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 مقدمه 
ن ها به عنوان با ارزش ترین منابع سازمانی محسوب می دنیای امروز، دنیای سازمان ها است و نیروی انسانی و متولیان سازما

شوند. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم می بخشد و زمینه های تحقق اهداف سازمانی را فراهم می نماید )بهرام زاده و 

 ،منفی، خستگیانگیزشی و نگرش های  کم ،استرس و فرسودگی شغلی خانوادگی، (. در این میان، مشغله های1394همکاران، 

 افراد دسترسی که مدیریت و غیره، از جمله عواملی هستند سوی از حمایت عدم نبودن، در اولویت جایگزینی، برای کارکنان کمبود

 به سوی زیادی توجه امروزه که شده سبب امر (. این2006، 1)کارن و همکاران ضروری می نمایند را آموزشی های برنامه به

فرآیندی اجرایی است که از طریق شناسایی و  (. توسعه فردی1392گیرد )فروتنی و همکاران،  صورت 2ایی هتوسعخود های برنامه

این برنامه یک مدرک دهد. می ءتامین نیازهای آموزشی و پرورشی فرد )کارمند(، مشارکت او در موفقیت سازمان متبوعش را ارتقا

کند. هر فرد به همراه مدیرش های فرد را شناسایی و تعیین میو قابلیت هامدون رسمی است که اهداف یادگیری و توسعه مهارت

های رسمی و غیررسمی پرورشی است که ها و برنامهکنند. این برنامه شامل آموزشبه صورت مشترک این برنامه را تدوین می

. (1393 ابیلی و مزاری،تقویت شود ) کسب و توسعه فردی های مورد نیاز برای تحقق اهدافها و شایستگیکند تا مهارتکمک می

( با هدف مشارکت مدیران در 1986ایی، شیوه جدیدی در توسعه مدیریت است که توسط پیدلر و همکاران )توسعهدر این میان، خود

از  ایی را یکی توسعهدکترین ارتش آمریکا خود (.1986، 3همکارانو جریان توسعه مهارت های مدیریتی طراحی شده است )پیدلر

ایی را  توسعهسه رکن توسعه رهبری عنوان کرده است. این سه رکن حالت پویا داشته و با یکدیگر روابط درونی دارند. آن ها خود

فرآیندی تعریف نموده اند که برای سه منظور، افزودن بر مهارت ها، دانش و تجربه  های قبلی کسب شده، کاستن از نقاط ضعف و 

ایی را شامل  توسعه( خود2007) 5و همکاران (. بویس2012 ،4فردی، استفاده می شود )رابرتز و همکاران دستیابی به اهداف توسعه

فرآیندهایی تعریف کرده اند که توسعه گر مسئولیت شناسایی نقطه تمرکز توسعه، تعیین کردن فرآیندهای توسعه و شناسایی منابع 

ایی به وسیله فرد آغاز می شود و به وسیله احکام و فرامین سازمانی، اتفاق نمی  توسعهبرنامه آموزشی توسعه را بر عهده دارند. خود

ایی به عنوان فرآیندی که افراد مسئولیت اولیه برای تجارب یادگیری خود را بر عهده می گیرند، معنی شده  توسعهاگر چه، خود افتد.

پیروان و سرپرستان نیز بستگی دارد )رابرتز و همکاران،  ایی موفق، اغلب به تلاش و همکاری همکاران، توسعهاست، اما، خود

ایی می تواند در سراسر فعالیت های یک فرد اتفاق بیافتد و به وسیله آموزش  توسعه(. بر اساس دکترین ارتش آمریکا، خود2012

-بر این اساس، خود (.2008، 6ارود، تکمیل گردد )دپارتمان ارتش آمریکهای مؤسسه ای و تقاضاهای عملیاتی که از فرد انتظار می
ایی فرآیند برنامه ریزی شده، چند بعدی، پیشرونده و دائمی است که فرد آن را به کار می گیرد تا عملکردش را بهبود بخشد  توسعه

ایی فرآیندی مداوم است و درون آموزش ها و کارآموزی های  توسعهو به اهداف توسعه ای مد نظر دست یابد. در واقع، خود

