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Abstract 

Background and Objective: Organizations need transformational leadership to 

improve their learning in continuously changing environments. The present 

research was conducted with the aim of identifying the role of transformational 

leadership in the learning organization of education workers of Alborz province 

with the approach of artificial neural network (ANN). 

Research Methodology: The statistical population of this study included 

education workers of Alborz province with a population of 460 people in 1403. 

The random sampling method was simple. The sample size was considered to be 

132 according to the Krejci-Morgan model. To collect data, the transformational 

leadership questionnaire of Bass and Avolio (2000) and the researcher 

questionnaire of Mir Aghapour Aghdam Learning Organization (2008) were used. 

The validity of the instruments was confirmed by the opinion of professors of 

educational sciences and psychology. The data were analyzed with Multi Layer 

Perceptron (MLP) artificial neural network in Spss.25 software. The results 

showed that the transformational leadership communication on the learning 

organization has an input layer with 6 nodes and a hidden layer with 6 nodes and 

the artificial neural network is well able to predict the jumps and trends of the 

learning organization from the transformational leadership. 

Findings: The findings show that ideal characteristics (0.100) have the most 

influence and developmental support (individual considerations) (17.2) have the 

least influence on the importance coefficient of the learning organization. 

Conclusion: Training and coaching of leaders in the education organization can 

strengthen the quality of transformational leadership and also improve it. In this 

way, it is hoped that the learning level of the organization can be increased in 

relation to the vision and mission of the organization and to cultivate a more 

coherent and motivated workforce. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
In the field of social ontology, organizations play a direct role in the formation of groups. Organizations are 

formed through ongoing coordination, are identified by their members, and are constrained by identifiable 

parameters to achieve common goals. This claim emphasizes the importance of coordination, awareness, and 

clear parameters as important factors in the formation of an organization. Organizations are driven by primary 

goals such as growth, stability, and continuous engagement. These goals become the basis for formulating 

strategies and policies aimed at achieving these goals. In addition, to achieve these goals, organizations must 

have supporting human resources.This emphasizes the important role of human resource management in the 

overall dynamics of an organization and shows that effective human resource management is crucial for 

improving organizational performance. Effective human resource management requires appropriate leadership 

personality as the key to improving organizational performance (Arfin et al, 2022). Leadership involves 

coordination, aligning individual actions with organizational goals, awareness of the organization's mission and 

goals, strengthens member commitment, increases motivation and productivity, and facilitates effective 

communication and collaboration. Growth, stability, and continuous engagement become the main goals of 

organizations, which are guided by leaders to ensure continuity and adaptability in a dynamic environment. By 

understanding and exploiting these dynamics, organizations can make a positive contribution to organizational 

development (Mardikaningsih & Munir, 2021). The goal of transformational leadership is to change, motivate, 

and inspire individuals and organizations to achieve higher levels of performance and make positive 

contributions to the surrounding environment. Transformational leadership, which is closely related to the 

ability to inspire, motivate, and direct organizational members toward common goals, plays an important role in 

the formation of organizations. Transformational leaders act as a catalyst, strengthening coordination, 

awareness, and understanding of organizational goals (Bass, 1985).They direct the energy of members towards 

the vision and mission and ensure synergy in the effort to achieve common goals. Furthermore, through 

inclusive and empowering management practices, transformational leaders strengthen human resources and 

create a work environment that supports individual and organizational growth (Rojak & Munir, 

2023).Therefore, the concept of transformational leadership is in line with the dynamics that occur in 

organizations and can be an effective framework for strengthening and expanding the impact of key factors such 

as coordination, awareness, clear parameters, and achieving organizational goals. The concept of 

transformational leadership paves the way for the realization of a learning organization through its impact on 

coordination, awareness, and a deeper understanding of organizational goals (Dermawan & Mericaning Siyeh, 

2021).Organizations need to successfully lead programs and projects, and to learn from, disseminate, and apply 

their successes and failures. The learning organization is a concept that is becoming a widespread philosophy in 

contemporary society (Duffield and Jonathan Whitty, 2015). The organizational team must identify the 

"educational problems" that need to be addressed through a series of formal and informal needs assessments. 

For example, which topics in a specialty generally lack dedicated educational resources and which ones require 

a new educational strategy; in this context, it is useful to review existing literature and published programs, ask 

experts, and collect subjective and objective assessments of knowledge among stakeholders (S. Abi et al, 2023). 

The learning organization is defined as "knowledge acquisition" and includes processes in which members of an 

organization share, produce, evaluate, and synthesize knowledge. Organizational learning (LO) is also defined 

as the systematic promotion of a learning culture in an organization so that employees at all levels, individually 

and collectively, continuously increase their capacity to improve their level of performance; LO is facilitated 

when individual insights and skills are integrated into organizational routines, practices, and beliefs (Eken et al., 

2020). Lin (2023) showed in her research, based on studies, that transformational leaders will have a positive 

impact on innovative behavior, learning, and work. Mushreh et al (2019) also introduced the learning 

organization, comprehensive organizational intelligence, organizational communications, organizational 

management, and systems thinking as intelligent organizational factors in their research. Therefore, 

transformational leadership can strengthen and expand the impact of key factors that contribute to a learning 

organization by creating a strong vision, encouraging member participation, and empowering self-development. 

