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 : دهیچک

پژوهش حاضر با هدف تعیین میزان برازش مدل مفهومی تعالی سازمانی بر اساا  مادیریت داناش و ناوآوری  

ا مادل تجربای در دبیاران دوره اول و دوم متوساهه شهرساتان گری اشاتیا  شایلی باسازمانی با نقش میانجی

ایوان غرب، انجام گرفت. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری شامل کلیه دبیران دوره 

باشاد کاه باا روش  مای  1400-1401نفر در ساال تحیایلی   250اول و دوم متوسهه شهرستان ایوان غرب به تعداد 

نفار باه عناوان نموناه انتشااب شادند.   148ی ساده و با توجه به جدول کرجسی مورگان تعداد گیری تیادفنمونه

(؛ پرسشانامه اشاتیا   1950هاا، پرسشانامه تعاالی ساازمانی دمینا   ابزارهای مورد استفاده برای گردآوری داده

ری سااازمانی ( و پرسشاانامه نااوآو1391(؛ پرسشاانامه ماادیریت دانااش صااالحی  2001شاایلی سااالوناوا و شااوفلی  

هاای گاردآوری شاده از تحلیال عااملی ت ییادی و مادل معااد    ( است. برای تجزیاه و تحلیال داده1390چوپانی  

ها حااکی از آن ؛ استفاده گردید. یافتهSmartPLSساختاری با رویکرد حداقل مربعا  جزئی با استفاده از نرم افزار 

(،  P ،002/0=B=002/0باشاد. مادیریت داناش  تاییاد مای های مهرح شده در پاژوهش ماورداست که تمامی فرضیه

( باار تعااالی سااازمانی تاا ییر مسااتقی  و  P ،007/0=B=001/0( و اشااتیا  شاایلی  P ،019/0=B=021/0نااوآوری سااازمانی  

( بار اشاتیا   P ،015/0=B=018/0( و ناوآوری ساازمانی  P ،001/0=B=001/0دار دارناد. همنناین مادیریت داناش  معنی

( و  P ،008/0=B=008/0دار دارناد. عاهوه بار ایان ایار غیرمساتقی  مادیریت داناش  ر مساتقی  و معنایشیلی تا یی

-دار بود. به طاور کلای مای( از طریق اشتیا  شیلی بر تعالی سازمانی معنیP ،002/0=B=045/0نوآوری سازمانی  

انی باا نقاش میاانجی توان نتیجه گرفات مادل علای تعاالی ساازمانی براساا  مادیریت داناش و ناوآوری ساازم

 اشتیا  شیلی با مدل تجربی برازش دارد و در فضای سازمانی بایستی به این ارتباط توجه شود.
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Abstract: 

The The aim of this study was to determine the fit of the conceptual model of organizational excellence based 

on knowledge management and organizational innovation with the role of mediating job motivation with the 

experimental model in first and second grade high school teachers in Ivan Gharb. The present study was a 

descriptive- correlation. The statistical population of this study included all teachers of the first and second 

year of high school in Ivan Gharb city, 250 people in the academic year 2021-2022, and 148 people were 

selected as a sample by simple random sampling method. Tools used for data collection, Deming 

Organizational Excellence Questionnaire (1950); Salonova and Shuffley Job Achievement Questionnaire 

(2001); Salehi Knowledge Management Questionnaire (2012) and Pastoral Organizational Innovation 

Questionnaire (2011). To analyze the data collected inferential statistics tests including confirmatory factor 

analysis and structural equation modeling with partial least squares approach using SmartPLS software; was 

used. The results showed that all hypotheses in the study were confirmed. Knowledge management (P = 

0.002, B = 0.002), organizational innovation (P = 0.021, B = 0.019) and job enthusiasm (P = 0.001, B = 0.007) on 

organizational excellence they have a direct and significant effect. Also, knowledge management (P = 0.001, B 

= 0.001) and organizational innovation (P = 0.018, B = 0.015) have a direct and significant effect on job 

motivation. In addition, the indirect effect of knowledge management (P = 0.008, B = 0.008) and 

organizational innovation (P = 0.045, B = 0.002) through job motivation on organizational excellence was 

significant. In summary, the organizational excellence model based on knowledge management and 

organizational innovation fits the role of job motivation with the experimental model. 
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 مقدمه

