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Purpose: Behavioral innovation in the organization can play an important role in creating and 
promoting competitive advantage for the organization. Therefore, the aim of this study was applying 
human resource strategies in the designing the behavioral innovation model in the exceptional 
children organization. 
Methodology: This study in terms of purpose was applied and in terms of implementation method 
was mixed (qualitative-quantitative). The research population in the qualitative part was the general 
manager of exceptional children organization of Tehran, the heads of the exceptional children 
organization of Mazandaran and Gillan provinces, and the staff managers of the exceptional children 
organization of Tehran, which according to the principle of theoretical saturation, 14 people were 
selected as a sample by using the purposive sampling method. The research population in the 
quantitative part was experts of exceptional children organization of Tehran city and principals of 
schools of exceptional children of Mazandaran and Gillan provinces, which according to Cochran's 
formula, 340 people were selected as a sample by using a simple random sampling method. The 
research tool in the qualitative part was a semi-structured interview and in the quantitative part was 
a researcher-made questionnaire, which whose psychometric indicators were confirmed. Data 
analysis was done in the qualitative part with thematic analysis method in MAXQDA-12 software 
and in the quantitative part with exploratory factor analysis and structural equation modeling in 
SPSS-22 and Smart PLS-3 software. 
Findings: The findings of the qualitative part showed that for the model of behavioral innovation 
and human resource strategies in the exceptional children organization were identified 54 
components in 14 categories of behavioral honesty, positive thinking in behavior, empowerment, 
self-control culture, innovative self-efficacy, confidence building, collaborative management, 
participation, timely thinking, job satisfaction, organizational justice, culture of organizational 
communication, healthy atmosphere of competition and objective assessment of resources. Also, 
the findings of the quantitative part showed that the factor load and convergent validity of all 
categories were higher than 0.50 and Cronbach and combined reliability of all of them were higher 
than 0.70. In addition, the fit indicators the model of behavioral innovation and human resources 
strategies in the exceptional children organization indicated its appropriate fit and the effect of the 
model on all categories was significant (P<0.05). 
Conclusion: The model of behavioral innovation and human resource strategies in the exceptional 
children organization had appropriate psychometric indicators, and specialists and planners of the 
exceptional children organization can use it to create and promote a competitive advantage. 
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 08/04/1402 انتشار:

رقابتی برای سازمان داشته باشد. بنابراین، هدف  تواند نقش مهمی در ایجاد و ارتقای مزیت  : نوآوری رفتاری در سازمان می هدف

 های منابع انسانی در طراحی مدل نوآوری رفتاری در سازمان کودکان استثنایی بود.این مطالعه بکارگیری استراتژی 

  کمّی( بود. جامعه پژوهش در بخش کیفی-: این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا آمیخته )کیفیروش شناسی

های مازندران و گیلان و مدیران  مدیر کل سازمان کودکان استثنایی شهر تهران، روسای سازمان کودکان استثنایی در استان
عنوان  گیری هدفمند بهنفر با روش نمونه   14ستادی سازمان کودکان استثنایی شهر تهران بودند که طبق اصل اشباع نظری  

کمی کارشناسان سازمان کودکان استثنایی شهر تهران و مدیران مدارس کودکان  نمونه انتخاب شدند. جامعه پژوهش در بخش 
عنوان نمونه  گیری تصادفی ساده بهنفر با روش نمونه   340های مازندران و گیلان بودند که طبق فرمول کوکران  استثنایی استان 

نیمه  مصاحیه  کیفی،  بخش  در  پژوهش  ابزار  شدند.  بخش  انتخاب  در  و  محققساختاریافته  پرسشنامه  که  کمی،  بود  ساخته 
و    MAXQDA-12افزار  ها در بخش کیفی با روش تحلیل مضمون در نرم های روانسنجی آنها تایید شد. تحلیل دادهشاخص

  Smart PLS-3و   SPSS-22افزارهای  سازی معادلات ساختاری در نرمدر بخش کمی با روش تحلیل عاملی اکتشافی و مدل
 انجام شد. 

استراتژییافته  :هایافته  و  رفتاری  نوآوری  برای مدل  داد که  انسانی در سازمان کودکان های بخش کیفی نشان  منابع  های 

اندیشی در رفتار، توانمندسازی، فرهنگ خودکنترلی، خودکارآمدی نوآورانه،  مقوله صداقت رفتاری، مثبت  14مولفه در    54استثنایی  
هنگام، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، فرهنگ ارتباطات سازمانی،  ذیری، تفکر به پاعتمادآفرینی، مدیریت مشارکتی، مشارکت

های بخش کمی نشان داد که بار عاملی و روایی جویی و ارزیابی عینی منابع شناسایی شد. همچنین، یافتهفضای سالم رقابت
های  دست آمد. علاوه بر آن، شاخص به   70/0تر از  و پایایی کرونباخ و ترکیبی همه آنها بالا  50/0ها بالاتر از  همگرای همه مقوله 

های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی حاکی از برازش مناسب آن بود و اثر مدل برازش مدل نوآوری رفتاری و استراتژی
 (.>05/0Pها معنادار بود )بر همه مقوله 

استراتژی   گیری:بحث و نتیجه  نوآوری رفتاری و  استثنایی دارای شاخص مدل  انسانی در سازمان کودکان  های های منابع 

توانند از آن  ریزان سازمان کودکان استثنایی برای ایجاد و ارتقای مزیت رقابتی میروانسنجی مناسبی بود و متخصصان و برنامه 
 برداری کنند.بهره
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 مقدمه

توانمند و ماهر به خلاقیت و نوآوری رفتاری های مختلف، متخصصان در تربیت منابع انسانی  ترشدن جوامع امروزی و رقابت روزافزون بین سازمان با پیچیده 
شود و همه باید بر سر منابع محدود های کوچک و بزرگ مشاهده میها از افراد تا سازمانای داشتند. چون که رقابت در همه سطوح زندگی انسانتوجه ویژه

