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 چکیده 

کلیۀ دبیران مدارس دورۀ جامعۀ آماري پژوهش حاضر را همبستگی است و   -این پژوهش از نوع توصیفی    

به تعداد  ۱۳۹٥نفر( شهرستان بیجار در سال تحصیلی  ۳۰۰نفر( و دورۀ دوم متوسطۀ) ۲۰۰اول متوسطه)

اي با حجم که با استفاده از فرمول کوکران و به روش طبقه نفر بود ۲۱۷کیل داد. نمونۀ آماري نفر تش ۵۰۰

با  Bass & Avolio (2000)تحولیهاي رهبريها از پرسشنامهآوري دادهمتناسب انتخاب شد. براي جمع

 ,Bock( 2005دانش)( و تسهیم46/0با آلفاي)Sharifi & Zhang (1999)(، چابکی سازمانی ۹۳/۰آلفاي)

Zmud, Kim & Lee (استفاده شد. براي تجزیه 64/0با آلفاي )یابی معادلاتها از مدلو تحلیل داده-
تحولی به صورت رهبرياستفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که  lisrelافزار آماري ساختاري با استفاده از نرم

دانش تحولی به صورت مستقیم  بر تسهیمهبريسازمانی تأثیرگذار است. ربر چابکی و غیرمستقیم مستقیم

در این رابطه دانش به صورت مستقیم بر چابکی سازمانی تأثیرگذاراست. تأثیرگذار است. همچنین تسهیم

شود، داراي قدرت بیشتري است. به عبارت دانش به عنوان متغیر میانجی وارد معادله میزمانی که تسهیم

در میان  سازمانی موجب افزایش چابکی دانشتسهیم ولی با نقش میانجیتوان گفت که رهبري تحدیگر، می

 شود.دبیران می
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2 ری تحولی و چابکی سازمانی با نقش میانجی تسهیم دانشابطه ی بین رهبر 
  

 مقدمه
آموزش و پرورش به عنوان یک نهاد علمی و فرهنگی بسترساز زمینه و شرایطی است که   

هاي تربیتی جامعه قرار دهد. امروزه به همان اندازه سالتآموزان جامعه را در مسیر تکوین ردانش

تر شده ها نیز پیچیدهاند، ادارۀ آنهاي جدیدي را پذیرفتهیافته و مسئولیتکه مدارس توسعه

هاي اجتماعی در عصر ترین سازمان. مدارس از پیچیده(Niknami & Mahdiyan, 2009است)

ها است؛ در این میان اصلی مورد توجه اکثر سازمانامروز است و رقابت به عنوان یک مقولۀ 

که بتوانند در عرصۀ رقابت و پاسخگویی به زشی از جمله مدارس براي اینهاي آموسازمان

گو باشند، ضروري است که روند بهبود خود را تسهیل نیازهاي رو به افزایش جامعه پاسخ

چنین تغییر الگوي سنتی (. همHanson, 2009, Ahmadi & Ansarimehr, 2008بخشند)

متمرکز بر محتواي درس به الگوي تمرکز بر محتوي و فرایند، از یادگیري منفعل به فعال، از 

آموزمحوري، از یادگیري منحصر به کتاب درسی به یادگیري از منابع محوري به دانشمعلم

هاي جدید رنامههاي چندگانه، همه و همه از بمتعدد و از تغییر تک روشی براي تدریس به روش

هاي خاصی نظام آموزشی است که این مجموعۀ متنوع شرایط و وظایف، نیازمند توجه به ویژگی

(. ,Mirkamali & Etal, 2015سازمانی خواهد بود)هاي آموزشی از جمله چابکیدر سازمان

گویی به ها براي سازگاري با تغییرات سریع و پاسخسازمانی عبارت است از توانایی سازمانچابکی

وري در دستیابی به این تغییرات که پایه و اساس تغییر شرایط براي استفاده از عوامل بهره

سریع که  1گوییسازمانی از چهار مؤلفۀ پاسخداران است. چابکیکارکنان و سهام مقاصد سازمانی،

که  2، شایستگیها اشاره دارد هاي سریع و سود بردن از آنبه توانایی شناسایی تغییرات و بازتاب

که به توانایی سازگار بودن در  3پذیريها در یافتن اهداف اشاره دارد. انعطافبه توانایی سازمان

راه انداختن فرایندهاي مختلف و یافتن اهداف مختلف در به کار بردن همان تسهیلات و 

کن اشاره ترین زمان ممتجهیزات اشاره دارد و سرعت که به توانایی انجام وظایف در کوتاه

ازي س(.  چابکChamanifard, Nikpour, Chamanifard, & Nobarieidishe, 2015دارد)

گویی مناسب مدارس نسبت به مراجعان و التحصیلان، پاسخمدرسه موجب بهبود کیفیت فارغ

تر مدرسه به سمت اهداف آموزشی از پیش تعیین شده، کسب برتري یک جامعه، پیشبرد سریع

 ,Moradiشود)هزینه می -و بهبود اثربخشیانواع مدارس، بهبود فضاي نوآوري مدرسه نسبت به 

Naderi &Porkarimi 2014 سرمایۀ انسانی چابک این قابلیت را دارد که در همۀ سطوح .)
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2 . compitence 

3 . flexibility 
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پذیر باشد، در کار خود سازمانی اهداف سازمان را درک کند، در قبال موفقیت سازمان مسئولیت

 & ,ZareZardeiniدائمی فرایندهاي کلیدي مشارکت داشته باشد) نوآوري داشته و در بهبود

yousefi, 2012.) 

