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 چکیده
 کردیبا رو یپژوهش کاربرد نیا  انجام شرد.  لامیوپرورش اسرتان انوآورانه در سرازمان آموزش یرفتار کار  یهامؤلفه  یبندتیو اولو   ییپژوهش حاضرر با هد  شرناسرا

نوآورانه با روش    یهاتیتجربه فنال  یکارشررناسرران و منلمان دارا  ران،ینفر از مد  2۵ ،یفیانجام شررد. در مرحله ک یو کم یفیدر دو مرحله ک  یاکتشرراف   یمتوال  ختهیآم

  MAXQDAافزار  مضرمون و نرم  لیو با روش تحل یگردآور  افتهیسراختارمهیمصراحاه ن قیرها از طانتخاب شردند و داد    یبه اشراا  نرر  دنیهدفمند تا رسر   یریگنمونه

  ی اطاقه  یریگنفر با روش نمونه  3۵0آنان   انیبود که از م  لامیوپرورش اسرتان انفر از کارکنان سرازمان آموزش  37۵0شرامل  یجامنه آمار ،یشردند. در مرحله کم  لیتحل

کرونااخ   یآلفا بیآن با ضرر  ییایپرسرشرنامه با نرر خارگان و پا  ییمحتوا ییبود. روا  یفیک  یهاافتهیبر    یسراخته ماتنمحقق پرسرشرنامهانتخاب شردند. ابزار پژوهش   ینسرات

  ل ی تحل  اسرتفاد  شرد.  ماکسیو چرخش وار  یاصرل  یهامؤلفه  لیبارتلت، تحل  تی، آزمون کروKMOشراخ     ،یاکتشراف  یعامل  لیها از تحلداد    لیتحل یشرد. برا یبررسر 

مننادار شررد.   p<0.001بارتلت در سرر     تیبود و آزمون کرو  0.89برابر با   KMOمنجر شررد. مقدار   یمؤلفه اصررل  9و  رمؤلفهیز  18  ه،یکد اول  680به اسررتخرا    یفیک

و فرهنگ   یکار  طیکردند. عامل مح  نییرا تا  رانهنوآو یرفتار کار انسیدرصررد از وار  7۵.2را اسررتخرا  کرد که در مجمو     ییپنج عامل نها  یاکتشرراف  یعامل  لیتحل

و   یدرصرد، توسرنه فرد  13.9نوآورانه با   یدرصرد، رهار  17.8و پاداش با    زشیدر رتاه نخسرت قرار گرفت و پس از آن انگ  شرد  نییتا انسیدرصرد وار  26.7با    ینوآور

نوآورانه در  یرفتار کار به دسرت آمد.  0.87  ییکرونااخ کل سراختار نها یآلفا  بیقرار گرفتند. ضرر  یبند  یهادر رتاه ینیآفردرصرد و تنامل و ارزش  10.1با  یدانشر 

  ی زشررر ینرام انگ  ،یاز نوآور  کنند  تیحما یکار  طیمح جادیا  ازمندین زیاز هر چ  شیآن ب تیدارد و تقو   یچندبند  یسررراختار  لامیوپرورش اسرررتان اسرررازمان آموزش

 است. نیآفرو گسترش تناملات ارزش یو دانش  یفرد  یهاتینوآورانه، توسنه ظرف   یمناسب، رهار
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Abstract 
This study aimed to identify and prioritize the components of innovative work behavior in the Ilam Province Education Organization. This 

applied study used an exploratory sequential mixed-methods design conducted in two qualitative and quantitative phases. In the qualitative 

phase, 25 experienced managers, experts, and teachers involved in innovative activities were selected through purposive sampling until 

theoretical saturation was reached. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using thematic analysis with 

MAXQDA software. In the quantitative phase, the statistical population consisted of 3,750 employees of the Ilam Province Education 

Organization, from whom 350 participants were selected using proportionate stratified sampling. A researcher-developed questionnaire 

based on the qualitative findings was used for data collection. Content validity was assessed by experts, and reliability was examined using 

Cronbach’s alpha. Exploratory factor analysis, the Kaiser-Meyer-Olkin index, Bartlett’s test of sphericity, principal component analysis, 

and Varimax rotation were used for quantitative analysis. Qualitative analysis yielded 680 initial codes, 18 subcomponents, and nine major 

components. The KMO value was 0.89, and Bartlett’s test of sphericity was statistically significant at p<0.001. Exploratory factor analysis 

extracted five final factors that collectively explained 75.2% of the variance in innovative work behavior. Work environment and 

innovation culture ranked first, explaining 26.7% of the variance, followed by motivation and reward with 17.8%, innovative leadership 

with 13.9%, and individual and knowledge development with 10.1%. Interaction and value creation ranked fifth. The overall Cronbach’s 

alpha coefficient for the final structure was 0.87. Innovative work behavior in the Ilam Province Education Organization is a 

multidimensional construct, and its enhancement requires prioritizing a supportive innovation climate, effective motivational systems, 

innovative leadership, individual and knowledge development, and value-creating interactions. 
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 مقدمه 

 ی تیریمسائل مد یدگیچیپ شیو افزا یآموزش یهااز نرام  نفنانی انترارات ذ ریی تغ ن، ینو  یهایگسترش فناور ،یآموزش  یهاط ی تحولات شتابان مح

مواجه ساخته   ی منابع انسان  ت یریانجام کار، ارائه خدمات و مد  یهاو  ی مستمر در ش  یوپرورش را با ضرورت بازنگرآموزش  یهاسازمان  ،یتی و ترب

تغ  ییگوپاسخ   ی برا  ی آموزش  یهاسازمان  ییتوانا  ،ی یشرا  ن یاست. در چن به    د، یکارکنان آنها در تول  ت یاز گذشته به ظرف  ش یب  رات، ییاثربخش 

  یاهطرح  یاجرا  ای  د یجد  یهایصرفاً به استفاد  از فناور  یآموزش  یهادر سازمان  یوابسته شد  است. نوآور  دیجد  یهاد  ی ا  یو اجرا  تیتوسنه، حما

ها  کارشناسان و منلمان و در نحو  مواجهه آنان با مسائل، فرصت  ران،یاز آن در رفتار روزمر  کارکنان، مد  یبلکه بخش مهم  شود، یکلان محدود نم

مجموعه    انگریب  ،یرفتار سازمان  یدیکل  یهااز ساز    یکیعنوان  نوآورانه به   یمنرر، رفتار کار   نی. از اردیگیکار شکل م  طیمح  یهات ی و محدود

 کردنیاتیو عمل  گرانید  ی جلب همکار  د ،یاز ا  تیفراتر رفته و در جهت حما  د  ی ا  د یمسئله و تول  ییآن کارکنان از شناسا  ی است که ط  یاقدامات

  ماً یستقها م سازمان  نیعملکرد ا  تیفیاز آن جهت دوچندان است که ک   یآموزش  یهامفهوم در سازمان  نیا  تی. اهمکنندیحرکت م  دیجد  یهاحلرا  

ارتااط    یانسان  یرویو تحول در ن  یریادگی  تیظرف  جادیو ا  رانیمتنو  فراگ  ی ازهایبه ن  ییگوپاسخ  ،ی یمح  راتییبا تغ  یآنها در سازگار  ییبا توانا

 .( Ardianti et al., 2024) دارد 

که    یو سودمند تمرکز دارد، در حال   دیجد  ی هاد  یا  دی عمدتاً بر تول  ت یاست. خلاق  ی فرد  ت یو فراتر از خلاق  یچندبند  ینوآورانه مفهوم  یکار  رفتار

از   کارکنانممکن است    رو،نی. ازاردیگیدربر م  زیآن را ن  یعمل  یتوسنه و اجرا  ت،یحما  ،یمنرف  ندیفرا  د ،یا  دی نوآورانه علاو  بر تول  یرفتار کار

  ن یلازم، ا  زشیانگ  ای  یتیریمد  تیحما  ،یمناسب، منابع کاف  یسازمان  طیشرا  ابیبرخوردار باشند، اما در غ   دیجد ی هاد  یا دیتول   ی برا  ییبالا ییتوانا

ارائه    س، یتاز  تدر  یهاروش  یدر قالب طراح  تواندیرفتار م  نیا  ،یآموزش  ط ینشوند. در مح لیو قابل مشاهد  تاد  یعمل  یهرگز به رفتارها  هاد  یا

 ، یسازمان ی هایریگمیمشارکت در تصم  ،یاستفاد  خلاقانه از فناور ، یادار ی ندهایفرا یآموزان، بازطراححل مسائل دانش  یبرا  دی جد یراهکارها

نشان داد  است که رفتار    زیمند م النات مرتاط نکند. مرور نرام   دای ناکارآمد بروز پ  یهاه ی اصلاح رو  ایتنامل با همکاران    د یجد  یالگوها  جادیا

آن را صرفاً حاصل    توانی قرار دارد و نم  یو سازمان  یتیریمد  ،یشغل  ،یاز عوامل فرد  یامجموعه   ریتحت تأث  ینوآورانه در مؤسسات آموزش   یکار

 .( Ardianti et al., 2024)کارکنان دانست   ی تیشخص یهایژگیو

سازمان   کنندیکه احساس م  یاست. کارکنان  یسازمان  تینوآورانه، ادراک کارکنان از حما  یرفتار کار  یریگشکل  یهانهیزم  نیتراز مهم  یکی

  ی از آزمون راهکارها   ی ناش  یمن ق  یهاو شکست   کندی را فراهم م  د ی جد  یهاتجربه روش  ی برا  از یآنان ارزش قائل است، منابع موردن  ی هاد  یا  یبرا

  تواند یم  یسازمان  تیخواهند داشت. حما  نی آفرتحول   یهاتیو مشارکت در فنال  ینوآور  سکیر  رشیپذ  یبرا  یشتر یب  یآمادگ  کند،یرا تحمل م  ون

ها نشان  پژوهش   ی هاافته ی.  ابدیبروز    یشناختروان   ت یامن  جادیارتااطات و ا  لیتسه  د، یجد  ی هاد  یا  ق یاستقلال، تشو  ی به منابع، اع ا  یدسترس  ق یاز طر
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منجر شود که    یکار  یندهایها و فرادر مدل   یمانند نوآور  یترگسترد    یسازمان  ی امدهایبه پ  تواندیم  ینوآورانه زمان  یداد  است که رفتار کار

نتا  ینوآورانه فرد  تیظرف  تواندیم  یسازمان  تیحما  گر، یبرخوردار باشند؛ به عاارت د  ی کاف  یسازمان  یاانیکارکنان از پشت به  و قابل    یاقنو  ج یرا 

در کاهش    ینقش مهم تواند یم  ت یحما  نیا  زیوپرورش ن. در نرام آموزش(Hock-Doepgen et al., 2025) کند   لیسازمان تاد  ی استفاد  برا

 داشته باشد. ی و ادار یآموزش ی ندهایمشارکت آنان در اصلاح فرا  شیو افزا  رییمقاومت کارکنان در برابر تغ

نوآور  ،یسازمان  تیکنار حما  در بن  گریاز د  یدر مدرسه و سازمان آموزش  یجو  تا  نیادیعوامل    ی نوآورانه است. جو نوآور  یرفتار کار  ن ییدر 

بر    یگذارعمل و ارزش  یتحمل خ ا، وجود آزاد  ،ییگرااز تجربه   تیحما  د، ی جد  یهاد  یا  رشیپذ  زانیدهند  ادراک مشترک کارکنان از منشان 

  ی بر حفظ وضع موجود حاکم باشد، کارکنان حت  یافراط  د یتأک   ای  یمنف  یابیترس از ارز  رمنن ف،یکه قواعد غ  ی یکار است. در مح  ط یدر مح  رییتغ

مساعد    یکنند. در مقابل، جو سازمان  یعمل  اینو خود را م رح    یهاد  یدارد که ا  یاحتمال کمتر  ،یفرد  ز  یو انگ  ییاز توانا  یدر صورت برخوردار

نوآورانه را    یرفتار کار  قیطر  ن یدهد و از ا  شیرا افزا  دی جد  یهاد  یا  یخلق و اجرا  ییکارکنان، باور آنان به توانا  یخودکارآمد  تی با تقو  تواندیم

  ینوآورانه منلمان ارتااط دارد و خودکارآمد  یمدرسه با رفتار کار  ی نوآور  مینشان داد  است که اقل  ز یکند. پژوهش در حوز  مدارس ن  ل یتسه

  ط ی زمان به شراتوجه هم   ت یبر اهم  افتهی  نی. ا (Mokhlis & Abdullah, 2025)راب ه باشد    نیمهم در ا  یانجیم  یاز سازوکارها  یکی  تواندیم

 دلالت دارد. یآموزش ی کارکنان در م النه نوآور یشناختروان  تیو ظرف ی یمح

از  یو رهاران آموزش رانیاست. مد یآموزش یهاط ینوآورانه کارکنان در مح یاثرگذار بر رفتار کار یسازمان یسازوکارها  نیتراز مهم  زین یرهار

 ی افض  توانند ی م  د،یجد  یهاد  یارتااطات و نحو  واکنش به ا  تیفیدادن کارکنان، ک مشارکت  زانیم  ار،یاخت  عینحو  توز  ،یریگم یتصم  و  یش  قیطر