ایی به این منظور ایجاد شده اند که نیازها و اهداف خاص فردی را  توسعهازمانی و تکالیف عملی جای می گیرد. فعالیت های خودس
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2  .  Self-Development 
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 این است. آن بودن ماهیت داوطلبانه کند، می متمایز ایی را توسعهخود فعالیت که عنصری بنابراین، (.2013، 1محقق سازند )ادییرنو

 خود محور، فعالیت های چنین زیرا داشته باشد، اقتصادی جنبه تواند می دارد، نیاز آموزشی های به برنامه که سازمانی برای امر

 منافع توانند می سویی، (. از2004 ،2انجام گیرند )الینگر کارکنان توسط روزانه کار از خارج توانند می و تکمیلی گذاری خود سرمایه

شغلی )میکلسن و  رضایت و سازمانی (، تعهد1997، 3و پروساک شغلی )داونپورت پیشرفت و اثربخشی هم چون به افزایشی رو

 تغییر برای است. رفتار تمرکز بر بیشترین دارای انسانی منابع ایی توسعهخود آورند. از طرفی، حوزه همراه به ( را1999 ،4همکاران

 شناسایی کرد. شناسایی عمل کنند، خواهند می هک ای شیوه به کارکنان شوند می سبب را که عواملی بایست می نخست رفتار

 و کارکنان رفتار شناخت وجود، این اما با دشوارند. و پیچیده و متعدد رفتار، هر با مرتبط نیست، زیرا عوامل آسان کاری رفتار علل

 که افرادی دهند می نشان مطالعات .اثرگذار هستند سازمانی و شخصی پیامدهای بر رفتارها است، زیرا این ضروری آن علل

کنند، می کسب بهتری نتایج داشتند، عمل کمتری آزادی که کسانی به نسبت دارند، آموزش در برای شرکت بیشتری عمل آزادی

دارد  یادگیری فعالیت های از حاصل نتایج در مهمی مثبت و نقش و شود می مهم شخصی محرک به انگیزه یادگیری تبدیل زیرا

رهبری تحول آفرین )و  ای، رهبری تحول آفرین است. توسعهخود نظر می رسد یکی از متغیرهای موثر بر (. به1993، 5)نو و ویلک

های نظری در دنیا ترین رویکردهای مطرح شده نسبت به رهبری است. این نظریه یکی از چارچوب(، یکی از تازه6یا تحول گرا

گرا ، یک رهبر، نیازمند استفاده از . بر اساس نظریه رهبری تحول( مطرح شده است1985) 8( و باس1978) 7است که از سوی برنز

بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول گرا 

ست، موانع بالقوه درون سیستم را آن است که اطمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، به وضوح از سوی بازیگران داخلی درک شده ا

(، 1990(. باس )2003، 9نماید )بائنکه و همکارانکند و بازیگران را در رسیدن به اهداف ازپیش تعیین شده ترغیب میبرطرف می

انتظار،  گرا، پیروان خود را به سوی عملکرد بیش ازهای رفتاری رهبری تحولتوانند با استفاده از ویژگیبیان کرد که رهبران می

گرا با تعهد کارکنان، سطوح پایین چنین نشان داد بین رهبری تحول(. تحقیقات هم2003، 10رهنمون کنند )هامفریز و اینشتین

پیرو و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مثبتی  -استرس شغلی، رضایت شغلی و رضایت از رهبر، خلاقیت، هوش عاطفی، مبادله رهبر

(. رهبری تحول گرا برای عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل که به عنوان عناصر تشکیل 1389مکاران، وجود دارد )یعقوبی و ه

(، در 11دهنده این نظریه نیز شناخته شده اند نیاز دارد. این عوامل عبارتند از، نفوذ آرمانی )و یا ویژگی های آرمانی/ رفتارهای آرمانی

دارد، مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را به عنوان یک الگو و  این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را

کند تا به ، در این حالت، رهبر کارکنان را ترغیب می12کنند که همانند او شوند؛ انگیزش الهام بخششناسند و سعی میمدل می

 نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوش بین هدف و قابل دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این افراد معمولاً
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کنند که انگیزد. این رهبران پیروان شان را تشویق می، در این حالت، رهبر به صورت ذهنی کارکنان را بر می1هستند؛ ترغیب ذهنی

کنند که مشکلات را از ب میدر حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آن ها پیروان را ترغی

، در این حالت، رهبر نیاز های 2زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورانه را پیاده کنند و ملاحظات فردی

