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پژوهــش حاضر بر مبنای نوع، کاربردی و بر اســاس روش، توصیفی از نوع همبســتگی اســت. جامعة 
 آمــاری آن همة معلمان دورة دوم متوســطة دولتی شــهر تهران در ســال تحصیلــی 98-1397 بودند 
)N = 29756(. حجم نمونة این پژوهش 380 معلم بود که با روش نمونه گیری تصادفی خوشه ای از بین دبیران 
دبیرستان های دورة دوم متوســطة مناطق آموزشی شهر تهران انتخاب شــدند. برای جمع آوری داده ها از 

پرسش نامه های استاندارد بأس و آولیو )2000( و عملکرد شغلی پاترسون )1999( استفاده شده است.
برای اطمینان از روایی پرســش نامه ها از روش های روایی محتوا و روایی صوری استفاده شد. برای آزمون 
پایایی پرسش نامه، دو پرسش نامه در یک نمونة آزمایشی 30 نفرة توزیع آلفا، پرسش نامة رهبری تحولی 93/٠ 
و پرســش نامة عملکرد شغلی ٠/85 برآورد شد. نتایج حاصل از تحلیل داده ها نشان داد که همة ابعاد رهبری 
تحولی رابطة مثبت و معناداری با عملکرد شــغلی معلمان داشتند که در بین آن ها ضریب هم بستگی انگیزة 

الهام بخش )r= 0/491( بیشتر از سایر مؤلفه ها بود.
نتایج رگرسیون گام به گام نشان داد که از بین مؤلفه های رهبری تحولی، مؤلفة انگیزه الهام بخش در گام اول 
به تنهایی بیش از 23 درصد از عملکرد شغلی معلمان را تبیین می کند. در گام دوم،10 مؤلفة انگیزة الهام بخش 
به همراه ترغیب ذهنی، بیش از 26 درصد از عملکرد شغلی معلمان را بیان می دارند. در گام سوم نیز مؤلفه های 
انگیزة الهام بخش، نفــوذ آرمانی و ترغیب ذهنی به همراه هم بیش از 27 درصد عملکرد شــغلی معلمان را 
 )B =٠/32( ترغیب ذهنی ،)B =٠/38( پیش بینی می کنند. ضرایب بتا نشان داد، متغیرهای انگیزة الهام بخش
و نفوذ آرمانی )23/٠= B(، متغیر عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند. بنابراین می توان با استفاده از رهبری 

تحولی، عملکرد شغلی معلمان را بهبود بخشید.

بررسی رابطة رهبری تحولی
با عملکرد شغلی معلمان دورة دوم 

متوسطة شهر تهران

رهبری‌تحولی،‌عملكرد‌شغلی،‌معلمان‌مدارس،‌انگيزة‌الهام‌بخش،‌ترغيب‌ذهنی،‌نفوذ‌آرمانی
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مقدمه
در دنیای امروز موفقیت ســازمان ها به طور مســتقیم به اســتفادة مؤثر از منابع انسانی بستگی دارد. 
انســان هم عامل کار و هم خالق آن اســت، لذا نقشی محوری در تحول سازمان دارد و تحولات عظیم 
سازمانی از توانمندی های نامحدود فکری اين عامل سرچشمه می گیرد. از سوی ديگر، »عملکرد1«  هر 
فرد در هر موقعیتی که قرار دارد، نشانگر بینش و آگاهی او نسبت به آن موقعیت و يا مسئلة خاص است 
)حمیدی، ســاکی، موحدی نســب و محب زاده، 1393(. عملکرد دربرگیرندة شاخص هايی است که در 
ارزيابی موفقیت شخص يا سازمان مورد استفاده قرار می گیرد. عملکرد يعنی آنچه افراد در يک سازمان 
انجام می دهند و شــیوه ای که آن افراد بر ســازمان اثر می گذارند )بی، ما، مولالی و سولومون2، 2٠19(. 
مسئولیت های مديران ايجاب می کند که عملکرد آنان هم کارآمد و هم اثربخش باشد. دلیل عمده برای 
استخدام مديران اين است که آن ها اعضای سازمان را برای رسیدن به اهداف سازمانی ياری می رسانند. 
بنابرايــن در ســال های اخیر ارزيابی عملکرد مديران در کنار کارکنــان، به يکی از مفاهیم مهم مديريت 
تبديل شده و با فرهنگ سازمان های پیشرو عجین شده است که ضمن ارتقای پاسخ گويی، میزان تحقق 

اهداف و برنامه های هر سازمان را مشخص می کند )کلار3، 2٠17(.
عملکرد همان بازده افراد طبق وظايف قانونی مقرر اســت و میزان تلاش و حدود موفقیت کار در 
اجرای وظايف شغلی و تکالیف رفتاری مورد انتظار را بیان می کند. همچنین، به عنوان ارزش های کلی 
مورد انتظار ســازمان، به صورت بخش های مجزای رفتاری تعريف شده است که يک فرد در طول يک 
دورة معین از زمان انجام می دهد )اگاروال و بويسون4، 2٠16(. عملکرد پیامدی از تأثیر متقابل توانايی 
و انگیزش است. توانايی و انگیزش می توانند به عملکرد منتهی شوند، اما موانع سازمانی می توانند آن ها 
را مهار کنند. عملکرد شغلی5 خوب به توانايی و انگیزه نیاز دارد. بازدارنده های سازمانی مانند »آموزش 

ضعیف« می توانند در عملکرد شغلی خوب مداخلة منفی کنند.
عملکرد شــغلی دو مؤلفه را در برمی گیرد: مؤلفة اول »عملکرد وظیفه ای« اســت که نیازمندی ها و 
الزامات شغلی را منعکس می کند و مؤلفه دوم »عملکرد زمینه ای« است که فعالیت های تعريف نشده و 

نامشخص نظیر کار تیمی و حمايتی را در برمی گیرد )الدا، اندريو و سارتو6، 2٠17(.
از جملة ســازمان هايی که اهمیت و نقش زيادی در زندگی انسان ها دارند، سازمان های آموزشی و 
به ويژه آموزش وپرورش است. اهمیت و جايگاه آموزش وپرورش در جوامع انسانی و نقش کلیدی آن 
در رشد و توسعة اجتماعی، اقتصادی و سیاسی جامعه غیرقابل انکار است. نگاهی گذرا به عوامل مؤثر 
در رشــد و پیشرفت کشورهای توسعه يافته آشکار می ســازد که اين قبیل کشورها از آموزش وپرورش 
توانمند، کارآمد و اثربخشــی برخوردار بوده اند که توانســته اند به رشد و توســعه برسند. در نظام های 
آموزشی، معلمان مهم ترين و مؤثرترين عامل در موفقیت به حساب می آيند. در اين بین، عملکرد معلمان 
در مدارس از اهمیت زيادی برخورداری اســت، چون بر بســیاری از خروجی های مدرســه، از جمله 
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اثربخشی و کارايی آن، و نیز رشد شخصیت، خودباوری، پیشرفت تحصیلی، رفتار شهروندی، خلاقیت 
و ... دانش آموزان تأثیرگذار است.

