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 چکیده
 

گرای هدف پژوهش حاضر بررسی نقش ابعاد رهبری تحول
مدیران مدارس در یادگیری سازمانی مدرسه بود. جامعه 

ایی شهرستان قروه به تعداد پژوهش کلیه معلمان دوره ابتد
گیری تصادفی نفر بودند که از این جامعه با روش نمونه 548

نفر  225ای به حجم ساده و بر مبنای جدول مورگان نمونه
یابی انتخاب شد. روش پژوهش همبستگی و از طریق مدل
ها از معادلات ساختاری انجام شد. جهت گردآوری داده

( و 1997ا باس و آلیو )گرهای رهبری تحولپرسشنامه
( استفاده شد. جهت تعیین 2001یادگیری سازمانی نیفه )

های آلفای کرانباخ و تحلیل پایایی و روایی ابزار، از تکنیک
عاملی تائیدی استفاده شد، نتایج بیانگر پایایی و روایی مطلوب 

ها از تحلیل مسیر تأییدی با ابزار بود. جهت تحلیل داده
استفاده شد. نتایج نشان داد که  Lisrelافزار استفاده از نرم

گرای مدیران دارای اثر مثبت و معنادار بر ابعاد رهبری تحول
هستند. ابعاد  05/0یادگیری سازمانی مدرسه در سطح 

درصد  24گرای مدیران قادر به تبیین چهارگانه رهبری تحول
واریانس یادگیری سازمانی مدرسه هستند که این مقدار دارای 

58/7 =t  است که بیانگر معنادار بودن واریانس تبیین شده
گرای یادگیری سازمانی مدرسه توسط ابعاد رهبری تحول

 مدیران مدارس است.
 

، یسازمان یریادگیگرا، ابعاد، تحول یرهبر :های کلیدیواژه
 ییمدارس ابتدا
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Abstract 
  

The aim of this study was to investigate the role of 
transformational leadership dimensions of school 
principals in school organizational learning. The 
population of study consisted of all 548 primary 
school teachers in Qorveh city. From this 
population, a sample of 225 teachers was selected 
by simple random sampling method based on 
Morgan’s table. The research method was 
correlational through structural equation modeling. 
For data collection, Bass and Avolio’s (1997) 
Transformational Leadership Questionnaires and 
Neefe’s (2001) Organizational Learning 
Questionnaire were used. To determine the 
reliability and validity of the instruments, 
Cronbach's alpha and confirmatory factor analysis 
were used. The results proved the optimal 
reliability and validity of the instrument. 
Confirmation path analysis was used to analyze the 
data using Lisrel software. The results showed that 
the dimensions of transformational leadership of 
principals had a positive and significant effect on 
organizational learning of the school at the level of 
0.05. The four dimensions of transformational 
leaderships of principals were able to explain 24% 
of the variance of school organizational learning, 
which had a value of t=7.58, which indicated the 
significance of the variance of organizational 
learning explained by the dimensions of 
transformational leadership of school principals. 
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 مقدمه

 به شکل بسته از سازمان تبدیل و سازمانی اند. رشدشده شگرفی تغییرات دچار امروزه هاسازمان

 و شونده الگوهای سازگار به سازمان شدهتعیین پیش از و ثابت الگوهای تغییر و زنده موجودیتی

کیخا و عباسپور، است ) آمده وجود به هاسازمان در که هستند تغییراتی از هاییمنعطف، نمونه

ه و های نامشهود را قادر به توسعدر یک محیط ناپایدار، سبک جدید مدیریتی که دارایی(. 1398

توانند چنین ائتلاف مجدد ها نمیهای پویا را قادر به فعالیت کند، مهم است. سازمانظرفیت

 (.2000، 2لاندروم، هوئل و پاریس) ندینماخلق  1گرااستراتژیک را بدون تأکید بر یک رهبری تحول

 و حولت موجب بخشیالهام و هابینش توسعه و نوین، تدوین اندازهایخلق چشم با که رهبرانی

 و ها، عواملآن در هماهنگی و پذیریمسئولیت و تعهد ایجاد و پیروان با برانگیختن و شده نوآوری

 موجبات رشد هم و کرده تضمین را سازمان بقای هم که گیرندمی کار به ایگونهبه را عناصر سازمانی

 در مؤثر عمل توانایی هبرانر (. این2017، 3کاباله، ژافا و هیگنزمیگویل، سازند )می فراهم را هاآن

 که در آورندمی وجود به زیردستانشان و خود را در حس این و داشته را آمیزمخاطره و پیچیده شرایط

 پذیریمسئولیت با که دهند. رهبرانی بروز خود از مناسب واکنش احتمالی هایفرصت و هاچالش برابر

 تلاش و داوطلبانه تعهد، مشارکت ، موجباتهاایده تخیلات و تحقق خود تخیل قوه کارگیریبه و

 هدایت یادگیرنده هایسازمان سمت به را هاسازمان درنهایت و آورده زیردستان فراهم در را العادهفوق

انداز چشمگرا تصویری از یکرهبران تحول نامندمی گراتحول رهبران را چنین رهبرانی کنندمی

گرا برای اجرای فرایند مناسب های رهبران تحولند، قابلیتدهآینده روشن و موردنیاز را شکل می

بخشد؛ ها جهت پاسخ سریع به شرایط رقابتی در حال تغییر، اطمینان میآفرینی به سازمانتحول

نگری، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را های موفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرفسازمان

 (.1377زالی، آورند )ل را در کارکنان به وجود مشخص سازند و انگیزه ایجاد تحو

 مزایای و قرارگرفته موردتوجه اخیراً که رهبری است هایسبک جدیدترین از گرارهبری تحول

 یادگیری بهبود به توانمی جمله آن از که است شدهشناخته رهبری سبک این برای نیز بسیاری