نابع انسانی با برخورداری از قدرت اندیشه، خلاقیت و نوآوری،  (. مNedkovski and Guerci, 2021های خود رقابت کنند )و دستیابی به موفقیت و هدف
پذیرد. توان فکری و اندیشه ترین دارایی هر سازمان است و هرگونه بهبود و پیشرفت سازمان توسط منابع انسانی نوآور و خلاق صورت میترین و مهمبزرگ

تری داشته باشد به همان اندازه امکان  که بتواند از این سرمایه نهفته استفاده بیشتر و بهینه منابع انسانی در سازمان نهفته است و هر سازمان و مدیر سازمانی  
های جدید،  (. امروزه ثابت شده است که نوآوری برای توسعه و معرفی برنامه Trivedi and Pattusamy, 2022شود )رشد و توسعه سازمان بیشتر فراهم می

(. با توجه Zhong, Hu, Zheng, Ding and Luo, 2018باشد )های فاقد جذابیت، مقبولیت و اثربخشی ضروری میمهموثر، کارآمد و کاربردی و حذف برنا
تواند انتظار حیات و بقا داشته  های امروزی است و هیچ سازمانی نمیای بسیار مهم برای سازمانهای سریع و پرشتاب، نوآوری دغدغهبه تغییرها و تحول
(. بنابراین، در دنیای رقابتی امروز موضوع نوآوری نه تنها  Luu, 2019دنبال تولید محصولات و خدمات جدید و نوآورانه باشد )سته به باشد، مگر آنکه پیو
قای  عنوان یک عنصر کلیدی سازمانی، عاملی بسیار مهم در بها، بلکه برای حفظ و بقای آنها ضروری است و امروزه نوآوری رفتاری را بهبرای رشد سازمان

 (. Dahiya and Raghuvanshi, 2022دانند )سازمان می

سازد. در نتیجه، این رفتارها در حل مسائل جدید سازمان ها است که فضای کاری را اثربخش و متحول مینوآوری رفتاری امری بسیار مهم در سازمان
(. نوآوری رفتاری مفهومی چندبعدی Gu, Duverger and Yu, 2017شود )ایجاد، ایده جدید را عملی ساخته و باعث بروز رفتارهای خلاقانه و ابتکاری می

نوآوری در سازمان می  پیاده به معنای رفتارهایی است که سبب  ایده و  ترویج  ایده،  تولید  بعد  ایده می شود و شامل سه  ایده به معنای سازی  تولید  باشد. 
های جدید آنان یده به معنای تلاش افراد جهت جلب حمایت و پشتیبانی مدیران و همکاران از ایدههای نو از سوی کارکنان، ترویج اپردازی و ارائه ایدهایده

 ,Kim, Shinهای جاری سازمانی است )سازی آنها در فعالیتها نو به راهکارهای عملی و پیاده هایی برای تبدیل ایده سازی ایده به معنای تلاش و پیاده 

Seo and Sung, 2021فرآیندی چندمرحله(. نوآوری رف ایدهتاری  ابتدا فرد یک مشکل را تشخیص داده، سپس برای آن  ها و راهکارهای  ای است که 
 ,Jung and Yoonکند )نماید و سرانجام یک نمونه اولیه کاربردی و جدید برای سازمان تولید میکند، برای کاربست آنها تلاش میجدیدی ایجاد می

امل متعددی از جمله در سطوح فردی، گروهی و سازمانی موثر هستند. در سطح فردی عواملی مانند شخصیت، دانش فنی، (. در نوآوری سازمانی عو2018
های مدیریتی، در سطح گروهی عواملی مانند ساختار وظیفه، نوع رابطه و میزان خودمختاری و در سطح سازمانی عواملی مانند  ها و سبکتخصص، مشوق 

(. نوآوری رفتاری  Colakoglu, Chung and Ceylan, 2022توان نام برد )نی، فرهنگ سازمانی، جو سازمانی و منابع سازمانی را میراهبردها، ساختار سازما
اثربخشی فردی و سازمانی، تناسب میان تقاضاهای شغلی و منابع فیزیکی، اجتماعی و تواند به توسعه محصولات، خدمات و رویهمی های کاری جدید، 

(. نوآوری رفتاری در Liu, Yan, Fan and Chen, 2021فردی و رضایت شغلی کمک نماید و سبب بهبود و ارتقای آنها شود )، ارتباطات میانروانشناختی
رای طور آگاهانه و هدفدار بشود که برای تغییر در نظام آموزشی و بههایی اطلاق میوپرورش )از جمله سازمان کودکان استثنایی( به تلاش نظام آموزش 

های تدریس، نواوری در استفاده از تجهیزات  توان شامل نوآوری در روش هایی از آن را میپذیرد و نمودها و جلوه بهبودبخشی به نظام آموزشی صورت می
ر مدیریت زمان برای  و وسایل کمک آموزشی، نوآوری در استفاده از مواد آموزشی، نوآوری در مدیریت آموزشی، نوآوری در استفاده از فناوری، نوآوری د

های های ارتباط بین اولیاء و مربیان، نوآوری در استفاده از رسانهآموزان، نوآوری در شیوه های ارتباط بین معلمان و دانشکلاس درس، نوآوری در شیوه 
شیوه  در  نوآوری  مدرسه،  امکانات  و  فضا  در  نوآوری  آموزشی،  دانشکمک  ارزشیابی  فعهای  در  نوآوری  و  فوقالیتآموزان  مکمل  برد  های  نام  برنامه 

(Ebrahimpour, Hoseynnajad, Nemati and Taghipour, 2015.) 
های مدیریت منابع انسانی است. مدیریت منابع انسانی به  عنوان یکی از زیرشاخههای منابع انسانی به یکی از عوامل مرتبط با نوآوری رفتاری، استراتژی

