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 )مقاله پژوهشی(                            

 سازمانی نظام برای را بالاتری اهداف به دسترسی که است سازمانی بلندمدت تغییرات اساس آفرین تحول رهبری 

 یانجیم نقش  با یتیحما یرهبر بر یمبتن نیآفر تحول یرهبر مدل ارائه هدف با که پژوهش نیا در. سازد می میسر

 یشیمایپ روش از موجود وضع ییشناسا جهت نخست. است شده انجام یپرورش نیمعاون و رانیمد در یسازمان ینوآور

 معاونان نفراز 431تعداد را حاضر پژوهش آماری جامعه. دیگرد عیتوز آماری جامعه نیب پرسشنامه و شد استفاده

 که شد نییتع نفر 205تعداد به مورگان جدول به توجه با نمونه حجم. دادند لیتشک مشهد تبادکان مدارس یپژوهش

 که داد نشان T آزمون ریمقاد یابیارز از حاصل جینتا. شدند انتخاب ای طبقه یتصادف یرگی نمونه روش از استفاده با

 یسازمان ینوآور یانجیم نقش با نآفری تحول یرهبر ریمتغ و یبررس مورد های مولفه نیب شده مشاهده یهمبستگ

 0.71 اثر شدت با نیآفر تحول یرهبر ریمتغ که داد نشان جینتا. باشد یم معنادار کاملا مشهد تبادکان آ.پ اداره در

 نیهمچن. است موثر یتیحما یرهبر بر 0.59 شدت با زین یسازمان ینوآور و است بوده موثر یسازمان ینوآور یرهبر بر

 در که است مفهوم بدان نیا. باشد یم موثر یتیحما یرهبر بر 0.62 شدت با میمستق صورت به نیآفر تحول یرهبر

 هر یازا به نیهمچن. گردد یم جادیا یسازمان ینوآور در رییتغ درصد 71 نیآفر تحول یرهبر در رییتغ واحد هر یازا

 رییتغ واحد هر یازا به یطرف از. گردد یم صورت یتیحما یرهبر در رییتغ درصد 59 یسازمان ینوآور در رییتغ واحد

 .داشت خواهد رییتغ درصد 62 یتیحما یرهبر میمستق طور به نیآفر تحول یرهبر در

 پرورش و آموزش ،یسازمان ینوآور ،یتیحما یرهبر ن،یآفر تحول یرهبر :کلمات کلیدی  
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 ;Manshadi et al,2014)دهد یم شکل و کند یم جادیا یسازمان اهداف به موثر یابیدست یبرا را ردستانیز رفتار و کند یم

Nagy and Edelman,2014; Middleton et al,2015; Jiang et al,2017; Matwally and El Zarka,2017;  

Arif and Akram,2018 .)اعتماد جادیا نفس، به اعتماد ،یشیاند مثبت را رهبران از دسته نیا بارز های یژگیو( 1999) ویآوول 

فی می معر آنها مجدد حل و مسائل به نسبت یآگاه کسب به افراد کیتحر آنها، ییتوانا تیتقو و اهداف به لین یبرا ردستانیز در

 (. Azizinejad et al,2014)کنند 

 ;Sun and Henderson,2017)ابدییم بهبود نیآفرتحول یرهبر شرفتهیپ راتیتأث قیطر از سازمانی تیموفق

Maaitah,2018 )دهد یم شیافزا ها گروه در را کارکنان عملکرد نیهمچن نیآفرتحول یرهبر (Amin et al,2016 )

 Lin and) دارد ها شرکت تیموفق در یمهم نقش نیآفر تحول یرهبر که است داده نشان قاتیتحق نیهمچن و

Sun,2018 .)اهداف به دسترسی که است سازمانی بلندمدت تغییرات برای ای شالوده و اساس آفرین تحول رهبری 

 با میکنند سعی و میدهند ترجیح برکارایی را اثربخشی آفرین، تحول رهبران. میسازد میسر سازمانی نظام برای را بالاتری

(. Beykzadeh, and Philosophy,2009) شوند مند بهره سازمان انسانی منابع از کارکنان، و خود روحیات به توجه

 وجود به زیردستانشان و خود در را حس این و داشته را آمیزمخاطره و پیچیده شرایط در مؤثر عمل توانایی رهبران این

 Ebrahimi Nejad et) دهند بروز خود از مناسب واکنش احتمالی های فرصت و ها چالش برابر در آورندکه می

al,2018 .) 

 است معلمان ای حرفه های تیقابل و ها یتوانمند به منوط ،یآموزش یها نظام در تحول جادیا در تیموفق عدم و تیموفق

 نقش انیم نیا در(. Amrollah  Hakimzadeh,2014) هستند یواقع طیمح در یآموزش یها برنامه یاصل انیمجر که

 دانش یپرورش و یتیترب نهیزم در مطلوب جینتا به یابیدست و اهداف شبردیپ در یپرورش نیمعاون و انیمرب مهم و یدیکل

 انطباق زانیم و یپرورش نیمعاون و انیمرب عملکرد یابیارز کهیبطور است، شده رفتهیپذ و روشن ای مسئله مدارس، و آموزان

 پاسخ دنبال به حاضر مقاله در. است یپرورش انیمرب به نسبت اءیاول و آموزان دانش ران،یمد انتظارات از محوله فیوظا با آن

 پ.آ یپرورش نیمعاون و رانیمد یتیحما یرهبر بر یمبتن نیآفر تحول یرهبر های مولفه و ابعاد ل،یقب از یسوالات به

 مدل دارد؟ اعتبار پ.آ یپرورش نیمعاون و رانیمد یتیحما یرهبر بر یمبتن نیآفر تحول یرهبر مدل یابیاعتبار کدامند؟

