد. بعد سوم، مجذوب شدن با  می

مندی کامل فرد به کار  (، میزان تمرکز، درگیری و علاقه02

های این پرسشنامه براساس طیف  گویه .نماید را بررسی می

                                                 
2. Karoski 

3. Shuffle 
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کاملاً »( تا 0« )کاملاً مخالفم»ای لیکرت، از  درجه پنج

شوند. در مطالعه شافلی  گذاری می ( نمره2« )فقمموا

(، روایی سازه این ابزار از طریق تحلیل عاملی تأییدی 5330)

تأیید شده و مقادیر آلفای کرونباخ برای سه بعد اصلی آن و 

گزارش گردیده است که  83/3کل مقیاس، همگی بالاتر از 

 باشد. بیانگر پایایی مطلوب ابزار می

ای سنجش برل کاری درک شده: پرسشنامه استقلا

( 0000شده، از پرسشنامه فریدمن ) استقلال کاری درک

( 0گویه در شش بعد است:  05استفاده شد. این ابزار شامل 

تدریس و ارزشیابی ( 5ایجاد هویت و عملکرد مدرسه، 

توسعه کارکنان، ( 4مشارکت والدین، ( 0پیشرفت تحصیلی، 

تدوین و اصلاح ( 0مه، و برنا ها و موضوعات فوق فعالیت( 2

برنامه درسی. منظور از استقلال کاری در این ابزار، میزان 

گیری  ادراک معلمان از آزادی عمل و اختیار آنان در تصمیم

ها برای  ای است. تمامی گویه های حرفه درباره این حوزه

معلمان پایه اول و پایه ششم با محتوای یکسان اجرا و با 

کاملاً »تا « کاملاً مخالفم»لیکرت از ای  درجه طیف پنج

شده  گذاری شد. نمره کلی استقلال کاری درک نمره« موافقم

های  های ابزار و نمره هر بعد از میانگین گویه از میانگین گویه

در مطالعه فریدمن  مربوط به همان بعد محاسبه شد.

(، روایی سازه این ابزار از طریق تحلیل عاملی تأیید 0000)

مقادیر آلفای کرونباخ برای ابعاد مختلف آن بالاتر از شده و 

گزارش گردیده است که بیانگر پایایی مطلوب ابزار  83/3

  باشد. می

برای هر دو گروه معلمان پایه اول و پایه ششم، از نسخه 

های مشابه و مقیاس  ها، تعداد گویه یکسان پرسشنامه

مربوط به  ها فقط دهی یکسان استفاده شد. تفاوت گروه پاسخ

پایه تحصیلی محل خدمت آنان بود و محتوای ابزارها، شیوه 

 اجرا و روش محاسبه نمرات در دو گروه تفاوتی نداشت.

 یها آنجا که داده از :روش مشترک یریکنترل سوگ

 یها پژوهش با استفاده از پرسشنامه یرهایمتغ یتمام

شد، احتمال بروز  یمنبع گردآور کیو از  یخودگزارش

 نیکاهش ا یروش مشترک وجود داشت. برا یریسوگ

ماندن  ها و ناشناس بودن پاسخ احتمال، محرمانه

دهندگان  قرار گرفت و به پاسخ دیکنندگان مورد تأک شرکت

وجود ندارد و اطلاعات  ینادرست ایشد که پاسخ درست  لاماع

 .شود یاستفاده م یاهداف پژوهش یآنان صرفاً برا

( و متغیرهای 0با توجه به مدل مفهومی پژوهش )شکل 

یابی معادلات ها به روش مدلتحلیل داده پژوهش تجزیه و

استفاده  SPSS28و  Lisrel 8.8ساختاری از نرم افزار 

 شد.

 ها یافته -4

در ابتدا اطلاعات توصیفی متغیرهای پژوهش مورد بررسی 

( قابل مشاهده است. 0قرار گرفت که نتایج آن در جدول )

ندارد نتایج نشان داد که در پایه اول میانگین و انحراف استا

(، رفتار کاری 40/5 ± 020/3استقلال کاری درک شده )

 ± 35/0(، خودکارآمدی خلاق )00/0 ± 280/3نوآورانه )

(؛ و همچنین در پایه 20/0 ± 024/3( و تعلق کاری )00/0

ششم میانگین و انحراف استاندارد استقلال کاری درک شده 

(، 20/0 ± 200/3(، رفتار کاری نوآورانه )28/0 ± 002/3)

 480/3( و تعلق کاری )02/0 ± 208/3خودکارآمدی خلاق )

 ( بود.50/4 ±

جهت بررسی روابط میان متغیرهای تحقیق از آزمون ضریب 

همبستگی پیرسون برای هر دو پایه )اول و ششم( استفاده 

دهد که بین متغیرهای ( نشان می0شد. نتایج جدول )

طه معناداری برقرار تحقیق  در هر دو پایه )اول و ششم( راب

درصد بیان نمود در پایه اول  00توان با اطمینان است و می

استقلال کاری درک شده با رفتار کاری نوآورانه، 

 002/3، 250/3خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به ترتیب )

(؛ رفتار کاری نوآورانه با خودکارآمدی خلاق و تعلق 030/3و 

خلاق با  یخودکارآمدو  (؛003/3و  220/3کاری به ترتیب )

