
 1405، سال دوم، شماره سوم، دوره یادگیری، تربیت و آموزش مدارس در هزاره سوم

 
 ۱۴۰۵ نیفرورد ۲۲ :رشیپذ خیتار

 ۱۴۰۵خرداد  ۲۰ :ی بازنگر خیتار

 ۱۴۰۵خرداد   ۲۴  ارسال: خیتار

 ۱۴۰۵  ریت ۱ چاپ: خیتار

 

 تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.   ۱۴۰۵ © 

 صورت گرفته است.  CC BY-NC 4.0گواهی صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله به 

 

محور و رفتار دوسوتوان با بررسی نقش میانجی جو سازمانی نوآورانه در رابطه مدیریت دانایی  

 چابکی سازمانی در بین مدیران مدارس شهر ارومیه

 
 مشخصات نویسندگان: 

 

 

 

 ران یا ه،ی اروم ،یدانشگاه آزاد اسلام ه،ی، واحد ارومیانسان هیو سرما یآموزش یحکمران یگروه علم ،یدکتر ی: دانشجویزهرا نجارآذر . 1

 ران یا ه،یاروم ،یدانشگاه آزاد اسلام ه،یواحد اروم  ،یانسان هیو سرما یآموزش یحکمران یگروه علم ار،ی: دانش *یسامر میمر. 2

 رانیا ه، یاروم ،یدانشگاه آزاد اسلام ه،یواحد اروم  ،یانسان هیو سرما یآموزش  یحکمران یوحدت: گروه علم هیرق. 3

 

 

   Maryam.sameri@iau.ac.ir*پست الکترونیکی نویسنده مسئول: 

 

استناد زهرا.،   ،ینجارآذر  دهی:شیوه 

(.  1405)  .هی.، و وحدت، رقمیمر  ،یسامر

بررسی نقش میانجی جو سازمانی نوآورانه  

مدیریت   رابطه  رفتار دانایی در  و  محور 

بین   در  سازمانی  چابکی  با  دوسوتوان 

ارومیه شهر  مدارس  یادگیری، ،  مدیران 
سوم  هزاره  در  مدارس  آموزش  و  ،  تربیت 

3(2 ،)22-1. 

 

 چکیده
 .انجام شرد.  هیمدارس شرهر اروم رانیمد  نیدر ب  یسرازمان یو رفتار دوسروتوان با چابک محورییدانا تیرینوآورانه در رابطه مد  یجو سرازمان یانجینقش م یپژوهش حاضرر با هد  بررسر 

مدارس   رانینفر از مد 592شرام   یبود. جامعه آمار همبسرتگی–یفیها توصر داده   یگردآور  وه یو از نظر شر  یمقطع یاز لحاظ زمان ،یکم تیاز نظر ماه ،یپژوهش از نظر هد  کاربرد

 یها با اسرتفاده از پرسرشرنامه چابکانتخاب شردند. داده   ت رادفی–یاطبقه یریگنفر با اسرتفاده از روش نمونه  372آنان    انمی از که بود  2026–2025 یلیدر سرال تح ر   هیشرهر اروم

  ییا یشرد. پا  یگردآور  مریو کا گ ینوآورانه سر   یمام و همکاران و پرسرشرنامه جو سرازمان  یرفتار یپرسرشرنامه دوسروتوان ،یفاضرل  محورییدانا تیریپرسرشرنامه مد  انگ،یو   یفیشرر  یسرازمان

و   یبر حداق  مربعات جزئ یمبتن یمعادلات سرررارتار  یسرررازها با مدلداده   یشرررد. تحل یهمگرا و واگرا بررسررر  ،ییمحتوا ،یصرررور ییآنها با روا  ییواکرونباخ و ر  یابزارها با آلفا

(.  β=0.327  ،t=3.904  ،p=0.001داشت ) یسازمان یبر چابک  ینشان داد رفتار دوسوتوان اثر مثبت و معنادار یمدل سرارتار جینتا  ..انجام گرفت.  SmartPLSو   SPSS  یافزارهانرم

داشت   یاثر معنادار  یسازمان یابکبر چ  زینوآورانه ن ی( و جو سازمانβ=0.247  ،t=3.066  ،p=0.001کرد )  ینیبشیطور مثبت و معنادار پرا به یسازمان  یچابک  زین  محورییدانا تیریمد

(β=0.234  ،t=2.906  ،p=0.005همچن .)ن،ی ( رفتار دوسوتوانβ=0.428  ،t=5.499  ،p=0.001و مد )محورییدانا تیری (β=0.234  ،t=3.325  ،p=0.001اثر مثبت و معنادار )بر جو   ی

( و در رابطه β=0.234  ،z=2.188  ،p=0.001) یسرازمان یبا چابک محورییدانا تیریدر رابطه مد  ورانهنوآ  ینشران داد جو سرازمان  میرمسرتقینوآورانه داشرتند. آزمون اثرات   یسرازمان

از  ماًیتنها مسرتقمدارس نه  رانیمد یسرازمان یچابک  دهدینشران م  هاافتهی ..کندیم فایا یمعنادار یانجی( نقش مβ=0.181  ،z=2.569  ،p=0.005) یسرازمان یرفتار دوسروتوان با چابک

و   میرلق، تسره  یسرازوکارها  تیتقو  ن،ی. بنابراشرودینوآورانه منتق  م یجو سرازمان  یریگشرک  قیاثر از طر نیاز ا  یبلکه بخشر   رد،یپذیم ریو رفتار دوسروتوان تثث  محورییدانا تیریمد

و اثربخش   ریپذانعطا   ع،یسر  ییپاسخگو یمدارس را برا  تیظرف تواندیم  یاز نوآور  تگریحما یطیبردارانه و توسعه محو بهره  یاکتشاف  یرفتارها انیتوازن م  جادیا انش،د یریکارگبه

 دهد. شیافزا راتییبه تغ

 نوآورانه؛ مدیران مدارس.محور؛ رفتار دوسوتوان؛ جو سازمانی چابکی سازمانی؛ مدیریت دانایی :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to investigate the mediating role of innovative organizational climate in the relationships of knowledge-oriented 

management and ambidextrous behavior with organizational agility among school principals in Urmia. This applied, quantitative, cross-

sectional study employed a descriptive-correlational design. The statistical population consisted of 592 school principals in Urmia during 

the 2025–2026 academic year, of whom 372 were selected through stratified random sampling. Data were collected using the Sharifi and 

Zhang Organizational Agility Questionnaire, Fazeli Knowledge-Oriented Management Questionnaire, Mom et al. Behavioral 

Ambidexterity Questionnaire, and Siegel and Kaemmerer Innovative Organizational Climate Questionnaire. Instrument reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha, while face, content, convergent, and discriminant validity were evaluated. Data were analyzed using 

partial least squares structural equation modeling with SPSS and SmartPLS. Structural model analysis showed that ambidextrous behavior 

had a significant positive effect on organizational agility (β=0.327, t=3.904, p=0.001). Knowledge-oriented management also significantly 

predicted organizational agility (β=0.247, t=3.066, p=0.001), while innovative organizational climate exerted a significant positive effect 

on organizational agility (β=0.234, t=2.906, p=0.005). Ambidextrous behavior (β=0.428, t=5.499, p=0.001) and knowledge-oriented 

management (β=0.234, t=3.325, p=0.001) significantly predicted innovative organizational climate. Indirect-effect analysis further 

indicated that innovative organizational climate significantly mediated the relationship between knowledge-oriented management and 

organizational agility (β=0.234, z=2.188, p=0.001), as well as the relationship between ambidextrous behavior and organizational agility 

(β=0.181, z=2.569, p=0.005). Organizational agility among school principals is influenced both directly by knowledge-oriented 

management and ambidextrous behavior and indirectly through the development of an innovative organizational climate. Accordingly, 

strengthening knowledge creation, sharing, and application, balancing exploratory and exploitative managerial behaviors, and fostering 

an organizational environment supportive of innovation may enhance schools’ capacity for rapid, flexible, and effective responses to 

environmental and educational changes. 

Keywords: Organizational Agility; Knowledge-Oriented Management; Ambidextrous Behavior; Innovative Organizational Climate; 

School Principals. 
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 مقدمه 

تنوع   ت،یقطعگسترش عدم  رات،ییسرعت تغ  شیآن افزا  یاصل  یژگیکه و  کنندیم  تیفعال  یطیدر مح   ریار  یهادر دهه  یآموزش  یهاسازمان

 یسازادهیپ   یبرا  ییاجرا  یصرفاً واحد  گریاست. مدرسه د  یتیریشدن مسائ  مد  تردهیچیو پ   یآموزش  یهایتحول فناور  نفعان،ی انتظارات ذ

  رات ییتغ  افت،یرا در یطیاطلاعات مح وستهیبتواند پ  د یبا رندهیادگی و   یسازمان اجتماع  کیعنوان بلکه به ست،ین شده نییتع شیاز پ  یهابرنامه

  ریها را ناگزسازمان  ،یطیمح  تیقطععدم  شیکند. افزا  ییرود را بازآرا  یتیری مد  یهاوهیو ش  ندهایمنابع، فرا  د،یجد  طیو متناسب با شرا  ری را تفس

 ط یانطباق با شرا  یرود را برا  تیاستفاده کنند و ظرف  راتییبه تغ  ییپاسخگو  یبرا  نگرندهیآ  یو سازوکارها  ا یپو  یهاتیکه از قابل  تسارته اس

برروردار است،  یشتر یب تی ضرورت در نظام آموزش و پرورش از اهم نی. ا(Shirviyepour et al., 2022) دهند  شیافزا ینیبشیپ رقاب ی  

  دهیچی پ   یی هاآنها را به سازمان  ،یطیعملکرد مدارس به تحولات مح  یو وابستگ یاجتماع   تیحساس  ها، ت یتنوع مثمور  ،یارتارس  یگستردگ  رایز

  ، یمنابع انسان  تیدر هدا  رانیمد  ییبه توانا  یادیعملکرد مدارس تا حد ز  تیف یک  ن،ی. همچن(Khoshkab, 2024)کرده است      یتبد  هیو چندلا

 ن ی . در چن(Bashkouh Ajirloo et al., 2022)دارد    یبستگ  یتحقق اهدا  آموزش  یلازم برا  طیشرا  جادیو ا  یاحرفه  ی هاتیتوسعه قابل

مدارس باشد و ضرورت حرکت   یازهاین  یپاسخگو تواندیکند نم  یهایریگمیو ت م  کیبوروکرات  یهاهیسخت، رو  یاتکا به سارتارها  ،یطیشرا

مطلوب در نظام    ی و تحقق الگوها  ی. طراحشودیاز گذشته احساس م  شی ب  رییو سازگار با تغ  رنده یادگی منعطف،    ی تیریمد  یالگوها  یبه سو

اقتضائات متحول    یو کارکنان برا  رانیو توان مد  یریادگی  تیظرف  ،یاحرفه  یهایستگیمستلزم توجه همزمان به شا  زین  یآموزش انطباق با 

 . (Golsanamloo et al., 2021)است  طیمح

سازمان   یی به توانا یسازمان   یاست. چابک   ی سازمان   یچابک   ، یطیمح  نیسازمان در مواجهه مؤثر با چن  تیقابل  نییتب  یبرا  یمحور  م یاز مفاه  یکی

اشاره دارد. در    داریناپا   طیدر شرا  یمنابع و حفظ اثربخش  ییبازآرا  دها، یها و تهدبه موقع به فرصت  ییپاسخگو  رات،ییتغ  عیسر  صیتشخ  یبرا