 است؟ چگونه پ.آ یپرورش نیمعاون و رانیمد یتیحما یرهبر بر یمبتن نیآفر تحول یرهبر یبرا مناسب

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 نیآفر تحول یرهبر

 جهت کارکنان کردن آماده و شیخو یها ییتوانا ارزش و تیاهم از ردستانیز یآگاه بردن بالا جهت یرهبر از یا وهیش 

 ردستانیز و رهبران آن یط که یندیفرا. شود یم فیتعر ردستانیز یازهاین بردن بالا ای رییتغ و خود قیعلا بر آمدن فائق

 از ینوع به نیآفر تحول یرهبر (.Nourshahi,2009) دهند یم سوق اتیاخلاق و عدالت از یبالاتر سطوح به را گریهمد

 فراهم ژهیو توجه و یمعنو زشیانگ خود روانیپ یبرا هستندو یاله موهبت یدارا رهبران آن در که شود یم اطلاق یرهبر

 که کنند یم خلق ایپو یسازمان انداز چشم کی نیآفر تحول رهبران. کنند یم تیهدا را آنها قلبشان، بر نفوذ با و آورده

 نیهمچن نیآفر تحول یرهبر. سازد-یم یضرور را شتریب ینوآور انعکاس یبرا یفرهنگ های ارزش در یدگرگون کی اغلب

 بدهد را یمتعال اهداف یبرا کردن کار اجازه ردستانیز به تا است یجمع و یفرد علائق نیب رابطه کی یبرقرار دنبال به

(Duckett,2003.) 
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 یتیحما یرهبر

 Amini and) کندیم توجه روانشیپ یازهاین و رفاه ،یاجتماع تیوضع به و است دوستانه یرفتار ،یتیحما یرهبر

Salami,2017 .)تحت افراد و نموده مشخص را کارکنان یها یریگ جهت و ریمس که است یرهبر گر، تیحما رهبر کی 

 کارکنان یستیبهز از سازمان اهداف یسو به حرکت در و کند-یم تیحما و یاری اهداف ریدرمس حرکت یبرا را خود امر

 سطح در یمتعدد مثبت یامدهایپ یدارا یتیحما یرهبر(. Khalid et al,2012)کند یم غفلت کمتر آنها تیحما و

 تعهد شیافزا مختلف، ابعاد در یشغل یخشنود شیافزا ،یسازمان و یفرد یاثربخش سطح شیافزا رینظ ،یسازمان و یفرد

 یم یفرسودگ یها نشانه یبرخ برابر در یپرطاقت و بالاتر سطح عملکرد و کمتر خدمت ترک به لیتما کارکنان، یسازمان

 (.  Dalton et al,2011; Cole et al,2006 ; Malik,2013)باشد

 یسازمان ینوآور

 افزوده ارزش عنوان به ینوآور. کند یم فایا کار و کسب طیمح رییتغ در یسازمان و یفرد صورت به را یمهم نقش ینوآور

 ارزش توسعه ینوآور(. Pfeffer, J. and Sutton,2000)شود یم ییشناسا یسازمان یها تیفعال و عملکرد اساس بر

 زیمتما یها روش به بازار یتقاضاها و موجود نفعانیذ به یابیدست ای دیجد یازهاین نیتأم قیطر از نفعانیذ

 به گسترده طور به ینوآور ها، سازمان مورد در معاصر تجارت یایدن در که دارد وجود یبحث(. Jaskyte,2011)است

 Dess, G.G. and)شود یم درک است، نوسان در یا ندهیفزا طور به که ییایدن در یرقابت اهرم از یمهم منبع عنوان

Picken,2000 .)ممکن دیجد شغل ونیلیم 133 حدود ،2018 سال در اقتصاد یجهان مجمع دیجد گزارش اساس بر 

(. WEF,2018) است کرده رییتغ یفن ینوآور توسط شغل ونیلیم 75 که یحال در شود، جادیا 2022 سال تا است

 ینوآور بر یمبتن آنها ندهیآ تیموفق که بودند موافق رانیمد از درصد 84 که دهدیم نشان ینزیکمک گزارش ن،یبنابرا

 که همانطور. کند کمک یاقتصاد رشد به و کنند حفظ را خود یبقا یرقابت یبازارها در دهدیم اجازه هاسازمان به است،

 سازمان کی عملکرد کننده نییتع عامل نیمهمتر همچنان ینوآور تیظرف است، شده حیتصر تیریمد محققان اکثر توسط

. دهد یم دست به مقاله هزار ها ده یدیکل کلمه عنوان به "ینوآور" از استفاده با یعلم مقالات در عیسر یجستجو. است

 در یاکتشاف یجستجو پردازند، یم یسازمان ینوآور مورد در شده انجام مختلف مطالعات به یمقالات نیچن که یحال در

 است عاقلانه ،یسازمان ینوآور مورد در جامع مطالعات به توجه با. است محتاطانه یسازمان ینوآور مختلف یها جنبه مورد

 .شود یبررس یسازمان منظر از آن یایمزا و کاربردها ،ینوآور از موجود فیتعار که

 هینظر و یفیک روش به ای حرفه یفن دانشگاه در نیآفر تحول یرهبر مدل یطراح در( 1398) همکاران و زاده یقربان

 و نموده مصاحبه یا حرفه یفن دانشگاه خبرگان از نفر 16 با مصاحبه فن و یبرف گلوله یریگ نمونه از استفاده با یا نهیزم