ی که کنند تا مهارت هایدهند و به آن ها کمک میکند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص میاحساسی زیر دستان را برآورده می

برای رسیدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل ملاحظه ای را صرف پرورش دادن، 

( بیان نمود که رهبری تحول آفرین منجر به عملکردی فراتر از 1985(. باس )2004، 3آموزش و تعلیم کنند )اسپکتور و همکاران

شود و ارتباط مثبتی مابین رهبری تحول گرا و عملکرد سازمانی وجود دارد. رهبران تحول گرا یهای سازمانی مانتظارات در محیط

گذارند. آن ها از طریق گفتار و ای در پیروان خود به جای میها و اهداف پیروان نفوذ کرده و تأثیر فوق العادهدر باورها، ارزش

کنند. نفوذ رهبران ن رهبران نسبت به آن ها احساس اعتماد و وفاداری میکنند. پیروان ایکردارشان کل سازمان را دچار تحول می

(. رهبران تحول گرا، افراد 1389تحول آفرین از طریق کلمات، گفتگو، بینش و الهام بخشی به دیگران است )یعقوبی و همکاران، 

-ها و کوششنان زمانی به افزایش تلاشکنند و کارکجذابی هستند که زیردستان شان را به لحاظ عاطفی واحساسی شناسایی می
های فوق العاده )اضافی( مبادرت خواهند کرد که آن ها با رهبران حمایتی و تحول آفرین کار کنند. به علاوه، این گروه رهبران یک 

مندی به سازمان آمیز از طریق تأکید و علاقهانداز هدفمند و آرمانی را به شرکتی که کارکنان را برای اجرای اهداف موفقیتچشم

کنند اغلب فراتر از وظایف رسمی برای کنند. کارکنانی که برای چنین مدیرانی کار میآورد، ابلاغ میبیش از افراد کنار هم گرد می

کنند، در ضمن وقتی که رهبران روابط نزدیک، صمیمانه، حمایتی و توسعه یافته را منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیدا می

هند در آن صورت کارکنان برای بروز سطح بالای از رفتار شهروندی سازمانی تمایل خواهند داشت. به طور کلی، پرورش د

شوند و نیز هنگامی که کارکنان آورند و با آن ها دیر آشنا سرپرستانی که با کارکنان شان پیوند و روابط ضعیفی را به وجود می

شوند )زارعی متین و همکاران، کنند، احتمالاً کمتر در رفتار شهروندی سازمانی درگیر میسرپرستان شان را ناآگاه و بی اطلاع تلقی 

باید در نظر داشت که اغلب سازمان ها، آموزشی که به کارکنان خود ارائه می کنند یا به هیچ وجه مورد نیاز آنان نمی باشد.  (.1385

صرفا به جهت انجام امر آموزش و هزینه کردن بودجه اختصاصی  آموزش های بی موقع، بدون برنامه و هدف، بدون نیازسنجی و

 (.1394آن، انگیزه و توان را از کارکنان گرفته و سازمان را هم چنان با مشکلاتش رها می نماید )شمس مورکانی و همکاران، 

 که نمایند حفظ و کسب را لازم شغلی و مهارت دانش داوطلبانه و خارج از محیط سازمانی، کارکنان ایی سبب می شود تاتوسعهخود

 عوامل که آن جا باشد. از غیره و گواهینامه گرفتن کنفرانس، در حضور مقاله، مجله، مطالعه نظیر هایی شامل فعالیت تواند می

 منابع وسعهبا ت نزدیکی به طور بسیار منابع انسانی، ایی توسعههستند، خود اثرگذار انسانی نیروی وری بهره بهبود بر ایی توسعهخود

 زمینه ایرانی اسلامی فرهنگ بومی و اندیشه در بستر نو نگاهی با باید (. بنابراین،1396، )احمدی و همکاران است همراه انسانی

 سطح بالاترین در نتیجه، و به حداقل برسد کار بستر اجرای با کار روش فاصله تا شود فراهم نوین های رویه و ها مدل تولد

بی تردید، شتاب گرفتن تغییرات، تحولات و پیشرفت های علمی و (. 1395شود )حسینی و همکاران،  اهمفر وری ممکن بهره

تکنولوژیک، یادگیری مهارت های جدید را اجتناب ناپذیر نموده است. به خصوص برای جامعه تعلیم و تربیت، یادگیری پیوسته و 