آنان    تی استقلال، اعتماد و فرصت مشارکت به کارکنان، احساس مالک یتوانمندساز با اع ا  یکنند. رهار جاد یا ی نوآور ی برا ی ابازدارند   ا یمساعد 

  یکه رهار  اند اد  . م النات نشان دکندیخلاقانه و نوآورانه را فراهم م   یبروز رفتارها نهیداد  و زم  شیرا افزا  یکار   یندها یو فرا  هام ینسات به تصم

  ن، ی. همچن(Lancian & Tagadiad, 2025) کنند    ینیبشینوآورانه منلمان را پ  یرفتار کار  توانندیکار هر دو م  ط یمح  تیفیتوانمندساز و ک 

  جادیا  نابع،کردن مفراهم   د، یجد  یهاد  یا  قی اعتماد، تشو  جادیا  ق یاز طر  رانی اند که مدمدارس نشان داد    رانیدربار  نقش مد   یفیک   یهاپژوهش 

.  (Almessabi & Alhosani, 2024) نوآورانه منلمان اثرگذار باشند    یبر رفتار کار   توانندی نوآورانه م  یرفتارها  یو الگوساز  ی ریادگیفرصت  

 کرد.  یبررس  یرهار ت یفیمستقل از ساک و ک   توان یرفتار نوآورانه کارکنان را نم  ،یآموزش یهادر سازمان ن،یبنابرا

  ی روابط ماتن جادیا  قیاز طر لیاص یبگذارند. رهار رینوآورانه تأث یمختلف بر رفتار کار یرهایاز مس  توانندیم یانوا  متفاوت رهار  گر،ید یسو از

و   یواقن  ی که کارکنان خود را عضو  یکند. هنگام  ت یکارکنان را تقو  یاحساس تنلق و ارزشمند  تواند یم  یو انسجام اخلاق   تی بر اعتماد، شفاف

نوآورانه مشارکت کنند.    یهات ی و در فنال  رند یبپذ  یسازمان  ط یبهاود شرا  یبرا  ی شتریب   ت یدارد که مسئول   یشتری اثرگذار از سازمان بدانند، احتمال ب



 و همکاران یخاص 

 

 

5 

ره
دو

 
وم

س
، 

ره
ما

ش
 

شم
ش

، 
ال

س
 

14
04

 

و    یسازماندرون شد   ادراک   گا  یکند و جا  تی نوآورانه آنها را تقو  یرفتار کار  تواند یاند که رفا  منلمان مها نشان داد  راستا، پژوهش   نیدر هم

دستورها    قیتنها از طر  یبر نوآور  یرهار ریتأث  ن،ی. بنابرا(Lu et al., 2025)راب ه نقش داشته باشند   نیمدرسه در سازوکار ا  ریمد  لیاص  یرهار

 دارد. تیماه ند یفرا نیدر ا زیکارکنان ن یشناختروابط، احساس تنلق و تجربه روان  تی فیبلکه ک  رد،یگیصورت نم یرسم یهامشوق ای

نوآورانه    یکار است. رفتار کار  طیدر مح  یمشارکت  یو فضا  یروابط همکار  تی فیمورد توجه قرار گرفته، ک   ریاخ  یهاکه در سال  یگرید  عامل

  ر . دشوندیم  جاد یدانش افراد مختلف ا  بی وگو، تاادل تجربه و ترک تنامل، گفت   جه یدر نت  هاد  ی از ا  ی اریبس  رد؛یگیشکل نم  یفرد  ی منمولاً در انزوا

 گریکدی   یاو حرفه  یکنند و منابع فکر  افتیمتفاوت را به اشتراک بگذارند، بازخورد در  یهادگا  ی د  توانندیکارکنان م  محور،یهمکار  یفضا  کی

ت کند  ینوآورانه منلمان را تقو  یرفتار کار  تواند یم  ینشان داد  است که جو همکار  ی . شواهد پژوهشرندیبه کار گ د یجد  یهاد  یتوسنه ا ی را برا

راب ه    ز ین گرید  یهاپژوهش   ن، ی. همچن(Xue et al., 2025)کارکنان است   ان یاشتراک دانش م شیافزا  ،یاثرگذار  ن یمهم ا  ی رهایاز مس یکیو  

  تواند یم  رانهمکا  نیاند که تناملات سازند  باند و نشان داد  کرد    دییرا تأ  ینوآورانه استادان و کارکنان آموزش  یبا رفتار کار  یهمکار  یمثات فضا

  ی کی  تواندیم  یسازمانن یو ب  یفردن ی ب  یاساس، همکار  ن ی. بر ا(Liu & Sun, 2025) دهد    شیرا افزا  دی جد  یها د  یا  یو اجرا  یریگاحتمال شکل 

 وپرورش باشد. نوآورانه در نرام آموزش یرفتار کار ن ییدر تا یاساس  یهااز مؤلفه 

  دانند، یکه شغل خود را مننادار م  یکارکنان وابسته است. کارکنان  یشناختروان   ط یو شرا  یتجربه کار  تیفیبه ک   نینوآورانه همچن  یکار  رفتار

از س   مناسا  یشتریب  یو اثربخش  یاحساس ارزشمند انرژ  یبرا  یشتریب  یبرخوردارند، آمادگ  یشغل  یریاز درگ  یدارند و  و    یشناخت  یصر  

 کنند  تیحما  من، یعادلانه، ا  ط یبودن شرافراهم   رایدارد؛ ز  ت یاهم  نه یزم  ن یدر ا  ز ین  سته ی. مفهوم کار شادهندینوآورانه نشان م  ی هات یدر فنال  ی جانیه

  یدر مؤسسات آموزش عال  ها افته یآنان را فراهم کند.    یخودکارآمد  شیو افزا  یکارکنان با نقش شغل  شتریب   یر یدرگ  نه یزم  تواند یو رشددهند  م

در    توانندیم  یشغل  یو خودکارآمد  یکار  یریارتااط مثات دارد و درگ  یعلم  ئتیه   ینوآورانه اعضا  یبا رفتار کار  ستهینشان داد  است که کار شا

و تجربه    تی رشد، عدالت، امن  یهاکار، فرصت  طیمح  تی فیتوجه به ک   رو،نی . ازا(Hassan et al., 2024)داشته باشند    یانجیراب ه نقش م  نیا

 داشته باشد.  یاساس  تیاهم یسازمان یدر توسنه نوآور تواند یمثات کارکنان م

رفتار نوآورانه را    توانند یم  زینقش ن   یهابلکه فشارها و تنارض  رد،یگیعوامل مثات شکل نم  جهیکار تنها در نت  طیدر مح  یحال، نوآور  نیع  در

  تواند یمها  حوز    ن یا  انیاند و تنارض ممواجه  یو اجتماع  یخانوادگ  ،یاحرفه  یهات ی از مسئول  یامنمولاً با مجموعه   یکنند. کارکنان آموزش  فیتضن

 یاسترس شغل شیکه تنارض خانواد  و کار موجب افزا یهنگام ژ  یونوآورانه را کاهش دهد. به  یهات یفنال یبرا  ازیموردن  یجانیو ه یمنابع شناخت

  استادان  انیدر م  یپژوهش  یهاافته ی.  ابدییکاهش م   سکیر  رشیو پذ  دیجد  ی هاتجربه روش  ،یپردازد  یتمرکز بر ا  یکارکنان برا  ت یشود، ظرف

  ز ین  تیقرار دهد و جنس  رینوآورانه را تحت تأث یرفتار کار ،یاسترس شغل شیافزا ق یاز طر تواند یاند که تنارض خانواد  با کار مدانشگا  نشان داد  
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توجه به    ازمندینوآورانه ن  یرفتار کار  لی که تحل   دهد یموضو  نشان م  نی. ا(Bao et al., 2025)کند    لیروابط را تند  ن یممکن است شدت ا

 کارکنان را محدود کنند.  یشناختمنابع روان  توانند یاست که م ییاز سازمان و فشارها  رون یب  یهانهیزم

 کنندیم  تیفنال  ی یتر، در شراتجربه افراد کم  ژ  یواست. منلمان، به   افتهی  یاند  یفزا  ت یاهم  دیجد  یآموزش  یهاطی در مح  زین  رییبا تغ  یسازگار  مفهوم

ان ااق    ییتواناکند.    جادیا  یاسترس قابل توجه  تواندیم  یسازمان  یهااستیو س  یاانترارات حرفه  ،یآموزش  یهایفناور  ،یبرنامه درس  راتییکه تغ

.  دانندیم  یو نوآور  یریادگی  یبرا  یآن را فرصت  ای  کنندیتجربه م  دی عنوان تهدرا به   رییکارکنان تغ  ایمشخ  کند که آ  تواند یم  راتییتغ  نیبا ا

  ر ییاز تغ  یو استرس ناش  آورانه نو  یبا رفتار کار  یراب ه مهم  توانندیم  یانه یو عوامل زم  یکار نشان داد  است که سازگارپژوهش دربار  منلمان تاز  

کارکنان به ارائه    قی هستند، لازم است علاو  بر تشو  ینوآور  شیکه به دناال افزا  یآموزش  یهاسازمان  ن،ی. بنابرا(Lin & Liu, 2025) داشته باشند  

 کنند.  تی تقو ز ین تینبا عدم ق  ریپذمستمر و مواجهه انن ا  ی ریادگی ر،ییتغ تیریمد یآنان را برا ت یظرف د، یجد یهاد  یا

 ی. کارکنانروندی نوآورانه به شمار م  یمرتاط با رفتار کار  یعوامل فرد  نیتراز مهم  ی خلاق و احساس توانمند  یخودکارآمد   زش،یانگ  ان،یم  نیا  در

  ی لازم برا  ش مقاومت کنند و تلا  هی دارد که در برابر موانع اول  یشتری خلاقانه را دارند، احتمال ب  یهاحلرا    یو اجرا  دی تول  ییکه باور دارند توانا

با عدم ق ن  ی که نوآور  ی آموزش  یهاط ی در مح  ژ  یوبه  تواند یخلاق م  ی را ادامه دهند. خودکارآمد  د یجد  ی هاد  ی ا  شاردیپ و احتمال   ت یهموار  

. شواهد  ستی ن  ساد  و    یخ   شهیو رفتار نوآورانه هم  یشناختمنابع روان   انیراب ه م  حال،ن یداشته باشد. باا  یاکنند  ن ییشکست همرا  است، نقش تن

  ی الگوها  ،یشغل  یخلاق و فرسودگ  یخودکارآمد  یایتنامل پو  جهیدر نت  تواندیم  یآموزش  یهانوآورانه در نرام   یاند که رفتار کارنشان داد    دیجد

  شود ینوآورانه منجر نم   ارمتناسب رفت  شیبالا الزاماً به افزا  یفرسودگ  طیشد  در شراادراک   ی توانمند  شیمننا که افزا  نینشان دهد؛ به ا  یرخ یغ

(Vaiopoulou et al., 2026)دهدیرفتار نوآورانه را نشان م ند  یو عوامل فرسا کنند  ت یزمان منابع تقوهم  یبررس ت یاهم  یاافته ی نی. چن . 

افزود  است. استفاد  از   یآموزش  یهانوآورانه در سازمان  یبه م النه رفتار کار  یدیابناد جد  زین  تالیجید  یهای و فناور  یهوش مصنوع  گسترش

و    یریادگی  ندیفرا  یسازیمسائل، شخص  ل یتحل  ،یآموزش  یمحتوا  یبه اطلاعات، طراح  ترعیسر  یامکان دسترس   تواندیم  یهوش مصنوع  یابزارها

به نحو  ادراک،    ی و اثر فناور  شودی نم  یلزوماً منجر به نوآور   یصر  به فناور  یدسترس  حال،ن یرا فراهم کند. باا  یتکرار  فیوظا  یبرخکاهش  

 شیافزا  قیاز طر  تواندیم  یاند که استفاد  از هوش مصنوعنشان داد    دیجد  ی هاکارکنان وابسته است. پژوهش   یاستفاد  و ادغام آن در نقش شغل

به   یزمان ی فناور ن، ی. بنابرا(Gai et al., 2026) دهد  شینوآورانه منلمان را افزا  یخلاق، رفتار کار یخودکارآمد ت یکار و سپس تقو یارمنناد

در استفاد  خلاقانه    شیخو  ییخود مننا کنند و نسات به توانا  یااهدا  حرفه یکه کارکنان بتوانند آن را در راستا  شودیم  لیتاد  ی محرک نوآور

 داشته باشند.  نانیآن اطم زا



 و همکاران یخاص 
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 یدهد. کارکنان ر یینوآورانه را تغ یو رفتار کار یمنابع شغل ان یشدت روابط م ، یانه یعامل زم ک یعنوان به  تواند یم  یهوش مصنوع ، یگریمنرر د از

از    رخوردارب  یهاط یدارند، اما در مح  دیجد  ی هاد  یا  یارائه و اجرا  ی برا  یشتریو تمرکز ب  یبالاتر برخوردارند، منمولاً انرژ  یشغل  ی ریکه از درگ