(. با توجه به تغییرها و  Lima and Galleli, 2021باشد ) ترین دارایی هر سازمان یعنی منابع انسانی مییک و پایدار باارزش معنای اداره و مدیریت استراتژ
تواند با تواند یک پدیده ثابت و ساکن باشد و مدیریت منابع انسانی مناسب میهای مستمر محیطی نظام مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی نمیتحول
 ,Lahiani, El Mhamedi, Hani and Trikiها به سازمان در تحقق اهداف و دستیابی به مزیت رقابتی کمک نماید )ها و موقعیترداری از فرصتببهره 

های  (. بنابراین، هر سازمان باید اهمیت توسعه دانش، مهارت و توانمندی کارکنان خود را تشخیص داده و درک نماید که در این وضعیت استراتژی2016
(. استراتژی  Castro, De Araijo, Ribeiro, Demo and Meneses, 2020منابع انسانی نقشی اساسی در ایجاد و افزایش مزیت رقابتی سازمان دارد )

های ای از استراتژیها به جای داشتن یک استراتژی جامع از مجموعهگیری کلی حرکت سازمان جهت دستیابی به وضعیت مطلوب است و سازمانجهت
توسط تعدادی از   1980های منابع انسانی در سال  (. استراتژیBoon, Eckardt, Lepak and Boselie, 2017کنند )مرتبط با بهبود عملکرد استفاده می
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  1980های  دههگرایی در مدیریت منابع انسانی شد. بر همین اساس در  نظران مورد تاکید قرار گرفت و تغییر در تفکر و عمل سبب افزایش تخصصصاحب
(.  Bouaziz and Hachicha, 2018تغییر در محیط عملیاتی مدیریت منابع انسانی موجب افزایش توجه به مدیریت استراتژیک منابع انسانی شد ) 1990و 

ل ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای  های سازمانی، بلکه به دلیسازی استراتژیهای منابع انسانی نه تنها به دلیل نقش آنها در پیاده امروزه اهمیت استراتژی
 (. Li, Zhang and Yan, 2022سازمان اهمیت زیادی دارد )

های سازمانی و ایجاد  های منابع انسانی است که توسط سازمان برای دستیابی به هدفای خاص از اقدام های منابع انسانی یک فرآیند و مجموعهاستراتژی
های مرتبط با مدیریت افراد سازمان در  عنوان تمامی فعالیت(. در تعریفی دیگر آن را به Mamatova and Pavliuk, 2020شود )مزیت رقابتی انجام می

های منابع (. استراتژیWright and Ulrich, 2017کنند ) یافته و منسجم برای دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان تعریف میهای سازمانقالب برنامه
ها و رفتارهای کارکنان را شکل دهند و زمینه را برای تحقق ها، گرایش کند تا بتواند مهارتای هستند که به سازمان کمک می انسانی راهکارهای اولیه

انداز هایی برای منابع انسانی است که در آن رسالت، چشمها شامل دستورالعمل(. این استراتژیSzierbowski-Seibel, 2018اهداف سازمانی فراهم سازند )
های منابع طور کلی استراتژی(. به Collings, McMackin, Nyberg and Wright, 2021شود )اولویت وظایف و تکالیف منابع انسانی مشخص می و  

اید با های منابع انسانی برای اثربخشی بیشتر بباشد و استراتژیانسانی شامل سه بخش پاداش، توسعه منابع انسانی و جذب نیرو و منابع انسانی جدید می
آورند تا سازمان  ها شرایطی را فراهم می(. این استراتژیTermansyah, Tukiran, Herlina and Andrianto, 2022های تجاری آمیخته شوند )استراتژی

ای و تخصصی را پرورش  حرفه  های با مدیریت بهینه منابع انسانی، نوعی از رفتارهایها و اثربخشی مدیریتی خود را ارتقاء ببخشد و سازمانبتواند شایستگی
های  های منابع انسانی به توسعه نیروی انسانی کمک و همه مولفهباشد. به عبارت دیگر، استراتژیدهند که برای موفقیت استراتژی رقابتی ضروری میمی

ان را تحت تایر قرار داده و ضمن دستیابی به اهداف ای کارکنطور مستقیم نگرش و رفتار حرفهکند تا بتواند بهمدیریت منابع انسانی را همسو و منسجم می
 (. Valiyan, Abdoli and Orooyee, 2018خود، مزیت رقابتی ایجاد نماید )

Asghari Sarem, Azizi and Ajalli  (2022ضمن پژوهشی درباره استراتژی مشتری ) مداری با قابلیت مدیریت منابع انسانی و نوآوری بر عملکرد مالی به
  Moghaddam, Vishlaghi and Jafari  مداری و قابلیت مدیریت منابع انسانی بر نوآوری کارکنان اثر معنادار داشت.جه رسیدند که استراتژی مشتریاین نتی

استراتژیک نقش موثری در بهبود  ( ضمن پژوهشی درباره منابع انسانی استراتژیک و عملکرد نوآورانه کارکنان به این نتیجه رسیدند که منابع انسانی  2022)
( ضمن پژوهشی درباره قابلیت  2021)  Parwita, Arsawan, Koval, Hrinchenko, Bogdanova and Tamosiuniene  عملکرد نوآورانه آنان داشت.

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت  نوآوری سازمانی: ادغام عملکرد مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش و خلاقیت فردی به این نتیجه رسیدند که شیوه
های مدیریت ( ضمن پژوهشی درباره شیوه2019)  Balvandi and Zardoshtian  طور معناداری بر قابلیت نوآوری سازمانی تاثیر داشتند.دانش و خلاقیت به

که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد انسانی  استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند
 و نوآوری سازمانی اثر مستقیم و معنادار و نوآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی اثر مستقیم و معنادار داشت. 

