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Abstract 
The purpose of the present study was to investigate the role of intelligent leadership 
in organizational resilience and organizational loyalty through the mediation of 
organizational knowledge creation. The research community was determined of 
second secondary level teachers of Chaharmahal and Bakhtiari province, whose 
number was equal to 2687 people. To determine the sample size, 337 people were 
selected using stratified random sampling based on Cochran's formula at the alpha 
level of 0.05. The research method was quantitative, correlation studies type, and 
modeling approach was covariance-based structural equation. In order to collect 
data, intelligent leadership questionnaires based on Sidanmanlaka model (2008), 
organizational knowledge creation based on Nonakao Takeuchi model, 
organizational resilience from Prayag et al., (2018), and organizational loyalty from 
Wells et al., (2011) were used. The reliability and validity of the questionnaires were 
checked with Cronbach's alpha techniques and factor analysis. The reliability values 
of the questionnaires were reported: intelligent leadership (0.95), organizational 
resilience (0.93), organizational loyalty (0.90), and organizational knowledge 
creation (0.94). Amos23 and SPSS V25 software were used to analyze the data. The 
findings showed that intelligent leadership has a positive and significant effect on 
the organizational resilience of teachers through organizational knowledge creation 
with a coefficient of 0.38 at the level of p>0.001. Smart leadership with the 
mediation of organizational knowledge creation and organizational loyalty has a 
positive and significant effect at the 0.05 level. Smart leadership has a positive and 
significant effect on teachers' organizational loyalty through organizational 
knowledge creation with a coefficient of 0.49 at the p>0.001 level. The result of this 
research shows that loyal and knowledge-creating teachers provide the basis for 
change and transformation in the school. 
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Extended abstract 
Introduction 
The education system is one of the most important institutions of today's societies. Education 
has an inseparable link with economic, social, cultural and political development. One of the 
important and effective institutions in the freshness and dynamism of human thinking and the 
factor of sustainable development in every country is education. Education should have 
appropriate goals with the comprehensive development of human resources (Ostadi et al, 
2017). One of the most important duties of teachers in this complexity is to fulfill the goals of 
education. Achieving the goals of education depends on the performance of teachers. 
Organizational loyalty and organizational resilience are among the factors affecting the 
realization of organizational goals (Esmaeili & Seidzadeh, 2017). Organizational loyalty and 
organizational resilience are part of positive psychology (Amiri et al, 2018). Regarding the 
necessity and importance of research, it can be said that teachers are one of the most 
influential people in the quality of education activities; therefore, by identifying the situation 
of teachers in the research variables and analyzing them, solutions have been presented to 
strengthen and create knowledge in teachers using intelligent leadership style. In this research, 
an attempt has been made to address the importance of intelligent leadership style in 
education and teachers' performance; because intelligent leadership emphasizes the 
participation of leaders and followers to set goals and achieve goals. Theoretical and 
empirical studies in the field of the role of intelligent leadership in the realization of goals, for 
example Keikha (2018) and Kuofie & Dool (2018), discussed the importance of the role of 
intelligent leadership in the participation of people to determine and realize the goals and 
success of the organization. In addition to organizational knowledge creation, which is 
effective in increasing the resilience of the organization, we can mention the leadership style. 
The implementation of organizational resilience requires an effective leader to overcome 
crisis and orientation towards superior performance and focus on change (Suryaningtyas et al, 
2019). Organizations that strive to be resilient naturally increase their knowledge resources to 
enhance organizational adaptability, value, and competitiveness. Organizational knowledge 
creation is known as the main factor in increasing organizational resilience (Fani & Fard, 
2015). Organizational knowledge creation makes the school follow the changes and 
developments of the environment and creates creativity and innovation in the school. As 
much as the school is creative and innovative, it is not only resilient in the face of crises and 
changes, but also causes change and transformation. When teachers cause change and are 
involved in determining organizational goals, they are more loyal to the organization. 
Therefore, according to the explanations provided, this research seeks to answer this question: 
Is there a relationship between intelligent leadership and organizational loyalty and 
organizational resilience with the mediation of organizational knowledge creation? 
 
Theoretical foundations of research 
Organizational resilience 
 Resilience means the ability and capacity of an organization to face and deal with crises and 
challenges, and the ability to return to normal business conditions (Andersson et al, 2016). 
Organizational resilience means the ability to quickly recover the system after serious crises 
and the ability to resist a shock and heal its effects (Andrew et al, 2016). 
Organizational loyalty is defined as the feeling of dependence and the desire to maintain 
membership and connection with an organization, and it is defined as the feeling of 
dependence, eagerness to be a member of a group, readiness to participate, feeling of trust, 
voluntary alignment with a group, and willingness to follow organizational instructions 
(Vuong & Tung, 2021). 



     

78 Nadrin Heidari Shorshjani, Fakhrul Sadat Nasiri, Siroos Ghanbari: Investigating the Relationship between intelligent 
leadership and Organizational resilience with Organizational Loyalty through the Mediating Role of Teachers' 

organizational knowledge creation 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 7, Issue 3, Autumn 2025, Pages 76 to 101 https://www.jmep.ir 

Intelligent leadership is a beneficial dialogue between leaders and followers that directs their 
efforts to reach a common vision. Such a process is possible if the organization supports 
specific organizational and cultural values determined in a macro industrial and social 
environment (Keikha, 2017). 
 
Research methodology 
According to the test of the conceptual model obtained from comments and experimental 
studies and the use of questionnaires, the research was of quantitative type. The current 
research method was a quantitative, and of correlation study type, and a covariance-based 
structural equation modeling approach. The current research population is all second 
secondary level teachers of Chaharmahal and Bakhtiari province, whose number was equal to 
2687 people. To determine the sample size based on Cochran's formula, 337 people were 
determined at the alpha level of 0.05. According to the classes of the society, proportional 
stratified random sampling method was used. 
 
Research findings 
According to the obtained results, standard coefficients between intelligent leadership and 
organizational knowledge creation is 0.52, between organizational knowledge creation and 
organizational resilience is 0.84, and between organizational knowledge creation and 
organizational loyalty is 0.96, significant at the p = 0.001 level. The variable of organizational 
knowledge creation has a positive effect on intelligent leadership and organizational loyalty 
and organizational resilience. Smart leadership has a positive and significant effect on the 
organizational resilience of teachers through organizational knowledge creation with a 
coefficient of 0.38 at the level of p>0.001. 
 
Conclusion 
The findings of this research are in agreement with those of Barasa & Gilson (2018), Arqawi 
& Al Shobaki (2018), Watson, Kuofie & Dool (2018), Jiang & Jiang (2019), Mehdad Etal 
(2019), Hosseini & jafari bazyar (2019), Majlesi & Pirzad (2020), Keikha (2021), Sukor & 
Panatik (2020), and Hillmann & Guenther (2021). 
The research results showed that there is a positive and meaningful relationship between 
intelligent leadership and organizational loyalty and organizational resilience with the 
mediation of organizational knowledge creation. In explaining this hypothesis, it can be said 
that intelligent leadership by paying attention to teachers' feelings and emotions and providing 
a context for creating empathy in the school will create motivation and a positive attitude 
towards the school and the work environment, creating an emotional dependence on the 
school and understanding the cost of dropping out of school and commitment to stay in 
school. Loyal employees, in addition to being committed to the success of the organization, 
are the best choice to work for the organization (Mehdad Etal, 2019). Loyal teachers provide 
the basis for change and transformation in the school and the creation of knowledge in the 
school. Knowledge creation includes activities that change the shape and recombination of 
existing pieces of knowledge, limit shortcomings, strengthen research and develop 
capabilities, and monitor and control the external environment of the organization. Based on 
the findings of the research in relation to the positive and meaningful effect between 
intelligent leadership and the organizational loyalty of teachers, it is suggested: education 
should provide enough resources and facilities to absorb unexpected changes in such a way 
that at the time of crisis and problem occurrence, use these resources quickly and neutralize 
the crisis and move in the direction of positive change. And it is also suggested that the 
leaders pay attention to the ideas and opinions of the teachers and provide the necessary 
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conditions for using their experiences to solve the problems and also create strong official 
communication networks in the organization and transfer information between the employees 
and also provide the field of creativity and innovation through holding school workshops and 
use as well collaborative methods and team formation to solve educational and educational 
problems and issues in the schools of Chaharmahal and Bakhtiari provinces. 
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آوري سازماني و وفاداري سازماني بررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب
 واسطه نقش ميانجي دانش آفريني سازمانيمعلمان به

  

   3سيروس قنبري، 		2فخرالسادات نصيري، 		1نسرين حيدري سورشجاني
  
  ايران همدان، سينا، بوعلي دانشگاه انساني، علوم دانشكده تربيتي، علوم گروه آموزشي، مديريت دكتراي دانشجوي -1
  ايي، تهران. ايران.رج شهيد دبير تربيت دانشگاه انساني، علوم دانشكده تربيتي، علوم گروه دانشيار	-2
  .ايران همدان، سينا، بوعلي دانشگاه انساني، علوم دانشكده تربيتي، علوم گروه استاد	-3
	  
 1402 دي 22: تاريخ دريافت 

 1403 تير 10: تاريخ بازنگري

 1403 مهر 16: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
 

  
  
  
  

  ها:كليد واژه
 رهبري هوشمند،

  دانش آفريني سازماني،
  وفاداري سازماني، 

 آوري سازمانيتاب

  چكيده
گري وفاداري سازماني با ميانجيآوري سازماني و هدف پژوهش حاضر بررسي نقش رهبري هوشمند در تاب

دانش آفريني سازماني بود. جامعه پژوهش معلمان مقطع متوسطه دوم استان چهارمحال و بختياري، كه تعداد آنان 
اي نسبتي بر مبناي فرمول گيري تصادفي طبقهنفر بود. براي تعيين حجم نمونه با استفاده از روش نمونه 2687برابر با 

نفر تعيين شدند. روش پژوهش كمي از نوع مطالعات همبستگي و  337به تعداد  0,05اي كوكران در سطح آلف
هاي رهبري ها از پرسشنامهرويكرد مدل سازي معادله ساختاري كوواريانس محور بود. جهت گردآوري داده

آوري ابآفريني سازماني براساس مدل نوناكاو تاكوچي، ت)، دانش2008هوشمند براساس مدل سيدانمانلاكا (
)، استفاده شد. پايايي و 2011) و وفاداري سازماني از ولز و همكاران (2018سازماني از پراياگ و همكاران (

ترتيب ها بههاي آلفاي كرونباخ و تحليل عاملي بررسي شدند، مقادير پايايي پرسشنامهها با تكنيكروايي پرسشنامه
) 94/0) و دانش آفريني سازماني (90/0)، وفاداري سازماني (93/0آوري سازماني ()، تاب95/0رهبري هوشمند (

استفاده  SPSS V 25و  Amos23ساختاري از نرم افزار يابي معادلاتها از مدلگزارش شد. جهت تحليل داده
 38/0آوري سازماني معلمان بواسطه دانش آفريني سازماني با ضريب ها نشان داد رهبري هوشمند در تابشد. يافته

گري دانش آفريني سازماني در و وفاداري اثر مثبت و معنادار دارد. رهبري هوشمند با ميانجي p> 0,001سطح در 
دارد. رهبري هوشمند در وفاداري سازماني معلمان از طريق دانش  05/0سازماني اثر مثبت و معنادار در سطح 