توان مد  توانیرا م   ی مدرسه، چابک  طیمح استفاده    ،ی تیریمد  یهاهیرو   یها، تعد برنامه  یانعطا  در اجرا  ع،یسر  یر یگمیت م  یبرا  رانیدر 

ن با  از منابع و سازگار کردن مدرسه  نشان دادهآموزان، معلمان و رانوادهدانش  ریمتغ  یازهای اثربخش    یاند که چابکها مشاهده کرد. شواهد 

 ت یظرف تواند یمناسب م  یسازمان  طیمح  کیارتباط دارد و فراهم شدن  یهمچون رفتار نوآورانه و جو سازمان   ییرهایمدارس با متغ در  ی سازمان

مهم    یسازوکار   تواندیم  یراهبرد  یریپذانعطا   ن،ی. همچن(Mirzajani & Mobin Rahni, 2024)دهد    شیرا افزا  یو نوآور  ییپاسخگو

  یهامهارت  انیدر رابطه م  زین  رییتغ  یکارکنان برا  یو آمادگ   (Haddadnia, 2024)باشد    یسازمان   یچابک  به  یاحرفه  یهایستگیشا   یدر تبد

  ی رلاق و هوش سازمان  یرودکارآمد  گر،ید  ی. از سو (Ghanbari et al., 2024)  کندیم  فایا  کنندهنییتع ینقش  یسازمان   یو چابک  یتیریمد

ارتقا دهند    یکارکنان آموزش  ی و چابک  یقدرت سازگار  توانندیهستند که م  یاز جمله منابع مربوط به   یهاافتهی.  (Ghaltash, 2024)را 

داشته باشند    وند یپ   ی سازمان  ی با چابک  توانندیکار م   طیمح  طیو شرا  یشغل  یسازگار  ،یارزش  ی هااند که نظامنشان داده  زیو معلمان ن  رانیمد

(Hasani et al., 2024)کمک کند  ی چابک تیبه تقو تواندیم  تیو شفاف یمیکار ت  یتسه قیاز طر یاعتماد سازمان  ن،ی. افزون بر ا(Abdi 
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et al., 2023)   سازندیمدارس فراهم م   یچابک   یارتقا  یبرا  ی با توسعه دانش و مهارت کارکنان، بستر مناسب  زیردمت نضمن  ی هاو آموزش  

(Shahidi & Safari, 2021)یتیری مد  یهاتیاز قابل  یابلکه مح ول تعام  مجموعه   ست،ین  یعاملتک  یادهیمدارس پد  یچابک  ن،ی. بنابرا،  

 است. یسازمان  یهانهیو زم یرفتار ،یدانش

و    یاز اطلاعات رسم  یاصرفاً مجموعه  یآموزش  یهادارد. دانش در سازمان  یاژهیو  گاه یجا  محورییدانا  تیریمد   ، یعوام  مؤثر بر چابک   انیم  در

  ی ازهایاز ن  یح  مسئله، آگاه   یهاوهیش   ،یحاص  از تعاملات آموزش  یو معلمان، دانش ضمن  رانیمد  یاحرفه  یهابلکه تجربه  ست،یمدون ن

مند  صورت نظامکه دانش به  شودیمحقق م  یزمان  محورییدانا   تیری. مدردیگیدربرم  زی حاص  از عملکرد گذشته را ن  یهاو آمورته   موزانآدانش

اند که  ها نشان دادهبه کار گرفته شود. پژوهش  ی و عملکرد سازمان  یریگمی ت م  یندهایو در فرا  م یتسه  ره،یذر  ، ی دهرلق، سازمان  ، ییشناسا

 یسارتار  ی هامدل  جاد یهستند و ا   یدر  یآموزش  ی هادانش در سازمان  تیریمد   یریگدر شک   یمتعدد  یو انسان   ی فرهنگ  ،یرتارعوام  سا

  ز ی. در سطح مدارس ن(Aligholizadeh Moghadam et al., 2023)کند     یرا تسه  یدانش  هیاستفاده مؤثرتر از سرما  تواندیمناسب م

و انتخاب   تیموقع   یتحل  تیفیک  ات،یبه اطلاعات و تجرب  افتهیسازمان  یدسترس  رایرا بهبود دهد، ز  یراهبرد  یزیربرنامه  تواندیدانش م  تیریمد

 یمدارس رابطه معنادار  رانیمد   ی سازمان  ی دانش و چابک  تیریمد   ان یم  ن،ی . همچن(Cheng, 2021)  دهد یم   ش یمناسب را افزا  یراهبردها

 ,Sadeghi & Rezaei Kalantari)دهد    شیرا افزا  یتیریمد  یهاسرعت و دقت پاسخ  تواندیم  انشگزارش شده و استفاده هدفمند از د

  کندیرا فراهم م  یمنابع انسان  ی چابک  شیافزا  نهیگردش اطلاعات، زم  عیدانش با کاهش ابهام و تسر  تیریمد  زیبحران ن  تیری. در مد(2021

(Salehi Kahrizsangi & Rashidi, 2023)ا از  بتواند دانش موجود در مدرسه را به شکل  یریداشت مد  رانتظا  توانیرو، م  نی.    یکه 

اقدامات مد  هایریگمیهدفمند در ت م با مسائ  جد  یتیریو  و سازگارانه   عیپاسخ سر  یبرا  یشتریب  ت یاز ظرف  زین  دیوارد کند، در مواجهه 

 برروردار باشد. 

 تالیجید  یبا اتکا به نوآور  یدانش امروز  تیریمد  یهاستمیدانش را دگرگون سارته است. س  تیریابعاد مد  زین  تالیجید   یهایفناور  گسترش

 Di)اند  کرده  تیرا تقو  ی و حافظه سازمان  یدانش فرد  انیدانش را فراهم کرده و ارتباط م  ترعیو انتشار سر  یاب یباز  ره،یذر  ،یامکان گردآور

Vaio et al., 2021)بر دانش را بهبود   یمبتن  یریگمیت م  تی فیک  توانندیم   شدهعیداده توز  یها ستمیس  زین  ی آموزش عال  یهاطی. در مح

ها و مراکز  دانش در دانشگاه  ت یریمد  ن،ی. همچن(Safarov et al., 2024)کنند     یبه اطلاعات مرتبط را تسه  رانیمد  یبخشند و دسترس

نوآور  یپژوهش پا  یبا  توسعه  به  افتهی  وندیپ   داریو  است   د،یتول  یبرا  یاصل  یهاتیاز ظرف  یکیعنوان  و  دانش شنارته شده  کاربرد  و  انتشار 

(AlQhtani, 2025)نوآورانه   یهانهیرلق و انتقال دانش با زم  یندهایمؤثرتر است که فرا یدانش زمان  داریپا   تیریمد   ، یعلم  یها. در سازمان

دانش   تیرینوآورانه همراه با مد  یهاآموزش  زی. در مدارس ن(Gómez-Marín et al., 2022)شوند    قیتلف  یسازمان   یریادگی یو سازوکارها

  نی. با ا(Skrbinjek et al., 2024)دهد    شیرا افزا  یبه مسائ  آموزش  دی جد  یهاپاسخ  یطراح  یمعلمان و توان آنان برا  تیرلاق  تواندیم

آنان    یاعضا و آمادگ   ان یدانش، اعتماد م  ان یجر  تیبلکه نحوه هدا  ست؛ ین  ی چابک کاف  ی سازمان  جاد یا  یبرا  یی تنهاحال، وجود منابع دانش به

  ی عم  متقاب  و اعتماد سازمان  یهنجارها   ،یاص  یاند که رهبرها نشان دادهدارد. پژوهش  یاساس  تیاهم  اتیبه اشتراک گذاشتن تجرب  یبرا



   و همکاران  ینجارآذر 

~ 5 ~ 

اعتماد و رفتار   قیاز طر  رانیمد  محوریر یادگی  یرهبر  ن،ی. همچن(Zhang et al., 2025)کنند    تیقودانش معلمان را ت  میتسه  توانندیم

و    (Hosseingholizadeh et al., 2021; Talebizadeh et al., 2021)معلمان را توسعه دهد    یاحرفه  یریادگی  تواندیدانش م  میتسه

 محور ییدانا   تیریمد   جه،ی. در نت(Yoo et al., 2021)  گذاردیبر رلق دانش در مدارس اثر م  ی دانش  یهاییدارا  قیاز طر  زین  نیآفرتحول   یرهبر

 دانست. ترعیسر ی سازمان یهاو واکنش یجمع یهاتیبه قابل   یمنابع پراکنده دانش  یتبد  یبرا یاساس یسازوکار توانیرا م

و    یسازمان   یاست. دوسوتوان  ریمتغ  یهاطیمواجهه با مح  یبرا  رانیمهم مد   یهاتیاز قابل  گرید  یکیدانش، رفتار دوسوتوان    تیریکنار مد  در

شام  استفاده    یبرداردارد. بهره  دیو اکتشا ، تثک  یبرداربهره  ی عنیظاهراً متعارض،    ت یدو دسته فعال  انیتعادل م   جاد یا  ییبر توانا  ی تیریمد

متفاوت،   یهاتجربه روش د،یجد یهافرصت یوجوکه اکتشا  به جست  یموجود است، در حال  یهاتیو قابل اتیتجرب ها،هیاز منابع، رو ارآمدک

 ی برداربر بهره  یتمرکز افراط  رایدو بعد اتکا کند؛ ز  نیاز ا  ی کیصرفاً به    تواندیمدرسه نم  ری. مد شودیمربوط م  سکیر  رشیو پذ   ینوآور  ،یریادگی

مدرسه را کاهش دهد.    یجار  ییممکن است ثبات، انسجام و کارا  زیبر اکتشا  ن  یو تمرکز افراط  شودیم  یمی قد  یهاه یموجب ت لب و تداوم رو

تعادل بخش    ن یو ا  شوند یجا مجابه  یبرداراکتشا  و بهره  انیطور مستمر مموفق به  رانیاند که مدمدارس نشان داده  رانیمطالعات مربوط به مد

 ران یبردارانه مدو بهره یاکتشاف یهاتیپرتلاطم، فعال  ط ی. در شرا(Pietsch et al., 2022)متحول است  یها ط یاز عملکرد آنان در مح یمهم

 ,.Pietsch et al)کند    نییرا تع  یآموزش  راتییتغ  تیموفق  تواند یآنها م  بیو نحوه ترک  کندیم دایپ   یاژهیو یی ا یپو  یآموزش  ینوآور  ندیدر فرا

کند   تی را تقو ینوآور ،یبرداراکتشا  و بهره انیتوازن م جادیا قیاز طر تواندیسازمان م  یدوسوتوان در سطوح عال یرهبر ن،ی. همچن(2023

(Lawrence et al., 2022)ییپاسخگو  یلازم برا  تیظرف  ،یضمن حفظ عملکرد جار  دهد یبه رهبران امکان م  یدوسوتوان  زین  می. در سطح ت  

 . (Dean, 2022)را توسعه دهند  ثباتیب یهاطیبه مح

سازمان   ینوآورانه و توان سازگار  یرفتارها  ت،یبا رلاق  ا،یپو  یتیریمد  یالگو  کیعنوان  دوسوتوان به   یکه رهبر  دهدینشان م  زین  دتریجد  اتیادب