 5 و یفرع مقوله 29 ه،یاول مفهوم 160 تعداد شده یگردآور یها داده ی  انتخاب و یمحور باز، یکدگذار از استفاده با سپس

 ی گانه پنج ابعاد که آمد بدست نیآفر تحول یرهبر  مدل یطراح جهت یبُعد 5 یمدل تینها در و استخراج یاصل مقوله

 افتهی. است شده یبند طبقه یعل طیشرا و ساز نهیزم طیشرا گر، مداخله طیشرا امدها،یپ ،یاستراتژ رُکن پنج قالب در آن

 تحول رهبران واقع، در. دارد یسازمان یریپذ انطباق تیظرف و نیآفر تحول رهبران یاثربخش از تیحکا مطالعه نیا یها

 یسازمان تحولات و گذارند یم اثر روانیپ ییکارا بر یرپذی انطباق یاستراتژ  به توسل با یا حرفه و یفن دانشگاه در نیآفر

 شده یسع سازمان، در نآفری تحول یرهبر سبک یاثربخش یبررس در( 1398) یطلوع و یمظفر. ندنمای یم تیریمد را

 یانسان یروین مختلف های جنبه بر عامل نیا ریتاث ن،یآفر تحول یرهبر حوزه در شده انجام قاتیتحق بر یمرور با است
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 مقاله 20 حدود ،یعلم های گاهیپا در فوق موضوع با مرتبط مقالات یجستجو با راستا نیهم در. گردد یبررس سازمان

 تحول یرهبر ریتاث یبررس به نو یمنظر از کدام هر قاتیتحق نیا. گرفت قرار استفاده مورد یکاور داده جهت و استخراج

 دیگرد مشخص ،یتکرار موارد حذف و راتیتاث نیا یبند دسته جهینت در که اند پرداخته سازمان یانسان یروین بر نیآفر

 شیافزا سازمان، در ینوآور به شیگرا کارکنان، یروانشاخت یها یتوانمند یارتقا و رشد بر یمثبت ریتاث نیآفر تحول یرهبر

 ،یسازمان شهروند رفتار یارتقا ،یسازمان رییتغ یبرا یآمادگ سازمان، یاجتماع تیمسئول رشد ،یسازمان یریادگی و هوش

 .دارد کارکنان یعاطف تعهد شیافزا ،یکار یزندگ تیفیک شیافزا ،یسازمان سکوت کاهش ،یانسان منابع یچابک

 و تیرضا بر گرا تحول یرهبر ریتاث در اعتماد چندجانبه نقش یالگو نییتع یبررس در( 1397) یکردآباد و یدیجمش

 و براون پرسشنامه از استفاده با و تهران شهر 5 منطقه یشهردار کارکنان از نفر 265 یرو یدولت یسازمانها عملکرد

 تیرضا بر سرپرستان یتحول یرهبر از افراد درک که دادند نشان است، یشیمایپ – یفیتوص روش به که( 2013)همکاران

 تیرضا و یمیت عملکرد بر سرپرستان یتحول یرهبر از میت درک که دادند نشان نیهمچن. ندارد یدار یمعن ریتأث یشغل

 اعتماد یانجیم نقش از نشان نیهمچن جینتا. دارد یدار یمعن و مثبت ریتأث تهران شهر 5 منطقه یشهردار کارکنان یشغل

 یشغل تیرضا با گرا تحول یرهبر از میت درک و گرا تحول یرهبر از افراد درک نیب رابطه بر میت در اعتماد و سرپرستان به

 اعتماد یانجیم نقش با یشغل تیرضا بر سرپرستان یتحول یرهبر از افراد درک که داد نشان زین جینتا. دارد یمیت عملکرد و

 .دارد یدار یمعن و مثبت ریتأث سرپرستان به

 بهبود چگونگی و سازمانی شهروندی رفتار بر آن های مولفه و آفرین تحول رهبری اثر تعیین در( 1396) دهگان و بهادری

 فناوری سازمان پرسنل تصادفی صورت به نفر 230 تعداد تهران شهرداری ارتباطات و اطلاعات فناوری سازمان در آن

 را پژوهش مفهومی مدل آزمون، جینتا داد نشان پرسشنامه، از استفاده با و انتخاب تهران شهرداری ارتباطات و اطلاعات

 .است معنادار سازمانی شهروندی رفتار و آفرین تحول رهبری سبک بین رابطه. داد قرار تایید مورد

 تحول یرهبر که دارد یم انیب ،یامروز یها سازمان در نافری تحول یرهبر نقش یبررس در( 1396)یعاقل و یپورلر یعل

 ختنیبرانگ تیقابل با یامروز متلاطم طیمح در سازمان عملکرد یارتقا جهت یرهبر یها میپارادا از یکی عنوان به گرا

 ینیب شیپ در یسع شده یتلق یرفتار هنجار کی آن در یاخلاق یها هیرو که یسازمان فرهنگ کی وتوسعه کارکنان

 تیقابل. دهند یم شکل را ازین ومورد روشن ندهیآ انداز چشم کی از یریتصو نیآفر تحول رهبران. دارد یطیمح راتییتغ

 در یرقابت طیشرا به عیسر پاسخ جهت ها سازمان به ینیآفر تحول مناسب ندیفرا یاجرا یبرا نیآفر تحول رهبران یها

 سازمان ندهیآ ریومس مناسب جهت ینگر ژرف با که ازمندندین یرهبران به موفق یها سازمان بخشد یم نانیاطم رییتغ حال

 ییندهایفرا و ها یژگیو به نیآفر تحول یرهبر سبک. آورند بوجود کارکنان رادر تحول جادیا زهیوانگ سازند مشخص را