نقش و اهمیت منابع انسانی در توسعه و 

های آموزشی بر کسی پوشیده  بالندگی سازمان

روند پرشتاب تحو   . از سوی دیگر نیست

اقتیادي، اجتماعی و تکنولوژي چه در سهح ملی 

منجر به ایجاد عدم  المللیو چه در سهح بین

کنار عدم ر  ها شده و این موضوع دیبا  در سازمان

با این تحو  ،  ها در هماهنگیي سازمانتوانمند

هاي بزرگ جهانی را در خهر  بسیاري از سازمان

مهمترین  نابودي قرار داده است. در همین راستا

ها، حرکت چالش مدیریتی حال حاضر در سازمان

 عبار  دیگره به سمت بهبود و تعالی است. ب

حرکت به سمت تعالی و بهبود موجب دستیابی به 

در مسیر سرآمدي   گردد. حرکتمی مانیتعالی ساز 

مستلزم تیییر مثبت و سازنده در همه ابعاد  

ارتقاء   تیییري نیازمند سازمانی است، چنین

 اشتیا  شیلی کارکنانو  مدیریت دانشنوآوري،  

فو ،  هاي مورد اشاره دراست. محور تمامی مقوله

انسان بوده و لذا انسان سازمانی با دارا بودن 

و  الذکر، عامل کلیدي پایداري و هاي فویژگی

. بر (Shamshiri, 2021) سازمان خواهد بود تعالی

تعالی سازمانی مجموعه اقداما   اسا  تعریف 

برای رسیدن به نتایج سازمان بر اسا  هشت 

 مداری، نتیجه الگوی اساسی یعنی: مشتری

یبا  اهداف، رهبری، توسعه افراد و   محوری،

فرایند و حقایق،  به وسیله   مشارکت، مدیریت

 نوآوری و بهبود، یادگیری مداوم، پاسشگویی

 & Jalili Keshtiban) عمومی و افزایش شرکا است

Amini, 2018) .کند که  تعالی سازمانی تضمین می

هستند و   جهت یکدیگر ه  همه عوامل سازمانی با

نتیجه  ر  د. (Wang, 2016) کنندطور کارآمد کار می به

شناسایی، تششیص،  مسیر تعالی سازمانی،

 موفقیت در یک سازمان است توسعه و گسترش

(Zahid Bablan et al., 2016) .دهند  مهالعا  نشان می

که تعالی سازمانی نقش مهمی در بهبود بششیدن 

 ,.Nodehi et al) پرورش دارد و به کیفیت آموزش

یکی از متییرهایی که بر تعالی سازمانی  .(2010

رشد دانش در دانش است.   گذارد، مدیریتتاییر می

كه در  ایگونه های اخير بسيار سریع بوده، بهزمان

 های فناوری و دانش ودرصد یافته 80قرن بيست ، 

ها و اطهعا  فني، در درصد تمام دانش 90نيز 

شده است و هر پنج سال و ني ، حج    جهان توليد

شود. این در حالي است كه عمر  دانش دو برابر مي

سال است. به این ترتيب،  كمتر از چهار  متوسط آن،

نگرش جدیدی در   این تحول ایجاد شده باعث

 دانش است مدیریت كسب و كار با نام مدیریت

(Taghvaei Yazdi, 2021) .Aghdasi et al. (2010)   عنوان

تعالي  بر مديريت دانش نقش اساسي اند که  کرده

 تواند برسازماني دارد. از دیگر متییرهایی که می

نوآوری  توان به  گذار باشد، می تعالی سازمانی ایر

نوآوری عاملی است که  . اشاره کرد سازمانی

هایی را به وسیله افراد برای خودشان یا فرصت

کنند، بدون توجه به  می برای سازمانی که در آن کار

 آوردها است، به وجود میمنابعی که در کنترل آن

(Eyzadi, 2016)  عبار  آوری نو. بر اسا  تعریف

های جدید برای بکار ایده ایجاد دانش واست از 

 کار جدید، هدف بردن و تسهیل نتایج کسب و

گذاری برای بهبود فرایندها و ساختارهای داخلی 

 تجار  و ایجاد محیو   و خدما  متحرك

(Choupani et al., 2012) .نوآوری هر دو نوع   در نتیجه

. شودمل میای را شاای و توسعهنوآوری ریشه

عامل دیگری که موجب افزایش تعالی در سازمان  

 1990در سال  Kahnگردد، اشتیا  شیلی است. می

-محیط اولین کسی بود که مفهوم اشتیا  را وارد

های کاری کرد. او اشتیا  شیلی را استفاده از تمام  

کند. های کاری تعریف میتوان خود در انجام نقش
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نان و ه  برای  اشتیا  شیلی ه  برای کارک

ها اهمیت زیادی دارد. در حقیقت در دنیای  سازمان

عنوان   به کارکنان عملی کار، ایجاد اشتیا  در

های امروزی در نظر  ترین وظیفه سازمانکلیدی

اشتیا   . (Shafely & Bocker, 2006) شودگرفته می

نهایت به  عملکرد افراد را با  برده و در شیلی

انجامد؛ بنابراین  نی میتعالی و پیشرفت سازما

 های تحتمدیران چناننه بشواهند سازمان

پوشش خود را به تعالی و پیشرفت با  برسانند 

ای داشته باید به عامل نیروی انسانی توجه ویژه

توان  انسانی را می باشند. مهمترین مؤلفه نیروی

در اشتیا  آن دانست که چناننه فرد کار خود را با 

، بدون تردید در آن موفقیت دهد اشتیا  انجام

 . (Zahid Bablan et al., 2016) شودحاصل می

ای دستیابی به رشد و توسعه هدف هر جامعه

به تعالی و کمال یکی از  است. دستیابی و تعالی

زندگی بشری و در سهوح   اهدافی است که در

  (ملیو   سازمانی ، خانوادگی،دیمشتلف آن  فر 

مؤیر در  یکی از سهوحشود. در این میان دنبال می

باشد. به  می توسعه جوامع، سهح تعالی سازمانی

تحقق پذیرد، توسعه   ای که اگر تعالی سازمانیگونه

 & Mousavi) کهن جامعه را نیز در پی خواهد داشت

Arabshahi Kohrizi, 2013)  .گران و مدیران در  پژوهش

ترسی  مسیر  جوامع و کشورهای مشتلف، برای

 اند که ارائههای مشتلفی را انجام دادهتعالی تهش

گونه  ی اینالگوهای مشتلف تعالی سازمانی نمونه

های مشتلف  در طول زمان و در برهه. هاستتهش

 Shams) ارائه شده است های تعالی مشتلفیمدل

Murkani & Mirzapour, 2011) .  تعالی سازمانی تابع

محیط داخلی و خارجی و   شرایط خاص، فرهن ،

سازمان، نقاط   ب و کار، ویژگی نیروی انسانیکس

 ها و تهدیدهایی است کهقو  و ضعف و فرصت

بر گرفته است. در یک کهم، مسیر  سازمان را در

سازمانی شناسایی، تششیص،  برتری و تعالی

 یک سازمان است گسترش موفقیت در توسعه و

(Zahid Bablan et al., 2016) .بهبود و  هاييکي از شيوه

هست   EFQMها، مدل اروپايي تعالي لي سازمانتعا

ارائه شده  كه از طرف بنياد اروپايي مديريت كيفيت

است. اين مدل به عنوان چارچوبي اوليه براي 

 ها، به عنوانارزيابي، سنجش و بهبود سازمان

-ها كمک ميابزاري كاربردي هست كه به سازمان

 تري وگيري اينکه در كجاي مسير بر كند تا با اندازه

 Jalili) دست يابند تعالي قرار دارند، به اين امر مه 

Keshtiban & Amini, 2018) .های متعالی، با  سازمان

به عنوان  به کارگرفتن معیارهای تعالی سازمانی

 چارچوبی برای مدیریت سازمان خود که همه زوایای

-دهد، به سوی تعالی حرکت میآن را پوشش می

تعالی سازمانی، در   مفاهی  محوری کنند و به

ارزشی تعالی سازمانی  فضایی که مبتنی بر اصول

دستیابی   ها،این سازماند. بششناست، عینیت می

-می به اهداف پایدار را در گرو اجرای رویکردهایی

دانند که در چارچوب معیارهای تعالی سازمانی 

شده باشند و همواره بهبود یابند. مدلی   یکپارچه

وری و تعالی سازمانی بر آن بهره که جایزه ملی

معیار آن،  5. است معیار 9استوار شده، دارای 

. معیار دیگر نتایج هستند 4 توانمندسازها و

توانمندسازها عبارتند از رهبری، خط مشی و 

. ها و منابع، فرایندهاکارکنان، مشارکت استراتژی،

نتایج عبارتند از نتایج مشتریان، نتایج کارکنان،  

ه و نتایج کلیدی عملکرد. معیارهای نتایج جامع

دهد، توانمند ساز آننه را که یک سازمان انجام می

دهند و معیارهای نتایج، آننه را که یک  پوشش می

آورد. نتایج بر ایر اجرای سازمان به دست می

آیند و توانمندسازها با  توانمندسازها به دست می

ی و یابند. نوآور گرفتن بازخور از نتایج بهبود می

کند تا توانمندسازها بهبود یافته یادگیری کمک می
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و بهبود توانمندسازها، بهبود نتایج را به دنبال 

-مهالعا  نشان می. (Klefsjo, 2008)خواهد داشت 

دهند که تعالی سازمانی نقش مهمی در بهبود 

 Sariva)پرورش دارد  و بششیدن به کیفیت آموزش

et al., 2003) . 