 تیریمد   یبرا  یعنوان سازوکاربه  یاندهیطور فزابه  کردیرو  ن یدوسوتوان نشان داده است که ا  یحوزه رهبر  یهادارد. مرور پژوهش  کیارتباط نزد

با فراهم    زین  کالیپارادوکس  ی. رهبر(Jain et al., 2025)مورد توجه قرار گرفته است    رییثبات و تغ  انی تعادل م  جادیالزامات متعارض و ا

  یپژوهش  ی ها. در گروه(Khan & Ullah, 2025)  کند یم  تیرا تقو  تیو رلاق  ی میت  یکردن امکان پاسخ همزمان به الزامات متضاد، دوسوتوان

 Cardona-Cano et)را فراهم کنند    یدوسوتوان  یریگشک    نهیزم  توانندیم  کپارچهی  ی مشارکت  یو رفتارها  یرهبر  یهاسبک  زین  ی شگاهدان

al., 2024)باز برروردار   ینوآور  تیتر است که معلمان از ذهناثربخش  ی زمان  ژهیودانش، به  یبردارهمزمان اکتشا  و بهره  تی. در مدارس، هدا

م  یرهبر  ن،ی. همچن(Özdemir et al., 2024)باشند   رفتارها  یکار  یو سرزندگ  ی تعهد سازمان  قیاز طر  تواندیدوسوتوان  نوآورانه   یبر 

  ر یمد  یفرد   ی ژگیو  کیکه رفتار دوسوتوان فقط    دهند ینشان م   هاافتهی  نی. ا(Angazi Ghods & Mousavi, 2025)کارکنان اثرگذار باشد  

 را متحول سازد. راتییواکنش سازمان به تغ تیفیو ک ینوآور  زانیتعاملات، م تیماه تواندیاست که م  یتیبلکه قابل ست،ین

   یتبد  یچگونگ  تواندیمدرسه م  یطیمح  طیو شرا  ستین  میاحتمالاً صرفاً مستق  یو رفتار دوسوتوان بر چابک  محورییدانا  تیریحال، اثر مد  نیا  با

 مشترک نوآورانه به ادراک    ی نوآورانه است. جو سازمان  یجو سازمان  ط،یشرا  نیا  نیتراز مهم  یک یکند.    نییرا تع  یبه رفتار سازمان   هاتیقابل  نیا
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 ی منابع برا  صیرطا و تخ   رشیعم ، مشارکت، پذ  یآزاد  ،یگرتجربه  ت،ی رلاق  د، ی جد  یهادهیکار از ا  طیمح  تیحما  زانیسازمان از م  یاعضا

که سارتارها،    رد یگیشک  م  ی زمان  یآموزش  یهادر سازمان  یاند که فرهنگ نوآورحوزه آموزش نشان داده  یهایاشاره دارد. بررس  ینوآور

رابطه    تیفیک  ن،یآفرتحول   ی. رهبر(Fuad et al., 2022)کنند    تیحما  دیجد  یهادهیا  یتعاملات و منابع سازمان از رلق و اجرا  ،یرهبر

ن  یریادگی  ماقلی  و  عضو–رهبر تقو  توانندیم  زیمدرسه  را  نوآورانه معلمان  . در مدارس، جو (Vermeulen et al., 2022)کنند    تیرفتار 

داشته باشد    یاارتباط نقش واسطه   نیدر ا  تواندیو مشارکت م   تیکارکنان به فعال   یاند و تمامرتبط  گریکدی با    زین  کچاب  یو رهبر  یریادگی

(Sözer Boz & Tabak, 2025)یمنف  یامدها یکه در آن معلمان بدون ترس از پ   کند یفراهم م  یبستر  یشنارتروان   یمنیا  گر،ید  ی. از سو ،  

 یمنیا   تیتقو  قیاز طر  رانیمد  یآموزش  یاند که رهبرنشان داده  دی کنند؛ شواهد جد  شیمتفاوت را آزما  یها را مطرح و روش  د یجد  یهادهیا

عم  کند    یبه منزله بستر  تواندیجو نوآورانه م  ن، ی. بنابرا(Li & Zhang, 2026)دهد    شیرفتار نوآورانه معلمان را افزا  تواندیم  یشنارتروان 

 . سازدیم  یچابک تبد یهاو واکنش ی واقع یارهارا به رفت یتیریمد یهاتیکه ظرف

و    یدارد، اعتماد، همکار  انیطور آزادانه جردانش در مدرسه به  ی دارد. وقت  یاژهیو  تیاهم  یجو  نیچن  یریگ شک   زیدانش ن  تیریمنظر مد  از

دانش    تیریاند که مد نشان داده  هاافتهی.  شودیو ح  رلاقانه مسائ  فراهم م  دیجد   یهادهیطرح ا  یبرا  نهیو زم  ابد ی یم  شیافزا  یجمع  یریادگی

 Babajani)قرار دهد    ریتحت تثث  ی و تعاملات سازمان  ی اجتماع   یهاشبکه   قیرا از طر  یآموزش  رانیمد  یو رودکارآمد  ی فرهنگ سازمان  تواندیم

Valoukola, 2024)تجربه   میتسه  یبرا  یی و سازوکارها  زیروابط اعتمادآم  جادیمستلزم ا  یبه دانش سازمان  یدانش فرد    یتبد  ن،ی. همچن

 د یتول  زین  د یمشترک دانش جد   یریادگی تعام  و    قیبلکه از طر  کند، یم  ی بردارتنها از دانش موجود بهرهسازمان نه  ،یطیشرا  نیچن  دراست؛  

  ی سو با حفظ سارتارها و استانداردها  ک یدوسوتوان از    ریمد  رایبر جو نوآورانه اثرگذار باشد، ز  تواندیم  زی. همزمان، رفتار دوسوتوان نکند یم

را    ینوآور  یتازه، فضا  یهادهیا  رشیو پذ  دیجد  یهااز اکتشا ، آزمون روش  تیبا حما   گر،ید  یو از سو  کندیم  جادیاحساس ثبات ا  یضرور

و کارکنان را کاهش    رانیعم  مد  یآزاد  توانند یم  ریناپذانعطا   یاز حد متمرکز و سارتارها  شیب  یادار  یهاطی. در مقاب ، محدهد یگسترش م

  یتحول در سازوکارها  تیبر اهم  زین  دیجد  یادار  یمربوط به سارتارها  یها  یرلاقانه باشند؛ تحل  یهاپاسخ  یریگشک    یبرا  یدهند و مانع

  ان یحلقه واسط م  تواندیم   یجو سازمان  ن،ی. بنابرا(Mehregan et al., 2024)اند  کرده  دیتثک  یسارتار  یهاتیو کاهش محدود  یریگمیت م

 باشد.  ی سازمان  یامدهایو پ  یتیریمد یهاتیقابل

  تواندیم  محورییدانا  تیریشود. مد   یتحل  رهیچندمتغ  یالگو  کیدر قالب    دی در مدارس با  ی سازمان  یکه چابک   دهد ینشان م   ها دگاهید  نیا  بیترک

  شیرا افزا  ی چابک  ت یظرف  ،یریگمیت م  عی و تسر  ی اطلاعات  تیقطعکاهش عدم  ، یسازمان   یریادگی   یبه دانش معتبر، ارتقا  یدسترس  شیبا افزا

  رات ییمدرسه به تغ  یی توان پاسخگو  د، یجد  یهاراه  یوجوموجود و جست  یها تیاز قابل  یریگبهره  انیتوازن م  جاد یبا ا  زیدوسوتوان ن  رفتار دهد؛  

  ت،یدانش، رلاق  میتسه  ،یگرمدرسه از تجربه   یسازمان   یاثر را رواهند داشت که فضا  نیشتریب  یزمان  هاتیقابل  نیحال، ا  نی. با اکندیم  تیرا تقو

پذ  نت  تیحما  رییتغ  رشیمشارکت و  از طر  یریمس  تواندینوآورانه م  یجو سازمان  جه،یکند. در  رفتار   محورییدانا  تیریآن مد  قیباشد که  و 

از مطالعات    یبخش قاب  توجه  رایدارد، ز  تیمدارس اهم  طیدر مح  ژهیوروابط به  نیهمزمان ا  یمنجر شوند. بررس  شتریب  یدوسوتوان به چابک
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 یو دوسوتوان  محورییدانا  تیریمد   وندیپ   یاز چگونگ  یاکپارچه ی  نیی اند و هنوز تبکرده  یطور جداگانه بررسرا به  رهایمتغ  نیاز ا  کیهر    نیشیپ 

 ی آموزش  رانیبه مد  زین  یاز منظر کاربرد  تواندیم   ییالگو  نیتوجه به چن  ن،ی توسعه است. علاوه بر ا  ازمند یجو نوآورانه ن  ریاز مس  ی با چابک  یرفتار

 یطیو مح  یرفتار  ، یدانش  یهاتیمنسجم از قابل  یامجموعه  ، یفرد  یهاتوسعه مهارت  ا یتمرکز صر  بر اصلاح سارتارها    ی کمک کند تا به جا

 کنند.  تیطور همزمان تقورا به 

در    یسازمان  یو رفتار دوسوتوان با چابک  محورییدانا  تیرینوآورانه در رابطه مد  یجو سازمان  یانجینقش م  یهد  پژوهش حاضر بررس  ن،یبنابرا

 بود. هیمدارس شهر اروم رانیمد نیب

 شناسیروش

باشد که از لحاظ هد  جزوء گرا میای آن پاردایم به کار گرفته شده در پژوهش حاضر فرااثباتگیری پژوهش و راهبردهای پایهجهتبا توجه به  

ها جزوء تحقیقات کمی و رویکرد بکار گرفته شده قیاسی و از لحاظ زمانی جزوء تحقیقات مقطعی و  تحقیقات کاربردی و از لحاظ ماهیت داده

های آماری مناسب به دنبال آزمون روابط آزمون  از  گیری  بهره  با  همبستگی  –باشد که به صورت توصیفی  ها میدانی میادهنحوه گردآوری د

باشد که مطابق پیاز پژوهش با استفاده از مدل معادلات سارتاری انجام پذیرفت. در مدل مفهومی پژوهش مدیریت دانایی  بین متغیرها می 

اند.  ای در نظر گرفته شدهبین، چابکی سازمانی متغیر ملاک، جو سازمانی نوآورانه به عنوان متغیر واسطهرهای پیشمحور و رفتاردوسوتوان متغی

نفر تشکی  دادند. حجم نمونه با توجه   592به تعداد    1405-1404جامعه آماری پژوهش حاضر را مدیران مدارس شهر ارومیه در سال تح یلی  

درصد،    85درصد برای آلفا یا همان رطای نوع اول، توان    5مشخص گردید. با در نظر گرفتن مقدار    G Powerبه پژوهش توسط نرم افزار

اثر بودن فرضیه  05/0اندازه  با  و دودامنه  برابر  نمونه  پژوهش حجم  داده  372های  آوری  برای جمع  تعیین گردید. همچنین  روش نفر  از  ها 

توضیحات لازم در مورد اهدا  پژوهش و توجیه آزمودنیها پرسشنامهها در بین نمونههای  از  ت ادفی استفاده شد. پس  -نمونهگیری طبقه ای

از تکمی  شدن جمع توزیع و بعد  لینک پژوهش  ارسال  ایمی  و  تلگرام،  آوری گردید. پرسشنامه ها به صورت حضوری و مجازی )واتساپ، 

پرسشنامه صحیح عودت   372پرسشنامه بود و نهایتا    390ها  زش نمونهپرسشنامه( انجام شد. تعداد پرسشنامه توزیع شده به دلی  احتمال ری

 داده شد.  

