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 چکیده

 ربرهبري تحول آفرین مبتنی بر رهبري حمایتی مدیران و معاونین پرورشی  شناسایی عوامل موثر بر با حاضر پژوهش
 براي .است پدیدارشناسی نظریه بر مبتنی و کیفی شیوه به تحقیق روش است. اجرا شده پنهان محتواي لتحلی منطق

 استخراج از پس پنهان محتواي تحلیل روش در. شد استفاده یافته ساختار نیمه مصاحبۀ روش از هاداده آوري جمع

 این گردید. استخراج کد صورتبه یمعنای هاي واحد یا بخش هر هاي گذاره آنها مطالعه و ها متن و ها صوت

 متخصصین و اساتید ازکلیه تحقیق آماري جامعه شد. انجام فرایندي و توصیفی کدگذاري هاي روش به ها کدگذاري

 روش شده است. تشکیل تبادکان مشهد حوزه اجرایی آموزش و پرورش مدیران همچنین و رهبري تحول آفرین حوزه

 محوري اولیه، کدگذاري فرایند از ها تحلیل داده و تجزیه جهت بود. برفی لولهگ و هدفمند صورت به گیري نمونه

 با ها داده تحلیل و تجزیه در داد نشان نتایج .گردید استفاده MAXQDA18 م افزار نر از استفاده با گزینشی و

 10لاحضات فردي در م مفاهیم، این دسته بندي که با شد تعیین اولیه مفهوم 43 باز، کدگذاري تکنیک از استفاده
گزاره و ویژگی هاي آرمانی  11گزاره، رفتارهاي آرمانی در  8گزاره،  ترغیب ذهنی در  5گزاره، انگیزش الهام بخش در 

اي هنتایج حاصل از ارزیابی، نشان داد که همبستگی مشاهده شده بین مولفهاست.  گرفته قرار مدل در و گزاره 9در 
 د.باشآفرین در اداره آموزش و پرورش منطقه تبادکان مشهد کاملا معنادار میولمورد بررسی و متغیر رهبري تح

 پرورش. و آموزش حمایتی، رهبري آفرین، تحول رهبريکلید واژه ها: 

 22/05/1401پذیرش مقاله:   21/02/1401دریافت مقاله: 
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 مهمقد

مدیریت و سبک هاي یکی از عوامل موفقیت سازمان در تحقق اهداف، در گرو چگونگی اعمال 
موثر رهبري مدیر است. مدیر در نقش رهبري سازمان می تواند سبک هاي متفاوتی را در هدایت 
نیروي انسانی انتخاب کند. الگوهاي رفتاري مناسب مدیر در هر سازمان باعث بوجود آمدن  روحیه 

 ویش افزایش و انگیزش قوي در کارکنان می شود و میزان رضایت آن ها را از شغل و حرفه خ
می دهد. مدیران با استفاده از سبک هاي صحیح رهبري می توانند بهره وري سازمان خویش را 

).  هدایت و رهبري اثربخش موجب می شود که کارکنان به 1384 افزایش دهند (مصدق راد،
صورت کارآمد و اثربخش درجهت تحقق اهداف سازمان برایند، به طوري که اهداف خود را همسو 

سازگار با اهداف سازمان پنداشته و باانگیزه و رضایتمندي بیشتر به تلاش و کوشش بپردازند. نحوه و 
ي انتخاب سبک رهبري اداره یک سازمان در موفقیت سازمان در به دست آوردن مزیت رقابتی در 

وفقیت مجامعه بسیار حائز اهمیت است و از طرفی نحوه ي مدیریت و ایجاد تغییر و نوآوري نیز براي 
سازمان امري ضروري محسوب می شود که این عوامل بصورت پویا بر یکدیگر اثر می گذارند و 
برخی بر سر راه هم موانعی ایجاد می کنند و برخی یکدیگر را تقویت می کنند. بنابراین رهبران باید 

ازمان را به س با اتخاذ سبک رهبري مناسب و ایجاد شرایط مناسب مقابله با تغییر در سازمان، باید
رهبري تحول  ).1393سمت کسب توانایی ها و مزیت رقابتی هدایت کنند (معادي و همکاران، 

افرین، یکی از تازه ترین رویکردهاي مطرح شده نسبت به رهبري است که تحقیقات مربوط به آن 
ت که تحقیقات گذشته نشان داده اس). 1389در کشور انگشت شمار است (یعقوبی، مقدمی، کیخا، 

اینک به رغم ). 2018، 1رهبري تحول آفرین نقش مهمی در موفقیت شرکت ها دارد (لین و سان
توجه روز افزون به عامل رهبري در ایجاد تحولات سازمانی در دنیا و نقش آن در کارآمدنمودن 

ی نسازمان ها، متاسفانه در برنامه ریزي هاي ملی به این مهم کمتر توجه شده است. تحولات سازما
نیاز به رهبران تحول افرین دارد. با توجه به لزوم ایجاد تحولات اساسی در نظام اداري کشور ما و 
نقش موثر رهبري و مدیریت سازمان در این گونه تحولات، انجام تحقیقاتی در این زمینه بیش از 

ن می آپیش ضروري به نظر می رسد. به طور کلی در اهمیت این پژوهش همین بس که یافته هاي 
همچنین، چنانچه سبک تواند در تدوین خط مشی ها و راهبردهاي سازمانی کمک کننده باشد 

                                                                 

1- Lin & Sun 
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رهبري بصورت حمایتی باشد و دغدغه پیروان براي رهبران مهم باشد، بدون شک پیروان نیز با انگیزه 
 و تلاش بیشتري در این تلاش نوآورانه براي افزایش کیفیت آموزشی تلاش خواهند کرد.

عملکرد  ی برهاي پیروان خود تاثیر مثبتآفرین با توسعه قابلیتنظران معتقدند که رهبران تحولصاحب
 آفرین بر مشکلات زمان واقعی تمرکز). رهبري تحول2016و همکاران، 1آنان میگذارند(چن 

ا کند و رفتار زیردستان رکند، درك متفاوتی ایجاد میکند، معیارهاي جدیدي را تعریف میمی 
، 2014و همکاران،  2دهد(منشاديکند و شکل میاي دستیابی موثر به اهداف سازمانی ایجاد میبر

؛  مت والی و ال 2017و دیگران،  5؛ جیانگ 2015و دیگران،  4؛ میدلتون 2014، 3ناگی و ادلمن
مثبت هاي بارز این دسته از رهبران را ) ویژگی1999(8آوولیو ). 2018، 7؛ اریف و اکرم2017، 6زارکا

اندیشی، اعتماد به نفس، ایجاد اعتماد در زیردستان براي نیل به اهداف و تقویت توانایی آنها، 
، کنند(عزیزي نژادتحریک افراد به کسب آگاهی نسبت به مسائل و حل مجدد آنها معرفی می

ن بهبود ریآفسازمانی از طریق تأثیرات پیشرفته رهبري تحولموفقیت ). 1393جناآبادي و مرادزاده، 
آفرین همچنین عملکرد کارکنان ) رهبري تحول2018، 10؛ مایتاح2017، 9(سن و هندرسون یابدمی