تواند بر میزان تعالی در  میمتییرهای مشتلفی  

توان به  ها میها ایرگذار باشد که از میان آنسازمان

-در عیر کنونی سازمان. اشاره کردمدیریت دانش 

خواهند نمود که با   هایی راه تعالی را سریعتر طی

صحیح آن، بستر   محور قرار دادن دانش و مدیریت

هاي  و دارایی مناسبی جهت شناسایی نیازها

ازمان ایجاد نمایند. قابلیت مدیریت  دانشی س

محیو   و   دانش به عنوان روشی جهت بهبود

فرایندها، بهبود راهبرد تیمی  گیري، و تنظی  و  

-گرفته می هاي سازمانی در نظرتقویت قابلیت

شود که کلید سازمان براي برقراري و نگهداري  

افزایش  ها برايقابلیت پویایی هستند، لذا شرکت

د در زمینه بهبود کا  و خدما  و در  توانایی خو

کنندگان، به   مندي مشتریان و میرفنتیجه، بهره

. (Heydari & Khodayari, 2018) دانش نیاز دارند

تحقیقا  گوناگونی در رابهه با تاییر و نقش  

و  نوآوري ،  پویایی، منابع انسانی مدیریت دانش بر

ها به انجام رسیده است. در سازمانتعالی  

Dehghani Serizdi & Aolia (2014)  عنوان کردند که

راهبردهاي مدیریت دانش بر تعالی سازمان تاییر  

 Musa Khani et al. (2013). معناداري دارد مثبت و

که فرایندهاي مدیریت دانش با   کردندبیان  

 استراتژي تاییرگذاري بر فرهن  سازمان، ساختار و

ابع تواند منجر به توسعه منفناوري می دانش و

 Dilmaghani & Namour نتایج تحقیقا   .انسانی گردد

ت ییر فرایندهاي   داد که ضریب نشان (2016)

اکتساب دانش، تبدیل دانش، به    مدیریت دانش

هاي بر قابلیت( کارگیري دانش و حفاظت دانش

 Jafari & Kasmai (2017). دار استپویا مثبت و معنی

 ایی یکی ازدر پژوهشی نشان دادند که قابلیت پوی

عملکرد   هاي ت ییرگذار برمهمترین مکانیس 

 سازمانی است. قابلیت مدیریت دانش باعث

سازمانی شده و از این   افزایش قابلیت پویایی

 .شودطریق منجر به افزایش عملکرد سازمانی می

 تعالی سازمانیتواند بر متییر دیگری که می

امروزه   .است نوآوری سازمانیایرگذار باشد،  

توانند در مسیر هایی موفق هستند و میازمانس

تعالی و سرآمدی قرار بگیرند که از خهقیت و  

مدل  ند.یاستفاده نما نوآوری به نحو مهلوبی

دارد که بیان می تعالی بنیاد کیفیت اتحادیه اروپا 

معیار اصلی، یادگیری و نوآوری سازمانی  9عهوه بر 

 ضروری استبه تعالی در سازمان  زم و   جهت نیل

(Eyzadi, 2016) .ها برای بقاء نیازمند همه سازمان

اند. افکار و  های نو و نظرا  بدیع و تازهاندیشه

سازمان   نظرا  جدید همنون روحی در کالبد

دهد. برای شود و آن را از فنا نجا  میدمیده می

آنکه بتوان در دنیای متهط  و متییر امروز به 

و خهقیت روی آورد  ینوآور باید به   حیا  ادامه داد

شناخت تیییرا  محیط برای رویارویی با  و ضمن

دید و همراه  های بدیع و تازه تداركها پاسخآن

ها تاییر گذاشت و تاییرپذیری از این تحو  ، بر آن

نوآوری،  . (Eyzadi, 2016) ها شکل دلشواه دادبدان

عینی  شفرآیند گردآوری، تسهی  و به کارگیری دان

یک   منظورن  یهمگیرد. به  منی را در بر میو ض

ارتباط زیادی با به کارگیری منابع   سازمان نوآور،

ای است که  دانشی خود دارد. نوآوری وسیله

گوناگون     ها از طریق آن به تیییراسازمان

. (Hagedoom & Zober, 2015) دهندمحیهی پاسخ می

برای ای راهبردی نوآورانه بودن یکی از ابزارهای پایه

سه  بازار کنونی و   شورود به بازارهای جدید، افزای

 حاشیه مزیت رقابتی برای سازمان است کایجاد ی
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(Amiri, 2018) . نظام مدیریتی   یکنوآوری سازمانی

است که بر رسالت سازمان ت کید دارد، به دنبال  

موفقیت را   معیارهای های استثنایی است،فرصت

های جدید است.  کند و به دنبال فرصتمعلوم می

دراکر بر این باور است که نوآوری موفق مستلزم  

طور متمرکز و هدفمند است. نوآوری  کار سشت به

عامل اساسی در ایجاد رقابت در سهح جهانی  کی

شود، موفقیت است که منجر به رشد سازمانی می

سازد و همانند موتوری است که آینده را ممکن می

در اقتیاد جهانی از    دهدها اجازه میبه سازمان

مستمری برخوردار شوند. نوآوری یکی از   کارایی

منابع مه  برای مزیت رقابتی و دستیابی به 

معنی  عملکرد برتر است. نوآوری در مجموع به

هایی که های موفق است؛ ایدهارائه و کشف ایده

ها جدید هستند و منجر به سود آوری  برای سازمان

 & Radfar) شوندمی   افرایندها و خدم ، محیو  

Rezaee Malek, 2017) .  تحقیقا  گوناگونی در رابهه با

-در سازمانتعالی   بر نوآوری سازمانیتاییر و نقش  

گرفته، مبنی بر اینکه با افزایش نوآوری  انجام   ها

یابد سازمانی میزان تعالی سازمانی افزایش می
(Skildsen & Dahlgard, 2019; Barclay & Murray, 2018; 

Barclay, 2016; Jee Minz, 2015; Mohammadi Nodeh, 

2016; Vadadi & Abdalalian, 2015; Mazaheri & Orek, 

2014) . 

