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تحقیق حاضر با هدف بررســی رابطه جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران با توجه 
به نقش میانجی رفتار کار نوآورانه در هنرستانهای فنی و حرفه‌ای استان گیلان انجام شده 
است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش گردآوری داده‌ها، پیمایشی و ازنظر 
ماهیت، توصیفی- همبســتگی اســت. جامعه آماری پژوهش دبیران هنرستانهای فنی و 
حرفه‌ای استان گیلان بودند که از میان آنها تعداد 287 نفر به روش تصادفی ساده به‌عنوان 
نمونه پژوهش انتخاب شدند. ابزارگردآوری اطلاعات، پرسشنامه بود. برای اندازه‌گیری جو 
سازمانی نوآورانه و رفتار کاری نوآورانه، از پرسشنامه یو و محمود )2013( و برای اندازه‌گیری 
عملکرد شغلی، از پرسشنامه آنگ و همکاران )2007( استفاده شده است. به‌منظور آزمون 
فرضیات، نرم‌افزارهای SPSS‌20 و SmartPLS‌2 به‌کار رفته اســت. نتایج حاصل از آزمون 
فرضیات نشان داده است که جو ســازمانی نوآورانه با عملکرد شغلی دبیران و رفتار کاری 
نوآورانه دبیران رابطه‌‌ای مثبت و معنادار دارد. رفتار کاری نوآورانه نیز با عملکرد شــغلی 
دبیران، رابطه‌‌ای مثبت و معنادار دارد. رابطه جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران 
هنرستانهای فنی و حرفه‌ای استان گیلان با توجه به نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه نیز 
تأیید شده است. همچنین از آنجا که رابطه مستقیم جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی 
دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌ای استان گیلان تأیید شده، از این‌رو رفتار کاری نوآورانه 
میانجی جزئی اســت. رفتار کاری نوآورانه در ارتباط میان جو سازمانی نوآورانه و عملکرد 

شغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌ای استان گیلان نقش تعدیلگر ندارد.

کلید واژگان: جو سازمانی نوآورانه، رفتار کاری نوآورانه، عملکرد شغلی

رابطه جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران 
با توجه به نقش میانجی رفتار کار نوآورانه در 

هنرستانهای فنی و حرفه‌ای استان گیلان
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 مقدمه

امروزه شاید بتوان گفت که یکی از مهم‌ترین متغیرهای وابسته در روانشناسی سازمانی و صنعتی، 
عملکرد شــغلی است. سازمانهای عصر حاضر با نگاهی راهبردی به منابع انسانی، آن را به‌مثابۀ دارایی 
هوشــمند و با ارزش به‌شمار می‌‌‌آورند و بیش از پیش به ارتقای عملکرد آنان توجه دارند)وانگ، هو و 
دانگ1، 2015(. سازمانهایی که به عملکرد شغلی نیروی انسانی توجه دارند، به توانمندسازی، یادگیری 
فردی و توسعه انسانی کمک می‌کنند. با توسعه منابع انسانی، علاوه بر افزایش ارزش و پتانسیل فردی 
کارکنان، عملکرد کلی سازمان نیز افزایش می‌یابد )ایمانی، گسکری و قیتانی، 1394(. عملکرد، همان 
بازده افراد طبق وظایف قانونی مقرر است و میزان تلاش و حدود موفقیت نیروی کار در اجرای وظایف 
شــغلی و تکالیف رفتاری مورد انتظار را بیان می‌کند )ســلیمی، محمدی و مختاری، 1394(. عملکرد 
شــغلی شامل آن دســته از فعالیتهایی است که در ارتباط با اهداف سازمان است )بلیکل2 و همکاران، 
2015(. عملکرد شغلی عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمانها از رویدادهاي رفتاري مجزا که افراد 
طی یک دوره زمانی مشخص انجام می‌دهند. عملکرد شغلی نتایج کیفی و کمی به‌دست آمده پس از 
انجام دادن و تکمیل کردن وظایف محوله از ســوی فرد یا گروهی از افراد است. توانایی شغلی، ادراك 
نقش، مهارت و انگیزه چهار بعد مهم براي تحت‌تأثیر قرار دادن عملکرد شــغلی افراد اســت )رابینز3، 
2001؛ بخشــی، کلانتری و سلیمی، 1396(. روانشناسان عملکرد شغلی را محصول رفتارهاي انسانی 
 می‌دانند. عملکرد شــغلی یک ســازه ترکیبی اســت که بر پایه آن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق

از طریق مجموعه‌‌اي از ملاكهاي مشخص قابل شناسایی هستند )ابوالقاسمی، مرادي‌‌سروش، نریمانی 
و زاهد، 1390(. در آموزش و پرورش، شــاخصهای ارزیابی عملکرد معلمان براســاس مطالعاتی که در 
دانشــگاه کمبریج )2006( انجام شــده، از شاخصهای برنامه‌ريزي آموزشــی، ایجاد محیط یادگیری 
مناســب، تعامل با والدین، همکاری با ســایر همکاران، رشــد حرفه‌‌‌ای و بازخورد تشکیل شده است 
)موذن، موحدمحمدی، رضوانفر و میرترابی،1390(. ســازمان آموزش وپرورش از ســازمانهایی است 
که موفقیت آن وابســته به استفاده از نیروهایی با انگیزه، خلاق، بهره‌‌‌ور و متعهد است. بقا و کارآمدی 
نظامهای آموزشــي بســتگي به دانش و تخصصهای متنوع، تواناييها و مهارتهای منابع انساني، به‌‌‌ويژه 
معلمان آنها دارد. هر چه معلمان از آمادگي، شايســتگي و توانمندی بیشــتر برخوردار باشــند، سهم 
بیشتری در ارتقای سطح کارآيي نظام آموزش و پرورش خواهند داشت) آذرنیوشان، مشایخ و محمدی 

شیرمحله،1397(. 
یکی از عواملی که می‌تواند عملکرد کارکنان را بهبود بخشد، جو سازمانی است. جو سازمان در ایجاد 
پويايي و خلاقیت كي ســازمان به‌‌‌ويژه سازمانهاي آموزشي که با انسان سروکار دارند، بسیار مؤثر است. 