عملکرد شغلی  معلمان به اين موضوع مربوط می شود که هم بايد توانايی حرفه ای داشته باشند و هم 
توانايی ايجاد انگیزه در يادگیرندگان. پس معلمان همواره دو وظیفة مهم را بر عهده دارند: يکی آموختن 
و ديگری تربیت کردن. نتیجة آموختن، عالم شــدن اســت و فايدة تربیت کردن، انســان شدن )خردمند، 
1384(. به عبارت ديگر، آموزش صحیح در مدارس می تواند تأثیرات مثبتی در ابعاد جســمی، روحی و 
ذهنی افراد به دنبال داشته باشد. بنابراين، چنانچه برنامه های آموزشی به شیوه ای مطلوب توسط معلمان 
ارائه شوند، می توانند تأثیرات مثبتی در رشد ابعاد متفاوت کودکان داشته باشند )اکرمی، 1389(. در نتیجه 
معلمان، برای تحقق اهداف مورد نظر، بايد دانش و مهارت های مورد نیاز را دارا باشند و قادر به انجام 
و کاربرد آن ها نیز باشــند. دارا بودن دانش و مهارت های مورد نیاز از اصول بديهی شايســتگی معلمان 
اســت و عملکرد آنان، توانايی به کارگیری اين دانش و مهارت ها در کلاس درس است )تقی پور ظهیر، 

امین فر و باقری،  1388(.
هر ســازمانی برای نیل به عملکرد شــغلی مطلــوب و کارايی و بهره وری مؤثر، در جســت وجوی 
راه هايی اســت که محیط را برای کارکنان مســاعد سازد تا به درجه ای از توانايی برسند که تأثیرگذاری 
بیشــتری روی کارشان داشته باشند. عملکرد معلمان را می توان مجموعه ای از اقدامات و فعالیت هايی 
تعريف کرد که معلمان در مدرسه و در حین تدريس برای رسیدن به اهداف جامعه و آموزش وپرورش 
انجام می دهند که نتیجة عملکرد آن ها تأثیر زيادی بر آموزش و تربیت دانش آموزان و همچنین بر میزان 

يادگیری آن ها می گذارد )اسپکتور7، 2٠٠6/1388 ص. 56(.
مطالعة پژوهش های قبلی نشان می دهد که در بهبود عملکرد شغلی معلمان متغیرهای زيادی می توانند 
دخالت داشته باشند که يکی از مهم ترين آن ها، »سبک رهبری« مديران است؛ چون مديريت و رهبری 
مدرســه مهم ترين عامل در رشد و بالندگی معلمان است. رهبران تحول آفرين دارای کارکردهای مثبتی 
هســتند. آن ها برای دستیابی به نتايج فوق العاده، زيردســتان خود را تحريک می کنند و الهام بخش آنان 
هستند. اين رهبران به رشد و توسعة زيردستان خود از طريق توانمند ساختن خودشان کمک می کنند و 
اهداف فردی کارکنان و گروهی سازمان را در يک راستا قرار می دهند که موجب بهبود عملکرد فردی 

و گروهی می شود )هاردلی، آرتور، جونز، شريف، مانچ و ايزاسل8، 2٠1٠(.
يکی از ديدگاه های جديد در زمینة رهبری، »نظرية رهبری تحول« است که برنز9 )1987( و سپس 
بــأس1٠ )1985( آن را تعريــف و بازبینی کرده اند. تحولات جديــد در نظريه های رهبری، از نظريه های 
»رهبــری کاريزماتیــک« که رهبر را موجودی غیرمعمولی فرض می کرد و پیروان را وابســته به رهبری 
می دانست، به سمت نظريه های نئوکاريزماتیک و رهبری تحول که به توسعه و توانمندسازی پیروان برای 
عملکرد مســتقل توجه می کنند، انتقال يافته اســت. رهبری تحول اساس و شالوده ای را برای تغییرات 
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بلندمدت ســازمانی که دسترسی به اهداف بالاتر را برای نظام سازمانی میسر می سازد، فراهم می آورد. 
از طرف ديگر، رهبران تحول در باورها، ارزش ها و اهداف پیروان خود نفوذ می کنند و تأثیر بســزايی 
بر آن ها می گذارند. اين گونه رهبران از طريق رفتار و کردار خود کل ســازمان را دچار تحول می کنند و 

پیروان اين رهبران نیز به آن ها احساس اعتماد و وفاداری دارند )به نقل از قادری، 1388(.
سازمان های هزارة جديد، به دلیل شرايط زمانی که در آن واقع شده اند، تفاوت های بسیاری با گذشته 
دارند و بر اساس دو مفهوم »پیچیدگی« و »آشفتگی« به شدت تغییر کرده اند، به گونه ای که ماهیت فعلی 
جهان، تغییرات گسسته و بنیانی است. اين تغییرات چنان سريع اتفاق افتاده و رقابت نیز چنان زياد شده 
اســت که ســازمان های عظیمی که در قرن بیستم رشد يافتند، نمی توانند در دنیای نوظهور قرن بیست و 
يکم دوام بیاورند. در اين محیط های جديد، ســازمان ها برای بقا و موفقیت خود به ســامانه های طبیعی 
و انعکاس های آن نیاز دارند تا بتوانند با تشــخیص ســريع تغییرات، خود را با آن ها انطباق دهند. اين 
موضوع توجه سازمان ها را به سمت فرهنگ سازمانی مناسب و مطلوب معطوف کرد )آيزنبس، وان کنی 

پنبرگ و برونر11، 2٠11(.
اين نوع جديد از رهبری در تلاش است تا با بهره گیری از نظام ارزشی، تحريک عواطف و تقويت 
هويت های فردی و اجتماعی کارکنان، خلأهای ناشی از کاستی های سازوکارهای بوروکراتیک و اقتدار 
سنتی را جبران کند و سازمان های دانش محور امروزی را به سمت رسیدن به کمال مطلوب سوق دهد. 
تريســی و هینکین12 )1994( رهبری تحولی را به عنوان فرايند نفوذ و تغییرات اساســی در نگرش ها و 
مفروضات اعضای سازمان و ايجاد تعهد برای مأموريت های سازمان و اهداف آن تعريف می کنند. در 
همین زمینه، بأس رهبر تحولی را فردی می داند که به منظور تقويت عملکرد کارکنان و ســازمان، رابطة 
مثبتی با زيردســتان می گیرد و کارکنان را تشــويق می کند که از نیازهای شخصی فراتر بروند و در زمینة 
تمايلات گروه و ســازمان کار کنند. رهبران تحولی زيردســتان خود را برمی انگیزند تا آنچه را در توان 

دارند، انجام دهند )بیورک و کالین13، 2٠٠9(.
همچنین، پژوهش های انجام شده در زمینة رهبری تحولی نشان می دهند، سازمان های دارای رهبران 
تحولی در دســتیابی به ســطوح بالای رشــد و توسعه و عملکرد شــغلی بالا بهتر عمل می کنند و چنین 
سازمان هايی در مديريت فعالیت های مرتبط با خلق، حفاظت، توزيع و در نهايت عملکرد شغلی کارکنان 
خود موفق ترند. به همین دلیل در چند دهة اخیر، توجه به رهبری تحولی به يک ضرورت غیرقابل اجتناب 
تبديل شــده است، چرا که سازمان ها از طريق رهبری تحول می توانند شاخص های مزيت رقابتی خود 

را بهبود و توسعه دهند )همان(.
رهبری مهم ترين رکن سازمان محسوب می شود که می تواند با رفتارهای خود مشوق عملکرد بالای 
کارکنان و يا کاهش آن و در نهايت موفقیت يا شکســت ســازمان شود. سبک ها و نگرش های رهبری و 
تأثیری که عملکرد رهبران می تواند بر موفقیت سازمان ها داشته باشد، از اهمیت ويژه ای برخوردار است 
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و در شرايط رقابت های فشردة کنونی رهبرانی موفق ترند که اعتقادی راسخ به ايجاد تحول در سازمان، 
نوآوری و بهبود مداوم داشــته باشند و به اصطلاح رهبران تحولی باشند )مرادی، 1388(. ويژگی اصلی 
نظرية رهبری تحولی اين اســت که پیروان خود را به انجام تعهدات فراتر از انتظار برمی انگیزند. اين 
نوع رهبری هنگامی صورت می گیرد که رهبران بتوانند آگاهی و مقبولیت را در اهداف و مأموريت های 
گروه ايجاد کنند و پیروان را برانگیزانند تا منافع شــخصی خود را در راســتای منافع جمعی قرار دهند. 
همچنین رهبران و پیروان، همديگر را به ســطح بالاتری از انگیزه و اخلاق ســوق دهند )بأس، 2٠13(. 
رهبران تحولی فرايند تغییر افراد و ســازمان را تسهیل می کنند. اين رهبران با توجه به موقعیت موجود 
برای ســازمان يا واحد سازمانی خود، چشــم اندازی جذاب و واقعی از آينده ايجاد می کنند و موجب 