Therefore, the present study seeks to determine to what extent transformational leadership can play a significant 

role in creating a learning organization.  
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Methodology: 
The present study was quantitative in terms of its main strategy and applied in terms of its purpose and was of a 

descriptive-correlational type. The statistical population of this study consisted of all education employees in 

Alborz province. The sampling method was simple random. The total sample size was 132 people based on the 

Krejci-Morgan table, considering the error of (0.05). The questionnaire was administered individually by the 

researcher for two months, and ethical considerations were taken into account for conducting the research. Thus, 

data collection was carried out in compliance with ethical considerations, including obtaining permission to 

conduct the research from the education departments in the study areas, obtaining consent from participants to 

participate in the research, and ensuring the confidentiality of individual information.To collect data related to 

the transformational leadership variable, the Bass & Avolio (2000) Transformational Leadership Questionnaire 

was used. To measure the learning organization variable, the researcher-made learning organization 

questionnaire by Mir Aghapour Ghadam (2009) was used. It is worth mentioning that in today's world, due to 

technological advancement and the increasing complexity of issues, the use of new methods has replaced many 

traditional methods that are no longer able to accurately estimate the current situation. Also, the increasing 

complexity of processes has led to problems such as nonlinear relationships between process parameters that 

previous methods are unable to handle or decide on. Therefore, new methods such as neural networks have 

emerged to analyze these processes. According to what was mentioned, in the present study, the relationship 

between the role of transformational leadership in the learning organization of education staff in Alborz 

province was investigated with the approach of an artificial neural network (ANN) of the type of multilayer 

perceptron networks (MLP) in the feed-forward mode. 

Results: 
The demographic characteristics of the interviewees are presented in Table 1. The demographic results of the 

present study show that out of the 132 people in the sample, (70.5) were female and (29.5) were male. In terms 

of education level, (58.3) had a bachelor's degree, (32.6) had a master's degree, and (9.1) had a doctorate. In 

terms of employment type, (40.9) were on a contract basis and (29.5) were on a formal basis. 

Table 1. Summary of the process of separating data into learning and testing samples in an artificial neural 

network 

Percentage Number Sample 

64/4 85 Learning 

35/6 47 Test 

100/0 132 Valid sample 

 0 Sample excluded from analysis 

 132 Total 

 

Discussion and Conclusion  
Organizations need transformational leadership to improve their learning in continuously changing 

environments. This research seeks to further study the strategic roles of transformational leadership on the 

learning organization. In other words, the artificial neural network method used in the present study showed that 

if transformational leadership is given more attention, it can definitely increase learning in the organization, and 

organizations can achieve better performance by providing transformational leadership training to managers. For 

this purpose, the present study was conducted with the aim of investigating the role of transformational 

leadership in the learning organization of education staff in Alborz province using an artificial neural network 

(ANN) approach. The results showed that the transformational leadership-learning organization relationship has 

an input layer with 6 nodes or units and also has a hidden layer with six nodes. In general, the results showed 

that the artificial neural network can well predict the jumps and trends of the learning organization based on 

transformational leadership. In order to explain these findings, it can be said that training and coaching leaders 

in education organizations can strengthen the quality of transformational leadership and also improve it. In this 

way, it is hoped that the level of learning in the organization can be increased with respect to the organization's 

vision and mission and a more cohesive and motivated workforce can be developed. During the research 

conducted, Dong (2024) stated in his research that environmental dynamics significantly affect the 

organization's ability to sustain growth and that transformational leadership and strategic flexibility can increase 

this effect. And in particular, transformational leadership can promote innovation, learning, and change. Lin 

(2023) also showed in her research, based on studies, that transformational leaders will have a positive impact 
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on behavior, learning, and innovative work. Mushreh et al (2019) also introduced the learning organization, 

comprehensive organizational intelligence, organizational communications, organizational management, and 

systems thinking as intelligent organizational factors in their research. Phuc Nguyen et al (2023) concluded in 

their research that organizations are undergoing rapid changes and leadership is among the important external 

and internal factors affecting organizational performance. And transformational leadership is likely to produce 

higher performance than other leadership styles, and their research has also shown that an organization can 

improve its leadership style to improve performance. Tavakoli et al (2016) concluded in their research that 

organizations need more knowledge and awareness of external and internal factors in order to adapt to changes. 

Therefore, educational organizations should be directed towards the strategy of learning organizations. 