1. Wang, Hu & Dong
2. Blickle
3. Robbins
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نتیجه زماني که در ســازمان جو مناسبي حاکم باشد، افراد با انگیزه بیشتري رو به نوآوري مي‌‌‌آورند  در
زيرا در ســازماني فعالیت مي‌‌‌کنند که با تسهیل نمودن جوي مناسب و پويا، پذيرنده خلاقیت و نوآوري 
است )خسروی و ســجادی، 1390(. جو سازمانی نوآورانه، جوی است که توانایی پذیرش یک عقیده یا 
رفتاری را که برای صنعت، بازار یا محیط عمومی ســازمان تازگی دارد، داشته باشد و تلاشهای خلاقانه 
و نوآورانه را در ســازمانها رشد و گســترش دهد و یادگیری را آسان سازد)سوکول، گوزدک، فیگورسکا 
و بلاســکووا1، 2015(. پژوهشگران، جو ســازمانی را ابزاری می‌دانند که برای ارزیابی، تشخیص و تغییر 
 رفتار در محیط کاری و ادراک کارکنان از محیط عمومی کار اســتفاده می‌شود )یو و محمود2، 2013(.

جو سازمانی مجموعه‌‌‌اي از معیارهاي قابل اندازه‌‌‌گیري در محیط کار است که به‌طور مستقیم و غیرمستقیم 
از سوی افرادي که در این محیط فعالیت می‌کنند درك می‌شود و بر انگیزش و رفتار آنها تأثیرگذار است. 
جو ســازمانی نشان‌دهنده اتمسفر غالب در یک شرکت، ادراك کارکنان سازمان، بازتاب سطح همکاريها 
و دوســتیها، اعتماد متقابل و پشتیبانی و مؤثر بر رفتار و انگیزه کارکنان سازمان است )شائمی، شعبانی 
نفت‌‌چالی و خزائی‌‌پول‌‌‌،1393(. جو ســازمانی یک نگرش ســازمانی و ترکیبی از نگرشــها، احساسات و 
رفتارهایی است که زندگی در سازمان را شکل می‌دهد و از آنجا که رفتار افراد در سازمان را تحت‌تأثیر 
قرار می‌دهد می‌تواند به‌عنوان یکی از عوامل تسهیل‌کننده و مؤثر بر ایجاد نوآوری و خلاقیت در سازمان 
به‌ویژه سازمانهای آموزشی باشد و خواست و توانایی سازمان را در زمینه نوآوری تقویت و به ایفای نقش 
حیاتی در ارتقای خلاقیت و نوآوری افراد بپردازد )آقاتبار رودباری، جوانیان و فغانی، 1397(. جو نوآورانه 
ســازمانی براساس دانش ســازمانی و فرهنگ و جو نوآورانه شکل می‌گیرد که در آن رفتارهای خلاقانه 
افراد به‌تدریج یادگیری افراد را غنی‌‌تر می‌کند. جو سـازمانی نوآورانه جوی است که تلاشهای خلاقانه را 
در ســازمان رشد می‌دهد و یادگیری را آسان می‌کند و جو سازمانی مدارس بر پرورش رفتارهای خلاق 
و عناصر نوآوری مؤثر است. در طول دو دهة گذشـته پژوهشگران به‌طور وسیعی بر اهمیت جو مدارس 
تأکید کرده‌اند. اصطلاح جو مدرســه به کیفیت زندگی در مدرســه، هنجارها و ارزشهای مدرسه، روابط 
میان - فردی و اجتماعی و ساختار و فرهنگ حاکم بر مدرسه اشاره دارد. نظریه نوآوری در مدارس دلالت 
بر این امر دارد که نوآوری به وســیله اعضای سیستم اجتماعی و از طریق کانالهای مشخص در مدرسه 

نفوذ می‌کند )معینی‌‌کیا، زاهدبابلان، سیدکلان و کریمیان‌پور، 1396(.
رفتارهــاي نوآورانه نیز، به منزلۀ رفتارهایی که با خود تغییر به همراه می‌‌‌آورند، با دگرگون‌‌‌ســازي 
شغلی ارتباط پیدا می‌کنند. این نوع رفتارها بیانگر ایجاد و خلق چیزهاي جدید یا متفاوت‌‌‌اند و به‌‌‌واسطۀ 
جهت‌‌گیري براي تغییر تعریف می‌شوند، زیرا این رفتارها با ایجاد محصولی جدید، خدمت، تفکر، رویه و 
فرایندي جدید، در ارتباط‌‌‌اند )وودمن، سایر و گریفین3، 1993؛ نعامی و شناور، 1394(. رفتارهاي نوآورانه 

1. Sokol, Gozdek, Figurska & Blaskova
2. Yeoh & Mahmood 
3. Woodman, Sawyer & Griffin
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فردي در محیط کار، زمینه‌‌ساز تولید ایده، پشتیبانی از ایده و عمل کردن به ایده است)موحدی، سامیان 
و محمدی‌‌مهر، 1396(. رفتار نوآورانه در محیط کار، رفتار پیچیده‌‌‌اي است که شامل سه‌زمینه تولید ایده، 
ترویج ایده و پیاده‌‌سازي ایده است. تولید ایده، به ایده‌‌‌پردازي و ارائۀ ایده‌هاي نو می‌‌‌پردازد. ترویج ایده به 
تلاش افراد براي جلب پشتیبانی و تعهد دیگران در پیاده‌‌سازي ایده‌هاي جدید اشاره دارد و پیاده‌‌سازي 
ایده به تلاشهاي عملی‌‌‌تر براي تبدیل ایده‌هاي نو به راهکارهاي عملی و پیاده‌‌سازي آنها در فعالیت کاري 
سازمانی‌‌اش اشاره دارد )دِیونگ و دن هارتوگ1، 2010؛ مورا، لتیری، رادائلی و اسپیلر2، 2013(. قابلیتهای 
بروز رفتارهای نوآورانه، به‌طور گسترده نوعی شایستگی حیاتی و عاملی کلیدی برای کسب مزیت رقابتی 
پایدار و عملکرد کســب و کار است. سازمانهای نوآور، بهتر می‌توانند با تغییرات محیطی منطبق شوند. 
نوآوریهای سازمان و رفتارهای نوآورانه کارکنان سبب ایجاد سطح بالاتری از سوددهی اقتصادی و مالی، 
افزایش فروش و افزایش عملکرد شــغلی و سازمانی می‌شوند )شــانکر، بانوگوپان، فان‌‌درهیدن و فارل3، 
2017(. در میان روشــهای افزایش نوآوری، یکی از بهترین روشــها، به‌وجود آوردن رفتار کاری نوآورانه 
در میان کارکنان اســت )لئونگ و راسلی4، 2014( و حیات و موفقیت سازمانها در بلندمدت، وابسته به 
نوآوری و رفتار کاری نوآورانه آنهاســت )علی، سنی‌‌کان و سارست5، 2016(. رفتار کاری نوآورانه، شامل 
بررسی فرصتها و تولید ایده‌هایی جدید است، اما می‌تواند شامل رفتارهای معطوف بر اعمال تغییر، به‌کار 
بســتن دانش جدید یا بهبود فرایندهایی برای تقویت عملکرد شخصی یا شغلی باشد. سهم کارکنان در 
توسعه نوآوریهای سازمانی بر رفتار کاری نوآورانه‌ای اشاره دارد که شامل تمام فعالیتهای کاری انجام‌شده 
مرتبط با توسعه نوآوری است که در نهایت می‌تواند منجر به بهبود عملکرد کارکنان و نیز عملکرد کلی 