اجرای موفقیت آمیز تغییرات سازمانی می شوند.
رهبران تحولی به طرق متفاوت قادر به تأثیر بر احســاس توانمندی روانی کارکنان خود هستند. در 
يک نگاه اجمالی، رهبران تحول گرا مشخصه هايی نظیر الگوی نقش بودن، توجه شخصی و اختصاصی 
بــه کارکنــان، انگیزة الهام بخش و ترغیب هوشــمندانه دارنــد. آنان از طريق تعاملات ســازمانی خود، 
تحســین، احترام و وفاداری را به کارکنان منتقل می کننــد. از طريق انگیزة الهام بخش، اين نوع رهبران 
می کوشند چشم اندازی محرک را برای کارکنان خود نسبت به آيندة گروه کاری ترسیم کنند و بر مبنای 
الگوی نقش بودن با رفتار و عمل خود نشان می دهند که چگونه می توان به اهداف دست يافت. مهم تر 
اينکــه مديران مزبور، با بازخوردهای به موقع، به خوبی حس شايســتگی برای دســتیابی به اهداف را، 
به کارکنانشــان منتقل می کنند. بالاخره اين رهبران از طريق ترغیب هوشــمندانه سعی می کنند، با بسط 
و گســترش علاقه های کارکنان خود آن ها را ترغیب کنند، در باب مشــکلات قديمی به شــیوه ای نوين 

بینديشند )گومش لوقلو و ايلسو14، 2٠٠9(.
رهبری تحولی دارای چهار مؤلفه زير است:

è ملاحظــة فردی15: رهبر با رفتاری متفاوت اما منصفانه، به پیروان خود توجه فردی دارد. چنین 
رهبری از نیازهای پیروانش آگاه است، نگرانی ها، نیازها و توانايی های شخصی آنان را شناسايی 
می کند و فرصت های مناسبی را برای يادگیری در محیطی حمايتی فراهم می آورد. به علاوه، انتقاد 

سازنده و تفويض اختیار می کند و به کارکنانش بازخورد می دهد.

è ترغیب ذهنی16: در اين بعد، رهبر نوآوری و خلاقیت را با تدوين مجدد مسائل جديد و بررسی 
شرايط قديمی به شیوه ای جديد پرورش می دهد. او ايده های جديد را به پیروان نشان می دهد و 
آنان را با تفکر انتقادی به چالش می کشد. خیال پردازی و خلاقیت در بازنگری فرضیه های قديمی 
را در حین انجام کار تشويق می کند و از خطاها، ايده ها و روش هايی که متفاوت با نظر خودش 

هستند، انتقادی نمی کنند.
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è انگیزة الهام بخش17: رهبران الهام بخش آينده ای مطلوب را ترسیم می کنند، با خوش بینی سخن 
می گويند و پیروان را به ســوی آنچه بايد انجام شــود، تشــويق می کنند. آن ها اهداف ســازمانی 
را با اهداف شــخصی هم تراز می کنند، به طوری که کارکنان در حالی که به اهداف شــخصی خود 
دســت می يابند، می توانند به اهداف سازمانی هم دست يابند و تهديدها و مشکلات را به عنوان 

فرصت هايی برای يادگیری تلقی کنند.

è نفوذ آرمانی18: رهبر از طريق فراهم ساختن ديدگاهی آرمانی و هدفمند، و جلب حس احترام، 
اعتماد و اطمینان افراد، بینشــی را برای گروه ايجاد می کند و با اين کار قدرت، احترام به خود، 
اعتماد و اشــتیاق برای رســیدن به اهداف چالشی را میان اعضا توسعه می دهد. به علاوه، اعضای 

گروه را تحسین می کند و به آن ها احترام می گذارد )بأس و آولیو19، 2٠٠7(.

تئوری رهبری تحولی نخست توسط برنز )1978( به منظور تمايز بین آن دسته از رهبرانی که روابط 
قوی و انگیزشــی با زيردســتان و پیروان برقرار می کنند، و آن دســته از رهبرانی که به طور گســترده ای 
متمرکز بر مبادله يا تعامل برای رسیدن به نتايج متمرکز می شوند، مطرح شد. بأس و آولیو مفهوم و ايدة 
برنز را در مورد رهبری توســعه دادند و مفهوم رهبــری تحولی را ارائه کردند. آنان معتقدند که رهبری 
تحولی زمانی شــکل می گیرد که رهبر علاقه های کارکنانش را ارتقا و توســعه بخشد، برای مأموريت و 
مقصد گروه آگاهی و پذيرش ايجاد کند، و کارکنان را به ديدن فراســوی منافع خويش برای منافع گروه 
برانگیزاند. نتايج تحقیقات مختلف حاکی از آن اند که رهبری تحولی موجب رسیدن به نتايج ارزنده ای 
در ســازمان ها شــده اســت. از جمله اينکه رهبران مزبور موجب افزايش تعهد سازمانی زيردستانشان 
می شوند و فاداری آنان را به واحد سازمانی خود افزايش می دهند. از طرف ديگر، اين رهبران موجب 
افزايش انگیزة پیروان، افزايش اثربخشی، و بهبود عملکرد سازمانی می شوند )به نقل از ديانی، يامارينو، 

آتواتر و اسپانگلر2٠، 2٠٠3(.
پژوهش های انجام شــده در اين زمینه نشــان می دهند، بین عملکرد کارکنان و رهبری تحولی رابطة 
مثبت و معناداری وجود دارد. از جمله، جیوتی و بوهو21 )2٠16( در مطالعه ای با عنوان »رهبری تحولی 
و عملکرد شــغلی« دريافتند، رهبری اعضای گــروه و رضايت از رهبر، میان رهبری تحولی و عملکرد 
شــغلی میانجیگری می کند. همچنین تامريــن22 )2٠12(، در مطالعه ای با عنوان »تأثیر رهبری تحولی و 
تعهد ســازمانی بر رضايت شــغلی و عملکرد کارکنان« نشــان داد که رهبری تحولی بر تعهد سازمانی 
و عملکرد کارکنان تأثیر مثبتی دارد، ولی بر رضايت شــغلی تأثیری ندارد. همچنین، تعهد ســازمانی بر 

رضايت شغلی و عملکرد کارکنان، و رضايت شغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبتی دارد.
مطالعة چانگ کای و چیا هانگ23 )2٠٠9(، با عنوان »تأثیر رهبری تحولی بر روابط کاری و عملکرد 
شغلی« نشان داد که هر چهار بعد رهبری تحولی بر روابط اعضا - رهبر تأثیر مثبتی دارند، در حالی که 
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فقــط بعد توجه فردی و انگیزة الهام بخش بر روابط همکاران تأثیر مثبتی دارد. روابط اعضا - رهبر هم 
پیش بینی کنندة مناسب تری نسبت به روابط همکاران و برای رفتار شهروندی سازمانی است.

در اين زمینه، مطالعة نعیم و خانزاده24 )2٠18(، با عنوان »نقش رهبری تحولی در عملکرد کارکنان 
با نقش میانجی رضايت شغلی در بخش بهداشت پاکستان«، پژوهش آور رحیمان و کديکال25 )2٠17( 
با عنوان »تأثیر نگرش کارکنان نســبت به عملکرد شغلی«، و پژوهش جیانگ و همکارانش26 )2٠17(، 
با عنوان »تأثیر رهبری تحولی بر عملکرد پايدار کارکنان: نقش واســطه ای رفتار شــهروندی سازمانی« 

شايان توجه اند.
پژوهش های انجام شــده در ايران نیز وجود اين رابطه را تأيید می کنند. رستمی و سالاری )1397(، 
در پژوهشــی با عنوان »بررســی رابطة بین سبک رهبری و عملکرد سازمانی کارکنان« نشان دادند، بین 
سبک رهبری و عملکرد سازمانی کارکنان، با در نظر گرفتن نقش میانجی راهبردهای منابع انسانی، رابطة 
معناداری وجود دارد. همچنین، بین ســبک های رهبری رفتار متقابل، رهبری تحولی و رهبری آرمانی، 
و عملکرد ســازمانی کارکنان، با در نظر گرفتن نقش میانجی راهبردهای منابع انسانی رابطة معنی داری 
وجود دارد. اما بین سبک رهبری کاريزماتیک با راهبردهای منابع انسانی رابطة معناداری وجود ندارد.