نشان داد  است که عوامل    نیچ  یشود. پژوهش در بخش آموزش عال  ل یتاد  یبه نوآور   یبه شکل مؤثرتر  تواند یم   تیظرف  ن یا  شرفته،یپ   یهایفناور

  نیدر ا  کنند  ل ینقش تند  تواندیم  زین  یو هوش مصنوع  گذارندینوآورانه اثر م  یبر رفتار کار  یکار  یریدرگ  قیاز طر  یو سازمان  یمختلف فرد

ا ا(Zhou et al., 2025)کند    فا یروابط  م  ن ی.  نشان  مدل   دهد یتحول  کار  ینییتا  ی هاکه  سازمان  یرفتار  در  از    دی با  ی آموزش  ی هانوآورانه 

 . رندیدر نرر بگ  زیرا ن یانسان و فناور انیو تنامل م تال یجیمنابع د ،یفراتر رفته و فناور یسنت یهاچارچوب

 تیاز عوامل است. حما  یتنامل مجموعه متنوع  جهینت  یآموزش  یهاطینوآورانه در مح  یکه رفتار کار  دهدیپژوهش نشان م   اتیمجمو ، ادب  در

  یفناور  ،یاشتراک دانش، سازگار  ،یرفا  کارکنان، همکار  ،یشغل  یریدرگ  ،یکار، نرام پاداش، خودکارآمد  طی مح  ،یرهار  ،یجو نوآور  ،یسازمان

 Hassan et al., 2024; Hock-Doepgen) رفتار نقش داشته باشند    نی ا  فیتضن  ای  یریگدر شکل  توانند یم  یهمگ  یشناختروان   ط یو شرا

et al., 2025; Lancian & Tagadiad, 2025; Mokhlis & Abdullah, 2025)ها عوامل در سازمان نیا ینسا تیحال، اهم  نی. در ع

  ی دسترس  ،یفرهنگ سازمان  ،یتمرکز ادار  زانیوپرورش، منرام آموزش  یساختار  ی هایژگی. وستین  کسانیمختلف    یتیریو مد  یفرهنگ  یهانه یو زم

  ی و برخ  تریسازمان نقش محور  کیها در  مؤلفه  یموجب شود برخ  تواندیهر من قه م  یو اقتصاد  یاجتماع  یهایژگیو و  یرهار  یهاو  یبه منابع، ش

کشورها به    ریسا  یآموزش  یهانرام   ای  یدانشگاه  یهاط یدر مح  افتهیتوسنه   یها مدل   میانتقال مستق ل،یدل  ن یداشته باشند. به هم  یکمتر  تیاهم  گرید

از عوامل اثرگذار بر   یقیدق  ریساختار آنها، ممکن است تصو  یتجرب  یو بررس یبوم یهامؤلفه   ییاستان، بدون شناسا  کیوپرورش  سازمان آموزش

 نوآورانه ارائه نکند.  یرفتار کار

مثال،    یاند؛ برا نوآورانه متمرکز بود    یمشخ  با رفتار کار  ریچند متغ  ای  کی   ان یراب ه م  یبر بررس  ن یشیاز م النات پ  یبخش مهم  گر،ید  ی سو  از

  ی ، جو نوآور(Almessabi & Alhosani, 2024) مدارس    رانیمد  ی، رهار(Lancian & Tagadiad, 2025) کار    طیو مح  ی نقش رهار

 ,.Lu et al)   لیاص   ی، رفا  و رهار(Xue et al., 2025)و اشتراک دانش    ی، همکار(Mokhlis & Abdullah, 2025)  یو خودکارآمد

 ی هوش مصنوع ای،  (Bao et al., 2025) ، تنارض خانواد  و کار و استرس  (Hassan et al., 2024)  یشغل یریو درگ  ستهی، کار شا(2025

اثرگذار بر رفتار نوآورانه   یاز سازوکارها  یم النات شناخت ارزشمند نی. هرچند انداشد   یبررس (Gai et al., 2026)خلاق  یو خودکارآمد

  ن ی ا  دهند  ل یتشک  ی هااز مجموعه مؤلفه   محورنه یو زم  کپارچه ی  ریتصو  کیبه    یابیاند، تمرکز بر روابط منفرد ممکن است مانع از دستفراهم کرد  

 را یاست؛ ز  یضرور  زیآنها ن  ینسا  ت یو اولو  تیشدن اهمبلکه مشخ   ست،ین  یکاف   عوامل  ییصر  شناسا  ،یتیر یمد  یریگم یتصم  یرفتار شود. برا



وپرورش استان...نوآورانه در سازمان آموزش  ی رفتار کار یها مؤلفه یبند تیاولو  

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

توسنه رفتار نوآورانه کارکنان   یرا برا  تیظرف   نیشتریب  تواندیها مبر کدام حوز    یگذاره یدارند بدانند سرما  ازین  رانیمحدود بود  و مد  یمنابع سازمان

 کند.  جادیا

خود    یامدهایپ  تواند یم  یسازمان  نیدر چن  ی توسنه نوآور  رایبرخوردار است؛ ز  یاژ  یو  ت یاز اهم  لام یوپرورش استان امسئله در سازمان آموزش  نیا

نه  اداررا  ن  ییگوو نحو  پاسخ   یانسان  یرو ین  یتوانمندساز  ،یاتناملات حرفه  ،یآموزش  یندهایفرا  تیفیبلکه در ک   ،یتنها در عملکرد    ی ازهایبه 

شناسا مننکس سازد.  د  ییهامؤلفه   ییمدارس  از  دارا  ران،یمد  دگا  یکه  منلمان  و  برا  یکارشناسان  اهم  یرفتار کار  یتجربه  دارند،    ت ینوآورانه 

آنها    تی لواو  نییکارکنان و تن  انیها در ممؤلفه  نیا  یاعتاارسنج  ن،یسازمان کمک کند. همچن  نیا  یواقن  طیمتناسب با شرا  یمدل  جاد یبه ا  تواندیم

فرهنگ    جادیو ا  یتیریمد  یاصلاح سازوکارها  ،یزشیانگ  ی هانرام  یطراح  ،یآموزش   ی هابرنامه   ،یمنابع انسان  یهااستیس  ن یتدو  یبرا  ییمانا  تواندیم

امکان   شد ،ییساختار شناسا یاز تجربه خارگان و سنجش کم  یفیک   قیشناخت عم  قیبا تلف  ،یکردیرو  نیفراهم آورد. چن  یاز نوآور  کنند  تیحما

وپرورش را آموزش محورنهیاز خلأ موجود در م النات زم یبخش تواندیو م سازدینوآورانه را فراهم م یتر از رفتار کارجامع  یریبه تصو یابیدست

 پوشش دهد. 

 است.  لامیوپرورش استان انوآورانه در سازمان آموزش یرفتار کار یهامؤلفه  یبند ت یو اولو ییهد  پژوهش حاضر شناسا  ن،یبنابرا

 شناسیروش

نرر هد ، کاربرد از  نرر رو  یپژوهش حاضر  از  با هد  شناسا  یاکتشاف  یبا طرح متوال  ختهیم النه آم  کی  ،یشناختروش  کردیو   ، ییبود که 

 یاکتشاف  یمتوال  ختهیانجام شد. انتخاب طرح آم  لامیوپرورش استان انوآورانه در سازمان آموزش  یرفتار کار  یهامؤلفه   ی بندت یو اولو  یاعتاارسنج

  یسازمان  نه ینوآورانه متناسب با زم  یرفتار کار  یهادر مرحله نخست لازم بود ابناد و مؤلفه   رایمسئله پژوهش صورت گرفت؛ ز  ت یبا توجه به ماه

  یاآمد  در نمونه دستساختار به   ،یشود و سپس در مرحله کم  ییشناسا  یتجربه و دانش تخصص  ی افراد دارا  دگا  یاز د  لام ی وپرورش استان اآموزش

صورت    یو کم  یفیک   یپژوهش در دو مرحله متوال  یاساس، اجرا  نی. بر اردی قرار گ  یبندت ی و اولو  یاعتاارسنج  ، یتر از کارکنان مورد بررسگسترد  

 اسانکارشن  ران،یجامنه مورد م النه شامل مد  ،یفیقرار گرفت. در مرحله ک   یمرحله کم   یابزار و اجرا  یطراح  یمانا  یفیمرحله ک   یهاافتهیگرفت و  

دارا منلمان  کاف  یو  شناخت  و  فنال  یتجربه  آموزش  یهاتیاز  سازمان  در  انوآورانه  استان  مشارکت   لامیوپرورش  از بود.  استفاد   با  کنندگان 

  هابرنامهتجربه مشارکت در   ،یو آموزش یت یریمد یندهایبا فرا ییمرتاط، آشنا یاحرفه  ت یسابقه فنال رینر ییارهایهدفمند و بر اساس من یریگنمونه 

کنندگان تا  مصاحاه و انتخاب مشارکت  ند ینوآورانه انتخاب شدند. فرا  یدربار  رفتار کار  یتخصص  دگا  یارائه د  یینوآورانه و توانا  یهات یو فنال

شود    یمتفاوت   لفهمؤ  ایمفهوم    یریگکه موجب شکل   ی دیداد  جد  ،یانیپا  یهاکه در مصاحاه   یاگونه به   افت؛یادامه    یبه اشاا  نرر  یابیزمان دست

هد  پژوهش و     ی پس از توض افتهیساختارمه ین ی هاپژوهش مشارکت کردند. مصاحاه  یفینفر از خارگان در بخش ک  2۵حاصل نشد. در مجمو ، 
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. دیدگر  یسازاد  یکلمه پبه صورت کامل و کلمهها ضاط و سپس به مصاحاه  ی کنندگان انجام شد و با اجاز  آنان، محتوامشارکت   ت یکسب رضا

مننا، هم  ی و ادغام کدها  ی حذ  موارد تکرار  ،یمفهوم  ی هاشااهت   یمنجر شد که پس از بررس  هی کد اول  680به استخرا     ی فیک   یهاداد    لیتحل

 ییاسانوآورانه شن  یرفتار کار  یمؤلفه اصل  9  ها،رمؤلفهیز  انیم  یشدند. در مرحله بند و بر اساس روابط مفهوم  یدهسازمان  رمؤلفهیز  18در قالب  

بود    لامی وپرورش استان اکارکنان سازمان آموزش یشامل تمام یجامنه آمار ،یپژوهش شکل گرفت. در مرحله کم ه یاول   یشد و چارچوب مفهوم

 یدرصد و با خ ا  9۵  نانیجامنه محدود، در س   اطم  ینفر در نرر گرفته شد. حجم نمونه با استفاد  از فرمول کوکران برا  37۵0که تنداد آنان  

از   ،یمختلف شغل   یهاانجام شد تا کارکنان گرو    ینسات  یامرحله به روش طاقه   نیدر ا  یریگ. نمونه دیگرد  نیی نفر تن  3۵0درصد،    ۵  یریگنمونه 

 کارکنان به مجموعه    هاافته ی  میتنم  تیدر نمونه حضور داشته باشند و قابل  یو کارشناسان، متناسب با سهم آنها از جامنه آمار  رانیجمله منلمان، مد

خواهد ماند    یداد  شد که اطلاعات آنان محرمانه باق  نان یکنندگان اطم. مشارکت در هر دو مرحله پژوهش داوطلاانه بود و به مشارکتابدی  شیافزا

 مورد استفاد  قرار خواهد گرفت. ینیصورت تجمو به   یاهدا  پژوهش یصرفاً برا  شد  ی گردآور یهاو داد  

ک   در اصل  ،یفیمرحله  نداد    یگردآور  یابزار  رفتار کار  افتهی ساختارمه یها مصاحاه  مفهوم  بر  تمرکز  با  نحو     یبود. چارچوب مصاحاه  نوآورانه، 

  طیحدر م  دیجد  یراهکارها  ینو، اجرا  یها د  یاز ا  تیحما  یهاو  یبه اقدام، ش  د  یا  لیکار، عوامل مؤثر بر تاد  طی در مح  دیجد  یهاد  یا  یریگشکل

ادار  یآموزش نوآور تدو  یرفتار  یهای ژگیو و  ی و  امکان را فراهم کرد که ضمن حفظ    نیها امصاحاه   افتهیساختارمه ین   ت یشد. ماه  ن یکارکنان 

 یرفتار کار  یانه یزم  ایو کاوشگرانه م رح شود و ابناد پنهان    یلیتکم  یهاکنند  پرسشهر مشارکت   ی هاپژوهش، متناسب با پاسخ  یاصل  یمحورها

و    ها رمؤلفهیز  م،یاستخرا  کدها، مفاه  یشد و برا   MAXQDAافزار  وارد نرم   یسازاد  یها پس از پگردد. متن کامل مصاحاه  ییشناسا  زینوآورانه ن 

برا  لیمورد تحل   یاصل  یهامؤلفه    ، یریپذانتقال   ،یریاعتاارپذ  یارهایاز من  ،یفیبخش ک   یهاافته ی  یریاستحکام و اعتمادپذ  شیافزا  یقرار گرفت. 