 دهدر دارد. نتيجه اين پژوهش نشان مياثر مثبت و معنادا p> 0,001در سطح  49/0سازماني با ضريب آفريني
  كنند.معلمان وفادار و دانش آفرين زمينه ايجاد تغيير و تحول را در مدرسه فراهم مي

 
 

). بررسي رابطه بين رهبري هوشـمند  1404سيروس. (، فخرالسادات و قنبري، نصيري ،نسرين، حيدري سورشجاني :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
76-)، 3( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .واسطه نقش ميانجي دانش آفريني سازمانيآوري سازماني و وفاداري سازماني معلمان بهتابو 

101. 
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  مقدمه
شـود. آمـوزش و پـرورش پيونـدي     نهادهـاي جوامـع امـروزي محسـوب مـي     ترين نظام آموزش و پرورش يكي از كليدي

ناگسستني با توسعه اقتصـادي، اجتمـاعي، فرهنگـي و سياسـي دارد. يكـي از نهادهـاي مهـم و مـؤثر در شـادابي و پويـايي           
سعه تفكرات بشر و عامل توسعه پايدار در هر كشور، آموزش و پرورش است. آموزش و پرورش بايد اهداف مناسب با تو

ترين وظايف معلمان در اين پيچيدگي تحقـق  ). يكي از مهمOstadi & et al, 2017همه جانبه نيروي انساني داشته باشند (
و  1اهداف آموزش و پرورش است. تحقق اهداف آموزش و پرورش به عملكرد معلمان بسـتگي دارد. وفـاداري سـازماني   

. وفـاداري  )  ,2017Esmaeili & Seidzadeh(هداف سازماني هسـتند  از جمله عوامل مؤثر بر تحقق ا 2آوري سازمانيتاب
توانـايي و   3آوري). تـاب  ,2018Amiri & et alگـرا هسـتند (  آوري سازماني جزئـي از روانشناسـي مثبـت   سازماني و تاب

)، ngZaato and Oheme )2015ها است. در زمينه سـازماني،  ها و چالشظرفيت يك سازمان در مواجهه و مقابله با بحران
بيني رويدادهاي كليدي و سازگاري مداوم با تغيير، و جهش عنوان توانايي يك سازمان براي پيشآوري سازماني را بهتاب

آوري آوري انطبــاقي و تــابآوري ســازماني داراي ابعــاد تــاب). تــابKerr, 2015كننــد (ســريع از فاجعــه تعريــف مــي
آوري گيـرد، در حـالي كـه تـاب    ريزي شده معمولاً قبـل از فاجعـه صـورت مـي    ريزي شده است. تاب آوري برنامه برنامه

دهد كه نيازمند رهبري، ارتباطـات خـارجي، همكـاري داخلـي، توانـايي يـادگيري از       انطباقي معمولاً بعد از فاجعه رخ مي
ــوآو2018Prayag & Chowdhury,  .(vison )1995تجــارب گذشــته و رفــاه كاركنــان اســت (  ري و )، ســازگاري، ن

. همان طور كـه اشـاره شـد    (Alharthy, 2018)آوري سازماني معرفي كرده است پذيري را سه ويژگي اصلي تابانعطاف
آوري سازماني سازگاري است، هرچقدر كاركنان در سازمان وفادار باشند سـازگار بـالاي   هاي اصلي تابيكي از ويژگي

تـرين عامـل تأثيرگـذار بـر عملكـرد معلمـان       هاي سازماني، مهـم ن نگرشتريعنوان يكي از مهموفاداري سازماني بهدارند. 
احساس تعلق و تمايل به حفظ عضويت و ارتباط با يك سازمان تعريف شده است و بـر احسـاس    است. وفاداري سازماني،

ه بـا  سـويي داوطلبان ـ وابستگي، اشتياق شديد به عضويت در يك گروه، آمادگي براي تشريك مساعي، حـس اعتمـاد، هـم   
يك گروه و تمايل به پيروي از رهنمودهاي سازماني دلالت دارد. وفاداري سـازماني باعـث ايجـاد همـدلي و بـه اشـتراك       

). وفـاداري  Otto & Mamatoglu, 2015شـود ( گذاشـتن اطلاعـلات و احساسـات و افكـار مثبـت افـراد در سـازمان مـي        
تـأثير  اني و مـديريتي در سـازمان اسـت. وفـاداري سـازماني تحـت      هاي انساني، سازمسازماني نتيجه تعامل بسياري از پديده

هاي شخصي، عوامل سازماني، و شرايط خارجي پيرامون كـار اسـت درك وفـاداري سـازماني نيازمنـد      تركيبي از ويژگي
كننده حالت اعتقاد كامل براي فرد است، و ترك كردن نتيجه تأثير عوامل سطحي صرف وقت زيادي است، زيرا منعكس

 ).nasiri & etal,2024يست، بلكه ممكن است نتيجه تأثيرات استراتژيك باشد (ن

. 6و انطبـاق  5سـازي ، درونـي 4در تجزيه و تحليل و تبيين وفـاداري سـازماني، سـه عامـل اســتخراج شــده اســت؛ هويــت     
دهندة تمايل و درگيري كاركنان دهند؛ در حالي كه انطباق، نشانهاي سازمان را شكل ميسازي، ارزششناسايي و دروني

                                                            
1. Organizational Loyalty 
2. Organizational resilience 
3. Resilience 
4. Organizational identification 
5. Organizational internalization 
6. Organizational compliance 
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ترين عوامل براي شناسايي مسائل و درگيرشدن معلمـان،  ). يكي از مهمHeidari & et al, 2014در مسائل سازماني است (
گيـري،  آفريني شامل كاربرد دانـش بـراي حمايـت از تصـميم    ست. دانشداشتن دانش و علم نسبت به مسائل و مشكلات ا

). در طـول چنـد دهـه    Ahn & Hong, 2019شـود ( آفريني سازماني منجر مياقدام و حل مسئله است و در نهايت به دانش
اسـت   هآفريني سازماني به وضعيت تقريبـاً پـارادايمي در مطالعـات مـديريت و سـازمان نزديـك شـد       گذشته، نظريه دانش

)Jiang & Wang, 2019كننـده، كليـدي   عنوان يك عامل تعيـين ). ايجاد دانش و فرآيندهاي به اشتراك گذاري دانش به
 Claessens & Vanاسـت (  داده شـده پذيري سازماني و مزيت رقابتي در هر دو بخش دولتـي و خصوصـي نشـان   انعطاف

Horen, 2015.(  
كننـد،  هاي تعاملي و الگوهاي حل مسأله را هدايت مـي نجارهاي سازماني كه فعاليتها و هدانش سازماني در قوانين، رويه

). Jiang & Wang, 2019ها، و مفاهيمي اشاره دارد (ها، ديدگاهاست. دانش آفريني سازماني به معرفي ايدهگنجانده شده 
جـود و يـادگيري مجموعـه جديـدي از     هـاي مو آفريني سازماني يك فرآيند پويا است، يادگيري برنامـه از آنجا كه دانش

تواند بر توليد دانش جديد بسته به چگونگي درك و واكـنش  شود. تغييرات محيطي مداوم ميها اغلب ضروري ميقابليت
). رهبران دانش مسئول مرتبط كردن موانع طبيعي به اشـتراك  Ahn & Hong, 2019اعضا به چنين تغييراتي تأثير بگذارد (

اسـت. اغلـب    آفريني سازماني به طـور گسـترده شـناخته شـده    د. در حالي كه اهميت رهبري در دانشگذاشتن دانش هستن
تبادل نظر بين رهبـر   1). رهبري هوشمند,Von Krogh & et al 2012(است عنوان يك عامل كمكي درك شده رهبري به

و  هدف)دستيابي به ديدگاه مشترك ( منظوركنند، بر يكديگر در يك موقعيت خاص بهو پيروان است كه در آن سعي مي
 ). رهبري هوشـمند يـك فرآينـد مشـترك و مشـاركتي اسـت.      Dahri & et al, 2020اهداف به طور مؤثر تأثير بگذارند (

رهبري هوشمند به معني كنار هم قرار دادن مؤثر افراد است. رهبري هوشمند داراي چهار سطح عقلاني، عاطفي، معنوي و 
تـرين عوامـل ايجـاد مشـاركت در آمـوزش و      ). رهبـري هوشـمند يكـي از مهـم    (Sydänmaanlakka, 2003جمعي است 

سـوي يـك انسـان كامـل اسـت. بنـابراين       پرورش است. رهبري هوشمند به معناي حركت كاركنان از يك جفت دست به
ذهنـي، اجتمـاعي و    اي، جسـماني، كارمند آينده ديگر يك جفت دست ساده نيست بلكه يك فـرد كامـل بـا ابعـاد حرفـه 

 &Ardalanكننـد ( هـاي فراينـد مـدار حركـت مـي     هاي وظيفه مدار بـه سـمت سـازمان   آن سازمانمعنوي است كه در پي

soltanzadeh, 2015.(  
هـاي آمـوزش و   توان گفت معلمان يكي از تأثيرگذارترين افراد در كيفيت فعاليتدر باب ضرورت و اهميت پژوهش مي 

هـا، راهكارهـايي بـراي تقويـت و     ن، با شناسايي وضعيت معلمان در متغيرهاي پژوهش و تحليـل آن پرورش هستند؛ بنابراي
ايجاد دانش در معلمان با استفاده از سبك رهبري هوشمند ارائه شده است. در اين پژوهش تـلاش شـده اسـت بـه اهميـت      

هبري هوشمند به مشاركت رهبـران و  سبك رهبري هوشمند در آموزش و پرورش و عملكرد معلمان پرداخته شود؛ زيرا ر
پيروان براي تعيين اهداف و تحقق اهداف تأكيد دارد. مطالعات نظري و تجربي در حوزه نقش رهبري هوشمند در تحقـق  

، به اهميت نقش رهبري هوشـمند در مشـاركت افـراد    Keikha ،Kuofie & Dool (2018) (2018)عنوان مثال، اهداف، به
آوري سازمان آفريني سازماني كه بر بالا بردن تاباف و موفقيت سازمان پرداختند. علاوه بر دانشبراي تعيين و تحقق اهد

آوري سـازماني بـه يـك رهبـر مـؤثر بـراي غلبـه بـر بحـران و          توان سبك رهبري را نـام بـرد. اجـراي تـاب    مؤثر است، مي
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هـايي كـه تـلاش    ). سازمانSuryaningtyas & etal, 2019گيري به سوي عملكرد برتر و تمركز بر تغيير نياز دارد (جهت
پـذيري  آور باشند، به طور طبيعي منـابع دانـش خـود را بـراي ارتقـاء سـازگاري سـازماني، ارزش و رقابـت        كنند تا تابمي

 & Faniشـود ( آوري سـازماني شـناخته مـي   عنوان عامل اصلي در افزايش تـاب آفريني سازماني بهدهند. دانشافزايش مي

Fard, 2015آفريني سازماني باعث همراه شدن مدرسه با تغييرات و تحولات محيط و ايجـاد خلاقيـت و نـوآوري    ). دانش
آور است، بلكه سبب تغيير تنها تابها و تغييرات نهشود. هرچه مدرسه خلاق و نوآور باشد، در مقابل بحراندر مدرسه مي
وند و در تعيين اهداف سازماني دخيل باشـند، نسـبت بـه سـازمان     ششود. زماني كه معلمان سبب تغيير و تحول و تحول مي