Prieto and Perez-Santana  (2014 نقش شیوه نوآورانه:  رفتار کاری  مدیریت  عنوان  با  پژوهشی  انسانی( ضمن  منابع  نتیجه رسیدند که   های  این  به 
 صورت غیرمستقیم از طریق حمایت مدیریت و حمایت همکاران شد. صورت مستقیم و به های منابع انسانی باعث بهبود رفتارهای کاری نوآورانه بهشیوه

Gholami, Koushki Jahromi, Narimani and Reyazi  (2013  ضمن پژوهشی با عنوان نقش مدیریت منابع انسانی در ) تسهیل نوآوری سازمانی از
صورت مستقیم و غیرمستقیم با  محور و مدیریت منابع انسانی مشارکتی به راه توسعه دانش کارکنان به این نتیجه رسیدند که مدیریت منابع انسانی دانش

  فرد بر نوآوری سازمانی اثر معنادار داشت.واسطه دانش ارزشمند و دانش منحصربه
کند و یکی از پذیری ایفا میهای اجتماعی نقش بسیار مهمی در فرآیند جامعهترین سازمانترین و گسترده عنوان یکی از مهم ی بهسازمان کودکان استثنای

های مختلف از جمله سازمان کودکان استثنایی، ارتقای پیوسته عملکرد نوآوری رفتاری کارکنان آن است. زیرا نوآوری سازمانی  عوامل کلیدی بقای سازمان
های منابع انسانی مستلزم برقراری ارتباطات اثربخش و پایدار شود. علاوه بر آن، بکارگیری استراتژیبب حفظ مزیت رقابتی و رشد و توسعه سازمانی میس

نند مشارکت در رفتار  با همه ذینفعان و محیط عمومی سازمان است و یک سازمان برای آنکه بتواند نوآور باشد باید منابع انسانی قوی داشته باشد تا بتوا
با بکارگیری استراتژی های منابع انسانی در سازمان  نوآورانه را تحریک نمایند. درباره اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر مبنی بر بررسی نوآوری رفتاری 

های منابع انسانی مورد ارزیابی قرار  تژیهای نوآوری رفتاری با بکارگیری استراها در داخل کشور مولفه توان گفت که بر اساس بررسیکودکان استثنایی می
تواند در توسعه و پیشبرد خلاقیت و نوآوری کارکنان سازمان کودکان استثنایی نقش مهمی داشته باشد. نوآوری  نگرفته است. در نتیجه، پژوهش حاضر می

های منابع  باشد. بنابراین، هدف این مطالعه بکارگیری استراتژی  تواند نقش مهمی در ایجاد و ارتقای مزیت رقابتی برای سازمان داشتهرفتاری در سازمان می
 انسانی در طراحی مدل نوآوری رفتاری در سازمان کودکان استثنایی بود.
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 شناسی  روش
استثنایی شهر  کمیّ( بود. جامعه پژوهش در بخش کیفی مدیر کل سازمان کودکان  -این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا آمیخته )کیفی

های مازندران و گیلان و مدیران ستادی سازمان کودکان استثنایی شهر تهران بودند که طبق اصل اشباع  تهران، روسای سازمان کودکان استثنایی در استان
یابد که پژوهش از نظر امه میگیری تا زمانی ادعنوان نمونه انتخاب شدند. طبق اصل اشباع نظری نمونه گیری هدفمند بهنفر با روش نمونه  14نظری  

هایی انتخاب  ها با توجه به ملاکگیری هدفمند نیز نمونه های قبلی بیفزایند. در روش نمونههای جدید نتوانند مطلبی به یافته ها به اشباع برسد و نمونه یافته
ها و غیره اشاره  تمایل جهت شرکت در مطالعه، قبول ضبط مصاحبهتوان به دانش و اطلاعات کافی در زمینه پژوهش،  ترین آنها میشوند که از جمله مهم می

های مازندران و گیلان بودند کرد. جامعه پژوهش در بخش کمی کارشناسان سازمان کودکان استثنایی شهر تهران و مدیران مدارس کودکان استثنایی استان
گیری تصادفی ساده ابتدا همه اعضای  وان نمونه انتخاب شدند. در روش نمونهعنگیری تصادفی ساده به نفر با روش نمونه  340که طبق فرمول کوکران  

نفر از آنها با کمک جدول اعداد تصادفی با   340شده، تعداد جامعه شناسایی و به هر کدام از آنها یک کد اختصاص داده شد و با توجه به حجم نمونه تعیین
 استفاده از رایانه انتخاب شدند.

 Science( و خارجی )مثل Iran Docو  SID ،Magiran  ،Civilicaهای علمی داخلی )مثل برای انجام این مطالعه ابتدا مبانی نظری جستجوشده از سایت

Direct  ،ProQuest  ،Springer  ،Eric    وSage بخش کیفی   هایی جهت مصاحبه با جامعه( مورد بررسی قرار گرفتند و بر اساس آنها و با کمک اساتید سوال
های این بخش شد و برای آنان اهمیت و ضرورت پژوهش و علاوه بر آن رعایت نکات اخلاقی بیان و طراحی شد. در مرحله بعد اقدام به شناسایی نمونه
مان و مکان  ها جهت بررسی مجدد اطلاعات بیان و موافقت آنان جهت شرکت در پژوهش اخذ شد. در زشرایط شرکت در پژوهش از جمله ضبط مصاحبه 

ها نیز  ها انجام و علاوه بر یادداشت مطالب مهم و کلیدی اقدام به ضبط مصاحبهشونده حضور یافتند و مصاحبهکننده و مصاحبهشده مصاحبهاز قبل تعیین 
های توسط  ها، پرسشنامه صاحبهشونده به دلیل شرکت در پژوهش تقدیر و تشکر شد. بر اساس مشد. لازم به ذکر است که در پایان هر مصاحبه از مصاحبه

های بخش کمی شد و برای آنان نیز اهمیت و ضرورت پژوهش و علاوه بر  پژوهشگران پژوهش حاضر طراحی شد. در مرحله بعد اقدام به شناسایی نمونه
صورت کامل و صادقانه  های پژوهش به آن رعایت نکات اخلاقی بیان و موافقت آنان جهت شرکت در پژوهش اخذ شد. سپس از آنان خواسته شد تا به ابزار