شرکت شود )موفق، دلاور، شفیع‌‌‌آبادی و درتاج، 1393(.
در سازمانهایی که نوآوری و رفتار نوآورانه تشویق و تأیید می‌شود، تمامی اعضای سازمان نسبت به 
ابتکارات جدید پایبند و متعهد می‌شوند و ابتکارات فعلی و رایج در سازمان را مورد بازنگری قرار می‌دهند. 
در این سازمانها، شرایطی فراهم می‌شود تا از عملکرد نوآورانه و خلاق افراد حمایت شود )‌اورنک و آیاس6، 
2015(. رفتــار کاری نوآورانه عاملی مهم و حیاتی در ســازمانها به‌منظور ایجاد مزیت رقابتی در محیط 
پیچیده و متغیر امروزی است. سازمانها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیطهای متغیر و ایجاد و توسعه 
قابلیتهای جدیدی که به آنها اجازه دهد به عملکردی بهتر برسند، موفق‌تر خواهند بود. در فرایند رفتار 
کاری نوآورانه، حمایت از ایده‌ها و راه‌حلهای جدید برای اینکه بتوان آنها را در سازمان به‌کار گرفت، بسیار 

مهم است )فریاد، خوراکیان و ناظمی، 1395(. 

1. De Jong & Den Hartog
2. Mura, Lettieri, Radaelli & Spiller
3. Shanker, Bhanugopan, van der Heijden & Farrell
4. Leong & Rasli
5. Ali, Seny Kan & Sarstedt
6. Örnek & Ayas
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در اینجا به نمونه‌‌ای از پژوهشــهایی می‌‌‌پردازیم که به حوزه موضوعی این پژوهش نزدیک‌‌اند. آقاتبار 
رودباری و همکاران )1397(، رابطه بین جو سازمانی نوآورانه و نوآوری آموزشی در دانشگاه علوم پزشکی 
بابل را مثبت ارزیابی کردند. موسوی، شریف و رجایی‌‌پور )1392(، ارتباط بين ابعاد جو سازماني و ميزان 
پذيرش نوآوري در برنامه درســي در دانشــگاه اصفهان را معنادار اظهار داشته‌ا‌ند. از نظر برنز و کارپنتر1 
)2008(، جو سازمانی نوآورانه در ایجاد انگیزه کارکنان، مشارکت کارکنان در سازمان و افزایش خلاقیت 
و نوآوری آنها بســیار مؤثر است. باراسا نوتاریو2 )2006(، نیز ارتباط بین جو سازمانی و میزان نوآوری و 

مشارکت کارکنان در فعالیتهای سازمان را مثبت و معنادار ارزیابی کرده است. 
اساس مطالعات ميم، لاک، ویلکینسن و هوبرمن3 )2010(، وج اسزينام نوآورانه در ااجيد و فحظ  بر‌
محیط ســازمانی پرتلاش و نوآورانه برای کارکنان مؤثر است و فرایند یادگیری کارکنان را نیز تسهیل 
می‌کند. دِیونگ و دن‌‌‌هارتوگ )2010(، بیان داشــته‌ا‌ند که کارمندان نقشی بسیار پر اهمیت در فرایند 
ایجاد جو سازمانی نوآورانه ایفا می‌کنند و نوآوری مستمر به کسب سود بیشتر، رشد سهم بازار و ارزش 
بازار شرکت می‌انجامد و در واقع، عملکرد شرکت را بهبود می‌بخشد. لذا رفتار کارکنان از طریق کاربرد 
مؤثر دانش و مهارتهای فناورانه و نیز به سبب هدایت و کنترل جو سازمانی نوآورانه، بر عملکرد شغلی و 
در نهایت عملکرد سازمانی تأثیر می‌گذارد. در نتیجه می‌توان نتیجه گرفت، رفتار کاری نوآورانه ارتباط 
میان جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد شــغلی کارکنان را تعدیل می‌‌‌نماید. قادری، علی‌‌کرمی، زاهدی 
و محبوبی )1390(، تحقیقی تحت‌عنوان »بررســی رابطه جو ســازمانی دانشــگاه بر عملکرد مدرسان 
دانشگاههای آزاد اسلامی« انجام دادند. هدف این پژوهش بررسی رابطه جو سازمانی با عملکرد در بین 
اساتید دانشــگاههای آزاد منطقه بوده است. یافته‌های پژوهش نشان دادند که جو سازمانی با عملکرد 
ارتباط مثبت و معنادار دارد. یعنی هرچه جو ســازمانی بازتر باشد، اساتید از عملکردی بهتر برخوردار 
خواهند شــد. زاهد‌بابلان و سیدکلان در سال 1394، تحقیقی تحت‌عنوان »بررسی تأثیر جو سازمانی 
نوآورانه ادراکی بر خودکارآمدی خلاق و رفتار کاری نوآورانه دانشجو - معلمان استان اردبیل، با استفاده 
از مدل‌‌یابی معادلات ســاختاری« انجام دادند. یافته‌های به‌دست آمده از تحلیلهای آماری نشان دادند 
که تأثیر جو نوآورانه ادراکی، بر خودکارآمدی خلاق و رفتار کاری نوآورانه دانشــجو - معلمان مثبت و 
معنادار است. نوروزی، کاملی، بیگی و مهذبی )1394(، تحقیقی تحت‌عنوان »بررسی تأثیر جو سازمانی 
بر عملکرد ســازمانی کارکنان از طریق ســرمایه اجتماعی )مورد مطالعه: کارکنان شــهرداری مناطق 
پنجگانه شهر رشــت(« انجام دادند. هدف از اجرای این پژوهش بررسي تأثيرگذاري سرمايه اجتماعي 
بر عملكرد ســازماني و نیز ارزيابي رابطه غيرمستقيم جو سازماني بر عملكرد سازماني است. یافته‌های 
پژوهش نشــان دادند که جو سازمانی به‌صورت مستقیم بر سرمایه اجتماعی و به‌صورت غیرمستقیم بر 