رهبـري  در اين تحقيق بـه دنبـال پاسـخ بـه ايـن سـؤال اسـت: آيـا بـين          شده، وفادارترند. بنابراين با توجه به توضيحات ارائه
  وجود دارد؟آفريني سازماني رابطه گري دانشآوري سازماني با ميانجيهوشمند و وفاداري سازماني و تاب

  مباني نظري پژوهش
  تاب آوري سازماني

آوري يك اكوسيستم معياري از شهرت يافت. هولينگ بيان كرد، تاب 1973در سال  Hollingآوري به وسيله مفهوم تاب 
هـاي گسـترده و   آوري در زمينـه توانايي جذب تغييرات و اختلالات بدون تغيير در ساختار و عملكردش است. مفهوم تاب

گوناگوني از قبيل اكولوژي، روانشناسي فردي و رفتار سازماني، مديريت زنجيره تأمين، مديريت بحران و مهندسي ايمنـي  
چرخنـد:  هاي مختلف و متفاوتند، اما همه حول يك محور مشترك ميبه كار رفته است. اگر چه تعاريف ارائه شده حوزه

، بـه معنـاي   1آوري. تاب2018Martin & Wainer -(Ruiz» (اختلال توانايي و ظرفيت بازگشت به وضعيت پايدار پس از«
ها، و توانايي بازگشت به شرايط عادي كسب و كار ها و چالشتوانايي و ظرفيت يك سازمان در مواجهه و مقابله با بحران

هـاي جـدي و   آوري سازماني يعني قدرت بازيابي سـريع سيسـتم بعـد از بحـران    ). تابAndersson & et al, 2016است (
آوري در حـوزه  ). زماني كه تـاب Andrew & et al, 2016توانايي مقاومت در برابر يك شوك و التيام اثرات آن است (

شوند: توانايي سازمان بـراي دسـتيابي بـه مأموريـت حتـي      شود، تعاريف در اين حوزه متمركز ميسازمان به كار گرفته مي
  ).Okuwa & et al, 2016شود (سازماني ناميده ميآوري تحت شرايط اختلال؛ تاب

 & Hosseiniظرفيت و توانايي يك سازمان در جذب و تحمـل اثـرات نـامطلوب اخـتلالات و بازيـابي سـريع عملكـرد (       

Barker, 2016آوري سازماني براي شكل دادن و كاهش پيامـدهاي ناملايمـات مـورد نيـاز اسـت. و اكثـر       ). در واقع تاب
كنند و توانايي افراد را بـراي برخـورد بـا    آوري سازماني يك فرآيند پويا است، استرس را جذب ميند تابمحققان معتقد

آوري اعضاي سازمان آوري سازماني مبتني بر تاب. تابRodríguez-Sánchez, 2021)برد (ها و ناملايمات بالا ميسختي
ا قادر به مديريت و سازگاري بـا شـريط مـداوم در حـال     آوري كاركنان، يك توانايي مهم است كه كاركنان راست. تاب
  ).Näswall, Malinen, 2019كند (تغيير مي

 Ran et al(2011) كنند: واكنش و انطباق، بازيابي يا تعـديل و آمـادگي. مركـز    آوري را اينگونه شناسايي ميعناصر تاب
، مـديريت بازخوردهـا،   2تنـوع و فراوانـي  آوري را حفـظ  ) برخـي از اصـول حيـاتي تـاب    Stockholm )2014آوري تـاب 

Sánchez, -Rodríguezكند (، ترويج تفكر سيستمي، توسعه و مشاركت، مديريت بازخوردها معرفي مي3مديريت ارتباط
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2. redundancy 
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2021.(Lee & Vargo & Seville  )2013آوري و تــاب 1آوري ســازماني را در دو بعــد: تــاب آوري انطبــاقي) تــاب
گيـرد؛ در حـالي كـه    ريزي شده معمولاً قبل از فاجعه صـورت مـي  آوري برنامهاند، كه تابردهشده معرفي ك 2ريزيبرنامه
دهد كه نيازمنـد، رهبـري، ارتباطـات خـارجي، همكـاري داخلـي، توانـايي        آوري انطباقي معمولاً بعد از فاجع رخ ميتاب

  ).Prayag & Chowdhury, 2018يادگيري از تجارب گذشته و رفاه كاركنان است (
  وفاداري سازماني
احساس وابستگي و ميل به حفظ عضويت و ارتباط با يك سازمان تعريـف شـده اسـت و بـر احسـاس       3وفاداري سازماني،

سويي داوطلبانه با يك گروه و وابستگي، مشتاقانه به عضويت در يك گروه، آمادگي براي مشاركت، احساس اعتماد، هم
سـازماني تـأثير قابـل تـوجهي در     وفـاداري   ).Vuong & Tung, 2021هـاي سـازماني اسـت (   رغبت به پيروي از راهنمـاي 

ها در زمينه رقابت داشته باشد؛ به طوري كه پيتر دراكـر، وجـود كاركنـان وفـادار را مزيتـي رقـابيي بـراي        موفقيت سازمان
). حمايت و دفـاع در مقابـل تعهـدات بيرونـي و حفـظ تعهـد در شـرايط مطلـوب         Dutta & Dhir, 2021داند (سازمان مي

). وفاداري سازماني نتيجـه تعامـل   ghamshadzahi & nastiezaie2019دراي سازماني نگريسته شود (عنوان وفاتواند بهمي
طـور  وفاداري سـازماني كاركنـان بـه    ).Zanini, 2013هاي انساني، سازماني و مديريتي در سازمان است (بسياري از پديده

تـوان آن را  فتـار كاركنـان و سـازمان اسـت. و مـي     كلي ناشي از دلبستگي كاركنان يا تصور كلي آنان از ارتبـاط متقابـل ر  
اي كه به سازمان دارند تعريف كرد. وفاداري سازماني كاركنان علاوه بـر  عنوان ادراك چند جانبه كاركنان از وابستگيبه

دهنـدة  آنكه يك نگرش مهم در سازمان است، جزو اقدامات بنيادين نيـز هسـت. برخـي از رفتارهـاي كاركنـان كـه نشـان       
اند بر داري سازماني آنها است در شرح شغل كاركنان تعيين شده اما آن دسته از رفتارهاي كه در شرح شغل ذكر نشدهوفا

). وفاداري سازماني شـامل   ,2012Kumar & Shekharست (ا هاي نانوشته و يا هنجارهاي فرهنگ سازمانيمبنايي سياست
). كاركنـان بـراي رسـيدن يـا نزديـك      Hong, Hong, 2021اسـت (  پشتيباني، طرفداري صادقانه و دفاع از مقاصد سازمان

كند و در صورتي كه سطح وفاداري كاركنان بالا باشد، بـراي  هايي خود استفاده ميشدن به هدف سازمان از تمام توانايي
ود، بـراي  دهد، حتي اگر با مشكل خاص مواجه شاست، تمام تلاشش را انجام ميرسيدگي به كاري كه او مسئول آن بوده

 ,Pa’wan & Omarها تعلق دارد (هاي سازمان به آنكند گويي داراييرسيدن به هدف و حل مشكل تمام تلاشش را مي

نوعي احساس پيوند،  4). وفاداري سازماني شامل دو بعد وفاداري نگرشي و وفاداري رفتاري است. وفاداري نگرشي2018
هـاي سـازماني اسـت، وفـاداري     عتقـاد قـوي بـه پـذيرش اهـداف و ارزش     تقابل و اعتماد است. وفاداري نگرشي درك و ا

نگرشي تمايل شديد به حفظ عضويت در سازمان محل استخدام، تلاش زياد در قبال سازمان و يا فراتر از توان خود عمـل  
يابـد و  يت مـي شود كه فرد با نوع خاصي از رفتار هوكردن در جهت منافع سازمان است. وفاداري رفتاري زماني ايجاد مي

  ).Ramezani, Rostgar & Nadim Nejad, 2017نمايد (نگرش خود را با آن رفتار متناسب مي
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  دانش آفريني سازماني
هـا در سـرمايه دانشـي آنهـا نهفتـه اسـت       در عصر حاضـر كـه بـه عصـر اطلاعـات و دانـش اسـت، مزيـت رقـابتي سـازمان          

)2022.Asgharneghad, است كـه در طـول آن افـراد بـا كسـب زمينـه جـدي،         2يك فرآيند رويه تعالي 1آفريني). دانش
آفرينـي از بـودن بـه شـدن     دهنـد. دانـش  گسترش مي 4را به خود جديد 3اي از جهان، مرز خود قديميديدگاه و دانش تازه

رد (سـطح  دهـد يـك ف ـ  است كه طي آن سطوح خرد و كلان با همديگر تعامل دارند و تغييرات در هـر دو سـطح رخ مـي   
گـذارد  وسيله محيطـي كـه در تعامـل بـا آن اسـت (سـطح كـلان) تحـت تـأثير قـرار گرفتـه و روي آن تـأثير مـي             خرد) به

)Cannatelli, Smith, 2017هاست و هيچ دانشي تا زماني كه در ذهـن  آفريني و اشاعه دانش، حاصل تعامل انسان). دانش
پـردازان ايـن   ترين نظريـه ن مسئله توسط نوناكاو تاكوچي كه جزء شناخته شدهتواند منشأ اثر باشد. ايافراد پنهان است، نمي

حوزه هستند مورد توجه قرار گرفت و لذا نظرية مشهور آنها بر اساس اين واقعيت كه دانش از راه تبديل و تعاملات ميــان  
آفرينـي، قابليـت يـك    دانـش ). Sin, Zailani, & Ramayah, 2015شود، شكل گرفـت ( دانـش پنهان و آشكار ايجاد مي

گــذاري آن در تمـام سـازمان و تجسـم آن در محصـولات،      اشــتراك عنوان يك كل در توليد دانش جديد، بـهسازمان به
 ,Akbariهــا و اشــاعة دانــش تركيبــي از انتشــار دانــش و بــه كــارگيري آن در ســازمان اسـت (          خدمات و سيســتم 

Bagheri, 2020.(  
Nonaka etal )2006ي دانش ايجاد شده توسـط  آفريني سازماني را به عنوان فرآيند دسترس پذير ساختن و توسعه) دانش

كنند. تعامـل ميـان دانـش پنهـان و آشـكار،      افراد و نيز شكل دادن و مربوط ساختن آن با سيستم دانشي سازمان تعريف مي
كـردن مشـكلات در سـازمان بسـيار      اي برطـرف آفريني بر). دانش(Nonaka & Toyama, 2015آفريني است منبع دانش

گيري، اقدام و حل مسئله اسـت و در  آفريني و كاربرد دانش شامل كاربرد دانش براي حمايت از تصميممؤثر است. دانش
عنـوان  آفريني سازماني، توانايي سـازمان بـه   ). دانش(Ahn & Hong, 2019شود آفريني سازماني منجر مينهايت به دانش

 ,Akbari, Bagheriها اسـت ( بخشيدن دانش در خدمات، محصولات و سازمانآفريني، انتشار و تجسمدر دانشيك كل 