تعالی  تواند بر از دیگر متییرهایی که می

شیلی اشتیا    توان بهایرگذار باشد، میسازمانی 

میزان انرژی که یک   اشتیا  شیلی به. اشاره کرد

ف شیلی خود صرف کرده و  یوظا فرد برای انجام

آمده در کار، گفته   دست بششی به نیز به میزان ایر

معلمان یکی از . (Schaufeli et al., 2008) شودمی

آموزشی در  دهنده خدما های ارائهترین گروهبزرگ

 باشند و تعاملهای دولتی و خیوصی میبشش

آموزان در مقایسه با سایر  ها با دانشکاری آن

-خدما  آموزشی خیلی زیاد می دهندهائهکارکنان ار 

نظام آموزشی   باشد. معلمان از ارکان مه  در

نقش   کشورها بوده و نارسایی کار این گروه به علت

ها در بهبود نظام آموزشی، نتایج غیر قابل مه  آن

به بار خواهد آورد. بنابراین همه کشورها  جبران

بشش آموزش به معلمان و   برای تحقق اهداف

انگیزه نیاز دارند.  کنان آموزشی ایربشش و باکار 

 میان معلمان بسیار بررسی اشتیا  شیلی در

مفهومی است  ی  شتیا  شیلت. احائز اهمیت اس

مدیریت دانش، نوآوری  چون   که با پیامدهای مثبتی

تعالی سازمانی رابهه و با قید ترک   و سازمانی

دارد. اشتیا  شیلی، به   شیل رابهه منفی با یی

ایربششی  ان انرژی و دلبستگی به شیل ومیز 

،  ای اشاره داشته و دارای سه بعد جذبحرفه

 ,.Schaufeli et al) باشدنیرومندی و وقف خود می

2008) .Hallberg & Schaufeli (2006)  اشتیا  شیلی را

دانند که به  شناختی مثبت میروان یک مفهوم

شناختی  سهمت روان منزله شاخص بهزیستی و

مشتا  به   شود. کارکنانحیط کار شناخته میدر م

 گرایی وهای روان رنجوری پایین، برونکار با ویژگی

معلمانی که    .شوندپذیری با  مششص میانعهاف

از  دارای اشتیا  شیلی هستند، عملکرد با تری

ها به شیلشان عهقمند دهند، آنخود نشان می

جهت انجام وظایف شیل خود تهش   بوده و در

با مشکه  و سشتی کار  کرده و در زمان مواجهه

طور مستقی  بر  پایداری زیادی دارند و این امر به

ت ییر   روند امورا  آموزشی و توفیق نظام آموزشی

توان در نیروی انسانی را می دارد. مهمترین مؤلفه

چناننه فرد به کار خود با  اشتیا  آن دانست که

 آن موفقیت اشتیا  کامل بپردازد بدون شک در

-پژوهش. (Zahid Bablan et al., 2016) شودحاصل می

های گذشته بیانگر این است که بین اشتیا   

ها در سازمان شیلی و تعالی و بهبود عملکرد

 .(Doubre, 2013) رابهه مثبت وجود دارد
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علی رغ  ت کید  توان گفت به طور کلی می

بینی متییرهای  فراوان مبنی بر قو  پیش

، سازمانی  تعالیدر تبیین   ردی و سازمانیفمشتلف  

پیوند میان این متییرها در تبیین رفتارهای 

کمتر مورد توجه  در بین معلمان  یادشده  

تواند  که می  مهالعا  تجربی قرار گرفته است

خلأ محسو  دیگری   دارای تبعا  زیان آوری باشد.

های تعیین کننده پیشایندهای که در پژوهش

شود،  سازمان مشاهده میدر    تعالی سازمانی

نادیده گرفتن نقش متییرهای فردی و سازمانی در  

-است. از اینتببین تعالی سازمانی در داخل کشور 

رو پژوهش حاضر به دنبال بررسی و رسیدن به 

که آیا مدل مفهومی تعالی    بود پاسخ این سؤال

مدیریت دانش و نوآوری  سازمانی بر اسا   

تیا  شیلی با مدل  اش ایبا نقش واسههسازمانی 

 برازش دارد؟ تجربی

 

 روش تحقیق

از نظر راهبرد اصلی، کمی، از   پژوهش حاضر

 همبستگی -توصیفینوع از  و  نظر هدف، کاربردی

را دبیران دوره اول . جامعه آماری این پژوهش بود

و دوم متوسهه شهرستان ایوان غرب در سال 

اد. دنفر تشکیل می  250به تعداد  1401-1400تحییلی 

گیری از نوع تیادفی ساده بود و حج  روش نمونه

مورگان و با    -ی کلی بر اسا  جدول کرجسینمونه

نفر انتشاب    148؛ α=  05/0 در نظر گرفتن خهای

ها به صور  فردی توسط  شد. اجرای پرسشنامه

محقق و به مد  دو ماه انجام گرفت و مهحظا  

. اخهقی برای اجرای پژوهش در نظر گرفته شد

ها با رعایت  آوری دادهبدین معنی که برای جمع

مهحظا  اخهقی از جمله کسب مجوز اجرای 

پژوهش از مدار  مورد مهالعه، اخذ رضایت از  

شرکت کنندگان جهت شرکت در تحقیق، محرمانه  

ماندن اطهعا  افراد، عدم اجبار در ادامه دادن 

روند کار و در دستر  بودن محقق جهت 

سؤا  ، به توزیع پرسشنامه در بین  پاسشگویی به  

 معلمان  اقدام گردید.

تعالی  های مربوط به  آوری داده برای جمع

ی تعالی سازمانی که توسط  سازمانی از پرسشنامه

( تدوین و هنجاریابی شده است؛ 1950دمین   

 4سؤال و   28استفاده گردید. این پرسشنامه دارای 

ابی و اصهح ریزی، اجرا، ارزیخرده مقیا  برنامه

مربوط به خرده مقیا     6تا  1است. سوا   

مربوط به اجرا، سوا     15تا  7ریزی، سوا   برنامه

مربوط    28تا  22مربوط به ارزیابی و سوا     21تا  16

باشد که بر اسا  طیف لیکر  از به اصهح می

(، 3(، متوسط  نمره 2(، ک   نمره 1خیلی ک   نمره 

( تدوین شده 5خیلی زیاد  نمره ( و 4زیاد  نمره 

روایی سازه و  Askari (2017)ی است. در مهالعه

روایی مهکی ابزار تایید شده است و پایایی خرده  

در ضریب آلفای کرونباخ    69/0های این ابزار مقیا 

ی حاضر نیز روایی  گزارش شده است. در مهالعه

محتوایی با نظر سه تن از  اساتید روانشناسی و 

تربیتی تایید گردید و پایایی آن نیز با ضریب  علوم

-، به دست آمد. برای جمعα= 87/0آلفای کرونباخ 

های مربوط به متییر اشتیا  شیلی از آوری داده

ی اشتیا  شیلی که توسط سالوناوا و  پرسشنامه

( تدوین و اعتباریابی شده است، 2001شوفلی  

 وپرسش  17 شاملاستفاده گردید. این پرسشنامه  

. باشدمینیرومندی، وقف خود و جذب  مولفه   3

-سوالنیرومندی،  جهت سنجش   6تا  1های سوال

های سوالوقف خود و  جهت سنجش  11تا  7 های

-شیوه نمرهباشد.  جذب میجهت سنجش  17تا  12

ای درجه 5گذاری این پرسشنامه بر اسا  طیف 

(، مشالف  1باشد که کامه مشالف   نمره میلیکر   

(، موافق   نمره 3(، نسبتاً موافق   نمره 2ه  نمر 
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( تدوین شده است. در  5( و کامه موافق   نمره 4

روایی محتوایی و سازه  Vazirpanah (2012)مهالعه 

در    78/0این ابزار تایید شده و پایایی آن برابر با 

ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. در  

ر با نظر  ی حاضر نیز روایی محتوایی ابزامهالعه

سه تن از اساتید روانشناسی و علوم تربیتی تایید  

 90/0گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 

=αهای مربوط  آوری داده، به دست آمد. برای جمع

ی مدیریت دانش  به مدیریت دانش از پرسشنامه

( استفاده شد. این پرسشنامه دارای  1391صالحی  

خلق دانش، تسهی  دانش،  بعد 4گویه در   25دارای 

سازی دانش در سازمان بکارگیری دانش و ذخیره

مربوط به بعد خلق دانش،    7تا  1است. سوا   

مربوط به بعد تسهی  دانش،    13تا  8سوا   

مربوط به بعد بکارگیری دانش و    18تا  14سوا   

سازی دانش  مربوط به بعد ذخیره  25تا  19سوا   

طیف لیکر  پنج درجه از باشد. سوا   در  می

(، 3(، متوسط  نمره 2(، ک   نمره 1خیلی ک   نمره 

( تدوین شده 5( و خیلی زیاد  نمره 4زیاد  نمره 

روایی سازه این ابزار   Salehi (2012)است. در پژوهش 

تایید شده و پایایی آن در ضریب آلفای کرونباخ 

به دست آمده است. در مهالعه حاضر نیز  83/0

توایی ابزار با نظر سه تن از اساتید روایی مح

روانشناسی و علوم تربیتی تایید گردید و پایایی آن  

  ، به دست آمد.α= 82/0نیز با ضریب آلفای کرونباخ 

نوآوری سازمانی های مربوط به   آوری داده برای جمع

ی نوآوری سازمانی که توسط از پرسشنامه

Choupani (2011) تدوین و هنجاریابی شده است؛ 

سؤال بوده   17این پرسشنامه دارای استفاده گردید. 