1. Burns & Carpenter
2. Barrasa Notario
3. Mihm, Loch, Wilkinson & Huberman
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عملکرد سازمانی اثر مثبت و معنادار می‌گذارد و سرمایه اجتماعی نیز تأثیر مثبت و مستقیم بر عملکرد 
سازمانی دارد. حسینی، جوادیان و فرهمند )1397(، تحقیقی تحت‌عنوان »رابطه جو سازمانی با عملکرد 
شــغلی مددکاران اجتماعی شــهر تهران« انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که بهبود جو سازمانی و 
اثربخشی ارتباطات سازمانی، منجر به ‌ارتقای عملکرد شغلی مددکاران اجتماعی در سازمان خواهد شد 

و در نتیجه کیفیت خدمات مددکاری اجتماعی افزایش خواهد یافت.
ادواردز1 )2010(، طی یک بررسی نشان داد که چنانچه جو سازمانی، تسهیل‌کننده تغییر و نوآوری 
باشد و در کنار آن رهبری خلاق و حمایت‌‌کننده سازمان را اداره کند، در آن صورت کارکنان آن سازمان 

به رفتارهای فرانقش گرایش خواهند داشت که می‌تواند منجر به بروز خلاقیتهای شغلی شود.
آذرنیوشان و همکاران )1397(، به بررسی رابطه نوآوری سازمانی با عملکرد شغلی و رضایت شغلی 
معلمان البرز پرداختند. نتایج نشان داد که نوآوری سازمانی بر رضایت شغلی معلمان تأثیر معنادار دارد. 

همچنین بررسیها نشان دادند که نوآوری سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان نیز مؤثر است.
تاســتان2 )2013(، تحقیقی تحت‌عنوان »تأثیر جو سازمانی مشــارکتی و خود - رهبری بر رفتار 
کاری نوآورانه و درگیری شــغلی در شــرکتهای کوچک و متوســط ازمیر« انجام داد. نتایج حاصل از 
تجزیه و تحلیل داده‌ها دلالت بر این دارند که تمام ابعاد جو مشارکتی سازمان و خود - رهبری به‌طور 
مثبت و معنادار با رفتار کاری نوآورانه کارکنان و درگیری شغلی کارکنان مرتبط‌‌اند. شانکر و همکاران 
)2017(، تحقیقی تحت‌عنوان »جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد با بررسی تأثیر تعدیل‌‌کنندگی رفتار 
کاری نوآورانه« انجام دادند. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده‌ها دلالت بر این دارد که جو سازمانی 
نوآورانه ارتباطی مثبت و معنادار با عملکرد سازمانی و رفتار کاری نوآورانه دارد و رفتار کاری نوآورانه 
در ارتباط میان جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد ســازمانی نقش تعدیلگر را ایفا می‌کند. یو و محمود 
)2013(، تحقیقــی تحت‌عنوان »ارتباط بین جو نوآورانه ســازمان، تبادل میــان رهبر - اعضا و رفتار 
کاری نوآورانه در میان کارکنان سازمانهای دانش‌‌‌بنیان در مالزی« انجام دادند. نتایج حاصل از تجزیه 
و تحلیــل داده‌ها دلالت بر این دارد که جو نوآورانه ســازمانی ارتباطی مثبت و معنادار با تبادل رهبر 
- اعضــا و رفتار کاری نوآورانــه دارد. تبادل میان رهبر - اعضا نیز ارتبــاط مثبت و معناداری با رفتار 
کاری نوآورانه دارد. لئونگ و راســلی )2014(، تحقیقی تحت‌عنوان »ارتباط بین رفتار کاری نوآورانه 
با عملکرد شغلی در یک مطالعه تجربی« انجام دادند. هدف از اجرای این پژوهش بررسی رابطه میان 
رفتار کاری نوآورانه با عملکرد شــغلی بوده اســت. نتایج حاصل از تجزیــه و تحلیل داده‌ها دلالت بر 
ایــن دارد که رفتار کاری نوآورانه کارکنان ارتباطی مثبت و معنادار با عملکرد شــغلی کارکنان دارد. 
رابینسون و بیزلی3 )2010(، در پژوهش خود بیان می‌کنند که رفتارهای نوآورانه، به‌منزلۀ رفتارهایی 

1. Edwards
2. Tastan
3. Robinson & Beesley
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که با خود تغییر به‌همراه می‌آورند با دگرگون‌‌‌سازی شغلی ارتباط پیدا می‌کنند. این نوع رفتارها بیانگر 
ایجــاد و خلق چیزهای جدید یا متفاوت‌‌‌اند و با ایجاد محصولی جدید، خدمت، تفکر، رویه و فرایندی 
جدید در ارتباط هستند. سو و چن1 )2017(، معتقدند که نوآوریهای سازمانی بر رفتارهای نوآورانه و 