( رابطه مستقیم و معنادار دارد. از طرفی، 004/3ی )تعلق کار

در پایه ششم استقلال کاری درک شده با رفتار کاری 

نوآورانه، خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به ترتیب 

(؛ رفتار کاری نوآورانه با 002/3و  240/3، 202/3)

و  044/3)خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به ترتیب 

( رابطه 552/3ی )خلاق با تعلق کار یخودکارآمد(؛ و 055/3

مستقیم و معنادار دارد. لذا وجود رابطه بین هر چهار متغیر 

بررسی ماتریس همبستگی گردد.  در هر دو پایه تائید می

نشان داد که بیشترین ضریب همبستگی در گروه معلمان 
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رانه و خودکارآمدی پایه اول، مربوط به رابطه رفتار کاری نوآو

یه ششم، مربوط پا معلمان گروه در و 3٫220خلاق با مقدار 

ین روابط نسبتاً ا اگرچه. بود 3٫044به همین رابطه با مقدار 

 3٫82یک از ضرایب همبستگی به آستانه  قوی هستند، هیچ

یدند. بنابراین، بر اساس ماتریس همبستگی، شواهدی نرس

منظور  به ا مشاهده نشد.ه مبنی بر همپوشانی کامل سازه

خطی چندگانه میان متغیرهای  بررسی احتمال وجود هم

های تحمل و عامل تورم واریانس محاسبه  بین، شاخص پیش

شد. در گروه معلمان پایه اول، مقدار شاخص تحمل برای 

ی خلاق خودکارآمد ،3٫080شده  استقلال کاری درک

واریانس  یر عامل تورممقاد و 3٫220ی کار تعلق و 3٫022

 در. آمد دست به 0٫202 و 5٫040 ،5٫050ترتیب  ها به آن

یه ششم نیز مقدار شاخص تحمل برای پا معلمان گروه

ی خلاق خودکارآمد ،3٫000شده  استقلال کاری درک

یر عامل تورم واریانس مقاد و 3٫804ی کار تعلق و 3٫230

 که آنجا از. بود 0٫022 و 0٫452 ،0٫204ترتیب  ها به آن

یر مقاد همه و 3٫03یر شاخص تحمل بیشتر از مقاد همه

توان نتیجه گرفت  بودند، می 2عامل تورم واریانس کمتر از 

بین وجود  خطی چندگانه شدید میان متغیرهای پیش که هم

نداشته است و برآورد مسیرهای مدل از استقلال نسبی قابل 

 قبولی برخوردار است.

 ی پژوهش. ماتریس همبستگی بین متغیرها1جدول 

 پایه اول

   0 
ــاری درک   ــتقلال ک اس

 شده

 رفتار کاری نوآورانه 250/3 0  

 
 خودکارآمدی خلاق 002/3 220/3 0

 تعلق کاری 030/3 003/3 004/3 0

 پایه ششم

   0 
ــاری درک   ــتقلال ک اس

 شده

 رفتار کاری نوآورانه 202/3 0  

 خودکارآمدی خلاق 240/3 044/3 0 

 تعلق کاری 002/3 055/3 552/3 0

 

 های‌با استفاده از داده یمعادلات ساختار لیتحل جینتا

 یها درک شده بر رفتار ینشان داد که استقلال کار یتجرب

خلاق و تعلق  یخودکارآمد یانجینوآورانه با نقش م یکار

 جینتا نیاول مؤثر است؛ بنابرا هیمعلمان پا نیدر ب یکار

برازش در جدول  های‌شاخص نیاز مهمتر یمربوط به برخ

 ( ارائه شده است.5)

های برازش مدل معادلات ساختاری . شاخص2جدول 

 پژوهش

 مطلوبیت برازش کفایت نام شاخص

 2کمتر از  00/4 نسبت خی دو بر درجه آزادی

ریشه خطای میانگین مجذورات 

 (RMSEAتقریبی )
 38/3کمتر از  328/3

 03/3بالاتر از  02/3 (NFIشاخص نرم شده برازش )

 03/3بالاتر از  04/3 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 03/3بالاتر از  00/3 (GFIشاخص نیکویی برازش )

شاخص نیکویی برازش تعدیل 

 (AGFIشده )
 03/3بالاتر از  00/3

 

از آنجا که مقادیر مطلوبیت نسبی دارند بیانگر این است که 

های مکنون وجود دارد. ای بین متغیرها و سازهرابطه خطی

در ادامه ضرایب مسیر استاندارد و خطاهای هر نشانگر در 

 مدل ارائه و گزارش شده است.

 
حاصل از الگویابی معادلات  tمقادیر معناداری  . 1نمودار 

 ساختاری 
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مقادیر ضرایب استاندارد حاصل از الگویابی معادلات  .2نمودار 

 ساختاری

( بین استقلال کاری با رفتار t( اعداد معناداری )0نمودار )

(، استقلال کاری با خودکارامدی خلاق 00/08کاری نواورانه )

(، خودکارامدی 25/00با تعلق کاری ) (، استقلال کاری80/02)

(، تعلق کاری با رفتار 04/03خلاق با رفتار کاری نواورانه )

دهد که چون این مقدار ( را نشان می20/00کاری نوآورانه )

است؛ بنابراین تأثیر استقلال کاری با رفتار  00/0بزرگتر از 

 کاری نوآورانه، استقلال کاری با خودکارآمدی خلاق، استقلال

کاری با تعلق کاری، خودکارآمدی خلاق با رفتار کاری 

نوآورانه، تعلق کاری با رفتار کاری نوآورانه معنادار است.  