 کرد. اشاره 4سازمانی

 است یابنده رشد و وشیارانه، هدفمند، متعامل، پویا، مستمر، مداومه سازمانی فرایندی یادگیری

تأثیر  تحت و است برخوردار سازمانی و فردی، گروهی سطوح در مؤثر و بازخورد مداوم، سریع از که

 افراد و کامیابی هدفش و کندمی عمل افراد مورداستفاده فرهنگی منابع یا و ادراکی فرایندهای

( یادگیری سازمانی 2007) 6، لیورنز و وردو(. گارسیا مورالز2018، 5پیرو و ماوسزا، است )لی سازمان

                                                           
1. Transformational Leadership 
2. Landru, Howell, & Paris 

3. Miguel, Caballé, Xhafa & Higgins 

4. Organizational Learning 
5. Lee, Szapiro & Mao 

6. Garcia-Morales, Lloréns & Verdu 
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کنند و این قابلیت را قابلیت سازمانی برای حفظ و بهبود عملکرد بر اساس تجارب گذشته تعریف می

وری از دانش ضمنی و صریح به تشریک دانش و استفاده از دانش در سازمان را توانایی کسب و بهره

 ند.دانمی

 تربیت درهمِ و تعلیم فرآیند عمومی، متولی رسمی تربیت و تعلیم نهاد ترینمهم وپرورشآموزش

 نظام اساس بر جامعه اسلامی بخشتعالی و عمومی فرهنگ بخشتربیت، قوام و تعلیم هایساحت

 در بخشیاثر ارتقای است. و غیردولتی دولتی هایسازمان خانواده، نهادها مشارکت اسلامی، با معیار

 بنیادین تحول است )سند ایران وپرورشآموزش کلان اهداف از رسمی تربیت و تعلیم نظام

 دیگرعبارتبه و است وپرورشآموزش نظام اهداف تحقق اصلی کانون (. مدرسه1390وپرورش، آموزش

 وپرورششآموز یادگیری، سازمان ازنظر اینکه به توجه گیرد. بامی شکل بستر این در تربیت تعلیم و

 توجهیقابل رشد ازنظر کیفی است، لکن داشته مناسبی نسبتاً و کمی رشد ابتدایی دوره در ایران

 رشد جهت مناسب بستری کشور، ایجاد پرورش آموزش و نظام دغدغه ترینمهم امروزه و است نداشته

 .است محوردانایی در جامعه فکری هایسرمایه تعالی و

گرا و روابط آن با یادگیری سازمانی بوده است و زه کلی رهبری تحولتأکید مطالعات قبلی برسا

گرای مدیران مدارس در یادگیری سازمانی مدرسه همواره عدم پرداختن به نقش ابعاد رهبری تحول

رنگ و گاهاً مغفول مانده است؛ لذا هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی نقش ابعاد رهبری کم

دهد؛ بنابراین مسئله پژوهش گیری سازمانی مدرسه را تشکیل میگرای مدیران مدارس در یادتحول

گرای مدیران مدارس دارای نقش معناداری در یادگیری سازمانی این است که آیا ابعاد رهبری تحول

گرا و یادگیری سازمانی و مدرسه هستند یا خیر؟ لذا در ادامه به تشریح مبانی نظری رهبری تحول

 شود.پیشینه پژوهشی اقدام می

 

 گرارهبری تحول

ای و اصاطلاحات رهباری مبادلاه   « رهباری »( اولین کسی بود که در کتاب خاود باناام   1978) 1برنز

های مدیریت ساازمانی باه کاار گرفتاه شاد      سرعت در حوزهگرا را به کاربرد. این اصطلاحات بهتحول

ای تمایز قائال شاد.   ا و مبادلهگر( اولین بار، بین رهبران تحول1978(. برنز )2005، 2)دولویز و هیگز

هاا و  های پیروان را بالابرده و باعث تغییر برجسته در افاراد، گاروه  آفرین نیازها و انگیزهرهبران تحول

ای نیازهای فعلی زیردستان را نشانه رفته و توجه زیادی باه تهااتر   شوند. رهبران مبادلهها میسازمان

 .(2002، 3وجانبه و دادوستدهای دوطرفه( )گاردنر و استوگدارند )پاداش به ازای عملکرد، حمایت د

گرا برنز توسط بسیاری از محققان و تحت عناوین مختلف مورد بررسی و مطالعه سبک رهبری تحول

                                                           
1. Burns 
2. Dulewicz & Higgs  
3. Gardner & Stough  
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 4، کاانرت و لاوئیز  1986 3، تای چای و داواناا   1985 2، بنیس و ناانوس 1985 1قرارگرفته است )بس

طاورکلی ایان تحقیقاات، رفتارهاا و     (. باه 1997 6هار ، شاامیر، هااوس و اط  1988 5، ساشکین1987

اند: خونگرمی و همدلی، نیاز به قدرت، بلاغات  صورت بیان کردهگرا را بدینهای رهبران تحولویژگی

برانگیزانناد، تواناایی    و مهارت بیان خوب، هوش و توجه به دیگران. ایان رهباران قادرناد پیاروان را    

هاا و اهاداف افاراد و    توانناد باورهاا، نگارش   کنناد و مای  کسب می بخشی دارند، تعهد پیروان راالهام

کنناد  زیردستان ایجاد مای  آفرین این احساس را درهنجارهای سازمان را تغییر دهند. رهبران تحول

کنند که مسائل را باه روشای جدیاد    شود و به افراد کمک میعنوان انسان نگریسته میکه به آنان به

 (.2000و پاریس، ببینند )لاندروم، هوئل 

دهنده ایان  عنوان عناصر تشکیلگرا برای عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل که بهرهبری تحول

