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Abstract 
The present study was conducted with the aim of investigating the fit of the 
presented model in relation to transformational leadership and teachers' 
organizational commitment with the mediation of organizational innovation. The 
statistical population of the present study consisted of all school teachers in District 
15 of Tehran in the academic year 2024-2025. From the aforementioned statistical 
population, 300 people were selected based on random cluster sampling. To collect 
data, the transformational leadership questionnaire of Bass and Avolio (1995), the 
organizational commitment questionnaire of Allen and Meyer (1997), and the 
researcher-made organizational innovation questionnaire of Choupani (2011) were 
used. Cronbach's alpha was used to determine the reliability of the instrument. The 
correlation matrix and structural equation model were used to analyze the data, and 
the Lisrel 10.30 and Spss 25 software were used to analyze the research data. The 
results of data analysis indicated that: transformational leadership has a direct and 
significant relationship with teachers' organizational commitment; organizational 
innovation has a direct and significant relationship with teachers' organizational 
commitment; transformational leadership also has a significant relationship 
indirectly and through organizational innovation with teachers' organizational 
commitment; and the conceptual model presented has a good statistical fit. In other 
words, the model for explaining organizational commitment based on 
transformational leadership and organizational innovation fits the empirical data. 
Finally, based on the information obtained from the structural equation model, it can 
be said that all the components in the three variables of the present study have a 
positive and significant relationship with each other. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, organizations need capable employees who can adapt to changes and developments in 
diverse and dynamic environments, make deliberate decisions, be responsible and 
accountable, and find novel and effective ways to overcome problems and obstacles with 
creativity, innovation, and initiative (Majooni, Ardalan, Ghanbari & Afzali, 2021). Countries 
that prioritize the use of their resources to provide quality education to their people will 
ensure their economic progress, and this is one of the most important challenges facing 
educational leaders (Boonla & Treputtharat, 2014). Amidst these developments, teachers’ 
organizational commitment has emerged as a key variable that influences educational reform, 
teacher retention, and organizational success (Yue et al., 2025). Since individual commitment 
to the organization leads to important outcomes such as reduced turnover (Chang et al., 2007); 
reduced transfer, and increased quality of teaching and research (Wang et al., 2020); 
educational organizations are looking for a responsible and committed workforce. In this 
regard, one of the factors that fosters identification of individuals with the organization and 
leads to increased organizational commitment is leadership (Raman et al., 2015). Although 
there are many perspectives on leadership, it is generally agreed that leadership is an 
influential process, occurs in a group, and involves shared goals (Northouse, 2010). In the 
field of leadership, many theories have been proposed by different schools, one of which is 
the theory of transformational leadership. It states that leaders have specific behaviors that 
accelerate employees' innovative thinking through improved performance, organizational 
innovation, and organizational performance (Colbert et al., 2008). Also, innovation is 
increasingly being mentioned today as one of the main factors for the long-term success of an 
organization in competitive markets (Martínez-Pérez & García, 2016). Innovation is a process 
that provides added value and a degree of novelty to the organization, its suppliers and 
customers through the development of new ways of doing business and the creation of 
approaches, solutions, products and services (Wikhamn, 2019). Therefore, if education 
managers and leaders know that by changing their policies and behaviors they can effectively 
increase commitment and innovation in their organization, then doing so will definitely be 
their top priority. Understanding what has been raised and the research gap, the relationships 
between these variables in education spaces have become the concern of researchers. 
Therefore, the present study seeks to answer the fundamental question: is transformational 
leadership related to the mediator variable of organizational innovation on teachers' 
organizational commitment?" and whether the conceptual model presented in this study has 
statistical validity or not? 
 
Theoretical Framework of 
Organizational Innovation 
Organizational innovation is a new creation of knowledge or the development of new 
information such as a concept, hypothesis or theory; in other words, organizational innovation 
means something new to use (Ghanbari & Ahmadi, 2022). The innovations, knowledge, 
expertise and commitments of teachers are valued as key inputs in the innovation process. 
Meanwhile, organizations with higher innovativeness will be more successful in responding 
to environmental changes as well as developing new capabilities that help them achieve 
higher performance (Lloréns Montes, Ruiz Moreno & Miguel, 2004). However, innovation is 
an expensive and risky activity, with positive results on organizational performance, which 
can sometimes be accompanied by negative results, such as rapid environmental changes, 
increased costs, employee dissatisfaction or unnecessary changes (Jiménez-Jiménez & Sanz-
Valle, 2011). 
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Transformational leadership 
This type of leadership represents a process that leads to changes and transformations in 
people and is related to values, moral qualities, long-term goals, satisfaction of needs, 
assessment of the drivers influencing employees and how to treat them (Azizi Nejad, 
Jenaabadi & Moradzadeh, 2014: 77). All transformational approaches emphasize the feelings, 
values and participation of employees in achieving a common basic goal and increasing 
capacity and a high level of commitment to organizational goals. Recent evidence suggests 
that transformational leadership activities can be widely spread throughout the organization 
(Brent Davis et al., 2010). Transformational leadership is a style according to which the leader 
encourages subordinates to perform beyond expectations. Unlike the transactional leader who 
motivates people to work by relying on material needs and rewards, the transformational 
leader motivates subordinates’ higher needs (progress, independence, success, etc.) 
(Zeinabadi, 2010). 
Organizational Commitment 
Organizational commitment is directed towards organizational characteristics such as 
organizational values and behaviors and often includes commitment to the organization and 
superiors (Koshazade, Rahimnia & Afkhami, 2013). On the other hand, organizational 
commitment is the positive or negative attitudes of individuals towards the entire organization 
(not the job) in which they work (Allen et al., 2007). Allen and Mayer (1990) have made the 
greatest contribution to this field by publishing more than 15 studies on organizational 
commitment since 1984. They created a three-dimensional model based on the observation of 
similarities and differences in the definitions of organizational commitment (Meyer & 
Herscovitch, 2001) and defined organizational commitment as the intention of employees to 
stay in the organization and also consider it a psychological state that expresses a kind of 
need, desire and obligation to continue working in an organization. Need means that the 
individual is forced to continue serving in that organization due to the investments he has 
made in the organization; desire means the heartfelt willingness and interest to continue 
serving in the organization; and obligation means the duty, religion and responsibility that the 
individual has towards the organization and considers himself obligated to stay in it (Klein et 
al, 2012). 
 