 سازمان در نیافر تحول یرهبر نقش یبررس به مقاله نیا در. هستند یضرور رییتغ یاجرا تیموفق یبرا که دینما یم توجه

 . است شده پرداخته یامروز یها

( SME) متوسط و کوچک یها شرکت در کارکنان حفظ در گرا تحول یرهبر ریتأث یبررس در( 2020) همکاران و انیت

 در یریگ نمونه از استفاده با ها داده ارتباطات، کننده لیتعد نقش و( OCB)یسازمان یشهروند رفتار ای واسطه نقش و

(، PLS-SEM)هوشمند PLS یساختار معادلات مدل از استفاده با و یآور جمع ها SME کارمند 505 از دسترس

 نیا ب،یترت نیهم به. دهد یم نشان را OCB و گرا تحول یرهبر نیب یمعنادار و مثبت رابطه مطالعه نیا یها افتهی

 یمثبت یا واسطه ریتأث OCB ن،یا بر علاوه. کند یم دایپ کارکنان حفظ و OCB در را یمعنادار و مثبت رابطه مطالعه
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 - نیآفر تحول یرهبر مثبت طور به ارتباطات ن،یا بر علاوه. داشت کارکنان حفظ و نیآفر تحول یرهبر نیب رابطه بر

 . کند یم لیتعد را کارکنان - OCB و OCB حفظ روابط

 عنوان به شرکت یاجتماع تیمسئول و یشغل عملکرد بر نیآفر تحول یرهبر ریتأث یبررس در( 2019)همکاران و منظور

 یاجتماع تیمسئول گری¬واسطه سمیمکان یبررس و یشغل عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتأث هدف با ها، SME در واسطه

 یکارمندان. شد یآور جمع کارمندان از یمقطع یطراح روش از استفاده با هیاول های داده. است افتهی توسعه( CSR) شرکت

 مجموع در. هستند کار مشغول پاکستان( SME) متوسط و کوچک یها شرکت در اند کرده شرکت قیتحق نیا در که

 تیمسئول ایآ نکهیا یبررس یبرا ونیرگرس لیتحل و هیتجز. شد افتیدر پرسشنامه 130 و شد منتشر پرسشنامه 300

 که دهد یم نشان مطالعه جینتا. شد اجرا است، یشغل عملکرد و گرا تحول یرهبر نیب ارتباط واسطه شرکت یاجتماع

 که دهد یم نشان مطالعه نیا ژه،یو به. کند یم ینیب شیپ کامل و مثبت طور به را یشغل عملکرد گرا تحول یرهبر

 .  کند یم یا واسطه یشغل عملکرد بر را گرا تحول یرهبر ریتأث یتوجه قابل طور به شرکت یاجتماع تیمسئول

 با یتیریمد عملکرد بر تیریمد کنترل ستمیس و یرهبر-تحول سبک ریتأث یبررس در( 2017)  چانگ و ناتایو ا،یم وگن،ین

 و( PMS) جامع عملکرد یریگ اندازه ستمیس کی طرح انتخاب بر گرا تحول یرهبر سبک چگونه( 1: )ریز موارد یبررس

 یم اضافه را تیریمد کنترل یها ستمیس یطراح در انتخاب مورد در قیتحق انداز چشم گذارد، یم ریتأث پاداش ستمیس

 عملکرد و یتیریمد یریگ میتصم یندهایفرآ( BSA) یحسابدار گسترده اطلاعات به تابع رانیمد اعتماد چگونه( 2. )کند

 یتوجه قابل میمستق و مثبت ریتأث نیآفر تحول یرهبر سبک که است آن از یحاک جینتا. کند یم لیتسه را آنها یتیریمد

 BSA اطلاعات از استفاده در یتوجه قابل میمستق و مثبت ریتأث  که داد نشان جینتا نیهمچن. دارد یتیریمد عملکرد بر

 واسطه، سه قیطر از گرا تحول یرهبر سبک و ندارد پاداش یها ستمیس بر یتوجه قابل ریتأث اما دارد، جامع PMS و

 .  دارد یتیریمد عملکرد بر میمستق ریغ ریتأث ،BSA اطلاعات و پاداش یها ستمیس جامع، PMS یعنی

 قیتحق موسسه کی از ها داده کار، عملکرد و یجانیه هوش بر گرا تحول یرهبر ریتأث یبررس در( 2015) هو و انیب چن،

 67.3 بازده نرخ جهینت در که شد بازگردانده پرسشنامه از نسخه 202 مجموع، در. شد یآور جمع ارتش در مستقر توسعه و

 عملکرد با یجانیه هوش که داد نشان جینتا. شد استفاده یدییتأ یعامل لیتحل از ینظر مدل نیا آزمون یبرا. بود درصد

 .   کند یم لیتعد را کارکنان عملکرد و یجانیه هوش نیب رابطه گرا تحول یرهبر حال، نیهم در. دارد مثبت رابطه کار

 با یعرب متحده امارات در یتجرب مطالعه کی: میت عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتأث یبررس در( 2015) عبدل میکر و رائو

 نیا در یروانشناخت یتوانمندساز و ینوآور از تیحما اثرات و میت عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتأث یتجرب یبررس هدف

 یم که دهد یم ارائه منفرد کارکنان از تیحما و زهیانگ درک یبرا یمفهوم چارچوب کی مطالعه نیا. داد انجام انجمن

 عنوان به ینوآور از یبانیپشت و یروانشناخت یتوانمندساز شامل یمفهوم چارچوب. بگذارد ریتأث میت عملکرد بر تواند

 با را یشنهادیپ یمفهوم چارچوب نیهمچن مطالعه نیا. است میت عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتأث در یانجیم یرهایمتغ