 توسعهخود تبیین به جامع و دقیق به صورت که مطالعه ای شرایط، این درهای جدید یک ضرورت است. علوم و مهارت بی پایان

                                                      
1  .  Intellectual Stimulation 

2. Individual Consideration 

3. Spector et al. 
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 ،توسعه فردیاهمیت همگان از فایده و  درک به بخشیدن عمق می تواند با معلمان و ارتباط آن با رهبری تحول آفرین بپردازد، ایی

 منابع بررسی در ویی، با توجه به این کهاز س دهد. آن ارتقاء تحقق در را سازمانی و غیر سازمانی عواملکافی از  شناخت و آگاهی

 فقدان آگاهی پژوهش، این دغدغه اصلی بنابراین، نشد، مشاهده مطالعه ای چنین قابل دسترس در یک دهه اخیر، و خارجی داخلی

بر اساس نقش برجسته سبک رهبری و مدیریت تحول گرا به عنوان سبک  است. از میزان و جهت ارتباط میان این دو متغیر

به عنوان یکی از عوامل مهم توسعه ای خوددیریت موفق در سازمان های امروزی در توسعه آموزش و پژوهش، هم چنین، م

که آیا بین رهبری تحول آفرین با خود توسعه ای معلمان مقطع متوسطه دوم آموزش  است آن اصلی پرسشاثربخشی سازمان ها، 

 د؟و پرورش شهرستان محمودآباد رابطه ای وجود دار

 

 روش 

ری امعه آماج گی است.از لحاظ هدف، کاربردی؛ از لحاظ ماهیت، توصیفی و به لحاظ روش تحقیق از نوع همبستحاضر  پژوهش

نفر  448به تعداد  1399-1400در سال تحصیلی کلیه معلمان مقطع متوسطه دوم آموزش و پرورش شهرستان محمودآباد شامل 

 90نفر مرد و  120)نفر  210ای بر حسب جنسیت تعداد گیری تصادفی طبقهبه روش نمونهاست که نفر زن(  194نفر مرد و  254)

 ت:هایی به شرح ذیل اسگیری پرسشنامهابزار اندازه به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. نفر زن(

استفاده شد.  (2004لیو )باس و آو آفرین از پرسشنامه استانداردگیری متغیر رهبری تحولجهت اندازه :آفرینرهبری تحولپرسشنامه 

هنی )گویه ولفه ترغیب ذای تشکیل شده است که چهار مسوال با طیف نگرش سنج لیکرت در مقیاس فاصله 20این پرسشنامه از 

( را 17-20گویه های )( و ملاحظه فردی 13-16(، انگیزش الهام بخش )گویه های 6-12(، نفوذ آرمانی )گویه های 1-5های 

 امتیاز و 1امتیاز؛ به ندرت،  2وقات، اامتیاز؛ بعضی  3امتیاز؛ اغلب اوقات،  4کند. پاسخگو با انتخاب گزینه همیشه، ری میاندازه گی

ز روایی، بعد از تدوین آن از برای اطمینان ا (،1388نماید. در پژوهش مرادی چالشتری و همکاران )امتیاز؛ کسب می 0هیچگاه، 

اظ ة نهایی لحان در پرسشنامتن از استادان صاحب نظر در علم مدیریت استفاده شد و دیدگاه های آن 10نظرها و راهنمایی های 

از تکمیل، جمع  اری توزیع و پسنفر از اعضا جامعه آم 30ای مقدماتی پرسشنامه ها بین شد. برای اطمینان از پایایی در مطالعه

سبه و مه ها، محاازهای پرسشناروز، دوباره در اختیار همان پاسخگویان قرار گرفت. همبستگی میان امتی 15آوری شد و به فاصله 

بر رونباخ براکه از روش آلفای هم چنین ضریب پایایی به روش همسانی درونی با استفاد به دست آمد. 72/0ضریب بازآزمایی برابر 

 ه شد.محاسب 90/0

این  م شد.انجا (2008الت )ای پرتوسعهخودگیری از پرسشنامه معلمان با بهرهای توسعهخودسنجش : ایتوسعهپرسشنامه خود

که برای انتخاب  وریای لیکرت است به طدرجه 5سنج گویه تشکیل شده است. هر گویه دارای مقیاس نگرش 6پرسشنامه از 