Therefore, the learning organization is considered one of the systemic approaches of management science, in 

which the organization is considered as an open, thinking, and living system. In this view, organizations, as a 

system, need to receive various feedbacks to adapt themselves to environmental conditions, learn from their 

various experiences, and anticipate, identify, and solve problems. The results of this study are expected to 

provide a better understanding of the relationship between transformational leadership and learning 

organizations in the context of educational services. The practical implications of this research can help 

education and training develop more effective leadership strategies to enhance organizational learning. 
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 مقاله پژوهشی
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 کلیدی: یها واژه

 ،رندهیادگیسازمان  ن،یتحول آفر یرهبر
 یمصنوع یشبکه عصب

 چکیده

های پیوسته در حال تغییر به رهبری ها برای بهبود یادگیری بیشتر خود در محیطسازمان :مقدمه و هدف

ی تحول آفرین در سازمان یادگیرنده یابی نقش رهبریتحول آفرین نیاز دارند. پژوهش حاضر با هدف ارتباط

 ( انجام گرفت.ANNکارکنان آموزش و پرورش استان البرز با رویکرد شبکه عصبی مصنوعی )
جامعه آماری این مطالعه شامل کارکنان آموزش و پرورش استان البرز با : پژوهش یشناس روش

ساده بود. حجم نمونه با توجه به مدل گیری از نوع تصادفی بود. روش نمونه 1403نفر در سال  460جمعیت 
ها از پرسشنامه رهبری تحول آفرین آوری دادهنفر در نظر گرفته شد. برای جمع 132مورگان  -کرجسی

( و استفاده شد. 1388( و پرسشنامه محقق ساخته سازمان یادگیرنده میر آقاپور اقدم )2000باس و آوولیو )
ها با شبکه عصبی مصنوعی شناسی تأیید شد. داده ربیتی و روانروایی ابزارها با نظر استادان علوم ت

یابی رهبری تحول تحلیل شد. نتایج نشان داد ارتباط Spss.25( در نرم افزار MLPپرسپترون چند لایه )
گره است و شبکه  6گره و یک لایه پنهان با  6آفرین بر سازمان یادگیرنده دارای یک لایه ورودی با 

-ها و روند سازمان یادگیرنده را از روی رهبری تحول آفرین پیشخوبی قادر است پرشعصبی مصنوعی به 
 .بینی کند

گرا ( بیشترین تأثیر و حمایت توسعه100/0های آرمانی )دهد که ویژگیها نشان مییافته: ها افتهی

 گیرد.بر می ( کمترین تأثیر ضریب اهمیت را در بر آورد سازمان یادگیرنده در2/17)ملاحظات فردی( )

تواند باعث تقویت آموزش و مربیگری بر رهبران در سازمان آموزش و پرورش می :یریگ جهینتبحث و 

کیفیت رهبری تحول آفرین و همچنین بهبود آن گردد. بدین ترتیب امید است بتوان سطح یادگیری سازمان 
 تر را پرورش داد.منسجم و با انگیزهانداز و مأموریت سازمان افزایش داد و نیروی کار را نسبت به چشم
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 (ANN) یمصنوع یشبکه عصب کردیکارکنان آموزش و پرورش استان البرز با رو ی رندهیادگیدر سازمان  نیتحول آفر ینقش رهبر یابی ارتباط

    228  پژوهشی رهبری آموزشی کاربردی -فصلنامه علمی

 مهدمق
ها از طریق هماهنگی مداوم شکل ها دارند. سازمانطور مستقیم نقش مهمی در تشکیل گروه ها بهشناسی اجتماعی، سازماندر حوزه هستی

شوند. این محدود میشوند و توسط پارامترهای قابل شناسایی برای دستیابی به اهداف مشترک گیرند، توسط اعضای خود شناسایی میمی

کند. سازمان ها توسط اهداف ادعا بر اهمیت هماهنگی، آگاهی و پارامترهای روشن به عنوان عوامل مهم در تشکیل یک سازمان تأکید می

به این هایی با هدف دستیابی مشیشوند. این اهداف مبنایی برای تدوین راهبردها و خطاولیه مانند رشد، ثبات و تعامل مستمر هدایت می

ها باید منابع انسانی پشتیبان داشته باشند. این امر بر نقش مهم مدیریت شوند. علاوه بر این، برای دستیابی به این اهداف، سازماناهداف می

سیار مهم دهد که مدیریت مؤثر منابع انسانی برای بهبود عملکرد سازمان بکند و نشان میمنابع انسانی در پویایی کلی یک سازمان تأکید می

. (Arfin et al, 2022) باشداست. مدیریت مؤثر منابع انسانی، نیازمند شخصیت رهبری مناسب به عنوان کلید بهبود عملکرد سازمان می

سازمان، تعهد اعضا را تقویت می کند  رهبری شامل هماهنگی، همسو کردن اقدامات فردی با اهداف سازمانی، آگاهی از مأموریت و اهداف

ها رشد، ثبات و تعامل مستمر به اهداف اصلی سازمان کنددهد و ارتباطات و همکاری مؤثر را تسهیل میوری را افزایش میو انگیزه و بهره

برداری از نند. با درک و بهرهشوند تا از تداوم و سازگاری در یک محیط پویا اطمینان حاصل کشود که توسط رهبران هدایت میتبدیل می

. هدف (Mardikaningsih & Munir, 2021)توانند سهم مثبتی در توسعه سازمان داشته باشند ها میها، سازماناین پویایی