  سهیها، مقامکرر متن مصاحاه   ینیها، بازب مستمر پژوهشگر با داد    یریدرگ  قی از طر  یریو گوبا استفاد  شد. اعتاارپذ  نکلنی ل  یریدپذییو تأ  ی وابستگ

  ی آنان مورد بررس  ی هادگا  ی شد  با تجارب و داستخرا    ی هاافته یکنندگان و خارگان دربار  ان ااق  از مشارکت  ی نرر تنداد  افت یمستمر کدها و در

ثات شد.    یکاف  اتیکنندگان و مراحل انجام م النه با جزئپژوهش، نحو  انتخاب مشارکت   نهیزم  یهایژگیو  ،یریپذانتقال   ت یتقو  ی قرار گرفت. برا

توجه قرار گرفت   وردم یطاقات مفهوم یر یگو شکل  ی انجام مصاحاه، کدگذار ،یریگمند مراحل نمونه نرام  یمستندساز  ق یها از طرداد   ی وابستگ

ثات    یریگیصورت شفا  و قابل پ به   یینها  یهاو مؤلفه   هارمؤلفه یخام به کدها، ز  یهااز داد    یابیدست  ریتلاش شد مس  زین  یریدپذییتأ  شیافزا  یو برا

 شود.

  یمؤلفه اصل  9و متناسب با    یفیمرحله ک   جی نوآورانه بود که بر اساس نتا  یساخته رفتار کارها پرسشنامه محقق داد    یابزار گردآور  ،یمرحله کم  در

را    یفیدر مرحله ک   شد  ییشدند که مجموعه ابناد شناسا  ن یتدو  ی اگونه پرسشنامه به   ه یاول   یهاه ی . گودیگرد  یشد  طراح استخرا    رمؤلفه یز  18و  
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 ییروا  یبررس  ی نوآورانه را فراهم سازند. برا  یمرتاط با رفتار کار  یو رفتارها  هایژگیکارکنان از و  یبرخوردار  زان یسنجش م  ت یپوشش دهند و قابل

ضرورت،   زانیم  ن قرار گرفت و آنا  قیو روش تحق  یرفتار سازمان  ،یآموزش  تی رینفر از خارگان حوز  مد  ۵  اریدر اخت  هیپرسشنامه، نسخه اول   ییمحتوا

  یی محتوا و شاخ  روا  یی ابزار با استفاد  از نسات روا  ییمحتوا  ییکردند. روا  یبا ساز  مورد سنجش را بررس  ه ی و ارتااط هر گو  ت یتناسب، شفاف

  ی بررس  ی . برادیگرداعمال    یینامناسب در نسخه نها  یهاه ی گو  یسیبازنو  ایحذ ، ادغام    نهیخارگان در زم  یشنهادیشد و اصلاحات پ  یابیمحتوا ارز

با    هاهی گو  یدرون  یانجام شد و همسان  یمشابه جامنه اصل   یهایژگیو  ینفر از کارکنان دارا  ۵0با مشارکت    یپرسشنامه، م النه مقدمات  ییایپا  هی اول

دهند   به دست آمد که نشان   0.82کل پرسشنامه برابر با    ی کرونااخ برا  یقرار گرفت. مقدار آلفا  یابیکرونااخ مورد ارز  ی آلفا  ب یاستفاد  از ضر

پرسشنامه در   یینسخه نها ه،یاول ییایو پا ییروا دیی پژوهش بود. پس از تأ یمرحله اصل یاجرا یقابل قاول ابزار برا ییایم لوب و پا یدرون یهمسان

 نوآورانه مورد استفاد  قرار گرفت. یرفتار کار یهامؤلفه  ت یاولو ن ییو تن یساختار عامل  یبررس  یحاصل برا  یهاو داد   عیتوز ینفر 3۵0نمونه 

با استفاد  از روش    افتهیساختارمه ین  یهاحاصل از مصاحاه  یهاداد    ،یفیدو مرحله پژوهش انجام شد. در بخش ک   تی ها متناسب با ماهداد    لیتحل

  ز ها آغاداد    ی با محتوا  ق یعم  یی ها و آشنام النه مکرر متن مصاحاه   ق یاز طر ل یشدند. تحل لیتحل  MAXQDAافزار  مضمون و با کمک نرم   لیتحل

ها  از متن مصاحاه  ه یکد اول  680مشخ  شدند. در مرحله نخست،    هی اول  یصورت کدهانوآورانه به   یمننادار مرتاط با رفتار کار  ی هاشد و بخش 

مشترک قرار گرفتند.  یو در طاقات مفهوم سه یمقا گر یکدیمشابه بودند با  یدلالت مفهوم ا ی ییمننا یکینزد یکه دارا ییاستخرا  شد. سپس کدها

  ها رمؤلفه یز  ان یم  یشکل گرفت. در مرحله بند، روابط مفهوم  رمؤلفه یز  18کدها،    شیپوشان و پالاهم   م یمستمر، ادغام مفاه  سهیمقا  ندیفرا  ق یطر  از

در    کهشدند    یدهسازمان  یبالاتر  ینوآورانه بودند در س   انتزاع  یابناد مشترک رفتار کار  انگر یکه ب  ییهارمؤلفهیقرار گرفت و ز  یمورد بررس

پرسشنامه در    یهاه ی گو  نیتدو  ی دادند و مانا  لیپژوهش را تشک  هی اول  یمؤلفه، چارچوب مفهوم  9  نیمنجر شد. ا  یمؤلفه اصل  9  ییبه شناسا  تینها

 قرار گرفتند. یمرحله کم

  ف یتوص  ی شدند و سپس برا  یها بررسداد    ت یفیو ک   ل یورود به تحل  ت یها، قابلاز نرر کامل بودن پاسخ   شد  یگردآور  یهاابتدا داد    ،یبخش کم  در

 ااقان   زان یم  نییپرسشنامه و تن  ییربنایساختار ز  یمنرور بررساستفاد  شد. به   ی فیآمار توص  ی هاپژوهش از شاخ   ی رهاینمونه و متغ  یهایژگیو

 س ینمونه و مناسب بودن ماتر  تیاز استخرا  عوامل، کفا  شی. پدیاجرا گرد  یاکتشاف  یعامل  لیتحل  ،یفیحاصل از مرحله ک   یهابا مؤلفه   هاه یگو

شد. مقدار    یابیبارتلت ارز  تیو آزمون کرو  Kaiser–Meyer–Olkin  یریگنمونه   تیبا استفاد  از شاخ  کفا  یعامل  لیتحل  یبرا  یهماستگ

 یعامل  لیتحل   یاجرا  یبرا  رهایمتغ  انیمناسب م  یم لوب حجم نمونه و هماستگ  تیدهند  کفابه دست آمد که نشان   0.89برابر با    KMOشاخ   

  ی اجرا  یلازم برا   طیشرا  ن،یرد شد؛ بنابرا  یهماستگ   سیبودن ماتر  کهیمننادار بود و فرض    p<0.001بارتلت در س      ت یآزمون کرو  ن،ی بود. همچن

  ل یتحل جیاستفاد  شد. نتا ماکسیعوامل، از چرخش متنامد وار ریتفس تیقابل شیتر و افزاروشن  یبه ساختار یابیدست یبود. برا فراهم یعامل لیتحل
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نوآورانه    یکل رفتار کار  انسیدرصد از وار  72.34ها در مجمو   مؤلفه   نیکرد و ا  د ییرا تأ  یفیآمد  از مرحله ک دستبه   یامؤلفه   9ساختار    ،یعامل

 شد  بود.مناسب ساختار استخرا  نیی قدرت تا انگریکردند که ب نیی تارا 

 زان یمنرور، م  نیا  ی شد. برا  نییتن  یعامل  لیشواهد حاصل از تحل  ینوآورانه بر مانا  یرفتار کار  یهامؤلفه   ینسا  تی اولو  ل،یتحل  ییمرحله نها  در

  ارمربوط به هر مؤلفه مورد توجه قر  یهاه ی گو  یعامل  یبارها  یو الگو  ینوآورانه، وزن عامل  یرفتار کار  یساز  کل  ن ییمشارکت هر مؤلفه در تا

  ی هادر رتاه  دادند، ی نشان م  یتری قو  یعامل  یمرتاط با آنها بارها  ی هاه یبرخوردار بودند و گو  یشتریب  ی نییکه از وزن و سهم تا  ییهاگرفت. مؤلفه 

در بافت    زیاز آنها ن کیهر   ینسا  ت ینوآورانه، اهم  یرفتار کار  دهند  لیتشک  ی هامؤلفه   ییامکان داد تا علاو  بر شناسا و  یش ن یبالاتر قرار گرفتند. ا

نتانرام   قیبا تلف   ت، یمشخ  شود. در نها  لامی وپرورش استان اسازمان آموزش حاصل از    یخارگان و شواهد کم  دگا  یحاصل از د  یفیک   ج یمند 

 شد. ن ییآن تن یمؤلفه اصل 9 ت یاولو ب یو ترت  نینوآورانه تدو یرفتار کار ییچارچوب نها ،یعامل لیتحل

 هایافته

ساختاریافته با خارگان سازمان  مصاحاه نیمه   2۵های حاصل از  های پژوهش در دو بخش کیفی و کمی انجام شد. در بخش کیفی، داد  تحلیل داد  

ها استخرا  شد. پس از  کد اولیه از متن مصاحاه   680مضمون قرار گرفت. در مرحله کدگذاری اولیه،  وپرورش استان ایلام مورد تحلیل  آموزش

دهی شدند. در مرحله  زیرمؤلفه سازمان  18مرور، مقایسه مستمر، حذ  کدهای تکراری و ادغام کدهای دارای قرابت مننایی، کدهای اولیه در قالب  

مؤلفه اصلی رفتار کاری نوآورانه شامل عوامل   9بندی شدند و در نهایت  های دارای ارتااط مفهومی در س   انتزاعی بالاتری دسته بند، زیرمؤلفه

تنامل، و ارزش انگیزشی، محیط کار، رهاری و مدیریت، عوامل ساختاری، همکاری و  آفرینی و  سازمانی، عوامل فردی، عوامل دانشی، عوامل 

 .ارائه شد  است 1ها در جدول شد  از مصاحاه های استخرا و زیرمؤلفه ها نوآوری شناسایی شد. ساختار نهایی مؤلفه 

 هاهای رفتار کاری نوآورانه حاصل از تحلیل مصاحبه های اصلی و زیرمؤلفه . مؤلفه 1جدول 

 مؤلفه فرعی  مؤلفه اصلی 

 حمایت سازمانی عوامل سازمانی 
 

 ارتااطات اثربخش 
 

 فرهنگ نوآوری 
 

 تشویق خلاقیت 

 توسنه فردی  عوامل فردی 
 

 های کاربردی آموزش

 مدیریت دانش عوامل دانشی

 های پاداش سیستم عوامل انگیزشی 
 

 تنهد سازمانی
 

 انگیزش کارکنان 



وپرورش استان...نوآورانه در سازمان آموزش  ی رفتار کار یها مؤلفه یبند تیاولو  

 

 
12 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 پذیر محیط کاری انن ا  محیط کار 

 بخش رهاری الهام رهاری و مدیریت
 

 سازی نوآورانه تیم
 

 بازخورد مستمر 

 سالاریشایسته عوامل ساختاری 
 

 تمرکز بر تغییر

 سازمانی همکاری بین همکاری و تنامل 

 آفرینیارزش آفرینی و نوآوری ارزش

 

مؤلفه اصلی ادغام    9بندی در  های مفهومی و در فرایند طاقه شد  بر اساس مشابهت های استخرا شود، زیرمؤلفه مشاهد  می  1گونه که در جدول  همان

زیرمؤلفه بود. عوامل سازمانی با چهار زیرمؤلفه، بیشترین   18مؤلفه اصلی و    9حاصل بخش کیفی پژوهش چارچوبی متشکل از  شدند. در نتیجه،  

های اصلی داشت و پس از آن عوامل انگیزشی و رهاری و مدیریت هر یک چندین زیرمؤلفه مرتاط را دربر گرفتند.  تنو  مفهومی را در میان مؤلفه 

نشان می یافته  نوآورانه در سازمان آموزشاین  رفتار کاری  بر ویژگیدهد که  داشته و علاو   ماهیتی چندبندی  ایلام  استان  های فردی وپرورش 

 .کارکنان، تحت تأثیر شرایط سازمانی، انگیزشی، مدیریتی، ساختاری و تناملی قرار دارد

تنداد ارجاعات مصاحاه باز و  از زیرمؤلفهبررسی فراوانی کدهای  به هر یک  برجستگی مفاهیم شناساییشوندگان  شد  در  ها نشان داد که میزان 

ارائه    2ها در جدول  شد  در مصاحاه ها یکسان ناود. اطلاعات مربوط به تنداد کدهای باز زیرمجموعه هر زیرمؤلفه و تنداد ارجاعات ثات مصاحاه

 .شد  است

 های رفتار کاری نوآورانه . تعداد کدهای باز و ارجاعات مربوط به زیرمؤلفه 2جدول 

 ها تنداد ارجاعات در مصاحاه تنداد کدهای باز زیرمجموعه  مؤلفه فرعی  ردیف

 39 17 حمایت سازمانی 1

 33 20 ارتااطات اثربخش  2

 32 18 فرهنگ نوآوری  3

 48 22 تشویق خلاقیت  4

 44 19 توسنه فردی  5

 36 21 های کاربردی آموزش 6

 34 16 مدیریت دانش 7

 35 18 های پاداش سیستم 8

 37 20 تنهد سازمانی 9

 38 19 انگیزش کارکنان  10

 39 17 پذیر محیط کاری انن ا  11

 33 15 بخش رهاری الهام 12

 32 14 سازی نوآورانه تیم 13



 و همکاران یخاص 

 