( ضریب استاندارد بین استقلال کاری با رفتار کاری 5نمودار )

(، 20/3(، استقلال کاری با خودکارآمدی خلاق )05/3نوآورانه )

ودکارآمدی خلاق با (، خ40/3استقلال کاری با تعلق کاری )

(، تعلق کاری با رفتار کاری نوآورانه 20/3رفتار کاری نوآورانه )

 دهد.( را نشان می22/3)

استقلال کاری معلمان بر دهد که  ( نشان می0تایج جدول )ن

( و از 05/3رفتار کاری نوآورانه اثر مستقیم و مثبت دارد )

 52/3طریق میانجیگری خودکارآمدی خلاق اثر غیرمستقیم 

است.  80/3کند، به طوری که اثر کل آن  بر نوآوری ایجاد می

خودکارآمدی استقلال کاری اثر مستقیم مثبت بر  همچنین

( و خودکارآمدی خلاق به تنهایی نیز بر 20/3خلاق دارد )

 R² (. مقدار20/3رفتار نوآورانه اثر مستقیم مثبت دارد )

 ٪00 و نوآورانه رفتار تغییرات ٪25دهد که  نشان می

 .شود می تبیین مدل این توسط خلاق خودکارآمدی تغییرات

ل کاری اثر در بررسی نقش میانجی تعلق کاری نیز، استقلا

( و از طریق تعلق 05/3مستقیم مثبت بر رفتار نوآورانه دارد )

کند، به طوری که اثر  ایجاد می50/3کاری اثر غیرمستقیم 

است. استقلال کاری بر تعلق کاری اثر مستقیم  88/3کل آن 

( و خود تعلق کاری به تنهایی نیز بر رفتار 40/3مثبت دارد )

دهد که  دل نشان میم  R² رد مقدانوآورانه اثر مثبت دار

 کاری تعلق تغییرات ٪05 و نوآورانه رفتار تغییرات 23٪

 شود. می داده توضیح مدل این توسط

. اثرات مستقیم، غیر مستقیم، کل و واریانس تبیین 3جدول

 شده متغیرها

 اثر
اثر 

 مستقیم

اثر 

 غیرمستقیم
    اثر کل

به رفتار کاری 

نوآورانه از 

استقلال کاری 

)میانجی 

خودکارآمدی 

 خلاق(

05/3** 52/3 80/3** 25/3 

به رفتار کاری 

نوآورانه 

خودکارآمدی 

 خلاق

20/3**
 

- 20/3**  

به خودکارآمدی 

خلاق از استقلال 

 کاری

20/3** - 20/3** 00/3 

به رفتار کاری 

نوآورانه از 

استقلال کاری 

)میانجی تعلق 

 کاری(

05/3** 50/3 88/3** 23/3 

کاری  به رفتار

نوآورانه تعلق 

 کاری

22/3** - 2/3**  

به تعلق کاری از 

 استقلال کاری
40/3** - 40/3** 05/3 

 درصد 00سطح معناداری ** 

های  بنابراین با توجه به اهداف عنوان شده پژوهش، فرضیه

  پژوهش تأیید گردید.

 های‌با استفاده از داده یمعادلات ساختار لیتحل جینتا

 یها درک شده بر رفتار ینشان داد که استقلال کار یتجرب

خلاق و تعلق  یخودکارآمد یانجینوآورانه با نقش م یکار
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 جینتا نیمؤثر است؛ بنابرا ششم هیمعلمان پا نیدر ب یکار

برازش در جدول  های‌شاخص نیاز مهمتر یمربوط به برخ

 ( ارائه شده است.4)

ساختاری های برازش مدل معادلات . شاخص4جدول 

 پژوهش

 مطلوبیت کفایت برازش نام شاخص

 2کمتر از  20/4 نسبت خی دو بر درجه آزادی

ریشه خطای میانگین مجذورات 

 (RMSEAتقریبی )
 38/3کمتر از  322/3

 03/3بالاتر از  00/3 (NFIشاخص نرم شده برازش )

 03/3بالاتر از  02/3 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 03/3بالاتر از  08/3 (GFIشاخص نیکویی برازش )

شاخص نیکویی برازش تعدیل 

 (AGFIشده )
 03/3بالاتر از  02/3

از آنجا که مقادیر مطلوبیت نسبی دارند بیانگر این است که 

های مکنون وجود دارد. ای بین متغیرها و سازهرابطه خطی

در ادامه ضرایب مسیر استاندارد و خطاهای هر نشانگر در 

 .گزارش شده استمدل ارائه و 

 
حاصل ازالگویابی معادلات  tمقادیر معناداری  .3نمودار 

 ساختاری 

 

حاصل از الگویابی (مقادیر ضرایب استاندارد 4نمودار )

 معادلات ساختاری

( بین استقلال کاری با رفتار t( اعداد معناداری )0نمودار )

(، استقلال کاری با خودکارامدی خلاق 20/0کاری نواورانه )