-هاای آرماانی  )ویژگای  7اند نیااز دارد. ایان عوامال عبارتناد از: نفاوذ آرماانی      شدهنظریه نیز شناخته

؛ ماورد اعتمااد و تحساین    رفتارهای آرمانی(: در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد

کنند کاه همانناد او   شناسند و سعی میعنوان یک الگو و مدل میزیردستان است، زیردستان او را به

: رهبار  8بخاش های آرمانی و رفتارهای آرمانی اسات. انگیازش الهاام   شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگی

ا تلاش، بااور پیادا کنناد. ایان افاراد      دستیابی بودن آن بکند تا به هدف و قابلکارکنان را ترغیب می

صورت : رهبر به9بین هستند. ترغیب ذهنیدسترس بودن اهداف خوشمعمولاً نسبت به آینده و قابل

کنند که در حال مساائل خلاقاناه    انگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق میذهنی کارکنان را برمی

کنناد کاه   هاا پیاروان را ترغیاب مای    دهناد. آن  های بدیهی را مورد سؤال قراربرخورد کنند و فرض

مشکلات را از زوایای مختلف موردبررسی قرار دهند و فناون حال مسائله نوآوراناه را پیااده کنناد.       

کند. این رهبران نیازهای افراد را : رهبر نیازهای احساسی زیردستان را برآورده می10ملاحظات فردی

هایی که برای رسیدن به هادف مشاخص لازم   مهارت کنند تاها کمک میدهند و به آنتشخیص می

ای را صرف پرورش دادن، آماوزش  ملاحظهدارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل

 (.2004، 11و تعلیم کنند )اسپکتور
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 یادگیری سازمانی

براین عمل بنا یادگیری سازمانی عبارت است از افزایش توان سازمان برای انجام کارهای مؤثر و کارا.

های افتد که اولاً مدیران و افراد کلیدی سازمان نسبت به پدیدهیادگیری در سازمان زمانی اتفاق می

ها و مربوط به سازمان، فهم و بصیرت پیداکرده باشند و ثانیاً این شناخت در کنار عملکرد آن

( محققان دیگری نیز 1990(. علاوه بر سنگه )1990، 1مجموعه سازمان نمود پیدا کند )سنگه

عنوان ( یادگیری سازمانی را به1978) 2اند: آرگریس و شونتعاریفی از یادگیری سازمانی ارائه داده

( معتقدند یادگیری سازمانی فرآیند 1985) 3کنند. فایول و لایزکشف و تصحیح خطاها تعریف می

یادگیری سازمانی را رشد ( 1991) 4بهبود اقدامات از طریق دانش و شناخت بهتر است. سایمون

آمیز مشکلات سازمانی توسط افراد که نتایج آن در دهی و بازنگری موفقیتبینش و تجدید ساخت

( یادگیری سازمانی را 1993) 5داند. داگسونشود، میعوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس می

های عادی کار ا دانش و جریانکنند تدهی میها ایجاد، تکمیل و سازمانعنوان روشی که سازمانبه

هایشان و در داخل فرهنگشان و همچنین کارایی یادگیری سازمانی از طریق در رابطه با فعالیت

کند. های گسترده نیروی کارشان، انطباق داده و توسعه بخشند، تعریف میکارگیری مهارتبهبود به

پردازد ک سازمان به ایجاد دانش می( یادگیری سازمانی فرایندی است که ی2000) 6از نظر هویسمن

( یادگیری سازمانی را فرایندهای تغییر در 2003) 7کند. ورا و کروسانیا دانش فعلی را بازسازی می

گیرد. زمانی که دانند که تحت تأثیر نمادهای سازمان قرار میفرد و تفکرات، نظرات و اعمال گروه می

داده و دانش در فرایند، فرهنگ، دگیری سازمانی رخشود یایادگیری فردی و گروهی نهادینه می

( یادگیری سازمانی 2003) 8گیرد. از منظر آرمسترانگ و فولیاستراتژی و ساختار سازمان جای می

ای است که شامل محیط یادگیری، تشخیص نیازهای فرایندی مشتمل بر سازوکارهای چهارگانه

کارگیری در محیط کار هست. و یادگیری و بهای ای و یادگیری، تحقق نیازهای توسعهتوسعه

یادگیری سازمانی فرایندی است که طی آن سازمان از تجارب مشترک افراد در سازمان، دانش و 

های سازمان کند که دارای پتانسیل نفوذ در رفتار و بهبود تواناییبینش جدیدی را ایجاد می

اکتساب/  -1توان چهار مرحله اصلی ازمانی میدرباره فرایند یادگیری س (.2011 9است)جمینه و واله

نهادینه  -4کارگیری اطلاعات/ ایجاد دانش، به -3تعبیر و تفسیر/ انتقال اطلاعات،  -2خلق اطلاعات، 

 کردن دانش را برشمرد. 

                                                           
1. Senge 
2. Argyris & Cshon 

3. Fiol & Lyles 

4. Simon 
5. Dodgson 

6. Huysman 

7. Vera & crossan 
8. Armstrong &Foley  

9. Jimenez & Valle  
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اکتساب/خلق اطلاعات: کنکاش محیط درونی و بیرونی و شناسایی و گردآوری اطلاعات مفید 

 تایج عملکرد و تجربیات گذشته و ایجاد اطلاعات جدید. برای سازمان و مرور ن

های ها و بخشتعبیر و تفسیر/ انتقال اطلاعات: توزیع و تبادل اطلاعات در بین افراد، گروه

ها. در این مرحله توجه به جریان و گردش مختلف سازمان و تعبیر و تفسیر اطلاعات توسط آن

 سازمان مهم است. اطلاعات و نوع ارتباطات در سطوح مختلف 

های کارگیری اطلاعات متناسب با شرایط و نیازمندیکارگیری اطلاعات/ ایجاد دانش: بهبه

افزودن آن به سازمان، استفاده عملی از اطلاعات و بررسی نتایج رفتاری آن و تولید دانش جدید و 