تحولی با تحولی است. رهبريسازمانی افراد نقش دارد، رهبريمتغیري که در چابکی

هاي رهبري مطالعه شده در ادبیات رهبري، سبکی چابکی سازمانی رابطه دارد و در میان سبک

 کمک است؛ به 1تحولیرهبريراد در سازمان تأکید بیشتري دارد، که در برانگیختن و رهبري اف

 ها وظرفیت از و برد بالا را هاسازمان انسانی استعدادهاي توانمی بهتر رهبري، از سبک این

بهره  سازمانی دورنماي و هاهدف تحقق سمت به عیار تمام حرکت در هاآن فزایندۀ انرژي

هاي ها از جمله سازماندر همۀ سازمان .(Rosintan, Ramlee  & Ariff Md, 2012گرفت)

ترین و تأثیرگذارترین رکن براي رسیدن به اهداف سازمانی و اثربخشی، مدیریت آموزشی، مهم

 دنیاي در هاسازمان حضور و مدیریتی تحولات(. Ranjbar, Danaeefard & Fani, 2013است)

 نیازمند علوم سایر همانند نیز سازمان يرهبر که است نای گربیان امروز ۀپیچید و رقابتی

 از توانندمی مناسب رهبري سبک انتخاب با مدیران راستا، نای در است. ویژه تخصص و مهارت

 رفتارهاي افزایش و روحیه ارتقاءموجب  ،دارند پیروان کاري رفتارهاي بر که مثبتی نفوذ طریق

 (.Alidosti & Farhadinezhad, 2015)شوند عملکردي هايشاخص بهبود نهایت در و اخلاقی

تحولی به عنوان یک عامل سازمانی با ایجاد انگیزه و حمایت از رفتارهاي افراد موجب رهبر

گویی سریع افراد در سازمان شده و به این ها، ارتقاء قابلیت فهم و پاسختقویت رفتارهاي آن

 (. Porkarimi & Mazari, 2017گردد)ترتیب موجبات چابکی سازمانی مدارس فراهم می

ت گرفته است. او بیان کرد، نشأBurns (1978تحولی از تئوري )سرچشمۀ رهبري

دیگر را به سطح بالاتري از تحولی فرایندي است که از طریق آن رهبران و پیروان همرهبري

کنند، مسائل قدیمی را از تحولی به پیروان کمک میدهند و رهبراناخلاق و انگیزه سوق می

توسعه داد، او  تحولی برنس رامفهوم رهبريBass (1985هاي نو جستجو کنند)دیدگاه طریق

دهند که به طور معناداري وظایفشان را تحولی به کارکنان این اجازه را میمعتقد بود رهبران

 بفهمند. 

 2فرديو ملاحظات 1بخشالهام، انگیزش3، نفوذآرمانی2ذهنیتحولی از چهار مؤلفۀ ترغیبرهبري

تحولی است، رهبران برگیرندۀ عامل کاریزماتیک رهبري تشکیل شده است. در نفوذآرمانی که در

                                                           
1 . Transformational leadership 

2 . intellectual stimulation 
3 . idealized influence 
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( و نتیجۀ Kurland, 2010کنند)قی و رفتاري براي پیروان عمل میهاي قوي اخلابه عنوان مدل

 ,Judehاین نوع رفتار رهبري، اعتماد و اطمینان پیروان به رفتارها و تصمیمات یکدیگر است)

بخش که در آن رهبر، پیروان را به تلاش در جهت رسیدن به اهداف تشویق الهام(، انگیزش2010

تحولی از این طریق افکار، تصورات و خلاقیت پیروان را به ذهنی که رهبرانکند، ترغیبمی

ها کارکنان را به بررسی مسائل، مشکلات، ایفاي نوآوري و تکنیک در حل کشند؛ آنچالش می

فردي که در آن رهبران نیازها و احساسات کنند و ملاحظاتمشکلات تشویق میمسائل و 

ها در هاي آنگیرند و نیازهاي افراد را کشف کرده و به رشد مهارتزیردستان را در نظر می

(. Motalebi Nejad & Aligholi, 2015کنند)جهت رسیدن به اهداف آن ها کمک می

(Moradi, Naderi &Porkarimi  ,2014) در پژوهش خود بیان نمود که مدارس دولتی از نظر

 Tajiچابکی سازمانی در سطح نسبتاً نامطلوب و مدارس غیردولتی در حد بالاي متوسط است. )

& Bordbar,2015) رابطۀ مثبت و معناداري بین رهبرياند که در پژوهش خود نشان داده 

طی پژوهشی بیان  (Porkarimi & Mazari,2017تحولی و چابکی نیروي انسانی وجود دارد)

 Sheikhتحولی به طور غیرمستقیم بر چابکی معلمان تأثیرگذار بوده است. )نمودند که رهبري

Mahmoudi & Asgari,2013) ه رابطۀ معنادار و در پژوهشی به این نتیجه دست یافتند ک

 ,Ahmadiد. )هاي مازندران وجود دارسازمانی و چابکی مدیران دبیرستانمثبتی بین هوش

 است شده ايگونه به کنونی تغییر پر دنیاي در با انجام پژوهشی عنوان نمود که شرایط (2014

 هاآن مدیران که است این آینده سازمان در یک رقابتیمزیت تنها اند،دریافته همگان که

 رهبران. است مفهوم چابکی همان این و بگیرند یاد رقباي خود از زودتر باید چگونه بیاموزند،

 پرتلاطم در محیط سازمان عملکرد ارتقاء جهت رهبري، هايپارادایم عنوان به آفرینتحول

 سطح رضایت افزایش طریق از آنان عملکرد سطح ارتقاء و کارکنان برانگیختن قابلیت با امروزي

  .دارند محیطی تغییرات بینیپیش در سعی شغل خود، از هاآن خشنودي و

دانش است. کارکنان چابک در سازمان ی نقش دارد، تسهیمر چابکی سازمانمتغیر دیگري که د

یرات یبه عنوان یک عنصر پویا و مؤثر دانش سازمانی را افزایش داده و به سرعت  خود را با تغ

 ,Sherehiy, Karwowski  & Layerکنند)محیط کار و تحولات داخلی و خارجی منطبق می

دانش است، در واقع ابزاري که به خش مدیریتترین بهمم 3دانش(. همچنین، تسهیم,2007

                                                                                                                                               
1 . inspirational motivation 

2 . personal considerations 
3 . knowledge sharing 
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 کند، مدیریتشود و عاملی که تسهیم و انتقال دانش را تسهیل میوسیلۀ آن دانش تسهیم می