Research Methodology 
The method of conducting the present study is descriptive-correlational \ of structural 
equation modeling type. The statistical population in question includes all teachers working in 
District 15 of Tehran in the academic year 2024-2025. Using cluster sampling in the first 
stage and stratified random sampling in the second, 300 of them were selected for the study. 
Morgan table was used to estimate the sample size. In order to comply with ethical 
considerations, the subjects were coded and the confidentiality of the information and the 
principle of confidentiality were observed. Finally, the statistical methods of frequency 
distribution, mean, standard deviation, Pearson correlation matrix and confirmatory path 
analysis were used to analyze the data using LISREL10.30 software. 
 
Research findings 
According to the results of structural equation analysis, it can be said: 
The transformational leadership variable has a positive direct effect (0.33), a positive indirect 
effect (0.0147), and a positive total effect (0.3447); and is significant on the organizational 
commitment variable at the 0.05 level. The organizational innovation variable has a positive 
direct effect (0.07) and a positive total effect (0.07) and is significant on the organizational 
commitment variable at the 0.05 level. The transformational leadership variable with an 
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indirect path coefficient through organizational innovation (0.0147) and T-value (4.09) has an 
indirect, positive and significant effect on the organizational commitment variable at the 0.05 
level. Considering the total effects of the independent variables, it can be said that the 
transformational leadership variable (0.3447) has the highest effect and the organizational 
innovation variable (0.07) has the lowest effect on the organizational commitment variable. 
 
Conclusion 
In general, the literature review and research background confirm that the presented 
conceptual model has a good statistical fit, that is, the model for explaining organizational 
commitment based on transformational leadership and organizational innovation fits the 
empirical data and is consistent with the results of the research of Nugraha (2025); Siregar & 
Winarso (2025); and Babazadeh & Taymouri (2024). Therefore, according to the results 
obtained, it is suggested that school administrators emphasize all four dimensions (ideal 
influence, inspirational motivation, intellectual encouragement, and individual considerations) 
in order to influence employee commitment to the organization. Or, more precisely, it can be 
said that administrators should consider: 
 •Participation in decision-making, organizational management style, appropriate salaries and 
benefits, and similar issues can affect the level of commitment of teachers to the workplace 
and school, and overshadow their interest in education, teaching, work, and career. 
 •Stimulate innovation and creativity by questioning old assumptions, traditions, and beliefs; 
reframing problems; and approaching old situations in new ways. 
 •Build trust and respect in teachers. 
 •Change the expectations of group members to believe that the organization's problems can 
be solved. 
 •Pay special attention to the needs of each individual for their progress and growth. 
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بررسي نقش ميانجي نوآوري سازماني در رابطه بـين رهبـري تحـولي و تعهـد     
 سازماني معلمان

  
   3محسن احمدي، 	2محمد غفاري مجلج، 	1ديمحمو مصطفي

  
  .ايران سمنان، سمنان، دانشگاه تربيتي، علوم و روانشناسي دانشكده تربيتي، علوم گروه آموزشي، مديريت دكتري دانشجوي	-1
  .ايران چالوس، اسلامي، آزاد دانشگاه چالوس، واحد تربيتي، علوم گروه	-2
  انساني، دانشگاه بوعلي سينا، همدان، ايران.خته دكتري مديريت آموزشي، گروه علوم تربيتي، دانشكده علوم آمو دانش	-3
	  
 1403 آذر 08: تاريخ دريافت 

 1403 اسفند  11: تاريخ بازنگري

 1404 ارديبهشت 14: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  

 
  
  
  
  

  ها:كليد واژه
 رهبري تحولي،

  نوآوري سازماني،
  تعهد سازماني.

 منابع انساني.

  چكيده
سازماني معلمان ه شده در ارتباط با رهبري تحولي و تعهد پژوهش حاضر با هدف بررسي برازش مدل ارائ

 15گري نوآوري سازماني انجام شد. جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه معلمان مدارس منطقه ميانجيبا 
نفر بر اساس  300تشكيل دادند. از جامعه آماري ياد شده،  1403-1404شهر تهران در سال تحصيلي 

ولي بأس و ها از پرسشنامه رهبري تحي انتخاب شدند. براي گردآوري دادهاي تصادفگيري خوشهنمونه
محقق ساخته نوآوري سازماني  ) و پرسشنامه1997)، پرسشنامه تعهد سازماني آلن و ماير (1995آوليو (

ا ه) استفاده گرديد. براي تعيين پايايي ابزار از آلفاي كرانباخ استفاده شد. براي تحليل داده1390چوپاني (
از نرم افزار هاي پژوهش، تجزيه و تحليل دادهاز ماتريس همبستگي و مدل معادلات ساختاري و براي 

)Lisrel, 10.30( ) وSpss 25( ها حاكي از آن بود كه: رهبري استفاده شد. نتايج تجزيه و تحليل داده
ني با تعهد سازماني معلمان تحولي با تعهد سازماني معلمان رابطه مستقيم و معناداري دارد؛ نوآوري سازما

دارد همچنين رهبري تحولي به صورت غيرمستقيم و به واسطه نوآوري سازماني  رابطه مستقيم و معناداري
با تعهد سازماني معلمان رابطه معناداري دارد و مدل مفهومي ارائه شده از برازش آماري مناسبي برخوردار 

جربي هاي تر اساس رهبري تحولي و نوآوري سازماني با دادهاست به بيان ديگر مدل تبيين تعهد سازماني ب
توان گفت كه برازش دارد. در نهايت بر اساس اطلاعات حاصل شده از مدل معادلات ساختاري نيز مي

  هاي موجود در سه متغير پژوهش حاضر با يكديگر ارتباط مثبت و معناداري دارند.همه مولفه
 
 

 

). بررسي نقش ميـانجي نـوآوري سـازماني در رابطـه بـين      1404محسن. (، احمديمحمد و ، غفاري مجلج ،مصطفي، محمودي :AP)(Aنيد لطفاً به اين مقاله استناد ك
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 مقدمه 