 های فعلی دانش در سازمان.سیستم

دید در سراسر سازمان و استفاده از آن در نهادینه کردن دانش: عمومی شدن دانش ج

زاده و مشبکی اصفهانی، های روزمره و تبدیل دانش نظری به دانش عملی و کاربردی )قربانیفعالیت

1387.) 
گرا در یادگیری سازمانی پرداخته و اظهار ( به بررسی اهمیت رهبری تحول2005) 1ماورینا

گرا است. وی معتقد است رهبری مستلزم رهبری تحولدارد که یادگیری مستلزم تغییر و تغییر می
 2بخشد. تروتمن، ماهر و موتلیترین بعد تغییر بوده و فرایند تغییر را بهبود میتحولی اساسی

گرا در مدیران پرداختند. نتایج بیانگر های یادگیری بر رهبری تحول( به بررسی اثر استراتژی2006)
باشد. گرا و ابعاد آن در جامعه مدیران مییادگیری بر رهبری تحول هایاثر مثبت و معنادار استراتژی

گرا در یادگیری سازمانی پرداخته ( به بررسی نقش رهبری تحول2008) 3کوریا، گارسیا و کوردون
باشد. گرا با یادگیری سازمانی و ابعاد آن میاست. نتایج بیانگر رابطه مثبت و معنادار رهبری تحول

( در مطالعه خود به بررسی اثر رهبری تحولی بر یادگیری سازمانی 2009) 4و میها زاگورسک، ولادو
ها معتقدند که رهبران تحولی، گشودگی، اعتماد و روابط باز را تشویق و فرهنگ پرداختند. آن

دهند و بدین ترتیب کمک شایانی به کسب، گفتمان و همکاری را بین اعضای گروه پرورش می
کنند، همچنین رهبران تحولی تغییرات رفتاری و شناختی اعضای سازمانی ش میتوزیع و تفسیر دان

( به بررسی 2009) 5نمایند. گومسلوگ و ایلسورا که نتیجه یادگیری سازمانی است را تسهیل می
گرا با همبستگی گروهی و سطح عملکرد کارکنان اقدام نموده بودند. نتایج بیانگر رابطه رهبری تحول

گرا دارای رابطه مثبت و معنادار با همبستگی گروهی و سطح عملکرد رهبری تحول آن بودند که
گرا بر فرایندهای یادگیری ( به بررسی اثر رهبری تحول2010) 6کارکنان است. کورلند، پرتز و هرتز

ی گرا دارای اثر مثبت و معنادار بر یادگیراند. نتایج بیانگر آن است که رهبری تحولسازمانی پرداخته

                                                           
1. Mavrinac 

2. Trautmann, Maher & Motley 
3. Correa, Garcia & Cordon-Pozo 

4. Zagoršek, Vlado & Miha  
5. Gumusluoglu & Ilsev 

6. Kurland, Peretz & Hertz‐Lazarowitz 
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( در مطالعه 2012) 1سازمانی و فرایندهای یادگیری سازمانی است. گارسیا مورالز، جیمنز و گوتریز
واسطه یادگیری سازمانی و نوآوری گرا بر عملکرد سازمانی بهخود به بررسی تأثیر رهبری تحول

انی و نوآوری گرا دارای اثر مثبت بر یادگیری سازمپرداختند. نتایج بیانگر آن بودن که رهبری تحول
واسطه دو متغیر یادگیری سازمانی و نوآوری دارای اثر مثبت بر متغیر عملکرد سازمانی و همچنین به

نفر  125گرا در یادگیری سازمانی در ( به بررسی نقش رهبری تحول2017) 2است. خان و اسماعیل
نگر نقش مثبت و معنادار های منتخب در شهر حیدرآباد هند پرداختند. نتایج بیااز کارکنان سازمان

( به 2015) 3گرا و ابعاد آن در یادگیری سازمانی کارکنان بود. مطهر، راسلی و الغزالیرهبری تحول
های پویای یادگیری سازمانی در گرا بر عملکرد سازمانی از طریق قابلیتتحلیل تأثیر رهبری تحول

گرا بر نگر تأثیر مثبت رهبری تحولبخش مخابرات پادشاهی عربستان سعودی پرداختند. نتایج بیا
عملکرد سازمانی و یادگیری سازمانی بود. همچنین یادگیری سازمانی نقش میانجی معنادار بین 

گرا و عملکرد سازمانی را داشت. وارئو و اسبری، پارونتو، نوگرو، فیکری، فوئوجی و رهبری تحول
سازمانی و ساختار سازمانی بر ظرفیت گرا، یادگیری ( به بررسی تأثیر رهبری تحول2020) 4دوی

گرا، معلم پرداختند. نتایج بیانگر آن بود که رهبری تحول 645ای به حجم نوآوری معلمان در نمونه
یادگیری سازمانی و ساختار سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر ظرفیت نوآوری دارند. رهبری 

 5ثیر مثبت و معناداری دارد. کیم و پارکگرا بر یادگیری سازمانی و ساختار سازمانی تأتحول
گرا، جو سازمانی، رفتار اشتراک دانش کارکنان و ( به بررسی روابط بین رهبری تحول2020)

های کره جنوبی با رویکرد معادلات ساختاری پرداختند. کارمند شرکت 282یادگیری سازمانی در 
انی، تسهیم دانش و یادگیری سازمانی بود. گرا بر جوسازمنتایج حاکی از تأثیر مستقیم رهبری تحول

گذاری همچنین جوسازمانی با رفتار تسهیم دانش رابطه مثبتی داشت. درن هایت، رفتار به اشتراک
گرا و یادگیری سازمانی گذارد و میانجی در پیوند رهبری تحولدانش بر یادگیری سازمانی تأثیر می