هاي سازمان یادگیرنده است و ترین ابعاد و مؤلفهدانش یکی از اساسیباشد.  تسهیمدانش می

ازمان مدارس همچون هر روش دیگري باید در دانش در سسازي تسهیمطبیعی است که پیاده

یک رویکرد نوین انجام  فرایند گام به گام و آرام صورت بگیرد، برنامۀ دقیق و جامعی براي ایجاد

دانش، سبک مدیریت حاکم بر ایجاد شرایط مناسب در رشد تسهیم ترین عامل درشود و مهم

پرورش کارکنان خود نموده و با ایجاد تحولی سعی در باشد که در این میان رهبرانمدارس می

ها را تشویق کرده فراتر از انتظار خود عمل هاي متعالی در پیروان خود آنانگیزه

دانش رابطۀ مثبت وجود دارد و رهبران تحولی و تسهیمبین رهبري .(Hashemi, 2013نمایند)

-حولی و تسهیمت(. بین رهبريKe & Wei, 2008باشند)عامل کلیدي و مهم تسهیم دانش می

 & Li,  Shang, Liu & Xi, 2013(.)2015 Abili, Romiyaniدانش رابطۀ مثبت وجود دارد)

SahraeeByranvand)در دانش بودن دسترس در و با انجام پژوهشی عنوان نمودند که تسهیم 

 & Dezhgahi) شود.می هاآن شدن چابک موجب پژوهشی، و آموزشی کارکنان بین

Etal,2017(  دانش تحولی و تسهیمهاي رهبريژوهش خود نشان دادند که بین مؤلفهپدر

طی (Mehrabi, Siyadat & Allameh 2013معلمان رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد. )

سازمانی رابطۀ دانش و چابکیه رسیدند که بین فرایندهاي تسهیمانجام پژوهش خود به این نتیج

خواهند چابک باشند، باید آموزش نیروي انسانی خود را  میهایی که مثبت وجود دارد و سازمان

 ,Hayatهاي مهم، تجربیات و دانش، افزایش دهند. ) با انگیزۀ قوي از طریق افزایش مهارت

Maleki Hasanvand, Nikakhlag & Dehghani,2015(  انجام پژوهشی عنوان نمودند که

از رقابت و پویاي امروزي است. در هر  ها در محیط پرترین منبع کار براي سازماندانش مهم

ختن و تأثیر بر فرایندهاي سازمانی، رهبران به عنوان افرادي هستند که داراي قدرت برانگی

 دانش هستند. مدیریت

دانش رابطۀ معناداري وجود دارد. همچنین تسهیم تحولی و فرایندهاي مدیریتبین رهبري

 ,Bock, Zmudباشد)می 1و دانش ضمنی یا پنهان 1دانش داراي دو بعد دانش صریح یا آشکار

Kim & Lee, 2005) . 

                                                           
1 . explicit knowledge 
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مند و رسمی قابل دانش صریح یا کدگذاري شده، بیان کنندۀ دانشی است که در قالب زبان نظام

مند کردن و انتقال آن هاي فردي بوده و این امر قاعدهانتقال است و  دانش ضمنی داراي ویژگی

نی در معرفت جامع ذهن و جسم بشر جاي دارد، در حالی که سازد. دانش ضمرا مشخص می

هاي اطلاعاتی ذخیره شده و بر  ها، آرشیوها و پایگاهتواند در ذخایر کتابخانهدانش صریح می

 (Polanyi, 1996 Namdariyan, 2016اساس یک مبناي متوالی، ارزیابی شود)

ی و سیالیت کمی برخوردار هستند و پذیري، چابکرغم تأکیدات فراوان، مدارس از انعطافعلی   

گر پویایی و چابکی باشد، محسوس ها که بیاناساساً در طول زمان تغییر قابل توجهی در آن

گویی به نیازهاي ذینفعان داخلی و خارجی خود، نیازمند آن هستند نیست. مدارس براي پاسخ

اهمیت در امر آموزش  که خود را به صورتی چابک طراحی کنند. مدارس به واسطۀ حساسیت و

هاي پویاي امروزي به ارائۀ خدمات خود و پرورش باید چابک باشند تا بتوانند در برابر محیط

ها، روندها و منابع خود را با تغییر و ادامه دهند. در نهایت مدارس باید دائماً ساختار، برنامه

فزون بر این، امروزه (. اMoradi, Naderi &Porkarimi, 2014تحولات جامعه هماهنگ کنند)

ها و گویی به تغییرات و در نظر گرفتن مزیت این تغییرات، از طریق استفاده از استراتژيپاسخ

تغییرات محیطی  (.Sharifi & Zhang, 1999پذیر است)سازمانی تحققمتدهایی همچون چابکی

ها و شمار فرصت بینی هستند که چه بسا عواملی که در گذشته درقدر سریع و غیر قابل پیشآن

آمدند، در حال حاضر در زمرۀ تهدیدها و عوامل مخرب سازمان تلقی عوامل سازنده به شمار می

هایی موفق هستند که رشد و پویایی خود را توسعه و بهبود شوند. در چنین شرایطی سازمان

آگاهی ها دانش و بخشیده و نسبت به تغییرات درونی و بیرونی سازمان خود و دیگر سازمان

 اند، در واقع معلمان نمونهدانش بودها که مدارس همواره در کار مدیریتجداشته باشند. از آن

چه اهمیت آن براي مدرسه در حکم یک سازمان مطرح دانش هستند. آنهاي خوبی از مدیریت

هاي بازخوانی، ایجاد دانش، پرورش، تسهیم و تبادل دانش در سطح است، فراهم آوردن زمینه

دانش مدیریتترین مسائل نفع است. از این دیدگاه مهمدرسه و در ارتباط متقابل با عوامل ذيم

 دانش خود هستند؟ ئله است که چرا نیازمند به تسهیمسازي معلمان از این مسدر مدرسه، آگاه

شرکت در دانش در جهت توانا شدن معلمان به منظور در مدارس توجه به تسهیم

 ارتباط مؤثر و اعتماد، اهمیت به آموزان، توان برقراريأثیر در یادگیري دانشها، ت گیريتصمیم

تحولی متغیري نوپا براي مدارس است و اهمیت (. همچنین رهبريGlini, 2010سزایی دارد )

                                                                                                                                               
1 . tacit knowledge 
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 ,ZainAbadi, Behrangiآن براي مدیران مدارس امروز، مورد توجه جدي قرار گرفته است)

NavehEbrahim & Farzad, 2009 .) 