نتايج يافته های جلالی و مؤمنی )1396(، در پژوهشــی با عنوان »بررســی تأثیر رهبری تحولی بر 
عملکرد شــغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران با نقش میانجیگیری رضايت شغلی« نشان دادند 
که رهبری تحولی با نقش میانجیگری رضايت شغلی بر عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 

تهران تأثیرگذار است.
نتايج پژوهش شــعبانی نژاد، علیاری و گرجی )1395(، بــا عنوان »رابطة رهبری تحولی و عملکرد 
شــغلی کارکنان در بیمارستان فارابی« نیز نشان داده است که بین رهبری تحولی و مؤلفه های چهارگانة 

آن، با عملکرد شغلی کارکنان رابطة معنی داری وجود دارد.
نتايج پژوهش بهرامی و همکارانش )1392( با عنوان »بررسی رابطة ابعاد رهبری تحولی و درگیری 
شغلی کارکنان از ديدگاه مديران در بیمارستان های آموزشی شهر يزد« نشان داد که بین رهبری تحولی 
و چهار بعد آن )ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش، نفوذ آرمانی، و ملاحظات فردی(، با درگیری شغلی 

در چهار بیمارستان رابطة مثبت و معناداری وجود دارد.
در همین خصوص نیز، ساکی، عصاره و شعبانی مشکول )1394( در پژوهشی با عنوان »بررسی رابطة 
اخلاق حرفه ای مديران و رهبری تحولی با عملکرد شغلی معلمان« نشان دادند که بین اخلاق حرفه ای و 
عملکرد شغلی معلمان رابطة مثبت و قوی وجود دارد و اخلاق حرفه ای پیش بینی کنندة خوبی برای عملکرد 

شغلی است. همچنین بین رهبری تحولی و عملکرد شغلی رابطة مثبت و معناداری وجود دارد.
نتايج پژوهش ســلاجقه و احمدزاده )1393(، با عنوان »بررســی تأثیر رهبــری تحولی مديران بر 
نگرش های شــغلی دبیران با نقش میانجی هويت ســازمانی« حاکی از آن اســت که رهبری تحولی بر 
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هويت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و نیز هويت سازمانی باعث افزايش تعهد سازمانی و رفتار 
شهروندی ســازمانی می شود. همچنین، تأثیر غیرمســتقیم رهبری تحولی مديران بر نگرش های شغلی 
دبیران، يعنی تعهد ســازمانی و رفتار شــهروندی سازمانی از طريق هويت سازمانی، از تأثیر مستقیم آن 

بیشتر است.
مرور پیشینة تحقیق نشان می دهد که در سازمان ها گرايش مثبتی نسبت به رهبری تحولی وجود دارد 
و اين گرايش رو به افزايش است. نتايج بسیاری از تحقیقات نشان می دهند که در میان سبک های جديد 
رهبری، ويژگی های رهبری تحولی بیش از ساير سبک ها امکان روبه رو شدن مراکز آموزشی و مدارس 
را با پیچیدگی های دوران معاصر فراهم می سازند )ديموک و والکر27، 2٠٠5(. فراتحلیل بأس )1999(، 
روی تحقیقاتــی که ظرف دو دهة 198٠ و 199٠ انجام شــده اند، نشــان داد کــه به کارگیری رفتارهای 
رهبــری تحولی در محیط های آموزشــی اثربخش تر از رهبری تبادلی بوده اســت. در مقابل رفتارهای 
رهبری تحولی، رهبری تبادلی نقش ها، وظايف پیروان و اهداف را به طور واضح و روشن بیان می کند و 
نتايج عملکرد افراد را با پاداش های مثبت و منفی که به پیروان ارائه می دهد، ارزيابی و نظارت می کند 
)آنتوناکیــس وهــاوس28، 2٠٠2؛ آولیو و بأس، 2٠٠4(. اين پاداش ها به مثابة فرايندی مبادله ای مبتنی بر 

قرارداد میان رهبر و پیروان مشخص می شود )آولیو و بأس، 2٠٠4(.
بر اســاس نتايج تحقیقی کــه مارکز و پرينتی29 )2٠٠3( انجام دادنــد، به کارگیری رفتارهای رهبری 
تحولی برای رهبری آموزشگاهی اثربخش، شرط لازم به حساب می آيد، اما کافی نیست. رهبری تحولی 
به خودی خود نمی تواند به کیفیت آموزش و پیشــرفت تحصیلی دانش آموزان کمک کند. بلکه وقتی که 
از اين سبک در کنار رهبری آموزشی مشارکتی استفاده می شود، بر عملکرد مدرسه اثر مثبت می گذارد.

در چنین زمینه ای از بحث که نشان می دهد به کارگیری رهبری تحولی به تنهايی و بدون توجه به زمینة 
سازمانی، فرهنگ و ساير ويژگی های سازمان و مديريت نمی تواند به اثربخشی سازمان يا کارايی معلمان 
بینجامد، بارنت3٠ و همکارانش )2٠٠1( در تحقیقی در مدارس ايالت »نیوســاوت ولز« استرالیا، ضمن 
اينکه رابطة رهبری تحولی با نتايج حاصل از عملکرد معلمان، رضايت شغلی و تلاش مضاعف و فراتر 
از سطح انتظار معلم را تأيید می کنند، برخلاف انتظار به اين نتیجه می رسند که رفتار رهبری تحولی با 

يادگیری دانش آموزان رابطة منفی دارد.
رهبری تحولی به عنوان يکی از پرکاربردترين سبک های رهبری در دو دهة اخیر در زمینة مديريت، 
به ويژه مديريت تغییر، شــناخته شــده اســت. از طرف ديگــر، اين اصل را که نظــام آموزش وپرورش 
ايران به يک تحول اساســی و بنیادی احتیاج دارد، همه پذيرفته اند و بر همین مبنا، ســند تحول بنیادين 
آموزش وپرورش تدوين و تصويب شد. اين سند به دنبال تغییرات عمیق و ريشه ای، همه جانبه، نظام مند، 
و آينده پژوهانة مبتنی بر آموزه های وحیانی و معارف اسلامی است تا بتواند آموزش وپرورش را در تراز 
جمهوری اسلامی ارائه دهد. مدرسه در افق چشم انداز سند تحول بنیادين آموزش وپرورش جلوه گاهی 
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اســت برای تحقق مراتب حیات طیبه، کانون عرصة خدمات و فرصت های تربیتی، زمینه ســاز درک و 
اصلاح موقعیت توسط دانش آموزان، و تکوين و تعالی پیوستة هويت آنان بر اساس نظام معیار اسلامی. 
انجام دقیق و کارآمد مأموريت مذکور، نیازمند فراهم آوردن شــرايط، امکانات و زمینه هايی اســت که 

مديران مدارس و معلمان نقش بسزايی در تأمین آن ها دارند.
در اسناد تحولی، مدير مدرسه به عنوان پیشگام تحول، راهبر کارآمد و يکی از عناصر اصلی تحقق 
مأموريت آموزش وپرورش، نقش و جايگاه فوق العاده ای در عملیاتی کردن برنامه های تحولی دارد. وظیفة 
مدير مدرســه زمینه ســازی و به تحرک واداشتن اجزای سازمان مدرســه و حرکت دادن آن ها به سمت 
اهداف مهم آموزشی وپرورشــی اســت. مدير در جايگاهی قرار دارد که می تواند با رويکرد سیستمی و 
جامع نگر به ســازمان مدرســه بنگرد، با مطالعة روندها و فرايندها، روابط بین اعضا را بررســی کند و 