های مثبت به ا برای دستیابی به سطوح بالاتر عملکرد و کمکهرهبری تحول آفرین تغییر، ایجاد انگیزه و الهام بخشیدن به افراد و سازمان

محیط اطراف است. رهبری تحول آفرین که ارتباط نزدیکی با توانایی الهام بخشیدن، ایجاد انگیزه و هدایت اعضای سازمان به سوی اهداف 

ان یک کاتالیزور، هماهنگی، آگاهی و درک کند. رهبران تحول آفرین به عنوها ایفا میگیری سازمانمشترک دارد نقش مهمی در شکل

کنند و از هم افزایی در انداز و مأموریت هدایت میها انرژی اعضاء را به سمت چشم. آن(Bass,1985)کنند اهداف سازمانی را تقویت می

های مدیریت فراگیر و توانمند، رهبران تحول آفرین بر این از طریق شیوه دهند. علاوهتلاش برای دستیابی به اهداف مشترک اطمینان می

. (Rojak & Munir, 2023)کند کنند که از رشد فردی و سازمانی حمایت میکنند و محیط کاری ایجاد میمنابع انسانی را تقویت می

تواند چارچوبی مؤثر برای تقویت و دهد و میها رخ میهایی است که در سازمانبق با پویاییبنابراین، مفهوم رهبری تحول آفرین مطا

گسترش تأثیر عوامل کلیدی مانند هماهنگی، آگاهی، پارامترهای روشن و دستیابی به اهداف سازمان باشد. مفهوم رهبری تحول آفرین راه 

 Darmawan)کند تر از اهداف سازمانی هموار میهماهنگی، آگاهی و درک عمیقرا برای تحقق سازمان یادگیرنده از طربق تأثیر آن بر 

& et al, 2022)ها اندوزی از موفقیت و شکست، انتشار و بکارگیری از آنها و تجربیها و پروژهها به رهبری موفق برنامه. نیاز سازمان

 Duffield and)نده مفهومی است که در حال تبدیل شدن به یک فلسفه گسترده در جامعه معاصر است لازم است. سازمان یادگیر

Jonathan Whitty, 2015) رسمی و غیر رسمی  را که باید از طریق یک سری نیازسنجی "مشکلات آموزشی". تیم سازمانی باید

رد شناسایی کند. به عنوان مثال چه موضوعاتی در یک تخصص به طور کلی فاقد منابع آموزشی اختصاصی هستند و کدام مورد توجه قرار گی

های منتشر شده، پرسش از کارشناسان و یک نیاز به یک استراتژی آموزشی جدید دارند؛ که در این زمینه بررسی ادبیات موجود و برنامه

اکتساب ». سازمان یادگیرنده به عنوان (S. Abi et al, 2023)های ذهنی و عینی دانش در میان ذینفعان مفید است آوری ارزیابیجمع

بی و کنند ارزیاگذارند، تولید میشود و شامل فرایندهایی است که در آن اعضای یک سازمان دانش را به اشتراک میتعریف می «1دانش

( را به عنوان ترویج سیستماتیک فرهنگ یادگیری در یک سازمان به طوری که کارکنان LOکنند. همچنین یادگیری سازمانی)ترکیب می

در همه سطوح، به صورت فردی و جمعی، به طور مداوم ظرفیت خود را برای بهبود سطح عملکرد خود افزایش دهند تعریف می کنند؛ 

LO
 Lin. (Eken et al., 2020)ها و باورهای سازمانی ادغام شوند ها، شیوههای فردی در روالها و مهارتنششود که بیتسهیل می 2

ها نشان داد که رهبران تحول آفرین تأثیر مثبتی بر رفتار و یادگیری و کار نوآورانه خواهد در پژوهش خود با توجه به بررسی ( 2023)

( نیز در پژوهش خود سازمان یادگیرنده، هوشمندی جامع سازمان، ارتباطات سازمانی، مدیریت سازمان 2019)  Mushreh et alداشت. 

اندازی قوی، تشویق ودند. بنابراین رهبری تحول آفرین از طریق ایجاد چشمعنوان عوامل سازمانی هوشمند معرفی نم و تفکر سیستمی را به
 
1. Knowledge acquisition 

2. learned organization 
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. از این کند تقویت و گسترش دهدتواند تأثیر عوامل کلیدی را که سازمان یادگیرنده کمک میمشارکت اعضاء، توانمندسازی توسعه خود می

تواند نقش قابل توجهی در ایجاد سازمان یادگیرنده ندازه میدنبال این موضوع است که رهبری تحول آفرین تا چه ا رو پژوهش حاضر به

 داشته باشد.