گرا با یادگیری رهبری تحول ( به بررسی رابطه1390است. میرکمالی، نارنجی ثانی و اعلامی )
های رهبری های تحقیق نشان داد بین مؤلفهکارمند شرکت سایپا پرداختند. یافته 138سازمانی در 

های یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. درنهایت نفوذ آرمانی گرا و مؤلفهتحول
کننده یادگیری سازمانی محسوب بینیترین پیشری تحولی، مهمعنوان یکی از ابعاد رهب)رفتار( به

( به بررسی تأثیر رهبری 1396خانی و نظری ساروقی )مقدم، بازیار حمزهزادهشود. طهرانی، هادیمی
بازاریابی داخلی و یادگیری سازمانی  گرا بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجیتحول

آفرین بر رفتار یا پرداختند. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد رهبری تحولدر کارکنان بیمه آس
شهروندی سازمانی و همچنین یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ همچنین یادگیری 

                                                           
1. García-Morales, Jimenez & Gutierrez 

2. Khan & Ismail 

3. Mutahar, Rasli & Al-Ghazali 
4. Waruwu, Asbari, Purwanto, Nugroho, Fikri, Fauji & Dewi 

5. Kim & Park 
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سازمانی بر بازاریابی داخلی و رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ اما رهبری 
تأثیر معناداری بر بازاریابی داخلی ندارد و نیز بازاریابی داخلی تأثیر معناداری بر رفتار آفرین تحول

گرا و ( به بررسی رابطه رهبری تحول1399زاده )اخلاق و شفیعشهروندی سازمانی ندارد. خوش
خلاقیت با یادگیری خودتنظیمی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران 

گرا و خلاقیت با یادگیری خودتنظیمی کارکنان ختند. نتایج بیانگر رابطه مثبت رهبری تحولپردا
گرا با خلاقیت با ( به بررسی رابطه رهبری تحول1400آبادی و قنبری )شیخیبود. قادری

ها نشان معلم مدارس متوسطه در کرمانشاه پرداختند. یافته 360گری یادگیری سازمانی در میانجی
آفرین دارای اثر مثبت و معنادار بر خلاقیت و یادگیری سازمانی بود، . یادگیری ه رهبری تحولداد ک

واسطه یادگیری سازمانی بر خلاقیت اثر گرا بهسازمانی اثر مثبت بر خلاقیت داشت و رهبری تحول
 داشت.

یادگیری  گرا وبا توجه به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش در باب متغیرهای رهبری تحول
 سازمانی، فرضیات پژوهش و مدل مفهومی به شرح زیر تدوین و طراحی گردید.

 
 های پژوهشفرضیه

 گرای مدیران نقش معناداری در یادگیری سازمانی مدرسه دارد.بعد نفوذ آرمانی رهبری تحول (1
ی مدرسه گرای مدیران نقش معناداری در یادگیری سازمانبخش رهبری تحولبعد انگیزش الهام( 2

 دارد.

 گرای مدیران نقش معناداری در یادگیری سازمانی مدرسه دارد.بعد ترغیب ذهنی رهبری تحول( 3

گرای مدیران نقش معناداری در یادگیری سازمانی مدرسه بعد ملاحظات فردی رهبری تحول( 4
 دارد.

 
 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )
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 شناسی روش

ش، پژوهش کمی، با توجه به هدف از نوع مطالعات کاربردی و پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوه

ها؛ روش مورد استفاده روش توصیفی و از نوع مطالعات ها و تحلیل آنآوری دادهاز لحاظ شیوه جمع

یابی معادلات ساختاری است. جامعه پژوهش کلیه معلمان دوره ابتدایی همبستگی و خاصاً مدل

گیری تصادفی ساده و بر بودند که از این جامعه با روش نمونه نفر 548شهرستان قروه به تعداد 

نفر انتخاب شد. روش پژوهش همبستگی و خاصاً  225ای به حجم مبنای جدول مورگان نمونه

ای رهبری گویه 20ها از پرسشنامه استاندارد یابی معادلات ساختاری است. جهت گردآوری دادهمدل

صفات(، انگیزش -شامل چهار بعد اصلی نفوذ آرمانی )رفتار( که 1996گرا باس و آلیو )تحول

ای یادگیری گویه 31پرسشنامه استاندارد بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی است و الهام

سازمانی، کار و یادگیری انداز مشترک، فرهنگهفت بعد چشم( که شامل 2001سازمانی نیفه )

در طیف  های کارکنانی شایستگیرکتی و توسعهتیمی، اشتراک دانش، تفکر سیستمی، رهبری مشا

 ای استفاده شد.درجهلیکرت پنج

جهت تعیین پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای کرونباخ استفاده شد، مقادیر آلفای کرونباخ 

(؛ ازآنجاکه ضرایب 86/0( و یادگیری سازمانی )90/0گرا )اند از: رهبری تحولها عبارتپرسشنامه

توان گفت ابزار از ویژگی پایایی قرار دارد می 90/0تا  86/0پژوهش در دامنه حداقل  پایایی ابزار

مناسب برخوردار است. جهت تعیین روایی ابزار در پژوهش حاضر از تکنیک تحلیل عاملی تائیدی 

 استفاده شد.