اطمینان يابد که رابطة بین اعضای سیستم به شکلی پويا و تعالی بخش در جريان است.
علاوه بر اين، معلمان نیز به عنوان مؤثرترين عامل در تحقق اهداف و برنامه های درسی و آموزشی 
مدرســه شناخته می شــوند و در برابر عملکرد شغلی خود، پیشــرفت تحصیلی دانش آموزان، و اعمال 
هدفمند فرايند ياددهی - يادگیری در ســازمان مســئول هستند. لذا معلمان برای ارتقا و کسب عملکرد 
شــغلی بالا لازم است برانگیخته شوند و با انگیزه کار کنند. ايجاد و تقويت انگیزه، موجب تأثیرگذاری 
در موفقیت فردی و ســازمانی، و در نهايت اثربخشی کلی مدرسه می شود. اکثر پژوهشگران تلاش های 
خود را روی معلمان و مؤلفه ها و عناصر وابسته به آنان )مانند فرايند جذب، تربیت معلم، شايستگی ها 
و صلاحیت هــا، نظام حقوق و مزايا، نگهداشــت، عملکرد، نظام ســنجش و ارزيابــی، رتبه بندی، نظام 
بازنشســتگی، مديريت، فرهنگ ســازمانی و ... معلمان( متمرکز کرده اند تا بدين وسیله عواملی را که بر 
صلاحیت حرفه ای و عملکرد شغلی معلمان تأثیر می گذارند، درک و شناسايی کنند. در مجموعة عوامل 
مذکور، رهبری و رفتار مدير، اثر قابل ملاحظه ای بر رفتار، نگرش و عملکرد معلمان دارد و بر مناسبات 
آنان با ســاير عوامل و ســاير کارکنان آموزشی مدرســه نیز تأثیر قابل ملاحظه ای می گذارد که بايد مورد 

توجه قرار گیرد.
از ســوی ديگر، اجرای سند تحول بنیادين در آموزش وپرورش نیازمند مديريت تغییر و به کارگیری 
ســبک رهبری تحولی برای ارتقای عملکرد کارکنان مدرســه و به طور خاص عملکرد معلمان اســت. 
بر اين اســاس، هدف تحقیق حاضر، شناســايی رابطة مديريت تحولی با عملکرد شــغلی معلمان دورة 
دوم متوســطة شــهر تهران تعیین شد و در نظر داشــت با توجه به اهمیت و ضرورت تحول بنیادين در 

آموزش وپرورش و مدارس و با رويکرد مدرسه محوری، دو فرضیة زير را مورد آزمون قرار دهد:

1. بین رهبری تحولی مديران مدارس با عملکرد شغلی معلمان رابطة مثبت و معنی داری وجود دارد.

2. مؤلفه های رهبری تحولی قابلیت پیش بینی عملکرد شغلی معلمان را دارند.
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روش‌پژوهش
پژوهــش حاضــر، از نظر هدف کاربــردی و از حیث روش، توصیفی از نوع هم بســتگی اســت. 
جامعة آماری تمامی معلمان دورة دوم متوســطة دولتی شــهر تهران در سال تحصیلی 98-1397 بودند 
)N= 29756(. حجــم نمونة اين پژوهش 38٠ معلم بود که با روش نمونه گیری تصادفی خوشــه ای از 
بین دبیرســتان های دورة دوم متوســطة مناطق آموزشی شهر تهران انتخاب شدند. در اين روش، مناطق 
آموزش وپرورش شــهر تهران به پنج بخش شــمال، جنوب، شــرق، غرب و مرکز تقســیم شد و به طور 
تصادفی معلمان ســه مدرسة دورة دوم متوســطة دولتی از هر بخش برای پاسخ به سؤالات پرسش نامه 

انتخاب شدند.
برای جمع آوری اطلاعات میدانی از ابزار پرسش نامه به شرح زير استفاده شد:

è رهبــری تحولی: برای ارزيابی متغیر رهبری تحولی از پرســش نامة بــأس و آولیو )2٠٠٠( بهره 
گرفتیم که دارای چهار مؤلفة ملاحظة فردی، ترغیب ذهنی، انگیزة الهام بخش و نفوذ آرمانی است 
و در 2٠ گويه، بر اســاس مقیاس پنج گزينه ای لیکرت، به ترتیب با گزينه های هیچ گاه، به ندرت، 
بعضــی اوقــات، اغلب اوقات و همیشــه، طراحی و تنظیــم، و به ترتیب از 1 تــا 5 نمره گذاری 
شــده اســت. روايی آزمون رهبری تحولی بأس و اولیو به منزلة يک آزمون استاندارد مورد تأيید 
صاحب نظران قرار دارد )آنتوناکیس، 2٠٠1(. پورســلطانی زرندی )1387( نیک بخت، سیادت و 

مقدم )1387( نیز روايی آن را تأيید کرده اند.

è عملکرد شغلی: برای بررسی عملکرد شغلی معلمان نیز از پرسش نامة عملکرد شغلی پاترسون 
)1999( اســتفاده شــد که دارای 15 گويه است و با طیف لیکرتی به ترتیب از 1 تا 5 نمره گذاری 
شــده است. پاترسون )1992( روايی ســازة ابزار را تأيید و پايايی آن را با روش آلفای کرونباخ 

٠/95 گزارش کرد )به نقل از کامکاری و ساعتچی، 1395(.

برای اطمینان از روايی پرسش نامه از روش های روايی محتوا و روايی صوری استفاده شد. در اين 
راستا، پرسش نامه در اختیار چند نفر از خبرگان آموزش وپرورش قرار گرفت و از آن ها خواسته شد نظر 
خود را دربارة شکل و فرم تک تک سؤالات و محتوای آن ها از لحاظ قابل فهم بودن برای پاسخ دهندگان 
بیان کنند. سپس مجموعه ای از نظرات اخذشده در باب سؤالات پرسش نامه جمع آوری و پس از اعمال 
آن ها، پرســش نامة تحقیق نهايی شــد و در اختیار نمونة آماری تحقیق قرار گرفت. بر اســاس نظرات 
خبرگان، پرسش نامة تحقیق توان لازم برای شناخت و کسب داده های لازم را دارا بود و در نتیجه روايی 

آن تأيید شد.
برای آزمون پايايی پرسش نامه، اجرای مقدماتی انجام شد و پرسش نامه در يک نمونة آزمايشی 3٠ 
 نفره توزيع و مقدار آلفای کرونباخ آن با استفاده از نرم افزار SPSS محاسبه شد که نتايج حاصل در جدول 1 
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نشان داده شده است. همان طور که در جدول مذکور ملاحظه می شود، پايايی همة زيرمجموعه ها نسبتاً 
بالا و از حد قابل قبول، يعنی ٠/7٠ بیشتر است. لذا پرسش نامة تحقیق از پايايی مطلوبی برخوردار است.

 جدول 1.   مقدار آلفای کرونباخ پرسش نامه های تحقیق                                                                                                                   

ضریب آلفای کرونباخمتغیرردیف

٠/93رهبری تحولی1

٠/91ملاحظة فردی2

٠/94ترغیب ذهنی3

٠/88انگیزة الهام بخش4

٠/9نفوذ آرمانی5

٠/85عملکرد شغلی6

یافته‌ها
برای تجزيه وتحلیل داده ها و تحلیل فرضیات از آزمون های آمار استنباطی شامل آزمون کولموگروف- 
اســمیرنوف، هم بستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده شد. به منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای 
تحقیق نیز از آزمون کولموگروف- اســمیرنوف بهره گرفته شــد. بر اساس نتايج اين آزمون )جدول 2(، 
سطح معنی داری در مورد تمامی متغیرها، از سطح خطا ٠/٠5 بزرگ تر است. بنابراين در سطح اطمینان 

95 درصد می توان گفت که داده های مربوط به متغیرهای تحقیق از توزيع نرمال برخوردارند.