) و همچنین تحقیقات نشان داده است که 2016و همکاران، 11دهد (امین را در گروه ها افزایش می
ل ). رهبري تحو2018، 12رهبري تحول آفرین نقش مهمی در موفقیت شرکت ها دارد (لین و سان

آفرین اساس و شالوده اي براي تغییرات  بلندمدت سازمانی است که دسترسی به اهداف بالاتري را 
براي نظام سازمانی میسر میسازد. رهبران تحول آفرین، اثربخشی را برکارایی ترجیح میدهند و سعی 

زاده و بیکمیکنند با توجه به روحیات خود و کارکنان، از منابع انسانی سازمان بهره مند شوند (
آمیز را داشته و این حس ). این رهبران توانایی عمل مؤثر در شرایط پیچیده و مخاطره1388فلسفی، 
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را در خود و زیردستانشان به وجود می آورندکه در برابر چالش ها و فرصت هاي احتمالی واکنش 
 ). 1397مناسب از خود بروز دهند (ابراهیمی نژاد رفسنجانی و زارعی، 

رد سازد و به آنها در جهت عملک هبر تحول آفرین را به عنوان کسی که پیروان را توانمند میباس، ر
فراتر از انتظاراتشان انگیزه داده و آنها را تشویق به پیروي از اهداف دسته جمعی به جاي منافع 

ي د رهبراین مدل را گسترش دادند و با تعیین ابعا 1995شخصی تعریف مینماید. باس و آولیو در سال 
تحول آفرین این مدل را در قالب پرسشنامه چندعاملی رهبري به صورت عملیاتی درآورند (برك و 

 )2001، 1کالینز

ازنظر باس و آولیو رهبري تحول آفرین براي عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل به عنوان عناصر 
ر در این حالت فرد، خصوصیات رهبتشکیل دهنده آن نیاز دارد. این عوامل عبارتند از:  نفوذ آرمانی: 

کاریزماتیک را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را به عنوان یک الگو و 
مدل میشناسند و سعی میکنند که همانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگیهاي آرمانی و رفتارهاي 

دن یب میکند تا به هدف و قابل دستیابی بوبخش: رهبر کارکنان را ترغآرمانی است. انگیزش الهام
آن با تلاش، باور پیدا کنند. این افراد معمولا نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوشبین 

شویق انگیزد. این رهبران پیروانشان را تهستند. ترغیب ذهنی: رهبر به صورت ذهنی کارکنان را برمی
کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آنها پیروان  میکنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد

کنند که مشکلات را از زوایاي مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون حل مسئله را ترغیب می
نوآورانه را پیاده کنند. ملاحظات فردي: رهبر نیازهاي احساسی زیردستان را برآورده میکند. این 

کنند تا مهارت هایی که براي رسیدن دهند و به آنها کمک میمی رهبران نیازهاي افراد را تشخیص
اي را صرف به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل ملاحظه

به نقل از امینی پویا و سلامی،  2004و همکاران،  2پرورش دادن، آموزش و تعلیم کنند (اسپکتور
1396.( 

ابرت هاوس که داراي نگرش اقتضایی است، و نقطه تمرکز و تأکید آن به هدف ر –نظریه مسیر 
جاي صفات ثابت رهبر، موقعیت و رفتارهاي رهبر هست، چهار شیوه رهبري را بیان میکند که یکی 
از آنها رهبري حمایتی است.رهبري حمایتی، رفتاري دوستانه است و به وضعیت اجتماعی، رفاه و 
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). یک رهبر حمایت گر، رهبري است که 1396یکند(امینی پویا و سلامی، نیازهاي پیروانش توجه م
مسیر و جهت گیري هاي کارکنان را مشخص نموده و افراد تحت امر خود را براي حرکت درمسیر 
اهداف یاري و حمایت می کند و در حرکت به سوي اهداف سازمان از بهزیستی کارکنان و حمایت 

). رهبري حمایتی داراي پیامدهاي مثبت متعددي 2012و همکاران،  1آنها کمتر غفلت می کند(خلید
در سطح فردي و سازمانی، نظیر افزایش سطح اثربخشی فردي و سازمانی، افزایش خشنودي شغلی 
در ابعاد مختلف، افزایش تعهد سازمانی کارکنان، تمایل به ترك خدمت کمتر و عملکرد سطح 

، 3؛ مالیک2011و همکاران،  2ه هاي فرسودگی می باشد(دالتونبالاتر و پرطاقتی در برابر برخی نشان
).  شواهد و نظریات ارائه شده در مورد  2006و همکاران،  5الف و ب؛ کول2014، 4؛ مایکل2013

رهبري حمایتی نشان می دهد که این نوع رهبري، داراي ظرفیت هاي بالایی براي تاثیر بر رفتارها، 
ر سازمان ها هستند. این ظرفیت بالقوه رهبري حمایتی تا اندازه اي نگرش ها و ادراکات کارکنان د

در پژوهش هاي قبلی مورد توجه قرار گرفته است ولی تاکنون در کنار رهبري تحول آفرین به آن 
 اشاره اي نشده است. 

 هامروزه به همان اندازه که مدارس، توسعه یافته شده و مسئولیتهاي جدیدتري را پذیرفته اند، ادار
). موفقیت و عدم موفقیت در ایجاد تحول 2019آنها نیز پیچیده تر شده است (قدم پور و زندکریمی، 

در نظام هاي آموزشی، منوط به توانمندي ها و قابلیت هاي حرفه اي معلمان است که مجریان اصلی 
نقش کلیدي ن ). در این میا2014، 6برنامه هاي آموزشی در محیط واقعی هستند (امراالله و حکیم زاده

و مهم مربیان و معاونین پرورشی در پیشبرد اهداف و دستیابی به نتایج مطلوب در زمینه تربیتی و 
پرورشی دانش آموزان و مدارس، مسئله اي روشن و پذیرفته شده است، بطوریکه ارزیابی عملکرد 

و  یران، دانش آموزانمربیان و معاونین پرورشی و میزان انطباق آن با وظایف محوله از انتظارات مد
با توجه به اهمیت موضوع و عدم انجام پژوهشی در این زمینه،  اولیاء نسبت به مربیان پرورشی است.