شـود. ايـن تبـادل، فرآينـدي  شناسي خلـق مـيشناسي در سطوح مختلف هستي). دانـش از تبـادل بـين ابعـاد معرفت2020
پـذيري، از دانش مستتر به دانش صريح ش مستتر يا جامعـهاجتماعي است و چهار سبك تبديل دانش از دانش مستتر به دان

سازي را به وجــود  سازي، از دانش صريح به دانش صريح يـا تركيـب و از دانش صريح به دانش مستتر يا درونييا بيروني
ت كه افراد بخشيدن به دانشي اسپذير كردن و وسعتدانش سازماني فرآيند دسترس). خلق Centobelli, 2017آورد (مـي

 ,Bavakhaniسازمان است ( در 5اند؛ همچنين، فرآيند اتصال اين دانش به ساختار كلي مديريت دانشسازمان توليد كرده

Rezaei.( 

  6رهبري هوشمند
هاي جديـد  يكي از نظريه). Aghababaei, 2022(رهبران، نقش اساسي در ترغيب كاركنان در بيان افكار و نظرات دارند 

دهد تا در ي رهبري هوشمند است. رهبري هوشمند به فرد اجازه مياند نظريهي آن پرداختهتازگي محققان به مطالعهكه به
                                                            

1 .knowledge creation 
2. Self-transcending 
3. The boundary of the old self 
4. New self 
5. knowledge management 
6 .Intelligent leadership 
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رهبري هوشمند بايد به  طور مؤثر عمل كنند.ها و جامعه بهها، سازمانتيم سطوح مختلف مديريت، از افراد خاص گرفته تا
هر يك از اعضاي تيم در توسعه فردي و رسيدن به خودكفايي ياري رساند. رهبري هوشمند پتانسيل فكري يـك سـازمان   

ها را براي رسـيدن  هاي آندهد. رهبري هوشمند يك گفتگوي سودمند بين رهبران و پيروان است كه تلاشرا افزايش مي
هـاي خـاص   پـذير اسـت كـه سـازمان از ارزش    چنين فرآيندي در صورتي امكـان  د.كنبه يك ديدگاه مشترك هدايت مي

). بنـابراين بـا    (Keikha, 2017انـد  سازمان و فرهنگي حمايت كند كه در يك محيط كلان صنعتي و اجتماعي تعيين شده
 & Ardalanنـد ( شود تا از زاويه خلاق و هوشـمند بـه پديـده رهبـري توجـه ك     هاي جديد رهبري تلاش ميتوجه به مدل

2015Soltanzadeh, كنـد ( اسـتفاده مـي   1چرخ رهبري موفقيت ). رهبري هوشمند از يك مدل نوآورانه به نامMattone, 

گيرد كه محيط كـلان صـنعتي   ها و فرهنگ مشاركتي شكل مي). اين جريان در يك سيستم و سازمان معين با ارزش2013
) رهبري هوشمند از يك زاويه خـلاق و بـاز و هوشـمند بـه     Cherniss & Roche, 2020و اجتماعي بر آن نيز تأثير دارد (

كند ابعاد هيجاني، عقلاني و شهودي و معنوي هوش را بـا يكـديگرتركيب كنـد و    نگرد؛ هوش خلاق سعي ميرهبري مي
اي همكـاري،  ). رهبـري هوشـمند زمينـه را بـر    (Nasiri & ghaderi sheykheeabadi, 2021هاي جديد ارائه دهد راه حل

شود و با ها با سازمان ميتر آنكند و موجب ارتباط محكمهمفكري و همدلي، همراهي در ميان جامعه كاركنان فراهم مي
 ,Klaus & Fernandoبـرد ( ها بالا ميهاي رفتاري و عملكردي آنشناخت و ايجاد معرفت همه جانبه كاركنان، بر قابليت

رهبـري عقلانـي، مـديريت براسـاس      سطح عقلاني، عاطفي، معنوي و جمعـي اسـت.   ). رهبري هوشمند داراي چهار2016
اهداف، رهبري عاطفي، مديريت بر اساس احساسات و رهبري معنوي، مديريت بر اساس معنا و رهبـري جمعـي مـديريت    

تعامـل  ترين عوامل ايجاد مشـاركت و  ). رهبري هوشمند يكي از مهمSydänmaanlakka, 2008براساس مشاركت است (
سـوي يـك انسـان اسـت.     پرورش است. رهبري هوشمند به معناي حركت كاركنان از يك جفت دسـت، بـه  ودر آموزش

اي، جسـماني، ذهنـي،   بنابراين كارمند آينده ديگر يك جفت دست ساده نيست بلكـه يـك فــرد كامــل بــا ابعــاد حرفـه       
شـوند  هـاي فرآينـد مـدار سـوق داده مـي     سمت سـازمان  هاي وظيفه مدار بهاجتماعي و معنوي است كه در پي آن سازمان
Nasiri & ghaderi sheykheeabadi, 2021).(  

  
  پيشينه پژوهش

Heidari, & Hassani (2014)       در پژوهشي تحت عنوان طراحي مدل ساختاري مديريت منـابع انسـاني بـراي دسـتيابي بـه
ساختار بود. نتـايج نشـان داد، بـين رضــايت شــغلي و وفـاداري       مدل معادلات  وفاداري سازماني پرداخت. روش پژوهش

  سازماني، ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد.
Otto & Mamatoglu (2015)        در پژوهشي به بررسي رابطه بين عـدالت سـازماني و وفـاداري سـازماني، عملكـرد شـغلي

نشان داد، بين عدالت سازمان و وفاداري سـازماني  پرداخت. روش اين پژوهشي كمي از نوع معادلات ساختاري بود. نتايج 
  رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

 Keikha, Hoveida (2020) بيني عملكرد آموزشي اعضـاي هيئـت علمـي بـر اسـاس مـدل رهبـري        طي پژوهشي به پيش
دند. نتـايج نشـان داد   نفـر انتخـاب ش ـ   120اي گيري تصادفي طبقـه هوشمند پرداخت. حجم نمونه با استفاده از روش نمونه
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رهبري هوشمند با تأكيد بر مديريت هدف و عواطف، احساس، معنا و توسعه روحيه تيمي بر عملكرد آموزشي تأثيرگـذار  
  بود.

Cannatelli & Conger (2017) آفريني سازماني پرداخت، نتايج نشان كه اشكال شده در دانشبه ارائه مدل رهبري توزيع
در ايجاد دانش سازماني در طول زمان تأثير دارد و يك مدل توسعه يافته از رهبري توزيع شـده   شدهمختلف رهبري توزيع

  ارائه داد كه توانمندسازهاي رهبري توزيع شده در ايجاد دانش نقش اساسي دارد.
Amiri et al (2018) در اين  روش تحقيق مورد استفاده آوري سازماني پرداختند،طي پژوهشي به طراحي مدلي براي تاب

پژوهش براي طراحي مدل، كيفي از نوع مرور سيستماتيك و مصاحبه بـا خبرگـان بـود. نتـايج نشـان داد بـراي بـالا بـردن         
  ريزي جدي و دقيق دارد.آوري سازماني نياز به برنامهتاب

Barasa & Gilson (2018)    پرداختنـد،   آوري سـازماني طي پژوهشي به بررسي مباني نظري و عوامل تأثير گـذار بـر تـاب
آوري سازمايي، آمادگي روش پژوهش كيفي از نوع تحليل محتوا بود. نتايج تحليل نشان داد، از جمله عوامل مؤثر بر تاب

  هاي رهبري، فرهنگ سازماني، سرمايه انساني است.و برنامه ريزي، مديريت اطلاعات، شيوه
 Arqawi, & Al Shobaki (2018) هـا  اي بر وفاداري سازماني كاركنان دانشـگاه الت رويهدر پژوهشي به بررسي تأثير عد

پرداخت. روش پژوهش كمي از نوع همبستگي بود. نتايج تحقيق نشان داد، وفاداري سازماني در سطح مطلوب قـرار دارد  
  اي و وفاداري سازماني وجود دارد.بين عدالت رويه 05/0و رابطه مثبت و معنادار در سطح 

Watson, Kuofie & Dool (2018)   ،در پژوهشي به بررسي رابطه بين رهبري هوشمند معنوي و تعهد كاركنان پرداختنـد
كمي بود. نتايج نشان داد رهبري هوشمند معنوي بر تعهد كاركنان اثر مثبت و معنادار دارد. و هرچه -روش پژوهش كيفي 

  رود.رهبري هوشمند معنوي بالا باشد تعهد كاركنان بالا مي
Jiang & Jiang (2019)        در پژوهشي به بررسي نقش دانش آفرينـي سـازماني در ايجـاد گـرايش كـارآفريني در سـازمان

آفريني سازماني در گـرايش كـارآفريني تـأثير دارد و يـك رابطـه دو طرفـه بـين        پرداخت، به اين نتايج دست يافتند دانش
مان بيشتر باشـد كـارآفريني بيشـتر اسـت هرچـه      آفريني سازماني و كارآفريني وجو داد. هر چه دانش آفريني در سازدانش

  تر است.كمتر باشد كارآفريني پايين
 Mehdad Et al (2019)  طي پژوهشي به بررسي تأثير وفاداري سازماني و جاافتادگي سازماني بر عملكرد انطباقي با نقش

كـه از روش مـدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده كردنـد، نتـايج پـژوهش نشـان داد كـه            ميانجي وظيفه شناسـي پرداختنـد.  
بـر  شخصـيتي  مهـم  ويژگـي  بـه عنـوان   شناسـي  ظيفـه وو نگرشي  متغيرهاي به عنوان سازمانيجاافتادگي و سازمانيوفاداري
  دارند.مثبت تأثير انطباقي عملكرد 

 Hosseini & jafari bazyar (2019) آوري سازماني با نقش ميـانجي  طي پژوهشي به تببين نقش مديريت استعداد بر تاب
آوري سـازمان رابطـه   ديريت استعداد برتابم هاي صنعتي پرداختند، به اين، نتايج دست يافتند كهتسهيم دانش در شركت

  آوري سازمان رابطه مثبت و معنادار دارد.مثبت و معنادار دارد و تسهيم دانش با تاب
 Majlesi & Pirzad (2020)  هـاي حسـابداري   در پژوهشي به بررسي تأثير رهبري هوشمند و ساختار سازماني بر گـرايش

صورت مستقيم و با نقـش  اطلاعات پرداختند، نتايج نشان داد، رهبري هوشمند بهمديريت با تاكيد بر نقش ميانجي فناوري 
  هاي حسابداري مديريت تأثير مثبت و معنادار دارد.ميانجي فناوري اطلاعات بر گرايش
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Keikha (2021) بينـي عملكـرد آموزشـي اعضـاي هيئـت علمـي بـر اسـاس مـدل رهبـري هوشـمند            طي پژوهشي به پيش
نفر انتخاب شدند. نتايج پـژوهش نشـان داد،    120اي گيري تصادفي طبقهه با استفاده از از روش نمونهپرداخت. حجم نمون
  گذارد.طور مستقيم بر عملكرد آموزشي اعضاي هيئت علمي تأثير ميعنوان متغير مكنون بهرهبري هوشمند به

Sukor, Panatik (2020) با نقـش ميـانجي قصـد تـرك آن در ميـان       به بررسي تأثير گردش شغلي بر وفاداري سازماني و
كاركنان بهداشت و درمان پرداخت، روش پژوهش كمي از نوع مدل معادلات ساختاري بود. نتايج نشان داد كـه اسـترس   