هاي متنوع و پويا، خود را با تغيير و تحولات منطبق در محيط دارند كه بتوانندها به كاركنان توانمندي نياز امروزه سازمان
هاي بديع و و ابتكار عمل راهكنند، تصميمات سنجيده بگيرند، مسؤليت پذير و پاسخگو باشند و با خلاقيت، نوآوري 

ترين انساني به عنوان يكي از با ارزش). منابع Majooni et al, 2021( مؤثري براي خروج از مشكلات و رفع موانع بيابند
 ,Belcourtآيند (بنيان به حساب مي ترين منبع در اقتصاد دانشترين مزيت رقابتي و كميابهاي سازماني، مهمدارايي

Bohlander & Snell, 2008خود را به ارائه آموزش با كيفيت براي افراد  ). كشورهايي كه اولويت اصلي استفاده از منابع
ترين كنند و اين مساله به عنوان يكي از مهمكنند، پيشرفت اقتصادي خودشان را تضمين ميمعه سرمايه گذاري ميجا

). در اين نوع سيستم آموزشي، مدرسه Boonla & Treputtharat, 2014هاي پيش روي رهبران آموزشي است (چالش
بهبود كمي و كيفي انتقال دانش از ياددهنده به  كننده درعضوي جداناپذير است كه نقشي اساسي، اثربخش و تعيين

در ميان اين تحولات، تعهد سازماني معلمان به عنوان يك ). Epple, Romano & Zimmer, 2015يادگيرنده را دارد (
). از Yue et al, 2025شود (گذارد ظاهر ميليدي كه بر اصلاح آموزش، حفظ معلم و موفقيت سازماني تأثير ميمتغير ك

 ,.Wang et al(جايي، افزايش كيفيت تدريس و تحقيق كاهش جابه ا كه تعهد افراد به سازمان، به نتايج مهمي مانندآنج

 هستند. به دنبال نيروي كار مسؤل و متعهدهاي آموزشي به همين دليل سازمان شود،منجر مي) 2020

هاي آموزان نيز به طور گسترده در زمينهت دانشاهميت تعهد سازماني معلم در ارتقاي توسعه تيم كاري معلمان و پيشرف
هاي آموزشي با معلمان در حوزهماني زساتعهد ). با اين وجود، Wu & Fu, 2024آموزشي مختلف شناخته شده است (

)، رضايت شغلي و حمايت Bahat & Işık, 2023معلمان ( ختلفي ارتباط معناداري دارد؛ خودكارآمديموضوعات م
)، رهبري و جو Boudouaia et al, 2024)، توانمندسازي معلمان (Lin, 2024; Qi & Han, 2025(سازماني معلمان 

 & Zelekeدارس (سازماني م)، سلامت Abulaaban & Erhan, 2024)، رهبري مشاركتي (Thika, 2024سازماني (

Wende, 2021) فرهنگ مدرسه ،(Ismawan et al, 2025هاي رهبري () و در نهايت سبكWalled Khazzal, 2024 .(
دهد و منجر به افزايش تعهد سازماني آنها سازي افراد با سازمان را پرورش ميدر اين راستا، يكي از عواملي كه همانند

كه رهبري يك فرايند چه ديدگاه بسياري از رهبري وجود دارد اما اين اگر) Raman et al, 2015شود رهبري است (مي
 ).Northouse, 2010توافق همه قرار دارد ( دهد و شامل اهداف مشترك است، موردگروه رخ ميتأثيرگذار است، در 

ر نوان يك فرايند اجتماعي كه دعطور گسترده بهرهبري را به Hoy and Miskel (2016)هاي نظري، نظر از بحثصرف
اند. رهبري د، معرفي كردهدهآن يك فرد يا يك گروه، حركت به سمت يك هدف مشترك را تحت تأثير قرار مي

 ها به دو صورت رسمي و غيررسمي توزيع شده است و مبناي منطقي، اجتماعي و عاطفي دارد.طور گسترده در سازمانبه
ند؛ رهبراني كه قادرند در مواجهه با ناملايمات، متمركز، باشر جستجوي رهبران اثربخش ميها به طور مستمر دلذا سازمان

در زمينه رهبري  ).2025et al,  Ghoreishiبه نقل از   ,2023Mutsoli & Ogindeو الهام بخش باشند (همدل، با انگيزه 
است. تئوري  1بري تحوليظريات، نظريه رهكه يكي از اين نهاي بسياري به وسيله مكاتب مختلف مطرح شده است نظريه
كند، رهبران رفتارهاي خاصي دارند كه تفكر نوآوري كاركنان را از طريق بهبود عملكرد، بيان مي تحولي رهبري

هاي رهبري تحول آفرين همچون ). ويژگيColbert et al, 2008دهند (نوآوري سازماني و عملكرد سازماني تسريع مي
                                                            

1. Transformational leadership 
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 ,Adigweكند (ها ايفا ميدر سازمان تحريك فكري و توجه فردي نقش مهمي در تسريع نوآوري انگيزه الهام بخش،

هاي نوآورانه، هاي استراتژيك با تلاشتوانند از طريق همسو كردن ديدگاه). رهبراني با چنين خصوصيات، مي2024
هاي تكنولوژيكي و تغييرات هاي پيشرفتيهاي خود را ترغيب و بسيج نمايند. از اين رو سازمان را از طريق پيچيدگتيم

اين امر نقش رهبران تحول آفرين را در چنين محيطي كه نوآوري سريع نه ). Fernandez, 2023كنند (ميروز هدايت 
). از سوي ديگر، وجود رهبري Alrowwad et al., 2020كند (تر ميتنها يك استراتژي بلكه يك ضرورت است، حياتي

شود. در اين ي نوآورانه و ريسك پذير ميفتارهامان باعث بروز خلاقيت، ايده پروري و تسهيل رتحولي در يك ساز
رهبري كه در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافتند  Camps et al, 2011; rastegar and maghsudi, 2016راستا 

ترين خصوصيت و توان اذعان داشت كه بزرگتحولي اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر نوآوري سازماني دارد. از اين رو مي
 ).Taheri & Azizi, 2021( باشدهاي قرن بيست و يكم داشتن قابليت نوآوري ميانمزيت سازم