عملکرد کارکنان تأثیر می‌گذارد.
امروزه نظام آموزشــی برای رویارویی با چالشهای پیش‌‌رو، نیازمند تغییر و رفتارهای نوآورانه است 
که متأســفانه، مدارس ایران نوآور نیستند و وضعیت آنها به سبب نبود شرایط لازم و بروز مقاومتهایی 
در برابر نوآوریهای آموزشــی رضایت‌بخش نیست. در این راستا، پژوهشها، مطالعات و طرحهایی انجام 
می‌شــوند که همگی در تکاپوی جستن روشها و راهکارهایی برای اصلاح محیط نوآورانه در مدارس و 
بهبود عملکرد معلمان و به‌طور کل عملکرد نظام آموزشــی هستند )حیدری‌فرد، زین‌‌آبادی، بهرنگی و 
عبدالهی، 1395(. با توجه به بررســی مطالعات انجام شده، بیشتر تحقیقات تنها به یکی از متغیرهای 
موجود در این پژوهش توجه کرده‌اند و در برخی دیگر نیز فقط به بررســی نقش تعدیلگر متغیر رفتار 
کاری نوآورانــه پرداخته‌اند و هیچ‌‌کدام به‌طور همزمان نقش میانجی و تعدیلگر رفتار کاری نوآورانه در 
رابطه بین جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی را بررسی نکرده‌اند. بر این‌اساس و با توجه به اهمیت 
وجود جو نوآورانه در هنرستانها و رفتار نوآورانه دبیران که می‌تواند منجر به تربیت دانش‌آموزان خلاق 
و نوآور گردد و با توجه به گزارش اداره اطلاع‌رسانی و روابط عمومی اداره کل آموزش و پرورش استان 
گیلان )1398( که نشان می‌دهد که جو سازمانی نوآورانه در تعداد کمی از مدارس استان گیلان وجود 
دارد و اکثر دبیران و معلمان، برای انجام وظایف شــغلی خود، رفتارهای نوآورانه کمی از خود نشــان 
می‌دهند و عملکرد چندان مناســبی نداشته‌اند )جهان‌‌‌آرای، 1398(، سؤال اصلی تحقیق این است که 
آیا رفتار کاری نوآورانه در ارتباط بین جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی 

و حرفه‌‌‌ای استان گیلان نقش میانجی دارد؟   
با توجه به مطالعات انجام شده، چارچوب مفهومی پژوهش به شکل زیر خواهد بود: 

عملکرد شغلی

رفتار کاری نوآورانه

جو سازمانی نوآورانه

 شکل 1.   چارچوب مفهومی پژوهش                                                                                                                                     

1. Hsu & Chen
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 بر اساس ادبیات پژوهش و مدل مفهومی تحقیق، فرضیه‌های پژوهش عبارت‌اند از:
1. جو سازمانی نوآورانه با عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان رابطه 

دارد.
2. جو سازمانی نوآورانه با رفتار کاری نوآورانه دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان 

رابطه دارد.
3. رفتار کاری نوآورانه با عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان رابطه دارد.

4. رفتار کاری نوآورانه در ارتباط بین جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی 
و حرفه‌‌‌ای استان گیلان نقش میانجی دارد.

5. رفتار کاری نوآورانه در ارتباط بین جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی 
و حرفه‌‌‌ای استان گیلان نقش تعدیلگر دارد.

 روش پژوهش

پژوهــش حاضر از نظر هــدف کاربردی، از نظر روش گردآوری داده‌ها پیمایشــی و از نظر ماهیت، 
توصیفی - همبســتگی اســت. جامعه آماري پژوهش دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان 
درسال تحصیلی 97-1396 بودند که پس از بررسی انجام‌شده، مشخص شد تعداد آنها 1160 نفر است. 
با توجه به محدود بودن تعداد اعضاي جامعه با استفاده از روش نمونه‌گیری جامعه محدود کوکران، تعداد 
اعضای نمونه تعیین و 287 نفر از دبیران به‌عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. روش نمونه‌گیری تصادفی 
ساده بوده است. به‌منظور گردآوري اطلاعات از روش كتابخانه‌‌‌اي و ميداني استفاده شده است. در پژوهش 
حاضر از پرسشنامه استاندارد در حکم ابزار گردآوري اطلاعات استفاده شده است. برای اندازه‌گیری جو 
ســازمانی نوآورانه )‌7گویه( و رفتار کاری نوآورانه )‌6گویه(، از پرسشــنامه یو و محمود )2013( و برای 
گویه(، از پرسشنامه آنگ1 و همکاران )2007( استفاده شده است. برای  اندازه‌گیری عملکرد شــغلی )‌5
محاســبه ضریب پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتایج در جدول شماره یک ارائه 

شده است.

1. Ang
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 جدول 1.   ضرايب پايايي پرسشنامه                                                                                                                                     

آلفاي کرونباخمتغیر
a > 0/7

پايايي ترکيبي
CR > 0/7

0/8309280/852081جو سازمانی نوآورانه

0/8123650/832004رفتار کاری نوآورانه

0/8455050/888239عملکرد شغلی

در این پژوهش برای تجزیه وتحلیل داده‌ها، با اســتفاده از روشهاي آمار توصیفی به بیان ویژگیهای 
SmartPLS 2 و SPSS 20 نمونه مورد مطالعه پرداخته شده و برای تجزیه وتحلیل داده‌ها از نرم‌افزارهای 

استفاده شده است. تجزيه‌ و تحليل داده‌ها نيز بر اساس الگوريتم تحليل داده‌ها به روش حداقل مربعات 
جزئي )در دو بخش بررسي برازش مدل و آزمون فرضيه‌‌هاي پژوهش(، صورت گرفته است. 

 یافته‌های پژوهش

برای بررســي برازش مدل اندازه‌‌‌گيري از سه معيار پايايي، روايي همگرا و روايي واگرا استفاده شده 
اســت. پايايي از طریق ســه معيار ضرايب بارهاي عاملي، آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي مورد سنجش 
قرار گرفته است. پيش از ورود به مرحله تجزيه‌وتحليل داده‌ها، ابتدا عناوين اختصاصي‌‌افته به متغيرهاي 

پژوهش، در جدول شماره 2 ارائه مي‌شود. 
 