 ،یجزئ مربعات حداقل یساختار معادلات یساز مدل یعنی دوم، مرتبه یدییتأ یعامل لیتحل و هیتجز روش کی از استفاده

 یحاک ها افتهی. کند¬یم دییتأ ،یعرب متحده امارات در یخدمات سازمان 10 از رویپ 182 از شده یآور جمع یها داده با

 یمنف ریتأث معاملات یرهبر برعکس، و دارد میت عملکرد بر یمعنادار و مثبت ریتأث نیآفر تحول یرهبر که است آن از

 در یجزئ یگریانجیم اثر سرنوشت، نییتع و معنا مانند یروانشناخت یتوانمندساز بعد دو. دارد میت عملکرد بر یتوجه قابل

 .دارند میت عملکرد و گرا تحول یرهبر نیب رابطه
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 قیتحق روش

نوع روش تحقیق بسته به چگونگی بیان چارچوب تحقیق از سوی محقق می تواند به روش های مختلفی صورت گیرد. 

بسته به آنچه که هدف محقق از انجام تحقیق نامیده می شود نوع و روش تحقیق نیز بر این اساس شکل می گیرد. روش 

خی به صورت کمی و برخی نیز به صورت کیفی می باشد. تحقیقاتی نیز وجود های زیادی برای انجام تحقیق وجود دارد بر

در این پژوهش که با هدف ارائه مدل . دارد که لازم است تا با تلفیق دو روش کمی و کیفی نتایج کاملتری را بدست آورد

به دنبال آن هستیم تا با انجام شده است،  آ.پ یپرورش نیو معاون رانیمد یتیحما یبر رهبر یمبتن نیتحول آفر یرهبر

استفاده از تلفیق روشی کیفی و کمی یک مدل قابل قبول که مستخرج از تجارب و نظرات خبرگان این حوزه می باشد، 

ارائه گردد. لذا در بخش نخست با استفاده از مصاحبه با خبرگان و سپس پیاده نمودن متن صوتی این مصاحبه در نرم افزار 

گذاری شاخص های مورد نظر در رابطه با مدل هدف پژوهش تحلیل های لازم در بخش های مکس کیودا از طریق کد

بعدی صورت گیرد. فرایند انجام پژوهش بدین صورت است که شاخص های شناسایی شده با استفاده از نرم افزار مکس 

واهد شد تا شاخص های کد گذاری شده و فراوانی هرکدام از آن ها در تحقیقات مذکور مشخص خ ( Maxqda11کیودا)

، رهبری تحول آفرین و رهبری های رهبریهای مهم و اثرگذار در رابطه با سبکبا فراوانی بیشتر که به عنوان شاخص

مشخص خواهند شد در بخش دوم پژوهش که به صورت کمی می باشد مورد ارزیابی قرار گیرند و نوآوری سازمانی  حمایتی

ها در مدل مورد نظر تبیین شود. سپس با استفاده از روش کمی و با ابزار پرسشنامه نظر و  نقش و جایگاه هرکدام از آن 

افراد نمونه )تشکیل پنل خبرگان( در مورد سئوالات و شاخص های استعلام شده از بخش کیفی و با استفاده از تحلیل 

جوه اشتراک و افتراق بدست آمده ارائه با توجه به ورهبری تحول آفرین و رهبری حمایتی توصیفی، مدل تلفیقی مبتنی بر 

 شبردیپ منظور به سپس و شد استفاده یشیمایپ روش از موجود وضع ییشناسا جهت نخست پژوهش نیا در خواهد شد.

 مدارس یپژوهش معاونان از نفر 431تعداد را حاضر پژوهش یآمار جامعه. دیگرد عیتوز یآمار جامعه نیب پرسشنامه پژوهش

 استفاده با که شد نییتع نفر 205تعداد به مورگان جدول به توجه با نمونه حجم. دادند لیتشک مشهد شهر تبادکان منطقه

 نکهیا شدن مشخص و یتیحما یرهبر های مولفه یطراح از پس. شدند انتخاب ای طبقه یتصادف یریگ نمونه روش از

 نیا یبرا یسازمان ینوآور یانجیم نقش اثر کنند، یم نییتب را نیآفر تحول یرهبر یخوب به شده ییشناسا یها مولفه

 نیآفر تحول یرهبر ارتباط یبررس در زرلیل افزر نرم  و SPSS افزار نرم از جینتا یبررس یبرا. شد گفته نظر در ارتباط

 شرح به حاصل های افتهی. شد پرداخته یپرورش نیمعاون و رانیمد در ینوآور یانجیم نقش  با یتیحما یرهبر بر یمبتن

 .شد ارائه ریز

 

 

 

 

 

  رهبری تحول آفرین

 رهبری حمایتی

 

 تشویق و تنبیه

 

 احترام متقابل

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 ملاحضات فردی

 رفتارهای آرمانی
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 پژوهش یمفهوم مدل-1شکل

 پژوهش پرسشنامه کرونباخ یآلفا بیضر -1جدول

ضریب  متغیر

 کرونباخ

ضریب  ابعاد

 کرونباخ

رهبری تحول 

 آفرین

 0.84 ملاحضات فردی 0.93

 0.78 انگیزش الهام بخش

 0.82 ترغیب ذهنی

 0.88 رفتارهای آرمانی

 0.92 ویژگی های آرمانی

 0.91 احترام متقابل 0.88 رهبری حمایتی

 0.74 تشویق و تنبیه

 0.85 درک نیازهای کارکنان

نوآوری 

 سازمانی

 0.83 آموزشی کاوشگری در مسیر نوآوری و توسعه اسناد 0.95

 0.94 رویکردهای نظری و عملی به  تکنولوژی های آموزشی نوین

 0.89 نوآوری در روش های سنجش کیفیت متدهای آموزشی

 