و هدف آن سنجش میزان گرایش به نوآوری  

سازمانی از ابعاد مشتلف  نوآوری تولیدی، نوآوری  

در این پرسشنامه  است.  فرایندی و نوآوری اداری( 

نوآوری    13تا  8نوآوری تولیدی،   7تا  1سؤا   

-گیری میدازهنوآوری اداری را ان  17تا  14فرآیندی و 

اي در طراحي پرسشنامه از طيف پنج گزينه. کند

(،  1که کامه مشالف  نمره   ليكر  استفاده شده

( 4(، موافق  نمره 3(، تا حدی  نمره 2مشالف  نمره 

( تدوین شده است. در  5و کامه موافق  نمره 

روایی سازه و روایی   Choupani (2011)ی مهالعه

-ت و پایایی خرده مقیا مهکی ابزار تایید شده اس

در ضریب آلفای کرونباخ    86/0های این ابزار با تر از 

ی حاضر نیز روایی  گزارش شده است. در مهالعه

محتوایی با نظر سه تن از  اساتید روانشناسی و 

علوم تربیتی تایید گردید و پایایی آن نیز با ضریب 

، به دست آمد. برای تجزیه و  α= 75/0آلفای کرونباخ 

های پژوهش دو سهح آمار توصیفی و حلیل دادهت

 Smart PLSو  spss.v.22استنباطی از دو نرم افزار 

 استفاده شد.

 

 های تحقیق یافته

نفر که به صور  کامل به   427از تعداد 

  52و مونث درصد  48پرسشنامه پاسخ داده بودند 

مذکر بودند. پراکندگی کارکنان مورد بررسی بر درصد  

(،  6/19سال    30ی، معلمان کمتر از حسب دامنه سن

تا  40(، معلمان بین 8/35سال    40تا  30معلمان بین 

سال سن   50( و معلمان با تر از 8/31سال    50

ضرایب همبستگی بین    -1( بود. در جدول 8/12 

 متییرهای چهارگانه تحقیق ارائه شده است.

 ضرایب همبستگی بین متیرهای اصلی پژوهش  -1جدول 

 اشتیا  شیلی نوآوری سازمانی تعالی سازمانی متییر

   673/0** نوآوری سازمانی

  831/0* 725/0** اشتیا  شیلی

 441/0** 233/0** 317/0* مدیریت دانش

 05/0* معنی داری در سهح           01/0** معنی داری در سهح 



 

120-101، 1401پاییز ، 3 شماره  ،  سومسال  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 3. No.3. Autumn 2022, 101-120 

 

109 |   

 

قبل از انجام تحلیل اصلی به بررسی وضعیت 

با استفاده از آزمون   نرمال بودن توزیع داده ها

کولموگروف اسمیرنف تک نمونه ای اقدام گردید و 

طبق  ها نرمال است.  نتایج نشان داد که توزیع داده

توان نتیجه گرفت بین  به طور کلی می، 1جدول 

متییرهای چهارگانه تحقیق  تعالی سازمانی،  

مدیریت دانش، نوآوری سازمانی و اشتیا  شیلی( 

داری وجود دارد. پس از   رابهه مستقی  و معنی

بررسی همبستگی متییرهای پژوهش، با استفاده 

از مدل معاد   ساختاری به بررسی کفایت و  

 مناسب بودن مدل مفهومی پژوهش پرداخته شد.

گویه   87در تدوین مدل اولیه مجموعا تعداد 

گویه برای    17گویه برای متییر تعالی سازمانی،   28 

یه برای متییر  گو  25متییر اشتیا  شیلی، 

گویه برای متییر نوآوری    17مدیریت دانش و 

سازمانی( وارد شد.  زم به ذکر است جهت وضوح 

-بهتر و بیشتر مدل، با استفاده از نرم افزار گویه

های هر متییر مکنون در آن مشفی شد. در نهایت  

متییر تعالی سازمانی دارای چهاره خرده مقیا  

و اصهح؛ متییر اشتیا    ریزی، اجرا، ارزیابیبرنامه

شیلی دارای سه خرده مقیا  نیرومندی، وقف 

خود و جذب؛ متییر مدیریت دانش دارای چهار 

خرده مقیا  خلق دانش، تسهی  دانش، بکارگیری  

دانش و ذخیره سازی دانش و متییر نوآوری  

سازمانی دارای سه خرده مقیا  نوآوری تولیدی،  

وده که هر کدام با نوآوری فرایندی و نوآوری اداری ب

ای مرتبط به خود در مدل ترسی   استفاده از گویه

های شدند. در بررسی مدل مفهومی پژوهش، گویه

مششص و از مدل حذف    7/0با بار عاملی کمتر از 

گردیدند.  زم به ذکر است از متییرهای نوآوری  

  6گویه، مدیریت دانش تعداد   5سازمانی تعداد 

گویه، اشتیا  شیلی   3داد گویه، تعالی سازمانی تع

ریزی های برنامهگویه و خرده مقیا   4تعداد 

گویه، خلق    1گویه، نوآوری فرایندی تعداد   1تعداد 

گویه،   1گویه و نیرومندی تعداد   2دانش تعداد 

حذف گردید و سایر متییرها بدون حذف گویه، باقی  

  ماندند.

 
ومی با مقادیر  مدل ساختاری نهایی پژوهش براسا  مدل مفه-1شکل 

 سهخ معنی داری ضرایب مسیر

 

 
مدل ساختاری نهایی پژوهش براسا  مدل مفهومی با مقادیر  -2شکل 

 AVEمقادیر 

نمودار مدل ساختار نهایی براسا     1شکل 

داری ضرایب  مدل مفهومی با مقادیر سهح  معنی

نمودار مدل ساختاری نهایی 2مسیر و شکل 

ش با  پژوهش براسا  مدل مفهومی پژوه

دهد. همان طور که  را نشان می AVEمقادیر 
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شود مقادیر ضرایب مسیر استاندارد مشاهده می

( 05/0برای همه متییرها کمتر از مقدار استاندارد  

است و در سهح مهلوبی قرار دارند؛ مقادیر  

( نیز برای همه  AVEمیانگین واریانس استشراجی  

(  05/0  متییرهای مکنون بیشتر از مقدار استاندازد

های بیرونی از سه معیار  باشند. در ارزیابی مدلمی

( Convergent Validity(، روایی همگرا Reliabilityپایایی 

( استفاده شد. در Divergent Validityو روایی واگرا  

بشش پایایی  زم است که پایایی در سهح معرف و  

متییر مکنون بررسی شود. پایایی معرف از طریق  

ای عاملی و پایایی متییرهای مکنون سنجش باره

( بررسی  Composite Reliabilityاز طریق پایایی ترکیبی 

شد. پایایی در سهح معرف، توان دوم بارهای 

باشد و   5/0باشد که حداقل باید ها میعاملی گویه

به این معنا است که حداقل نیف واریانس  

شاخص توسط متییر مکنون تبیین شده است. 