: مقدار اند ازعبارت گرارهبری تحولهای برازش در تحلیل عاملی تأییدی برای پرسشنامه شاخص

، RMSEA(0.0.44)(، 81/1دو بار درجاه آزادی )  (، نسابت خای  26(، درجاه آزادی ) 09/47دو )خی

CFI(0.96) ،GFI(0.93)  وAGFI(0.90) های برازش برای پرسشانامه یاادگیری ساازمانی    شاخص؛ و

(، 92/1دو بار درجاه آزادی )  (، نسابت خای  39(، درجاه آزادی ) 21/75دو ): مقدار خای اند ازعبارت

RMSEA(0.036) ،CFI(0.94) ،GFI(0.92)  وAGFI(0.90) هاا از جااداول  . در تحلیال توصاایفی داده

های آمااری مااتریس   توزیع فراوانی، میانگین و انحراف معیار و در آزمون فرضیات پژوهش از تکنیک

و  SPSSv.25افزارهاای آمااری   یابی معادلات ساختاری با اساتفاده از نارم  همبستگی پیرسون و مدل

LISRELv.10.30 .استفاده شد 

 

 هایافته

شده در راستای فرضیات های گردآوریدر این قسمت به بررسی و تحلیل توصیفی و استنباطی داده

 گردد.پژوهش و مدل مفهومی آن اقدام می
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 گرا و یادگیری سازمانی( بررسی توصیفی وضعیت متغیر رهبری تحول1جدول )

 کشیدگی کجی راف استانداردانح میانگین فراوانی متغیر ردیف

 589/0 783/0 602/0 22/3 225 گرارهبری تحول 1

 807/0 611/0 811/0 23/3 225 نفوذ آرمانی 2

 506/0 547/0 459/0 45/3 225 بخشانگیزش الهام 3

 644/0 733/0 507/0 09/3 225 ترغیب ذهنی 4

 603/0 789/0 703/0 11/3 225 ملاحظات فردی 5

 703/0 737/0 809/0 05/3 225 زمانییادگیری سا 7

 

گارا و  ها میانگین و انحراف استاندارد متغیر رهبری تحاول با توجه به نتایج تحلیل توصیفی داده 

، 23/3(، بعد نفوذ آرماانی ) 602/0، 22/3گرا )اند از: رهبری تحولیادگیری سازمانی به ترتیب عبارت

(، بعد ملاحظات 507/0، 09/3(، بعد ترغیب ذهنی )459/0، 45/3بخش )(، بعد انگیزش الهام811/0

های کجی و کشیدگی آنان نیز ( و شاخص809/0، 05/3( و یادگیری سازمانی )703/0، 11/3فردی )

 ها گزارش شد.در دامنه توزیع نرمال داده
 گرا با یادگیری سازمانی( ماتریس همبستگی ابعاد رهبری تحول2جدول )

 متغیر 
رهبری 

 گراتحول

فوذ ن

 آرمانی

انگیزش 

 بخشالهام

ترغیب 

 ذهنی

ملاحظات 

 فردی

 - - - - 1 گرارهبری تحول 1

 - - - 1 *64/0 نفوذ آرمانی 2

 - - 1 *45/0 *66/0 بخشانگیزش الهام 3

 - 1 *41/0 *48/0 *68/0 ترغیب ذهنی 4

 1 *38/0 *36/0 *44/0 *61/0 ملاحظات فردی 5

 *53/0 *50/0 *55/0 *51/0 *58/0 یادگیری سازمانی 6

 05/0معنادار در سطح *  

گرا و ابعاد با توجه به نتایج ماتریس همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهش متغیر رهبری تحول

گرا با یادگیری سازمانی با مقادیر رهبری تحول 05/0آن دارای رابطه مثبت و معنادار در سطح 

( و بعد 50/0(، بعد ترغیب ذهنی )55/0بخش )هام(، بعد انگیزش ال51/0(، بعد نفوذ آرمانی )58/0)

بخش و کمترین ( بود، بیشترین میزان همبستگی مربوط به بعد انگیزش الهام53/0ملاحظات فردی )

 میزان همبستگی مربوط به بعد ترغیب ذهنی گزارش شد.
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 گرا در یادگیری سازمانی مدرسه( مدل تجربی نقش ابعاد رهبری تحول2شکل )

 

 های برازش مدل تجربی پژوهش( شاخص3جدول )

 نتیجه ملاک مقدار شاخص

 21/247 دو مدلخی
 143 درجه آزادی مدل

 تأیید 3کمتر از  72/1 دو بر درجه آزادینسبت خی
RMSEA 031/0  تأیید 07/0کمتر از 

CFI 97/0  تأیید 90/0بیشتر از 

GFI 96/0  تأیید 90/0بیشتر از 

AGFI 94/0  تأیید 85/0بیشتر از 

(، نسابت  143(، درجاه آزادی ) 21/247دو )اناد از: مقادار خای   های برازش مدل عباارت شاخص
با توجاه   AGFI(0.94)و  RMSEA(0.031) ،CFI(0.97) ،GFI(0.96)(، 72/1دو بر درجه آزادی )خی

توان گفت: نسابت  های برازندگی در مدل تحلیل مسیر تائیدی پژوهش میبه نتایج حاصل از شاخص
دو بر درجه آزادی، بیانگر برازش مناسب مدل مفهومی باا مادل تجربای اسات. مقادار شااخص       خی

RMSEA هاای  قبول قرار دارد. مقاادیر شااخص  در دامنه ملاک قابلCFI ،GFI ،AGFI    نیاز نشاانگر
توان گفت مدل سااختاری پاژوهش دارای بارازش    برازش مناسب مدل ساختاری هست؛ بنابراین می

 .ول هستقبمناسب و قابل
 آزمون فرضیات پژوهش (4)جدول 

 نتیجه T مسیر وابسته مستقل فرضیه

  نفوذ آرمانی 1
یادگیری سازمانی 

 مدرسه

47/0  21/11  تأیید 
51/0 الهام انگیزش بخش 2  72/8  تأیید 
43/0 ترغیب ذهنی 3  36/10  تأیید 
53/0 ملاحظات فردی 4  44/9  تأیید 
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گرای مدیران دارای اثار  معادلات ساختاری: ابعاد رهبری تحول با توجه به نتایج حاصل از تحلیل

هساتند، دامناه اثار ابعااد رهباری       05/0مثبت و معنادار بار یاادگیری ساازمانی مدرساه در ساطح      

است که بیشترین اثر مربوط به بعد ملاحظات فردی و کمتارین   53/0تا  43/0گرای مدیران از تحول

درصد  24گرای مدیران قادر به تبیین . ابعاد چهار رهبری تحولاثر مربوط به بعد ترغیب ذهنی است

( است کاه بیاانگر معناادار    58/7واریانس یادگیری سازمانی مدرسه هستند که این مقدار دارای تی )

گرای مدیران مادارس  بودن واریانس تبیین شده یادگیری سازمانی مدرسه توسط ابعاد رهبری تحول

 است.