 تحلیل های استنباطی

 نوآوری سازمانی

درک نیازهای 

 کارکنان

رویکردهای نظری و عملی 

به  تکنولوژی های آموزشی 

 نوین

نوآوری در روش های سنجش 

 کیفیت متدهای آموزشی

نوآوری و  کاوشگری در مسیر

 توسعه اسناد آموزشی

 ویژگی های آرمانی
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 ارزیابی متغیرهای ارائه شده در مدل مفهومی پژوهش

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیر رهبری حمایتی-2شکل

تک نمونه ای در مدل ارائه شده به منظور تبیین  tدر راستای تحلیل استنباطی متغیر رهبری حمایتی با استفاده از آزمون 

 ( ارائه شده است.2نقش این متغیر تحلیل های لازم انجام شد که نتایج آن در جدول )

 ارزیابی متغیر رهبری حمایتی بر اساس متغیرهای فرعی-2جدول

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

تفاوت 

 میانیگن

سطح  درجه آزادی tمقدار 

 معناداری

 0.000 104 13.46 0.225 0.547 0.571 3.26 احترام متقابل

 0.000 104 14.16 0.314 0.699 0.712 3.57 تشویق و تنبیه

 0.000 104 16.25 0.218 0.503 0.521 3.02 درک نیازهای کارکنان

 

 

 

 

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیر نوآوری سازمانی-3شکل

تک نمونه ای در مدل ارائه شده به منظور تبیین  tدر راستای تحلیل استنباطی متغیر نوآوری سازمانی با استفاده از آزمون 

 ( ارائه شده است.3نقش این متغیر تحلیل های لازم انجام شد که نتایج آن در جدول )

 آوری سازمانی بر اساس متغیرهای فرعیارزیابی متغیر نو-3جدول

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

تفاوت 

 میانیگن

سطح  درجه آزادی tمقدار 

 معناداری
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کاوشگری در مسیر نوآوری و توسعه 

 اسناد آموزشی

4.17 0.782 0.657 0.311 17.16 104 0.000 

رویکردهای نظری و عملی به  تکنولوژی 

 آموزشی نوینهای 

3.78 0.725 0.642 0.253 15.14 104 0.000 

نوآوری در روش های سنجش کیفیت 

 متدهای آموزشی

3.55 0.679 0.628 0.236 14.77 104 0.000 

 

 

 

 

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیر رهبری تحول آفرین-4شکل

تک نمونه ای در مدل ارائه شده به منظور تبیین نقش  tدر راستای تحلیل استنباطی متغیر رهبری تحول آفرین با استفاده از آزمون 

 ( ارائه شده است.4این متغیر تحلیل های لازم انجام شد که نتایج آن در جدول )

 ارزیابی متغیر رهبری تحول آفرین بر اساس متغیرهای فرعی-4جدول

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

تفاوت 

 میانیگن

سطح  آزادیدرجه  tمقدار 

 معناداری

 0.000 104 16.12 0.319 0.617 0.675 3.14 ملاحضات فردی

 0.000 104 17.42 0.412 0.622 0.712 3.95 انگیزش الهام بخش

 0.000 104 19.56 0.452 0.755 0.886 4.26 ترغیب ذهنی

 0.000 104 19.11 0.429 0.741 0.817 4.18 رفتارهای آرمانی

 0.000 104 17.22 0.384 0.691 0.729 3.88 ویژگی های آرمانی

 

 آمار استنباطی مبتنی بر نتایج تحقیق در حالت معناداری



1401 تابستان - دوم سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

24 
 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل آزمون شده تحقیق در حالت معناداری-5شکل

به منظور ارزیابی ارتباط بین متغیرها با استفاده از مدل معناداری می توان نتیجه گرفت که در مدل ارائه شده اعدادی 

( قرار بگیرند. بنابراین همانگونه که در شکل -1.96الی  1.96دارای  اثرگذاری ارتباط معناداری هستند که خارج از بازه)

است؛ که می  1.96( مشاهده گردید در این مدل پژوهش حاضر همه ضرایب مورد ارزیابی برای مسیرهای مدل بیشتر از 5)

رت مستقیم و هم غیرمستقیم به واسطه متغیر میانجی نوآوری سازمانی توان نتیجه گرفت که رهبری تحول آفرین به صو

 بر رهبری حمایتی اثرگذار می باشد. به عبارت دیگر نتایج نشان داد که تمامی فرضیه های پژوهش مورد تایید می باشد.

 

 بررسی نتایج مدل تحقیق در حالت استاندارد

 مدل آزمون شده تحقیق در حالت استاندارد-6شکل
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( مشاهده گردید میزان شدت تاثیر متغیرها نسبت یه هم ارائه گردیده است. بر اساس مدل 6هماهنگونه که در شکل )

بر رهبری نوآوری سازمانی موثر  0.71استاندارد پژوهش می توان نتیجه گرفت که متغیر رهبری تحول آفرین با شدت اثر 

ری حمایتی موثر است. همچنین رهبری تحول آفرین به صورت بر رهب 0.59بوده است و نوآوری سازمانی نیز با شدت 

بر رهبری حمایتی موثر می باشد. این بدان مفهوم است که در ازای هر واحد تغییر در رهبری تحول  0.62مستقیم با شدت 

درصد  59نی درصد تغییر در نوآوری سازمانی ایجاد می گردد. همچنین به ازای هر واحد تغییر در نوآوری سازما 71آفرین 