 

13 

ره
دو

 
وم

س
، 

ره
ما

ش
 

شم
ش

، 
ال

س
 

14
04

 

 44 16 بازخورد مستمر  14

 36 18 سالاریشایسته 15

 39 21 تمرکز بر تغییر 16

 46 20 سازمانی بینهمکاری  17

 35 17 آفرینیارزش 18

 

های کاربردی و تمرکز بر تغییر  کد اختصاص داشت و پس از آن آموزش   22، بیشترین تنداد کد باز به زیرمؤلفه تشویق خلاقیت با  2م ابق جدول  

ها، تشویق  کد بود. از نرر تنداد ارجاعات در مصاحاه  14سازی نوآورانه با  کد قرار گرفتند. کمترین تنداد کد باز نیز مربوط به تیم   21هر یک با  

های  ارجا  در رتاه   44ارجا  و توسنه فردی و بازخورد مستمر هر یک با    46سازمانی با  ارجا  بیشترین فراوانی را داشت و همکاری بین   48خلاقیت با  

ها مورد اشار  قرار  بار در مصاحاه  32سازی نوآورانه تنلق داشت که هر یک  بندی قرار گرفتند. کمترین تنداد ارجاعات به فرهنگ نوآوری و تیم 

گیری رفتار کاری نوآورانه نقش داشتند، اما از دیدگا  خارگان، زیرمؤلفه در شکل  18گرفته بودند. این الگوی فراوانی نشان داد که اگرچه تمامی  

 .مر از برجستگی بیشتری برخوردار بودندسازمانی، توسنه فردی و دریافت بازخورد مستتشویق خلاقیت، همکاری بین 

وپرورش استان ایلام چگونه است؟«،  های رفتار کاری نوآورانه در سازمان آموزشبندی مؤلفه در پاسخ به سؤال دوم پژوهش مانی بر اینکه »اولویت 

پژوهش بر اساس نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و در  های مرحله کمی با استفاد  از تحلیل عاملی اکتشافی بررسی شد. چارچوب مفهومی کمی  داد  

های اصلی استفاد  شد تا عوامل سازی زمینه تحلیل عاملی تأییدی تنریم شد. در مرحله استخرا  عوامل اولیه، از تحلیل مؤلفه ادامه با هد  فراهم

مشاهد   متغیرهای  واریانس  تایین  در  سهم  بیشترین  دارای  نهایی  زیربنایی  عامل  پنج  که  داد  نشان  مدل  کلی  ساختار  نتایج  شوند.  شناسایی  شد  

گزارش   3کنند. مشخصات کلی این عوامل در جدول  توجهی از واریانس ساز  رفتار کاری نوآورانه را تایین میشد  در مجمو  بخش قابل استخرا 

 .شد  است

 . ساختار کلی مدل عاملی رفتار کاری نوآورانه 3جدول 
 ضریب آلفای کرونااخ شد واریانس تایین تنداد زیرعامل رتاه 

1 4 26.7% 0.85 

2 3 17.8% 0.80 

3 3 13.9% 0.83 

4 3 10.1% 0.81 

5 4 7.2% 0.86 

 0.87 %75.2 زیرعامل 17 مجمو  
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قرار گرفت. عامل دوم  درصد بیشترین سهم را در تایین واریانس رفتار کاری نوآورانه داشت و در رتاه اول    26.7، عامل نخست با  3بر اساس جدول  

با    17.8با   با    13.9درصد، عامل سوم  با    10.1درصد، عامل چهارم  پنجم  های بندی قرار گرفتند. میزان آلفای  درصد در رتاه   7.2درصد و عامل 

شد   به دست آمد که بیانگر همسانی درونی م لوب ساختار استخرا   0.87متغیر بود و آلفای کرونااخ کل ساختار    0.86تا    0.80کرونااخ عوامل بین  

درصد    7۵.2شد  برابر با  زیرعامل برای پنج عامل نهایی در نرر گرفته شد و مجمو  واریانس تایین   17بود. در گزارش ساختار کلی مدل، مجمو   

 .گزارش گردید

شد  توسط هر عامل مورد بررسی قرار گرفت. نتایج استخرا  عوامل اولیه نشان  برای تنیین تنداد مناسب عوامل، مقادیر ویژ  و درصد واریانس تایین 

ها را تایین کردند. جزئیات مربوط به مقدار ویژ ، درصد از واریانس داد    7۵.2داد که پنج عامل دارای مقادیر ویژ  بیشتر از یک بودند و در مجمو   

 .ارائه شد  است 4شد  و درصد واریانس تجمنی در جدول درصد واریانس تایین 

 . نتایج استخراج عوامل اولیه در تحلیل عاملی اکتشافی 4جدول 

 درصد واریانس تجمنی  شد درصد واریانس تایین مقدار ویژ   عامل

 %26.7 %26.7 4.8 1عامل 

 %44.5 %17.8 3.2 2عامل 

 %58.4 %13.9 2.5 3عامل 

 %68.5 %10.1 1.8 4عامل 

 %75.2 %6.7 1.2 ۵عامل 

 

ترین عامل در ساختار رفتار کاری نوآورانه بود. با اضافه  درصد از واریانس، مهم  26.7و تایین    4.8اول با مقدار ویژ   نشان داد عامل   4نتایج جدول  

درصد رساند    ۵8.4، سهم واریانس تجمنی را به  2.۵درصد افزایش یافت. عامل سوم با مقدار ویژ     44.۵شدن عامل دوم، میزان واریانس تجمنی به  

درصد برسد.   7۵.2شد  به ساب شد واریانس تجمنی تایین  1.2یژ  درصد رسید. عامل پنجم نیز با مقدار و 68.۵و با ورود عامل چهارم این مقدار به 

تر حاصل توان ساختار اولیه گسترد  شد  و مقادیر ویژ  قابل قاول بود و نشان داد که میبنابراین، استخرا  پنج عامل نهایی از نرر میزان واریانس تایین 

 .دهی کرداز بخش کیفی را در قالب تنداد محدودتری از ابناد دارای هماستگی درونی سازمان

ها، اشتراکات مفهومی و الگوی بارهای عاملی در  مؤلفه اصلی حاصل از بخش کیفی بر اساس شدت هماستگی   9در فرایند تحلیل عاملی اکتشافی،  

زیرعامل ارائه شد؛ در عین حال، در مرحله تفسیر عوامل   17عاملی مشتمل بر  تر ادغام شدند. در گزارش اولیه مدل عاملی، ساختار پنج پنج عامل کلان 

بندی شدند. عامل نخست با عنوان »محیط  زیرمؤلفه شاخ  صورت   10تر، پنج عامل نهایی با  های دارای بار و هماستگی برجسته و بر اساس زیرمؤلفه 

و   ویژ  حمایت سازمانی، ارتااطات اثربخش و فرهنگ نوآوری شکل گرفتکاری و فرهنگ نوآوری« از ترکیب ابناد مرتاط با عوامل سازمانی، به



 و همکاران یخاص 

 

 

15 

ره
دو

 
وم

س
، 

ره
ما

ش
 

شم
ش

، 
ال

س
 

14
04

 

شد ، در  کنند  نوآوری بود. این عامل با توجه به برخورداری از بیشترین مقدار ویژ  و بیشترین سهم از واریانس تایین بیانگر فضای سازمانی تسهیل 

 .اولویت نخست قرار گرفت

های پاداش، تنهد سازمانی و انگیزش کارکنان شکل گرفت. محتوای این عامل نشان داد که  عامل دوم با عنوان »انگیزش و پاداش« از ترکیب سیستم 

های درونی و بیرونی برای کارکنان و تقویت تنهد آنان  های ساختاری وابسته نیست، بلکه ایجاد محرکرفتار کاری نوآورانه تنها به وجود فرصت

 .شد  در رتاه دوم قرار گرفتکند. این عامل از نرر سهم واریانس تایین به سازمان نیز نقش مهمی در بروز رفتارهای نوآورانه ایفا می

الهام  رهاری  نوآورانه« شامل  »رهاری  عنوان  با  تیم عامل سوم  و  ایجاد  بخش  در  را  سازمان  رهاران  و  مدیران  نقش  عامل  این  بود.  نوآورانه  سازی 

های جدید و هدایت کارکنان به سوی تغییر نشان داد و بر اساس نتایج تحلیل  های مستند تولید و اجرای اید  دهی تیمگیری نوآورانه، شکلجهت 

 .عاملی در رتاه سوم اولویت قرار گرفت

 عامل چهارم با عنوان »توسنه فردی و دانشی« از ترکیب توسنه فردی و مدیریت دانش به دست آمد. این عامل بر توانمندسازی کارکنان، توسنه

سازی زمینه یادگیری و اشتراک دانش تأکید داشت. قرار گرفتن این عامل در ساختار نهایی  ای، استفاد  از دانش موجود و فراهم های حرفهقابلیت 

 .های فردی و گردش مؤثر دانش میان کارکنان با محدودیت مواجه خواهد شدنشان داد که نوآوری سازمانی بدون ارتقای مستمر ظرفیت 

ها، استفاد  آفرینی بود. این عامل بر تنامل با سایر واحدها و سازمانسازمانی و ارزشآفرینی« شامل همکاری بینعامل پنجم با عنوان »تنامل و ارزش

های نو به نتایج ارزشمند برای سازمان تأکید داشت. اگرچه این عامل در مقایسه با چهار عامل دیگر های بیرونی و تادیل همکاری و اید  از ظرفیت 

عنوان یکی از ابناد اصلی ساختار نهایی رفتار کاری نوآورانه  سهم کمتری از واریانس را تایین کرد، همچنان دارای مقدار ویژ  بیشتر از یک بود و به 

 .حفظ شد

زیرمؤلفه را برای رفتار کاری نوآورانه آشکار ساخت. در مرحله کمی و پس از بررسی    18مؤلفه اصلی و    9در مجمو ، نتایج بخش کیفی ابتدا  

دهی شدند. بر اساس سهم هر عامل در تایین واریانس، اولویت  تر بازسازمانروابط هماستگی و ساختار عاملی، این ابناد در قالب پنج عامل کلان

آفرینی ترتیب شامل محیط کاری و فرهنگ نوآوری، انگیزش و پاداش، رهاری نوآورانه، توسنه فردی و دانشی، و تنامل و ارزشهای نهایی به مؤلفه 

با    درصد از واریانس رفتار کاری نوآورانه را تایین کردند و ضریب آلفای کرونااخ کل ساختار برابر  7۵.2شد  در مجمو   بود. پنج عامل استخرا 

 .کندبود که از انسجام و قابلیت اعتماد مناسب ساختار نهایی حمایت می 0.87
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 گیرینتیجه بحث و 

بخش   یهاافته یانجام شد.  لامیوپرورش استان انوآورانه در سازمان آموزش ی رفتار کار یهامؤلفه  یبندت ی و اولو ییپژوهش حاضر با هد  شناسا

شامل عوامل    یمؤلفه اصل  9برخوردار است و در مرحله نخست،    یچندبند  یسازمان از ساختار  نینوآورانه در ا  ینشان داد که رفتار کار  یفیک 

انگ  ،یعوامل دانش  ،یعوامل فرد  ،یمانساز تنامل، و ارزش  ی همکار  ،یعوامل ساختار  ت،یریو مد  ی کار، رهار  ط یمح  ،یزشیعوامل  و    ینیآفرو 

  ق یتشو  ،یارتااطات اثربخش، فرهنگ نوآور  ،یسازمان  ت یآنها حما  انیبودند که از م  رمؤلفهیز  18  رند  یمؤلفه دربرگ  9  ن یشد. ا  ییشناسا  ی نوآور

 ر،یپذانن ا   یکار  طیکارکنان، مح  زشی انگ  ،یپاداش، تنهد سازمان  یهاستمیدانش، س  تیریمد  ،یکاربرد  یها آموزش  ،یفرد  وسنهت  ت،یخلاق

  ن یبرجسته شدند. ا  ینیآفرو ارزش  یسازماننیب  یهمکار  ر،ییتمرکز بر تغ  ،یسالار سته ینوآورانه، بازخورد مستمر، شا  یسازم یبخش، تالهام   یرهار

داد، بلکه    ل یکارکنان تقل  یشخص  ت یخلاق  ای  ی فرد  یهایژگیصرفاً به و  توانیوپرورش را نم نوآورانه در آموزش  یکه رفتار کار  دهد یمنشان    افتهی

  ی دانش  ی هات یو ظرف  یزشیانگ  یسازوکارها  ،یروابط کار  تیفیک   ،یرهار  و  یش  ،یسازمان  نهیزم  ،یفرد  یهایژگ یو  انیرفتار حاصل تنامل م  نیا

متأثر از    یارا ساز    یآموزش  یهاط ینوآورانه در مح  یو همکاران همسو است که رفتار کار  Ardiantiمند  مرور نرام  ج یبا نتا  داشت بر  ن یاست. ا