ها از جمله مدارس، به کارکنانی نیاز دارند که بتوانند خود را با به عبارت دیگر، امروزه سازمان

ناپذیر است. براي موفقیت و کامیابی، ایجاد ها اجتنابتغییرات انطباق دهند. تغییرات در سازمان

صحیح و منطبق با تغییرات ضروري است و سازمانی موفق است که بتواند این تغییرات را به نحو 

آرمان خود اجرا کند. این فرایند زمانی اثربخش است که توسط رهبري با کیفیت بالا و نه 

از  بیشتري رود در قرن بیست و یکم شاهد تعداد مدیریت عالی هدایت شود؛ چرا که تصور می

شند، به دلیل بخمی توسعه العمرمادام یادگیري با را خود هايمهارت که باشیم العادهفوق رهبران

که در محیط به سرعت در حال تحول کنونی، این الگوي رشد پیوسته مورد تشویق قرار  این

 با توجه به اهمیت چابکی (.Kater, 2009 Irannezhadparizi & Selseleh, 2003گیرد)می

 هاي تأثیرگذار بر چابکیدانش که از مؤلفهتحولی و تسهیمسازمانی و عواملی همچون رهبري

تحولی بتواند ضمن توسعۀ مدیریت و رهبريرسد که پژوهش حاضر ازمانی است؛ به نظر میس

دانش مدارس سازمانی و تسهیمهاي لازم براي پرورش چابکیمفید و اثربخش در مدارس، زمینه

شده در پیشینۀ پژوهش میان  را فراهم آورد. همچنین با توجه به رابطۀ مفهومی و تجربی بیان

هش هاي آموزشی دارد، این پژوبا توجه به اهمیتی که بررسی این موضوع در سازمانمتغیرها و 

دانش، در میان سازمانی با نقش میانجی تسهیمتحولی و چابکیدر صدد تعیین رابطۀ بین رهبري

 باشد. می دبیران مدارس دورۀ اول و دوم متوسطه

 

 روش پژوهش

 همبستگی –توصیفی هاداده گردآوري ۀنحو نظر از کاربردي، هدف نظر از حاضر پژوهش

 ابزار بهترین روش این. است( SEM) ساختاري معادلات سازيمدل بر مبتنی مشخص طور به و

 این از استفاده با. است پیچیده متغیرها بین روابط هاآن در که است هاییپژوهش تحلیل براي

 سوي از و گرفت اندازه را  شاهدهم قابل متغیرهاي یا و هاشاخص دقت سو یک از توانمی روش

 & Hair)کرد بررسی را شده تبیین واریانس میزان و نهفته متغیرهاي بین علّی روابط دیگر

Etal, 2010 .)شده تشکیل  ساختاريمدل و  گیرياندازه مدل بخش دو از معادلات سازيمدل 

 ,Kline)شوند می يبندتقسیم آشکار و پنهان متغیرهاي دسته دو در مدل متغیرهاي و است

 متغیر عنوان به سازمانیچابکی و دانشتسهیم تحولی،رهبري متغیرهاي پژوهش این در(. 2010

 توضیح ابزار بخش در که شد گرفته نظر در آشکار متغیر عنوان به یک، هر هايمؤلفه و پنهان

 متوسطه دوم و اول دورۀ مدارس دبیران کلیۀ را حاضر پژوهش آماري جامعۀ. است شده داده
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 فرمول از استفاده با تعداد این از. بود نفر ۵۰۰ آمار طبق بر هاآن تعداد که دادند تشکیل

 روش اساس بر هاآن گزینش که شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر ۲۱۷ تعداد کوکران

 براي مبناي طبقات دبیران مرد و زن بوده است. .گرفت صورت متناسب ايطبقه گیرينمونه

 رهبري متغیر بررسی براي اساس این بر. شد استفاده پرسشنامه ابزار از اطلاعات وريگردآ

 و سؤال ۲۰ داراي که شد استفاده ( (Bass & Avolio,2000تحولی رهبري پرسشنامۀ از تحولی

. است فردي ملاحظات و بخشالهامانگیزش آرمانی،نفوذ ذهنی،ترغیب از عبارت که است مؤلفه ٤

 پاسخ مؤلفۀ ٤ که شد ( (Sharifi & Zhang, 1999 پرسشنامۀ از سازمانی ابکیچ بررسی براي

 براي و دهد می قرار سنجش مورد گویه ۱٦ در را سرعت و پذیريانعطاف شایستگی، گویی،

 که شد استفاده  (Bock, Zmud, Kim & Lee, 2005)  پرسشنامۀ از نیز دانشتسهیم بررسی

 . سنجدمی را ضمنی و صریح انشد هايمؤلفه و است گویه ۲ داراي

 

 هایافته

ها با استفاده از آزمون ، نرمال بودن توزیع دادهپژوهش  هايفرضیهقبل از بررسی 

 آمده است:  1اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت که نتایج این آزمون در جدول  -کولموگروف

 
 هانرمال بودن دادهاسمیرنوف برای فرض  -. نتایج آزمون کولموگروف1جدول             

 سطح معناداری درجۀ آزادی آماره متغیر

 306/0 212 344/1 چابکی سازمانی

 651/0 212 353/1 رهبری تحولی

 511/0 212 33/1 تسهیم دانش

 