امتیاز کسب  5املاً موافقم کامتیاز و  4 امتیاز؛ موافقم، 3امتیاز؛ نه مخالف و نه موافق،  2مخالفم،  امتیاز؛ 1کاملاً مخالفم،  گزینه

باخ تفاده از روش آلفای کرون(، پایایی به روش همسانی درونی با اس1398در پژوهش تقوایی یزدی و یوسفی سعیدآبادی )شود. می

 گزارش شد. 87/0برابر 

و سطح   SPSS23فزاریه نرم اهای آمار توصیفی و استنباطی از طریق برنامها از روشتحلیل داده در این پژوهش برای تجزیه و

یفی چون های آمار توصهای جمعیت شناختی و متغیرها از شاخص( استفاده شد. جهت توصیف ویژگیα=05/0درصد ) 95اطمینان 

و آزمون فرضیه  معه آماریبه جا تعمیم اطلاعات حاصل از نمونهفراوانی، درصد فراوانی، میانگین و انحراف معیار استفاده و جهت 

 رمال بودننشخیص اسمیرنوف، جهت ت-ها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. نخست، آزمون معتبر کولموگروف

 کنند.متغیرهای پژوهش اجرا و مشخص گردید متغیرها از یک توزیع نرمال تبعیت می

 



 

 

 115/ ...  رابطه رهبری تحول آفرین با خود توسعه ای معلمان مقطع متوسطه دوم 

 
 

 

 هایافته

 دهد.شناختی نمونه آماری را نشان میزیع فراوانی متغیرهای جمعیت، تو1جدول 

 : توزیع فراواني و درصد فراواني متغيرهای جمعيت شناختي1جدول 
 درصد فراوانی فراوانی هاشاخص متغیرها

 
 جنسیت

 57 120 مرد
 43 90 زن

 
 
 سن

 17 36 سال و کمتر 30
40 - 31 69 33 

50 - 41 83 40 

 10 22 بیشتر سال و 51

 
 تحصیلات

 58 122 لیسانس

 42 88 فوق لیسانس

 
 سابقه کار

 22 47 سال 10کمتر از 

20 - 11 102 49 
 29 61 سال و بیشتر 21

 41درصد  40سال،  40ی ال 31درصد  33سال و کمتر،  30درصد  17باشند. درصد زن می 43درصد مرد و  57، نشان داد 1جدول 

درصد کمتر از  22ارند. ددرصد فوق لیسانس  42درصد لیسانس و  58سال و بیشتر سن دارند.  51رصد دیگر د 10سال و  50الی 

 50الی  41درصد(،  57ت مرد )سال و بیشتر سابقه کار دارند. بنابراین، اکثری 21درصد  29سال و  20الی  11درصد  49سال،  10

 درصد( سابقه کار دارند. 49سال ) 20الی  11درصد( و  58درصد(، لیسانس ) 40سال )

 .دهد، شاخص های میانگین و انحراف استاندارد مربوط به متغیرهای پژوهش را نشان می2جدول 
 های مرکزی و پراکندگي متغيرهاشاخص: 2جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين نمونه ميانگين نظری بيشينه کمينه هامتغير

 91/0 10/3 2 4 0 رهبری تحول آفرین
 98/0 36/4 3 5 1 ایتوسعهخود

که بیشتر از متوسط است  36/4و  10/3ای به ترتیب برابر توسعهرهبری تحول آفرین و خود ، نشان داد میانگین متغیرهای2جدول 

 )میانگین نظری یا نقطه برش( می باشد. 

 دهد.یای معلمان را نشان متوسعه، میزان و جهت رابطه بین رهبری تحول آفرین و خود3جدول 

 
 معلمان ایتوسعهو خود نیتحول آفر ی: بررسي رابطه بين رهبر3جدول 

 شاخص های آماری متغیرها

 سطح معناداری r تعداد ملاک پیش بین
 000/0 66/0 210  ترغیب ذهنی
 000/0 69/0 210  نفوذ آرمانی

 000/0 63/0 210 ایتوسعهخود انگیزش الهام بخش
 000/0 61/0 210  ملاحظه فردی

 000/0 70/0 210  رهبری تحول آفرین
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( مبنی بر H1ژوهش )( را رد و فرضیه پH0(، داده ها فرضیه صفر )α=05/0درصد ) 95نشان داد در سطح اطمینان  3جدول 