بعد )سرعت، شایستگی،    4سوال که دارای    28( با  2000های پژوهش حاضر شام  پرسشنامه چابکی سازمانی شریفی و یانگ)ابزارگردآوری داده

امتیازی )از ریلی کم تا ریلی زیاد( نمره گذاری شده است. پرسشنامه   5انعطا  پذیری و پاسخگویی( می باشد و بر اساس طیف لیکرت  

سوال، ذریره   4سوال، سازماندهی دانش    8آفرینی  سوال، دانش  8بعد )نیاز به دانایی    6سوال و    32( با  1390ور فاضلی )مدیریت دانایی مح

امتیازی )از ریلی کم تا ریلی زیاد( نمره   5سوال( که بر اساس طیف لیکرت    4محور  سوال، عملکرد دانایی  4سوال، تسهیم دانش    4دانش  

آیتم و    7گویه می که در دو زیر مولفه رفتار اکتشافی شام     14( با  2009وتوانی رفتاری مام و همکاران )گذاری شده است. پرسشنامه دوس

آیتم می باشد. این پرسشنامه براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت )کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( تنظیم شده است    7رفتار بهره برداری شام   
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سوال و دو مولفه   24( با  1978)کاملاً موافقم( است. پرسشنامه جو سازمانی نوآورانه سیگ  و کایمر )  5)کاملاً مخالفم( تا    1و نمره گذاری آن از  

گذاری )حمایت از رلاقیت و تامین منابع برای نوآوری در سازمان( می باشد که بر اساس طیف لیکرت )از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( نمره  

شده است. پایایی هر یک از متغیرهای پژوهش از طریق آلفای کرونباخ مشخص شد که برای هر کدام از متغیرها به ترتیب؛ چابکی سازمانی  

رفتار دوسوتوان )85/0(، مدیریت دانایی محور )82/0) نوآورانه )87/0(،  پرسشنامه80/0( و جوسازمانی  روایی  پایایی مناسبی دارند.  ها در  ( 

های قبلی به تثیید رسیده بود اما به دلی  تفاوت در جامعه آماری، روایی ابزار مجددا مورد سنجش قرار گرفت. روایی صوری و محتوایی وهشپژ

مورد تایید قرار گرفت)نتایج در    PLSافزار  نفر از اساتید علوم تربیتی رسید. روایی همگرا وواگرا نیز با استفاده از نرم  8ها به تثیید  پرسشنامه

شده است. چراکه این روش به ( استفاده  PLSها از روش حداق  مربعات جزئی )و تحلی  داده   ها گزارش شده است(. برای تجزیه بخش یافته

بینی و اکتشا   ها و حجم بالای نمونه آماری متکی نیست. همچنین از این روش برای مقاصد پیشهایی مانند نرمال بودن توزیع دادهفرضپیش

های آماری همبستگی و تحلی  رگرسیون در ( اظهار داشتند با توجه به اینکه روش2012)1گردد. پینگ و همکاران روابط محتم  استفاده می

های علی مانند تحلی  مسیر و تحلی  مدل معادلات  توانند از روشتعیین روابط علی بین متغیرها دارای محدودیت است. بنابراین پژوهشگران می

داده نمایند. تحلی   استفاده  نرمسارتاری  با  بهانجام  smart pls3.2.8و    spss24افزارهای  ها  و  پژوهشی  ویژه شده است. تمامی مطالعات 

 کنند بر یک چهارچوب مفهومی استوار هستند. سازی معادلات سارتاری پیروی می مطالعاتی که از رویکرد مدل

 هایافته

مدیران( مجرد    140درصد )  64/37مدیران( از شرکت کنندگان در پژوهش حاضر متاه  و    232درصد )  36/62نتایج پژوهش نشان داد که   

سال    50درصد( بیشتر از    37/30نفر )  113سال و    50الی    40درصد( بین    81/43نفر )  163درصد(؛    80/25سال )  40نفر کمتر از    96بودند.  

درصد( مدرک    73/31نفر)  118درصد( پاسخ دهندگان دارای مدرک تح یلی لیسانس،    34/51نفر)  191ها نشان داد     اند. یافتهسن داشته

  40درصد( دارای مدرک تح یلی دکتری و دانشجوی دکتری بودند. علاوه بر این بیشترین سابقه با    93/16نفر)  63تح یلی کارشناسی ارشد و  

 سال بوده است.  10درصد بیشتر از   36سال بوده و  10درصد کمتر از   23ردمت با  سال و کمترین سابقه 20تا  10درصد بین 

 های پژوهش شناختی نمونههای جمعیت. توصیف ویژگی1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی   متغیرها

 36/62 232 متاه  وضعیت تثه  

 64/37 140 مجرد 

 80/25 96 سال  40کمتر از  سن 

 81/43 163 سال   50تا  40

 37/30 113 سال  50بیش از 

 34/51 191 لیسانس  مدرک تح یلی 

 73/31 118 کارشناسی ارشد 

 93/16 63 دکتری و دانشجوی دکتری 

 
1 . Ping et al 
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 23 87 سال  10کمتر از  سابقه ردمت 

 40 150 سال   20تا  10

 36 135 سال  20بیش از 

 

گیری مورد بررسی قرار گرفت.  سارتاری ابتدا وضعیت سازگاری درونی متغیرهای ابزار اندازهجهت اطمینان از برازش و روایی مدل معادلات  

آلفایبدین از ضرایب  واریانسمنظور  میانگین  )AVEاستخراجی)کرونباخ،  سوالات  اسپیرمن  پایایی  Rho-a(، شارص همبستگی  آزمون  و   )

قبول است که ضرایب آلفای  ( سازگاری درونی متغیرها زمانی مورد  2009،  2و هنسلر  2011،  1گردید. مطابق با نظر)هایر  اشتراکی استفاده

به دست آیند. افزون بر این   5/0و پایایی اشتراکی بیشتر از    7/0( بیشتر از  Rho-aکرونباخ، پایایی ترکیبی و همبستگی اسپیرمن سوالات )

رطی ( به معنای هم 2014)3شده است. روایی همگرا مطابق با نظر رینگ  و همکاران  جهت بررسی روایی نیز، از روایی همگرا و واگرا استفاده  

ر میانگین  1( بیان داشتند که جهت سنجش روایی همگرا دو شرط:  2009و همبستگی سوالات یک متغیر در یک مدل است. هنسلر و همکاران )

هر متغیر باید از مقادیر میانگین واریانس    CRر مقادیر پایایی ترکیبی  2(.  AVE  >  5/0)  0/ 5واریانس استخراجی هر متغیر بزرگتر از نقطه برش  

 ؛ نشان داده شده است. 2های پایایی و روایی در جدول ( همان متغیر بزرگتر باشد، لازم است. میزان شارصAVEاستخراجی )

 گیری و روایی مدل اندازه  های برازش: شاخص2جدول 

 AVE AVE < CR 5/0 < AVE اشتراکی پایای  Rho-a آلفای کرونباخ  متغیر

 943/0 943/0 673/0 673/0 943/0 936/0 934/0 چابکی سازمانی 

 957/0 957/0 648/0 648/0 957/0 943/0 940/0 مدیریت دانایی محور 

 962/0 962/0 694/0 694/0 962/0 934/0 945/0 رفتار دوسوتوان 

 959/0 959/0 726/0 726/0 959/0 945/0 937/0 جوسازمانی نوآورانه 

 

مربوط به جوسازمانی نوآورانه و بیشترین میانگین    37/2های توصیفی نشان داده است که کمترین میانگین با  میانگین به دست آمده از شارص

متغیرهای پژوهش رابطه  باشد. ضرایب هم بستگی به دست آمده بین متغیرها نشان میدهد که بین  مربوط به مدیریت دانایی محور می  59/3با  

و کمترین ضریب   705/0مثبت و معناداری وجود دارد و بیشترین رابطه به دست آمده بین جوسازمانی نوآورانه و مدیریت دانایی محور با  

 ؛ ارائه شده است. 2باشد. نتایج کلی در جدولمی 356/0همبستگی بین جوسازمانی نوآورانه با رفتاردوسوتوان با 

 های توصیفی و ضرایب هم بستگی بین متغیرهای پژوهش : مقادیر شاخص3 جدول

 ضرایب همبستگی های توصیفی شارص عنوان متغیر 

 جوسازمانی نوآورانه  رفتار دوسوتوان  مدیریت دانایی  چابکی سازمانی  انحرا  معیار  میانگین 

 - - - 1 602/0 61/3 چابکی سازمانی 

 - - 1 619/0 589/0 59/3 مدیریت دانایی محور 

 - 1 552/0 479/0 963/0 78/2 رفتار دوسوتوان 

 1 356/0 705/0 546/0 83/4 37/2 جوسازمانی نوآورانه 

 
1 . Haier 
2 . Hansler 
3 . Ringel et al 
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استفاده شد. روایی واگرا   HTMT  2و چند ر ی ه و چند روش 1های فورن  و لارکرگیری از آزمونمنظور بررسی روایی واگرا مدل اندازهبه

طوری که روایی واگرا قاب  قبول یک مدل    سنجد بهها را میهایش در مقایسه با رابطه آن سازه با سایر سازه میزان رابطه یک سازه با شارص

ای دیگر. آزمون فورن  و لارکر به روایی واگرای های رود دارد تا با سازهحاکی از آن است که یک سازه در مدل تعام  بیشتری با شارص

هر متغیر را بر اساس شارص   HTMTباشد همچنین آزمون    07/0کند که همبستگی بین دو متغیر نباید بیشتر از  متغیرها پردارته و بیان می 

کنند این آزمون بین تمام جفت ( بیان می2011کند. هایر و همکاران )و هم متغیر به صورت یک ک  نظام یافته و جفت جفت باهم مقایسه می

باشد. نتایج آزمون روایی   09/0نباید بیشتر از    HTMTهایشان باید اجرا گردیده و مقدار قاب  قبول برای آزمون  های متغیرها و شارصجفت

 ؛ نشان داده شده است.3در جدول  HTMTواگرا فورن  و لارکر و 

 : آزمون فورنل و لارکر 4جدول 

 4 3 2 1 متغیر

 ر ر ر 720/0 چابکی سازمانی 

 ر ر 646/0 420/0 مدیریت دانایی محور 

 ر 752/0 638/0 475/0 رفتار دوسوتوان 

 721/0 609/0 702/0 377/0 جوسازمانی نوآورانه 

 4 3 2 1 متغیر

 ر ر ر ر چابکی سازمانی 

 ر ر ر 443/0 مدیریت دانایی محور 

 ر ر 850/0 498/0 رفتار دوسوتوان 

 ر 744/0 743/0 399/0 جوسازمانی نوآورانه 

 

( برزاش به معنای تطابق مدل مشاهده  2016)3استفاده گردید، مطابق با تعریف رینگ  و سارستد    SRMRجهت برازش مدل از شار ی به نام  

؛ نشان دهنده برازش مدل  4باشد. نتایج در جدول    08/0شده در نمونه با آنچه در جامعه واقعی مورد انتظار است و مقدار آن باید کمتر از  

 باشد. پژوهش می

 SRMR: آزمون 5جدول 

 Saturated Model Estimated Model شارص 

SRMR 055/0 073/0 

 

بینی رفتار متغیر درونزا توسط متغیرهای  ( بهینه است که نشان دهنده پیشR2هد   ایی در هر پروژه علیّ رسیدن به یک واریانس تبین شده ) 