نشان داد که این  بود،05/0تر از داري هر سه متغیر بزرگکه سطح معنیبا توجه به این

 .هستند متغیرها از توزیع نرمالی برخوردار
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 . میانگین، انحراف معیار و همبستگی میان متغیرهای پژوهش2جدول                         

 سازمانیچابکی دانشتسهیم تحولیرهبری میانگین هامتغیر

   1 65/2 تحولیرهبری

  1 32/0** 22/2 دانشتسهیم

 1 36/0** 46/0** 66/2 سازمانیچابکی

 01/0داري در سطح معنی                     **        

 

همبستگی میان متغیرهاي معیار و ضریبتوصیفی مربوط به میانگین، انحرافهاي یافته

 تحولیدهد که میانگین رهبريینشان داده شده است. این نتایج نشان م 1پژوهش در جدول 

اي قرار درجه 5 ( در طیف3ز میانگین نظري)تر ا( در سطح پایین22/2) دانش (، تسهیم65/2)

قرار دارد. نتایج  همبستگی نشان  ( در سطح متوسط66/2سازمانی با مقدار)دارند و چابکی

 از آنوجود دارد.  01/0دار آماري در سطح  دهد که بین هر سه متغیر رابطۀ مثبت و معنیمی

 عادلاتسازي متفاده از تکنیک مدلدار بود، امکان اسهمبستگی متغیرها معنیجا که ضرایب

ساختاري براي مشخص شدن چگونگی و میزان ( فراهم شد. در الگوي معادلاتSEM) ساختاري

پنهان( بر یکدیگر از الگوي استاندارد و براي نشان دادن معناداري این ) تأثیر متغیرهاي مکنون

دگی هاي برازنشود و براي ارزیابی برازش مدل از شاخصتأثیرات از الگوي معناداري استفاده می

طور کلی براي ارزیابی برازش مدل چندین مشخصه برازندگی وجود دارد. در  شود. بهاستفاده می

هاي نسبت مجذور خی به درجۀ آزادي، شاخص این پژوهش  براي ارزیابی مدل از شاخص

 شاخص برازش افزایشی(،  2CFI) (، شاخص برازندگی تطبیقی1NNFI)برازش هنجار نیافته

(3NFI ،)یی برازش تعدیل یافته شاخص نکو (6AGFI و شاخص ریشۀ دوم برآورد خطاي )

که  استفاده شد (4RMR) مانده( و ریشۀ دوم میانگین مربعات باقی5RMSEA) واریانس تقریب

                                                           
1 . not- normed fit index 

2 .comparative fit index 

3 . incremental fit index 

4 . adjusted goodness of fit index 

5 . root mean square error of approximation 

6 . root mean square residual 
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 آورده شده است. 3نتایج در جدول 
 ساختاریبرازندگی مدل معادلاتهای . شاخص3جدول     

             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

طور باشد. همان 5ن است که مقدار مجذور خی تقسیم بر درجۀ آزادي کمتر از آل آیدها

شده مقدار مجذور خی تقسیم بر  توجه به مقدار گزارش دهد، بانشان می 3هاي جدول که یافته

دهد مدل از برازش مناسبی برخوردار است. باشد که نشان میمی 1/2درجۀ آزادي برابر با 

ها است ها و کوواریانسهایی از مقدار نسبی واریانسدهندۀ اندازهشانن AGFIو  GFIمعیارهاي 

شود. مقدار این معیارها بین صفر تا یک متغیر است که هرچه اعداد به که توسط مدل تببین می

شده بیشتر است. هاي مشاهده تر باشد، نیکویی برازش مدل با دادهدست آمده به یک نزدیک

و  66/0 شده براي این دو شاخص به ترتیبدهد که مقادیر گزارش نشان می 2هاي جدول داده

 که یک مدل بهباشد که تأیید کنندۀ مناسب بودن مدل است. براي مقایسۀ اینمی 66/0

دامنۀ 

 پذیرشقابل

 به میزان

 آمده دست

 شاخص

 برازندگی

 (RMSEA) تقریبآورد واریانس خطايریشۀ دوم بر 26/0 06/0تر از کم

 (Chi-Square/Drنسبت مجذور خی به درجۀ آزادي) 1/2 5 از ترکم

 (GFI) شاخص برازندگی تطبیقی 66/0 1 به نزدیک

 (AGFIیافته )زش تعدیلشاخص نکویی برا 66/0 1 به نزدیک

 (NFIیافته )شاخص برازش هنجار  64/0 1 به نزدیک

 (NNFIبرازش هنجار نیافته )شاخص  64/0 1 به نزدیک

 (CFIشاخص برازش تطبیقی ) 66/0 1 به نزدیک

 (IFIشاخص برازش افزایشی ) 66/0 1 به نزدیک

 (RMRمانده )ریشۀ دوم میانگین مربعات باقی 42/0 1نزدیک به 
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شده  هاي مشاهدهاي از دادههاي ممکن از نظر تبیین مجموعهخصوص در مقایسه با سایر مدل

شاخص برازش هنجار (، NFI)ص برازش هنجار یافته شاخکند، از مقادیر چه قدر خوب عمل می

( استفاده شده CFI) ( و شاخص برازندگی تطبیقیIFI)شاخص برازش افزایشی (، NNFI) نیافته

دو شاخص  6/0 شاخص اول و بالاي دو 6/0 مقادیر بالاي Gefn & Etal (2001است. به اعتقاد )

هاي موجود مقایسه با سایر مدلشده در دوم حاکی از برازش بسیار مناسب مدل طراحی 

دهندۀ شاخص،  نشان  6بر این اساس مقدار به دست آمده براي هر  (؛Homan, 2008؛)است

که مدل مورد نظر چگونه برازندگی و باشد. در نهایت براي بررسی اینتأیید برازش مدل می

ریانس خطاي تقریب کند، از شاخص توانمند ریشۀ دوم برآورد واجویی را با هم ترکیب میصرفه

RMSEA استفاده شده است. این شاخص ریشۀ میانگین مجذورات تقریب است که تا مقدار 

یا بیشتر باشد، برازش ضعیفی  1/0 قبول است. مدلی که در این شاخص قابل 06/0

دهندۀ مناسب بودن ( نشان26/0آمده براي این شاخص) (. مقدار  به دستHoman, 2008)دارد

نمایند. بعد از بررسی ساختاري را تأیید میها، الگوي معادلاتبراین، تمامی شاخصبنا مدل است.