تغییر در رهبری حمایتی صورت می گردد. از طرفی به ازای هر واحد تغییر در رهبری تحول آفرین به طور مستقیم رهبری 

 درصد تغییر خواهد داشت. 62حمایتی 

 بررسی فرضیه اول-5جدول

 نتیجه آزمون عدد معناداری tآماره  ضریب مسیر فرضیه اول

 تایید 1.96 8.94 062 رهبری حمایتیرابطه بین رهبری تحول آفرین و 

( مشاهده گردید عدد معناداری در ارتباط با دو متغیر رهبری تحول آفرین و رهبری حمایتی از 5همانگونه که در جدول )

(. بنابراین می توان نتیجه گرفت که ارتباط بین این متغیر دارای اثر معناداری 8.94>1.96آماره جدول بزرگتر می باشد)

باشد و از نوع مثبت است. از آنجاییکه فرض صفر برای این فرضیه تایید نمی شود، لذا می توان نتیجه گرفت که اثر می 

است. بنابراین فرضیه اول مورد  0.62رهبری تحول آفرین بر رهبری حمایتی از نوع مثبت و معناداری بوده و شدت آن برابر 

 تایید می باشد.

 بررسی فرضیه دوم-6جدول

 نتیجه آزمون عدد معناداری tآماره  ضریب مسیر اول فرضیه

 تایید 1.96 8.16 0.71 رابطه بین رهبری تحول آفرین و نوآوی سازمانی

( مشاهده گردید عدد معناداری در ارتباط با دو متغیر رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی از 6همانگونه که در جدول )

(. بنابراین می توان نتیجه گرفت که ارتباط بین این متغیر دارای اثر معناداری 8.16>1.96باشد)آماره جدول بزرگتر می 

می باشد و از نوع مثبت است. از آنجاییکه فرض صفر برای این فرضیه تایید نمی شود، لذا می توان نتیجه گرفت که اثر 

است. بنابراین فرضیه اول  0.71ه و شدت آن برابر رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی از نوع مثبت و معناداری بود

 مورد تایید می باشد.

 بررسی فرضیه سوم-7جدول

 نتیجه آزمون عدد معناداری tآماره  ضریب مسیر فرضیه اول

 تایید 1.96 7.27 0.59 رابطه بین رهبری حمایتی و نوآوری سازمانی

( مشاهده گردید عدد معناداری در ارتباط با دو متغیر رهبری حمایتی و نوآوری سازمانی از آماره 7همانگونه که در جدول )

(. بنابراین می توان نتیجه گرفت که ارتباط بین این متغیر دارای اثر معناداری می 7.27>1.96جدول بزرگتر می باشد)
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صفر برای این فرضیه تایید نمی شود، لذا می توان نتیجه گرفت که اثر رهبری  باشد و از نوع مثبت است. از آنجاییکه فرض

است. بنابراین فرضیه اول مورد تایید می  0.59حمایتی و نوآوری سازمانی از نوع مثبت و معناداری بوده و شدت آن برابر 

 باشد.

 نتایج کامل ارزیابی فرضیه های پژوهش -8جدول 

 نتیجه آزمون عدد معناداری استانداردبرآورد  مسیر فرضیه

 تایید 8.94 062 رابطه بین رهبری تحول آفرین و رهبری حمایتی اول

 تایید 8.16 0.71 رابطه بین رهبری تحول آفرین و نوآوی سازمانی دوم

 تایید 7.27 0.59 رابطه بین رهبری حمایتی و نوآوری سازمانی سوم

شد هر سه فرضیه پژوهش تایید شد که این موضوع حاکی از ارتباط مستقیم و  ( نشان داده8همانگونه که در جدول )

معنادار بین رهبری تحول آفرین و رهبری حمایتی از نوع مثبت با توجه به نقش میانجی نوآوری سازمانی می باشد. بنابراین 

 شد مورد تایید می باشد.فرضیه اصلی تحقیق نیز که شامل ارتباط بین رهبری تحول آفرین و رهبری حمایتی می با

 یریگ جهینت و بحث

 نکهیا یبرا. گذارد یم ریتأث مشترک هدف کی به دنیرس یبرا افراد از یگروه بر فرد کی آن یط که است یندیفرآ یرهبر

 کردیرو. بگذارد ریتأث سازمان اهداف به دنیرس یبرا مثبت ینحو به خود همکاران بر دیبا باشد، موثر رهبر کی عملکرد

 است یرهبر ینوع یتیحما یرهبر یطرف از. شوند ییاستثنا یرهبران تا کند کمک رانیمد به تواند یم نیآفر تحول یرهبر

 ،یتیحما یرهبر نقش کی انجام یبرا. است استوار یینها جهینت به آنها تیهدا و کارکنان یبرا منابع نیتام هیپا بر که

 بدون را هاپروژه و فیوظا دهدیم اجازه کارکنان به که دهند ارائه را اتیضرور ریسا و هاهیتوص ابزارها، دیبا مالکان و رانیمد

 یباق یتیحما یرهبر از ریناپذ ییجدا یبخش عنوان به فیوظا ضیتفو. کنند لیتکم زمان طول در نظارت بدون ای و نظارت

 ها آن که یزمان تا دیکن یم کار کارمندان دست در دست ج،ینتا به فقط دادن تیاهم و فیوظا انجام یجا به اما ماند، یم

 نقش گرید انواع با نیهمچن یتیحما یرهبر. دهند انجام ییتنها به را آن که باشند داشته نانیاطم کار در یکاف اندازه به