در این پژوهش بدنبال ارائه مدل رهبري تحول آفرین مبتنی بر رهبري حمایتی مدیران و معاونین 
ه به این سوال پاسخ دهیم ک خواهیمباشیم و میپرورشی آموزش و پرورش منطقه تبادکان مشهد می
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مدل رهبري تحول آفرین مبتنی بر رهبري حمایتی مدیران و معاونین پرورشی آموزش و پرورش 
 منطقه تبادکان مشهد چگونه است؟

) در طراحی مدل رهبري تحول آفرین در 1398قربانی زاده، شریف زاده، سیدنقوي و بیگلري (
فن  ه زمینه اي با استفاده از نمونه گیري گلوله برفی ودانشگاه فنی حرفه اي به روش کیفی و نظری

نفر از خبرگان دانشگاه فنی حرفه اي مصاحبه نموده و سپس با استفاده از کدگذاري  16مصاحبه با 
مقوله  5مقوله فرعی و  29مفهوم اولیه،  160باز، محوري و انتخابیِ داده هاي گردآوري شده تعداد 

بعدي جهت طراحی مدل  رهبري تحول آفرین بدست آمد که  5لی اصلی استخراج و در نهایت مد
ابعاد پنج گانه ي آن در قالب پنج رکن استراتژي، پیامدها، شرایط مداخله گر، شرایط زمینه ساز و 
شرایط علی طبقه بندي شده است. یافته هاي این مطالعه حکایت از اثربخشی رهبران تحول آفرین و 

انی دارد. در واقع، رهبران تحول آفرین در دانشگاه فنی و حرفه اي با ظرفیت انطباق پذیري سازم
توسل به استراتژِي انطباق پذیري بر کارایی پیروان اثر می گذارند و تحولات سازمانی را مدیریت 

) در بررسی اثربخشی سبک رهبري تحول آفرین در سازمان، 1398مظفري و طلوعی ( می نمایند.
بر تحقیقات انجام شده در حوزه رهبري تحول آفرین، تاثیر این عامل بر سعی شده است با مروري 

جنبه هاي مختلف نیروي انسانی سازمان بررسی گردد. در همین راستا با جستجوي مقالات مرتبط با 
مقاله استخراج و جهت داده کاوري مورد استفاده قرار  20موضوع فوق در پایگاه هاي علمی، حدود 

هر کدام از منظري نو به بررسی تاثیر رهبري تحول آفرین بر نیروي انسانی  گرفت. این تحقیقات
سازمان پرداخته اند که در نتیجه دسته بندي این تاثیرات و حذف موارد تکراري، مشخص گردید 
رهبري تحول آفرین تاثیر مثبتی بر رشد و ارتقاي توانمندي هاي روانشاختی کارکنان، گرایش به 

افزایش هوش و یادگیري سازمانی، رشد مسئولیت اجتماعی سازمان، آمادگی  نوآوري در سازمان،
براي تغییر سازمانی، ارتقاي رفتار شهروند سازمانی، چابکی منابع انسانی، کاهش سکوت سازمانی، 

) 1397جمشیدي و کردآبادي ( افزایش کیفیت زندگی کاري، افزایش تعهد عاطفی کارکنان دارد.
نقش چندجانبه اعتماد در تاثیر رهبري تحول گرا بر رضایت و عملکرد  در بررسی تعیین الگوي
شهر تهران و با استفاده از پرسشنامه  5نفر از کارکنان شهرداري منطقه  265سازمانهاي دولتی روي 

پیمایشی است، نشان دادند که درك افراد از رهبري  –) که به روش توصیفی 2013براون و همکاران(
ر رضایت شغلی تأثیر معنی داري ندارد. همچنین نشان دادند که درك تیم از تحولی سرپرستان ب
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شهر تهران  5رهبري تحولی سرپرستان بر عملکرد تیمی و رضایت شغلی کارکنان شهرداري منطقه 
تأثیر مثبت و معنی داري دارد. نتایج همچنین نشان از نقش میانجی اعتماد به سرپرستان و اعتماد در 

بین درك افراد از رهبري تحول گرا و درك تیم از رهبري تحول گرا با رضایت شغلی تیم بر رابطه 
و عملکرد تیمی دارد. نتایج نیز نشان داد که درك افراد از رهبري تحولی سرپرستان بر رضایت شغلی 

 ) در تعیین1396بهادري و دهگان ( با نقش میانجی اعتماد به سرپرستان تأثیر مثبت و معنی داري دارد.
اثر رهبري تحول آفرین و مولفه هاي آن بر رفتار شهروندي سازمانی و چگونگی بهبود آن در سازمان 

نفر به صورت تصادفی پرسنل سازمان  230فناوري اطلاعات و ارتباطات شهرداري تهران تعداد 
ایج تفناوري اطلاعات و ارتباطات شهرداري تهران انتخاب و با استفاده از  پرسشنامه، نشان داد ن

آزمون، مدل مفهومی پژوهش را مورد تایید قرار داد. رابطه بین سبک رهبري تحول آفرین و رفتار 
) در بررسی نقش رهبري تحول افرین 1396علی پورلري و عاقلی ( شهروندي سازمانی معنادار است.

 اي رهبريدر سازمان هاي امروزي، بیان می دارد که رهبري تحول گرا به عنوان یکی از پارادایم ه
جهت ارتقاي عملکرد سازمان در محیط متلاطم امروزي با قابلیت برانگیختن کارکنان وتوسعه یک 
فرهنگ سازمانی که رویه هاي اخلاقی در آن یک هنجار رفتاري تلقی شده سعی در پیش بینی 

ا ر تغییرات محیطی دارد. رهبران تحول آفرین تصویري از یک چشم انداز آینده روشن ومورد نیاز
شکل می دهند. قابلیت هاي رهبران تحول آفرین براي اجراي فرایند مناسب تحول آفرینی به سازمان 
ها جهت پاسخ سریع به شرایط رقابتی در حال تغییر اطمینان می بخشد سازمان هاي موفق به رهبرانی 

جاد ای نیازمندند که با ژرف نگري جهت مناسب ومسیر آینده سازمان را مشخص سازند وانگیزه
تحول رادر کارکنان بوجود آورند. سبک رهبري تحول آفرین به ویژگی ها و فرایندهایی توجه می 
نماید که براي موفقیت اجراي تغییر ضروري هستند. در این مقاله به بررسی نقش رهبري تحول افرین 

تحول  ) رهبري1395بحرینی زارچی و غلام زاده( در سازمان هاي امروزي پرداخته شده است. 
آفرین الزامی براي سازمان هاي امروز  با استفاده از روش کتابخانه اي و تحلیل اسنادي مبتنی بر 
ادبیات نظري، به شناخت این نوع رهبري می پردازیم و با ارایه تعاریفی از آن به شناخت کارکردها 

، غفاري و خلیفه و عناصر آن که بسیار موثر در عملکرد سازمان ها می باشد، می پردازد.
 دن) در بررسی سبک رهبري تحول آفرین در سازمان امروزه سازمان ها، بیان می دار1395غفاري(

که در محیط هاي پویا و متغیر فعالیت می کنند. این سازمان ها براي اینکه بتوانند در دنیاي رقابتی به 
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ستلزم از آنجا که تغییر محیات خود ادامه دهند مستلزم تغییر و تحولات مستمر سازمانی می باشند. 
ایجاد و نهادینه سازي روندهاي جدیدي است و این امر بدون رهبري موثر امکان پذیر نخواهد بود 
بنابراین وجود رهبران تحول آفرین ضرورتی اجتناب ناپذیر تلقی می شود. در حقیقت این رهبران 

هره ي از منابع انسانی سازمان بتلاش می کنند از طریق توجه به روحیات خود و کارکنان به گونه ا
مند شوند تا آمادگی و انگیزه ي کافی براي تغییر سازمانی را در آنها ایجاد کنند و بدین وسیله قادر 
باشند به سازمان پویایی بخشند و آن را در برابر تغییر و تحولات مستمر محیطی حفظ کنند. نتایج 

 ان ها می توانند با گسترش صفات و مشخصاتتحقیقات گویاي این واقعیت است که رهبران سازم
ي، اسدي، میر رهبران تحول آفرین، موجبات تغییر و تحولات اساسی در سازمان را فراهم کنند.