در بازارهاي رقابتي ياد  عنوان يكي از عوامل اصلي موفقيت بلندمدت سازمان به اي از نوآوريطور فزاينده امروزه به
ها در دهد كه سازماننوآوري نشان ميادبيات موجود در مورد مديريت ). Martínez-Pérez & García, 2016( شودمي

 .)Singh, Gupta, Busso, 2019( كنند، بايد نوآور باشندحالي كه از منابع دانش داخلي و خارجي خود استفاده مي
دگان و مشتريان آن از طريق اي از تازگي را براي سازمان، عرضه كنننوآوري فرآيندي است كه ارزش افزوده و درجه

 كندها، محصولات و خدمات فراهم ميديد انجام كسب و كار و ايجاد رويكردها، راه حلهاي جتوسعه روش
)Wikhamn, 2019.(  

اند كه عملكردشان در تلاقي پر واضح است معلمان مهمترين و تأثيرگذارترين عامل در بهبود مدارس و تغييرات آموزشي
توان از اين رو مي گيرد.ست گذاران آموزشي قرار ميض دانش آموزان، والدين، رهبران مدرسه و سياانتظارات متعار

اذعان داشت كه اهميت و ضرورت پژوهش درباره تعهد سازماني، مفروضاتي درباره مهمترين منبع سازماني يعني رفتار 
كند. علاوه بر اين، موضوعي مناسب ياري مي دهد كه مديريت و سازمان را در اتخاذ تصميماتنيروي انساني بدست مي

شود، بررسي رابطه رهبري تحولي و نوآوري سازماني بر تعهد سازماني كه مشخصاً در اين پژوهش به آن پرداخته مي
ها و رفتارهاي خويش باشد. بنابراين اگر مديران و رهبران آموزش و پرورش بدانند كه با تغيير سياستمعلمان مي

ري را افزايش دهند، قطعاً انجام اين كار در اولويت اصلي اي مؤثر در سازمان خود تعهد و نوآوبه گونهتوانند مي
با درك آنچه مطرح شد و خلاء مطالعاتي روابط اين متغيرها در فضاهاي آموزش و پرورش . هاي آنان خواهد بودبرنامه

آيا "پاسخ به اين سؤال بنيادين است كهضر در پي پژوهش حا ي مطالعاتي پژوهشگر گرديده است. لذااست كه دغدغه
و اينكه مدل مفهومي ارائه شده در  "رهبري تحولي با متغير ميانجي نوآوري سازماني بر تعهد سازماني معلمان رابطه دارد؟

  ؟اين پژوهش از برازش آماري برخوردار است يا خير
  مباني نظري

  نوآوري سازماني
نظيـر مفهوم، فرضيه يا تئوري اسـت؛ بـه عبـارت ات جديـد ي از دانـش يـا توسـعه اطلاعـانوآوري سازماني ابتكار تازه

. )Ghanbari & Ahmadi, 2022ديگـر، نـوآوري سـازماني بـه معنـاي چيـزي تـازه بـراي اسـتفاده كـردن اسـت (
وري ارزش دارد. اين در حالي هاي كليدي در فرايند نوآعنوان وروديابداعات، دانش، تخصص و تعهدات معلمان به
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هاي جديد كه به ها با نوآوري پذيري بالاتر، در پاسخ به تغييرات محيطي و همچنين گسترش قابليتماناست كه ساز
حال، ). با اينLloréns Montes et al, 2004تر خواهند شد (كند، موفقيابي به عملكرد بالاتر كمك ميها براي دستآن

تواند ايج مثبت بر عملكرد سازمان، كه گاهي اوقات مينت باآميز است، همراه ن قيمت و مخاطرهنوآوري فعاليت گرا
-Jiménezجا (ها، نارضايتي كارمند و يا تغييرات بيهمراه با نتايج منفي باشد، مانند تغييرات سريع محيطي، افزايش هزينه

Jiménez & Sanz-Valle, 2011.(  
در پژوهش حاضر، پژوهشگران . اندنوآوري سازماني برشمردهابعاد گوناگوني را براي ظران صاحبن در اين راستا محققان و

هايي از نوآوري را كه نقاط هاي نوآوري، مؤلفههاي علمي و پژوهشي و ديد جامع در مدلپس از بررسي و تبيين ديدگاه
ين بين، سازماني انتخاب نمودند. در ا عنوان ابعاد نوآورينظران و محققان دارند، بهمشترك بيشتري در بين صاحب
  شوند.هاي نوآوري توليدي، فرايندي و اداري بوده است كه در زير به اختصار بررسي ميبيشترين فراواني مربوط به مؤلفه

)، كه به گسترش و عرضه خدمات و  ,2008Ojasaloكند (ابزار و امكاني براي توليد مهيا مي: 1نوآوري توليدي )1
توان گفت كه مراد از نوآوري توليدي اين است كه سازمان در ر واقع ميو بهبود يافته اشاره دارد. د محصولات جديد

  زمينه عرضه و ارائه خدمات نوين، تخصيص منابع مالي به تحقيق و توسعه تا چه اندازه پيشرو است.
كند كيفيت فراهم مي ها و حمايت و بهبودابزاري براي صرفه جويي در مخارج و هزينه: 2نوآوري فرايندي )2
)Jimenez-Jimenez et al, 2008 و شامل اتخاذ متدهاي نوين و بهبود يافته توليد، تسهيم يا عرضه خدمات است. در (

هاي نوين انجام كارها توسط يك هاي جديد و آزمايش با روشبه ميزان پذيرش فناوري يحقيقت نوآوري فرآيند
  سازمان اشاره دارد.