 ها به دلیل شرکت در پژوهش تقدیر و تشکر شد.پاسخ دهند. لازم به ذکر است که پس از تکمیل ابزارها از نمونه
سوال اصلی و ساختاریافته دارای پنج  ساخته بود. مصاحبه نیمهساختاریافته و در بخش کمی، پرسشنامه محققابزار پژوهش در بخش کیفی، مصاحیه نیمه

شوندگانی پرسیده  های فرعی فقط از مصاحبههای اصلی مورد بررسی قرار گرفتند و سوالشوندگان از نظر سوال تعدادی سوال فرعی بود که همه مصاحبه
ا کمک اساتید و بر اساس های مصاحبه بشده خارج شدند. سوالهای اصلی دچار ابهام بودند یا در حین مصاحبه از چارچوب سوال خواستهشد که در سوال

طور که قبلا با آنها نیز هماهنگ شده بود، صورت انفرادی انجام و همانها بههای داخلی و خارجی طراحی شدند. مصاحبهمبانی نظری برگرفته از سایت
طول کشید و مصاحبه با خبرگان تا  دقیقه    60الی    40ها جهت بررسی مجدد ضبط شد. میانگین مدت زمان مصاحبه با هر یک از خبرگان حدود  مصاحبه

  0/ 83سازی تایید و پایایی آن با روش ضریب توافق بین دو کدگذار  ها با روش مثلثزمانی ادامه یافت که پژوهش به اشباع نظری رسید. روایی مصاحبه
  14گویه در    54که این پرسشنامه دارای  طوری  ساخته بر اساس مصاحبه با جامعه بخش کیفی طراحی شد؛ بهدست آمد. همچنین، پرسشنامه محققبه

ای از کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج استفاده شد. نمره هر بخش  بخش بود و برای پاسخگویی به هر گویه از طیف لیکرت پنج درجه 
گویه  نمره  میانگین  داشتن  با  بیشتر  معنای  به  بالاتر  نمره  و  محاسبه  بخش  آن  سازنده  پرسشنامه  های  محتوایی  و  روایی صوری  بود.  نظر  مورد  ویژگی 

 دست آمد. های مختلف آن به برای کل و بخش 70/0ساخته با نظر خبرگان تایید و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ بالاتر از محقق
سازی معادلات  و در بخش کمی با روش تحلیل عاملی اکتشافی و مدل  MAXQDA-12افزار  ها در بخش کیفی با روش تحلیل مضمون در نرم تحلیل داده 

 انجام شد. Smart PLS-3و  SPSS-22افزارهای ساختاری در نرم
 

 ها یافته
با   ساخته  نفر به پرسشنامه محقق  340مصاحبه انجام شد و در بخش کمی    نفر  14این مطالعه دارای دو بخش کیفی و کمی بود که در بخش کیفی 

های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی در جدول ها پاسخ دادند. نتایج تحلیل مضمون مدل نوآوری رفتاری و استراتژیشده بر اساس مصاحبهساخته
 گزارش شد.  1
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 های منابع انسانی در سازمان کودکان استثناییرفتاری و استراتژی نتایج تحلیل مضمون مدل نوآوری  . 1جدول 
 نام مولفه تعداد مولفه  مقوله 

 مولفه  2 صداقت رفتاری 
 مداریقانون

 ای اخلاق حرفه

 مولفه  2 اندیشی در رفتار مثبت
 سلامت روانی 

 خودآگاهی 

 مولفه  3 توانمندسازی 

 پردازی پویاایده

 انضباط رفتاری 

 پذیرش نوآوری 

 مولفه  4 فرهنگ خودکنترلی 

 گرایی رفتاری کمال

 زاهای شغلی استرسفرصت

 خودکنترلی رفتاری 

 نگرش مثبت 

 مولفه  5 خودکارآمدی نوآورانه 

 نفس اعتمادبه

 پذیری انطباق

 پذیری انعطاف

 آگاهی از عملکرد 

 پذیری مسئولیت

 مولفه  4 اعتمادآفرینی 

 احترام به پیشنهادها و انتقادها 

 مکانیسم پاداش و ترفیع 

 حمایت معنوی مدیران 

 بخشی فرصت

 مولفه  5 مدیریت مشارکتی 

 تلاش مسئولانه 

 آوریمدیریت تاب

 بهبود سلامت شغلی 

 محوری محوری و برنامهنظم 

 ارتباطات اثربخش 

 مولفه  5 پذیری مشارکت

 گیری تصمیممشارکت در 

 ساختار سازمانی منعطف 

 مشارکت اجتماعی 

 کار تیمی 

 تعامل 

 مولفه  4 هنگام تفکر به

 تحلیل و ارزیابی شغلی 

 تقویت تفکر نوآورانه 

 گیری هنگام در تصمیمتفکر به

 تقویت خودکارآمدی 

 مولفه  4 رضایت شغلی 

 ادراک مفید واقع بودن 

 حمایتی های سیاست

 امنیت شغلی 

 توانمندسازی فردی 

 مولفه  3 عدالت سازمانی 

 پذیررفتار قانون

 انداز سیستمی چشم

 رعایت برابری و انصاف 

 مولفه  4 فرهنگ ارتباطات سازمانی 

 پاسخگویی مستمر 

 های اجتماعی شناخت شبکه

 مهارت ارتباطی 

 پاسخگویی سازمان 
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 مولفه  5 جوییرقابتفضای سالم 

 افزایش خلاقیت و نوآوری

 مشارکت بیشتر کارکنان 

 سازی اهداف فردی و سازمانییکسان

 انسجام و هماهنگی 

 افزایش مشارکت کارکنان 

 مولفه  5 ارزیابی عینی منابع

 های رفتاری تحلیل چالش

 ارزیابی منابع انسانی 

 ارزیابی عملکرد مستمر 

 مکانیسم خودنظارتی وجود 

 
مقوله    14مولفه در    54های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی  شود برای مدل نوآوری رفتاری و استراتژیمشاهده می  1طور که در جدول  همان