  توجهي بر وفاداري سازماني و قصد ترك سازمان دارند.شغلي تأثير قابل
 Hillmann & Guenther (2021) به عنوان سـازه ارزشـمند بـراي تحقيقـات مـديريتي      آوري در پژوهشي به بررسي تاب

تـر  هاي نـامطمئن پرداخت، نتايج نشان داد، تاب آوري سازماني به ادراك مديران از محيط بستگي دارد، مديران در محيط
آنهـا   بيني كنند و با توسعه اقدامات پيشگيرانه برايشوند و تمايل دارند رويدادها را پيشهاي بيشتري را متحمل ميريسك

  آماده شوند.
 Nasiri Valik Beni Et al (2023) سازماني نوآورانه در وفاداري سازماني و تاببه بررسي نقش رهبري هوشمند و جو-

آفرينـي سـازماني پرداختنـد. روش پـژوهش كمـي از نـوع همبسـتگي و رويكـرد         گـري دانـش  آوري سازماني بـا ميـانجي  
نتايج پژوهش نشان داد، رهبري هوشـمند داراي اثـر مسـتقيم، مثبـت و      كوواريانس محور بود.سازي معادله ساختاري مدل

آوري سـازماني دارد. جـو سـازماني نوآورانـه داراي اثـر مسـتقيم، مثبـت و معنـادار بـر          معنادار بر وفاداري سازماني و تـاب 
-ريني سـازماني بـر وفـاداري سـازماني و تـاب     آوري سازماني دارد و جو سازماني بواسطه دانش آفوفاداري سازماني، تاب

  آوري سازماني اثر غيرمستقيم مثبت و معنادار دارد.
  ) ارائه شده است.1مدل مفهومي پژوهش در قالب شكل (

  

  
 )Nasiri, 2024: مدل مفهومي پژوهش (1شكل 

  
  شناسي پژوهشروش

  تجربي و استفاده از پرسشنامه، نوع پژوهش، كمي بود.با توجه به آزمون مدل مفهومي بدست آمده از نظرات و مطالعات 
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روش تحقيق حاضر كمي از نوع مطالعات همبستگي و رويكرد مدل سازي معادله ساختاري كوواريانس محور بود. جامعه 
نفـر بـود. جهـت     2687پژوهش حاضر كليه معلمان مقطع متوسطه دوم استان چهارمحال و بختياري، كه تعداد آنان برابر با 

نفر تعيين شدند. با توجه بـه طبقـات جامعـه     337به تعداد  0,05تعيين حجم نمونه بر مبناي فرمول كوكران در سطح آلفاي 
  اي نسبتي استفاده شد.پژوهش نوع منطقه (برخوردار، نيمه برخوردار و محروم)، از روش نمونه گيري تصادفي طبقه

  
آوري سازماني ر متغيرهاي رهبري هوشمند، وفاداري سازماني، تابهاي ارزيابي روايي و پايايي ابزا) شاخص1جدول (

  و دانش آفريني سازماني

 ابعاد

  
  

  سؤالات

روايي 
  پايايي  روايي مميز  همگرا

AVE  
فورنل و 
 لاركر

بارهاي عاملي 
  HTMT  متقاطع

آلفاي 
 كرونباخ

پايايي 
  مركب

  655/0  22-1  رهبري هوشمند

  تأييد  تأييد تأييد

95/0  90/0 

 91/0 90/0  669/0  34-23 وفاداري سازماني

  88/0  94/0  713/0  55-35 تاب آوري سازماني

 90/0  94/0  711/0  68-56  دانش آفريني سازماني

 
)، كه 2008هاي محقق ساخته استاندارد رهبري هوشمند براساس مدل سيدانمانلاكا (ها از پرسشنامهجهت گردآوري داده

اي ليكرت، پرسشنامه محقق گويه در طيف پنج درجه 22رهبري معنوي، هيجاني، عقلاني و جمعي در شامل چهار بعد 
)، در چهار بعد اجتماعي سازي، دروني 2018آفريني سازماني براساس مدل نونوكا و تاكوچي (ساخته استاندارد دانش

) و 2018زماني از پراياگ و همكاران (آوري ساگويه طراحي شد و پرسشنامة تاب 15سازي، بروني سازي و تركيب در 
اي ليكرت؛ پرسشنامة آوري انطباقي در طيف پنج درجهشده و تابريزيآوري برنامهگويه شامل دو بعد تاب 10داراي 

گويه و دو بعد وفاداري نگرشي و وفاداري رفتاري در طيف پنج  12)، داراي 2011وفاداري سازماني از ولز و همكاران (
هاي آلفاي كرونباخ و تحليل عاملي ها با تكنيككرت مورد استفاده قرار گرفته شد. پايايي و روايي پرسشنامهاي ليدرجه

ساخته با مقدار شاخص ). پرسشنامه رهبري هوشمند محقق1اكتشافي و تأييدي مرتبه دوم بررسي شدند (جدول شماره 
KMO  و سطح  231، و درجه آزادي 638/4829بارتلت ) است، همچنين مقدار آزمون 6/0(بيشتر از  955/0برابر

) است. 6/0(بيشتر از  939/0برابر  KMOآفريني سازماني با مقدار شاخص تأييد شد. پرسشنامه دانش 01/0معناداري 
  تأييد شد. 01/0و سطح معناداري  105، و درجه آزادي 482/3362همچنين مقدار آزمون بارتلت 
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  تحليل عاملي تائيدي مرتبه اول ابزارهاي پژوهشهاي برازندگي شاخص -2جدول 
 وفاداري سازماني تاب آوري سازماني ملاك شاخص  رديف

 P،051/0 UP 18/544 89/514 خي دو 1

 302  336 - درجه آزادي 2

  70/1 60/1 و كمتر 2 نسبت 3
4 RMSEA 05/0 037/0 034/0 و پاينتر 

5 CFI  93/0 90/0 9/0حداقل 

6 GFI  92/0 81/0 9/0حداقل 

7 AFGI  90/0 89/0 9/0حداقل 

8 PGFI  64/0 73/0 5/0حداقل 

  
و در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي استفاده  Amos23و  SPSS24هاي پژوهش از نرم افزار براي تجزيه و تحليل داده

هاي گردآوري انحراف معيار دادههاي توصيفي از جداول توزيع فراواني، درصد، نسبت، ميانگين و شد، براي شاخص
هاي پژوهش از آمار استنباطي متناسب با سطح است. در بررسي فرضيهشده با توجه به متغير مورد سنجش استفاده شده 

هاي هاي آماري ضريب همبستگي، آزمونشد؛ از آزمون هاي آماري استفادهها و مفروضات آزمونسنجش داده
بين و از آزمون معادلات ليل مسير جهت بررسي ارتباط بين متغير ملاك و متغير پيشپارامتريك تحليل عاملي و تح

  .ساختاري استفاده شد
 

  هاي پژوهشيافته
درصد از نمونه آماري  8/55و پرورش نشان داد؛ كه اساس جنسيت و ناحيه آموزش توصيف نمونه آماري پژوهش بر 

اند، بنابراين زنان درصد بيشتري از نمونه آماري پژوهش را به خود تشكيل دادهدرصد را مردان  2/44پژوهش را زنان و 
درصد از  83/33درصد نمونه آماري از منطقه برخوردار،  43/42اند. همچنين نتايج نشان داد كه به ترتيب اختصاص داده

 2/47اند، و همچنين اختصاص دادهدرصد نابرخوردار نمونه آماري اين پژوهش را به خود  74/23منطقه نيمه برخوردار و 
  اند.درصد از معلمان داراي مدرك ليسانس درصد بيشتري از نمونه آماري پژوهش را به خود اختصاص داده
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  آوري سازماني، دانش آفريني سازمانيوضعيت رهبري هوشمند، وفاداري سازماني و تاب t) آزمون 3جدول (

ش
سنج

رد 
 مو
غير

 مت

گين
ميان

 

ارد
اند
 است

اف
حر

 ان

ارد
اند
 است

اي
خط

 

دي
آزا

جه 
 در

ض
فرو

ن م
نگي
 ميا

گين
ميان

ت 
فاو

 ت

t 

فاصله اطمينان 
%95  

S
ig

 (
2-

ta
il

ed
) 

 وضعيت

يين
بالا پا
 

رهبري 
61/3 هوشمند  67/0  04/0  336 3 61/0  53/16  53/0  68/0  001/0  مطلوب 

آوري تاب
24/4 سازماني  59/0  04/0  336 3 24/1  09/35  17/1  31/1  001/0  مطلوب 

وفاداري 
64/0 سازماني  64/0  04/0  336 3 15/1  85/32  08/1  22/1  001/0  مطلوب 

آفريني دانش
24/4 سازماني  60/0  03/0  336 3 24/1  8/37  17/1  3/1  001/0  مطلوب 

  
هوشـمند و و دانـش آفرينـي    ) ميانگين و انحراف معيار و خطاي استاندارد متغيرهـاي، رهبـري   3با توجه به جدول شماره (

سازماني نشان داد، كه وضعيت مطلوبي در نظام آموزش و پرورش استان چهارمحال و بختياري دارند رهبري هوشمند بين 
آوري سازماني معلمان در سطح مطلوب مديران مدارس در حد مطلوب و مناسب هست. وضعيت وفاداري سازماني و تاب

  سازماني در معلمان مطلوب است. است و همچنين وضعيت دانش آفريني
  

  ) ضريب همبستگي بين متغيرهاي اصلي پژوهش4جدول (

 رهبري هوشمند رابطه بين متغيرها
آوري تاب

 سازماني
 وفاداري سازماني

    0,426** ضريب همبستگي  آوري سازمانيتاب
  0,759** 0,495** ضريب همبستگي  وفاداري سازماني

 0,863** 0,755** 0,484** ضريب همبستگي  آفريني سازمانيدانش

  طرفه) 2معنادار است ( 001/0همبستگي در سطح  **

  
درصـد اسـت.    43شده است، ضريب همبستگي در بين متغيرهاي مورد بررسي بـالاي  ) مشاهده4طور كه در جدول (همان

رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و همچنين  001/0آوري سازماني و فاداري سازماني در سطح بين رهبري هوشمند و تاب
بين دانش آفريني سازماني و وفاداري سازماني و تاب آوري سازماني رابطه مثبت و معنادار وجـود دارد. باتوجـه بـه نتـايج     
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معني دار بوده، بنـابراين سـه پـيش شـرط مـدل      بدست آمده فرضيه اصلي، همبستگي ميان متغيرها از لحاظ آماري مثبت و 
 آفريني سازماني برقرار است.گري متغير دانشبراي آزمون نقش ميانجي

  
  ) نتيجه ضرايب رگرسيوني مسير مدل با اثر كامل5جدول (

 برچسب  Estimate  S.E C.R  sig  متغير وابسته  مسير بينمتغيرهاي پيش

 C1 001/0  05/09/58  .49/0 سازمانيوفاداري  ---> رهبري هوشمند

  001/0C2  05/07/16  .37/0 آوري سازمانيتاب  ---> رهبري هوشمند
 

و ضـريب رگرسـيون ميـان     49/0، نشان داد ضريب رگرسيون ميان رهبري هوشمند و وفـاداري سـازماني   )5(نتايج جدول 
  معني دار است. P=001/0در سطح  37/0آوري سازماني رهبري هوشمند و تاب