در ). 2008Jimenez et al, -Jimenezي جديد سازماني اشاره دارد (هاها و فرمها، سياسترويه هب: 3نوآوري اداري )3
  هاي مديريتي جديد و... در اداره كردن خود اشاره دارد.واقع نوآوري اداري به ميزان استفاده مديران سازماني از سيستم

  
  رهبري تحولي

هاي به كار برده شد و به سرعت در حوزه» رهبري«) در كتاب 1978(اصطلاح رهبري تحولي براي اولين بار توسط برنز 
ي فرايندي است كه منجر به تغيير و مديريت سازماني مورد توجه و استفاده واقع گرديد. اين نوع رهبري نشان دهنده

هاي كها، خصوصيات اخلاقي، اهداف بلند مدت، ارضاي نيازها، ارزيابي محرتحولات در افراد شده و با ارزش
همه رويكردهاي تحولي بر ). Azizi Nejad et al, 2014ها مرتبط است (بر كاركنان و چگونگي رفتار با آن تأثيرگذار

ها و مشاركت كاركنان در نيل به هدف اساسي مشترك و افزايش ظرفيت و سطح بالاي تعهد به اهداف احساسات، ارزش
طور گسترده در سراسر تواند بههاي رهبري تحولي ميتدارند كه فعالي سازماني، تأكيددارند. شواهد اخير حكايت از اين

ها و است كه فراتر از تبادل 4رهبري تحولي بسط رهبري تبادلي .)Brent Davis et al, 2010سازمان پخش شود (

                                                            
1. Product Innovation 
2 . Process Innovation 
3 . Administrative Innovation 
4. Transactional leadership 
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 & Bass( دهند(حرف لاتين) رهبري تحولي را تشكيل مي Iكند كه چهار توافقات ساده است. اين نظريه بيان مي

Riggio, 2006.(  
كند و مبنايي براي قبول تغييرات اساسي و بنيادين اعتماد و احترام را در پيروان ايجاد مي 1نفوذ آرماني -1

عنوان الگو براي كنند. نفوذ آرماني نتيجه رهبران تحولي بهها فراهم ميهاي انجام كار افراد و سازماندر روش
  پيروانشان است.

كنند. شود كه معنا و چالش براي پيروان ايجاد مياز رفتار رهبراني ناشي مي عمدتاً 2بخشانگيزش الهام -2
اندازي ي جذاب و خوش بينانه، تأكيد بر اهداف بلند پروازانه، ايجاد چشمريزي يك ايدهرهبران تحولي با طرح

ه مردم انرژي است، ب آزماني براي سازمان و انتقال واضح اين مطلب به پيروان كه اين تصور قابل دستيابي
  دهند.مي

ها و باورها؛ دوباره هاي قديمي، سنترهبران تحولي پيروان را با زير سؤال بردن فرضيه 3تحريك ذهني -3
هاي جديد، تحريك به نوآوري و خلاقيت بندي مشكلات؛ و رفتن به سراغ شرايط قديمي با راهچارچوب

  كنند.مي
ي توجه خاصي به نيازهاي هر فرد براي پيشرفت و ان تحولبه اين معني است كه رهبر 4ملاحظه فردي -4

  كنند.ها ميرشد آن
  

  تعهد سازماني
توجه بسياري از محققين را به خود جلب كرد تعهد سازماني  1980يكي از مهمترين موضوعاتي كه در اوايل دهه 

مديريت بر "عروف خود را با عنوان له ممقا 5اي در اين زمينه انجام شد تا اينكه والتونكاركنان بود و تحقيقات گسترده
منتشر كرد. وي حركت از مديريت مبتني بر كنترل به مديريت مبتني بر تعهد را به عنوان يك  1985در سال  "اساس تعهد

تعهد، محور ). Mc Kenna, 2005( مطالعات انجام شده در اين زمينه را هدايت كرد كارنياز ضروري مطرح كرد و با اين 
تعهد را پيوندي  Klein and Park) 2015(. ها استهاي متشكل از انسانها و حفظ سيستمنسانزش اانگيدرك 

دهد. همچنين تعهد را مفهوم اصلي براي درك كنند كه فرد بر اساس اهدافش آن را شكل ميروانشناختي تعريف مي
كاركنان و ساير اركان سازمان مانند پيوند با بين فته دانند و تعهد سازماني را پيوندهاي شكل گررفتار انسان در سازمان مي

 ,Alen and mayer كنند. در اين راستاارباب رجوع، روابط بين اعضاي سازمان و پيوند با اهداف سازمان تعريف مي

 هايي كه در تعاريف تعهد سازماني وجود داشت، ايجادها و تفاوترا مبتني بر مشاهده شباهت مدلي سه بعدي 1990
  ه عبارتند از:ند ككرد

  باشد.تعهد عاطفي: به معناي دلبستگي هيجاني و احساس هويت و درگيري كارمندان در سازمان مي-1

                                                            
1. Idealized influence 
2. Inspirational motivation 
3. Intellectual stimulation 
4. Individualized consideration 
5. Walton 
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هاي ترك سازمان در مقابل و منعكس كننده هزينه باشدي تمايل فرد به ماندن در سازمان ميتعهد مستمر: در بردارنده -2
  باشد.منافع ماندن در آن مي

شود كه كاركنان به شود اين بعد از تعهد موجب ميزام و تكليف به باقي ماندن در سازمان ميي: شامل التعهد هنجار -3
علت احساس وفاداري يا وظيفه در سازمان ماندگار باشند و آنها احساس كنند كه كارشان انجام دادن يك كار درست 

  باشد.مي

  
  مدل مفهومي پژوهش -1شكل 

    
  وهشهاي پژگزاره
  گرفت:ار سي قرربررد يل موح ذبه شرهاي پژوهش ، فرضيههشومفهومي پژل مداف و هداه به با توج

 رهبري تحولي رابطه مثبت، مستقيم و معنادار با تعهد سازماني دارد. .1

 نوآوري سازماني رابطه مثبت، مستقيم و معنادار با تعهد سازماني دارد. .2

 رد.وري سازماني دامعنادار با نوآرهبري تحولي رابطه مثبت، مستقيم و  .3

 رهبري تحولي بواسطه نوآوري سازماني رابطه غير مستقيم مثبت و معنادار با تعهد سازماني دارد. .4

 
  پيشينه پژوهش

)2025, Siregar & Winarso( آفرين و مديريت مسير شغلي بر تعهد سازماني با در مقاله خود با عنوان تأثير رهبري تحول
ر به اين نتيجه رسيدند كه رهبري تحول آفرين تأثير مستقيم گعنوان متغير مداخلهگرفتن رضايت شغلي به در نظر 

آفرين تأثير مستقيم معناداري بر رضايت شغلي كاركنان معناداري بر تعهد سازماني معلمان دارد و همچنين رهبري تحول
  دارد.