پذیری، تفکر اعتمادآفرینی، مدیریت مشارکتی، مشارکتاندیشی در رفتار، توانمندسازی، فرهنگ خودکنترلی، خودکارآمدی نوآورانه،  صداقت رفتاری، مثبت
جویی و ارزیابی عینی منابع شناسایی شد. با توجه به نتایج تحلیل  هنگام، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، فرهنگ ارتباطات سازمانی، فضای سالم رقابتبه

 گزارش شد.  1ان استثنایی در شکل های منابع انسانی در سازمان کودکمضمون، الگوی نوآوری رفتاری و استراتژی
 

 
 های منابع انسانی در سازمان کودکان استثناییالگوی نوآوری رفتاری و استراتژی. 1شکل 
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ترسیم مقوله    14مولفه و    54های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی با  شود الگوی نوآوری رفتاری و استراتژیمشاهده می  1طور که در شکل  همان
 گزارش شد. 2های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی در جدول شد. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی مدل نوآوری رفتاری و استراتژی

 
 های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایینتایج تحلیل عاملی اکتشافی مدل نوآوری رفتاری و استراتژی  . 2جدول 

 پایایی ترکیبی  پایایی کرونباخ  روایی همگرا بار عاملی  معیار انحراف  میانگین مقوله 

 74/0 74/0 61/0 81/0 48/0 24/4 صداقت رفتاری 

 95/0 95/0 59/0 85/0 65/0 28/4 اندیشی در رفتار مثبت

 91/0 90/0 62/0 84/0 63/0 29/4 توانمندسازی 

 76/0 75/0 68/0 72/0 71/0 25/4 فرهنگ خودکنترلی 

 78/0 78/0 61/0 83/0 67/0 32/4 خودکارآمدی نوآورانه 

 73/0 73/0 65/0 86/0 67/0 26/4 اعتمادآفرینی 

 72/0 72/0 67/0 75/0 71/0 26/4 مدیریت مشارکتی 

 72/0 72/0 66/0 86/0 71/0 26/4 پذیری مشارکت

 93/0 83/0 70/0 84/0 65/0 29/4 هنگام تفکر به

 81/0 81/0 62/0 71/0 71/0 30/4 رضایت شغلی 

 77/0 77/0 60/0 84/0 69/0 29/4 عدالت سازمانی 

 75/0 75/0 62/0 54/0 46/0 20/4 فرهنگ ارتباطات سازمانی 

 86/0 86/0 72/0 90/0 62/0 20/4 جوییفضای سالم رقابت

 83/0 83/0 71/0 78/0 75/0 19/4 ارزیابی عینی منابع

 
 0/ 70و پایایی کرونباخ و ترکیبی همه آنها بالاتر از    0/ 50ها بالاتر از  شود بار عاملی و روایی همگرای همه مقولهمشاهده می  2طور که در جدول  همان

ب آن بود. چون که  های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی حاکی از برازش مناسهای برازش مدل نوآوری رفتاری و استراتژیدست آمد. شاخصبه
2R  2و    64/0و میانگین آنها    0/ 50ها بالاتر از  هر یک از مقولهQ  سازی  دست آمد. نتایج مدلبه  0/ 34و میانگین آنها    0/ 30ها بالاتر از  هر یک از مقوله

و بر اساس آماره    2یب استاندارد در شکل  های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی بر اساس ضرمعادلات ساختاری مدل نوآوری رفتاری و استراتژی
 گزارش شد.  3تی در شکل 

 

 
 های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی بر اساس ضریب استاندارد سازی معادلات ساختاری مدل نوآوری رفتاری و استراتژی نتایج مدل  . 2شکل 



 345( صفحه ۱40۲)بهار و تابستان  ۱، شماره 9جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره 

  

 

 
 های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی بر اساس آماره تی رفتاری و استراتژی سازی معادلات ساختاری مدل نوآوری  نتایج مدل  . 3شکل 

 
ها های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی بر همه مقولهشود اثر مدل نوآوری رفتاری و استراتژیمشاهده می   3و    2های  طور که در شکلهمان

مثبت   14شامل   رفتاری،  صداقت  درمقوله  مشارکتی،   اندیشی  مدیریت  اعتمادآفرینی،  نوآورانه،  خودکارآمدی  خودکنترلی،  فرهنگ  توانمندسازی،  رفتار، 
جویی و ارزیابی عینی منابع با توجه به آماره  هنگام، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، فرهنگ ارتباطات سازمانی، فضای سالم رقابتپذیری، تفکر بهمشارکت

 (. >05/0Pد )معنادار بو 96/1تی بالاتر از 
 

 گیری بحث و نتیجه
های دیگر دارد. بنابراین،  نوآوری رفتاری عامل مهمی در راستای بهبود عملکرد و موفقیت سازمانی و ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان در مقایسه با سازمان 

 سازمان کودکان استثنایی بود.های منابع انسانی در طراحی مدل نوآوری رفتاری در هدف این مطالعه بکارگیری استراتژی
استراتژییافته و  رفتاری  نوآوری  مدل  برای  که  داد  نشان  استثنایی  ها  کودکان  سازمان  در  انسانی  منابع  در    54های  رفتاری،   14مولفه  مقوله صداقت 
هنگام، رضایت  پذیری، تفکر به شارکتی، مشارکتاندیشی در رفتار، توانمندسازی، فرهنگ خودکنترلی، خودکارآمدی نوآورانه، اعتمادآفرینی، مدیریت ممثبت

های بخش کمی نشان داد  جویی و ارزیابی عینی منابع شناسایی شد. همچنین، یافتهشغلی، عدالت سازمانی، فرهنگ ارتباطات سازمانی، فضای سالم رقابت
های  دست آمد. علاوه بر آن، شاخصبه  0/ 70بی همه آنها بالاتر از  و پایایی کرونباخ و ترکی  50/0ها بالاتر از  که بار عاملی و روایی همگرای همه مقوله