آوري شده و اطمینان از برازش، در مرحلۀ دوم هاي جمعچگونگی برازش مدل کلی با داده

 ساختاري مورد بررسی قرار گرفت.  دلبارهاي عاملی و ضرایب مسیر در م

 

حالت معناداریساختاری در . الگوی معادلات1شکل     
جا که آزمون توان گفت که از آندر مورد معنادار بودن اعداد به دست آمدۀ الگو می

و  64/1، اعدادي معنادار خواهد بود که بین شودانجام می 065/0ها در سطح اطمینان فرضیه

؛ باشددهد، تمام ارتباطات اصلی مدل معنادار مینشان می 1طور که شکل نباشد. همان -64/1

متغیرهاي مشاهده شده  ۀاست. بنابراین، رابط 64/1که تمامی اعداد به دست آمده بالاتر از  چرا
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سازمانی و دانش و چابکیتحولی بر تسهیم گیري و تأثیر رهبريبا متغیرهاي پنهان در مدل اندازه

   .باشدسازمانی در مدل ساختاري معنادار میدانش بر چابکیتأثیر تسهیم

 
 . الگوی معادلات ساختاری در حالت استاندارد 2 شکل                           

 ضریب لامبدأ( تمام متغیرهاي آشکار)دهد، بار عاملینشان می 2هاي شکل یافته

باشد. بنابراین، به خوبی می 30/0دانش( بالاتر از سازمانی و تسهیمتحولی، چابکیرهبري)

 گیري کنند. ا( را اندازههمؤلفه)توانند متغیرهاي پنهان می

 
 . آثار مستقیم و غیرمستقیم استاندارد شدۀ متغیرهای پژوهش1جدول                

 متغیر

 چابکی سازمانی تسهیم دانش

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثرمستقیم
اثر 

 مستقیم

اثر غیر 

 مستقیم
 اثر کل

رهبری 

 تحولی
**20/0 - **02/0 **64/0 ** 21/0 **42/0 

تسهیم 

 33/0** - 33/0** - - - دانش

 01/0داري در سطح معنی                     **
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تحولی رهبري ۀاندارد شدضرایب مسیر مستقیم استدهد که نشان می 6نتایج جدول 

 کند و  تسهیمازمانی را تبیین میساز تغییرات چابکی 64/0دانش و از تغییرات تسهیم 20/0

دانش تسهیم کند. براي بررسی نقش میانجیسازمانی را تبیین میچابکیاز تغییرات  33/0دانش 

سازمانی تحولی بر چابکیسازمانی اثر غیرمستقیم رهبريتحولی  و  چابکیدر رابطۀ بین رهبري

هاي بین شده است، در پیکانبیان  6آثار مستقیم استاندارد شده که در جدول  .محاسبه شد

نی سازماتحولی بر چابکیاما اثر غیرمستقیم رهبري جود دارد،و (1متغیرهاي مکنون)شکل 

باشد. بنابراین، فرضیۀ چهارم پژوهش نیز می 21/0دانش برابر باتسهیم سازمانی با نقش میانجی

 T ها مقدارشوند؛ زیرا در همۀ آنهاي پژوهش تأیید میشود. بر این اساس تمام فرضیهتأیید می

 12/0( نیز در هر مورد از حداقل مقدار ضریب اثر، یعنی B) ب اثربیشتر است و ضری 64/1از 

 ( بیشتر است. Homan, 2008براي مسیرهاي غیرمستقیم ) 16/0براي مسیرهاي مستقیم و 

 

 گیرینتیجه            

هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطۀ بین رهبري تحولی و چابکی سازمانی با نقش 

 دست به هايداده به توجه بیران دورۀ اول و دوم متوسطه بود. بامیانجی تسهیم دانش در میان د

سازمانی چابکی بر تحولیرهبري که داد نشان هایافته نتایج گرفته، صورت هايتحلیل و آمده

به دلیل شرایط متلاطم حاکم بر حوزۀ آموزش و پرورش که گاه یک تغییر  تأثیر دارد. دبیران

ها شود، روشاي در این نظام میموجب تغییرات وسیع و ریشههاي دیگر جامعه کوچک در حوزه

گویی مناسب به ت مانند گذشته دیگر توانایی پاسخو رویکردهاي سنتی حوزۀ تعلیم و تربی

(. در Abbaspour, Aghazadah & BagheriyeKarachi, 2012آموزان را ندارند)نیازهاي دانش

گویی به نیازهاي در حال رشد ود را براي پاسخکه توانایی خ چنین شرایطی مدارس براي این

آموزان و همچنین جامعه به دست آورند باید خود را با شرایط جدید انطباق دهند و این دانش

تحولی که متغیري نوپا براي مدارس است، رهبري همان مفهوم چابکی است. از سوي دیگر،

 ,ZainAbadiگرفته است) اهمیت آن براي مدیران مدارس امروز مورد توجه جدي قرار

Behrangi, NavehEbrahim & Farzad, 2009 حقیقت بدون وجود مدیران و رهبران(. در-
علاوه بر این مدارس از تحولی پدید آوردن تحول در مدارس مشکل و غیرممکن خواهد بود. 