 . (Ardianti et al., 2024) اند کرد   یمنرف یو سازمان یشغل ،یت یریمد ،یاز عوامل فرد یامجموعه

آن   انگریب  جهینت  نیها به خود اختصاص داد. اارجا  را در مصاحاه   نیشتریباز و ب  یتنداد کدها   نیشتری ب  تیخلاق  قیتشو  ،یفیک   یهاافتهی  انیم  در

صورت فنال آنها  را تحمل کند، بلکه به   دی جد  یهاد  ی تنها اکه سازمان نه   شودیم  تیتقو  یخارگان، رفتار نوآورانه کارکنان زمان  دگا  یاست که از د

تشو سازمان  ت یحما  ق، یرا  در  سازد.  اجرا  قابل  ادار  ، یآموزش  ی هاو  مقررات  تکرارشوند ،  مسائل  با  است  ممکن  محدود  ی کارکنان    ی هاتی و 

  ق ی. تشوابدییکاهش م  ج یبه تدر  یبه نوآور  لیرو نشود، تمابا استقاال روبه   د ی جد  یشنهادهای اگر ارائه پ  ،ییفضا  نیمواجه باشند و در چن   یساختار

 ییگراتجربه  رشیکاهش ترس از شکست و پذ  د،ی جد  یهاآزمون روش  یتاز ، اختصاص فرصت برا  ی هاد  یاز ا  یقدردان  ق یاز طر  تواند یم  تیخلاق

ا  ت یتقو نتا  افته ی  ن یشود.  مد  یهمخوان  Alhosaniو    Almessabi  ج یبا  دادند  نشان  که  طر  رانیدارد  از  ا  تیحما  ق یمدارس  نو،    یها د  ی از 

 ,Almessabi & Alhosani)کنند    تی نوآورانه منلمان را تقو  یرفتار کار  توانندیم  ی ریادگیتجربه و    یفرصت برا  جادیمنابع و ا  کردناهمفر

  یو قابل استفاد  برا  یواقن  جیرفتار نوآورانه کارکنان به نتا  لیدر تاد  یسازمان  ت یو همکاران بر نقش حما  Hock-Doepgen  ن، ی. همچن(2024

 . (Hock-Doepgen et al., 2025)اند کرد   دیسازمان تأک 

ز   یکی  زین  یسازمانن یب   یهمکار فراوان  ییهارمؤلفهیاز  داد    ییبالا  ی بود که  ا  یفیک   ی هادر  م  افتهی   ن یداشت.  مانا  توان یرا   ی اجتماع  ت یماه   ی بر 

  یهادگا  یدانش افراد مختلف و مواجهه با د بیتاادل تجربه، ترک   قیبلکه از طر ،یفرد ی نه در انزوا د یجد یهاد  ی از ا  یاریداد. بس   یتوض ی نوآور

  تواند یمرتاط م  ینهادها  ریو سا  رانیکارشناسان، مد  ،یادار  یمدارس، واحدها  انیم  یوپرورش، همکار. در ساختار آموزشرندیگیمتفاوت شکل م
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که    تو همکاران همسو اس   Xue  یهاافته یحاضر با    جهیکمک کند. نت  دیجد  یهاحلو گسترش را    یکارموفق، کاهش دوبار    اتیبه انتقال تجرب

  Sunو    Liu .(Xue et al., 2025)دهد    ش ینوآورانه منلمان را افزا  یرفتار کار  تواند یاشتراک دانش م  تیتقو  ق یاز طر  ینشان دادند جو همکار

  ان یم  ثراند که تنامل مؤاند و نشان داد  کرد    د یتأک   یکارکنان آموزش  انینوآورانه در م  یرفتار کار  یریگدر شکل  یمشارکت  یفضا  ت یبر اهم  زین

 . (Liu & Sun, 2025)نوآورانه فراهم کند   ی و توسنه رفتارها هاد  یتاادل ا یبرا  یمناسا نه یزم تواند یهمکاران م

  ی هاتی ها و قابلمهارت   دهدی به کارکنان امکان م  ی و بازخورد مستمر بود. توسنه فرد  ی توسنه فرد  یبرجستگ  ،یفیمهم بخش ک   ی هاافته ی  گرید  از

به    تواندیم  زیداشته باشند. بازخورد مستمر ن  دیجد  یهاو  یتجربه ش   یبرا  یشتریب  یارتقا دهند و آمادگ  ی یمح  راتییخود را متناسب با تغ  یاحرفه

احتمال   کنند،ی م  افتیکه کارکنان بازخورد روشن و سازند  در  ییهاط یکمک کند. در مح  یسازمان  ی ریادگی  تی کاهش ابهام و تقو  ها،د  یاصلاح ا

است که    همخوان  Liuو    Lin یهاافتهیبا  جهینت نیبارند. ا شیخود را اصلاح کرد  و آنها را تا مرحله اجرا پ  هی اول  ی هاد  یوجود دارد که ا یشتریب

با   یسازگار ی برا  یشتریب یی که توانا یاند کارکناناند و نشان داد  نوآورانه منلمان برجسته کرد    یرا در رفتار کار ی انه یو عوامل زم ی نقش سازگار

ارتااط توسنه    ن، یهمچن.  (Lin & Liu, 2025)  دهندینشان م  ینوآور  یبرا  یبالاتر  تیظرف  یآموزش  طیدارند، در مواجهه با تحولات مح  رییتغ

  ی خود برا  تی باور کارکنان به قابل  تواندیم  یفرد  یهاییتوانا  یارتقا  رایداد؛ ز   یتوض  یبا مفهوم خودکارآمد  توانی با رفتار نوآورانه را م  یفرد

 . (Mokhlis & Abdullah, 2025)دهد  شی نو را افزا  یهاد  یا  یو اجرا دی تول

شد.    یدهبازسازمان  ی در قالب پنج عامل اصل  ل یاز تحل  ی در س   بالاتر  یفیحاصل از بخش ک   یامؤلفه   9نشان داد که ساختار    یمرحله کم  جینتا

بودند و    ینیآفرو تنامل و ارزش   ،یو دانش  ینوآورانه، توسنه فرد  یو پاداش، رهار  زشیانگ   ، یو فرهنگ نوآور  یکار  طیپنج عامل شامل مح  نیا

دهند   به دست آمد که نشان  0.87  ز یکرونااخ کل ساختار ن  ی کردند. مقدار آلفا  نیی نوآورانه را تا  ی رفتار کار  انسیدرصد از وار  7۵.2  مجمو در  

آنها را در چند    توان یم  ،یفیدر مرحله ک   شد  ییشناسا یهاآن است که با وجود تنو  مؤلفه   د یمؤ  افته ی  ن یشد  است. اانسجام مناسب ابناد استخرا 

اند که رفتار نوآورانه کارکنان نشان داد    نی شیم النات پ  رایهمسو است؛ ز  زیموجود ن   اتیبا ادب   جه ینت  ن یکرد. ا  یدهسازمان  وستهیپهم حوز  کلان و به 

 Hassan)  ردقرار دا  یو منابع شغل  یخودکارآمد  ،یهمکار  زش،یانگ  ،یتیریمد  تیحما  ،یسازمان  طیاز مح  یایترک   ریمنمولاً تحت تأث  یآموزش

et al., 2024; Lancian & Tagadiad, 2025; Mokhlis & Abdullah, 2025) . 

نوآورانه در    یعامل رفتار کار  نیتردر رتاه نخست قرار گرفت و مهم   شد  نیی تا  انسیدرصد وار  26.7با    «یو فرهنگ نوآور  یکار  طی»مح  عامل

شکل گرفت و نشان داد    یارتااطات اثربخش و فرهنگ نوآور  ،یسازمان  تیمانند حما   یعامل از ابناد  نیبود. ا  لامیوپرورش استان اسازمان آموزش

کند، ارتااطات باز و سازند    تیحما  دیجد  یهاد  یاز ا  یسازمان  طیبروز رفتار نوآورانه دارند که مح  یرا برا  یآمادگ  نیشتریب  یزمان  کارکنانکه  

با   مولاًداد که رفتار نوآورانه من   یمنرر توض  نیاز ا  توانیعامل را م  نیا  تیشود. اهم  رفتهیپذ  یارزش سازمان  کی عنوان  به   یبرقرار باشد و نوآور
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امن  ییو احتمال شکست همرا  است. در فضا  تیعدم ق ن  سک، یاز ر  ینیمن  زانیم   ی نکنند، احتمال دارد حت  ت یو حما  تیکه کارکنان احساس 

 یمدرسه با رفتار کار ی نوآور میهمسو است که نشان دادند اقل Abdullahو   Mokhlis  جیحاضر با نتا افتهیم رح نشوند.   زیارزشمند ن  یهاد  یا

بخش  نوآورانه ارتااط مثات دارد و  ا  یمنلمان  از طر  نیاز    ن، ی. همچن(Mokhlis & Abdullah, 2025)  شودیمنتقل م  یخودکارآمد  قیاثر 

Hock-Doepgen  اند  کرد    دینوآورانه کارکنان تأک   یهاتیظرف  یسازدر فنال  یسازمان  تیحما  تیو همکاران بر اهم(Hock-Doepgen 

et al., 2025)آن    یمناسب برا  یلازم است بستر سازمان  ، یفرد  ی نوآور  ی از انترار برا  شیکه پ   دهد ی عامل نشان م  ن یرتاه نخست ا  ، رو  نی. از ا

 فراهم شود. 

کارکنان بود.    زشیو انگ  یپاداش، تنهد سازمان  یهاستمیعامل شامل س  نیکرد. ا  نییرا تا  انسیدرصد از وار  17.8و پاداش«،    زشیدوم، »انگ  عامل

  ت یمسئول  رشیو پذ  یصر  انرژ  یبرا  یکاف  ز  یو فرصت، به وجود انگ  تی که رفتار نوآورانه علاو  بر ظرف  دهدیعامل نشان م  نیا  یبالا  گا  یجا

 ن،یصر  کنند؛ بنابرا  یشتری است و ممکن است از کارکنان بخواهد زمان و تلاش ب  یشغل  یرسم  فیمنمولاً فراتر از وظا  یدارد. نوآور  ازین  زین   شتریب

  نیچن  مراراست  یکارکنان برا  ز  یکند، انگ  جادیا  یارتااط قابل درک   یسازمان  ای  یمثات فرد  یامدها ینوآورانه و پ  یهاتلاش   انیاگر سازمان نتواند م

استقلال    شیفرصت رشد، افزا  ،یمحدود شود، بلکه قدردان  یماد  یهاصرفاً به مشوق  دیناا  نهیزم  نیحال، پاداش در ا  نی. با اابدییکاهش م  ییرفتارها

 ی ریدرگ  ادند و همکاران هماهنگ است که نشان د  Hassanحاضر با م النه    افته یداشته باشد.    یزشینقش انگ  تواندیم  ز ین  ی و احساس اثرگذار

و همکاران نقش    Zhou  ن، ی. همچن(Hassan et al., 2024)دارند    ینوآورانه نقش مهم  یرفتار کار  جادی در ا  یشغل  ی و خودکارآمد  یکار

 . (Zhou et al., 2025)اند کرد   دیی تأ یرفتار نوآورانه کارکنان آموزش یریگمهم در شکل  یاز سازوکارها یکیعنوان را به  یکار یریدرگ

 یسازمی بخش و تالهام   ی مانند رهار  ییهاعامل از مؤلفه  ن یکرد. ا  نییرا تا   انسیدرصد از وار  13.9نوآورانه« در رتاه سوم قرار گرفت و    ی»رهار

انداز،  م چشمیبا ترس  توانندیم  رانیبلکه مد  ست،یامور محدود ن  یصرفاً به نرارت بر اجرا  ریکه نقش مد  دهدیحاضر نشان م  افتهیشد.    لینوآورانه تشک

کارکنان را به فراتر رفتن    تواند یبخش مالهام  ریکنند. مد  ل یمشارکت، رفتار نوآورانه کارکنان را تسه  ی فضا  جادی و ا  هام یاز ت تیاعتماد، حما  جادیا

الگوها تغ  بیترغ  ی تکرار  یاز  برابر  در  مقاومت  مقابل  در  و  پشت  ر،یی کرد   ا  فایا  اانی نقش  مستبه   افتهی  نیکند.  نتا  میقطور  و    Lancian  جیبا 

Tagadiad  اند  کرد    ینوآورانه منلمان منرف   یرفتار کار  یهان یبشیاز پ  یکیتوانمندساز را    یهمسو است که رهار (Lancian & Tagadiad, 

فرصت    جادیمنابع و ا  یسازفراهم   ق،یتشو  ،یاعتمادساز  قیمدارس از طر  رانی اند که مدنشان داد    Alhosaniو    Almessabi  ن، ی. همچن(2025

  د یمؤ  زیو همکاران ن  Lu  افته ی.  (Almessabi & Alhosani, 2024) منلمان داشته باشند    یدر گسترش نوآور  ینقش مهم  توانندیم  یریادگی

 . (Lu et al., 2025)نوآورانه فراهم سازد  یرفتار کار تیتقو یبرا  یمناسا نهیزم تواند یمدرسه م ریمد ل یاص ی آن است که رهار
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  د یدانش تأک  تیریو مد یعامل بر توسنه فرد نیکرد. ا نییرا تا انسیدرصد از وار 10.1در رتاه چهارم قرار گرفت و  «یو دانش ی»توسنه فرد عامل

محدود خواهد بود.    یفرد  یهات یقابل  یمستمر و فرصت ارتقا   یریادگیروز،  از دانش به   یبدون برخوردار  ینوآور  ت یداشت و نشان داد که ظرف

  اتیداشته باشند و هم بتوانند آن دانش را با تجرب  یخود دسترس  یانوآورانه مستلزم آن است که کارکنان هم به دانش مرتاط با حوز  حرفه  تاررف

حل   یو استفاد  از دانش برا  میبلکه شامل خلق، انتقال، تسه  ست، یاطلاعات محدود ن  ر  یبه ذخ  نهیزم  نیدانش در ا  تیریکنند. مد  بیترک   گرانید

 یاصل  یاز سازوکارها  یکیو همکاران قابل توجه است؛ آنان نشان دادند که اشتراک دانش    Xueبا پژوهش    افتهی  نیا  ییاست. همسو  دیمسائل جد

  ی ها یاند که استفاد  از فناورو همکاران نشان داد    Gai  ن،ی. همچن(Xue et al., 2025)نوآورانه است    یو رفتار کار  یجو همکار  انیارتااط م

ن  یکار و خودکارآمد  یکند که مننادار  تیرفتار نوآورانه منلمان را تقو  تواندیم  یزمان  ،یاز جمله هوش مصنوع  د،یجد   ابد ی  شیافزا  زیخلاق 

(Gai et al., 2026)شوداستفاد  خلاقانه از آنها همرا     یبرا  یفرد   تیبا توسنه ظرف  دیبا  یبه دانش و فناور  یکه دسترس  دهدینشان م  جهینت   نی. ا. 