) در تعیین تاثیر رهبري تحول آفرین بر توانمندسازي روان شناختی 1395داورزنی، سبزي کاران (
 -ابعه آن در شهر تهران به روش توصیفیکارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت و سازمان هاي ت

نفر از کارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت و سازمان هاي تابعه آن در شهر تهران  196پیمایشی، 
با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب و با استفاده از پرسشنامه رهبري تحول آفرین 

با داده هاي این تحقیق برازش دارد و تاثیر مستقیم  و توانمندسازي روان شناختی نشان داد که الگو
نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردي بر توانمندسازي روان شناختی 
کارکنان تایید شد. متغیر ملاحظه فردي، نسبت به سایر متغیرهاي بررسی شده در الگو، بیشترین اثر 

 تی کارکنان دارد.مستقیم را بر توانمندسازي روان شناخ

) در بررسی تأثیر رهبري تحول گرا در حفظ کارکنان در شرکت هاي 2020تیان و همکاران (
) و نقش تعدیل کننده OCBاي رفتار شهروندي سازمانی() و نقش واسطهSME(کوچک و متوسط 

ري و با ها جمع آو SMEکارمند  505ها با استفاده از نمونه گیري در دسترس از ارتباطات، داده
)، یافته هاي این مطالعه رابطه مثبت PLS-SEMهوشمند( PLSاستفاده از مدل معادلات ساختاري 

را نشان می دهد. به همین ترتیب، این مطالعه رابطه مثبت  OCBگرا و و معناداري بین رهبري تحول
طه اي مثبتی تأثیر واس OCBو حفظ کارکنان پیدا می کند. علاوه بر این،  OCBو معناداري را در 

بر رابطه بین رهبري تحول آفرین و حفظ کارکنان داشت. علاوه بر این، ارتباطات به طور مثبت 
و  1منظور کارکنان را تعدیل می کند.  - OCBو  OCBروابط حفظ  -رهبري تحول آفرین 

                                                                 

1- Manzoor et al  



 93/ برومند و همکاران                    پرورشی معاونین و مدیران حمایتی رهبري بر مبتنی آفرین تحول رهبري بر موثر عوامل شناسایی

 ) در بررسی تأثیر رهبري تحول آفرین بر عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی شرکت2019همکاران(
ها، با هدف تأثیر رهبري تحول گرا بر عملکرد شغلی و بررسی مکانیسم  SMEبه عنوان واسطه در 

) توسعه یافته است. داده هاي اولیه با استفاده از روش CSRواسطه گري مسئولیت اجتماعی شرکت (
طراحی مقطعی از کارمندان جمع آوري شد. کارمندانی که در این تحقیق شرکت کرده اند در 

پرسشنامه  300) پاکستان مشغول کار هستند. در مجموع SME(ت هاي کوچک و متوسط شرک
پرسشنامه دریافت شد. تجزیه و تحلیل رگرسیون براي بررسی اینکه آیا مسئولیت  130منتشر شد و 

اجتماعی شرکت واسطه ارتباط بین رهبري تحول گرا و عملکرد شغلی است، اجرا شد. نتایج مطالعه 
د که رهبري تحول گرا عملکرد شغلی را به طور مثبت و کامل پیش بینی می کند. به نشان می ده

ویژه، این مطالعه نشان می دهد که مسئولیت اجتماعی شرکت به طور قابل توجهی تأثیر رهبري تحول 
) در بررسی تأثیر 2017(1 گرا را بر عملکرد شغلی واسطه اي می کند. نیوگن، میا، ویناتا و چانگ

) چگونه 1رهبري و سیستم کنترل مدیریت بر عملکرد مدیریتی با بررسی موارد زیر: (-ولسبک تح
) و سیستم PMSسبک رهبري تحول گرا بر انتخاب طرح یک سیستم اندازه گیري عملکرد جامع (

پاداش تأثیر می گذارد، چشم انداز تحقیق در مورد انتخاب در طراحی سیستم هاي کنترل مدیریت 
) فرآیندهاي BSA) چگونه اعتماد مدیران تابع به اطلاعات گسترده حسابداري (2ند. (را اضافه می ک

تصمیم گیري مدیریتی و عملکرد مدیریتی آنها را تسهیل می کند. نتایج حاکی از آن است که سبک 
رهبري تحول آفرین تأثیر مثبت و مستقیم قابل توجهی بر عملکرد مدیریتی دارد. همچنین نتایج نشان 

جامع دارد، اما  PMSو  BSAکه  تأثیر مثبت و مستقیم قابل توجهی در استفاده از اطلاعات داد 
تأثیر قابل توجهی بر سیستم هاي پاداش ندارد و سبک رهبري تحول گرا از طریق سه واسطه، یعنی 

PMS  جامع، سیستم هاي پاداش و اطلاعاتBSA  .تأثیر غیر مستقیم بر عملکرد مدیریتی دارد ، 
) در بررسی تأثیر رهبري تحول گرا بر هوش هیجانی و عملکرد کار، داده ها 2015(2بیان و هوچن، 

نسخه از پرسشنامه  202از یک موسسه تحقیق و توسعه مستقر در ارتش جمع آوري شد. در مجموع، 
 درصد بود. براي آزمون این مدل نظري از تحلیل عاملی 67,3بازگردانده شد که در نتیجه نرخ بازده 

تأییدي استفاده شد. نتایج نشان داد که هوش هیجانی با عملکرد کار رابطه مثبت دارد. در همین حال، 
یم رائو و کر رهبري تحول گرا رابطه بین هوش هیجانی و عملکرد کارکنان را تعدیل می کند.

                                                                 
1- Nguyen, Mia, Winata & Chong 
2- Chen, Bian, and Hou 
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 ت) در بررسی تأثیر رهبري تحول گرا بر عملکرد تیم: یک مطالعه تجربی در امارا2015(1عبدل
متحده عربی با هدف بررسی تجربی تأثیر رهبري تحول گرا بر عملکرد تیم و اثرات حمایت از 
نوآوري و توانمندسازي روانشناختی در این انجمن انجام داد. این مطالعه یک چارچوب مفهومی 

ذارد. گتواند بر عملکرد تیم تأثیر بدهد که میبراي درك انگیزه و حمایت از کارکنان منفرد ارائه می
چارچوب مفهومی شامل توانمندسازي روانشناختی و پشتیبانی از نوآوري به عنوان متغیرهاي میانجی 
در تأثیر رهبري تحول گرا بر عملکرد تیم است. این مطالعه همچنین چارچوب مفهومی پیشنهادي را 

ت ساختاري ادلابا استفاده از یک روش تجزیه و تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم، یعنی مدل سازي مع
سازمان خدماتی در امارات  10پیرو از  182حداقل مربعات جزئی، با داده هاي جمع آوري شده از 

کند. یافته ها حاکی از آن است که رهبري تحول آفرین تأثیر مثبت و معناداري متحده عربی، تأیید می
دارد. دو  بر عملکرد تیمبر عملکرد تیم دارد و برعکس، رهبري معاملات تأثیر منفی قابل توجهی 

بعد توانمندسازي روانشناختی مانند معنا و تعیین سرنوشت، اثر میانجیگري جزئی در رابطه بین رهبري 
 تحول گرا و عملکرد تیم دارند.