 جدول 2.   نتایج آزمون کولموگروف- اسمیرنوف در مورد توزیع داده های نمونة آماری                                                                                                                   

عملکرد شغلیرهبری تحولیمتغیر

٠/565٠/435مقدار z در آزمون کولموگروف-اسمیرنوف

٠/189٠/223سطح معنی داری

بــرای آزمــون اين فرضیه که بین رهبــری تحولی و مؤلفه های آن با عملکرد شــغلی معلمان رابطة 
معناداری وجود دارد، ابتدا از ضريب هم بستگی پیرسون استفاده شد.
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 جدول 3.   ضریب هم بستگی بین رهبری تحولی و مؤلفه های آن با عملکرد شغلی معلمان                                                                                                                   

متغیرها
عملکرد شغلی

سطح معناداریضریب همبستگیتعداد

38٠٠/526٠/٠٠1رهبری تحولی

38٠٠/43٠٠/٠٠1نفوذ آرمانی

38٠٠/491٠/٠٠1انگیزة الهام بخش

38٠٠/459٠/٠٠1ترغیب ذهنی

38٠٠/3٠9٠/٠٠1ملاحظات فردی

نتايج جدول 3 نشــان داد که بین ســبک رهبری تحولی با عملکرد شــغلی معلمان رابطة مثبت و 
معناداری وجود دارد. علاوه بر اين، نتايج هم بستگی پیرسون نشان داد که همة ابعاد رهبری تحولی رابطة 
معناداری با عملکرد شغلی معلمان دارند که در بین آن ها، ضريب هم بستگی انگیزة الهام بخش بیشتر، و 

ضريب هم بستگی ملاحظات فردی کمتر از ساير مؤلفه ها بود.
به منظور پاسخ به فرضیة دوم و تعیین هم بستگی چندگانه بین مؤلفه های رهبری تحولی با عملکرد 
شغلی )پیش بینی عملکرد شغلی از روی مؤلفه های رهبری تحولی(، از تحلیل رگرسیون خطی به شیوة 

گام به گام استفاده شد.

بررسی مفروضه های رگرسیون
è رابطة خطی بین متغیرهای مســتقل و متغیر وابسته: نمودارهای پراکنش نشان می دهند که اين 

مفروضه برقرار است.
è نبود هم بستگی بیش از حد بین متغیرهای مستقل: نمرات VIF زير 1٠ و نمرات تولرانس بالاتر 

از 0/2 در جدول 4 نشان می دهد که اين فرض برآورده شده است.
è اســتقلال مقادیر خطا: مقدار حاصل از آزمون دوربین واتسون نشان داد که اين فرض برآورده 

شده است، زيرا مقدار به دست آمده نزديک به 2 است )جدول 4(.
è همسانی واریانس خطا در هر نقطه از مدل: با توجه به اينکه نمودار مقادير خطاهای استاندارد 
در مقابل مقادير پیش بینی شدة استاندارد شبیه قیف نیست، نتیجه می گیريم اين مفروضه هم برقرار 

است.
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è توزیع نرمال مقادیر خطا: نمودار هیستوگرام مقادير خطای استاندارد نشان می دهد، توزيع مقادير 
خطا نرمال است.
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è شناسایی داده های پرت: مقادير فاصلة کوک کمتر از 1 نشان از برقراری اين مفروضه دارد.
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 جدول 4.   خلاصه مدل رگرسیون گام به گام پیش بینی عملکرد شغلی از روی مؤلفه های رهبری تحولی                                                                                                                   

ف
مدلردی

 ضریب 
 هم بستگی

R

مجذور ضریب 
 هم بستگی

R2

مجذور ضریب 
 هم بستگی 
تعدیل شده

خطای 
دوربین-واتسوناستاندارد

٠/491٠/241٠/2379/151/733انگیزة الهام بخش1

٠/524٠/274٠/2688/97ترغیب ذهنی و انگیزة الهام بخش2

نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و 3
٠/537٠/289٠/2798/9٠انگیزة الهام بخش

جدول 4 نشان می دهد، در گام اول، متغیر پیش بین انگیرة الهام بخش 23/7 درصد عملکرد شغلی، در 
گام دوم، متغیرهای انگیرة الهام بخش و ترغیب ذهنی 26/8 درصد عملکرد شغلی، و در گام سوم، سه متغیر 

نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و انگیزة الهام بخش 27/9 درصد متغیر عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند.

 جدول 5.   تحلیل واریانس                                                                                                                                                      

ف
Fsigمیانگین مجذوراتدرجة آزادیمجموع مجذوراتمدلردی

1

51/ 511164٠3/ 164٠3رگرسیون

127/47٠/٠٠1 44378128/68/ 4864٠باقی مانده

94379/ 65٠43کل

2

175/ 3521139٠/ 2278٠رگرسیون

11٠/6٠٠/٠٠1 59377112/1٠/ 42263باقی مانده

94379/ 65٠43کل

3

32/ 9638731/ 26193رگرسیون

84/5٠٠/٠٠1 983761٠3/32/ 38849باقی مانده

94379/ 65٠43کل

با توجه به معناداری مقادير F مندرج در جدول P>0/001( 5( می توان نتیجه گرفت مدل رگرسیونی 
محاسبه شده در هر سه گام معنادار است و می توان به نتايج آن اطمینان کرد.
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 جدول 6.   ضرایب                                                                                                                                                                   

ف
مدلردی

ضرایب ضرایب استانداردنشده
استاندارد

t.Sig
آماره های هم خطی

B خطای
تورمتولرانسBetaاستاندارد

1

  22/72٠/٠٠1 7٠/863/12مقدار ثابت

1/٠5٠/11٠/5٠9/8٠٠/٠٠11/٠٠1/٠٠انگیزة الهام بخش

2

  14/99٠/٠٠1 55/723/72مقدار ثابت

٠/75٠/11٠/366/87٠/٠٠1٠/831/21انگیزة الهام بخش

1/55٠/24٠/346/55٠/٠٠1٠/831/21ترغیب ذهنی

3

  16/2٠٠/٠٠1 64/513/98مقدار ثابت

٠/8٠٠/11٠/387/55٠/٠٠1٠/821/21انگیزة الهام بخش

1/43٠/23٠/326/23٠/٠٠1٠/821/22ترغیب ذهنی

٠/72٠/14٠/234/99٠/٠٠1٠/991/٠1نفوذ آرمانی

مقادير t مندرج در جدول 6 نشان می دهد، مقادير بتا برای متغیرهای پیش بین در هر سه گام معنادار 
هســتند )٠/٠1< P(. بنابراين نتیجــه می گیريم، متغیر انگیزش الهام بخــش )38/٠= B(، ترغیب ذهنی 

)32/٠= B( و نفوذ آرمانی )23/٠= B( متغیر عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند.
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بحث‌و‌نتيجه‌گيری
نتايج نشــان دادند که بین ســبک رهبــری تحولی با عملکرد شــغلی معلمان رابطة 
مثبــت و معناداری وجود دارد. در تبییــن اين مطلب می توان گفت که رهبران تحولی، با 
برخورداری از بینش، بصیرت و ويژگی های شــخصیتی فرهمند، می توانند سطوح بالای 
نیازها، انگیزه ها، ارزش ها و روحیه را در زيردستان ايجاد کنند. آنان مورد احترام، اعتماد 
و تحســین زيردستان هستند. زيردستان آنان را به عنوان الگو می شناسند و سعی می کنند 
که همانند ايشان شوند. در سبک رهبری تحولی، رهبر می کوشد تا وضعیت را بر حسب 
اهداف و جريانات جديد سازمان تغییر دهد، نیازهای سطح بالاتر پیروانش را برانگیزد، و 
سطح تلاش آن ها را فراتر از انتظارات سازمان ارتقا بخشد. او به قابلیت و توانايی آن ها 