-مهلوب می  7/0رهای عامل یزرگتر از بنابراین با

 زم است که حذف   4/0باشند و بارهای عاملی زیر 

های متییرهای  شوند. با توجه به اینکه گویه

باشند لذا مکنون انعکاسی مربوط به یک حیهه می

ها تاییر زیادی بر حذف یک یا چند مورد از گویه

-دهد که گویهروایی محتوایی ندارد. نتایج نشان می

باشند. در ای حفظ شده دارایی پایایی مهلوبی میه

نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی   2جدول 

 ترکیبی و روایی همگرا ارائه شده است.

 

 نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا  -2جدول 

 زیر مقیا  متییر
 آلفای کرونباخ

Alpha>0/7 

 پایایی ترکیبی

C.R>0/7 

 یانگین واریانس استشراجیم

AVE>0/5 

تعالی  

 سازمانی

 723/0 952/0 937/0 برنامه ریزی

 745/0 950/0 933/0 اجرا

 730/0 951/0 939/0 ارزیابی

 749/0 958/0 945/0 اصهح

 962/0 982/0 960/0 نمره کل تعالی سازمانی

مدیریت  

 دانش

 957/0 997/0 940/0 خلق دانش

 970/0 943/0 749/0 تسهی  دانش

 971/0 986/0 968/0 بکارگیری دانش

 954/0 919/0 821/0 ذخیره سازی دانش

 627/0 976/0 952/0 نمره کل مدیریت دانش

اشتیا   

 شیلی

 714/0 930/0 910/0 نیرومندی

 757/0 951/0 939/0 وقف خود

 807/0 907/0 878/0 جذب

 653/0 988/0 989/0 نمره کل اشتیا  شیلی

نوآوری  

 سازمانی

 971/0 940/0 912/0 نوآوری تولیدی

 975/0 951/0 932/0 نوآوری فرایندی

 807/0 927/0 896/0 نوآوری اداری

 813/0 917/0 877/0 نمره کل نوآوری سازمانی

 

، مقدار آلفای کرونباخ همه  2با توجه به جدول 

ها های آنمتییرهای پژوهش و خرده مقیا 

باشد و از پایایی خوبی می  7/0ناسب بزرگتر از حد م

باشند. همننین مقدار ضریب پایایی  برخوردار می

ترکیبی یا همان ضریب دیلون/گلداشتاین برای کل  

بوده و نشان از   7/0متییرها بیشتر از حد مهلوب 

مناسب بودن پایایی ترکیبی هر متییر و خرده  

  . در(Davari & Rezazadeh, 2015)های آن دارد مقیا 

مدل پژوهش حاضر روایی همگرای متییر تعالی  

؛ روایی همگرای متییر  962/0سازمانی برابر با 

؛ روایی همگرای  627/0مدیریت دانش برابر با 

و روایی   653/0متییر اشتیا  شیلی برابر با 

 813/0همگرای متییر نوآوری سازمانی برابر با 

بوده که همگی در سهح مناسب و قابل قبولی  

های ه  خهی، شاخص  3. در جدول باشندمی
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 درونی پژوهش ارائه شده است.ایرا  مستقی  و غیر مستقی  و اندازه ایر مدل  

 

 های ه  خهی، ایرا  مستقی  و غیر مستقی  و اندازه ایر مدل درونی پژوهششاخص  -3جدول 

 (VIFه  خهی   مسیر

 ایر مستقی 
 اندازه

 F2) 

 مقادیر
فاصله 

 اطمینان
 

 B T Sig  دمقی مبدا
5/2  

 درصد

5/97  

 درصد
 

 695/13 980/0 935/0 001/0 240/89 001/0 01/1 خلق دانش مدیریت دانش

 031/0 030/0 295/0 004/0 172/4 003/0 00/1 تسهی  دانش مدیریت دانش

 850/1 865/0 748/0 001/0 160/26 001/0 00/1 بکارگیری دانش مدیریت دانش

 865/1 851/0 820/0 001/0 158/22 002/0 00/1 نشذخیره سازی دا مدیریت دانش

 193/0 161/0 468/0 001/0 507/4 001/0 418/1 اشتیا  شیلی مدیریت دانش

 189/0 156/0 466/0 002/0 651/4 002/0 04/1 تعالی سازمانی مدیریت دانش

 619/7 953/0 873/0 001/0 075/49 001/0 00/1 برنامه ریزی تعالی سازمانی

 608/26 988/0 971/0 001/0 231/295 001/0 00/1 اجرا سازمانیتعالی  

 558/3 858/0 687/0 001/0 822/22 005/0 00/1 ارزیابی تعالی سازمانی

 712/25 986/0 974/0 001/0 477/308 001/0 00/1 اصهح تعالی سازمانی

 529/4 914/0 733/0 001/0 686/24 003/0 00/1 نیرومندی اشتیا  شیلی

 474/8 956/0 899/0 001/0 257/72 001/0 00/1 وقف خود ا  شیلیاشتی

 782/8 953/0 908/0 001/0 876/79 001/0 00/1 جذب اشتیا  شیلی

 074/0 607/0 022/0 001/0 567/3 007/0 171/4 تعالی سازمانی اشتیا  شیلی

 108/10 965/0 935/0 001/0 079/126 001/0 00/1 تولیدی نوآوری سازمانی

 230/13 977/0 959/0 001/0 445/205 001/0 00/1 فرایندی نوآوری سازمانی

 574/2 913/0 658/0 001/0 787/12 001/0 00/1 اداری نوآوری سازمانی

 059/0 551/0 096/0 015/0 499/4 018/0 499/3 اشتیا  شیلی نوآوری سازمانی

 098/0 459/0 092/0 019/0 345/3 021/0 451/2 تعالی سازمانی نوآوری سازمانی

 ایر غیر مستقی    

< --مدیریت دانش

 اشتیا  شیلی
 - 435/0 090/0 008/0 630/2 008/0 - < تعالی سازمانی--

< --نوآوری سازمانی

 اشتیا  شیلی
 - 221/0 191/0 045/0 035/3 002/0 - < تعالی سازمانی--

 

در بشش مدل درونی، ارتباط بین متییرهای  

گیرد. اولین  تحلیل قرار می مکنون تحقیق مورد

معیار برای بررسی مدل درونی، بررسی عدم ه  

خهی بودن متییرهاست که به این منظور از  

( VIFشاخص تحمل و عامل تورم واریانس  

، مشاهده  3شود. با توجه به جدول استفاده می

خهی برای هر متییر رعایت  شود شرط عدم ه می

دل درونی،  شده است. دومین معیار ارزیابی م

باشند که به منظور بررسی  ضرایب مسیر می

ها از رویه خودگردان سازی استفاده  داری آنمعنی

  Tشده که این ضرایب به همراه مقدار آماره 

داری و همننین فاصله متناظر خود، سهح معنی

اطمینان برای ایرا  مستقی  و غیر مستقی  در 

و   آورده شده است. با توجه به جدول ف 3جدول 

گردد ارتباط چهار متییر مدیریت  مشاهده می

دانش، تعالی سازمانی، اشتیا  شیلی و نوآوری  

های خود در سهح خهای سازمانی با زیرمقیا 

01/0>P  باشند. همننین ایر مستقی   دار میمعنی

، P=002/0مدیریت دانش بر تعالی سازمانی  

002/0=B  ؛ ایر مستقی  اشتیا  شیلی بر تعالی)