 تحقیق روش

 روش از هاداده آوري جمع براي .است پدیدارشناسی نظریه بر مبتنی و کیفی شیوه به تحقیق روش

 محتواي تحلیل تاکتیک از تحقیق، این کیفی رویکرد در .شد استفاده یافته ارساخت نیمه مصاحبۀ

 و اساتید کلیه با عمیق هاي مصاحبه انجام با محقق تحقیقات نوع این در .شد استفاده پنهان
تبادکان  حوزه اجرایی آموزش و پرورش مدیران همچنین و رهبري تحول آفرین حوزه متخصصین

 ها داده آوريجمع به مبادرت رهبري تحول آفرین بر مؤثر واملع شناسایی خصوصدر  مشهد

 مراحل این از پس .است متن و صوت شکل به تحقیق از بخش این در ها داده فرمت .نمایدمی

 محوري و باز کدگذاري نوع دو به مبادرت )1996( کوربین و اشتراوس نظر از استفاده با محقق
 تحلیل روش در .یابد دست نظري اشباع به تا دهدمی ادامه نقدر آ را هامصاحبه محقق .نمایدمی

 واحد یا بخش هر هاي گذاره آنها مطالعه و ها متن و ها صوت استخراج از پس پنهان محتواي

 توصیفی کدگذاري هاي روش به ها کدگذاري این گردد،می استخراج کد صورتبه معنایی هاي

رهبري  حوزه متخصصین و اساتید کلیه شامل هشپژو آماري جامعه .شوندمی انجام فرایندي و

                                                                 

1- Rao, and Kareem Abdul  



 95/ برومند و همکاران                    پرورشی معاونین و مدیران حمایتی رهبري بر مبتنی آفرین تحول رهبري بر موثر عوامل شناسایی

 نمونه روش .است تبادکان مشهد حوزه اجرایی آموزش و پرورش مدیران همچنین و تحول آفرین

 .است برفی گلوله به صورت گیري،
 روز یادداشت بر علاوه ها، مصاحبه از حاصل اطلاعات ثبت منظور به پژوهشگر پژوهش، این در

 با کار این از قبل .نمایدمی اقدام مصاحبه ضبط به شونده مصاحبه فرد زا اجازه کسب با مطالب،

 و زمان در بودند مصاحبه در شرکت به مایل که کسانی با و شد گرفته تماس آن شونده مصاحبه
 ارسال افراد براي مصاحبه راهنماي ابتدا راستا، این در .پذیرفت مصاحبه صورت موردنظر مکان

 با ها شونده مصاحبه تا است مصاحبه کلی هاي سئوال و اهداف عنوان هبرگیرند در که گردد می

رهبري  بر مؤثر عوامل شناسایی براي کلی سئوال یک کنونی پژوهش در .شوند آشنا بحث موضوع
 این عواملچگونگی و چرایی به دیگر سئوالات در سپس و گرددمی مطرح ایران، در تحول آفرین

 نظر از که شوندمی مطرح مصاحبه جلسه در ايگونه به احبهمص سئوالات .شودمی داده پاسخ

 کیفی فاز در شد، اشاره که طور همان .گردند منجر مؤثر و مثبت تعامل یک ارتقاء به پویایی

 از استفاده با محقق بنابراین .است گرفته قرا استفاده مورد پنهان محتواي تحلیل استراتژي-تحقیق
 متن و صوت فرمت طریق از کیفی، بخش در تحقیق نمونه اب گرفته صورت عمیق هاي مصاحبه

 استفاده با محقق ابتدا منظور بدین .نمایدمی محوري و باز هاي به صورت کدگذاري به مبادرت

 کدهاي و مقولات به و شناسایی را اولیه کدهاي فرایندي و توصیفی کدگذاري هاي روش از

 با  محوري اولیه و کدگذاري فرایند از ستفادها با .رسدمی هستند، ها مؤلفه همان که محوري

 در رهبري تحول آفرین بر مؤثر عوامل تدوین به مبادرت  MAXQDA18 نرم افزار از استفاده

 .رساند اتمام به را کیفی مدل تدوین شنون، فراوانی ماتریس قالب
 ها یافته

رهبري تحول  حوزه متخصصین و اساتید شامل کلیه خبرگان از تن 12 از مصاحبه انجام جهت
 که گردید استفاده .است تبادکان مشهد حوزه اجرایی آموزش و پرورش مدیران همچنین و آفرین

 .است مشخص  1شماره جدول در آنان فردي هاي ویژگی
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 تحقیق در کنندگان مشارکت مشخصات .1جدول 

 افراد تعداد پژوهش محوري پدیده با ارتباط نوع

 10 رهبري تحول آفرین حوزه در علمی هیات اعضا و صانمتخص و نخبگان و اساتید
 2 هدتبادکان مش حوزه اجرایی آموزش و پرورش مدیران

 12   جمع

 
 جمع فرمت نمود. اطلاعات آوري جمع به مبادرت افراد، این از عمیق مصاحبه از استفاده با محقق

 در آنها، از سئوالات ارائه و تحقیق اهداف بیان با محقق و بود صوت بخش این در هاداده آوري

 کردن خرد و تحلیل و تجزیه از پس نمود. مبادرت تحقیق، سئوالات پاسخگویی به خصوص
رهبري تحول  بر مؤثر عوامل هاي بخش در 430 فراوانی اولیه با گزاره 43 معنادار هاي واحد 

 شامل دسته 5 تحت باز کدگذاري از مستخرج هاي محوري، مقوله کدگذاري طی ،آفرین
 قرار گرفت.