 شناسی پژوهشروش

همبستگی بود. جامعه آماری این پژوهش را کلیه  -پژوهش حاضر از نظر راهبرد اصلی، کمی و از نظر هدف کاربردی و از نوع توصیفی

گیری تصادفی ساده بود. حجم نمونه کلی براساس جدول کرجسی نمونهاند. روش کارکنان آموزش و پرورش استان البرز تشکیل داده

نفر در نظر گرفته شد. اجرای پرسشنامه به صورت فردی توسط محقق به مدت دو ماه انجام  132( 05/0مورگان، با در نظر گرفتن خطای )

ها با رعایت ملاحظات اخلاقی از جمله آوری دادهشد و ملاحظات اخلاقی برای اجرای تحقیق در نظر گرفته شد. بدین صورت که برای جمع

کنندگان جهت شرکت در پژوهش و کسب مجوز اجرای تحقیق از نواحی ادارات آموزش و پرورش مورد مطالعه، اخذ رضایت از شرکت

 شنامه رهبری تحول آفرین های مربوط به متغیر رهبری تحول آفرین از پرسآوری دادهاد اقدام گردید. برای جمعمحرمانه بودن اطلاعات افر

 Bass & Avolio(2000)  (، رفتار آرمانی 4-3-2-1های آرمانی )خرده مقیاس ویژگی 5سؤال و  20استفاده شد. این پرسشنامه دارای

گرا )ملاحظات و حمایت توسعه (16-15-14-13بخش )(، انگیزش الهام12-11-10-9(، تحریک فرهیختگی )ترغیب ذهنی( )5-6-7-8)

( در خصوص پرسشنامه رهبری 1394اند. در پژوهش مرادی )ای ارائه شدهدرجه 5 سؤالات در طیف لیکرت( است. 20-19-18-17فردی( )

نیز روایی در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. در مطالعه حاضر  92/0تحول آفرین روایی سازه ابزار تأیید شده است و پایایی آن 

گیری محاسبه شد. جهت اندازه 90/0محتوایی با نظر سه تن از اساتید گروه علوم تربیتی تأیید گردید و پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ 

استفاده شد. این  Mir Aghapour Ghadam (2009)متغیر سازمان یادگیرنده از پرسشنامه محقق ساخته سازمان یادگیرنده 

-9(، قابلیت فردی )26-20-15-7-6-5-1(، مبادله اطلاعات )22-12-11-2خرده مقیاس فرهنگ قوی ) 5سؤال و  27پرسشنامه دارای 

ائه ای اردرجه 5( است. سؤالات در طیف 19-18-16-10( و رهبر متفکر )4-17-21-25-27(، آرمان مشترک )8-3-13-14-23-24

محاسبه شد. در  87/0( روایی سازه ابزار تأیید شده است و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 1388اند. در پژوهش میر آقاپور اقدم  )شده

سبه محا 82/0پژوهش حاضر نیز روایی محتوا با نظر سه تن از اساتید گروه علوم تربیتی تأیید شد و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ 

های نوین، جایگزین بسیاری از تر شدن مسائل، استفاده از روششد. قابل ذکر است در جهان امروز به علت پیشرفت تکنولوژی و پیچیده

تر شدن فرایندها منجر به مشکلاتی باشد. همچنین پیچیدهبه تخمین درستی از وضعیت موجود نمی های سنتی شده که دیگر قادرروش

ها نیستند. از این رو گیری در مورد آنهای پیشین قادر به انجام و یا تصمیمی پارامترهای فرایند شده که روششدن رابطهمانند غیر خطی 

یابی های عصبی جهت تحلیل این فرایندها پدید آمده است. بنابر آنچه عنوان شد، در تحقیق حاضر ارتباطهای جدیدی از قبیل شبکهروش

( از نوع ANNی کارکنان آموزش و پرورش استان البرز با رویکرد شبکه عصبی مصنوعی )ر سازمان یادگیرندهنقش رهبری تحول آفرین د

 خور، مورد بررسی قرار گرفت.( در حالت پیشMLP) 3ایهای پرسپترون چند لایهشبکه

 هایافته

نفر  132دهد که از تعداد پژوهش حاضر نشان میشناختی ارائه گردید. نتایج جمعیت 1شناختی مصاحبه شوندگان در جدول ویژگی جمعیت

( دارای 6/32( دارای مدرک کارشناسی، )3/58اند. از نظر سطح تحصیلات )( را آقا تشکیل داده5/29( را خانم و )5/70نمونه از بعد جنسیت )

صورت رسمی را  ( به5/29ورت پیمانی و )( به ص9/40از لحاظ نوع استخدامی )اند. ( دارای مدرک دکتری بوده1/9مدرک کارشناسی ارشد و )

 اند. تشکیل داده

 

 
3. Multilayer Percptron 
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 . اطلاعات جمعیت شناختی و متغیرهای پژوهش1جدول 

 درصد فراوانی طبقه متغیر

 
 جنسیت

 5/70 93 خانم

 5/29 39 آقا

 
 تحصیلات

 3/58 77 کارشناسی

 6/32 43 کارشناس ارشد

 1/9 12 دکتری

 9/40 54 پیمانی نوع استخدامی

 59/0 78 رسمی

 5/70دهد که بیشترین درصد فراوانی مورد مطالعه از نظر جنسیت خانم )های پژوهش در بخش کمی آمار توصیفی نیز نشان مییافته
صورت پیمانی با  درصد( و بیشترین میزان از نظر نوع استخدامی به 3/58درصد(، تحصیلات بیشتر افراد شرکت کننده مقطع کارشناسی )