  

  
 آوري سازماني) مدل يا اثر كامل رابطه بين رهبري هوشمند و وفاداري سازماني و تاب2شكل (

  
و رهبـري   57/0) ضريب استاندارد ميان رهبري هوشمند و وفاداري سـازماني  2با توجه به اطلاعات بدست آمده از شكل (

) چون هردو رابطه 2) و شكل (5باشد. طبق جدول (معني دار مي p= 001/0در سطح  49/0آوري سازماني هوشمند و تاب
  آفريني سازماني پرداخت.گري متغير دانشتوان به بررسي ميانجيمعني دار است، بنابراين مي
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  گري) نتايج ضرايب رگرسيوني مسيرهاي مدل با اثر ميانجي6جدول (

برچسب Estimate  S.E C.R.  sig  متغير وابسته مسير  بينمتغيرهاي پيش

 001/0A1 91/8  04/0 39/0 آفريني سازمانيدانش ---> رهبري هوشمند

 001/0C2 48/1 04/0 55/0 آوري سازمانيتاب ---> رهبري هوشمند

 001/0C1 99/1 03/0 46/0 وفاداري سازماني ---> رهبري هوشمند

 11/18001/0B1 05/0 90/0 سازمانيوفاداري  ---> آفريني سازمانيدانش

 001/0B2 50/14 06/0 85/0 آوري سازمانيتاب ---> آفريني سازمانيدانش

 
مشخص شده است كه، ضريب رگرسيون ميان رهبري هوشمند و وفـاداري سـازماني برابـر     )6(با بررسي اطلاعات جدول 

آوري سازماني برابـر  باشد، ضريب رگرسيون ميان رهبري هوشمند و تابمعني دار مي p=05/0كه در سطح  46/0است با 
آفريني سـازماني  و دانشباشد و ضريب رگرسيون ميان رهبري هوشمند معني دار مي p=001/0كه در سطح  55/0است با 

 85/0آوري سـازماني  آفريني سـازماني و تـاب  ، و ميان دانش90/0آفريني سازماني و وفاداري سازماني ، و ميان دانش39/0
  باشند.معني دار مي p= 001/0در سطح 

  

  
  ) نتايج ضرايب مسيرهاي مدل با اثرميانجي گري3شكل (

  
است، ضريب استاندارد ميان رهبري هوشمند و وفاداري سازماني برابـر اسـت بـا    مشخص شده ) 3(همانگونه كه در شكل 

آوري سازماني برابر اسـت بـا   باشد، ضريب استاندارد ميان رهبري هوشمند و تابمعني دار مي p=05/0كه در سطح  71/0
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و  50/0آفرينـي سـازماني   باشد و ضريب استاندارد ميان رهبري هوشمند و دانشمعني دار مي p=001/0كه در سطح  69/0
در سـطح   81/0آوري سـازماني  آفريني سازماني و تاب، و ميان دانش93/0آفريني سازماني و وفاداري سازماني ميان دانش

001/0 =p باشند.معني دار مي  
  

  غيرمستقيم مدل پيش بيني) نتايج ضرايب رگرسيوني مسيرهاي 7جدول (
 برچسب  Estimate S.E C.R  sig  متغير وابسته  مسير  بينمتغيرهاي پيش

آفريني دانش ---> رهبري هوشمند
 سازماني

41/0 04/0  44/9 001/0 A1 

  B1 001/0  59/19 05/0  03/1 وفاداري سازماني  ---> آفريني سازمانيدانش
  B2 001/0 38/16 05/0  90/0 آوري سازمانيتاب  ---> آفريني سازمانيدانش

  
، و ميـان  41/0آفرينـي سـازماني   )، ضريب رگرسيون ميـان رهبـري هوشـمند و دانـش    6طبق نتايج بدست آمده از جدول (

در سـطح   03/1آفرينـي سـازماني و وفـاداري سـازماني     ، و ميـان دانـش  90/0آوري سـازماني  آفريني سازماني و تابدانش
001/0 =p باشند.معني دار مي 

  

  
  ) ضرايب مسيرهاي غيرمستقيم مدل پيش بيني4شكل (
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و ميان  52/0آفريني سازماني )، ضرايب استاندارد ميان رهبري هوشمند و دانش4مطابق نتايج بدست آمده از شكل (
 001/0در سطح  96/0ني آفريني سازماني و وفاداري سازماو ميان دانش 84/0آوري سازماني آفريني سازماني و تابدانش

=p باشند.معني دار مي  
  

  ) نتايج مدل ميانجي8جدول (

 اثركامل متغير وابسته مسير متغيرمستقل
c 

 اثرمستقيم
(a*b) 

 اثرميانجي
C` 

سطح 
 نوع اثر برچسب معناداري

رهبري 
 ---> هوشمند

وفاداري 
 سازماني

49/0  39/0  10/0  001/0  C1 ميانجي 

رهبري 
 ---> هوشمند

آوري تاب
 سازماني

38/0  23/0  15/0  001/0  C2 ميانجي 

  
آفريني سازماني تأثير مثبـت در رهبـري هوشـمند و وفـاداري سـازماني و      ) متغير دانش8طبق نتايج بدست آمده از جدول (

 38/0آوري سازماني معلمان بواسطه دانش آفريني سـازماني بـا ضـريب    آوري سازماني دارد. رهبري هوشمند در تابتاب
آوري آفرينـي سـازماني در تـاب   اثر مثبت و معنادار دارد. با توجه به اين كه ايـن اثـر از طريـق دانـش     p> 001/0در سطح 

آوري سازماني تأييد سازماني در رابطه بين رهبري هوشمند و تابآفريني اي دانششود، لذا نقش واسطهسازماني وارد مي
شود. همچنين رهبري هوشمند آوري سازماني معلمان ميآفريني سازماني با نقش ميانجي موجب بهبود تابشد. پس دانش

معنادار دارد. با اثر مثبت و  p>001/0در سطح  49/0سازماني با ضريب در وفاداري سازماني معلمان از طريق دانش آفريني
آفريني اي دانششود، لذا نقش واسطهآفريني سازماني بر وفاداري سازماني وارد ميتوجه به اين كه اين اثر از طريق دانش

آفرينـي سـازماني بـا نقـش ميـانجي      شـود. پـس دانـش   سازماني در رابطه بين رهبري هوشمند و وفاداري سازماني تأييد مي
  شود.ني معلمان ميموجب بهبود وفاداري سازما

  
هاي ارزيابي كليت مدل معادله ساختاري) برآورد مقادير شاخص9جدول (  

 شاخص
 هلتر برازش مقتصد برازش تطبيقي برازش مطلق

CMIN TLI CFI PCFI DF CMIN/DF MSEA 

786/8116 مقدار  726/0  712/0  712/0  2839 85/2  074/0  123 
  

ها در مجموع بيانگر ايـن اسـت كـه    معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب اين شاخصهاي ارزيابي كليت مدل شاخص
ها به مدل برقرار اسـت و  شوند، به عبارت ديگر برازش دادههاي پژوهش حمايت ميمدل مفروض تدوين شده توسط داده

  ها دلالت بر مطلوبيت مدل معادله ساختاري دارند.همگي شاخص
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  گيريبحث و نتيجه 
واسـطه نقـش   آوري سازماني و وفاداري سازماني معلمـان بـه  هدف مطالعه حاضر بررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب

آوري سازماني و وفاداري سازماني بـا  بين رهبري هوشمند و تابها نشان داد، يافته ميانجي دانش آفريني سازماني بود.
آوري سـازماني رابطـه   و معنادار وجود دارد. بين رهبـري هوشـمند و تـاب    آفريني سازماني رابطه مثبتنقش ميانجي دانش

آوري سازماني باعث توانايي سازمان براي مقاومت در توان گفت، تابمثبت و معنادار وجود دارد. در تبيين اين فرضيه مي
با شرايط محيطي جديد دارد  شود كه تناسب بهتريبرابر اختلال و حفظ پيكربندي اوليه خود يا ايجاد پيكربندي جديد مي

)Limnios, 2014كنـد. سـازمان   آوري و مديريت بحران را فراهم مـي ). رهبري هوشمند در آموزش و پرورش زمينه تاب
وجود آمده اسـت  آور هوشمند است و نسبت به خود، ارباب رجوعان اصلي و محيطي كه در آن شرايط اضطراري بهتاب

اي بـراي شناسـايي و   د، آگاهي و اطلاعات زيادي دارد. رهبري هوشـمند توانـايي فزاينـده   شويا كارهاي روزمره انجام مي
تواند اثرات مثبـت و منفـي بـر روي سـازمان داشـته      هايي كه در شرايط بحراني ميهاي اصلي دارد؛ آسيبمديريت آسيب

انايي تطبيق با شرايط متغير و همچنـين  آور است كه رهبري زمينه ارائه راهكارهاي نوآورانه و جديد، توباشد. سازمان تاب
آيند را فراهم كند. معلمـان در آمـوزش و   بيني نشده و جديد بر ميتوانايي سازگاري با ابزارهايي كه از عهده شرايط پيش

پذيري بالاتري را نسبت به شرايط جديد كه پيش آمده داشته باشند آورتر و انعطافپرورش بايد نسبت به ديگر افراد تاب 
و در شرايط بحراني بهترين راه حل را انتخاب كنند و به ارائه راهكارهاي نو بپردازند. رهبـري هوشـمند بـا توجـه بـه دوره      

پذيري زياده داشته باشند هاي نويني و آموزش از راه دور بايد انعطافپساكرونايي و تغيير شيوه آموزشي از سنتي به روش
هـاي جديـد بـراي تربيـت دانـش آمـوازن       و به مديريت بحران بپردازند و از شـيوه  آورو با توجه به شرايط پيش آمده تاب

  هاي نوين بپردازند.استفاده كنند و به توليد محتوا با توجه به روش
 Keikha, Hoveida (2017)،Amiri etal (2018) Barasa & Gilson (2018),,Arqawiها اين پژوهش با مطالعات، يافته

& Al Shobaki (2018), Watson, Kuofie & Dool (2018) Mehdad Etal (2019) خواني دارد.هم  
نتايج نشان داد بين رهبري هوشمند و وفاداري سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. كارمنـدان بـا اسـتعداد و وفـادار      

حفظ  د موفقيت سازمان است.حفظ كارمندان با استعداد و وفادار كلي شوند.هميشه يك دارايي براي سازمان محسوب مي
ها، حفظ مشتريان وفـادار و ثبـات عمليـات سـازمان     وفاداري كاركنان از ديدگاه رهبري هوشمند، به حداقل رساندن هزينه

هـاي  هاي مربوط به وفاداري سازماني، مشخصه كاركنان وفادار بـه سـازمان داراي ويژگـي   با مرور بر پيشينه پژوهش است.
ن دلبستگي بالا به سازمان حتي در مواقع سختي و دشواري؛ تمايل داشـتن بـه انجـام كارهـاي اضـافي      زير هستند: نشان داد
هاي مثبت در روابـط خـود بـا ديگـر كاركنـان؛      ) براي دستيابي به اهداف سازماني؛ نشان دادن نگرش1(رفتارهاي فرانقشي