 

 گیریبحث و نتیجه

با یادگیری سازمانی مدرسه در گرای مدیران رهبری تحولف پژوهش حاضر بررسی نقش ابعاد هد 

گرای مدیران ابعاد رهبری تحولیابی معادلات ساختاری بود. نتایج بیانگر آن بودند که: روش مدل

ات دارای اثر مثبت و معنادار بر یادگیری سازمانی مدرسه هستند، بیشترین اثر مربوط به بعد ملاحظ

گرای مدیران فردی و کمترین اثر مربوط به بعد ترغیب ذهنی است. ابعاد چهارگانه رهبری تحول

نتایج پژوهش حاضر با نتایج درصد واریانس یادگیری سازمانی مدرسه هستند.  24قادر به تبیین 

(، زاگورسک و 2008(، کوریا و همکاران )2006(، تروتمن و همکاران )2005مطالعات ماورینا )

(، خان و اسماعیل 2012(، گارسیا مورالز و همکاران )2009(، گومسلوگ و ایلسو )2009همکاران )

(، 2020(، کیم و پارک )2020(، وارئو و همکاران )2015(، مطهر، راسلی و الغزالی )2017)

( و 1399زاده )اخلاق و شفیع(، خوش1396(، طهرانی و همکاران )1390میرکمالی و همکاران )

 جهت است.( همسو و هم1400آبادی و قنبری )شیخیقادری 

ها را مسئول تغییرات در ( سازمان1963) 1سایرت و مارچتوان گفت: در تبیین نتایج پژوهش می

هایی را دانستند. این اعتقاد ایدهمحیط بیرونی از طریق سازگاری اهدافشان و تنظیم آن با محیط می

عنوان اشته باشیم را توسعه داده و هدایت کرد. این ایده بهکه چگونه با سازمان سازگاری بیشتر د

(. یادگیری سازمانی هنگامی 71: 2009، 2سازمانی شناخته شد )به نقل از الکین، کاون و لیائوتوسعه 

زا را تجربه کنند و از آفرین و مسئلهشود که افراد در درون سازمان یک موقعیت مشکلحاصل می

آفرین و مسئله و مشکل به تحقیق و بررسی بپردازند. موقعیت مشکل جانب سازمان درباره آن

ساز یعنی موقعیتی که در آن عدم سازگاری و تطابق بین آنچه مورد انتظار بوده و آنچه در مسئله

دارد. این عدم سازگاری و نبود تطابق و تناسب آمده تا ما را به تعجب و شگفتی وادستعمل به

نوبه خود  وتحلیل و اقدام دست بزند. این امر بهه فرآیندی از تفکر، تجزیهشود که فرد بموجب می

شناخت و برداشت او از پدیده سازمان تغییر کند و  شود که تصویر فرد از سازمان ومنجر به آن می

                                                           
1. Sayrt & March 

2. Elkin, Cone & Liao 
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که نتایج حاصل به انتظارات نزدیک شود. این روند در در نتیجه رفتار خود را تغییر دهد، طوری

شود ما تئوری را که در ذهن خود ن منبع فرایند یادگیری سازمانی است که موجب میحقیقت هما

(. 1383از سازمان و چگونگی اداره امور آن داریم، همواره تغییر دهیم و اصلاح کنیم )پرداختچی، 

شود که سه ها ترویج داده می( معتقد است یادگیری سازمانی زمانی در بین گروه2005) 1باو من

شک نسبت به دانش و اعمال فعلی سازمان  -2های جدید وجود ایده -1ود داشته باشد: شرط وج

( یادگیری 2007) 2توسعه و انتقال دانش در میان کارکنان سازمان. گارسیا مورالز و همکاران -3

کنند و سازمانی را قابلیت سازمانی برای حفظ و بهبود عملکرد بر اساس تجارب گذشته تعریف می

وری از دانش ضمنی و صریح به تشریک دانش و استفاده از دانش لیت را توانایی کسب و بهرهاین قاب

 دانند.در سازمان می

گرا موجب افزایش انگیزش پیروان، افزایش اثربخشی و بهبود عملکرد سازمانی لذا رهبران تحول

امکان را به گرا این گردند. اقدامات رهبری تحولو همچنین سبب افزایش کارآمدی خود می

بینی عملکرد خود را ارتقا پیشدهد تا به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابلها میسازمان

تواند به عنوان مکمل سایر اقدامات رهبری به کار رود، میگرا بهکه اجزاء رهبری تحولدهند. هنگامی

تواند کمک مزیت رقابتی می یک منبع مزیت رقابتی برای سازمان تبدیل شود و استفاده از این

مدت و بلندمدت کند. درواقع بدون توجهی در رقابت استراتژیک و کسب بازده بالاتر در کوتاهقابل

های اقتصاد گرای اثربخش، احتمال اینکه سازمان بتواند به هنگام مواجهه با چالشرهبری تحول