(، خودکارامدی 08/0(، استقلال کاری با تعلق کاری )43/0)

(، تعلق کاری با رفتار 22/8خلاق با رفتار کاری نواورانه )

دهد که چون این مقدار ( را نشان می05/4نوآورانه ) کاری

است؛ بنابراین تأثیر استقلال کاری با رفتار  00/0بزرگتر از 

کاری نوآورانه، استقلال کاری با خودکارآمدی خلاق، 

استقلال کاری با تعلق کاری، خودکارآمدی خلاق با رفتار 

نادار کاری نوآورانه، تعلق کاری با رفتار کاری نوآورانه مع

( ضریب استاندارد بین استقلال کاری با 4است. نمودار )

(، استقلال کاری با خودکارآمدی 48/3رفتار کاری نوآورانه )

(، 50/3(، استقلال کاری با تعلق کاری )00/3خلاق )

(، تعلق 20/3خودکارآمدی خلاق با رفتار کاری نوآورانه )

 دهد.( را نشان می52/3کاری با رفتار کاری نوآورانه )

اثرات مستقیم، غیر مستقیم، کل و واریانس  .5جدول 

 تبیین شده متغیرها

 اثر
اثر 

 مستقیم

اثر 

 غیرمستقیم
    اثر کل

به رفتار کاری 

نوآورانه از استقلال 

کاری )میانجی 

خودکارآمدی 

 خلاق(

48/3** 00/3 02/3** 42/3 

به رفتار کاری 

نوآورانه از 
20/3**

 - 20/3**  



سمانه سلیمی و همکار.../ شدهاستقلال کاری درک تأثیرای بررسی مقایسه                                                                               00 

 خودکارآمدی خلاق

به خودکارآمدی خلاق 

 از استقلال کاری
00/3** - 00/3** 55/3 

به رفتار کاری 

نوآورانه از استقلال 

کاری )میانجی 

 تعلق کاری(

48/3** 32/3 20/3** 00/3 

به رفتار کاری نوآورانه 

 از تعلق کاری
52/3** - 52/3**  

به تعلق کاری از 

 استقلال کاری
50/3** - 50/3** 53/3 

 درصد 00سطح معناداری  **

 

استقلال کاری معلمان بر رفتار کاری نوآورانه اثر مستقیم و 

( و از طریق میانجیگری خودکارآمدی 48/3مثبت دارد )

کند، به  بر نوآوری ایجاد می 00/3خلاق اثر غیرمستقیم 

است. همچنین استقلال کاری  02/3طوری که اثر کل آن 

( و 00/3اثر مستقیم مثبت بر خودکارآمدی خلاق دارد )

خودکارآمدی خلاق به تنهایی نیز بر رفتار نوآورانه اثر 

دهد که  نشان می R² (. مقدار20/3مستقیم مثبت دارد )

 خودکارآمدی تغییرات ٪55 و نوآورانه رفتار تغییرات 42٪

در بررسی نقش  .شود می تبیین مدل این توسط خلاق

میانجی تعلق کاری نیز، استقلال کاری اثر مستقیم مثبت بر 

( و از طریق تعلق کاری اثر 48/3رفتار نوآورانه دارد )

کند، به طوری که اثر کل آن  ایجاد می 32/3غیرمستقیم 

است. استقلال کاری بر تعلق کاری اثر مستقیم مثبت  20/3

به تنهایی نیز بر رفتار و خود تعلق کاری ( 50/3دارد )

 ٪00دهد که  مدل نشان می R² نوآورانه اثر مثبت دارد

 توسط کاری تعلق تغییرات ٪53 و نوآورانه رفتار تغییرات

 شود. می داده توضیح مدل این

های هفت تا  و به این صورت براساس اهداف پژوهش، فرضیه

  دوازده مورد تأیید قرار گرفت.

استقلال کاری درک شده، همچنین جهت بررسی تفاوت 

رفتار های کاری نوآورانه، خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری 

در بین معلمان پایه اول با پایه ششم از آزمون تی مستقل 

 استفاده شد:

 آزمون تی مستقل .6جدول

 متغیر
آمار

 Fه 

آماره 

T 

 درجه

 آزادی
 میانگین

سطح 

 معناداری

 پایه اول

 استقلال کاری

 پایه ششم

02/0 
03/

05 
428 

03/5 

 

42/0 

330/3 

 پایه اول

رفتار کاری 

 نوآورانه

 پایه ششم

40/

02 

05/

03 
428 

00/5 

 

52/0 

 

330/3 

 پایه اول

خودکارآمد

 ی خلاق

 پایه ششم

40/4 42/0 428 

03/5 

 

24/0 

 

330/3 

 پایه اول

 تعلق کاری

 پایه ششم

20/2 
00/

04 
428 

00/0 

00/4 

 

330/3 

نتایج آزمون تی مستقل نشان داد که بین معلمان پایه اول و 

ششم در تمامی متغیرها تفاوت معنادار وجود دارد. 