 . کدهاي توصیفی و تعداد ارجاعات آن ها2جدول 

 تعداد ارجاعات کدهاي توصیفی ردیف

 12 رها ها و تنفمنديهاي موجود میان افراد از نظر نقاط قوت و ضعف و علاقهتشخیص تفاوت 1

 4 شنونده فعال بودن  2

 8  هاي فرديها بر اساس احتیاجات و تواناییتشخیص پروژه 3

 17 تشویق مبادله نظرات به صورت دوجانبه  4

 9 ارتقا توسعه فردي 5

 12 بکارگیري توان تیمی با افراد سازمان 6

 11 ایجاد حس امنیت فردي 7

 5 تبیین نقش افراد در توسعه سازمان 8

 6 تبدیل فردگرایی به پیوندگروهی 9

 9 متعهد بودن 10

 15 و قابل دسترسی از آینده  انداز خوش بینانهارائه یک چشم 11

 12 قالب دادن به انتظارات و تجسم مقصود و هدف  12

 10 محدود کردن موضوعات پیچیده تا حد موضوعات کلیدي با استفاده از یک زبان ساده  13

 9 ایجاد یک درك مشترك از اولویتها و اهداف 14

 5 ایجاد امید از طریق قرار گرفتن در بطن مسائل سازمان 15

 17 آزمون مجدد فرضیات  16

 3 تشخیص الگوهایی داراي مشکل تصویرسازي و تجسم  17

 6 هاي به ظاهر نابخردانه تمایل به پذیرش یا به کار بردن ایده 18
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 تعداد ارجاعات کدهاي توصیفی ردیف

 17 تشویق پیروان به بررسی مجدد مشکلات  19

 11 ایجاد آمادگی براي انجام تغییراتی در نحوه اندیشیدن  20

 6 اد و توانایی در ذهن خلق استعد 21

 9 ایجاد ارتباط مبتنی بر روابط فراسازمانی 22

 12 استدلال عوامل ذهنی موثر بر نتایج تلاش سازمانی  23

 6 صحبت کردن درباره مهمترین ارزشها و اعتقاداتشان  24

 16 تصریح اهمیت داشتن یک احساس قوي نسبت به هدف  25

 16 قی تصمیمات توجه به نتایج معنوي و اخلا 26

 10 حمایت از امکانات هیجان انگیز نوین  27

 12 گفت وگو درباره اهمیت اعتماد نسبت به یکدیگر 28

 3 حق مداري 29

 9 پایبندي به اخلاقیات 30

 7 خدمتگذار بودن 31

 21 درك جهت گیري ها و استراتژي ها 32

 14 تفکر سیستمی 33

 7 مسئولیت پذیري 34

 13 تخار و غرور به اعضا براي همکاري و مشارکت با رهبرالقاي اف 35

 17 صرف نظر کردن از تمایلات فردي به خاطر گروه  36

 15 عمل کردن به شیوه هایی که منجر به ایجاد احترام به دیگران  37

 11 نشان دادن احساس قدرت و شایستگی  38

 12 فدا کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران 39

 9 اطمینان دادن به دیگران مبنی مرتفع شدن موانع  40

 17 مکتبی بودن  و ارزشی بودن 41

 3 خلق روحیه ایثار در گروه 42

 11 ارزش گذاري تلاش افراد گروه 43

 
اما محقق براي اینکه مخاطبان از اطلاعات اضافی برخوردار باشند و بر اساس این اطلاعات بتوانند 

د را ارزیابی نمایند. دست به بررسی فراوانی کد هاي اولیه بر اساس نمودار بخشی از کیفیت کار خو
ابري و نیز ماتریس شانون می زند. تا مخاطبان درجه اهمیت کد ها را از نظر فراوانی نیز دریابند. اگر 

تحلیل محتواي پنهان و تحلیل تم را در همین اطلاعات مضاعف  2017چه نویسندگانی چون اسکات 
می دانند. یعنی معتقد است در تحلیل محتواي پنهان همان کار تحلیل تم صورت می گیرد متفاوت 
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البته با ارائه اطلاعاتی کمی در قالب جداول و نمودار ها. بیابراین محقق مطابق با خروجی پژوهش 
 رفراوانی یا تکرار دارا هستند که بخوبی می توان آن را در نمودا 430کد  43بیان می کند که این 

 ابري کد هاي اولیه مشاهده نمود.

 . نمودار ابري براي نمایش گرافیکی کد هاي اولیه بر اساس فراوانی1نمودار 

نمودار ابري یکی از مشهورترین ابزارهاي گرافیکی نمایش فراوانی کد ها در جهان است. در این 
اوانی کمتري ی که فرماتریس کد هایی که فراوانی بیشتري دارا هستند بزرگتر و بالعکس کد های

). البته محقق همانطور که پیشتر بیان نمود صرفا 2009دارند کوچکتر نمایش داده می شوند (براون، 
 به عنوان اطلاعات اضافی این موارد گزارش می نماید.

 مقوله 5 تحقیق خبرگان با شده انجام هايمصاحبه محتوي تحلیل 2شماره  جدول نتایج به توجه با

شامل ملاحضات  رهبري تحول آفرین عوامل موثر بر بخش در اولیه کدهاي ه بنديدست از اصلی
احصاء  و اکتشاف  ویژگی هاي آرمانی، رفتارهاي آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش، فردي



 99/ برومند و همکاران                    پرورشی معاونین و مدیران حمایتی رهبري بر مبتنی آفرین تحول رهبري بر موثر عوامل شناسایی

اکنون محقق با دو روش ایجاد کد جدید و یا استفاده از کد متمرکز انتزاعی اقدام به دسته گردید. 
ي اولیه اي می کند که با یکدیگر ارتباط معنادار دارا هستند. (کد ها تنها نباید از نظر بندي کد ها

معنایی با یکدیگر ارتباط داشته باشند بلکه باید یا از الگوي ساخت پرسش نامه انعکاسی و یا پرسش 
خست ن نامه هاي ترکیبی تبعیت نمایند.). از نظر بسیاري از صاحب نظران همچنان کد گذاري در دور

محسوب می شود. زیرا همچنان محقق کد هاي دور قبلی را تنها بر اساس ارتباط مفهومیشان طبقه 
بندي و یا دسته بندي می نماید. اما همانطور که در بخش قبل بیان شد در این مرحله کد گذار یا 

د هاي بین کتعدادي کد اولیه را تحت چتر یک نام جدید به عنوان مقوله در نظر می گیرد و یا در 
 اولیه، کد هایی هستند که از درجه انتزاع بالاتر برخوردار بوده اند و کد هاي عملیاتی یا مشاهده
پذیر تر در ذیل خود به عنوان مقوله می پذیرند. محقق با تبادل نظر با استاد راهنما و مشاور مقولات 

 ایجاد می نماید 3اصلی و فرعی احتمالی خود را به صورت جدول 
 رهبري تحول آفرین بر مؤثر علیّ شرایط محوري و اصلی مقولات کدها، .3 لجدو

 کد اولیه مقوله اصلی کد محوري

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملاحضات فردي 

 تشخیص تفاوتهاي موجود میان افراد از نظر نقاط قوت و ضعف و علاقهمندیها و تنفرها

 شنونده فعال بودن

 پروژهها بر اساس احتیاجات و تواناییهاي فرديتشخیص 

 تشویق مبادله نظرات به صورت دوجانبه

 ارتقا توسعه فردي

 بکارگیري توان تیمی با افراد سازمان

 ایجاد حس امنیت فردي

 تبیین نقش افراد در توسعه سازمان

 تبدیل فردگرایی به پیوندگروهی

 متعهد بودن
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 رهبري تحول آفرین