ها معنادار های منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی حاکی از برازش مناسب آن بود و اثر مدل بر همه مقوله برازش مدل نوآوری رفتاری و استراتژی
هایی در این زمینه انجام شده که نتایج آنها از جهاتی های منابع انسانی یافت نشد، اما پژوهشبود. با اینکه پژوهشی درباره مدل نوآوری رفتاری و استراتژی

Asghari Sarem et al  (2022  ،)Moghaddam et al  (2022  ،)توان به  های کیفی و کمی همسو بود که از جمله میبا نتایج پژوهش حاضر در بخش
Parwita et al (2021 ،)Balvandi and Zardoshtian (2019 ،)Prieto and Perez-Santana (2014 و )Gholami et al (2013.اشاره کرد ) 

رفتار   های اثرگذار در نوآوری رفتاری با بکارگیری استراتژی منابع انسانی در سازمان کودکان استثنایی وجود صداقت رفتاری افراد سازمان بود ویکی از مقوله
گیری نوعی تعهد کاری  ای کاری در افراد سازمان باعث شکلداشتن صداقت در رفتار است. از طرفی وجود اخلاق حرفه  نوآورانه افراد در سازمان منوط به 

های بین سازمانی خود نتایج مثبتی برا بگیرد. در این  تواند بر اساس رهنموننشده میبینیدر میان آنها است و چنین سازمانی در برخورد با مشکلات پیش
اندیشی در رفتار کارکنان سازمان بر اساس سلامت روانی و خودآگاهی کارکنان  اندیشی از اهمیت زیادی برخوردار است و مثبته مقوله مثبتراستا توجه ب
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داشته باشند. توانند عملکرد نوآورانه  های فردی و سازمانی باشند بهتر میقابل تحلیل است. مادامی که کارکنان سازمان دارای روانی آسوده و به دور از تنش
پردازی افراد  گیری اشتیاق شغلی و بروز رفتارهای نوآورانه شود. وجود ذهنی خلاق جهت ایدهتواند باعث شکل مقوله دیگر توانمندسازی کارکنان است که می

اند در توسعه رفتارهای نوآورانه در سازمان توباشد که میها میرود. فرهنگ خودکنترلی یکی دیگر از مقولهشمار میاز بسترهای مورد نیاز در این مقوله به
کنند گرا در انجام وظایف سازمانی عملکرد بهتری داشته و ضمن ارائه بازخوردهای کاری منظم سعی میکودکان استثنایی نقش داشته باشد. کارکنان کمال

تواند باعث آرامش فکری کارکنان شده و زمینه بروز زا میلی استرس های شغهای خلاقانه خود را ارائه دهند. در این شرایط دوری از فرصتتا افکار و ایده
های شخصیتی و ذاتی  شود که افراد بر اساس ویژگیهای نوآورانه را فراهم و باعث میافکار نوآورانه را فراهم آورد. فرهنگ خودکنترلی زمینه پیدایش ایده

های متفاوتی در سازمان استفاده نمایند و در تلاش خواهند  برخورد با مشکالت مختلف از روش   خود به سوی تفکر نوآورانه روی آورند و چنین کارکنانی در
فتارهای سازمانی بود تا جهت تسهیل فرآیندهای سازمانی بهترین روش کاری را انتخاب و اجر نمایند. افراد دارای خودکارآمدی نوآورانه در تلاش هستند تا ر

نفس را در آنها بالا ببرند و تبادل افکار میان آنها به راحتی انجام خواهد شد و این عوامل سبب موده و سطوح اعتمادبه مشی مشخص نکارکنان را در یک خط
تواند از طریق بکارگیری پیشنهادهای کارکنان تحقق یابد و  شوند که رفتارهای نوآورانه در سازمان بهتر شناسایی و بکار گرفته شوند. اعتمادآفرینی میمی

ی نوآورانه را  ک از افراد سازمانی نظری دارند و مسئولان باید ضمن توجه به نظرهای همه کارکنان، به نظرهای آنان بازخورد داده و زمینه بروز رفتارهاهر ی
شود ی سازمانی باعث میها گیریهای نظرخواهی از کارکنان و شرکت آنها در تصمیمدر آنها فراهم نمایند. مقوله دیگر مدیریت مشارکتی بود و وجود سیستم

پردازی و کنند با ایدهکه کارکنان سازمان خود را افرادی مه برای سازمان دانسته و ارزش خود را بیشتر از قبل احساس نمایند. بنابراین، کارکنان تلاش می
پذیری را  توان گفت که اگر کارکنان سازمان مشارکتمی  پذیریدهند. درباره مشارکتهای سازمانی ارائه میارائه افکار خلاقانه روندی روبه رشد از فعالیت

های همکاران خود بازخورد  توانند نسبت به ایدهصورت تیمی عمل نمایند بهتر میها و وظایف سازمانی بهدر سرلوحه امور خود قرار دهند و در انجام فعالیت
نسبت به امور صورت پذیرد و از زوایای مختلف به یک مساله نگاه شود. همچنین، بندی بهتری  شود تا جمعگیری باعث میمناسب دهند. مشارکت در تصمیم

های سازمانی تواند ضمن بیان مشکلشود که نقاط ضعف کارکنان توسط سایر کارکنان پوشش داده شود و سازمانی سازمانی منعطف ناشی از آن میسبب می
های هنگام از زوایا و جنبههای موجود از طریق نوآوری شود. تفکر بهها و چالشمدیران و حل مشکل رسانی به مسئولان سبب بهبود روابط کارکنان و  و اطلاع

دهد. اینکه های مربوط به کارکنان را مورد سنجش و ارزشیابی قرار میشود و یکی از این موارد تحلیل و ارزیابی شغلی است که شغلمختلفی ارزیابی می
آید و شرح شغل کارکنان دست میهای خلاقانه بزنند از طریق تحلیل مشاغل به توانند دست به فعالیتنجام وظایف شغلی میکارکنان تا چه حد به موازات ا

تر افراد در برخورد با مسائل سازمانی خواهد بود. مقوله دیگر رضایت شغلی بود و در این  ریزی دقیقشود که نتیجه آن برنامه اندازی میباعث ایجاد چشم
پذیری تواند در اطمینانمهم است که کارکنان احساس کنند که در سازمان فردی مفید هستند و سازمان برای آنها ارزش زیادی قائل است و می مقوله  