 شود. درصد( را شامل می 9/40)

 ها به نمونه یادگیری و آزمون در شبکه عصبی مصنوعی. خلاصه فرایند تفکیک داده2جدول 

 درصد تعداد نمونه
 4/64 85 یادگیری

 6/35 47 آزمون

 0/100 132 نمونه معتبر

  0 نمونه خارج شده از تحلیل

  132 مجموع

-درصد( مورد در نمونه آزمون ثبت شده6/35)47گیری و درصد( مورد در نمونه 4/64)85دهد که خلاصه فرایند شبکه عصبی نشان می
ای از تحلیل وجود ندارد و اطلاعات تمامی افراد در تحلیل شبکه به کار بسته شده است. لازم به ذکر ی خارج شدهاند. همچنین هیچ نمونه

-( مستقیماً به حداقل کردن خطای کل میbatchدلیل اینکه الگوریتم یکجا )است الگوریتم تفکیک داده به نمونه یادگیری و آزمون به 
 ( استفاده شد.batchهای کوچک بیشتری کاربرد دارد و مفیدتر است، الگوریتم یکجا )پردازد و همچنین این نوع برای مجموع داده

 . اطلاعات شبکه عصبی مصنوعی3جدول 

                                 1رهبری تحول آفرین  

 2ویژگی های آرمانی                              

 3رفتار آرمانی                                       

      4       تحریک فرهیختگی)ترغیب ذهنی(     

 5         انگیزش الهام بخش                     

    6       حمایت توسعه گرا)ملاحظات فردی(    

  

 

 لایه ورودی       

  هاتعداد گره 6

  کارگیری کواریت هروش ب استاندارد شده

  تعداد لایه پنهان 1

 لایه پنهان تعداد گره در لایه پنهان 6

  تابع عملکرد تانژانت هیپربولیک

  یک متغیر وابسته سازمان یادگیرنده

  تعداد واحدها 1

وابستهکارگیری متغیر  هروش ب استاندارد شده   

 لایه خروجی تابع عملکرد شناسایی
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  خطای عملکرد خطای مجموع مربعات

باشد. گره یا واحد می 6دهد که برای آموزش شبکه عصبی، از شبکه پیشرو استفاده شد که دارای یک لایه ورودی با . نشان می3جدول 

( گره است؛ که 6باشد. همچنین شبکه شامل یک لایه پنهان با )( میBiasتعداد واحدهای ورودی شامل تعداد کواریت ها بعلاوه بایاس)

 دهد.لایه خروجی آن نیز میزان سازمان یادگیرنده را نشان می

 
 های شبکه عصبیهای سیناپسی و لایه. وزن1شکل 

باشد. لازم به ذکر ه میهای سیناپسی ارائه شدهای آن و وزنهای شبکه عصبی در مورد سازمان یادگیرنده با شاخصبیانگر لایه 1شکل

ها ممکن است مثبت و با خطوط تیره و همینطور منفی و با خطوط روشن نشاده داده شود که در صورن مثبت بودن یعنی است این وزن

 ( دارای یک لایه پنهانMLPباشد. شبکه پرسپترون چند لایه )باشد و در صورت منفی بودن رابطه معکوس میمی رابطه مثبت و مستقیم

و شش گره در لایه پنهان است. تابع فعال سازی لایه پنهان، تانژانت هیپربولیک و تابع فعال سازی لایه خروجی، تابع شناسایی 

(Identityمی )های سیناپسی اند و وزنسازی، فعال شدههایی هستند که توسط تابع فعالهای وزنخطوط پررنگ نشانه 1باشد. در شکل

 اند.سازی، فعال نشدههای منفی هستند که توسط تابع فعالی وزنط کم رنگ نیز نشان دهندهاند و خطومثبتی داشته

مدل مورد استفاده شبکه پیشرو، با تعداد یک لایه پنهان با شش گره و تابع غیر خطی تانژانت هیپربولیک به دست آمده است. تعداد 

کند، انتخاب شده است. شبکه به خطا پس از کم شدن شروع به افزایش میتکرار آموزش توسط نرم افزار به صورت خودکار تا جایی که 

 ( تدوین شده است.batchصورت اتفاقی و غیر قابل بازگشت به شبکه )

 . خلاصه تخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی سازمان یادگیرنده4جدول 

 226/27 مجموع مربعات خطا نمونه یادگیری

 648/0 خطای نسبی 

 417/18 مجموع مربعات خطا نمونه آزمون

 592/0 خطای نسبی 

-دهد خطای نمونهنشان می 4تخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی با دو شاخص میانگین مربعات خطای مدل و خطای نسبی در جدول
 است. 592/0و در نمونه آزمون 648/0گیری یادگیری 
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 مصنوعی. اهمیت متغیرهای مستقل )لایه ورودی( در مدل شبکه عصبی 5جدول 