 

 

  هام بخشانگیزش ال

 رائه یک چشمانداز خوش بینانه و قابل دسترسی از آینده

 قالب دادن به انتظارات و تجسم مقصود و هدف

 محدود کردن موضوعات پیچیده تا حد موضوعات کلیدي با استفاده از یک زبان ساده

 ایجاد یک درك مشترك از اولویتها و اهداف

 ر بطن مسائل سازمانایجاد امید از طریق قرار گرفتن د

 

 

 

 

 ترغیب ذهنی 

 آزمون مجدد فرضیات

 ترغیب ذهنی

 تشخیص الگوهایی داراي مشکل تصویرسازي و تجسم

 تمایل به پذیرش یا به کار بردن ایدههاي به ظاهر نابخردانه

 تشویق پیروان به بررسی مجدد مشکلات

 ندیشیدنایجاد آمادگی براي انجام تغییراتی در نحوه ا

 خلق استعداد و توانایی در ذهن

 ایجاد ارتباط مبتنی بر روابط فراسازمانی

 استدلال عوامل ذهنی موثر بر نتایج تلاش سازمانی

 

 

 

 

 

 

 صحبت کردن درباره مهمترین ارزشها و اعتقاداتشان

 تصریح اهمیت داشتن یک احساس قوي نسبت به هدف

 ه نتایج معنوي و اخلاقی تصمیماتتوجه ب

 حمایت از امکانات هیجان انگیز نوین

 گفت وگو درباره اهمیت اعتماد نسبت به یکدیگر

 حق مداري
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 گیريبهره با حاضر پژوهش در: رهبري تحول آفرین کیفی شناسایی عوامل موثر مدل

 کدگذاري از پس .است شده حاصل ناطمینا ها داده به نظري کدهاي تحمیل عدم از کدگذاري،

 ارائه خاص واقعیت به محدود نظریه هم با شده احصاء هاي مقوله کردن برقرار ارتباط و هاداده

 نوع هیچ مدعی تواندنمی و است مطالعه مورد پدیده با مناسب تنها اي نظریه چنین .است شده

 احصاء واقعیت به محدود نظریه از ه گیري بهر با سپس .باشد خاص پدیده یک از فراتر تعمیمی

 پایبندي به اخلاقیات رفتارهاي آرمانی

 خدمتگذار بودن

 درك جهت گیري ها و استراتژي ها

 تفکر سیستمی

 مسئولیت پذیري

 

 

 

 

 ویژگی هاي آرمانی

 قاي افتخار و غرور به اعضا براي همکاري و مشارکت با رهبرال

 ویژگی هاي آرمانی

 صرف نظر کردن از تمایلات فردي به خاطر گروه

 عمل کردن به شیوه هایی که منجر به ایجاد احترام به دیگران

 نشان دادن احساس قدرت و شایستگی

 فدا کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران

 طمینان دادن به دیگران مبنی مرتفع شدن موانع

 مکتبی بودن  و ارزشی بودن

 خلق روحیه ایثار در گروه

 ارزش گذاري تلاش افراد گروه
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 الگوي 2 شکل در و ادامه در .است شده ارائه خاص واقعیت به محدود نظریه دیاگرام شده،

 .شود می ارائه رهبري تحول آفرین شناسایی عوامل موثر

 رهبري تحول آفرین عوامل موثر درختی نمودار و مدل. 2 شکل

 گیري نتیجه و بحث

 يهبرموثر ر يو سبک ها تیریاعمال مد یسازمان، چگونگ کی تیموفق رگذاریاز عوامل مهم و تاث

 یانسان يروین تیرا در هدا یمتفاوت يتوانند سبک ها یهستند که م رانیاست. مد سازمان آن رانیمد

 زشیو انگ هیموجب به وجود آمدن روح یمناسب آنان در هر سازمان يرفتاري انتخاب کنند. الگوها

 يهره ورب زانیو م شانیا تیرضا زانیکارکنان، م ي زهیانگ آن ه و متعاقبکارکنان شد انیدر م يقو

؛ سازمان کیسبک مدرن در اداره  کی عنوان به نیتحول آفر يدهند. سبک رهبر یم شیرا افزا

 انرویپ يها تیتوسعه قابل واسطه به گرید يدر جهان و از سو یتحولات عمده سازمان جادیدر ا
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ف قربانی زاده، شرینتیجه این تحقیق با نتایج یافته هاي  .گذاشته است يابر ج یمثبت ریتاث ران،یمد

 ،)1397جمشیدي و کردآبادي (، ) 1398مظفري و طلوعی (، )1398زاده، سیدنقوي و بیگلري (

 ،)1395بحرینی زارچی و غلام زاده( ،)1396علی پورلري و عاقلی ( ،)1396بهادري و دهگان (

تیان و همکاران  ،)1395اسدي، میري، داورزنی، سبزي کاران ( ،)1395خلیفه، غفاري و غفاري(

 ،)2015چن، بیان و هو ( ،)2017( نیوگن، میا، ویناتا و چانگ ،)2019منظورو همکاران( ،)2020(

ت بر مشکلا نیتحول آفر يکه گفته شد، رهبر همانطور، همخوانی دارد، )2015رائو و کریم عبدل (

ند و ک یم جادیا یکند، درك متفاوت یم فیرا تعر يدیجد يارهایکند، مع یتمرکز م یزمان واقع

و  يمنشاددهد. ( یم شکل کند و یم جادیا یموثر به اهداف سازمان یابیدست يرا برا ردستانیرفتار ز

؛ مت 2017 گران،ید و انگی؛ ج 2015 گران،یو د دلتونی؛ م 2014و ادلمن ،  ی، ناگ2014همکاران، 

 یعمل يبرا نیآفر تحول يرهبر وی). ازنظر باس و آول2018و اکرم ،  فی؛ ار2017و ال زارکا ،  یوال

 نفوذ :عوامل عبارتند از نیدارد. ا ازیدهنده آن ن لیعامل به عنوان عناصر تشک ایشدن به چهار مؤلفه 

به نقل از  2004بخش، ترغیب ذهنی، ملاحظات فردي. (اسپکتور و همکاران، آرمانی، انگیزش الهام

 از حاصل هاي داده تحلیل ق،یتحق نیبه آمده در ا جینتا براساس. )1396،یو سلام ایوپی نیام

 اولیه گزاره 43 مجموعاً که بود آن از حاکی کیفی) (بخش شده انجام هاي مصاحبه کدبندي

 محوري شناسایی کد 5 نهایت در اولیه، کدهاي این از که داشت وجود معنادار واحدهاي از برآمده

 تشکیل دیگري اصلی مقولات از خود شده یاد مقولات از یک هر که آن حال . استخراج شد و

 (بخش شده استخراج محوري کدهاي بین از .گیرندمی قرار مورد بحث ادامه در که بودند شده

 8گزاره،  ترغیب ذهنی در  5گزاره، انگیزش الهام بخش در  10ملاحضات فردي در کیفی) مقوله 

 گرفته قرار مدل در و گزاره 9گزاره و ویژگی هاي آرمانی در  11در  گزاره، رفتارهاي آرمانی

 است. 