های علّی به ترتیب نمایانگر واریانس تبین  در پژوهش   67/0و    33/0،  19/0( به دست آمدن مقادیر  1998باشد. مطابق با نظر چین)برونزا می

 
1 . Fornell and Larker 

2 . Heterotrait.monotrait ratio 
3 . Ringle and Sarstad 
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شود واریانس تبیین شده متغیر مدیریت دانایی محور و رفتاردوسوتوان ، مشاهده می5شده ضعیف؛ متوسط و قوی است. همانطور که در جدول

کند و همزمان متغیرهای مدیریت دانایی محور؛ رفتاردوسوتوان و وسازمانی  بینی میرفتار متغیر جوسازمانی نوآورانه را پیش  55/0به اندازه  

باشد.  کند که نشان دهنده واریانس تبیین شده قوی می بینی میاز رفتار متغیر چابکی سازمانی مدیران را پیش  77/0ه روی هم رفته  نوآوران

 ؛ نشان داده شده است.6نتایج در جدول 

 : واریانس تبین شده 6جدول

 چابکی سازمانی  جو سازمانی نوآورانه  متغیر

 778/0 553/0 مدیریت دانایی محور 

 رفتاردوسوتوان 

  جو سازمانی نوآورانه 

 

، نشان دهنده مقدار ضرایب 3استفاده شده است. شک     PLSیابی معادلات سارتاری با نرم افزار  های پژوهش از تکنیک مدلبرای بررسی فرضیه

داری( روابط )مدل درونی یا همان معنی  t، مقدار  2گیری( روابط میان متغیرهای پژوهش و شک رگرسیونی )مدل استاندارد سارتاری و اندازه

 درصد برای مدل تحلیلی پژوهش نشان داده شده است.    5میان متغیرها بدون متغیرهای میانجی و تعدیلگر در سطح رطای 

 

 . مقادیر آزمون معناداری مدل پژوهش با حضور متغیر میانجی2شکل

 شود که این متغیر از طریق فرمول  استفاده می   GOFجهت سنجش برازش مدل کلی تنها از یک معیار  

معرفی    GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    36/0و    0/ 25،  01/0( سه مقدار   2009)1وتزلس و همکاران   آید. به دست می

 
1 . Wetzels et al 
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نتایج در جدول    GOFبرای    63/0اند. بنابراین حاص  شدن  نموده از برازش بسیار مناسب مدل دارد.  ،  به وضوح بیانگر این مطلب  7نشان 

 باشد. می

 : مفروضات برازش کلی مدل7جدول 

 communalities R Square GOF سازه 

 643/0 - 550/0 رفتار دوسوتوان 

 - 677/0 مدیریت دانایی محور 

 553/0 676/0 جوسازمانی نوآورانه 

 778/0 590/0 چابکی سازمانی 

 665/0 623/0 میانگین 

 

ملاک چابکی    دوسوتوان و مدیریت دانایی محور بر متغیربین رفتار  ، حاکی از آن است که اثر متغیرهای پیش8نتایج به دست آمده از جدول  

(. همچنین اثر میانجی متغیر جوسازمانی نوآورانه نیز مورد P≤  05/0سازمانی و میانجی جوسازمانی نوآورانه به لحاظ آماری معنادار است )

 باشد. های پژوهش، مورد پذیرش میتایید قرار گرفت. بنابراین کلیه فرضیه

 آزمون فرضیات پژوهش : 8جدول 

 نتیجه  p-valueمقدار  tمقدار ضرایب مسیر  های پژوهش فرضیه مسیر

H1 .تایید  001/0 904/3 327/0 دوسوتوانی رفتاری بر جابکی سازمانی تاثیر دارد 

H2 .تایید  001/0 066/3 247/0 مدیریت دانایی محور بر جابکی سازمانی تاثیر دارد 

H3   تایید  005/0 906/2 234/0 نوآورانه بر جابکی سازمانی تاثیر دارد.جوسازمانی 

H4 .تایید  001/0 499/5 428/0 دوسوتوانی رفتاری بر جوسازمانی نوآورانه تاثیر دارد 

H5  .001/0 325/3 234/0 مدیریت دانایی محور بر جوسازمانی نوآورانه تاثیر دارد  

 نتیجه  p-valueمقدار  zآماره  اثر  یر مستقیم روابط میانجی  

H6   بر نوآورانه  جوسازمانی  میانجی  متغیر  طریق  از  محور  دانایی  مدیریت 

 چابکی سازمانی مدیران تاثیر دارد.

 تایید  001/0 188/2 234/0

H7   رفتار دوسوتوان  از طریق متغیر میانجی جوسازمانی نوآورانه بر چابکی

 سازمانی مدیران تاثیر دارد. 

 تایید  005/0 569/2 181/0

 گیرینتیجه بحث و 

  ن یدر ب  ی سازمان  ی و رفتار دوسوتوان با چابک  محورییدانا  تیرینوآورانه در رابطه مد  یجو سازمان   یانجینقش م  یهد  پژوهش حاضر بررس

، β=0.327دارد )  ی سازمان  یبر چابک  ینشان داد که رفتار دوسوتوان اثر مثبت و معنادار  یمدل سارتار  جیبود. نتا  هیمدارس شهر اروم  رانیمد

t=3.904  ،p=0.001یسازمان  یبر چابک  یاثر مثبت و معنادار  محورییدانا   تیریمد  ن،ی(. همچن  ( نشان دادβ=0.247  ،t=3.066  ،p=0.001  و )

اβ=0.234  ،t=2.906  ،p=0.005کرد )  ی نیبشیرا پ   ی سازمان  ی چابک  یطور مثبت و معناداربه  زینوآورانه ن  ی جو سازمان رفتار    ن، ی(. افزون بر 

طور مثبت و به   زین  محورییدانا  تیری( و مدβ=0.428  ،t=5.499  ،p=0.001نوآورانه داشت )  یبر جو سازمان  یدوسوتوان اثر مثبت و معنادار

  ی نشان داد که جو سازمان  میرمستقیاثرات     جینتا  ت،ی(. در نهاβ=0.234  ،t=3.325  ،p=0.001نوآورانه اثر گذاشت )  یبر جو سازمان  یمعنادار
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  ی سازمان  ی در رابطه رفتار دوسوتوان با چابک  زی( و نβ=0.234  ،z=2.188  ،p=0.001)  ی سازمان  ی با چابک   محورییدانا  تیرینوآورانه در رابطه مد

(β=0.181  ،z=2.569  ،p=0.005نقش م )ا  یمعنادار  ی انجی مدارس نه صرفاً    رانیمد   یکه چابک   دهدینشان م  هاافته ی  نیدارد. در مجموع، 

قابل مد  یفرد  یهاتیحاص   برآ  ،یتیریو  م  ندیبلکه  بهره  یاکتشاف  یرفتارها  ،یدانش  یهاتیظرف  انیتعام   محو  و    ی سازمان  طیبردارانه 

 .است. یاز نوآور کنندهتیحما

همسو   ییهاپژوهش  یهاافتهیبا    جهینت  نی. اشودیمدارس م  رانیمد  یسازمان  یچابک  شینشان داد که رفتار دوسوتوان موجب افزا  افتهی  نینخست

  ی سو با رفتارها  کیدوسوتوان از    ری. مددانندیم  ندهیآ  راتییو تغ  یهمزمان الزامات جار  تیریمد  یبرا  یادیبن  یتیرا قابل  یاست که دوسوتوان

  یبا رفتارها  گرید  یو از سو  پردازدیم  ییاجرا  یو استانداردها  نیشیپ   یهاتجربه  شده،تیتثب  ی هاهیبه استفاده کارآمد از منابع، رو  بردارانهرهبه

. مطالعات  ماندیم  ی حساس باق  یطیمح  رات ییو نسبت به تغ  کندیم  شینو را آزما  یهادهی وجو کرده، ارا جست   دیجد   یهافرصت  ، یاکتشاف

ضمن   دار، یو ناپا   ده یچیپ   طیدر شرا  دهد یامکان م   رانیبه مد  یبرداراکتشا  و بهره  ب یاند که ترکمدارس نشان داده  رانیدرباره مد  شدهجامان

 ن، ی. همچن(Pietsch et al., 2022, 2023)را داشته باشند    د یبا الزامات جد   یو سازگار  ریمس  رییتغ  یلازم برا  یآمادگ   ، یاتیحفظ ثبات عمل

سازمان را   ییو توان پاسخگو  یو اکتشا ، نوآور  یبرداربهره  انیتعادل م  جادیا  قیاز طر  یرهبر  یمتحول، دوسوتوان  یسازمان   یهاطیدر مح

 ارس مد  رانیکرد که مد   نییتب  نیحاضر را چن  افتهی  توانیمنظر، م  نی. از ا(Jain et al., 2025; Lawrence et al., 2022)  کند یم  تیتقو

  تیکارکنان و رعا  تیریمد  ،یدرس  یهابرنامه  یاجرا  ریالزامات روزمره مدرسه، نظ  انیبرروردار رواهند بود که بتوانند م  یبالاتر  یاز چابک  یزمان

آموزان، دانش  رنوظهو  ی ازهایبه ن  ییو پاسخگو  ی تیریمد  یهادر روش  یبازنگر  د، یجد  ی هایمانند استفاده از فناور  نگرانه،ندهیمقررات، و الزامات آ

  ا یموجود    یهاه یبه رو  یافراط  یاز اتکا  یت لب ناش   یعنینامطلوب،    تیاز گرفتار شدن مدرسه در دو وضع  یتعادل  نیتوازن برقرار کنند. چن

 . کندیم یریو فاقد انسجام، جلوگ وقفهیب راتییاز تغ یناش یآشفتگ

همخوان است که دانش    ی با مطالعات   جهینت   ن یدارد. ا  ی سازمان   ی بر چابک   یاثر مثبت و معنادار  زین  محورییدانا  ت یریدوم نشان داد که مد  افتهی

امکان    رانیدانش به مد   تیریاند. مدکرده  ی معرف  یریگمیت م  تیفیو ک  یر یپذسرعت، انعطا   شیافزا  یسازمان برا  یاز منابع راهبرد  یکیرا  

   یتبد  یریگمیت م  یرا به منابع قاب  استفاده برا  یعملکرد  یهامعلمان و داده  یدانش ضمن  ،یپراکنده، اطلاعات رسم  یهادهد تجربهیم

پژوهش تقو  یراهبرد  یزیربرنامه  تواندیدانش در مدارس م  تیریاند که مدها نشان دادهکنند.  را   یتیریمد  ماتیت م  تیفیکرده و ک  ت یرا 

مدارس رابطه مثبت گزارش شده است   رانیمد  انیدر م  یسازمان  یدانش و چابک  تیریمد  انیم  ن،ی. همچن(Cheng, 2021)دهد    شیافزا

(Sadeghi & Rezaei Kalantari, 2021)  به    یبخشبا کاهش ابهام، سرعت  تواندیم  زیبحران ن  تیریمند از دانش در مدو استفاده نظام

افزا انسا   یآمادگ   شیگردش اطلاعات و  . در سطح (Salehi Kahrizsangi & Rashidi, 2023)را فراهم سازد    یچابک  نهیزم  ، ینمنابع 

ارتباط دارد    ده یچیبه مسائ  پ   ییو پاسخگو  ینوآور ،یریگمیبا بهبود ت م ، ی و علم  یآموزش  ی هاطیدر مح  ژهیودانش به  تیریمد  زیتر نگسترده