)2025, Nugraha( اركنان با در نظر سازماني بر عملكرد ك آفرين و تعهدري تحولدر پژوهشي با عنوان تأثير سبك رهب
گر به اين نتايج دست يافت كه سبك رهبري تحول آفرين بر عملكرد كاركنان گرفتن جو سازماني به عنوان متغير مداخله

بري تحول آفرين تأثير مثبت و معناداري دارد، تعهد سازماني بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد، سبك ره
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و معناداري دارد، تعهد سازماني بر جو سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد و جو سازماني بر سازماني تأثير مثبت  بر جو
  عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد.

)2024, Babazadeh & Taymouri( شغلي معلمان  با عنوان بررسي سبك رهبري تحولي مديران با تعهد ايدر مقاله
معلمان ابتدايي  تعهد شغلي	مديران با رهبري تحولي	بين سبكفته دست يافتند كه شهر سلماس به اين يا ابتدايي

شغلي معلمان اين توان ميزان تعهد مي د و با اين سبك رهبريرابطه مثبت و معناداري رابطه وجود دار سلماس		شهرستان
  ود قابل توجهي افزايش داد.شهر را تا حد

)2024, Sadeghiyan Maleki & Savar Shahmars(  در پژوهشي با عنوان تأثير سبك رهبري تحولي مديران بر
نتيجه رسيدند  اينبه 	نوآوري سازماني در مدارس متوسطه و نقش ميانجي فرهنگ يادگيري سازماني و تعهد شغلي معلمان

هاي رهبري تحولي در مديران مدارس، تقويت فرهنگ يادگيري سازماني و افزايش تعهد شغلي مهارتكه اهميت توسعه 
در عصر تغييرات سريع آموزشي، نوآوري سازماني در مدارس به  باشد ومعلمان براي ارتقاي نوآوري در مدارس مهم مي

  .آموزش شناخته شده است عنوان يك عامل كليدي در بهبود كيفيت
)0222Colabi, (  مدل تعهد سازماني با تبيين جايگاه نوآوري سازماني، فرهنگ سازماني، در پژوهش خود با عنوان

خلق ارزش مشترك و نوآوري سازماني با رسيدند كه  هابه اين يافته مشتركمسئوليت اجتماعي شركتي و خلق ارزش 
صورت مستقيم و غيرمستقيم تعهد سازماني را تعهد سازماني رابطه مستقيم دارد. مسئوليت اجتماعي شركت نيز هم به

  .كندت تعديل ميكند. همچنين فرهنگ سازماني رابطه نوآوري سازماني و تعهد سازماني را به صورت مثبتقويت مي
Abdollahi et al, 2019)آفرين و فرآيندهاي مديريت دانش بر ميزان ) در پژوهشي با عنوان بررسي تأثير رهبري تحول

آفرين تأثيري معنادار بر نوآوري . رهبري تحول1كه: نوآوري سازماني دانشگاه خوارزمي به اين نتايج دست يافتند 
ت دانش، تأثير مستقيم مثبت بر نوآوري سازماني دانشگاه فرآيندهاي مديري. 2است سازماني دانشگاه خوارزمي نداشته 

آفرين به صورت رهبري تحول .4آفرين تأثير مستقيم بر مديريت دانش داشته است رهبري تحول .3خوارزمي داشته است 
  .تأثير داشته استواسطه فرآيندهاي مديريت دانش، بر نوآوري سازماني دانشگاه خوارزمي غيرمستقيم و به

Rastgar & Maghsoodi, 2016)اي با موضوع بررسي تأثير رهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني با ) در مقاله
آفرين با حضور متغير ميانجي تسهيم دانش تأثير مثبت و معناداري بر ميانجيگري تسهيم دانش نشان دادند كه رهبري تحول

بكارگيري و ايجاد ساختارهاي مناسب حمايت كننده از سبك رهبري ردند با پيشنهاد كاز اينرو  نوآوري سازماني دارد و
  .شودآفرين و تسهيم دانش، فضا و شرايط مناسبي براي نوآوري سازماني فراهم ميتحول

  
  پژوهش روش

نظر  همبستگي از نوع مدل يابي معادلات ساختاري است. جامعه آماري مورد -روش اجراي پژوهش حاضر توصيفي 
باشد. كه با استفاده از روش نمونه گيري مي 1403- 1404شهر تهران در سال تحصيلي  15كليه معلمان شاغل منطقه شامل 
نفر از آنها جهت مطالعه انتخاب شدند. جهت برآورد  300اي در مرحله دوم اي در مرحله اول و تصادفي طبقهخوشه

ها كد داشتند و محرمانه ماندن لاحظات اخلاقي آزمودنيور رعايت محجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد. به منظ
 اطلاعات و اصل راز داري رعايت شد.
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باشد. لذا در جمع آوري اطلاعات، براي سنجش رهبري تحـولي  هاي پژوهش پرسشنامه استاندارد ميابزار گردآوري داده
پايـايي ايـن پرسشـنامه از طريـق آلفـاي كرونبـاخ       يد. استفاده گرد )Bass and Avolio )1995 از پرسشنامه رهبري تحولي

) 1997( Alen and mayer ) مورد تأييد قرار گرفته است. جهت سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه تعهـد سـازماني  92/0(
 ) تأييد شده اسـت و بـراي سـنجش متغيـر سـوم از پرسشـنامه      88/0استفاده گرديد كه پايايي آن از طريق آلفاي كرونباخ (

استفاده شد. اين پرسشنامه با توجه به سه مؤلفه نـوآوري توليـدي،    Choupani, 2011 گرايش به نوآوري سازماني ييابارز
 هـاي سـؤال و تركيبـي از پرسشـنامه    17طـرح ريـزي شـده و شـامل      ليكـرت  ايدرجـه  پـنج  مقيـاس  فرآينـدي و اداري در 

)Jimenez-Jimenez, 2008؛ Prajogo and Sohal, 2006؛ Panayides, 2006(  است. پايايي اين پرسشنامه نيز حاكي از
ها مورد تأييد اساتيد علوم تربيتي قـرار  .) كه روايي ابزار در تمام پژوهش/89باشد (آلفاي كرونباخ اعتبار قابل قبول آن مي

ي توزيـع  آمـار هـاي  از روش LISREL10.30 ها با استفاده از نـرم افـزار  گرفته است. در نهايت جهت تجزيه و تحليل داده
  فراواني، ميانگين، انحراف معيار، ماتريس همبستگي پيرسون و تحليل مسير تأييدي استفاده شد.