در نیل به اهداف سازمان اعتماد می کند.
در تبیین يافته های به دست آمده می توان بیان کرد که رهبر دارای سبک رهبری تحولی 
در مدرسه، طرح ها و برنامه های آموزشی را تجزيه وتحلیل می کند و باعث به جلو راندن 
معلمان برای به اشتراک گذاشتن و انتقال دانش در مدرسه می شود. سبک رهبری تحولی 
باعث توسعة فرايندها و بهبود آن ها در جهت انتقال دانش در فرايند بهبود عملکرد معلمان 
می شود. بنابراين رهبری تحولی در جهت نفوذ و ترغیب نیازمند گرايش به نوآوری و ابداع 
در مدرســه است. زيرا عملکرد مؤسســة آموزشی و افراد آن تحت تأثیر عوامل متعددی 
مانند مهارت های فردی، سبک رهبری و نوآوری است، به نحوی که اين عوامل با هم در 

ارتباط اند و به صورت مستقیم و يا غیرمستقیم بر عملکرد مدرسه مؤثر هستند.
ويژگی های درونی مدارس جزئی از منابع حیاتی برای موفقیت ســازمان به شــمار 
می روند. از اين رو، توجه بیش از پیش به شناســايی اين ويژگی ها و نیز چگونگی تأثیر 
آن ها بر عملکرد مراکز آموزشی، در محیط به سرعت در حال تغییر امروزی، امری ضروری 
و اجتناب ناپذير به نظر می رســد. بســیاری از محققان و صاحب نظران بر اين باورند که 
سبک رهبری تحولی يکی از متغیرهای اصلی تأثیرگذار بر عملکرد معلمان است. از طرف 
ديگر، رهبران تحولی عملکرد پیروان خود را فراتر از استانداردهای مورد انتظار پرورش 
می دهند. اين با روش افزايش تعلق و دل بستگی عاطفی رهبر با پیروان صورت می گیرد 
که اين نوع رهبران نسبت به اهداف سازمان و مدرسه در معلمان تعلق عاطفی به وجود 

می آورند و به پیروان خود کمک می کنند تا در سازمان، عملکرد مطلوبی داشته باشند.
رهبران تحولی، اهداف آينده را تبیین و برای تحقق آن ها برنامه ريزی می کنند. آن ها 
نوآور هســتند و زمان رهبری برای آن ها اثربخش اســت. زيردستان را ترغیب و تشويق 
می کنند که نهايت تلاش و توانايی خود را برای سازمان آشکار کنند و به پیروان خود الهام 
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می بخشند و به آن ها روحیه می دهند. بدين وسیله، آنان اثراتی عمیق بر سازمان می گذارند 
و موجب پیشــرفت و بهبود عملکرد زيردســتان خود می شوند. در مدرسه ای که مديران 
آن ها دارای اين ويژگی های مثبت و تحول خواه باشند، می توانند عملکرد معلمان خود را 

بهبود ببخشند.
نتايج هم بســتگی پیرسون نشــان داد که همة ابعاد رهبری تحولی رابطة معناداری با 
عملکرد شــغلی معلمان دارند. نتايج رگرسیون گام به گام هم حاکی از آن است که از بین 
مؤلفه های رهبری تحولی، مؤلفة انگیزة الهام بخش، در گام اول خود به تنهايی بیش از 23 
درصد از عملکرد شغلی معلمان را تبیین می کند. در گام دوم، مؤلفة انگیزة الهام بخش به 
همراه ترغیب ذهنی بیش از 26 درصد از عملکرد شغلی معلمان را تبیین می کنند. در گام 
سوم نیز مؤلفه های انگیزة الهام بخش، نفوذ آرمانی و ترغیب ذهنی به همراه هم بیش از 27 

درصد عملکرد شغلی معلمان را پیش بینی می کنند.
در تبیین اين مطلب می توان گفت که رهبران تحولی در بعد انگیزة الهام بخش، در مورد 
آينده با خوش بینی و با شور و حرارت حرف می زنند و نوعی ديدگاه جذاب و مهیج از 
آينده ترسیم می کنند که باعث تلاش بیشتر معلمان می شود. مدير مدرسه معلمان را تشويق 
می کند، برای رسیدن به اهداف آموزشی و پرورشی بکوشند، به دسترسی به اهداف، باور 
و ايمان داشته باشند، و انرژی و نیروی مضاعفی را برای رسیدن به چشم انداز و اهداف 
مدرسه به کار گیرند. در مورد ترغیب ذهنی، مديران در معلمان فکرکردن خلاقانه را تشويق 
می کنند. آنان را ترغیب می کنند، در حل مشکلات و مسائل خلاقانه برخورد کنند، مسائل 
را از زوايای مختلفی مورد بررســی قرار دهند، و راه های خلاقانه و نوآورانه ای را بیابند 

و عملیاتی کنند.
همچنین با توجه به نتايج به دست آمده، ابعاد رهبری تحولی )انگیزة الهام بخش، ترغیب 
ذهنی، و نفوذ آرمانی( توانسته اند عملکرد معلمان را پیش بینی کنند. رهبری تحولی بیشترين 
عملکرد را از معلمان به دست می آورد، چون آن ها قادرند به دانش آموزان الهام بدهند تا 
قابلیت های خود را به ســوی موفقیت بالا ببرند و مهارت حل مسئله و نوآوری آن ها را 
تکامل می بخشند. رهبران تحولی مدارس افرادی هستند که آينده را به تصوير می کشند و 
آن را محقق می سازند و همواره به عنوان الگو برای ارزش ها و اخلاق سازمانی مدارس، 
ايفای نقش می کنند و الهام بخش هســتند. آن ها مدارس را قادر می سازند، برای حصول 
اطمینــان از موفقیت مداوم، آينده را به موقع پیش بینی کنند و عکس العمل نشــان دهند. 

بنابراين انتظار می رود رهبرانی با اين خصوصیات بر عملکرد کلی مدارس مؤثر باشند.
از آنجا که سبک رهبری تحولی مدرسه، ارتباط معنی داری با عملکرد شغلی معلمان 
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دارد، و مؤلفه های رهبری تحولی، نقش تعیین کننده ای در بالندگی شغلی و عملکرد معلمان 
و کارکنان مدرسه ايفا می کنند، و نیز ازآنجا که امروزه اجرايی شدن سند تحول بنیادين در 
دستور کار و در اولويت برنامه های وزارت آموزش وپرورش قرار دارد و برای برون رفت 
از چالش های موجود و حل مســائل و کاســتی های آموزش وپرورش و پاســخ گويی به 
تحولات محیطی و نیازها و مطالبات جامعه، احکام برنامه های سند تحول و زيرنظام های 
تحول آفرين آن، بايد اجرايی و عملیاتی شــوند، لذا بــا توجه به يافته های اين پژوهش، 

پیشنهاد می شود:

é  در انتخاب و انتصاب مديران و در توانمندســازی آنان، تحول آفرينی و باورمندی به 
تحولات فرهنگی مورد توجه قرار گیرد.

é  تحول بنیادين در آموزش وپرورش از سنخ تحولات فرهنگی است، لذا مديريت آن در 
سطوح صف تا ستاد، نیازمند رهبرانی است که با ارزش های الهی و الزامات مديريت 
اســلامی، اقتضائات فرهنگ اسلامی-ايرانی، تحولات محیطی و يافته های علمی و 
پژوهشی، و شرايط و نیازهای عصر جديد آشنايی دارند، سند تحول بنیادين و احکام 

تحول آفرين آن را می شناسند، و برای عملیاتی کردن آن ها مصمم هستند.
در سند تحول دو نوع واژگان و مفاهیم تحولی وجود دارد:

الف( واژگان نو و مفاهیم جـــديد که در اسناد و ادبیات آموزش وپرورش ايران 
رايج نبوده اند؛ مانند حیات طیبه، ساحت های شش گانة تربیتی، شايستگی های 

پايه، تکوين و تعالی موقعیت.