 میزان اهمیت به درصد اهمیت نرمال شده 

 9/62 190/0 رهبری تحول آفرین

 های آرمانیویژگی
 رفتار آرمانی

 تحریک فرهیختگی 
 بخشانگیزش الهام

 گراحمایت توسعه

302/0 
057/0 
272/0 
127/0 
052/0 

0/100 
7/18 
0/90 
1/42 
2/17 

 
 بینی سازمان یادگیرنده با شبکه عصبی مصنوعیدر پیشهای ورودی . میزان اهمیت متغیرهای لایه2شکل 

بینی سازمان یادگیرنده نشان داده شده سازی شبکه عصبی و پیشمیزان اهمیت متغیرهای لایه ورودی در مدل2و شکل 5در جدول 

ریک فرهیختگی)ترغیب ذهنی( درصد(، تح 100/0های آرمانی )های ویژگیاست و بیانگر این است که به ترتیب )از بیشتر به کمتر( مؤلفه

گرا درصد( و حمایت توسعه7/18درصد(، رفتار آرمانی )1/42بخش)درصد(، انگیزش الهام9/62درصد(، رهبری تحول آفرین )0/90)

 بینی سازمان یادگیرنده به روش شبکه عصبی مصنوعی اهمیت دارد.درصد در پیش2/17)

 سهم اثر متغیرها. برآورد پارامترهای شبکه عصبی مصنوعی و 6جدول 

 

 هابینی کنندهپیش

  مقدار پیش بینی

 لایه خروجی لایه میانی اول

 گره اول
H(1:1) 

 گره دوم
H(1:2) 

 گره سوم
H(1:3) 

 گره چهارم

H(1:4) 

 گره پنجم             گره شش            سازمان یادگیرنده
                          H(1:6)              H(1:5) 

 (Bias)پارامتر اریبی

 رهبری تحول آفرین
 های آرمانیویژگی

 رفتار آرمانی
 تحریک فرهیختگی

 انگیزش الهام بخش   لایه ورودی
 گراحمایت توسعه

310/0- 
178/0 
232/0 
456/0- 
313/0- 
370/0- 
216/0 

420/0 
483/0- 
388/0- 
172/0- 
092/0 
320/0- 
256/0- 

055/0 
280/0 
386/0- 
077/0- 
575/0 
381/0- 
080/0- 

262/0- 
482/0 
052/0 
340/0 
053/0 
397/0 
083/0- 

326/0-             400/0 
495/0-             129/0- 
102/0               299/0 
057/0              151/0- 
006/0               338/0- 
172/0                268/0 
417/0                 078/0 

 (Biasاریبی)پارامتر 
 H(1:1)گره اول

 H(1:2)گره دوم لایه پنهان

 H(1:3)گره سوم

 H(1:4)گره چهارم

    096/0 
509/0 
405/0- 
925/0 
171/0 
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 H(1:4)گره پنجم
 H(1:4)گره ششم

405/0- 
006/0 

مشاهده  طور که عصبی مصنوعی نشان داد شده است. همان سازی شبکه ضرایب هر یک از متغیرهای سهیم در مدل 6در جدول 

بیشترین تأثیر  232/0های آرمانی شود. در قسمت لایه ورودی در گره اول بعضی از ضرایب منفی و بعضی ضرایب مثبت است و ویژگی می

اند. در گره دوم با توجه به ضرایب مثبت و منفی، بیشترین تأثیر منفی را در گره اول لایه میانی داشته -456/0مثبت و رفتار آرمانی با 

با بیشترین تأثیر منفی است. در گره سوم  -483/0بیشترین تأثیر مثبت و رهبری تحول آفرین  092/0ک فرهیختگی )ترغیب ذهنی( با تحری

بیشترین  -386/0های آرمانی با بیشترین تأثیر مثبت و ویژگی 575/0با وجود ضرایب مثبت و منفی، تحریک فرهیختگی )ترغیب ذهنی( با 

گرا بیشترین تأثیر و حمایت توسعه 482/0اه دارد. در گره چهارم با وجود ضرایب مثبت و منفی رهبری تحول آفرین با تأثیر منفی را به همر

بیشترین تأثیر و  417/0بیشترین تأثیر منفی را دارد. در گره پنجم حمایت توسعه گرا )ملاحظات فردی( با  -083/0)ملاحظات فردی( با 

بیشترین تأثیر و تحریک  268/0شترین تأثیر منفی است. و در گره ششم انگیزش الهام بخش با بی -495/0رهبری تحول آفرین با 

های مختلف شبکه عصبی مصنوعی توان گفت در حالتبیشترین تأثیر منفی را دارد. بنابراین می -338/0فرهیختگی )ترغیب ذهنی( با 

 6طور کلی جدول  باشد. به بینی را از سازمان یادگیرنده به همراه داشتهیشترین پهد تا درستبینی را در کنار هم قرار میهای پیششاخص

هایی را به خود اختصاص های لایه ورودی و لایه پنهان چه وزناز گره دهد طی مراحل یادگیری این شبکه عصبی در هر یکنشان می

آورد آن مدل انجام شده و مقداری است که شبکه قادر به اجرا و برآورد شده توسط ها مقداری است که به صورت براند. در واقع این وزنداده

 است.