 جدول 2.   عنوان متغيرها در مدل                                                                                                                                     

عنوان در مدلمتغير

inv.o.cجو سازمانی نوآورانه

inv.w.bرفتار کاری نوآورانه

j.pعملکرد شغلی

بارهاي عاملي از طريق محاسبه مقدار همبستگي شاخصهاي يک سازه با آن سازه محاسبه شده که 
مقدار 0/5 براي اين ضرايب مؤيد اين مطلب است که واريانس میان آن سازه و شاخصهاي آن از واريانس 

خطاي اندازه‌‌‌گيري آن سازه بيشتر بوده و پايايي آن مدل موردقبول است )جدول 3(.
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 جدول 3.   ضرايب بار عاملي سازه‌‌‌‌هاي مدل                                                                                                                                     

بار عاملیگویهبار عاملیگویهبار عاملیگویه

inv.o.c10/852165inv.w.b10/804565j.p10/903262

inv.o.c20/849711inv.w.b20/838638j.p20/905058

inv.o.c30/76154inv.w.b30/845469j.p30/921213

inv.o.c40/888649inv.w.b40/823607j.p40/910594

inv.o.c50/869366inv.w.b50/870564j.p50/890322

inv.o.c60/903064inv.w.b60/819977

inv.o.c70/889182

بر اساس جدول شمارۀ 3، در تمامي سازه‌‌‌هاي مدل بارهاي عاملي داراي مقادير بيشتر از 0/4 هستند، 
بنابراين پايايي مدلهاي اندازه‌‌‌گيري قابل‌قبول است که نشان‌دهنده برازش مناسب مدل اندازه‌‌‌گيري است.

به‌منظور بررسي روايي همگرا از شاخص ميانگين واريانس استخراج‌ شده )AVE( استفاده شده است. 
AVE ميزان همبستگي يک سازه با شاخصهاي خود را نشان مي‌دهد. مقدار بحراني اين مقدار 0/5 است، 
یعنی مقدار بالاي 0/5 روايي همگرای قابل‌قبول را نشان مي‌دهد. نتايج حاصل از بررسي روايي همگراي 

سازه‌‌‌هاي مدل در جدول 4 ارائه شده است. 

                                                                                                                                     AVE جدول 4.   روايي همگراي سازه‌‌‌هاي مدل بر اساس 

AVEمتغير

0/739972جو سازمانی نوآورانه

0/695672رفتار کاری نوآورانه

0/8211عملکرد شغلی

بر اســاس جدول شــمارۀ 4، مقدار AVE براي تمامي سازه‌‌‌هاي مدل مقدار ملاک حداقل برابر 0/5 
به‌دست آمده است، در نتيجه روايي همگراي مدل و برازش مدلهاي اندازه‌‌‌گيري تأييد مي‌شود. براي نشان 
دادن مستقل بودن مفاهيم مورد استفاده در پژوهش، از روايي واگرا به روش فورنل و لارکر استفاده شده 
که نتايج آن در جدول شماره 5، ارائه شده است. بر اساس این جدول، مقدار جذر AVE )اعداد روي قطر 
اصلي( تمامي متغيرهاي پنهان تحقیق از مقدار همبستگي ميان آنها با ساير متغیرها بيشتر است که اين 

امر روايي واگراي مناسب مدلهاي اندازه‌‌‌گيري را نشان مي‌دهد.
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 جدول 5.   نتایج بررسي روايي واگراي مدل بر اساس ماتريس فورنل و لارکر                                                                                                                                     

3 2 1 متغیرها

0/86 جو سازمانی نوآورانه

0/83 0/65 رفتارکاری نوآورانه

0/91 0/62 0/67 عملکرد شغلی

R2 نیز معياري براي متصل کردن بخش اندازه‌‌‌گيري به بخش ساختاري مدل است و نشان از تأثيري 

دارد که يک متغير برون‌زا بر يک متغير درون‌زا مي‌گذارد. مقادير 0/19، 0/33 و 0/67 به‌‌‌ترتيب به‌عنوان 
مقادير ضعيف، متوسط و قويR2 معرفي ‌شده است. نتايج حاصل از بررسي اين معيار در جدول شماره 

6 ارائه ‌شده است.

                                                                                                                                     R 2 جدول 6.   روايي همگراي سازه‌هاي مدل بر اساس مقادير

مقاديرR2متغير

---جو سازمانی نوآورانه

0/426464رفتارکاری نوآورانه

0/514435عملکرد شغلی

با توجه به جدول شــماره 6، مقدار به‌دســت‌آمده R2 با توجه به سه مقدار ملاک، حاکي از برازش 
نسبتاً مناسب مدل ساختاري است. برازش مدل کلي بر اساس معيار GOF بررسي شده است. با توجه به 
ميانگين مقادير اشتراکي سازه‌‌‌ها )مقادير اشتراکي سازه‌‌‌هاي مرتبه اول( و ميانگين R2 مربوط به تمامي 

سازه‌‌‌هاي درون‌زاي مدل، مقدار GOF براي برازش کلي مدل پژوهش حاضر برابر است با: 

GOF Communalities R / / /= × = × =2 0 752 0 470 0 594
با توجه به ســه مقدار ملاک معرفي‌شــده 0/01، 0/05 و 0/36 به‌عنوان مقادير ضعيف، متوســط و 
قوي، حاصل شدن مقدار 0/594 براي GOF نشان از برازش کلي قوي مدل پژوهش دارد. پس از تأييد 
برازش مدل، پژوهشــگر مجاز به بررســي و آزمون فرضيه‌‌‌هاي پژوهش شده است. نرم‌افزار PLS پس از 
اخذ داده‌هاي مربوط به متغيرها، مدل نهايي پژوهش که قسمت اعظم تحليل را دربر مي‌‌‌گيرد، به‌صورت 
نمودار شــماره 1، در حالت تخمين ضرايب استانداردشــده و نمودار شــماره 2، مدل در حالت ضرايب 
معناداري t ارائه کرده اســت که تمامي تحليلها و برازش مدلهاي اندازه‌‌‌گيري، ساختاري و کلي و آزمون 

فرضيه‌‌ها بر اساس اين خروجيها انجام شده است.
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 نمودار 1.   مدل نهايي پژوهش در حالت تخمين ضرايب استانداردشده                                                                                               

 
                                                                                                                                     t نمودار 2.   مدل نهايي پژوهش در حالت ضرايب معناداري 
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پس از بررســي برازش مدلهاي اندازه‌‌‌گيري، مدل ساختاري و مدل کلي، مطابق با الگوريتم تحليل 
داده‌ها در روش PLS، محقق مجاز به بررسي و آزمون فرضيه‌‌هاي پژوهش است. 