ر جهت توسعه خود دکارکنان نقش داشته و آنها را نسبت به آینده سازمان متعهد نماید. بنابراین، در تلاش خواهند بود تا با ارائه نظارت و افکار خلاقانه  
های حمایتی مدیران سازمان بر توسعه افکار شغلی تاثیر خواهد داشت. از طرفی داشتن امنیت شغلی برای  سازمان نقش داشته باشند و در این بین سیاست

پردازند و  ام وظایف محوله میکارکنان بسیار با اهمیت است و کارکنانی که حس امنیت از آنها گرفته شود و ثبات شغلی خود را درک نکنند صرفاً به انج
پذیری افراد و انجام دهند. عامل موثر دیگر در رفتار نوآورانه، عدالت سازمانی است. میزان قانون تلاشی برای بروز رفتارهای فرانقش از خود نشان نمی

تعهدات خود مبنی بر انجام وظایف صحیح سازمانی    های سازمانی در قانونمندبودن کارکنان نقش مهمی دارد و کارکنان سازمان زمانی که بهدستورالعمل
انداز و دیگاه  توانند در توسعه رفتارهای خود نقش داشته و رفتارهای و رفتارهای خلاقانه از خود نشان دهند. وجود چشمپوشانند بهتر میجامه عمل می 
های سازمانی را ادراک و مورد استفاده  واحد کل در نظر گرفته و رویهصورت یک  شود که کارکنان خود را بهنگر در اعضای سازمان باعث میسیستمی و کل

تواند در کاهش ابهامات  قرار دهند. فرهنگ ارتباطات سازمانی حاکی از پاسخگویی مستمر مدیران سازمان به کارکنان و حل مشکلات آنها است که می
شود که آنها از تمامی های ارتباطی میان افراد سبب میریزی نماید. بهبود مهارتفراد پایهشغلی افراد تاثیر گذاشته و زمینه ایجاد تفکرات نوآورانه را در ا 

های فردی را به حداقل برسانند. مقوله مهم دیگر برای  پتانسیل خود در جهت حل تعارضات سازمانی و اداری همکاران استفاده نمایند و در این راستا تنش
اشد. زمانی که کارکنان در انجام وظایف محوله تلاش نمایند تا بهترین عملکرد را نسبت به سایر همکاران خود داشته  بجویی مینوآوری، فضای سالم رقابت

های سازمانی و یا انجام  توانند زمینه پیدایش رفتارهای نوآورانه را ایجاد نمایند که این امر نتیجه تلاش کارکنان و مشارکت آنها در نظرسنجیباشند، بهتر می 
های  ها و ظرفیتتواند از زوایای مختلف در توسعه تخصصصورت تیمی است. آخرین مقوله ارزیابی عینی منابع بود که این سازه مییف سازمانی بهوظا

 ردد.طور مداوم و پیوسته باید انجام شود تا پیشرفت شغلی حاصل گبالقوه افراد نقش مهمی داشته باشد. در این راستا ارزیابی عملکرد افراد به 
های منابع انسانی، نقش مدیران  سازی مدل نوآوری رفتاری با بکارگیری استراتژیپیشنهاد پژوهش حاضر این است از آنجایی که در راستای تدوین و پیاده

ائز اهمیت است. توسعه پوشی است. بنابراین، لزوم به رسمیت شناختن آن از سوی مدیران در درجه اول حدر تسهیل روند تدوین این زنجیره غیرقابل چشم
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شود که برای پیشبرد سازمان به سوی اهداف و کاهش هزینه تأمین  شود، لذا توصیه میرفتارهای نوآورانه کارکنان یکی از وظایف اصلی مدیر محسوب می
ها به بسط و توسعه این زنجیه در سازمان اختریزی و ایجاد زیرسو نگهداری نیروی انسانی ابتدا مدیران با الگوی نوآوری رفتاری آشنا شده و سپس با برنامه 

ترین مفاهیمی است که در علوم رفتاری وجود دارد و تغییر در فرهنگ منجر به تغییر  کودکان استثنایی بپردازند. از آنجایی که نقش فرهنگ یکی از مهم 
سازی و اصلاح مدیریت منابع سازمانی در  در جهت پشتیبانی، پیادههای اساسی  کردن ارزش های لازم به نهادینهشود با آموزش شود، پیشنهاد میرفتار می

های محوری خود تمرکز کرده و با تدوین مدل شایستگی از استخدام  تمام سطوح سازمان صورت پذیرد. در این راستا بهتر است که سازمان بر شایستگی
انسانی و هزینه  نامناسب جلوعجولانه منابع  افراد  پذیری رکن  گیری نمایند. توانایی در قاطعیت، پاسخگویی و پشتکار در مسئولیتهای بالای بکارگیری 

ها گیریها، پرهیز از شک و تردید در تصمیماساسی بهسازی منابع انسانی و نوآوری رفتاری است. بنابراین، وحدت و یکپارچگی در اجرای قوانین و دستورالعمل
داری، شفافیت،  شود. همچنین، با ارزیابی کامل از توانمندی رفتاری بر پایه صداقت، امانترهای نوآورانه میمحوری باعث بروز رفتاو داشتن صلابت و عدالت
انسانی میپاسخگویی، رشد و رقابت منابع  استراتژیجویی  بر  مبتنی  نوآورانه  نتیجه، در سازمان کودکان توان شاهد رفتارهای  بود. در  انسانی  منابع  های 

گرایی و نظم و انضباط طراحی و اجرا  هایی برای قانونابی به آینده روشن و مطلوب و برای تحقق موفقیت لازم است که دستورالعملاستثنایی برای دستی
 شود.

 تشکر و قدردانی
 کنیم. کنندگان در این پژوهش، صمیمانه تشکر و قدردانی میاز همکاری و نیز از زحمات همه مشارکت
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