ابعاد آن  وحول آفرین ترهبری  داری بینتوان ادعا نمود رابطه مثبت معنینمایند، یعنی، میوجود رابطه معنی دار را تایید می

ر سطح معناداری ا که مقدارد، چروجود دا ای معلمانتوسعه)ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی( با خود

(Sig. از مقدار )05/0 = αتر است.، کوچک 

 

 گيرینتيجهبحث و 

رهبری تحول آفرین و ابعاد آن یعنی ترغیب  دار بینهای حاصل از پژوهش حاضر حاکی از آن است که رابطه مثبت معنییافته

ای معلمان مقطع متوسطه دوم آموزش و پرورش شهرستان توسعهذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی با خود

رکانی و شمس موو  (1395) حسینی و همکاران، (1396) احمدی و همکارانهای وجود دارد. این یافته با نتایج پژوهشمحمودآباد 

همکاران  ییو سطوح بالاتر توانا کندیسازمان آگاه م نشیب ای رسالت از را کارکنان گراباشد. رهبر تحولهمسو می (1394) همکاران

منافع خودشان به  یکه فراسو کندیم کیرا تحر روانپی و همکاران گرارهبر تحول ن،ی. علاوه بر ادهدیرا توسعه م روانیو پ

تعهد  روانیدارند، در پ یالهام بخش ییتوانا زانند،یرا برانگ روانپی قادرند گراد که به گروه بهره برساند. رهبران تحولتوجه کنن یمنافع

 ردستانیرا در ز یرهبران احساس نیدهند. ا رییسازمان را تغ هنجارهای و افراد اهداف و هاباورها، نگرش توانندیو م کنندیم جادیا

 واقع در. نندیبب دیجد یرا به روش لیکه مسا کنندیشود و به افراد کمک م ستهیعنوان انسان نگرنان بهبه آ هک کنندیم جادیا

را جهت  روانیرهبران و پ انیروابط قدرت در م یمساو یاست که الگوها یو معنو یآگاهانه، اخلاق ندیفرآ کی گراتحول رهبری

هستند که با  ازمندین یبه رهبرانآموزشی موفق  هایسازمان ن،یبنابرا .کندیبنا م یتحول واقع ایو  یهدف جمع کیبه  دنیرس

تحول را در  جادیا زهیکنند و انگ تیهدا ریسازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مس ندهیآ ریجهت مناسب و مس ،ینگرژرف

. است گرارهبر تحول ازمندین تیموفق یبرا رییبه اهداف خود از نظر تحول و تغ یابیدست یبرا زیکارکنان به وجود آورند. مدرسه ن

در بنابراین، مؤثر است.  یفرهنگ آموزش زیو ن یسازمان یاست و در بهبود و اثربخش یتحول آموزش گرلیتسه یتحول رهبری

 کنندیم یو سع شناسندیالگو م کیعنوان او را به ردستانیاست. ز دستانریز نتحسی و اعتماد مورد رهبر، فرد گرا،تحول یرهبر

هستند.  نبیدسترس بودن اهداف خوشو قابل ندهی. افراد معمولا نسبت به آکندیم بیکه همانند او شوند. رهبر، کارکنان را ترغ

قرار دهند و در حل مسائل، خلاقانه برخورد  یمختلف مورد بررس یایکه مشکلات را از زوا کندیم بیرا ترغ روانیگرا پرهبر تحول

تا  کندمی کمک هاو به آن دهدیم صیافراد را تشخ یازهاین یعنی کند،یرا برآورده م دستانریز یاحساس یهاازیکنند. رهبر ن

موفق کارکنان پاداش داده و  یرا پرورش دهند. رهبران به عملکردها دارندبه هدف مشخص لازم  دنیرس یکه برا هاییمهارت

 القا هارا که به آن ییدارند و باورها روانیکه بر پ نفوذی با گرارهبران تحول ،ی. به طور کلشوندیم شانی کار زهیانگ شیباعث افزا

. شوندیم ای آنانتوسعهاشخاص و فرآیند خودمثبت در  راتییتغ جادیو سبب ا کنندیتحقق اهداف فراهم م یرا برا نهیزم کنند،می