معلمان پایه ششم در استقلال دهد که  ها نشان می میانگین

(، خودکارآمدی 52/0(، رفتار کاری نوآورانه )42/0کاری )

بالاتر از معلمان پایه اول  (00/4)و تعلق کاری (24/0) خلاق

دهنده میانگین بالاتر آنان در متغیرهای  هستند، که نشان

حال، تبیین این  مورد بررسی در نمونه پژوهش است؛ بااین

 اساس پایه تدریس نیازمندکنترل متغیرهایتفاوت صرفاً بر 

ها باید  حال، این تفاوت بااین.شناختی و شغلی است جمعیت

ها  با احتیاط تفسیر شوند؛ زیرا ممکن است بخشی از آن

شناختی و شغلی دو گروه، از  های جمعیت تحت تأثیر تفاوت

جمله سن، سابقه خدمت، جنسیت، مدرک تحصیلی و نوع 

توان تمامی تفاوت  رو، نمی ه باشد. ازاینمدرسه، قرار گرفت

 شده را صرفاً به پایه تدریس نسبت داد. مشاهده

 بحث و نتیجه گیری -5

های این پژوهش نشان داد که استقلال کاری،  یافته

عنوان منابع  خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به
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 شناختی و سازمانی نقش کلیدی در تبیین و ارتقای روان

ها با  رفتارهای کاری نوآورانه معلمان دارند. تحلیل داده

استفاده از آزمون همبستگی پیرسون و مدل معادلات 

شده، نه تنها  ساختاری نشان داد که استقلال کاری درک

طور مستقیم بر رفتارهای کاری نوآورانه معلمان اثر مثبت  به

 و معنادار دارد، بلکه از طریق میانجیگری خودکارآمدی

در معلمان . کند خلاق و تعلق کاری نیز این اثر را تقویت می

پایه اول، اثر کل استقلال کاری بر نوآوری از طریق 

 88/3و  80/3خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری به ترتیب 

بود، در حالی که در معلمان پایه ششم، این اثرات به ترتیب 

م بودند. مقایسه ضرایب اثرهای غیرمستقی 20/3و  02/3

شده از طریق  نشان داد که اثر استقلال کاری درک

خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری در معلمان پایه اول، 

ترتیب  ، و در معلمان پایه ششم، به50/3و  52/3ترتیب  به

دهد که در نمونه حاضر،  بود. این الگو نشان می32/3و 00/3

اول رابطه میان استقلال کاری و رفتار کاری نوآورانه در پایه 

شناختی مورد بررسی تبیین شده  بیشتر از مسیر منابع روان

است. این یافته الزاماً به معنای برخورداری بیشتر معلمان 

شناختی نیست؛ بلکه ممکن  پایه اول از تجربه یا منابع روان

است به تفاوت در ماهیت وظایف آموزشی، نیازهای رشدی 

بی و شرایط آموزان، محتوای درسی، فشارهای ارزشیا دانش

سازمانی دو پایه مربوط باشد. بنابراین، تفسیر این تفاوت باید 

در پایه ششم، با وجود  اکتشافی و با احتیاط انجام شود.

کاهش اثر نسبت به پایه اول، استقلال کاری همچنان نقش 

های  کارگیری ایده های نوآوری و به مؤثری در ایجاد فرصت

های متفاوت  است با ویژگیخلاقانه دارد، این تفاوت ممکن 

وظایف آموزشی و شرایط کاری دو پایه مرتبط باشد؛ 

شناسایی دقیق سازوکار این تفاوت به  حال، برای بااین

های مهم  یکی از یافته های کیفی یا طولی نیاز است. پژوهش

این پژوهش، نقش میانجی خودکارآمدی خلاق بود. نتایج 

های  آوردن فرصت نشان داد که استقلال کاری با فراهم

های نوین و استفاده از ابتکار  آزمون و خطا، تجربه روش

های خلاقانه خود را تقویت  شخصی، باور معلمان به توانایی

نفس لازم برای اجرای  کند و در نتیجه انگیزه و اعتمادبه می

یابد. این یافته  های نوآورانه در کلاس درس افزایش می ایده

همخوانی دارد که ( 5350ن )هانگ و همکارابا نتایج 

عنوان پل میان منابع شغلی و  خودکارآمدی خلاق را به

اند. معلمانی که در فرآیندهای  رفتارهای نوآورانه معرفی کرده

آموزشی خود استقلال بیشتری دارند، فرصت بیشتری برای 

های جدید و تجربه راهکارهای نوآورانه خواهند  آزمون روش

های  گیری باور مثبت به توانایی داشت و این امر به شکل

تعلق کاری نیز نقش مهمی در . شود ها منجر می خلاقانه آن

کند. نتایج نشان دادند که استقلال کاری  این فرآیند ایفا می

و همین  با افزایش سطح تعلق کاری معلمان همراه است

دهد. تعلق کاری حالتی است  آنان را ارتقا میتعلق، نوآوری 

کند، انرژی و انگیزه  ا کاملاً در کار غرق میکه فرد خود ر

دهد و نسبت به حرفه  بیشتری برای انجام وظایف نشان می

کند. وقتی معلمان احساس  تری پیدا می خود تعهد عمیق

های آموزشی صاحب اختیار هستند و  گیری کنند در تصمیم

های آنان اعتماد دارند، دلبستگی و شور  مدیران به نظر و ایده

ی نسبت به کار خواهند داشت. این تعلق، بستر لازم بیشتر

های خلاقانه در کلاس درس  کارگیری ایده برای نوآوری و به

یوسفی پور و همکاران های  کند و با یافته را فراهم می

همسو است که تعلق کاری را سازوکاری کلیدی در  (0430)