(AlQhtani, 2025; Gómez-Marín et al., 2022)بنا با مسئله   محورییدانا  ریگفت مد  توانیم  ن،یبرا.  مجبور    دیجد  یادر مواجهه 
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امر   نی و دانش مشترک کارکنان استفاده کند. ا  یقبل  یهاتجربه  ،ی از حافظه سازمان  تواندیح  مسئله را از ابتدا آ از کند، بلکه م   ندیفرا  ستین

 . سازدیرا فراهم م  ریمتغ طیمدرسه با شرا ترعیامکان انطباق سر و پاسخ را ارتقا داده  تیفیرا کاهش داده، ک یریگمیزمان ت م

همسو است که    یی هاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی  نیدارد. ا  یسازمان   ی بر چابک  ینوآورانه اثر مثبت و معنادار  ی سوم نشان داد که جو سازمان  جهینت

  آورانه . جو نو کندیرا فراهم م  یسازمان   عیسر  یهاو پاسخ  ریپذانعطا   یرفتارها  یلازم برا  نهیزم  ،یاز نوآور  تگری حما  یسازمان   طیاند محنشان داده

از   یری ادگی معقول و    سکیر  رشیمتفاوت، پذ  یهاح آزمون راه  د،یجد  یها دهیسازمان احساس کنند ارائه ا  ی که اعضا  ردیگیشک  م   ی زمان

با تحولات   یو سازگار  یتوسعه نوآور  یبرا  ی از عوام  اساس  یکی. در حوزه آموزش، وجود فرهنگ و جو نوآورانه  ردیگیقرار م تیرطا مورد حما

  د یمورد تثک  یآموزش  ی نوآورانه معلمان و چابک  یو رفتارها  ی جو سازمان  انیارتباط مثبت م   ن،ی. همچن(Fuad et al., 2022)شده است    یرفمع

اقل(Mirzajani & Mobin Rahni, 2024)قرار گرفته است   به  مربوط  ن  یریادگی  م ی. مطالعات    یهاطیاند که محنشان داده  زیمدرسه 

. (Sözer Boz & Tabak, 2025)اند  همراه  رییمشارکت در تغ  یکارکنان برا  شتریب  یچابک و آمادگ   یرهبر  یهابکبا س  تگریو حما  رندهیادگی

  یامدهای بدون ترس از پ   دهدینوآورانه، به کارکنان اجازه م   ی هاطیمح  نیادیبن  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یشنارتروان  یمنیا  گر،ید  یاز سو

استدلال کرد که جو نوآورانه با   توانیرو، م  نی. از ا(Li & Zhang, 2026)را تجربه کنند    د یجد  یهارود را مطرح و روش  یهادهیا  ،یمنف

  ی شتر ی در برابر مسائ  نوظهور با سرعت و انعطا  ب  دهدیمدرسه اجازه م   ر یارتباطات، به مد   یمشارکت و تسه  تیتقو  ر،ییکاهش ترس از تغ

  یهامخالفت  ایترس از شکست     یممکن است به دل  یدانش و مهارت کاف  یدارا   رانیمد  یحت  شود،ینم  قیتشو  یکه نوآور  یطیعم  کند. در مح

 پناه ببرند. یسنت یهاهیبه رو ،ی سازمان

 ن یتریاز قو   ی کیمدل،    میروابط مستق  انینوآورانه دارد و از م  ی بر جو سازمان  یچهارم نشان داد که رفتار دوسوتوان اثر مثبت و معنادار  افتهی

.  اندهقرار داد دیمورد تثک ینوآور یبه فضا  یدهدوسوتوان را در شک   یهمخوان است که نقش رهبر ییهادگاهی با د افتهی نیاثرها را نشان داد. ا

را فراهم    یو هم امکان تجربه و نوآور  کندیرا حفظ م  ی و ثبات سازمان  تیبردارانه، هم امنو بهره  ی دو نوع رفتار اکتشاف   بیدوسوتوان با ترک  ریمد

  شیرا افزا  ارکناننوآورانه ک  ی رفتارها  ،یکار  یو سرزندگ   یتعهد سازمان   قیاز طر  تواندیدوسوتوان م  یاند که رهبرها نشان داده. پژوهشسازدیم

کارکنان الزامات    شوندیموجب م  یو دوسوتوان در رهبر  کالیپارادوکس  یکردهایرو  ن،ی. همچن(Angazi Ghods & Mousavi, 2025)دهد  

  ی ها. شواهد حوزه گروه(Khan & Ullah, 2025)کنند    یو ح  مسئله تلق  تیرلاق  یبرا  یعملکرد، بلکه فرصت  یبرا  ی متعارض را نه مانع

-Cardona)را فراهم سازند    یو نوآور  یدوسوتوان  نهیزم  توانندیم  کپارچهی   ی و رفتار مشارکت  یرهبر  یهاآن است که سبک  انگر ی ب  زین  ی پژوهش

Cano et al., 2024)یباز نسبت به نوآور تیدر حضور ذهن ژه یودانش در مدارس، به یبردارهمزمان اکتشا  و بهره  تیهدا ن،ی. افزون بر ا، 

برا  یطیمح  تواند یم تغ  یریادگی  یمساعد  ا(Özdemir et al., 2024)کند    جادیا  رییو  از  با حما  ر یرو، مد  نی.  آزما  تیدوسوتوان    ش ی از 

در    دیمطلوب است، اما با   یکه نوآور  کندیبه کارکنان منتق  م  یروشن  امیلازم، پ   یها و استانداردهادر کنار حفظ چارچوب   د، ی جد  یهادهیا

 دهنده جو نوآورانه در مدارس است.عوام  شک   نیتراز مهم یکیاحتمالاً  بیترک نی. اردیصورت گ مسئولانهمنظم، هدفمند و  یبستر
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همسو   ییها با پژوهش  زین  جهینت  نینوآورانه دارد. ا  یبر جو سازمان  یاثر مثبت و معنادار  محورییدانا  تیریپنجم پژوهش نشان داد که مد  افتهی

  رندهیادگی و توسعه تعاملات    ی تحول فرهنگ  یبرا  ی بلکه آن را عامل  دانند، یاطلاعات نم  رهیذر  یبرا  ی فن  ند یفرا  ک یدانش را تنها    تیریاست که مد

و کاهش    یاحرفه  یهااستفاده از تجربه  ،ی ارتباط  ی هاشبکه  جادیدانش، ا  میتسه  تیتقو  قیاز طر  محورییدانا  ت یری. مدکنند یم  یدر سازمان تلق

دانش    تیرینشان داده است که مد   یآموزش  رانیمد  انیشده در م. پژوهش انجامدهدیرا گسترش م  یاعتماد و همکار  نهیانح ار اطلاعات، زم

 ن، ی. همچن(Babajani Valoukola, 2024)قرار دهد    ریتحت تثث  ی اجتماع   یهاشبکه   قیرا از طر  یو رودکارآمد  ی فرهنگ سازمان تواندیم

. (Zhang et al., 2025)دانش معلمان هستند    میتسه  تیمناسب از عوام  مهم تقو  یعم  متقاب  و سبک رهبر  یهنجارها  ،ی اعتماد سازمان

 Hosseingholizadeh)  دهد یم  شیمعلمان را افزا  یاحرفه  یریادگی دانش،    میاعتماد و رفتار تسه  قیاز طر  محوریریادگی  یدر مدارس، رهبر

et al., 2021; Talebizadeh et al., 2021)ی هاطیرلق دانش را در مح  توانندیم   یدانش   ی هاییو دارا  نیآفرتحول   یرهبر  ن، ی. افزون بر ا  

  کند، یم   ی تلق  یانح ار  ییمشترک و نه دارا  ی مدرسه دانش را منبع  ریکه مد  ی هنگام  ن،ی. بنابرا(Yoo et al., 2021)  دارتقا دهن  یآموزش

  جیتدربه  ی ندیفرا  نی. چنشوندیم  بیتر    گر یکدیاز    یریادگی و    د یجد  یهاروش  شنهادیها، بحث درباره مسائ ، پ به تبادل تجربه  شتریکارکنان ب

 . کند یم   یو نوآورانه تبد یباز، مشارکت یطیبسته و دستورمحور به مح یطیمدرسه را از مح یفضا

 یمعنادار  ی انجینقش م  یسازمان   یو چابک  محورییدانا  ت یریمد  انینوآورانه در رابطه م  ی نشان داد که جو سازمان  ی انجیمدل م  افتهی   نیترمهم

  کند،یم   جاد یا  ی سازمان  طیکه در مح  یر ییتغ  قیاز طر  ی بر چابک  محورییدانا  تیریاز اثر مد  ی که بخش  دهد ینشان م  جهینت  ن ی. اکندیم   فایا

به   تواندیم  یزمان  گرید یاما از سو دهد، یم  شیو کارکنان را به اطلاعات و تجربه افزا ریمد یسو دسترس کی دانش از  تیری. مدشودیم ق منت

  دهد یشود. شواهد موجود نشان م    یتبد  یعمل  یهادهیبه اشتراک گذاشته و به ا  تگریباز و حما  ییمنجر شود که دانش در فضا  یواقع   یچابک

  ی و سازوکارها  (Di Vaio et al., 2021) دهد    شیو کاربرد دانش را افزا  انیسرعت جر  تواندیدانش م  تیریمد  یهاستمیدر س  تالیجید  ینوآور

سازمان  تیریمد در  پژوهش  یآموزش  یهادانش  با    یاثربخش  نیشتریب  یزمان   ،یو  که  دارند  نوآور  یریادگیرا  شوند    وندیپ   یسازمان  یو  داده 

(Gómez-Marín et al., 2022; Skrbinjek et al., 2024)ی چابک  کنندهنیتضم  یمدرسه از دانش کاف  یصر  برروردار   ن،ی. بنابرا  

نخواهد شد. در مقاب ، در     یرا محدود کند، دانش موجود به رفتار سازگارانه تبد  د یجد   یهادهیا  یریکارگارائه و به  ی سازمان  یاگر فضا  ست؛ین

  ی چابک  قیطر  ن یو از ا  شودیم     یتبد  طیمنعطف و اقدامات متناسب با شرا  ی هامیت م  د، یجد  ی هاح راه  هب  ترعیجو نوآورانه، دانش سر  کی

 . ابدییم  شیافزا ی سازمان

 جه ینت  ن یدارد. ا  یمعنادار  یانجینقش م  ی سازمان  یرفتار دوسوتوان و چابک  انینوآورانه در رابطه م  ی نشان داد که جو سازمان  ها افتهی  ن،یهمچن

م مد  دهدینشان  دوسوتوان  م  ریرفتار  مح  تواند یابتدا  از  کارکنان  تغ  یسازمان   طیدرک  ا  رییرا  و سپس  بروز   طیمح  نیدهد  امکان  مساعد، 

  جادیا  یی کنترل و مشارکت، فضا   ر،ییعم ، ثبات و تغ  ینظم و آزاد  انیحفظ تعادل م  قیدوسوتوان از طر  ریدهد. مد  شیچابک را افزا  ی هاواکنش

امن  کند یم اند که  نشان داده  نیشیپ   یهاداشته باشند. پژوهش  زهیانگ  دی جد  یهاوهیتجربه ش  یکنند و هم برا  تیکه کارکنان هم احساس 