هاي گروهی نقش جمله نهادهاي اجتماعی هستند که در کلیۀ فرایندهاي آن انسان و فعالیت

نند که در این کاساسی دارند و بیشتر از هر سیستم اجتماعی دیگر تنش و تعارض را تجربه می

 تحولی و پیروان آکه رابطۀ بین رهبران  با توجه به اینباشد. تحولی مؤثر میراستا وجود رهبران
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هاي هدهند و دیدگاها دو سویه است و همدیگر را به سطح بالایی از انگیزه و اخلاق سوق مین

 گیرد. هاي رهبري موجود در سازمان قرار میتأثیر سبک و روشدبیران در سازمان تحت

هاي محیط امروزي ماست و توانایی اعضاي سازمان را براي آشفتگی مداوم نیز یکی از ویژگی

توانند ها دیگر نمیسازمانرشد و بقاء در یک وضعیت فعال و هدفمند به چالش کشیده است. 

کارکنان و مدیران را در طولانی مدت تضمین کنند و در پرتوي ماهیت متغیر غلیامنیت ش

هاي روانشناختی، تعهد سازمانی و اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان کاهش یافته است. سازه

-هاي از دست رفتۀ سازمان شامل: سرمایۀ انسانی و اجتماعی، سرمایهدر چنین شرایطی دارایی
ریزي شغلی دخیل است. علاوه بر این، مدت جهت توسعۀ سازمان و برنامههاي بلندگذاري

تواند، منجر به تفکرات و احساسات منفی افزایش خطر از دست دادن درآمد و امنیت شغلی می

اي شهروندي سازمانی تعهد و تمایل به مشارکت در رفتارهخیالی، عدم مانند: ترس از آینده،  بی

ها هاي عمیقی در چگونگی درک چالشتوانند تفاوتین شرایط میتحولی در اشوند. رهبران

ایجادکنند، به کارکنان خود در دیدن تهدیدها به عنوان فرصتی براي پیشرفت کمک نمایند و 

 ,Burns & Bass«)هر کس مسئول موفقیت خویش است»ها ایجاد نمایند که این باور را در آن

توانند به موفقیت دست پیدا کنند که از راهبرد ی میهای(، در این راستا سازمان1998 ,1978

 هايجدیدي مانند چابکی سازمانی استفاده نمایند. نتایج این پژوهش با یافته

(Ahmadi,2014)( Taji & Bordbar,2015)  وPorkarimi & Mazari,2017) ) همخوان است

تحولی از یر دارد. رهبرانسازمانی تأثتحولی بر چابکیدر پژوهش خود عنوان کردند، رهبريکه 

 ارتقاي و کارکنان برانگیختن قابلیت با امروزي پرتلاطم در محیط سازمان عملکرد ارتقاء طریق

پیش  در سعی شغل خود، از هاآن خشنودي و سطح رضایت افزایش طریق از آنان عملکرد سطح

ایج این پژوهش، ته شده و نتدارند. بنابراین، با توجه به مطالب گف محیطی تغییرات بینی

 دهد.سازمانی دبیران تأثیر مثبت دارد و آن را افزایش میتحولی بر چابکیرهبري

نش داتحولی و تسهیمدار بین رهبريهاي این پژوهش، ارتباط معنییکی دیگر از یافته

دانش در مدارس، بهبود جامعۀ مدرسه یا افزایش مبناي دانش دبیران بود. هدف از تسهیم

گیري مؤثرتر و کارایی همه جانبه است؛ این در حالی است که یکی از ي تصمیممدرسه برا

محور، ارزشیابی عملکرد و پاداش بر اساس میزان مشارکت راهکارهاي اساسی مدیریت مدرسه

(. از Glini, 2010گیرنده است)هاي تصمیمها و تیمگیري و تعامل مؤثر در انجمنافراد در تصمیم

نش، سبک دایجاد شرایط مناسب براي رشد تسهیمترین ابعاد در ااساسیطرف دیگر، یکی از 
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 ( و مدیران با ایجاد زمینۀ تسهیمDezhgahi & Etal, 2017باشد)مدیریت حاکم بر مدارس می

 کنند. آموزان فراهم میدانش را در مدارس براي معلمان و دانشدانش، انتقال و تسهیم

کنند و از طریق ارتباط دو سویه ش مهمی در سازمان ایفا میتحولی نقمدیران به عنوان رهبران

ها را تشویق به استفاده از دانش و تجربیات فردي و ضمنی همدیگر با دبیران)اخلاق و انگیزه( آن

رقابتی و اثربخشی اهداف سازمانی  را فراهم نمایند. نتایج این ق مزیتنماید تا از این طریمی

 ,Maleki Hasanvand)، (Allameh Fattahi Sarand & Arian,2015) هايپژوهش با یافته

Nikakhlag,2013)  وDezhgahi & Etal ,2017) ژوهش خود عنوان همخوان است که در پ

تحولی بر دانش رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد و رهبري تحولی و تسهیمکردند، بین رهبري

باشد، رهبران ذهنی میتحولی، ترغیببعاد رهبريجا که یکی از ادانش اثرگذار است. از آنتسهیم

ها را تشویق به حل ها، تجربیات و خلاقیت پیروان، آناز طریق به چالش کشیدن افکار، ایده

دانش تحولی بر تسهیمنمایند. بنابراین، رهبريهایی نو میمسائل و مشکلات سازمان و ارائۀ ایده

دانش بر هاي پژوهش حاضر، تأثیر تسهیماز دیگر یافته هد.ددبیران تأثیر دارد و آن را افزایش می

سازمانی دبیران دانش بر چابکی. نتایج پژوهش نشان داد که تسهیمسازمانی دبیران بودچابکی

گویی بقاء و پیشرفت خود ناگزیر از تعامل و پاسخمنظور  تأثیر مثبت دارد. نهاد مدرسه به

ویی این نهاد به محیط پیرامون به شکل یادگیرنده و گپاسخ مطلوب به تغییرات محیطی است.