 یشیل  ا یاشت یابا نقش واسهه یسازمان  یدانش و نوآور   تیر یبر اسا  مد یسازمان  یتعال یمدل عل  

 

112 |    

 

(؛ ایر مستقی  مدیریت  P ،007/0=B=001/0ی  سازمان

(؛ در  P ،001/0=B=001/0دانش بر اشتیا  شیلی  

باشند و ایر  دار میمعنی  P<01/0سهح خهای 

مستقی  نوآوری سازمانی بر تعالی سازمانی 

 021/0=P ،019/0=B ؛ ایر مستقی  نوآوری سازمانی بر)

(؛ در سهح خهای P ،015/0=B=018/0اشتیا  شیلی  

05/0>P  باشند. دار میمعنی 

سومین معیار ارزیابی مدل درونی، اندازه ایر   

 35/0و  15/0، 02/0( مقادیر 1988می باشد. کوهن  

را به ترتیب ایرا  کوچک، متوسط و بزرگ معرفی  

-مشاهده می  3کرده است. براسا  نتایج جدول 

شود که ایر مدیریت دانش بر تعالی  

یا  شیلی بر تعالی  (؛ ایر اشتF2=189/0سازمانی 

(؛ ایر نوآوری سازمانی بر تعالی  F2=074/0سازمانی 

( و ایر نوآوری سازمانی بر F2=098/0سازمانی 

-(، اندازه ایر متوسط میF2=059/0اشتیا  شیلی  

باشد و ایر مدیریت دانش بر اشتیا  شیلی 

 193/0=F2باشد.(، اندازه ایر بزرگ می 

 

 عملکرد مدل درونی پژوهش -تریس اهمیتو ما R2 ،Q2های شاخص  -4جدول 

 R2 Q2 متییر
 (IPMAعملکرد   -ماتریس اهمیت

 عملکرد ایر کل  اهمیت(

 273/63 246/0 - - مدیریت دانش

 135/73 365/0 452/0 759/0 اشتیا  شیلی

 534/76 559/0 - - نوآوری سازمانی

 

 

 عملکرد مدل درونی پژوهش -ماتریس اهمیت -3شکل 

معیار ارزیابی درونی، معیاری است که به    آخرین

سازی معاد    مدل  اساسیهای منظور بسط یافته

-ساختاری و واریانس محور مورد استفاده قرار می

باشد عملکرد می -گیرد که تحلیل ماتریس اهمیت

(Azar et al., 2012) این ماتریس ایرا  کل مدل درونی .

ن  اهمیت( و مقادیر متوسط متییرهای مکنو

ای پر اهمیت برای دهد تا حوزه عملکرد( را مقابله می

 100بهبود را مششص کند. مقیا  عملکرد از صفر تا 

بوده نمره با تر به معنی عملکرد بهتر و بیشتر 

مشاهده    3و شکل  4است. همانهور که در جدول 

( بیشتر  559/0شود نوآوری سازمانی با اهمیت  می

( و مدیریت دانش 365/0نسبت به اشتیا  شیلی  

( با تری نسبت به آنها 534/76(؛ عملکرد  246/0 

 ( دارد.273/63و  135/73 

به طور کلی با توجه به نتایج به دست آمده  

مشاهده شد که همه ضرایب مسیر بین متییرها در  
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درصد معنی دار بودند و    95سهح اطمینان 

همننین سایر معیارها و مدل های اندازه گیری  

ازش مدل مفهومی بر مدل تجربی داشتند و  د لت بر 

متییرهای مدیریت دانش و نوآوری سازمانی ه  به 

به صور  مستقی  و ه  به صور  غیر مستقی  از  

طریق اشتیا  شیلی بر تعالی سازمانی ایر مثبت و  

 دار دارند.معنی

 

 بحث و نتیجه گیری

ترین ابزارها، برای منابع انسانی کارآمد یکی از مه 

روند؛ زیرا  دن به اهداف سازمانی به شمار میرسی

منابع انسانی نقش مهمی در افزایش و کاهش 

تعالی سازمانی دارند. یعنی اگر سازمان از بیشترین  

سرمایه و بهترین فناوری و امکانا  برخوردار باشد، 

اما فاقد نیروی انسانی مولد و با انگیزه و کارآمد  

تعادل در درون و   زم برای  همننین مهار  و دانش

برون سازمان باشد، به اهداف خود و تعالی سازمانی  

نشواهد رسید. با پینیده شدن جوامع امروزی، 

-ها برای برآوردن انتظارا  جوامع، رسالت سازمان

توان شود، به طوری که میتر میتر و مه حسا 

هاست و آننه کرد که دنیای ما، دنیای سازمان  اذعان

اهل فن و متشییین، این اتفا  نظر   امروزه در بین

-به یقین تبدیل شده است، نقش اساسی نیروی 

هاست. به ی اصلی سازمانانسانی به عنوان گرداننده

دهند میها به کالبد سازمان جان عبا  دیگر انسان

(Shaker, 2015)   افراد شاغل در هر سازمان با مفاهی .

و   مشتلفی همنون مدیریت دانش، اشتیا  شیلی

نوآوری سازمانی و مواردی از این دست روبرو هستند 

و هریک از این عوامل بر رفتار آنان ایراتی دارد. به طور  

کلی متییرهایی همنون مدیریت دانش، نوآوری  

سازمانی و اشتیا  شیلی در کنار ه  می تواند ایرا   

مشتلفی بر سازمان از جمله سازمان های آموزشی  

نیاز به بررسی و واکاوی دارد.   داشته باشد که نیاز به

با توجه به آننه ذکر گردید تحقیق حاضر با هدف 

تعیین میزان برازش مدل مفهومی تعالی سازمانی 

بر اسا  مدیریت دانش و نوآوری سازمانی با نقش  

گری اشتیا  شیلی با مدل تجربی در دبیران  میانجی

دوره اول و دوم متوسهه شهرستان ایوان غرب، 

 فت.انجام گر 

ی اصلی پژوهش، نتیجه تجزیه و تحلیل فرضیه

نشان داد؛ همه ضرایب مسیر بین متییرها در سهح 

درصد معنی دار بودند و همننین سایر    95اطمینان 

معیارها و مدل های اندازه گیری د لت برازش مدل  

مفهومی بر مدل تجربی داشتند و مدیریت دانش و  

صور    نوآوری سازمانی به صور  مستقی  و به

غیرمستقی  از طریق اشتیا  شیلی با تعالی  

دار دارند. این یافته با نظر سازمانی رابهه معنی

Maditions et al. (2011) ،Probst et al. (2010)  و با نتایج

 Taghvaei Yazdi (2021) ،Agh Qala & Suleimanتحقیق 

Pourimran (2020) ،Arai & Mohammadi Mehr (2020) ،

Heydari & Khodayari (2018) ،Matlabi Verkani & Askari 

(2017) ،Mohabali (2015) های و با یافتهSingh et al. 