نتایج حاصل از ارزیابی، نشان داد که همبستگی مشاهده شده بین مولفه هاي مورد بررسی و متغیر 

 رهبري تحول آفرین در اداره آموزش و پرورش منطقه تبادکان مشهد کاملا معنادار می باشد. لذا 

گرفت که مدل مورد بررسی در این پژوهش از سطح معناداري کافی در جهت پیاده  می توان نتیجه

سازي آن به عنوان یک دستورالعمل راهنما در جهت افزایش تحول آفرینی سازمان با تکیه بر نقش 

رهبري حمایتی در اداره آموزش و پرورش مورد استفاده قرار گیرد. همچنین در ارزیابی مدل نهایی 
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 يمدل رهبرر رابطه با شاخص ها و مولفه هاي مورد بررسی به منظور تبیین و طراحی ارائه شده د

 هداداره آ.پ منطقه تبادکان مش یپرورش نیو معاون رانیمد یتیحما يبر رهبر یمبتن نیتحول آفر

 هبري تحول آفرینرمتغیرهاي مورد بررسی به میزان قابل قبولی توانسته اند تا متغیر نتایج نشان داد که 

نه را تببین نمایند. همانگو مدیران و معاونین پرورشی اداره آموزش و پرورش منطقه تبادکان مشهد

است. بنابراین از رابطه  0,3که مشاهده گردید بار عاملی تمام متغیرهاي مورد بررسی بزرگتر از 

ین مولفه ب برخوردار می باشند. نتایج بدست آمده نشان داد که در رهبري حمایتیمطلوبی با متغیر 

ی کنندگداراي بیشترین تبیین 0,94با بار عاملی  ویژگی هاي آرمانیهاي اصلی مورد بررسی، مولفه 

اداره  یپرورش نیو معاون رانیمد یتیحما يبر رهبر یمبتن نیتحول آفر يدر رابطه با نقش رهبر

، مانیفتارهاي آرر، ترغیب ذهنیآموزش و پرورش منطقه تبادکان مشهد می باشد. بعد از آن مولفه 

در  0,88و  0,89، 0,90، 0,91به ترتیب با بارهاي عاملی  ملاحضات فرديو  انگیزش الهام بخش

) در رابطه 9-4همچنین بر اساس مدل ارائه شده در شکل( کنندگی قرار دارند.مرتبه هاي بعدي تبیین

ه خاطر ب يفرد لاتیبا ارزیابی زیرمولفه ها مشخص گردید که زیرمولفه صرف نظر کردن از تما

در رتبه نخست  0,95با بار عاملی  ویژگی هاي آرمانیاصلی  همجموعه مولفراز زی  )q37گروه (

رهبري تحول آفرین مبتنی بر رهبري حمایتی مدیران و معاونین اداره آموزش و تبیین کنندگی 

) و q9(هید گروتبدیل فردگرایی به پیونقرار دارد و زیرمولفه هاي  پرورش منطقه تبادکان مشهد

در رتبه هاي دوم  و سوم این  0,92و  0,94) به ترتیب با بارهاي عاملی q32(خدمت گذار بودن

 ارزیابی قرار گرفتند.

به  دنیرس يساختار آموزش و پرورش برا دیبه دست آمده است، تاک قیتحق نیبنابر آنچه که در ا 

وامل تواند بر ع یاست، م يو فرد ینسازما يو بهره ور حركت شیکه شامل افزا ،یرشد متعال کی

ور مربوط به ام رانیو به خصوص مد رانیتوانند در انتخاب مد یعوامل م نیموثر ذکر شده باشد. ا

.پیشنهاد می گردد بر اساس مدل رهبري تحول آفرین ردیمورد استفاده قرار گ یو فرهنگ یپرورش

و پرورش مشهد که حاصل از انجام مبتنی بر رهبري حمایتی مدیران و معاونین پرورشی آموزش 

یک پژوهش عمیق در این سازمان می باشد. مدل هاي مبتنی بر ویژگی هاي آرمانی که در بسیاري 

از سازمان ها در حال حاضر پیاده می شود، برنامه ریزي و با نظارت دقیق عملیاتی گردد. همچنین از 

از مولفه هاي بسیار حائز اهمیت در  آنجایی که صرف نظر کردن از تمایلات فردي به خاطر گروه



 105/ برومند و همکاران                    پرورشی معاونین و مدیران حمایتی رهبري بر مبتنی آفرین تحول رهبري بر موثر عوامل شناسایی

این پژوهش بدست آمد، لذا پیشنهاد می گردد که این موضوع در چارچوب یک دستورالعمل 

فرهنگی در اسناد بالادستی تدوین و به منظور پیاده سازي در سازمان هاي وابسته به آموزش و پرورش 

 ن سازمان ها ابلاغ گردد. از آنجاییدر جهت تقویت تحول آفرینی مدیران و معاونین پرورشی به ای

که در سازمان آموزش و پرورش تبدیل فردگرایی به پیوند گروهی و خدمت گذار بودن به عنوان 

یک اصل نهادینه در این سازمان در تک تک بخش هاي مختلف این سازمان رخنه دارد و اصلی 

 ظور خلق رهبري تحول آفرین درجداناپذیر به حساب می آید. لذا مدیران و معاونین پرورشی به من

سازمان لازم است این ویژگی را در خود دوچندان تقویت نموده و در راستاي جلوگیري از انحراف 

آن داراي یک ناظر بالقوه و جداي از بخش هاي بازرسی سازمان بوده تا بتوان از بروز هرگونه تخلف 

، ي جبران ناپذیري را در پی داشته باشداز سوي این بخش مدیریتی در سازمان که می تواند پیامدها

 جلوگیري نمود.
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Abstract: 

The present research has been carried out by identifying the effective factors on 

transformational leadership based on the supportive leadership of managers and 

assistants on the logic of hidden content analysis. The research method is qualitative 

and based on phenomenological theory. A semi-structured interview method was used 

to collect data. In the qualitative approach of this research, the tactic of hidden content 

analysis was used. In the hidden content analysis method, after extracting sounds and 

texts and studying them, the passages of each part or semantic units are extracted as 

codes, these codings are done by descriptive and process coding methods. The 

statistical population of the research consists of all professors and experts in the field 

of transformational leadership, as well as executive directors of education in 

Tabadakan Mashhad. The sampling method was purposeful and snowball. To analyze 

the data, primary, central and selective coding process was used using MAXQDA18 

software. The results showed that in data analysis using open coding technique, 43 

primary concepts were determined, and by categorizing these concepts, individual 

considerations in 10 propositions, inspirational motivation in 5 propositions, mental 

persuasion in 8 propositions, ideal behaviors in 11 propositions and ideal features are 

placed in 9 propositions and in the model. The results of the evaluation showed that 

the observed correlation between the examined components and the transformational 

leadership variable in the Tabadakan District Education Department of Mashhad is 

quite significant 
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