  
 هايافته

 الف) تحليل توصيفي متغيرهاي پژوهش

درصد قراردادي  3/3درصد پيماني،  8/10درصد رسمي،  7/86از نظر خصوصيات جمعيت شناختي از نظر نوع استخدام 
 3/16سال و  50تا  41درصد  3/46سال،  40تا  31درصد  33سال،  30تا  20افراد در گروه سني  صددر 4/3اند. بوده

درصد كارشناسي و  7/61درصد فوق ديپلم،  7/5درصد افراد داراي تحصيلات ديپلم،  3اند. سال بوده 50درصد بالاي 
  اند.درصد كارشناسي ارشد بوده 7/29
  

  اي پژوهشرهغيبررسي توصيفي وضعيت مت -1جدول 
  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  شاخص آماري مقياس

  55/3  46/13 300  نفوذ آرماني
  77/2  19/10 300  انگيزش الهام بخش

  85/3  65/15  300  ترغيب ذهني
  51/4  99/12 300  ملاحظه فردي
  85/3  08/12  300  تعهد عاطفي
  01/7  84/14  300  تعهد مستمر
  03/8  08/22  300  تعهد هنجاري
  91/2  73/17  300  نوآوري توليدي
  13/3  76/17  300  نوآوري فرايندي
  07/4  27/15  300  نوآوري اداري
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دهد در ميان ابعاد رهبري تحولي بيشترين ميانگين مربوط به ترغيب ذهني اسـت و در  همان گونه كه نتايج جدول نشان مي
ي سـازماني بيشـترين ميـانگين مربـوط بـه      چنين در نوآورهنجاري است همتعهد سازماني بيشترين ميانگين مربوط به تعهد 

  باشد.نوآوري فرايندي مي
  ب) تحليل ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش

  
  ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش -2جدول 

  تعهد سازماني  نوآوري سازماني  رهبري تحولي  
     -  رهبري تحولي
    - *29/0  نوآوري سازماني

  -  *12/0 *38/0  سازمانيتعهد 
  

  توان گفت:با توجه به نتايج حاصل از تحليل ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش مي
) داراي رابطه مثبت و معنادار با متغير تعهد سـازماني در سـطح   12/0) و نوآوري سازماني (38/0متغيرهاي رهبري تحولي (

) در سـطح  29/0( ا متغيـر نـوآوري سـازماني   رابطـه مثبـت و معنـادار ب ـ   باشند. همچنين متغير رهبري تحولي داراي مي05/0
  باشد.مي05/0
  

 
  مدل تجربي با ضرايب استاندارد شده -2شكل 
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  Tمدل تجربي با مقادير شاخص  -3شكل 

 
  ضرايب مسير به تفكيك فرضيات -3جدول 

 سطح معناداري  tميزان   ضريب مسير  متغير

سازمانيتعهد  رهبري تحولي با  )52/0(  )15/7(  05/0  
تعهد سازماني با ازمانيري سنوآو  )54/0(  )36/5(  05/0  

نوآوري سازمانيبا رهبري تحولي   )43/0(  )59/9(  05/0  
بر متغير تعهد سازماني رهبري تحولي بواسطه نوآوري سازماني  )2116/0(  )17/4(  05/0  

  
  رابطه دارد.فرضيه اول: رهبري تحولي با تعهد سازماني 

راي رابطه مثبـت و معنـادار بـا متغيـر تعهـد سـازماني در       ) دا15/7) و مقدار تي (52/0ر (متغير رهبري تحولي با ضريب مسي
-گيرد بنابراين فرضيه اول تأييد ميشود و فرضيه خلاف مورد تأييد قرار مياست. در نتيجه فرضيه صفر رد مي 05/0سطح 

 گردد.

  اني با تعهد سازماني رابطه دارد.فرضيه دوم: نوآوري سازم
) داراي رابطه مثبت و معنادار با متغيـر تعهـد سـازماني در    36/5) و مقدار تي (54/0ني با ضريب مسير (وري سازمامتغير نوآ

گيـرد بنـابراين فرضـيه دوم تأييـد     شود و فرضيه خلاف مورد تأييد قرار مـي است. در نتيجه فرضيه صفر رد مي 05/0سطح 
 گردد.مي

  رابطه دارد. فرضيه سوم: رهبري تحولي با نوآوري سازماني
) داراي رابطه مثبت و معنادار با متغير نـوآوري سـازماني در   59/9) و مقدار تي (43/0متغير رهبري تحولي با ضريب مسير (

ن فرضيه سوم تأييد گيرد بنابرايشود و فرضيه خلاف مورد تأييد قرار ميباشند. در نتيجه فرضيه صفر رد ميمي 05/0سطح 
 گردد.مي



      
 

 

 

 تعهد سازماني معلمان بررسي نقش ميانجي نوآوري سازماني در رابطه بين رهبري تحولي و:  ن احمديمحس، محمد غفاري مجلج، مصطفي محمودي  426

 

  و چشم انداز آموزش فصلنامه مديريت

 

https://www.jmep.ir  432تا  412، صفحات 1404، بهار 23، پياپي 1شماره ، 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

  واسطه نوآوري سازماني با تعهد سازماني رابطه دارد.هبري تحولي به فرضيه چهارم: ر
) داراي رابطه مثبت و معنادار با 17/4) و مقدار تي (2116/0متغير رهبري تحولي بواسطه نوآوري سازماني با ضريب مسير (

گيـرد  ورد تأييـد قـرار مـي   شود و فرضيه خلاف مباشد. در نتيجه فرضيه صفر رد ميمي 05/0متغير تعهد سازماني در سطح 
  گردد.بنابراين فرضيه چهارم تأييد مي