اقل  تیفیک  ،یرهبر  یهاسبک  ارتباط دارند    یریادگی  میتعام  رهبر و کارکنان و  نوآورانه  رفتار  با  .  (Vermeulen et al., 2022)مدرسه 
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  ن یشتریب   یبردارانه زمانو بهره  یاکتشاف  یرفتارها   بیترک  ثبات، یب   یهاط یکه در مح  کنند یم  دیتثک  یمیت  یدوسوتوان  یهاچارچوب   ن،یهمچن

 ی ریگشک   یبرا  یمحرک  توانیرا م  ریرفتار دوسوتوان مد  ن، ی. بنابرا(Dean, 2022)شود    نهینهاد  یمیت  یندهایاثر را دارد که در فرهنگ و فرا

مواجهه    یمدرسه برا  ،یطیمح  نی. در چنشوندیمدرسه محسوب م  تیاز فعال  یعاد  یبخش  یریادگی و    تیرلاق  ر،ییدانست که در آن تغ  یطیمح

 .شودیم نهیروزمره آن نهاد  یهاتی در بطن فعال یسازگار تیبلکه ظرف ست،یرود ن یسارتارها ی ناگهان ستنشک ازمند ین د یجد طیبا شرا

 ت یریاست. مد   رانیمد   یفرد  یهافراتر از مهارت  ی نگاه  ازمند یمدارس ن  یسازمان  ی چابک  یکه ارتقا  دهدیآمده نشان مدستبه  یمجموع، الگو  در

  ی سازمان   طیمح  تیفیبه ک  یادیتا حد ز  ی آنها به چابک    یتبد  زانیهستند، اما م  ی تیریمهم در سطح مد  تیو رفتار دوسوتوان دو قابل  محورییدانا

 ط یمح  طیو شرا  یریادگیاعتماد،    ،یراهبرد  یریپذانعطا   ر،ییتغ  یکارکنان برا  یسازگار است که آمادگ  یبرداشت با مطالعات  نیدارد. ا  یبستگ

اصل عوام   از  را   ن، ی. همچن(Abdi et al., 2023; Ghanbari et al., 2024; Haddadnia, 2024)اند  کرده  یمعرف  ی چابک  یکار 

  یو مشارکت اعضا  یریادگی  ،یریگمیت م  تیظرف  ،یرسم  یاثربخش رواهند بود که در کنار اصلاح سازوکارها  یزمان  یو سارتار  یاراد   راتییتغ

چرره متقاب  دانست که در   کیمح ول   توانیدر مدارس را م  یاساس، چابک  نی. بر ا(Mehregan et al., 2024)  ابدیتوسعه    زیسازمان ن

و جو   سازدیمنابع را فراهم م  نیرفتار دوسوتوان امکان استفاده منعطف از ا  دهد،یم   شیرا افزا  یمنابع شنارت  به  یدانش، دسترس  تیریآن مد

 . کند یم  جادیو سازگارانه را ا عیسر یهاآنها به پاسخ   یتبد یلازم برا یشنارتو روان یاجتماع  طینوآورانه شرا

 رو نیانجام شد و ازا  یصورت مقطع. نخست، مطالعه بهردیمورد توجه قرار گ  ها افتهی  ریدر تفس  دی همراه بود که با  تیحاضر با چند محدود  پژوهش

  ارس مد   رانیکرد. دوم، جامعه پژوهش به مد  ری در طول زمان تفس  یعنوان روابط علّبه   یطور قطعبه   توانیرا نم  رهایمتغ  انیشده مروابط مشاهده

  ا یها  شهرها، استان  ر یبه سا  ج ینتا  میتعم  تیمنطقه ممکن است قابل  نیا  یتیریو مد   ی فرهنگ  ،یسارتار  یهایژگیمحدود بود و و   هیشهر اروم

  ، یدهپاسخ  یر یاحتمال اثر سوگ  نیشدند و بنابرا  یآورجمع   یرودگزارش  یها با استفاده از ابزارهارا محدود کند. سوم، داده  یسطوح آموزش

رفتار دوسوتوان، جو   محور،ییدانا تیریمد یرهایپژوهش بر متغ ن،یدهندگان وجود دارد. علاوه بر اپاسخ یو برداشت شخ  یاجتماع  تیوبمطل

  یسارتار مدرسه، آمادگ   ،ی اعتماد سازمان  ،یعوام  بالقوه مؤثر، از جمله سبک رهبر  ریتمرکز داشت و سا  یسازمان   ینوآورانه و چابک   ی سازمان

 نشدند.  یدر مدل بررس ماًیمستق  ،یفناور  یهارسارت ی و ز یتیریاستقلال مد ر،ییتغ یبرا

جو نوآورانه و   ،یرفتار  یدوسوتوان  محور،ییدانا  تیریمد  رییتغ  ی استفاده شود تا چگونگ  یطول  یهااز طرح  ندهیدر مطالعات آ  شودیم  شنهادیپ 

و مقاطع   یها، مناطق آموزشاستان  ریپژوهش در سا  یشود. اجرا  یبررس  یشتر یآنها با دقت ب  ان یدر طول زمان و جهت روابط م  ی سازمان   یچابک

مقا  تواندیم  یلیتح  افزا  سهیامکان  فراهم سازد. همچن  ها افتهی   میتعم  تیقابل  شیو  داده  ن،یرا  از  و    ران،یمد  یهااستفاده همزمان  معلمان 

م مدارس  پ   ی ناش  یریسوگ  تواندیکارکنان  دهد.  کاهش  را  داده  واحد  منبع  سازمان   یی رهایمتغ  شودیم   شنهادیاز  اعتماد   یمنیا   ، یمانند 

شوند.   ی بررس گر یتعد ا ی  ی انجیم  یهادر قالب مدل  زین تالیجیو بلوغ د  رییتغ یبرا ی چابک، آمادگ  یرهبر ن، یآفرتحول یهبرر ،یشنارتروان 

کمک کند که از   یی سازوکارها  ترقیعم  یی به شناسا   تواند یم   زیمدارس ن  ران یبا مد   ی فیک  ی هاو انجام م احبه  ختهیآم  یکردهایاستفاده از رو

 . شوندیمنجر م ی جو نوآورانه و چابک جادیدوسوتوان به ا رفتارآنها دانش و  قیطر



   و همکاران  ینجارآذر 

~ 17 ~ 

در مدارس    محورییدانا  تیریتوسعه مد  یمنسجم برا  یی ها برنامه  یآموزش  گذاراناستیو س  رانیمد  شودیم   شنهادیپژوهش پ   یهاافتهیاساس    بر

  ها ی ری گمیو در ت م  میمند ثبت، تسهصورت نظامو معلمان به  رانیمد  یاموفق و دانش حرفه  ی ها، راهکارهاکه تجربه   یاگونهکنند؛ به  یطراح

مؤثر موجود و    ی هااز روش  یبرداربهره  ان یتعادل م  جادیا  ییتوانا  تیبر تقو  د ی با  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یها برنامه  ن،یشود. همچن  تفادهاس

راهکارها ا  دی جد  یاکتشا   باشد.  گروه  جاد یمتمرکز  دانش،  اشتراک  منظم  تجربه  ،یاحرفه   یریادگی   یهاجلسات  و    یتی ریمد  یهابانک 

شود   تی ریمد  یاگونهمدرسه به  یاست فضا  یضرور  ن،یهد  کمک کند. علاوه بر ا  نیبه ا  تواندینوآورانه م  یشنهادهایپ   قیتشو  یسازوکارها

متناسب،   اریارت ضیکنند. تفو تیاحساس امن یریادگیقاب     یمتفاوت و گزارش رطاها یهاآزمون روش د، ی جد  یهادهی ا انیکه کارکنان در ب

لازم را  طیشرا تواندی م زین ینوآور یمنابع مشخص برا صیو تخ  یرضروری   یشده، کاهش بوروکراسمحدود و کنترل  یهاشیاز آزما تیحما

 فراهم سازد.  داریپا  ی سازمان  ی به چابک رانیمد یو رفتار ی دانش یهاتیظرف  یتبد یبرا

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول ارلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

 تشکر و قدردانی 

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

EXTENDED SUMMARY 

Introduction  
Contemporary educational organizations operate in environments characterized by rapid technological development, increasing 
uncertainty, changing stakeholder expectations, and growing demands for responsiveness, innovation, and flexibility. Schools, 
as complex social and educational organizations, are increasingly required to move beyond rigid administrative routines and 
develop dynamic capabilities that enable them to detect environmental changes, process emerging information, and respond 
effectively to new educational, organizational, and technological challenges. Strategic foresight and dynamic capabilities have 
consequently become central to organizational survival and adaptation under conditions of environmental uncertainty 

(Shirviyepour et al., 2022). Within educational systems, this issue is particularly important because schools function within 
broader political, social, cultural, and administrative structures that shape managerial expectations and organizational functioning 

(Khoshkab, 2024). Furthermore, the effectiveness of schools is closely associated with the capacities of their principals and 
teachers, including their ability to develop professional competencies, mobilize human resources, and respond constructively to 

changing conditions (Bashkouh Ajirloo et al., 2022). In this context, organizational agility has emerged as an important 
capability referring to an organization’s capacity to recognize change, make timely decisions, reconfigure resources, and respond 
rapidly and flexibly without compromising organizational effectiveness. Evidence from educational settings indicates that 
organizational agility is associated with innovative behavior, organizational climate, strategic flexibility, professional 
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competence, and readiness for change (Ghanbari et al., 2024; Haddadnia, 2024; Mirzajani & Mobin Rahni, 

2024). Organizational agility is therefore not merely a structural characteristic; rather, it is a multidimensional capability rooted 
in managerial cognition, organizational learning, knowledge processes, employee readiness, and supportive contextual 
conditions. 
One of the key antecedents of organizational agility is knowledge-oriented management. In educational organizations, 
knowledge is embedded not only in formal documents, regulations, and databases but also in the professional experiences of 
principals and teachers, tacit understandings of students’ needs, accumulated problem-solving strategies, and collective learning 
developed through everyday interactions. Knowledge-oriented management refers to the systematic identification, creation, 
organization, storage, sharing, and application of such knowledge in decision-making and organizational practice. Research has 
demonstrated that effective knowledge management can improve strategic planning in schools by facilitating access to relevant 

information and organizational experience (Cheng, 2021). Structural, cultural, and human factors also influence the 

effectiveness of knowledge management systems in educational settings (Aligholizadeh Moghadam et al., 2023). In 
addition, empirical evidence has revealed a positive relationship between knowledge management and organizational agility 
among school principals, suggesting that access to well-organized and applicable knowledge enhances the speed and quality of 

managerial responses (Sadeghi & Rezaei Kalantari, 2021). Knowledge management has also been associated with crisis 

reduction through enhanced human-resource agility (Salehi Kahrizsangi & Rashidi, 2023). Digital innovation has further 
transformed knowledge-management systems by accelerating knowledge acquisition, storage, dissemination, and application 

(Di Vaio et al., 2021), while distributed data systems and knowledge infrastructures can support more informed decision-

making in educational institutions (Safarov et al., 2024). In universities and research organizations, knowledge management 

has similarly been recognized as an important mechanism for innovation and sustainable development (AlQhtani, 2025; 