بود و اگرچه نسات    ینیآفرو ارزش  یسازمانن یب  یعامل شامل همکار  نیکرد. ا  ن ییرا تا  انسیدرصد از وار  6.7  «،ی نیآفرپنجم، »تنامل و ارزش  عامل

  که عامل در آن است    ن یا  ت ینوآورانه حفظ شد. اهم  یرفتار کار  ی از ابناد اصل  یکیعنوان  داشت، همچنان به   یکمتر  ی نییعوامل سهم تا  ریبه سا

منجر   یخدمات آموزش   کنندگانافتیدر  ایسازمان، کارکنان    یقابل استفاد  برا  جیبتوانند به نتا  د یجد  یهاد  یکه ا  کندیم  دایمننا پ  یزمان  ی نوآور

منابع، دانش و    به  یکردن دسترسبا فراهم   زین  یسازمانن یب   یارزش است. همکار  جادیا  ازمند یبلکه ن  ست،ی ن  د  یا  د یصرفاً تول  ی نوآور  ن،یشوند. بنابرا

 ی رفتار کار  ی برا  یهمکار  ی فضا  تیدربار  اهم  Sunو    Liu  ج یبا نتا  افتهی   ن یدهد. ا  شیرا افزا  ینیآفرارزش  ت یظرف  تواند یم  ی رونیب  یهاتجربه 

  ی به نوآور   یروابط همکار  لیو همکاران دربار  نقش اشتراک دانش در تاد  Xue  ج یو با نتا  ( Liu & Sun, 2025) دارد    ی نوآورانه همخوان

 . (Xue et al., 2025)سازگار است 

  کیصورت  به   رهایمتغ  ن یکار است. اگرچه ا  ط یمح  ی و فشارها  یشناختروان   ط یپژوهش، نقش شرا  یهاافته ی  نییاز نکات قابل توجه در تا   گرید  یکی

 یسازمان  تیو حما  یتوسنه فرد  زش،یانگ  ر،یپذانن ا    یکار  ط یمانند مح  شد  ییشناسا  یهامؤلفه   یظاهر نشدند، برخ  ییعامل مستقل در ساختار نها

رفتار   ،یاسترس شغل  شیافزا  قیاز طر  تواندیاند که تنارض خانواد  با کار مو همکاران نشان داد    Baoکارکنان ارتااط دارند.    یشناختبا منابع روان 

آموزش  یکار کارکنان  دهد    ینوآورانه  کاهش  همچن(Bao et al., 2025)را  تأک   Vaiopoulou  ن،ی.  همکاران  راب ه  کرد    دیو  که  اند 

با رفتار کار  یدکارآمدخو  ,.Vaiopoulou et al)کند    دایپ  یرخ یغ  یالگوها  ،یشغل  یفرسودگ  ری نوآورانه ممکن است تحت تأث  یخلاق 

و حفظ منابع    یشغل  یفشارها  تیریمد  ازمندیبلکه ن   ست،یمحدود ن  هاد  یا  قیصرفاً به تشو  ی نوآور  ی مناسب برا  طی کردن محفراهم   ن، ی. بنابرا(2026

 هست.  زیکارکنان ن یشناختروان 
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از آن    ینوآورانه و رهار  طیدانش، مح  تیریمد  ،یتوسنه فرد  تی شود. اهم  ریتفس  ریدر پرتو تحولات فناورانه اخ  تواند یم  ن یپژوهش همچن  جینتا

برجسته  است که سازمانجهت  فناور  یآموزش  یهاتر شد   با  مواجهه  ا  ،یهوش مصنوع  ژ  یوبه   د، یجد  ی های در حال  از  مؤثر  استفاد     ن یهستند. 

. ینقش شغل  دیتهد ایفشار  شیافزا یبرا یآنهاست، نه منان یاتوان حرفه  تیابزار تقو  یمستلزم آن است که کارکنان احساس کنند فناور هایفناور

Gai    نوآورانه    یرفتار کار  تواند یخلاق م  یکار و خودکارآمد  یمننادار  شیافزا  ق یاز طر  یاند که استفاد  از هوش مصنوعو همکاران نشان داد

 ی یعوامل مح  انیدر ارتااط م  تواندیم  یاند که هوش مصنوع و همکاران نشان داد    Zhou  ن، ی. همچن(Gai et al., 2026) کند    تیرا تقو  لمانمن

 بیترک   ازمندیوپرورش ندر سازمان آموزش  یاساس، توسنه نوآور  نی. بر ا(Zhou et al., 2025)داشته باشد    کنند  ل یو رفتار نوآورانه نقش تند

 است.  تال یجیتحول د  یهااستیبا س   یتوسنه منابع انسان یهااستیس

است که از تنامل عوامل    یچندس ح  یاد  ی پد  لامیوپرورش استان انوآورانه در سازمان آموزش  یپژوهش نشان داد که رفتار کار  ج یمجمو ، نتا  در

تنامل  یدانش   ،یتیریمد  ،یزشیانگ  ،یسازمان م  یو  اولوردیگی شکل  مح  تی .  نوآور  یکار  ط ینخست  فرهنگ  م  ی و  سازمان  دهد ینشان  بستر   یکه 

به   ینیآفر و تنامل و ارزش  ،یو دانش ینوآورانه، توسنه فرد  یو پاداش، رهار  زشیکه انگ ی نوآورانه است؛ در حال ی ظهور رفتارها یاصل شرطشیپ

پ  یهات یظرف  ل یو تاد  یدهجهت   ،یسازمکمل در فنال  یهانقش   ب یترت به  ا  یواقن  ی امدهاینوآورانه  با بخش عمد    نیدارند.  ادب  یاالگو    ات یاز 

 یریادگ ی ، یرهار ،یمنابع انسان یهااستیخواهد بود که س داریپا یزمان یآموزش  یهادر سازمان یکه نوآور دهدیاست و نشان م خوان موجود هم

 . رندیطور جداگانه مورد توجه قرار گبه  کیهر   نکهی شوند، نه ا  یطراح کپارچهیصورت از کارکنان به  تیو حما یهمکار ،یسازمان

نفر از خارگان   2۵  دگا  ی پژوهش بر د  یفی. نخست، بخش ک ردیمورد توجه قرار گ  دیبا  هاافته ی  ریهمرا  بود که در تفس  تیپژوهش با چند محدود  نیا

در    جودمو  یهابرداشت   ا یها  تجربه   یامکان دارد برخ  ، یبه اشاا  نرر  یابیبا وجود دست  ن، یاستوار بود؛ بنابرا  لامی وپرورش استان اسازمان آموزش

شد    یگردآور   یپرسشنامه خودگزارش  قیاز طر  یمرحله کم  یهاباشد. دوم، داد    افتهیبازتاب ن  یفیطور کامل در مرحله ک کارکنان به  یهاگرو    ریسا

در    شوجود دارد. سوم، پژوه   یدهاز پاسخ  ی ناش  یدهندگان و خ اهاپاسخ  یبرداشت فرد  ،یاجتماع  ت یم لوب  ی ریسوگ  ریاحتمال تأث   جه یو در نت 

  رو، نیها تفاوت داشته باشد؛ ازا استان  ریاستان ممکن است با سا  نیا  یو سازمان  یفرهنگ  ،یتیریانجام شد و ساختار مد  لامیاستان ا  ییایمحدود  جغراف

امکان   یبخش کم  یمق ن  ت ی ماه  ن،ی. همچنردیصورت گ  اط یبا احت  دی وپرورش کشور بابه کل نرام آموزش   شد  ییشناسا  یهات ی اولو  میمستق  میتنم

 . سازدیرا محدود م شد  ییعوامل شناسا انیم ینوآورانه در طول زمان و استنااط روابط عل   یرفتار کار راتییتغ یبررس

 زانیمتفاوت مورد آزمون قرار دهند تا م  ی آموزش  یهاها و بافت م النه را در استان  نیدر ا  شد  ییساختار شناسا ند  یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهاد یپ

 تلف، مخ  یلیمقاطع تحص  ،ییو روستا  یکارکنان مدارس شهر  انیم  یاسهیمشخ  شود. انجام م النات مقا  ییپنج عامل نها  میتنم  تی و قابل  یداریپا

نوآورانه    یرفتار کار  ی هامؤلفه   تی در اولو  یانه یزم  ی هاتفاوت   ییبه شناسا  تواند یبرخوردار ممتفاوت و مناطق برخوردار و کم  یشغل  یهاگرو  
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نرام پاداش در طول زمان چگونه    ای  یساک رهار  ، یدر فرهنگ نوآور  ریینشان دهد که تغ  تواندیم  یطول  یهااستفاد  از طرح  ن،یکمک کند. همچن

م اثر  کارکنان  نوآورانه  رفتار  پگذاردیبر  بند  شود یم  شنهاد ی.  م النات  متغ  ی در  خودکارآمد  ییرهاینقش  امن   یمانند   ،یشناختروان   ت یخلاق، 

  یابیشود. استفاد  از مدل  یبررس  گرلیتند  ای  یانجیم  یرهایعنوان متغبه   یو استفاد  از هوش مصنوع  تال یجیاشتراک دانش، سواد د  ،یشغل  یفرسودگ

مختلف   یهاگرو    یرفتار  ی الگو  سه یو مقا  شد  ییشناسا  یهامؤلفه   ان یروابط م  ترق یبه آزمون دق  تواند ی م  زین  یچندگروه  ل یو تحل  یمنادلات ساختار

 کارکنان کمک کند.

 تیریمد  یرسم  یهااست یاز س  یعنوان بخشنوآورانه را به   یتوسنه رفتار کار  لامیوپرورش استان اآموزش  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،یس   کاربرد  در

  ی ررسو ب   افتیدر  یبرا  ییسازوکارها  جادی ا  ،یو فرهنگ نوآور  یکار  طینخست مح  تی . با توجه به اولورندیدر نرر گ  یو توسنه سازمان  یمنابع انسان

تقو  د،یجد  یهاطرح  یشیآزما  یاز اجرا   تیکارکنان، حما  یهاد  یا از شکست و  افق  ت یکاهش ترس  است.    یواحدها ضرور  انیم  یارتااطات 

کارکنان را    زشیانگ  تواندیبشناسد م  تیرا به رسم  دیجد  یهاحلو ارائه را    ی که مشارکت نوآورانه، همکار  یاگونه به   یقیتشو  یهانرام  یبازطراح

  ی هاشاکه  جاد ی. انندی نوآور آموزش با  یها میت  تیریکارکنان و مد  یبخش، توانمندسازالهام   یرهار  نهیدر زم  د ی با  رانیمد  ن،ی دهد. همچن  شیفزاا

م دانش  برگزار  ان یاشتراک  ادارات،  و  مهارت   ، یکاربرد  یهادور    ی مدارس  ا  یریادگیکردن فرصت  فراهم  تال، ی جید  یهاتوسنه  و    جاد یمستمر 

 یرفتار کار  یهاشاخ   شودیم  شنهاد یپ  ت،ی کند. در نها  ت یرا تقو  ی نوآور  تیظرف  تواند یاست که م  یاقدامات  گریبازخورد منرم از د  ارسازوک 

  گ از فرهن  داریپا  یبه بخش  یتا نوآور  ردیمورد توجه قرار گ   رانیمد  یو نرام انتخاب و ارتقا  یاتوسنه حرفه  یهاعملکرد، برنامه  یابینوآورانه در ارز

 شود. لیوپرورش تادآموزش یسازمان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافن  گونهچ یانجام م النه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتاط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردید  است.