پیش از آزمون فرضیه‌های تحقیق به بررسی ضرایب مسیرهای غیرمستقیم در مدل پرداخته شده است.

 جدول 7.   اثرات ضرایب مسیرهای غیر‌مستقیم                                                                                                                                     

تأثیر غیرمستقیمتأثیر مستقیممسیر‌های غیرمستقیم

0/375عملکرد شغلیرفتار کاری نوآورانهجو سازمانی نوآورانه

0/653رفتار کاری نوآورانهجو سازمانی نوآورانه

0/575عملکرد شغلیرفتار کاری نوآورانه

0/482عملکرد شغلیجو سازمانی نوآورانه

   با توجه به نتایج تحلیل مســیر غیرمستقیم مشخص اســت که تأثیر جو سازمانی نوآورانه ازطریق 
رفتــارکاری نوآورانــه بر عملکرد شــغلی برابر با 0/375 اســت. نتایــج حاصل از بررســی فرضیه‌ها نیز 
نشــان می‌دهد که باتوجه به مدل ســاختاري تحقيق در حالت ضرایب معناداری، ميزان آماره تي میان 
دو متغير جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد شــغلی خارج از بازه )1/96و 1/96-( اســت )t =4/024( و لذا 
فرضيه پذيرفته مي‌شــود. میزان این رابطه نیز برابر با 0/482 اســت. باتوجه به مدل ساختاري تحقيق در 
حالت ضرایب معناداری مشــاهده مي‌شود که ميزان آماره تي میان دو متغير جو سازمانی نوآورانه و رفتار 
کاری نوآورانه خارج از بازه )1/96و 1/96-( اســت )t =9/667( و لذا فرضيه پذيرفته مي‌شــود. میزان این 
رابطه نیز برابر با 0/653 اســت. باتوجه به مدل ســاختاري تحقيق در حالت ضرایب معناداری مشــاهده 
 مي‌شــود که ميزان آماره تي میان دو متغيــر رفتار کاری نوآورانه دبیران و عملکرد شــغلی خارج از بازه

)1/96و 1/96-( است )t=4/396( و لذا فرضيه پذيرفته مي‌شود. باتوجه به مدل ساختاري تحقيق در حالت 
ضرایب معناداری مشــاهده مي‌شود که ميزان آماره تي میان جو سازمانی نوآورانه و رفتار کاری نوآورانه و 
همچنین، رفتارکاری نوآورانه با عملکرد شــغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان خارج از 
بازه )1/96و 1/96-( است و لذا فرضيه پذيرفته مي‌شود. میزان رابطه جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی 
دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان با توجه به نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه نیز برابر با 
0/375 است. همچنین چون رابطه مستقیم جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی 
و حرفه‌‌‌ای استان گیلان نیز تأیید شده است )باتوجه به فرضیه اول(، لذا رفتار کاری نوآورانه میانجی جزئی 
است. میزان این رابطه نیز برابر با 0/575 است. باتوجه به مدل تحقیق در حالت معناداری، مشاهده مي‌شود 
که آماره تي متناظر با تأثیر تعاملی جو سازمانی نوآورانه و رفتارکاری نوآورانه بر عملکرد شغلی داخل بازه 
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)1/96و 1/96-( است )t =‌0/143(، لذا نقش تعدیلگر رفتار کاری نوآورانه در ارتباط میان جو سازمانی نوآورانه 
و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان پذیرفته نمی‌شود.

 بحث‌و نتیجه‌گیری 
در راستای نتیجه به‌دست آمده از فرضیه اول که با افزایش و تقویت جو نوآورانه عملکرد شغلی دبیران 
نیز افزایش و بهبود می‌یابد، نتیجه به‌دست آمده از آزمون این فرضیه با یافته‌های حاصل از مطالعات شانکر 
و همــکاران )2017 (، نوروزی و همکاران )1394(، آذرنیوشــان و همکاران )1397( و قادری و همکاران 
)1390(، همسوست. آنها هم در پژوهشهای خود به این نتیجه رسیدند که جو سازمانی نوآورانه با عملکرد 
شغلی کارکنان ارتباط مثبت و معنادار دارد. در راستای ایجاد و تقویت جو نوآورانه در هنرستانها باید مدیران 
آموزش و پرورش نقش حمایتگر داشــته باشند و کمک کنند تا درک دبیران در زمینۀ خلاقیت و نوآوری 
افزایش یابد و تلاشهای خلاقانه آنها مدنظر قرار گیرد. تقویت و بهبود جو نوآورانه، سبب می‌شود که در رفتار 
دبیران تغییر حاصل شــود و نوآوریهای بیشتری در کار از خود نشان دهند. همچنین زمینه مناسب برای 

یادگیری در آنها فراهم می‌شود و در نهایت عملکرد شغلی بهتری خواهند داشت. 
در راســتای نتیجه به‌دســت آمده از فرضیه دوم که با افزایش و تقویت جو نوآورانه در هنرستانهای 
فنی و حرفه‌‌‌ای اســتان گیلان، رفتار کاری نوآورانه دبیران نیز افزایش و بهبود می‌یابد، نتیجه به‌دســت 
آمده از آزمون این فرضیه با یافته‌های حاصل از مطالعات شــانکر و همکاران )2017(، تاستان )2013(، 
یــو و محمــود )2013(، زاهدبابلان و ســیدکلان )1394( و ادواردز )2010(، همسوســت. آنها هم در 
پژوهشها و بررسیهای خود به این نتیجه رسیدند که جو سازمانی نوآورانه با رفتار کاری نوآورانه کارکنان 
ارتبــاط مثبت و معنادار دارد. با ایجاد جو نوآورانه در هنرســتانها، می‌توان انگیزه، خلاقیت و نوآوری را 
افزایش داد و زمینه انجام دادن فعالیتهای مشارکتی و تیمی دبیران را فراهم کرد و از این طریق میزان 
همکاری و تعاملات اجتماعی آنها را افزایش داد. شایان ذکر است که این امر مستلزم خط‌مشی‌گذاری و 