در مقايسه با افـرادي كـه   2ترين رفتارهاي ضد توليدارتكاب كمريزي شده؛ پذيرنده بودن نسبت به تغييرات سازماني برنامه
ترند. وفاداري معلمان در نظام آموزش و پرورش بسيار مهم هست كه رهبري هوشمند يكـي  داري وفاداري سازماني پايين

و پـرورش   هـاي آمـوزش  از مهمترين عوامل بر بالا رفتن وفاداري سازماني معلمان است كه باعث بالا رفتن كيفت فعاليـت 
شود. وفاداري سازماني معلمان علاوه بر آنكه يك نگرش در مدرسـه اسـت جـزء اقـدامات بنيـادي اسـت كـه رهبـري         مي

                                                            
1. Extra-role behaviors 
2. Counterproductive behaviors 
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دهنـدة وفـاداري   كند. برخي از رفتارهاي معلمـان كـه نشـان   هوشمند زمينه شكل گيري را در آموزش و پرورش فراهم مي
هـا و...)  يت قوانين، پيروي از دستورات، حفظ كيفيت خروجـي سازماني معلمان است (همچون بدون خطر كاركردن، رعا

اند (همچـون تـا ديـر وقـت     در شرح شغل كاركنان تعيين شده است؛ اما آن دسته از رفتارهاي كه در شرح شغل ذكر نشده
ه هاي آموزش و پرورش ارائهاي فوق برنامه، مشاركت در همكاريكاركردن براي تكميل يك پروژه، شركت در فعاليت

باشـند.  هاي نانوشته و يـا هنجارهـاي فرهنـگ سـازماني مـي     پيشنهاد و باقي ماندن در آموزش و پرورش)، بر مبناي سياست
 Barasa & Gilson (2018)،,Arqawi, & Al Shobaki (2018), Watson, Kuofie هاي،ها اين پژوهش با پژوهشيافته

& Dool (2018) Jiang & Jiang (2019),Mehdad Etal (2019),Hosseini & jafari bazyar (2019),Majlesi & 
Pirzad (2020) Keikha (2021),Sukor, Panatik (2020) Hillmann & Guenther (2021) .همسو بود  

آفرينـي  گـري دانـش  آوري سـازماني بـا ميـانجي   نتايج پژوهش نشان داد، بين رهبري هوشمند و وفاداري سـازماني و تـاب  
توان گفت رهبري هوشمند با توجه كردن به احساسـات  و معنادار وجود دارد. در تبيين اين فرضيه ميسازماني رابطه مثبت 

و هيجانات معلمان و فراهم آوردن زمينه ايجاد همدلي در مدرسه باعث ايجاد انگيزه و نگرش مثبـت بـه مدرسـه و محـيط     
شـود.  ترك مدرسه و تعهد به ماندن در مدرسه ميهاي شوند زمينه ايجاد وابستگي عاطفي به مدرسه و درك هزينهكار مي

 ,Mehdad Etalكاركنان وفادار، علاوه بر تعهد به موفقيت سازمان، بهترين انتخاب براي كار كردن براي سازمان هستند (

فرينـي  آآورنـد. دانـش  ). معلمان وفادار زمينه ايجاد تغيير و تحول را در مدرسه و ايجاد دانش را در مدرسه فراهم مي2019
  هـا، تقويـت   هايي است كه به تغيير شكل و تركيـب مجـدد قطعـات موجـود دانـش، محـدود كـردن كاسـتي        شامل فعاليت

هـاي  ها اين پـژوهش بـا پـژوهش   پردازد. يافتههاي بيروني از سازمان ميها، پويش و كنترل محيطها و توسعه قابليتتحقيق
Keikha, Hoveida (2017)، Amiri etal (2018) Barasa (2018), Barasa & Gilson (2018),،,Arqawi, & Al 

Shobaki (2018), Watson, Kuofie (2018) Jiang & Jiang (2019) .همخواني دارد  
 آوري سازماني معلمان بـه هاي فرضيه اول پژوهش در ارتباط با اثر مثبت و معنادار بين رهبري هوشمند و تاببراساس يافته

هاي آموزشـي بـراي آشـنايي   شود، براي مديران سطوح مختلف به برگزاري كارگاهپيشنهاد ميمتوليان آموزش و پرورش 
 رهبري هوشمند و ابعاد آن بپردازند و مديران آموزش و پرورش را به سمت رهبري هوشمند سوق دهند.

هاي فرضيه دوم پژوهش در ارتباط با اثر مثبت و معنادار بين رهبـري هوشـمند بـا وفـاداري سـازماني معلمـان       براساس يافته
اي كـه  گونـه پرورش بايد منابع و امكانات كافي براي جذب تغييرات غير منتظره فراهم كنـد بـه  وشود: آموزشپيشنهاد مي

  د و بحران را خنثي كند و در جهت تغيير مثبت حركت كند.موقع بروز بحران و مشكلات از اين منابع سريع استفاده كن
هاي فرضيه سوم پـژوهش در ارتبـاط بـا اثـر مثبـت و معنـادار بـين رهبـري هوشـمند در وفـاداري سـازماني و            براساس يافته

اف شود: مديران مدارس بـا همكـاري معلمـان بـه تعيـين اهـد      پيشنهاد مي گري دانش آفريني سازمانيآوري با ميانجيتاب
شود تا معلمان خـود را در  پرداخته و در صورت ايجاد مشكل، از نظرات و پيشنهادات معلمان استفاده كنند؛ زيرا باعث مي

تحقق اهداف سهيم بدانند و تمام تلاش خود را در جهت تحقق اهداف مدرسه انجام دهنـد و در صـورت بـروز بحـران و     
ها و نظرات معلمان توجه شود، رهبران، به ايدهد. و همچنيني پيشنهاد ميپذير هستنآوري بالاي دارند و انعطافمشكل تاب

هـاي ارتبـاطي رسـمي    آورند و همچنين شبكهكنند و شرايط لازم را براي استفاده از تجربيات آنان براي حل مسائل فراهم 
ت و نـوآوري را از طريـق   زمينـه خلاقي ـ  قوي در سازمان ايجاد كننـد و اطلاعـات بـين كاركنـان انتقـال دهنـد. و همچنـين       



      
 

 

 

واسطه آوري سازماني و وفاداري سازماني معلمان بهبررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب:  سيروس قنبري، فخرالسادات نصيري، نسرين حيدري سورشجاني  98
 نقش ميانجي دانش آفريني سازماني

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  101تا  76، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

هاي مشاركتي و تشكيل تيم براي حـل مشـكلات و   هاي آموزشي مدرسه فراهم كنند و همچنين از روشبرگزاري كارگاه
  مسائل آموزشي و تربيتي در مدارس استان چهارمحال و بختياري استفاده كنند.

  
References 
aghababaei, R., & rahimi, H. (2023). The mediating role of psychological security in the effect of 

perceived ethical leadership style on the voice behavior of teachers. Management and Educational 
Perspective, 4(4), 1-21. 

URL: https://doi.org/ 10.22034/jmep.2023.382821.1155. [In Persian]. 
asgharneghad, N., & haghdoust, S. (2022). Investigating the relationship between digital literacy and 

knowledge management with empowerment of teachers in Dehdasht. Management and 
Educational Perspective, 3(4), 19- 30. [Persian] URL: https://doi.org/ 
10..22034/jmep.2022.316075.1083 

Ahn, J, & Hong, A. J. (2019). Transforming I into we in organizational knowledge creation: A case 
study. Human Resource Development Quarterly, 30(4), 565-582. 

URL: https://doi.org/ 10.1002/hrdq.21371 
Andersson, T., Cäker, M., Tengblad, S., & Wickelgren, M. (2019). Building traits for organizational 

resilience through balancing organizational structures. Scandinavian Journal of 
Management, 35(1), 1-45.URL: https://doi.org/ 10.1016/j.scaman.2019.01.001 

Amiri, M., olfat, L., Feizi, K., & Salehi Abarquee, M. A. (2018). A Model for Organizational 
Resilience. The Journal of Productivity Management, 12 (44), 35-65 

URL: https://doi.org/ 1001.1.27169979.1397.12.1.2.6. [In Persian]. 
Alharthy, A., Sohaib, O., & Hawryszkiewycz, I. (2018). The impact of knowledge creation on 

organizational resilience towards organizational performance. MANAGING IS DEVELOPMENT. 
1(0):1-12.URL: https://doi.org/10 978-91-7753-876-9. 

Ardalan, M. R., & Soltanzadeh, V. (2015). Affected Social entrepreneurship of intelligent leadership 
with the role of mediator organizational learning. Journal of Entrepreneurship Development, 8(3), 
493-512. [Persian].URL: https://doi.org/: 10.22059/jed.2015.57647 

Arqawi, S., Abu-Naser, S. S., & Al Shobaki, M. J. (2018). Interactive Justice as an Approach to 
Enhance Organizational Loyalty among Faculty Staff At Palestine Technical University-
(Kadoorei). 

Barasa, E., Mbau, R., & Gilson, L. (2018). What is resilience and how can it be nurtured? A 
systematic review of empirical literature on organizational resilience. International journal of 
health policy and management, 7(6), 491.URL: https://doi.org/ 10.15171/ijhpm.2018.06 

Bavakhani, A., Rezaei Sharifabadi, S., Ghaebi, A., & Najafi, M. (2020). Developing Organizational 
Knowledge Creation model in Knowledge-based Firms of Iran. Library and Information 
Sciences, 23(1), 121-150. 

URL: https://doi.org/ 10.30481/lis.2020.199360.1618. [In Persian]. 
Dahri, A. S., Qureshi, M. A., & Mallah, A. G. (2020). The negative effect of incivility on job 

satisfaction through emotional exhaustion moderated by resonant leadership. Investigación y 
pensamiento crítico. 9(4). 93-123. 

URL: https://doi.org/ 10.17993/3cemp.2020.090444.93-123 
Claessens, S. & Van Horen, N. 2015. “The impact of the global financial crisis on banking. 
globalization,” IMF Economic Review63(4). 868-918. 
URL: https://doi.org/ doi.org/10.1057/imfer.2015.38 
Cannatelli, B., Smith, B., Giudici, A., Jones, J., & Conger, M. (2017). An expanded model of 

distributed leadership in organizational knowledge creation. Long Range Planning, 50(5), 582-602. 
URL: https://doi.org/ 10.1016/j.lrp.2016.10.002 
Centobelli, P., Cerchione, R., & Esposito, E. (2017). Knowledge man 
agement in startups: Systematic literature review and future research agenda. Sustainability, 9(3), 361. 
URL: https://doi.org/ 10.3390/su9030361 



               
 

 

 

99  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

واسطه نقش آوري سازماني و وفاداري سازماني معلمان بهبررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب:  روس قنبريسي، فخرالسادات نصيري، نسرين حيدري سورشجاني
 ميانجي دانش آفريني سازماني

 101تا  76، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

Cherniss, C., & Roche, C. (2020). Leading with Feeling: Nine Strategies of Emotionally Intelligent 
Leadership. Oxford University Press. 

Dutta, T., & Dhir, S. (2021). Employee Loyalty: Measurement and Validation. Global Business 
Review, 1-18. 

Esmaeili, M. R., & Seidzadeh, H. (2017). The Survey of Job Satisfaction Eeffect on Performance with 
Mediating Role of Organizational Loyalty. Management Studies in Development and Evolution, 
25(83), 51-68. 