هد یافت )خلیلی شورینی، بخش دست یابد، کاهش خواجهانی به عملکرد برتر و حتی رضایت

 (. این رهبران قادرند با هماهنگ کردن کارکنان و ایجاد انسجام در کل سیستم، مجموعه1380

 (.1997، 3انداز موردنظر به حرکت درآورند )کاسیوپسازمانی را در جهت چشم

مدیر  توان گفت:گرا بر یادگیری سازمانی مدرسه میدر تحلیل و تبیین نقش ابعاد رهبری تحول 

خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را 

کنند که همانند او شوند. رهبر کارکنان را ترغیب شناسند و سعی میعنوان یک الگو و مدل میبه

انشان را تشویق دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این رهبران پیروکند تا به هدف و قابلمی

ها کنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آنمی

کنند که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون حل پیروان را ترغیب می

ها کمک و به آن دهندمسئله نوآورانه را پیاده کنند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص می

 هایی که برای رسیدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند.کنند تا مهارتمی

های توانمند سازمان به باید دیگری سازمان نوع هر از بیش مدارستوان گفت: در نهایت می

تبدیل شوند و نقطه شروع این حرکت در رهبران مدارس است. مدیران مدارس با رهبری مدرسه 

                                                           
1. Bauman  
2. Garcia Morales et al 

3. Cacioppe 
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گرای جانبه در مجموعه آموزشی خود هستند، لذا رهبری تحولقادر به ایجاد تحولات همه خود

توان گفت رهبری ساز یادگیری سازمانی مدرسه باشد. لذا میتواند زمینهمدیران مدارس می

تواند نقش مؤثری در ایجاد و تقویت یادگیری سازمانی مدرسه داشته گرای مدیران مدارس میتحول

 باشد.

گارا و تقویات آناان در مادیران مادارس ارائاه       ر ادامه راهکارهایی جهت نیل به رهبری تحاول د

 شود:می

بخش از آینده مدرسه ارائه دهید. باه افاراد انگیازه بدهیاد تاا ایان       اندازی الهام( تصویر و چشم1

شده در سیمانداز ترچشم .انداز موردنظرتان را ترسیم کنندآینده را تجسم کنند و در ذهن خود چشم

ی ای بار پایاه  ترین شکل ممکن بین خود و افرادتاان رابطاه  ذهن افرادتان را مدیریت کنید و به قوی

ها، تجارب و روش کاری ( افراد را عادلانه قضاوت کنید؛ لذا وقتی متوجه ویژگی2اعتماد ایجاد کنید. 

ها تمام آنچه هساتند را باه   که آنها اجازه دهید شوید باید به آنفرد در افراد میمتفاوت و منحصربه

( ارتباط و همکاری را از طرق ذیال تشاویق کنیاد: درخواسات     3کارگیرند. خاطر مصلحت مدرسه به

ترساند؛ تشاویق باه    وارد و کسانی که از حارف زدن در جلساات مای   صحبت در جلسات از افراد تازه

شاان دادن اهمیات رهباری    همکاری از همه افراد حاضر در یک پروژه کلیادی؛ بهتار اسات بارای ن    

 های موفق صحبت کرد.های موجود و پروژهگرا از نمونهتحول

 منابع 

میزگارد بررسای ارتقاای کیفیات     . عناوان ساازمان یادگیرناده   دانشگاه باه (. 1383پرداختچی، محمدحسن. )
 . تهران: دانشگاه شهید بهشتی.دانشگاهی هایآموزش

. تهاران:  ها در نظاام مادیریت  دهی و کاربرد آنرهبری و سازمانتئوریهای (. 1380خلیلی شورینی، سهراب. )

 نشر قائم.

گارا و خلاقیات باا یاادگیری     (. بررسای رابطاه رهباری تحاول    1399زاده، حمیاد. ) اخلاق، علی؛ شفیعخوش

ابتکاار و خلاقیات در علاوم     .خودتنظیمی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علاوم و تحقیقاات تهاران   
 .65-90(: 2)10، انسانی

 .18-29(: 7)25، فصلنامه مصباحگرا. (. رهبری تحول1377زالی، محمدرضا )

 وپرورش.. وزارت آموزشوپرورشعالی آموزش شورای(. 1390وپرورش. )آموزش بنیادین سند تحول

ی (. بررسا 1396طهرانی، مریم؛ هادی زاده مقدم، اکرم؛ بازیار حمزه خانی، اسماعیل؛ نظری ساروقی، منصور. )

بازاریابی داخلی و یادگیری  آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجیتأثیر رهبری تحول

 .15-40(: 1)9انداز مدیریت دولتی، چشم .سازمانی )موردمطالعه بیمه آسیا(

ری گا گارا باا خلاقیات باا میاانجی     (. رابطه رهبری تحاول 1400آبادی، مریم؛ قنبری، سیروس. )شیخیقادری

 .15-25(: 1)14، وپرورششناسی آموزشانجمن جامعه .یادگیری سازمانی
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سااخت و اعتباریاابی مقیاسای بارای سانجش فرایناد       (. 1387اصفهانی، اصاغر. ) اله؛ مشبکیزاده، وجهقربانی

 .85-100(: 29) 15، دانشور رفتاریادگیری سازمانی. 

گری خلاقیات  سازمانی و عملکرد سازمانی با میانجی(. رابطه بین هوش 1398کیخا، احمد؛ عباسپور، عباس. )

 .1-32(: 4)8ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی،  )مورد کاوی: دانشگاه تهران(.

گارا باا   رهباری تحاول   (. بررسی رابطاه 1390میرکمالی، سید محمد؛ نارنجی ثانی، فاطمه؛ اعلامی، فرنوش. )

 .1-27(: 2)3، نامه مدیریت تحولوهشپژ یادگیری سازمانی )موردمطالعه: شرکت سایپا(.
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