 اجرای بودن محدودوهش نیز از این امر مستثنی نبوده است، باشد، این پژهایی مواجه میاز آن جایی که هر پژوهشی با محدودیت

-معلمان مقطع متوسطه دوم شهرستان محمودآباد در استان مازندران و همزمانی با شیوع و همه گیری اپیدمی کووید به پژوهش

ایت دقت و احتیاط به ، از جمله مهم ترین محدودیت های قابل اشاره است که لازم است در تعمیم نتایج به سایر جوامع، نه19

از وجود دارد. ای معلمان توسعهرهبری تحول آفرین با خودداری بین رابطه مثبت معنی مشخص شد عمل آید. با توجه به این که

مشارکت و  دهند، را توسعه هیدوسو لاتتعام یسازمان یادگیریو معلمان با استفاده از اصول  رانیمد گردداین رو، پیشنهاد می

ح لاو اص یدر مسیر خود بهبود .را رشد دهند یو تربیت یدر امور آموزش یاء بخشند، خودانگیختگقرا ارت یعلم یاعمس کیتشر

 فطاانع تربیتیو  یدر امور آموزش ند،ینما لرا تسهیآموزان  دانش با لرار دهند، تعامقتوجه  را مورد ییت و نوآورلاقخ ند،یحرکت نما

 یطور مستمر در جستجو کنند، به تیحما یو تیم یجمعت از تصمیما .دهند ارس را رشددر مد یباشند، احساس ارزشمند ریپذ



 

 

 117/ ...  رابطه رهبری تحول آفرین با خود توسعه ای معلمان مقطع متوسطه دوم 

 
 جادیبر اعتماد ا یو مبتن یتیجو حما .ندیرا تسهیم نما یو تربیت یآموزش یریمسئولیتپذ خود باشند، یا و توسعه یآموزش ینیازها

و  ندیشرکت نما یبازآموز یآموزش یها در دوره مستمر طور به ند،یرا آموخته و بیازما سیآموزش و تدر دیجد یها روش ند،ینما

ها در جهت انجام  مکانیسم نیاز ا یگیر با بهره .رار دهندقخود  اهداف را در صدر یسیو تدر یتغییر و تحول امور آموزش ندیفرا

. کنند تیپرورش حما و زشآمو یق اهداف متعالقاز توسعه و تح ،تیحرکت نموده و درنها یتربیت وی تر امور آموزش لوبطموفق و م

 در پایان پیشنهاد می گردد این پژوهش در سایر مقاطع تحصیلی در این شهرستان و دست کم در سطح استانی انجام پذیرد. 

 

 منابع

مید اهران: نشر رهبری و خودمدیریتی. ت(. توسعه منابع انسانی با تأکید بر خودتوسعه ای، خود1393مزاری، ابراهیم. ) و ابیلی، خدایار

 )جلد نخست(.

 آن بر مؤثر عوامل و سعه ایتو خود رفتار رابطه (. بررسی1396احمدیان، محسن. ) و نژاد، منیره احمدی، سید علی اکبر؛ عسکری

 .39-62 ،(47)1انسانی ناجا،  ناجا. فصل نامه منابع انسانی نیروی کارکنان معاونت وری بهره با

 علوم دانشگاه ستاد در انسانی نیروی مدیریت شناسی (. آسیب1394دیری، رامین. )ق و بهرام زاده، حسینعلی؛ امیری، هوشنگ

-82 ،(2)6تنکابن،  واحد اسلامی آزاد تربیتی دانشگاه روان شناسی شاخگی. فصلنامه سه مدل مازندران بر اساس پزشکی

59. 

 یریادگی یگریانجیمعلمان با م یاخودتوسعه بر گرالتیفض یرهبر ری(. تأث1394رضا. )ی، دآبادیسع یوسفی و میمری، زدیییتقوا

 .119-144 ،(1)1معلم،  تیدر ترب یمعلمان. مطالعات کارورز یسازمان

 مدیریت دی. فصلنامهجها سازمان مدل (. طراحی1395دلجو، غلامحسین. ) و سرلک، محمدعلی حسینی، مهدی؛ موغلی، علیرضا؛

 .13-28 ،(3)4دولتی،  های سازمان

ی و بررسی ارتباط آن با (. شناخت عوامل رفتار شهروندی سازمان1396؛ جندقی، غلام رضا و توره، ناصر. )زارعی متین، حسن
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