 . اند تبدیل منابع شغلی به پیامدهای مثبت معرفی کرده

ها نشان داد که اثر ترکیبی استقلال کاری،  لیل یافتهتح

تواند نقش محرک و  خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری، می

تقویتی در رفتارهای نوآورانه معلمان ایفا کند. استقلال کاری 

ها و منابع لازم برای  عنوان منبع شغلی اصلی، فرصت به

ق با آورد، خودکارآمدی خلا خلاقیت و نوآوری را فراهم می

های فردی، جسارت و اعتماد به نفس  تقویت باور به توانایی

کند، و تعلق کاری انرژی،  پردازی نوآورانه ایجاد می برای ایده

سازد.  ها را فراهم می انگیزه و تعهد لازم برای اجرای این ایده

کند که  ترکیب این سه عامل، محیطی پویا و خلاق فراهم می

طور قابل توجهی  ان را بهکیفیت آموزش و نوآوری معلم

های معناداری بین  ها همچنین تفاوت یافته. دهد افزایش می

معلمان پایه اول و ششم را نشان دادند. معلمان پایه ششم 

های مورد بررسی، شامل استقلال کاری،  در تمامی شاخص

خودکارآمدی خلاق، تعلق کاری و رفتارهای کاری نوآورانه، 

تری نسبت به معلمان پایه اول عملکرد و احساس مثبت بیش

ای )سوپر،  ها با نظریه مراحل توسعه حرفه داشتند. این تفاوت

کند معلمان در مراحل  ( قابل تبیین است که بیان می5300
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های انباشته،  ای، به دلیل تجربه و مهارت تر حرفه پیشرفته

شناختی و سازمانی بیشتری دارند و در نتیجه  روان منابع

  .کنند ق شغلی بالاتری را تجربه مینوآوری و تعل

با وجود ارتباط نسبتاً قوی میان برخی متغیرهای پژوهش، 

شده، خودکارآمدی  کاری درکنتایج نشان داد که استقلال 

های متمایزی  خلاق، تعلق کاری و رفتار کاری نوآورانه سازه

هستند. خودکارآمدی خلاق به باور معلمان درباره توانایی 

های جدید اشاره دارد،  خود برای تولید و اجرای ایده

که تعلق کاری بیانگر میزان انرژی، تعهد و  درحالی

شغلی است. رفتار کاری های  شدن آنان در فعالیت جذب

پردازی، ترویج و اجرای  نوآورانه نیز به بروز رفتاری ایده

شود. بنابراین،  های جدید در محیط کار مربوط می ایده

توان سازوکارهای  خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری را می

شناختی اثرگذار بر نوآوری دانست، نه مفاهیمی یکسان  روان

های  زون بر این، مقادیر شاخصبا رفتار کاری نوآورانه. اف

خطی چندگانه  تحمل و عامل تورم واریانس نشان داد که هم

رو، تفسیر  بین وجود ندارد؛ ازاین شدید میان متغیرهای پیش

خطی  اثرهای مستقیم و غیرمستقیم مدل با مشکل جدی هم

 .مواجه نیست

های کاری باز  ها بر اهمیت ایجاد محیط در سطح عملی، یافته

و حمایتگر تأکید دارند، جایی که معلمان بتوانند با آزادی 

های آموزشی، خلاقیت و  گیری عمل و مشارکت در تصمیم

های توسعه شغلی،  کار گیرند. ایجاد فرصت ی خود را بهنوآور

های معلمان  پذیری در وظایف و اعتماد به توانایی انعطاف

تواند انگیزه درونی و تعلق کاری آنان را افزایش دهد، که  می

در نهایت به بهبود کیفیت آموزش و ارتقای رفتارهای 

این نتایج با تحقیقات پیشین نیز . شود نوآورانه منجر می

های معینی کربکندی و همکاران  همسو هستند؛ پژوهش

بینی از طریق  ( نشان داد که خودکارآمدی و خوش0430)

های  تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی اثر دارند و پژوهش

( نقش میانجی خودکارآمدی خلاق در ارتباط 0430قلتاش )

اند.  انی را تأیید کردهبین هوش سازمانی و چابکی سازم

های مشابهی در زمینه آموزش نیز توسط حیدری و  یافته

(، شعبانی و 0430(، سلیمی و قنبری )0430همکاران )

( گزارش 0435(، و عامری و فرهادپور )0435همکاران )