دانش در مدارس علاوه بر توسعه ي مختلف جامعه است. فرایند تسهیمگر مورد نیاز نهادهاپرسش

هاي اجتماعی و آموزان و در نهایت توسعۀ سرمایهو بالندگی دبیران به رشد و توانمندسازي دانش

(. از طرف Norasedigh & Abdollahi, 2014)فکري در مدرسه و جامعه منجر خواهد شد

ها در محیط پر از تلاطم و متغیر امروزي، لازم و ضروري است. دیگر،  ایجاد چابکی براي سازمان

ها نیازمند اصول زیربنایی از قبیل آمادگی در رویارویی با تغییرات، تحویل ارزش به سازمان

باشند. برخی از پژوهشگران، دانش ها میآن ها و دانشمشتریان و ارزش قائل شدن براي مهارت

(. Zange, 2010اند)ها دانستههاي محوري در چابکی سازمانمداري را یکی از قابلیتو دانش

همچنین مفهوم چابکی براي نظام تعلیم و تربیت و مدارس ما این پیام را دارد که دوران استفاده 

ارۀ مدارس به شیوۀ بروکراتیک و نگاه از بالا به هاي آموزش سنتی و غیرقابل انعطاف، اداز شیوه

سازمانی براي مدارس منجر به د رسیده است و مزیت رویکرد چابکیپایین به پایان راه خو

آموزان، افزایش شفافیت فرایندهاي توانمندسازي مدرسه در جهت شناسایی بهتر نیازهاي دانش

 هاي آموزشی و یادگیري در مدرسه میجویی به مقیاس و افزایش کیفیت فعالیتمدرسه، صرفه

هایی که قصد چابک شدن را دارند، باید نیروهایی (. سازمانMoradi & Shafeei, 2017شود)

ها، تجربه و دانش ارتقاء تربیت شده و داراي انگیزۀ خوب را با یک مجموعۀ درست از مهارت
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شود. اطلاعات و دانش لمداد دهند، به طوري که این امر جزء ضروري و جدا نشدنی از سازمان ق

 باشد. در چنین سازمانی در اختیار نیروي کار می

 ,Mehrabiمحور حکمفرما است)بنابراین، تفکر دانش به منزلۀ قدرت است و بر سازمان دانش

و  (Abili, Romiyani & SahraeeByranvand,2015)هاي(. نتایج این پژوهش با یافته2012

(Mehrabi, Siyadat & Allameh,2013) در پژوهش خود عنوان کردند، که  همخوان است

 هاي آموزشی براي چابکدانش بر چابکی سازمانی اثرگذار است؛ به این معنی که سازمانتسهیم

ها از طریق تشویق کارکنان به یادگیري، تسهیم و به تر شدن کارکنان خود و افزایش عملکرد آن

 ها و مهارتگروهی موجب افزایش تجربیات، دانش اشتراک گذاشتن دانش و تجربیات فردي و

تر شدن هرچه بیشتر سازمان خود کمک شوند و از این طریق به چابک ها میهاي جدید در آن

 دهد.سازمانی دبیران تأثیر دارد و آن را افزایش میدانش بر چابکیتسهیم کنند. بنابراین،می

-تحولی با نقش میانجی تسهیمرهبريکلی پژوهش حاضر این است که یافتۀ اصلی و هدف     
سازمانی دبیران تأثیر دارد. رهبران تحولی از طریق تشویق کارکنان به بیان دانش بر چابکی

شوند، کارکنان دیگر موجب میها و افکار خود و تبادل تجربیات فردي و ضمنی همدانش، ایده

یاد بگیرند و مزیت رقابتی براي  هاي خود را در سازمان ارائه داده، زودتر از رقباي خودایده

آید دانش است که دانش جدید به وجود مید؛ زیرا از طریق یادگیري و تسهیمسازمان فراهم شو

توانند به چابکی برسند، زیرا در و از این طریق است که کارکنان در محیط پر از تلاطم امروز می

ن بر این مدیران و رهبرانی که به نظرها ترند. افزوهایی موفق خواهند بود که چابکآینده سازمان

نمایند، با  و پیروان خود توجه بیشتري نموده و از مدیریت مشارکتی در انجام امور استفاده می

 ,Algamaتوانند مدارس را در مسیر تعالی و چابکی فراهم آورند)تر میهزینۀ کمتر و سریع

شی در همۀ سطوح، اهداف تعلیم و (. در مدارس چابک دبیران، معلمان و رهبران آموز2011

پذیر هستند، در کار خود نوآوري کنند، در مقابل موفقیت مدرسه مسئولیتتربیت را درک می

کنند. بر همین اساس نائل شدن به چابکی در داشته و به سرعت تصمیمات صحیح اتخاذ می

ران امکان پذیر مدارس بدون استفاده از دانش و تسهیم آن در میان دبیران، معلمان و مدی

هاي انسانی، یک ابزار قوي براي نیست. به عبارت دیگر دانش و تسهیم آن به عنوان سرمایه

دانش بر تحولی با نقش میانجی تسهیميکسب چابکی در سازمان مدرسه است. بنابراین، رهبر

 سازمانی دبیران تأثیر مثبت دارد و آن را افزایش می دهد. چابکی

هایی است که از طریق در این پژوهش محقق با آن مواجه بود، محدودیتکه هایی حدودیتم

-محدودیت .باشدشرایط بر محقق تحمیل شد و پیامد آن احتیاط در تعمیم نتایج پژوهش می
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و محدودیت جامعۀ آماري به دبیران  گیري به پرسشنامههایی از قبیل محدودیت در ابزار اندازه

-هاي ذکر شده، پیشنهادهاي زیر مطرح میه دست آمده و محدودیتبود. لذا با توجه به نتایج ب
-مان با مفاهیم تسهیم دانش، رهبريهاي آموزشی و آشناسازي مدیران و معلشود: برگزاري دوره

سازمانی و مزایا و فوایدي که این امور براي افراد و سازمان به دنبال دارند، تأکید حولی و چابکیت

آفرین، ارتقاء سطح چابکی موجود در جاد مهارت در رهبري تحولبر تحقیق و پژوهش در ای

 ،سازمان براي کمک به مدیران و معلمان از طریق توجه به فرایندهایی از قبیل رهبران متحول

 .دانش و اطلاعات. تسهیم
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