 بینی سازمان یادگیرنده با شبکه عصبی مصنوعی. بررسی عملکرد پیش3شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

تحقیق به دنبال مطالعه  های پیوسته در حال تغییر به رهبری تحول آفرین نیاز دارند. اینها برای بهبود یادگیری بیشتر خود در محیطسازمان

های استراتژیک رهبری تحول آفرین بر سازمان یادگیرنده است. به عبارت دیگر روش شبکه عصبی مصنوعی به کار بیشتر در مورد نقش

زایش تواند باعث افگرفته شده در پژوهش حاضر نشان داد اگر رهبری تحول آفرین به میزان بیشتری مورد توجه قرار گیرد به طور قطع می

توانند با ارائه آموزش رهبری تحول آفرین به مدیران به عملکرد بهتری دست یابند. بدین منظور ها مییادگیری در سازمان شود و سازمان

ی کارکنان آموزش و پرورش استان البرز با رویکرد شبکه یابی نقش رهبری تحول آفرین در سازمان یادگیرندهپژوهش حاضر با هدف ارتباط

 6یابی رهبری تحول آفرین با سازمان یادگیرنده دارای یک لایه ورودی با نتایج نشان داد که ارتباط( انجام شد. ANNمصنوعی )عصبی 

تواند به خوبی گره یا واحد و همچنین دارای یک لایه پنهان با شش گره است. به طور کلی نتایج نشان داد که شبکه عصبی مصنوعی می

توان گفت آموزش و ها میبینی کند. در راستای تبیین این یافتهیادگیرنده را از روی رهبری تحول آفرین پیشها و روند سازمان پرش
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تواند باعث تقویت کیفیت رهبری تحول آفرین و همچنین بهبود آن گردد. بدین ترتیب مربیگری بر رهبران در سازمان آموزش و پرورش می

تر را پرورش انداز و مأموریت سازمان افزایش داد و نیروی کار منسجم و با انگیزهنسبت به چشم امید است بتوان سطح یادگیری سازمان را

در پژوهش خود بیان کردند که پویایی محیطی به طور قابل توجهی بر توانایی  Dong (2024)های انجام شده نیز داد. طی پژوهش

تواند این تأثیر را افزایش دهد. و به طور پذیری استراتژیک میگذارد و رهبری تحول آفرین و انعطافشد تأثیر میسازمان برای حفظ ر

ها نشان نیز در پژوهش خود با توجه به بررسی Lin (2023)تواند نوآوری، یادگیری و تغییر را ارتقاء دهد. خاص، رهبری تحول آفرین می

نیز در پژوهش خود  Pazireh et al (2019)داد که رهبران تحول آفرین تأثیر مثبتی بر رفتار و یادگیری و کار نوآورانه خواهد داشت. 

ا به عنوان عوامل سازمانی هوشمند سازمان یادگیرنده، هوشمندی جامع سازمان، ارتباطات سازمانی، مدیریت سازمان و تفکر سیستمی ر

ها دستخوش تغییرات سریعی در پژوهش خود به این نتایج دست یافتند که سازمان Phuc Nguyen et al. (2023).معرفی نمودند

رهبری تحول آفرین احتمالاً عملکرد بالاتری نسبت هستند و رهبری در میان عوامل خارجی و داخلی مهم مؤثر بر عملکرد سازمانی است. و 

تواند سبک رهبری خود را به منظور اند که یک سازمان میدر تحقیقات خود نشان داده های رهبری ایجاد می کند و همینطوربه دیگر سبک

ها نیاز بیشتری به دانش و در تحقیق خود به این نتیجه دست بافتند که سازمان Tavakoli et al (2016)ارتقای عملکرد بهبود بخشد. 

های آموزشی باید به سمت استراتژی آگاهی از عوامل بیرونی و درونی دارند تا بتوانند خود را با  تحولات مطابقت دهند. از همین رو سازمان

گردد و در آن های سیستمی علم مدیریت محسوب میان یادگیرنده از جمله رهیافتهای یادگیرنده سوق داده شوند. از این رو سازمسازمان

ها همچون یک سیستم برای مطابقت شود. در این دیدگاه سازمانسازمان همانند یک سیستم باز، صاحب اندیشه و زنده در نظر گرفته می

بینی، گیرند و مسائل را پیشو از تجربیات مختلف خود درس میدادن خود با شرایط محیطی به دریافت بازخوردهای مختلف نیازمند هستند 

رود نتایج این پژوهش درک بهتری از رابطه بین رهبری تحول آفرین و سازمان یادگیرنده در زمینه . انتظار میکنندشناسایی و حل می

توسعه استراتژی های رهبری مؤثرتر برای افزایش تواند به آموزش و پرورش در خدمات آموزشی ارائه دهد. پیامدهای عملی این تحقیق می

 یادگیری سازمانی کمک کند.

 ملاحظات اخلاقی

 تمامی اصول اخلاقی در این مقاله در نظر گرفته شده است. 

 حمایت مالی

  این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 تعارض منافع

 تعارض منافع وجود ندارد.
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