شناختی و شغلی  شده است، که همگی بر اهمیت منابع روان

  .در ارتقای نوآوری تأکید دارند

یری کلی این پژوهش بیانگر آن است که استقلال گ نتیجه

کاری، خودکارآمدی خلاق و تعلق کاری، با اثر مستقیم و 

غیرمستقیم، ابعاد اصلی رفتارهای نوآورانه معلمان ابتدایی را 

ها علاوه بر گسترش چارچوب  دهند. این یافته شکل می

خود و نظریه  (JD-R) شغلی منابع–نظری مدل تقاضا

(، به مدیران و 5302دسی و رایان، ) گری تعیین

دهد که با تقویت استقلال  گذاران آموزشی نشان می سیاست

توان محیطی خلاق و نوآور  شناختی، می کاری و منابع روان

برای معلمان ایجاد کرد که هم کیفیت آموزش را ارتقا دهد و 

 .ای آنان را افزایش دهد هم انگیزه و تعهد حرفه

و  یکم کردیحاضر با رو پژوهش: پژوهش یها تیمحدود

 رو، نیانجام شد؛ ازا یخودگزارش یبا استفاده از ابزارها

مرتبط با  یا نهیمعلمان و عوامل زم یشخص یها تجربه

صورت  نوآورانه به یبه رفتارها یاستقلال کار لیتبد یچگونگ

 افتهیساختار مهین یها نشد. استفاده از مصاحبه یبررس قیعم

 یاز نقش خودکارآمد یتر قیدرک دق نستتوا یبا معلمان م

و  یاستقلال کار انیدر رابطه م یخلاق و تعلق کار

 لیبه دل ن،ینوآورانه آنان فراهم سازد. همچن یرفتارها

 یها داده یو گردآور یخودگزارش یها استفاده از پرسشنامه

احتمال  ،یمقطع زمان کیمنبع و در  کیاز  رهایمتغ یتمام

 تیبر مطلوب یمبتن یده سخروش مشترک و پا یریسوگ

بودن  . اگرچه محرمانهستیطور کامل قابل رد ن به یاجتماع

مسئله  نیشد، ا تیها رعا پرسشنامه بودن نام یها و ب پاسخ

اثر گذاشته  رهایمتغ انیشده م ممکن است بر روابط مشاهده

 .باشد

و  میتوجه به رابطه مستق بای: کاربرد یشنهادهایپ

نوآورانه و  یشده با رفتار کار درک یاستقلال کار میرمستقیغ

 ،یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد یانجینقش م

: شود یمدارس ارائه م رانیمد یبرا ریز یکاربرد یشنهادهایپ

 یها انتخاب روش یبرا یشتریعمل ب یمدارس آزاد رانیمد

 شرفتیپ یابیارزش ،یآموزش یها تیفعال یطراح س،یتدر

. معلمان قرار دهند اریکلاس در اخت تیریمدو  یلیتحص

اول و ششم در  هیمشارکت معلمان پا نهیزم
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مدرسه و حل  یها برنامه نیتدو ،یآموزش یها یریگ میتصم

 . فراهم شود یریادگیـ  یاددهی ندیمسائل مربوط به فرا

شود اداره  گذاری، پیشنهاد می در سطح سیاست

وپرورش سازوکارهایی برای افزایش مشارکت معلمان  آموزش

های آموزشی و کاهش تمرکزگرایی در  گیری در تصمیم

های  های مدرسه طراحی کند. همچنین، برنامه برنامه

ای معلمان با تأکید بر خلاقیت، نوآوری  توانمندسازی حرفه

های نوین تدوین شود.  از فناوریآموزشی و استفاده 

های نوآورانه  اختصاص بودجه و امکانات لازم برای اجرای ایده

های آموزشی  معلمان، ایجاد نظام شناسایی و تقدیر از نوآوری

تواند به  کردن فرصت تبادل تجربه میان مدارس می و فراهم

تقویت رفتار کاری نوآورانه کمک کند. افزون بر این، 

رزیابی عملکرد معلمان بهتر است علاوه بر های ا سیاست

ای، ابتکار عمل، همکاری  نتایج کمی، مشارکت حرفه

های تدریس را نیز  سازمانی و تلاش برای بهبود روش

 دربرگیرد.

 یها در پژوهش شود یم شنهادیپی: پژوهش یشنهادهایپ

 یاستفاده شود تا در کنار سنجش کم ختهیاز روش آم ندهیآ

با  افتهیساختار مهین یها مصاحبه قیاز طر رها،یروابط متغ

خلاق،  یخودکارآمد ،یمعلمان، تجربه آنان از استقلال کار

صورت  به زینوآورانه ن یو موانع بروز رفتارها یتعلق کار

 . شود یبررس قیعم

و ملاک از  نیب شیپ یرهایمتغ یها داده شود یم شنهادیپ

مثال،  یشوند؛ برا یاوت گردآورمتف یها منابع و در زمان

 قیاز طر یخلاق و تعلق کار یخودکارآمد ،یاستقلال کار

 یابیارز قینوآورانه از طر یمعلمان و رفتار کار یخودگزارش

 نیشود. ا دهیمشاهده عملکرد سنج ایهمکاران  ران،یمد

روش مشترک را کاهش  یریاحتمال سوگ تواند یروش م

.دهد

 

 منابع

(. نقش 0435راضیه؛ رحیمی، حمید )آقابابایی، مناب .1

ای تسهیم دانش در تاثیر جو نوآورانه بر رفتارهای  واسطه

مدیریت دانش نوآورانه )نمونه پژوهش: معلمان شهر کاشان(، 
 .508-545(: 50)05، سازمانی

Doi.org/ 10.47176/smok.2023.1584 

ایمانی گله پرده سری، محمد نقی؛ حنیفی، فریبا؛  .5

(. ارائه مدل افزایش تعلق خاطر 0430ملاحسینی، علی )

پژوهش های روان کاری اساتید دانشگاه آزاد اسلامی، 
  -030(: 42)05، شناسی اجتماعی

035. 
 https://doi.org/10.22034/spr.2021.295123.1

665. 