URL: https://doi.org/ 10.1177/0972150921990809 
Fani, A. A., and Fard, H. D. 2015. "Knowledge Management and Organizational Resilience in Iranian 

Public Organizations," Information and Knowledge Management,1(2). 32-43. 
ghamshadzahi, P., & nastiezaie, N. (2019). The Relationship between Workplace Spirituality and 

Work Engagement with the Mediating Role of Organizational Loyalty (Case study: Elementary 
School Teachers of Khash City). Knowledge & Research in Applied Psychology, 20(4), 46-56. 

 URL: https://doi.org/ 10.30486/jsrp.2019.582023.1631. [In Persian]. 
Heidari, H., Mousavi, F., & Hassani, S. R. (2014). Structural design HRM models for achieving 

organizational loyalty. Journal of Public Administration, 6(3), 457-480. 
 URL: https://doi.org/: 10.22059/jipa.2014.50764 
Hillmann, J., & Guenther, E. (2021). Organizational resilience: a valuable construct for management 

research?. International Journal of Management Reviews, 23(1), 7-44. 
URL: https://doi.org/ 10.1111/ijmr.12239 
Hong, J. W., Hong, A. J., & Kim, S. R. (2021). Exploring Implicit and Explicit Attitudes of 

Employees’ Authentic Organizational Loyalty. Frontiers in Psychology, 12. 
URL: https://doi.org/ 10.3389/fpsyg.2021.666869 
Hosseini S & Kash B. (2016), "A Bayesian Network Model for Resilience-Based Supplier Selection", 

Int. J. Production economics, 180, 68–87. 
URL: https://doi.org/ 10.1016/j.ijpe.2016.07.007 
Hosseini, A., & jafari bazyar, F. (2019). Organizational Resilience from the Perspective of 

Organization Employees and Managers. Management Studies in Development and 
Evolution, 28(91), 9-30. 

URL: https://doi.org/ 10.22054/jmsd.2019.9658. [In Persian]. 
Heidari, H., Mousavi, F., & Hassani, S. R. (2014). Structural design HRM models for achieving 

organizational loyalty. Journal of Public Administration, 6(3), 457-480. 
URL: https://doi.org/ 10.22059/JIPA.2014.50764. [In Persian]. 
Jiang, F., Wang, G., & Jiang, X. (2019). Entrepreneurial orientation and organizational knowledge 

creation: A configurational approach. Asia Pacific Journal of Management, 36(4), 1193-1219. 
URL: https://doi.org/ 10.1007/s10490-018-9609-5 
Kumar, D. N. S., & Shekhar, N. (2012). Perspectives envisaging employee loyalty: A case analysis. 

Journal of Management Research, 12(2):100-112. 
URL: https://doi.org /10.2139/ssrn.1961430 
Klaus, L., & Fernando, M. (2016).Enacting spiritual leadership in business through egotranscendence, 

Leadership & Organization Development Journal, 37(1):71 – 92. 
URL: https://doi.org/ 10.1108/LODJ-04-2014-0078 
Mattone, J. (2013).intelligent leadership:what you need to know to unlock your full 

potential.American management association. 
Mehdad, A., HesamGhasemi, H., & Ghafouri, M. R. (2019). The effect of organizational loyalty and 

organizational embeddedness on Adaptive performance: Moderating role of 
conscientiousness. Organizational Behaviour Studies Quarterly, 8(1), 25-48. 

URL: https://doi.org/ 1001.1.23221518.1398.8.1.2.3. [In Persian]. 
Nasiri, F., & ghaderi sheykheeabadi, M. (2021). Analysis of the correlation between positive 

leadership and smart leadership with school entrepreneurship: Teachers' self-efficacy mediating 
role Testing. The Journal of New Thoughts on Education, 16(4), 237-258. 

URL: https://doi.org/: 10.22051/jontoe.2020.32142.3089. [In Persian]. 



      
 

 

 

واسطه آوري سازماني و وفاداري سازماني معلمان بهبررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب:  سيروس قنبري، فخرالسادات نصيري، نسرين حيدري سورشجاني  100
 نقش ميانجي دانش آفريني سازماني

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  101تا  76، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

Nasiri Valik Beni, F., Nasrin, H. S., & Ghanbari, S. (2023). Investigating The Role of Intelligent 
Leadership And Innovative Organizational Climate on Organizational Loyalty And Organizational 
Resilience Mediated By Organizational Knowledge-Creation on Teachers of High Schools In 
Chaharmahal And Bakhtiari Province. School Administration, 11(1), 109-140. 

URL: https://doi.org10.22111/jmr.2017.3253. [In Persian]. 
URL: https://doi.org/: doi: 10.22034/jsa.2023.62699 
Niu, K.-H. 2010. "Knowledge management practices and organizational adaptation: Evidences from 

high technology companies in China," Journal of Strategy and Management (3:4), 325-343. 
URL: https://doi.org/: 10.1108/17554251011092692 
Näswall, K., Malinen, S. & Kuntz, J. & Hodliffe, M. (2019). Employee resilience: development and 

validation of a measure. Journal of Managerial Psychology, 34(5), 353-367. 
URL: https://doi.org/ 10.1108/JMP-02-2018-0102 
Nonaka, I., & Toyama, R. (2015). The knowledge-creating theory revisited: knowledge creation as a 

synthesizing process. In The essentials of knowledge management (95-110). Palgrave Macmillan, 
London.URL: https://doi.org/ 10.1057/palgrave.kmrp.8500001 

Kerr, H. (2015). Organizational Resilience. Sl: sn. URL: https://doi.org/ 
10.3109/1040841X.2013.837863 

Keikha, A., Hoveida, R., & Yaghoubi, N. M. (2017). The development of an intelligent leadership 
model for state universities. Форсайт, 11(1 (eng). URL : 
https://doi.org /10.22054/jrlat.2018.27584.1340 

 Keykha, A., Hoveyda, R., & Yghoubi, N. M. (2017). Studying the effect of intelligent leadership on 
educational performance of faculty members of public universities in Zahedan city with the 
mediating role of critical thinking. Public Management Researches, 10(35), 61-83. 

Keikha, A. (2021). Predicting educational performance of faculty members Based on intelligent 
leadership model. Higher Education Letter, 14(54), 7-24. 

URL: https://doi.org /10.22054/jrlat.2018.27584.1340. [In Persian]. 
Ostadi Iraj, M., & Soleimon Pouromran, M. (2017). The relationship between the organizational 

resilience and the competitiveness and sustainable competitive (The case study: Cement Company 
of Bojnord). Future study Management, 28(108), 103-125. 

 URL: https://doi.org/ 20.1001.1.22286853.1398.10.37.4.8. [In Persian]. 
Otto, K., & Mamatoglu, N. (2015). Why does interactional justice promote organizational loyalty, job 

performance, and prevent mental impairment? The role of social support and social stressors. The 
Journal of psychology, 149(2), 192-318.URL: https://doi.org/ 10.1080/00223980.2013.866535 

Okuwa, J. A., Nwuche, C. A., & Anyanwu, S. A. C. (2016). Human Capital Development and 
Organizational Resilience in Selected Manufacturing Firms in Rivers State. International Journal 
of Novel Research in Humanity and Social Sciences, 3(2), 43–50.URL: https://doi.org/10 04.01-
29.02.2024 

Pa’wan, F., & Omar, R. (2018). Effects of innovative organizational climate on organizational 
commitment in malaysian higher education institutions. MOJEM: Malaysian Online Journal of 
Educational Management, 6(2), 1-21.URL: https://doi.org/ 10.22452/mojem.vol6no2.1 

Prayag, G., Chowdhury, M., Spector, S., & Orchiston, C. (2018). Organizational resilience and 
financial performance. Annals of Tourism Research, 73, 193-196. 

URL: https://doi.org/ 10.1016/j.annals.2018.06.006 
Ruiz-Martin, C., López-Paredes, A., & Wainer, G. (2018). What we know and do not know about 

organizational resilience. International Journal of Production Management and Engineering, 6(1), 
11-28.URL: https://doi.org/ 10.4995/ijpme.2018.7898 

Ramezani, G, Rostgar, A, & Nadim Nejad, N. (2017). 'Providing scientific model of transparency 
regarding institutional and organizational loyalty with emphasis on the mediating role of 
organizational trust of employees of Medical Sciences', Research on Educational Leadership and 
Management, 3(11). 29-50. 

URL: https://doi.org/10.5539/ies.v8n11p219 



               
 

 

 

101  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

واسطه نقش آوري سازماني و وفاداري سازماني معلمان بهبررسي رابطه بين رهبري هوشمند و تاب:  روس قنبريسي، فخرالسادات نصيري، نسرين حيدري سورشجاني
 ميانجي دانش آفريني سازماني

 101تا  76، صفحات 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

Rodríguez-Sánchez, A., Guinot, J., Chiva, R., & López-Cabrales, Á. (2021). How to emerge stronger: 
Antecedents and consequences of organizational resilience. Journal of Management & 
Organization, 27(3), 442-459. 

URL: https://doi.org/10 27:y:2021:i:3:p:442-459_3 
Sin, A. B., Zailani, S., Iranmanesh, M., & Ramayah, T. (2015). Structural equation modelling on 

knowledge creation in Six Sigma DMAIC project and its impact on organizational 
performance. International Journal of Production Economics, 168, 105-117. 

URL: https://doi.org/ 10.1016/j.ijpe.2015.06.007 
Suryaningtyas, D., Sudiro, A., Eka, T. A., & Dodi, I. W. (2019). Organizational resilience and 

organizational performance: examining the mediating roles of resilient leadership and 
organizational culture. Academy of Strategic Management Journal, 18(2), 1-7. 

URL: https://doi.org/ 10.4108/eai.6-12-2018.2286329 
Sydänmaanlakka, P. (2003). Intelligent leadership and leadership competencies: developing a 

leadership framework for intelligent organizations. 
URL: https://doi.org/10 urn.fi/urn:nbn:fi:tkk-000168 
Sukor, M., Panatik, S. A., & Yunus, W. M. A. W. M. (2020). The Influence of Job Stressor on 

Organizational Loyalty and Intention to Quit among Health Care Staff. Indian Journal of Public 
Health Research & Development, 11(1), 1779-1783. 

URL: https://doi.org/ 10.37506/ijphrd.v11i1.1346 
Sydänmaanlakka, P. (2008). Intelligent leadership and creativity: Supporting creativity through 

intelligent leadership.  In 2nd International Conference “Creativity And Innovation Management: 
Integrating Inquiry and Action. 

Von Krogh, G., Nonaka, I., Rechsteiner, L., 2012. Leadership in organizational knowledge creation: A 
review and framework. Journal of Management Studies 49, 240-277. 

URL: https://doi.org/ 10.1111/j.1467-6486.2010.00978 
Vuong, B., Tung, D., Tushar, H., Quan, T., & Giao, H. (2021). Determinates of factors influencing job 

satisfaction and organizational loyalty. Management Science Letters, 11(1), 202-312. 
URL: https://doi.org/ 10.5267/j.msl.2020.8.014 
Watson, M., Kuofie, M., & Dool, R. (2018). Relationship between Spiritually Intelligent Leadership 

and Employee Engagement. Journal of Marketing and Management, 9(2), 1-24. 
URL: https://doi.org/ 01-12 14:02:12 UTC 

  