برنامه‌ریزیهای کلان آموزشی از سوی سازمان آموزش و پرورش است.
در راستای نتیجه به‌دست آمده از فرضیه سوم، با افزایش و تقویت رفتار کاری نوآورانه در هنرستانهای 
فنی و حرفه‌‌‌ای اســتان گیلان، عملکرد شــغلی دبیران نیز افزایش و بهبود می‌یابد. نتیجه به‌دســت آمده 
از آزمون این فرضیه با یافته‌های حاصل از مطالعات شــانکر و همکاران )2017(، زاهدبابلان و ســیدکلان 
)1394( و لئونگ و راسلی )2014(، همسوست. آنها هم در پژوهشهای خود به این نتیجه رسیدند که رفتار 
کاری نوآورانه با عملکرد شغلی کارکنان ارتباط مثبت و معنادار دارد. خلاقیت و نوآوری در انجام‌دادن کارها 
سبب می‌شود که کارها به شیوه‌هایی جدیدتر و روزآمدتر و با اشتیاق بیشتری صورت گیرند و عملکرد نهایی 
دبیــران بهبودی قابل‌توجه یابد. می‌توان گفت که بروز رفتار کاری نوآورانه‌ای چون نوآوری در به‌کارگیری 
تجهیزات و ابزار آموزشــی جدید، نوآوری در روشــهای تدریس، نوآوری در استفاده از فناوری و استفاده از 
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شــبکه‌های اجتماعی و نوآوری در چگونگی برقراری ارتباط ســازنده با دانش‌آموزان و اولیای آنها، به‌‌‌شکل 
چشمگیری سبب بهبود عملکرد شغلی دبیران می‌شود. 

در راســتای نتیجه به‌دست آمده از فرضیه چهارم، میزان رابطه جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی 
دبیران هنرســتانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان باتوجه به نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه نیز برابر با 
0/375 است. همچنین چون رابطه مستقیم جو سازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی 
و حرفه‌‌‌ای استان گیلان نیز تأیید شده است )باتوجه به فرضیه اول(، لذا رفتار کاری نوآورانه میانجی جزئی 
است. به این معنا که جو سازمانی نوآورانه از طریق رفتار کاری نوآورانه سبب تغییر در عملکرد شغلی دبیران 
می‌شود. این فرضیه و نقش میانجی‌‌‌گری رفتار کاری نوآورانه در ارتباط میان جو سازمانی نوآورانه و عملکرد 
شغلی کارکنان در هیچ یک از مطالعات پیشین مورد بررسی قرار نگرفته است. لذا امکان مقایسه وجود ندارد 
و این نکته می‌تواند دلیلی بر نوآوری تحقیق حاضر باشد. از آنجا که جو سازمانی نوآورانه زمینه را برای تغییر 
دادن و ایجاد نوآوری فراهم می‌کند، دبیران هنرستانها باید رفتارهای نوآورانه در انجام دادن وظایف کاری 
داشــته باشند و وظایف شغلی خود را به شکلی بدیع و نو انجام دهند، تا عملکرد آنها بهبود یابد. سازمان 
آموزش و پرورش می‌تواند در راستای ایجاد و تقویت جو نوآورانه، با برگزاری جلسات دوره‌‌‌ای و مستمر برای 
هم‌‌‌اندیشی با دبیران در زمینه مشکلات و مسائل هنرستانها و اعطای اختیار و آزادی عمل، آنها را تشویق 
کند تا نظرات و ایده‌های خود را آزادانه مطرح کنند و با دیگر همکاران به اشتراک بگذارند و تشویق شوند تا 

راه‌حلهایی بدیع برای حل مسائل و مشکلات آموزشی و رفتاری دانش‌آموزان کشف کنند. 
در راستای نتیجه به‌دست آمده از فرضیه پنجم با توجه به مدل تحقیق در حالت معناداری مشاهده 
مي‌شــود که نقش تعدیلگر رفتار کاری نوآورانه در ارتباط میان جو ســازمانی نوآورانه و عملکرد شغلی 
دبیران هنرســتانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان پذیرفته نمی‌شود. نتیجه به‌دست آمده از آزمون این 

فرضیه با نتایج به‌دست آمده از تحقیقات مشابه مغایرت دارد. 
بر‌اســاس نتايج كلي پژوهش، تأثیر جو سازمانی نوآورانه ازطریق نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه بر 
عملکرد شغلی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان تأیید شده است و اين موضوع نشان مي‌دهد 
كه هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای استان گیلان براي بالا بردن خلاقيت و نوآوري بايد به سمت جو سازماني 
نوآورانه حركت كنند كه در اين پژوهش جو سازماني نوآورانه از سوی دبیران هنرستانهای فنی و حرفه‌‌‌ای 
ادراك شده است و همين امر مي‌تواند در تصميم‌‌‌گيريهاي مديران هنرستان در بالا بردن خلاقيت و رفتار 
نوآورانه كاركنان و دانش آموزان و دبیران مؤثر واقع شود. جو سازماني مبتكرانه و نوآورانه در هنرستان برای 
ايجاد و حفظ کردن تلاشــهاي خلاقانه مي‌تواند در ايجاد رفتار نوآورانه دبیران كه با تدريس در كلاسهاي 
درس ســر و كار خواهند داشــت، مؤثر واقع شود، چرا كه ســطح فردي نوآوري، با ايده‌‌هاي خلاق شروع 
مي‌شود، سپس با وظايف يا چالشي جديد كه افراد با شغلشان پيدا میك‌نند، از طريق رفتار نوآورانه به‌منظور 

انتخاب اهداف اثربخش، كارشان را انجام مي‌دهند و در نتیجه عملکرد شغلی مناسبی خواهند داشت.
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