ب( واژگان قديــم و مفاهیــم جديد که از ديرزمان در آموزش وپرورش ســاری 
و جاری بوده اند و بر اســاس مبانی نظری ســند تحول، بازتعريف و اشراب 

معنايی شده اند؛ مانند معلم، تربیت، مدرسه و خانواده.
رهبران تحولی بايد با اين مفاهیم و واژگان و کارکرد آن ها آشنايی عمیق و دقیق داشته 

باشند.

é  مديران مدارس که پیشگامان تحول و رهبران تحول آفرين هستند، از شايستگی ها و 
صلاحیت های حرفه ای برای تحول آفرينی در مدرسه برخوردار باشند. آنان به منظور 
ايجاد شــوق تغییر در ديگران و رهبری تحول، علاوه بر شايســتگی ها و ويژگی های 
فــوق، بايد از »محبوبیت« و قدرت نفوذ در قلب های مخاطبان و ذی نفعان بهره مند 
باشند. دستیابی به محبوبیت بین کارکنان و جامعه، به »مقبولیت« فردی و سازمانی نیاز 
دارد و برخورداری از مقبولیت، در گروی »مشــروعیت« است. رهبران تحول آفرين 
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از مقبولیت و مشروعیت علمی، سیاســی، اخلاقی، اقتصادی و اجتماعی در جامعه 
و بیــن مخاطبــان و ذی نفعان، به ويژه معلمان و دانش آمــوزان، بهره مندند و از نفوذ 
و قدرت تأثیرگذاری خود برای پیشــبرد اهداف برنامه های تحولی استفاده می کنند. 
مديران فاقد محبوبیت و مقبولیت نمی توانند رهبران تحولی، به ويژه تحولات فرهنگی 
و آموزشــی باشند. زيرا تحولات فرهنگی، تغییرات دستوری و تحکمی نیستند و با 
صدور بخشنامه و دستورالعمل از بالا به پائین حاصل نمی شوند. لذا در فرايند جذب، 

تربیت و توانمندسازی مديران، اين مهم بايد مورد توجه قرار گیرد.

é  از منظر ســند تحول بنیادين، معلمان مهم ترين و اصلی ترين مؤلفة تحول در فرايند 
تربیت پذيری دانش آموزان هســتند. »تربیت« بر اســاس مبانی فلسفی و نظری سند 
تحول، اعم از تعلیم و تربیت يا آموزش وپرورش است و شامل دو اصطلاح »تعلیم 
و آمــوزش« و »تربیت و پرورش« به صورت توأمان و درهم تنیده می شــود. در اين 
میــان، معلم به مثابــة مربی، نقش الگويی و اســوه ای دارد. در اين نگاه، معلم کارمند 
اداری نیســت، بلکه صلاحیت ها و شايستگی های عمومی، تخصصی و حرفه ای او، 
زمینه ســاز فرايند تربیت پذيری و ايجاد تحول در شــخصیت دانش آموزان و تحقق 
اهداف آموزش وپرورش اســت. اين پژوهش نشان می دهد نحوه مديريت و رهبری 
مدرسه، با عملکرد شغلی معلمان ارتباط معنادار دارد و عملیاتی شدن سند تحول و 
تحقق اهداف و برنامه های آن در مدرسه، نیازمند استفاده از سبک مديريت و رهبری 

مناسب و بهینه در مدرسه می باشد.

é  ســبک رهبری تحولی، شــیوه ای است که بر اســاس يافته های اين پژوهش و ساير 
تحقیقات که به آن ها اشاره شد، در ارتقای عملکرد شغلی، معلمان تأثیر مثبت و معنادار 
دارد. به همین دلیل پژوهشگران اين تحقیق، بر آشنايی و استفاده هوشمندانه مديران 
مدارس از »سبک رهبری تحولی« تأکید دارند تا بتوانند با جلب مشارکت حداکثری 
معلمان و ارتقای عملکرد شــغلی آنان؛ زمینه عملیاتی کردن ســند تحول بنیادين و 
دســتیابی به مدرســه در تراز جمهوری اسلامی را فراهم آورند. برای بهبود عملکرد 
مدارس بهتر است مديران مدارس آموزش های لازم درباره نظريه های مديريت تغییر 
از جمله رهبری تحولی را ببینند تا بتوانند موجبات بهبود عملکرد معلمان در دنیای 

متحول و متغیر امروزی را فراهم سازند.

é  از آنجا که مؤلفه »انگیزه الهام بخش« از مؤلفه های رهبری تحولی، بر اساس يافته های 
اين پژوهش، ارتباط بیشتری با عملکرد شغلی دارد، در اين راستا مديران سعی کنند 
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با مثبت انديشــی، تفکر خوش بینانه نســبت به آيندة مدارس و جامعه داشته باشند و 
برای رسیدن به اهداف و چشم انداز مدارس، مشارکت معلمان، دانش آموزان و تمام 
ذی نفعــان را فراهم کنند و همچنین خــود رهبر الهام بخش و الگوی نظری و عملی 
پیروان خود باشند. شوق تغییر و تحول آفرينی در پرتوی داشتن چشم انداز شوق انگیز 
و امیدآفرين حاصل می شــود و داشــتن يک چشم انداز شــوق انگیز که با مشارکت 
ذی نفعان به دســت آمده اســت می تواند موجبات همگرايی وهم افزايی همگان را 

فراهم آورد.

é  با توجه به اينکه »ترغیب ذهنی« يکی از مؤلفه های سبک رهبری تحولی می باشد و بر 
اساس يافتة اين پژوهش، ارتباط معنی داری با عملکرد شغلی دارد، مديران و رهبران 
مدارس سعی کنند از ايده ها و افکار نو معلمان در اداره مطلوب مدارس استفاده کنند 
و با حمايت از معلمان، آنان را تشويق کنند تا مسائل و مشکلات مدرسه را از زوايای 
مختلف و مبتنی بر مفاهیم سند تحول بنیادين بینند و پیشنهادهای جديد و خلاقانه 

درباره مسائل مدرسه و راه حل های آن مطرح کنند.

é  از آنجا که در اين پژوهش مؤلفه »نفوذ آرمانی« با عملکرد شغلی ارتباط معنی داری 
داشــت در اين راستا مديران ســعی کنند با الهام از نقش آموزش وپرورش در تولید 
سرمايه انســانی و توسعه پیشرفت کشور و نیز با عنايت به ضرورت ارتقای جايگاه 
مدرســه به عنوان کانون تربیتی محله، مبتنی بر مفاهیم سند تحول بنیادين و با کمک 
معلمان برای مدارس چشم انداز کوتاه مدت، میان مدت و حتی بلندمدت طرح کنند و 
در ايــن بین در مدارس روحیه جمع گرايی را تقويت کنند و جوی آکنده از اعتماد و 
احترام در مدارس ايجاد کنند. رهبران تحولی مدارس، با افزايش محبوبیت و مقبولیت 
خــود، زمینه نفوذ بر ديگران و به ياری گرفتن آن ها برای تحقق برنامه های تحولی را 

فراهم آورند.

é  از آنجا که بر اســاس يافته های اين پژوهش، مؤلفة »ملاحظات فردی« با عملکرد 
شغلی ارتباط معنی داری دارد، مديران مدارس با برنامه ريزی و تمهید مقدمات لازم، 
جلــب مشــارکت، آموزش و راهنمايی معلمان را در اولويت قــرار دهند و آن ها را 
تشويق کنند، در کلاس های آموزشی شرکت کنند. به علاوه، برای تفاوت های فردی 
و شخصیتی کارکنان ارزش قائل شوند و از توانايی ها و استعدادهای متفاوت آن ها 
بهره بگیرند. جوی ايجاد کنند که معلمان از آموخته های علمی خود حداکثر استفاده 
را ببرند و با به اشــتراک گذاری آموخته ها، تجربه ها و مديريت دانش، مدرســه را به 

سازمان يادگیرنده تبديل کنند.
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