(2021) ،Agwamba et al. (2019)  وMohayidin (2013)   در

زمینه رابهه بین مدیریت دانش و تعالی سازمانی؛ با  

 .Edwards (2015) ،Wang (2016) ،Garcia-Morales et alنظر 

(2013) ،Mohammadi & Tabari (2012) های و با یافته

 Arai & Mohammadi Mehr (2020) ،Matlabiتحقیق 

Verkani & Askari (2017) ،Mortazavi et al. (2016) ،

(Eyzadi, 2016) ،Mohabali (2015) ،Singh et al. (2021) ،

Agwamba et al. (2019)  وMohayidin (2013)   در زمینه

ی سازمانی و تعالی سازمانی؛ با نظر رابهه بین نوآور 

Bakker & Demerouti (2008)   و با نتایج مهالعا

Qurbani (2021) ،Kalantar hormozi (2017) ،Karimianpour 

& Moradi (2017) ،Laima & Villija (2017) ،Agbim et al. 

(2013) ،Dollard & Bakker (2010)  وLiang et al. (2007)   در

مدیریت دانش و اشتیا  شیلی؛ با نظر زمینه رابهه  

Bakker & Demerouti (2018)   و با نتایج تحقیقاFaqih 

Aram & Khademi (2017) ،Aslanpour Jokundan et al. 
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(2014) ،Narmeen et al. (2012)  وHuei (2010)   در زمینه

رابهه نوآوری سازمانی و اشتیا  شیلی؛ و با نظر 

Schaufeli (2002) ،Kan (1990)   و با نتایج مهالعا

Shamshiri (2021) ،Qurbani (2021) ،Zahid Bablan et al. 

(2016) ،Naderi & Safarzadeh (2014)  وIndriasari & 

Citizurini (2018)   در زمینه رابهه اشتیا  شیلی و

تعالی سازمانی؛ همسو و همشوان است. با نظر به 

-زمانکه بیشتر مهالعا  مذکور در محیط سااین

های آموزشی انجام گرفته است و روش پژوهشی 

اند و ابزار جمع آوری داده تقریبا  یکسانی داشته

اند، همشوانی مشاهده شده  مشابهی را بکار برده

-رسد و به طور کلی میمعقول و منهقی به نظر می

توان گفت که تعالی سازمانی تحت تاییر عوامل 

ر عامل از جمله  ها قرار دارد و های در سازمانعدیده

مدیریت دانش، نوآوری سازمانی و اشتیا  شیلی، به 

-نحوی توانایی پیش بینی تعالی سازمانی را دارا می

 باشد.

توان  در راستای تببین نتایج مشاهده شده می

 اهداف و به لیکه براي ن  ییاز جمله رفتارهاگفت 

  افراداشتیا  شیلی است،  ازیمورد نتعالی سازمانی،  

 یهاي خود است. کارکنان منابعو سازمان در مشاغل

به شمار   سازمان قابل معامله براي  ریو غ مستمر

را در جهت   یمنابع سازمان  ریو قادرند که سا ندیآیم

را در تحقق اهدافش   سازمان درست به کار اندازند و

 نوآوری ندارند و  که کارکنان  یسو  دهند. در سازمان

- یمشارکت در تیمم  عد ها و دهیا د،یعقا بدون ابراز

در مورد مسائل گوناگون    مشالفت  یحت ،هایر یگ

امور محوله   انجام تنها به ،ی را نداردو سازمان یشیل

نشواهد    جادیا ريییگونه دانش و تی  چیپردازند، هیم

رفتار انسان در سازمان و   یدگینیپ شد. به عهوه

است   یزمان رید  ،ینقش آن در تحقق اهداف سازمان

را به خود جلب کرده است. با گذشت   رانیمد توجه که

 یابیدست  که انددهیرس جهینت  نیبه ا رانیها مدسال

 رويیکه ن  است ریپذامکان یزمان یبه اهداف سازمان

های مدیریت دانش باشند ی مجهز به مهار انسان

 توانایی خلق دانش، تسهی  دانش، بکارگیری و 

  تجربه، انش،با د ذخیره سازی دانش( و نیروی انسانی

 منابع  زم  ريیدر به کارگ  یکاف  اشتیا تشیص و 

های مانند اشتیا  شیلی،  پدیده داشته باشد.  وجود

  توجهموجب مدیریت دانش و نوآوری سازمانی  

شود و یسازمان م  هندینسبت به اهداف، منابع و آ

بر  یمیسازمان، ایر مستق  کیها، در دهیپد نیا بروز

سازمان   تعالی عاقباعملکرد آموزشی و مت روي

هاي  دهیاست که حادث شدن پد یهیبد .داشت  خواهد

اشتیا  شیلی و نوآوری سازمانی،  چونه   مثبتی

بر  و مدرسه در سازمان  یو مهلوب مثبتعوارض  

مراجعان، رضایت   ،یور بهره افزایشگذارد که یم  یجا

یی  جاو جابه بتیغ کاهشکارکنان و    زهیانگ افزایش

-. با نظر به معنیهاستجمله آناز  دانش آموزان

داری رابهه نوآوری سازمانی، مدیریت دانش و 

اشتیا  شیلی با تعالی سازمانی و همننین نظر به 

که به صور  است   یادهیآموزش و پرورش پدکه این

 یاجتماع یدر تمام ارکان و نهادهاآشکار یا نهان  

متقابل در کل نظام   را یدارد و از راه تای  یجا

-باید اذعان داشت که یافته، کندینفوذ م  یتماعجا

-های تحقیق حاضر راهکار مناسبی را برای سازمان

های  ویژگی هایی که در جستجوی ایجاد و تقویت

برای کسب مزیت رقابتی هستند ارائه   مثبت کارکنان

دهد. راهکاری که نسبت به راهکارهای دیگر بسیار  می

تر است. تر و در ضمن انسانیتر، سادهک  هزینه

توجه و حمایت از نوآوری معلمان، تقویت مهار   

مدیریت دانش آنان و افزایش اشتیا  شیلی  

فعالیت  عهوه بر ایجاد فضای مناسبی برای   کارکنان

افزایش میزان عملکرد چنین باعث ه سازمانی،  

به توسعه و شود و متعاقبا آموزشی آنان می

انی را و تعالی سازم شودمنجر می  مدرسهپیشرفت  

ه به ی ی حاصل از نتایج   افتهبه همراه دارد. با توج 

 تعالی عل ی فرضیه اصلی مبنی بر اینکه مدل

 سازمانی نوآوری و دانش مدیریت اسا  بر سازمانی

 با مدل تجربی شیلی اشتیا  ایواسهه نقش با
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و روابط بین مدیریت دانش و نوآوری   برازش دارد

ای یق نقش واسههسازمانی بر تعالی سازمانی از طر 

گردد در دار است، پیشنهاد میاشتیا  شیلی معنی

آموزش و  تر سازمانگویی هرچه بیشراستای پاسخ

های گوناگون و توسعه و پرورش به نیازها و چالش

ی مه  ت کید کرد   نکتهتعالی سازمان خود، باید بر این  

های مدیریت  که تهش در جهت افزایش مهار 

جه به نیازهایشان و ایجاد اشتیا   دانش دبیران، تو

شیلی در آنان و زمینه سازی برای بهبود نوآوری  

سازمانی دبیران و مواردی از این دست در جهت 

عنوان یک اولویت جدی در   بهبود تعالی سازمانی به

ریزان و مدیران گذاران و برنامهدستور کار سیاست

 عالی اداره آموزش و پرورش قرار گیرد.
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