حیدری، مرضیه؛ زارعی، زهرا؛ نجفی، معصومه ؛ هاشمی،  .0

(. بررسی رابطه بین جو سازمانی و رفتار نوآورانه 0430رویا )

تعالی منابع با توجه به نقش میانجی خلاقیت کارکنان، 
 .002-030: 00، انسانی

https://doi.org/10.30495/EHR.1403.927074 
ثیر أ(. ت0430دهقانی زاده، مرضیه؛ بنی اسد، مهدی ) .4

 کید أطردشدگی در محیط کار بر رفتار خلاقانه کارکنان با ت

 

 
 

بر نقش کامیابی، تعلق خاطر کاری و عزت نفس مبتنی بر 

 :doi .003-80: 28سازمان، چشم انداز مدیریت دولتی، 

10.48308/jpap.2024.232404.1320 
(. مروری بر 0433روحی، مهدی و حسینی، مهدی ) .2

مفهوم راه کارهای بهبود استقلال شغلی در سازمان های 

دولتی ایران، دومین کنفرانس ملی مدیریت، اقتصاد و علوم 

 https://civilica.com/doc/1359198تهران.  اسلامی،

(. نقش تناسب 0430سلیمی، سمانه؛ قنبری، محسن ) .0

گری  فرد با شغل بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

مشاوره شغلی و استقلال شغلی و اشتیاق شغلی معلمان، 
-000(: 0)04، سازمانی

043.  Doi:10.48308/jcoc.2022.102635 

شعبانی، زهرا ؛ قنبری پناه، مینو ؛ یارمرادی، فاطمه  .2

ای براساس خود کارآمدی و  (. پیش بینی تعهد حرفه0435)

پویش در رفتار نوآورانه معلمان مدارس استثنایی لرستان، 
 :Doi  .043-002(: 00)8، آموزش علوم انسانی

20.1001.1.27172260.1402.9.31.6.6 
(. بررسی 0430شکرریز، جواد و فرهادی قافی، سجاد ) .8

ورانه با نقش میانجی آتاثیر رهبری اصیل بر رفتار کاری نو

https://jkm.ihu.ac.ir/article_208123.html
https://jkm.ihu.ac.ir/article_208123.html
https://doi.org/10.22034/spr.2021.295123.1665
https://doi.org/10.22034/spr.2021.295123.1665
https://doi.org/10.30495/EHR.1403.927074
https://doi.org/10.30495/EHR.1403.927074
https://jpap.sbu.ac.ir/article_104383.html
https://jpap.sbu.ac.ir/article_104383.html
https://jpap.sbu.ac.ir/article_104383.html
https://doi.org/10.48308/jcoc.2022.102635
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.27172260.1402.9.31.6.6
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معنی داری شغل و خودکارامدی خلاق در اداره آموزش و 

شهر ایذه، سیزدهمین کنفرانس بین المللی مدیریت، پرورش 

 .حسابداری و توسعه اقتصادی

طهماسب زاده شیخلار، داود؛ عظیم پور، احسان؛ شیخی،  .0

(. مدل تأثیر علیّ خودارزشیابی محوری، 0008موریس )

استقلال شغلی و سرسختی شغلی بر عملکرد شغلی معلمان. 

-000(: 52)0، مطالعات اندازه گیری و ارزشیابی آموزشی

508.  000-558 .doi: 

10.22034/emes.2019.35107.  

ثیر رفتار أ(. ت0435عامری، مریم؛ فرهادپور، محمدرضا ) .03

گردآوری و اشتراک دانش بر رابطه بین استقلال شغلی و 

های دانشگاهی اهواز،  رفتار نوآورانه کتابداران کتابخانه

-0(: 4)22، تحقیقات کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاهی

08. doi: 10.22059/jlib.2024.358193.1684 

(. تأثیر خوش بینی 0002فراقی، مریم؛ جنانی، حمید ) .00

پیشرفت شغلی بر تعلق خاطر و کامیابی در کار دبیران 

-20(: 0)0، توسعه حرفه ای معلمتربیت بدنی شهر ارومیه، 

03. Dor: 20.1001.1.24765600.1397.3.3.5.1  

فریاد، لعیا، خوراکیان، علیرضا، و ناظمی، شمس الدین.  .05

(. بررسی اثر توانمندسازی روانشناختی بر رفتار 0002)

مدیریت نوآورانه کارکنان با توجه به اشتیاق شغلی آنان. 
.  50-02(، 52)-، توسعه و تحول

https://sid.ir/paper/205876/fa 

ی بین  رابطه(. بررسی 0008فلاحی، امیر؛ عبدی، علی ) .00

تعلق خاطر کاری با رفتار نوآورانه معلمان مقطع ابتدایی 

(: 5)0، رویکرد نو در علوم تربیتیشهرستان نورآباد لرستان، 

00-42. Doi: 10.22034/naes.2020.105120  

ی جشنی، محمدصادق؛ محمدجانی، صدیقه قائد .04

(. نقش میانجی استقلال کاری در رابطه صلاحیت 0434)

حرفه ای با تدریس خلاقانه دبیران دوره متوسطه شهرستان 

-500(: 02)2، مطالعات روانشناسی و علوم تربیتیسرچهان، 

000. 
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