 تیحما سطح. باشد داشته ازین کارمند هر یبرا تیحما از یمتفاوت سطح به است ممکن رایز است متفاوت یرهبر یها

 تخصصشان، از نظر صرف مختلف، کارمندان که است نیا بر فرض. ستین مرتبط تیموقع سابقه ای شغل سطح به شهیهم

 نیا در. برسند استقلال ای یراحت از ینیمع سطح به که یزمان تا باشند داشته یشتریب کمک ای نظارت به ازین است ممکن

 ینوآور. بود خواهد اثرگذار یتیحما یرهبر و نیآفر تحول یرهبر ارتباط بر اریبس سازمان در ینوآور نقش به توجه انیم

 نیا به ینوآور رو، نیا از. هستند نیآفر تحول که کند یم دیتأک هستند، رفتار و دانش بر یمبتن که ییها دهیا بر یسازمان

 سازمان بر مثبت ریتأث به و شوندیم دهیکش ریتصو به نیمع سازمان کی در دیجد یرفتارها و هادهیا چگونه که پردازدیم

 .کنندیم کمک

. باشد یم معنادار نوع از که دارد وجود پژوهش یرهایمتغ نیب یمیمستق و مثبت ارتباط که داد نشان پژوهش نیا جینتا

 و است بوده موثر یسازمان ینوآور یرهبر بر 0.71 اثر شدت با نیآفر تحول یرهبر ریمتغ که است آن از یحاک یها افتهی
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 شدت با میمستق صورت به نیآفر تحول یرهبر نیهمچن. است موثر یتیحما یرهبر بر 0.59 شدت با زین یسازمان ینوآور

 درصد 71 نیآفر تحول یرهبر در رییتغ واحد هر یازا در که است مفهوم بدان نیا. باشد یم موثر یتیحما یرهبر بر 0.62

 یرهبر در رییتغ درصد 59 یسازمان ینوآور در رییتغ واحد هر یازا به نیهمچن. گردد یم جادیا یسازمان ینوآور در رییتغ

 62 یتیحما یرهبر میمستق طور به نیآفر تحول یرهبر در رییتغ واحد هر یازا به یطرف از. گردد یم صورت یتیحما

 و رانیمد یتیحما یرهبر بر یمبتن نیآفر تحول یرهبر مدل اساس بر گردد یم شنهادیپ .داشت خواهد رییتغ درصد

 یمبتن یها مدل. باشد یم سازمان نیا در قیعم پژوهش کی انجام از حاصل که مشهد پرورش و آموزش یپرورش نیمعاون

 یاتیعمل قیدق نظارت با و یزیر برنامه شود، یم ادهیپ حاضر حال در ها سازمان از یاریبس در که یآرمان یها یژگیو بر

 نیا در تیاهم حائز اریبس یها مولفه از گروه خاطر به یفرد لاتیتما از کردن نظر صرف که ییآنجا از نیهمچن. گردد

 نیتدو یبالادست اسناد در یفرهنگ دستورالعمل کی چارچوب در موضوع نیا که گردد یم شنهادیپ لذا آمد، بدست پژوهش

 نیمعاون و رانیمد ینیآفر تحول تیتقو جهت در پرورش و آموزش به وابسته یها سازمان در یساز ادهیپ منظور به و

 خدمت و یگروه وندیپ به ییفردگرا لیتبد پرورش و آموزش سازمان در که ییآنجا از. گردد ابلاغ ها سازمان نیا به یپرورش

 یاصل و دارد رخنه سازمان نیا مختلف یها بخش تک تک در سازمان نیا در نهینهاد اصل کی عنوان به بودن گذار

 نیا است لازم سازمان در نیآفر تحول یرهبر خلق منظور به یپرورش نیمعاون و رانیمد لذا. دیآ یم حساب به ریجداناپذ

 یها بخش از یجدا و بالقوه ناظر کی یدارا آن انحراف از یریجلوگ یراستا در و نموده تیتقو دوچندان خود در را یژگیو

 جبران یامدهایپ تواند یم که سازمان در یتیریمد بخش نیا یسو از تخلف هرگونه بروز از بتوان تا بوده سازمان یبازرس

 .نمود یریجلوگ باشد، داشته یپ در را یریناپذ
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Presenting a transformational leadership model based on supportive 

leadership with the mediating role of organizational innovation 

Abstract 

Transformational leadership is the basis of long-term organizational changes that enable access to 

higher goals for the organizational system. In this research, which aims to present a transformative 

leadership model based on supportive leadership with the mediating role of organizational innovation 

in managers and assistants. First, a survey method was used to identify the current situation, and 

then, in order to advance the research, a questionnaire was distributed among the statistical 

society.The statistical population of the present study was composed of 431 research assistants of 

schools in Tabadakan district of Mashhad. According to Morgan's table, the sample size was 

determined as 205 people who were selected using stratified random sampling.The results of the 

evaluation of T-test values showed that the observed correlation between the examined components 

and the transformative leadership variable with the mediating role of organizational innovation in 

the Tabadakan District Education Department of Mashhad is quite significant. The results showed 

that the transformational leadership variable was effective on organizational innovation leadership 

with an intensity of 0.71, and organizational innovation was effective on supportive leadership with 

an intensity of 0.59. Also, transformational leadership is directly effective on supportive leadership 

with an intensity of 0.62.This means that for each unit of change in transformational leadership, 71% 

change in organizational innovation is created. Also, for each unit of change in organizational 

innovation, there is a 59% change in supportive leadership. On the other hand, for each unit of 

change in transformational leadership, supportive leadership will change by 62%. 

Keywords: transformational leadership, supportive leadership, organizational innovation, 

education 
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