Gómez-Marín et al., 2022). These findings suggest that knowledge-oriented management may strengthen organizational 
agility by reducing informational uncertainty, facilitating evidence-based decisions, and enabling schools to mobilize accumulated 
knowledge rapidly when confronting new challenges. 
A second important capability is ambidextrous behavior, which refers to the ability to balance exploration and exploitation. 
Exploitation emphasizes efficient use of existing resources, routines, competencies, and successful practices, whereas 
exploration involves experimentation, innovation, risk taking, and the search for new solutions. In school management, 
principals must simultaneously maintain ongoing instructional and administrative activities while also adapting to changing 
technologies, pedagogical innovations, emerging student needs, and external environmental pressures. Research on school 
principals has demonstrated that successful leadership in turbulent environments requires continuous balancing between 

exploitation and exploration (Pietsch et al., 2022). Principals’ exploration and exploitation activities are also directly 

involved in processes of instructional innovation and organizational adaptation (Pietsch et al., 2023). At the broader 
organizational level, leadership ambidexterity has been associated with innovation because it enables organizations to combine 

operational stability with experimentation and future-oriented change (Lawrence et al., 2022). Contemporary reviews 
likewise identify ambidextrous leadership as an important framework for dealing with contradictory organizational demands 

(Jain et al., 2025). Paradoxical leadership and ambidexterity may also promote team creativity by enabling employees to 

respond constructively to competing expectations (Khan & Ullah, 2025). Moreover, empirical findings from educational 
and research environments suggest that leadership styles and collaborative integrative behaviors can facilitate ambidexterity 

(Cardona-Cano et al., 2024), while the effects of leading knowledge exploration and exploitation in schools may depend 

on teachers’ openness to innovation (Özdemir et al., 2024). Ambidextrous leadership has additionally been linked with 

innovative behaviors through organizational commitment and workplace vitality (Angazi Ghods & Mousavi, 2025). Thus, 
ambidextrous behavior may enhance organizational agility by allowing school principals to preserve efficient existing processes 
while simultaneously creating the capacity for experimentation and adaptation. 
However, managerial capabilities may not automatically translate into organizational agility. The organizational context in which 
knowledge and ambidextrous behaviors are enacted is likely to determine whether these resources produce meaningful 
organizational change. An innovative organizational climate represents one such contextual mechanism. It refers to employees’ 
shared perceptions that innovation, creativity, experimentation, participation, and constructive risk taking are supported by the 
organization. An innovation-supportive climate provides employees with psychological and organizational conditions in which 
new ideas can be expressed, tested, refined, and incorporated into practice. Innovation culture has been identified as a significant 

feature of effective contemporary educational organizations (Fuad et al., 2022). Transformational leadership, leader–

member exchange, and school learning climate have also been associated with teachers’ innovative behavior (Vermeulen et 

al., 2022). Recent evidence further indicates that learning climate and agile leadership are interconnected in schools and that 

employee willingness to work may contribute to this relationship (Sözer Boz & Tabak, 2025). Psychological safety 
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represents another important component of innovative climates, as it enables teachers to express ideas and take interpersonal 
risks without excessive fear of negative consequences; principal instructional leadership has been shown to promote teachers’ 

innovative behavior partly through psychological safety (Li & Zhang, 2026). Knowledge sharing and organizational trust also 
contribute to environments in which innovation can develop, with authentic leadership, reciprocity norms, and trust facilitating 

teachers’ willingness to share knowledge (Zhang et al., 2025). Similarly, learning-centered leadership can strengthen 

professional learning through trust and knowledge-sharing behavior (Hosseingholizadeh et al., 2021; Talebizadeh et 

al., 2021), and transformational leadership can contribute to knowledge creation through the development of organizational 

knowledge assets (Yoo et al., 2021). Accordingly, innovative organizational climate may serve as a mechanism through which 
knowledge-oriented management and ambidextrous behavior are converted into greater organizational agility. 
Based on this theoretical framework, the present study examined the mediating role of innovative organizational climate in the 
relationships of knowledge-oriented management and ambidextrous behavior with organizational agility among school principals 
in Urmia. 
Methods and Materials 
The present research was an applied, quantitative, cross-sectional study conducted using a descriptive-correlational design and 
structural equation modeling. The statistical population consisted of 592 school principals in Urmia during the 2025–2026 
academic year. Based on power analysis considering a 5% Type I error rate, statistical power of 85%, an effect size of 0.05, and 
two-tailed hypothesis testing, a sample size of 372 participants was determined. Participants were selected through stratified 
random sampling. To account for possible attrition or incomplete responses, 390 questionnaires were initially distributed, of 
which 372 complete and valid questionnaires were returned and included in the final analysis. Data were collected both in person 
and electronically after participants were informed about the objectives of the research. Organizational agility was measured 
using the Sharifi and Zhang Organizational Agility Questionnaire consisting of 28 items across the dimensions of speed, 
competence, flexibility, and responsiveness. Knowledge-oriented management was assessed using Fazeli’s 32-item questionnaire 
covering knowledge needs, knowledge creation, knowledge organization, knowledge storage, knowledge sharing, and 
knowledge-oriented performance. Ambidextrous behavior was measured using the 14-item scale developed by Mom et al., 
including seven exploration items and seven exploitation items. Innovative organizational climate was assessed using the 24-item 
Siegel and Kaemmerer questionnaire, which evaluates support for creativity and the provision of resources for organizational 
innovation. All instruments were scored using five-point Likert-type scales. Internal consistency was satisfactory, with 
Cronbach’s alpha coefficients of 0.82 for organizational agility, 0.85 for knowledge-oriented management, 0.87 for 
ambidextrous behavior, and 0.80 for innovative organizational climate. Face and content validity were assessed by eight experts 
in educational sciences, and convergent and discriminant validity were subsequently evaluated within the measurement model. 
Data were analyzed using descriptive statistics and partial least squares structural equation modeling with SPSS and SmartPLS. 
Findings 
Evaluation of the measurement model showed satisfactory reliability and validity. Cronbach’s alpha, composite reliability, and 
rho_A values exceeded the acceptable threshold of 0.70 for all constructs, while average variance extracted values were above 
0.50. The reported AVE values were 0.673 for organizational agility, 0.648 for knowledge-oriented management, 0.694 for 
ambidextrous behavior, and 0.726 for innovative organizational climate. Discriminant validity was also supported by the 
Fornell–Larcker criterion and HTMT analysis. Model fit was acceptable, with an SRMR value of 0.073 for the estimated model 
and 0.055 for the saturated model. The overall goodness-of-fit index was reported as 0.643, indicating satisfactory overall model 
performance. 
The structural model demonstrated substantial explanatory power. Knowledge-oriented management and ambidextrous 
behavior jointly explained 55.3% of the variance in innovative organizational climate, whereas knowledge-oriented 
management, ambidextrous behavior, and innovative organizational climate together explained 77.8% of the variance in 
organizational agility. Examination of direct effects showed that ambidextrous behavior had a positive and statistically significant 

effect on organizational agility (β=0.327, t=3.904, p=0.001). Knowledge-oriented management also had a positive significant 

effect on organizational agility (β=0.247, t=3.066, p=0.001). Innovative organizational climate significantly predicted 

organizational agility (β=0.234, t=2.906, p=0.005). Furthermore, ambidextrous behavior had a significant positive effect on 

innovative organizational climate (β=0.428, t=5.499, p=0.001), and knowledge-oriented management significantly predicted 

innovative organizational climate (β=0.234, t=3.325, p=0.001). Analysis of indirect effects showed that innovative 
organizational climate significantly mediated the relationship between knowledge-oriented management and organizational 

agility (β=0.234, z=2.188, p=0.001). It also significantly mediated the relationship between ambidextrous behavior and 

organizational agility (β=0.181, z=2.569, p=0.005). Thus, all proposed direct and mediating relationships were statistically 
supported. 
Discussion and Conclusion 
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The findings indicate that organizational agility among school principals is shaped by both managerial capabilities and the 
organizational environment in which these capabilities are exercised. The significant effect of ambidextrous behavior on 
organizational agility suggests that principals who can simultaneously exploit established competencies and explore new 
possibilities are better positioned to respond to changing educational conditions. Exploitative behavior provides stability, 
continuity, and efficiency by emphasizing established procedures, accumulated experience, and effective use of available 
resources. In contrast, exploratory behavior enables principals to identify emerging opportunities, experiment with alternative 
solutions, and introduce new educational and managerial practices. The coexistence of these two behavioral orientations creates 
a form of dynamic stability in which schools can preserve operational effectiveness while remaining capable of rapid adaptation. 
Knowledge-oriented management also emerged as an important predictor of organizational agility. This finding suggests that 
schools become more responsive when knowledge is systematically acquired, organized, shared, and applied. In complex 
educational environments, managerial responses depend heavily on the availability of reliable information and the ability to 
transform accumulated experience into actionable knowledge. Knowledge-oriented principals are therefore more likely to make 
timely and evidence-informed decisions, reduce unnecessary trial and error, and mobilize the expertise of teachers and other 
staff members when confronting unfamiliar problems. The substantial explanatory power of the structural model further 
indicates that knowledge should be viewed not merely as an organizational resource but as an operational capability that supports 
flexibility and responsiveness. 
The positive effect of innovative organizational climate on organizational agility demonstrates that organizational responsiveness 
depends on more than the personal competencies of principals. A climate characterized by support for creativity, openness to 
experimentation, acceptance of reasonable risk, and availability of resources for innovation allows new ideas to move from 
individual cognition to organizational action. In such environments, employees are more likely to communicate problems 
openly, propose alternative solutions, and participate in organizational change. Consequently, the school can recognize and 
respond to emerging challenges more rapidly. Conversely, even knowledgeable and highly capable principals may struggle to 
produce agile responses when organizational conditions discourage experimentation or maintain excessive dependence on 
established routines. 
The significant relationship between ambidextrous behavior and innovative organizational climate further suggests that principals 
actively shape the psychological and behavioral environment of schools. By combining exploitation with exploration, principals 
can provide employees with both clarity and freedom. Stable procedures and expectations reduce uncertainty, whereas 
encouragement of experimentation communicates that innovation is legitimate and valued. This balance may be particularly 
important in schools because employees need sufficient structure to perform routine educational responsibilities while also 
requiring autonomy to modify methods and develop creative responses to changing student needs. 
The mediation findings provide the most important integrative implication of the study. Innovative organizational climate 
mediated both the relationship between knowledge-oriented management and organizational agility and the relationship between 
ambidextrous behavior and organizational agility. Accordingly, knowledge and ambidexterity do not influence agility only 
through direct managerial action. They also modify the organizational context in which employees interpret, share, and apply 
information and engage in innovative behavior. Knowledge-oriented management can generate a more open environment by 
promoting knowledge exchange, reducing informational isolation, and encouraging collaborative learning. Similarly, 
ambidextrous behavior can create an organizational climate in which maintaining established standards and experimenting with 
new approaches are understood as complementary rather than contradictory requirements. Once such a climate develops, the 
organization becomes better able to translate managerial capabilities into rapid and flexible collective responses. 
Overall, the findings support a multidimensional understanding of organizational agility in schools. Agility should not be treated 
merely as the speed of managerial decision-making or structural flexibility. Rather, it reflects the interaction of knowledge 
resources, managerial behavioral flexibility, and organizational conditions that support innovation. The high proportion of 
explained variance in organizational agility indicates that these factors together constitute an important explanatory framework 
for understanding how schools respond to environmental and educational changes. Consequently, enhancing school agility 
requires coordinated attention to knowledge-management practices, the development of ambidextrous managerial behavior, 
and the cultivation of an innovative organizational climate. Schools that systematically transform experience into shared 
knowledge, balance operational efficiency with experimentation, and provide a supportive environment for new ideas are more 
likely to develop sustainable capacity for timely, flexible, and effective adaptation. 
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