 قدردانی تشکر و 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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Extended Abstract 

Introduction 

Rapid changes in educational environments, the expansion of digital technologies, growing stakeholder 

expectations, and the increasing complexity of organizational and instructional challenges have intensified the 

need for innovation in educational organizations. In such settings, organizational effectiveness increasingly 

depends on employees’ ability to identify problems, generate useful ideas, support novel solutions, and 

implement new approaches in practice. Innovative work behavior therefore represents more than individual 

creativity; it includes a sequence of activities through which employees recognize opportunities, generate 

ideas, promote those ideas, and contribute to their practical implementation. In educational organizations, such 

behavior may appear in the development of new instructional methods, redesign of administrative processes, 

creative use of technologies, improvement of communication practices, or experimentation with alternative 

approaches to organizational and educational problems. Previous research has shown that innovative work 

behavior in educational settings is a multidimensional phenomenon influenced by individual, managerial, 

organizational, and job-related factors (Ardianti et al., 2024). 

Organizational support and innovation climate are among the most important contextual conditions influencing 

innovative work behavior. Employees are more likely to propose and implement new ideas when they perceive 

that their organization values innovation, tolerates reasonable risks, provides sufficient resources, and 

recognizes innovative contributions. Organizational support can help transform individual innovative potential 

into actual organizational outcomes by reducing uncertainty and legitimizing experimentation (Hock-

Doepgen et al., 2025). Similarly, an innovation-oriented school climate can strengthen teachers’ confidence 

in their ability to generate and apply new ideas. Evidence suggests that school innovation climate is positively 

associated with teachers’ innovative work behavior and that self-efficacy can play an important mediating role 

in this relationship (Mokhlis & Abdullah, 2025). 

Leadership is another central factor in the emergence of innovative behavior in educational organizations. 

Principals and educational managers can influence innovation by providing autonomy, encouraging 

participation, supporting experimentation, creating trust, and developing collaborative teams. Empowering 

leadership and a supportive work environment have been identified as significant predictors of teachers’ 

innovative work behavior (Lancian & Tagadiad, 2025). Qualitative evidence has also shown that principals 

can promote teachers’ innovation by recognizing new ideas, providing resources, creating professional 

learning opportunities, and establishing a psychologically supportive environment (Almessabi & Alhosani, 

2024). Authentic leadership can likewise facilitate innovative behavior by strengthening employees’ sense of 

belonging, well-being, and perceived inclusion within the organization (Lu et al., 2025). 

Collaboration, knowledge sharing, and professional interaction are also closely connected to innovation. 

Innovative ideas are often developed through communication, exchange of experiences, and the integration of 
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different forms of professional knowledge. A collaborative climate can therefore create opportunities for 

employees to discuss problems, refine ideas, and learn from one another. Research has indicated that 

collaborative climate can enhance innovative work behavior through the mediating role of knowledge sharing 

(Xue et al., 2025). Other evidence has similarly demonstrated that a collaborative atmosphere can strengthen 

innovative work behavior among educational personnel by facilitating interaction and collective problem 

solving (Liu & Sun, 2025). 

Innovative work behavior is additionally influenced by motivational and psychological conditions. Employees 

who experience meaningful work, professional engagement, adequate well-being, and confidence in their 

abilities are more willing to invest additional cognitive and emotional resources in innovative activities. Decent 

working conditions can support innovation by increasing work engagement and job self-efficacy (Hassan et 

al., 2024). At the same time, work-related pressures may inhibit innovation. Family-to-work conflict and work 

stress, for example, can reduce the psychological resources available for experimentation and creative problem 

solving (Bao et al., 2025). Adaptability is also important, particularly in educational systems characterized by 

frequent curricular, technological, and policy changes. Teachers who are better able to adjust to changing 

conditions may be more capable of maintaining innovative behavior in stressful environments (Lin & Liu, 

2025). 

Recent technological developments, especially artificial intelligence, have created additional opportunities for 

innovative work behavior. AI-based tools can support access to information, instructional design, problem 

solving, and administrative efficiency; however, the mere availability of technology does not automatically 

produce innovation. The positive effect of AI use depends on whether employees perceive their work as 

meaningful and develop confidence in their own creative abilities. Recent evidence suggests that AI use can 

foster teachers’ innovative work behavior through sequential increases in work meaningfulness and creative 

self-efficacy (Gai et al., 2026). Artificial intelligence may also modify the relationship between work 

engagement and innovative behavior, indicating that technological conditions increasingly interact with 

psychological and organizational determinants of innovation (Zhou et al., 2025). Furthermore, the relationship 

between creative self-efficacy and innovative work behavior may be nonlinear when burnout is considered, 

highlighting the importance of examining both facilitating and inhibiting conditions simultaneously 

(Vaiopoulou et al., 2026). 

Despite the growing literature on innovative work behavior, many previous studies have examined isolated 

predictors rather than identifying and prioritizing an integrated set of context-specific components. Because 

educational systems differ in administrative structures, leadership practices, organizational cultures, resource 

availability, and local conditions, findings derived from other organizational or national contexts cannot 

necessarily be transferred directly to the Ilam Province Education Organization. Therefore, identifying locally 

grounded components and determining their relative importance can provide a more relevant basis for 
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organizational development and human resource policies. Accordingly, the present study aimed to identify and 

prioritize the components of innovative work behavior in the Ilam Province Education Organization. 

Methods and Materials 

This applied study used an exploratory sequential mixed-methods design and was conducted in two 

consecutive qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, the objective was to identify the major 

components and subcomponents of innovative work behavior based on the experiences and perspectives of 

knowledgeable participants. The qualitative participants consisted of 25 experienced managers, experts, and 

teachers affiliated with the Ilam Province Education Organization who had professional experience with 

innovative activities. Participants were selected through purposive sampling, and recruitment continued until 

theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews. With participants’ 

consent, interviews were recorded, transcribed verbatim, and analyzed using thematic analysis with MAXQDA 

software. 

The qualitative coding process was conducted progressively. Initial coding generated 680 primary codes. 

Similar and conceptually related codes were then grouped into broader conceptual categories, resulting in 18 

subcomponents. Through further abstraction and examination of conceptual relationships among the 

subcomponents, nine major components of innovative work behavior were identified. To enhance the rigor of 

the qualitative findings, credibility, transferability, dependability, and confirmability were addressed through 

participant review, expert review, documentation of the research process, repeated examination of interview 

data, and transparent recording of analytical decisions. 

In the quantitative phase, the study population consisted of all 3,750 employees of the Ilam Province Education 

Organization. Using Cochran’s formula with a 95% confidence level and a 5% margin of error, a sample of 

350 participants was determined. Proportionate stratified sampling was used to ensure representation of 

teachers, managers, and experts in accordance with their relative proportions in the population. Data were 

collected using a researcher-developed innovative work behavior questionnaire based on the nine major 

components and 18 subcomponents identified in the qualitative phase. Content validity was examined by five 

experts using the content validity ratio and content validity index. A pilot study was conducted with 50 

participants, and the overall Cronbach’s alpha coefficient was 0.82. 

Quantitative data were analyzed using exploratory factor analysis. Prior to factor extraction, sampling 

adequacy and the suitability of the correlation matrix were assessed. The Kaiser–Meyer–Olkin index was 0.89, 

and Bartlett’s test of sphericity was statistically significant at p<0.001, indicating that the data were suitable 

for factor analysis. Principal component analysis and Varimax rotation were used to identify the underlying 

factor structure and determine the relative priority of the final dimensions. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in 680 initial codes, which were reduced to 18 subcomponents and 

subsequently organized into nine major components. The nine major components were organizational factors, 
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individual factors, knowledge-related factors, motivational factors, work environment, leadership and 

management, structural factors, collaboration and interaction, and value creation and innovation. The 18 

subcomponents included organizational support, effective communication, innovation culture, encouragement 

of creativity, individual development, applied training, knowledge management, reward systems, 

organizational commitment, employee motivation, flexible work environment, inspirational leadership, 

innovative team building, continuous feedback, meritocracy, change orientation, interorganizational 

collaboration, and value creation. 

Among the qualitative subcomponents, encouragement of creativity had the highest number of open codes, 

with 22 codes, and also the highest number of interview references, with 48 references. Interorganizational 

collaboration followed with 46 references, while individual development and continuous feedback each 

received 44 references. Applied training and change orientation each included 21 open codes, whereas 

innovative team building had the lowest number of open codes, with 14. These findings indicated that 

participants particularly emphasized active encouragement of creativity, collaborative relationships, employee 

development, and continuous feedback as salient features of innovative work behavior. 

The exploratory factor analysis reorganized the initial nine-component qualitative structure into five broader 

factors. These five factors together explained 75.2% of the total variance. The first factor explained 26.7% of 

the variance and had an eigenvalue of 4.8. The second factor explained 17.8% of the variance with an 

eigenvalue of 3.2. The third factor accounted for 13.9% with an eigenvalue of 2.5, the fourth explained 10.1% 

with an eigenvalue of 1.8, and the fifth factor accounted for the remaining proportion needed to reach a 

cumulative explained variance of 75.2%, with an eigenvalue of 1.2. The overall Cronbach’s alpha coefficient 

for the final structure was 0.87, while factor-level reliability coefficients ranged from 0.80 to 0.86. 

The five final factors were prioritized according to their relative contribution to explaining innovative work 

behavior. The first-ranked factor was work environment and innovation culture, combining organizational 

support, effective communication, and innovation culture. The second-ranked factor was motivation and 

reward, consisting primarily of reward systems, organizational commitment, and employee motivation. 

Innovative leadership was ranked third and incorporated inspirational leadership and innovative team building. 

Individual and knowledge development was ranked fourth and reflected individual development and 

knowledge management. The fifth-ranked factor was interaction and value creation, emphasizing 

interorganizational collaboration and value creation. Overall, the results showed that organizational and 

cultural conditions had the greatest explanatory importance, followed by motivational mechanisms, leadership, 

individual and knowledge development, and collaborative value creation. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that innovative work behavior in the Ilam Province Education Organization is a 

multidimensional phenomenon that cannot be explained solely by individual creativity or personal 

characteristics. Rather, it emerges from the interaction of organizational, motivational, managerial, knowledge-
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related, and relational conditions. The transition from nine qualitative components to five broader quantitative 

factors suggests that many apparently distinct aspects of innovation operate in interconnected clusters. In 

particular, organizational support, communication, and innovation culture formed a coherent higher-order 

factor, indicating that employees interpret these conditions collectively as the general organizational 

environment for innovation. 

The priority of work environment and innovation culture demonstrates that innovative behavior is strongly 

dependent on the context in which employees operate. Employees may possess creativity and professional 

competence, but if they work in an environment characterized by rigid procedures, weak communication, 

limited managerial support, or low tolerance for experimentation, the probability that ideas will be expressed 

and implemented decreases. Therefore, the organizational environment should be regarded as the primary 

enabling condition for innovation rather than merely a background variable. 

The second-ranked factor, motivation and reward, highlights the importance of creating meaningful incentives 

for innovative effort. Innovative behavior often requires employees to perform beyond routine role 

expectations, invest additional time, and accept uncertainty. Consequently, organizational commitment, 

motivation, and recognition of innovative contributions are important for sustaining such behavior. Reward 

should be understood broadly and should include not only financial incentives but also recognition, 

professional opportunities, autonomy, and acknowledgment of successful experimentation. 

The third factor, innovative leadership, confirms the strategic position of managers in shaping employee 

behavior. Inspirational leadership and innovative team building can create direction, confidence, and collective 

commitment to change. Managers who encourage participation and support experimentation can reduce 

employees’ fear of failure and increase willingness to propose new ideas. This finding is particularly relevant 

in educational organizations, where formal hierarchies and administrative routines may otherwise discourage 

initiative. 

The fourth factor, individual and knowledge development, shows that innovation requires continuous learning 

and effective use of organizational knowledge. Professional development, knowledge sharing, and access to 

relevant information enable employees to identify new possibilities and improve existing practices. Innovation 

should therefore be viewed not only as spontaneous creativity but also as an outcome of systematic capability 

development. 

The final factor, interaction and value creation, demonstrates that innovative behavior gains organizational 

significance when collaboration produces meaningful outcomes. Interorganizational collaboration can expand 

access to knowledge, experience, and external resources, while value creation ensures that innovation 

contributes to educational and organizational improvement rather than remaining at the level of idea 

generation. 

Overall, the study provides an integrated framework for understanding innovative work behavior in the Ilam 

Province Education Organization. The five prioritized dimensions explain a substantial proportion of variance 
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and offer a practical hierarchy for organizational intervention. The results suggest that efforts to enhance 

innovative work behavior should begin with strengthening the work environment and innovation culture, 

followed by improvement of motivational systems, development of innovative leadership, investment in 

individual and knowledge capabilities, and expansion of collaborative value-creation mechanisms. The study 

therefore concludes that sustainable innovative work behavior in educational organizations is most likely to 

emerge when organizational culture, leadership, motivation, learning, and collaboration are managed as 

complementary elements of a coherent innovation system. 
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