 
 ضرايب مسير مستقيم، غير مستقيم و كل متغيرهاي مستقل بر تعهد سازماني -4جدول 

  متغير مستقل
  متغير وابسته: تعهد سازماني
  اثرات استاندارد شده

  كل  غير مستقيم  مستقيم
  3447/0  0147/0  33/0  رهبري تحولي

  07/0  -  07/0  مانيي سازنوآور
  

 توان گفت:با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري مي

معنـادار  ) و 3447/0) و اثر كل مثبـت ( 0147/0)، اثرغير مستقيم مثبت (33/0متغير رهبري تحولي داراي اثر مستقيم مثبت (
) و اثـر كـل مثبـت    07/0داراي اثـر مسـتقيم مثبـت (    باشد. متغير نوآوري سازمانيمي 05/0بر متغير تعهد سازماني در سطح 

غير مسـتقيم بواسـطه    باشد. متغير رهبري تحولي با ضريب مسيرمي 05/0) و معنادار بر متغير تعهد سازماني در سطح 07/0(
طح ) داراي اثر غيرمستقيم، مثبـت و معنـادار بـر متغيـر تعهـد سـازماني در س ـ      09/4( T) و مقدار 0147/0نوآوري سازماني (

  باشند.مي 05/0
) داراي بيشترين اثـر و متغيـر نـوآوري    3447/0توان گفت متغير رهبري تحولي (با توجه به اثرات كل متغيرهاي مستقل مي

  باشد.مي) داراي كمترين اثر بر متغير تعهد سازماني 07/0سازماني (
 

  هاي برازندگي تحليل مسيرتأييديشاخص-5جدول 
 ملاك  برآورد  مشخصه

 df/2(  54/1  3< df/2ي به درجه آزادي (جذور خنسبت م

 RMSEA(  031/0 08/0< RMSEAجذر برآورد واريانس خطاي تقريب (

 GFI( 95/0  9/0>GFIشاخص نكويي برازش (

 AGFI(  90/0 9/0>AGFIي نكويي برازش (شدهشاخص تعديل

 CFI( 98/0  9/0> CFIشاخص برازندگي تطبيقي (

  
 بر خي دوتوان اظهار داشت كه نسبت ، ميپژوهشسير تاييدي هاي برازش در مدل تحليل مبا توجه به نتايج شاخص

است. مقدار شاخص  با مدل تجربي درجه آزادي، با توجه به معيار مورد نظر، نشان دهنده برازش مناسب مدل مفهومي
RMSEA  هاي مقدار خطاي قابل قبول است. مقادير شاخصقابل قبول است و اين نيز نمايانگر  ملاكدر محدودهCFI ،



               
 

 

 

427  

  از آموزشفصلنامه مديريت و چشم اند

 بررسي نقش ميانجي نوآوري سازماني در رابطه بين رهبري تحولي و تعهد سازماني معلمان:  محسن احمدي، محمد غفاري مجلج، مصطفي محمودي

 

 432تا  412، صفحات 1404، بهار 23، پياپي 1شماره ، 7دوره 

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

GFI ،AGFI دهند. شوند و برازش مناسب مدل ساختاري را نشان ميي ميارزياب مطلوب نيز با توجه به معيار مورد نظر
  توان گفت كه مدل ساختاري پژوهش از برازش مناسب و مطلوبي برخوردار است.بدين لحاظ با توجه به نتايج مي

  
  گيرينتيجه بحث و
و بالا ذ نفوان تو، ناييتثـسابه ذجاو شخصيتي ي يژگيهاد ونند به مداند كه بتودارني اهبرربه ز نياوزي مرهاي اسازمان
هاي هدفجهت تحقق ن در تلاششااد و ستعدده از استفاانهايت اي برن ستاديرزم را در زتعهد لا، سيعاز ونداچشم 

هاي ل و ارزشصوابه ي يعني با پايبند؛ توجه نمايندبه آن بايد ارس مدمديران كه  ستاين نكاتي و انمايند د يجااماني زسا
قابل و صميمي ي جود يجاابا ؛ و مانيزسادي و فرت تعاملاي دن آنها در حيطهمتجلي نموري و كاي هاو ارزشخلاقي ا
م نجاد را اظايف خواوان وفرق ياشته و انگيزابا ن هم كنند كه معلمااثربخش, محيطي فرري ابط كااري روابرقرد؛ و عتماا

  دهند.
هاي كليدي در فرايند عنوان وروديتعهدات معلمان بهاز سوي ديگر نوآوري گرايش بسيار شديدي به دانش، تخصص و 

هايي همچون توجه به نيازهاي معلمان و ايجاد خلق ارزش دارد. در اين راستا مديران آموزشي با درنظر گرفتن برنامه
جهت اي؛ ايجاد جو حمايتي و دوستانه اي شكوفايي و ارتقاي آنان به سطح بالاتر توسعه شخصيتي و حرفههايي برفرصت

افزايش رضايت كارمندان و درنتيجه افزايش اثربخشي؛ ايجاد جو اعتماد نسبت به مديران و اهداف سازماني و درنهايت 
وگو، مذاكره و جلب ن و شفاف، با توسل به گفتانداز روشتعامل و مشاركت بين مديران و معلمان جهت ايجاد چشم

رد موي هارتمهاو نش داسطح دن با بالا بركنند. همچنين فراهم ميتعهد همگاني، زمينه مناسبي براي نوآوري سازماني 
مرتبط با ت تصميمان در ناآكت رمشاو شي زموي آهاهگاركااري برگزو يي افزانش ت داطريق جلسان از معلماز نيا

توان يمين ترتيب ابه يند و تقويت نمان يشادن را در ابوانمند حس توآنها، مستقيم ل كاهش كنترد و خوي ركاي حيطه
  ن شد.ماني معلمازيش تعهد ساافزموجب ا

حاضر، رهبري تحولي و نوآوري سازماني اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر متغير تعهد سازماني هش ونتايج پژس ساابر 
Babazadeh & Taymouri; 2025, Siregar & Winarso ;2025, Nugraha ,با نتايج پژوهش دارند. كه اين يافته 

2015; Raman et al, 2022; Colabi, 2024, iyan Maleki & Savar ShahmarsSadegh; 2024 باشد.همسو مي  
اني دارد. اين نتيجه با رهبري تحولي اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر نوآوري سازمست كه اين اهش وين پژايگر دنتيجه 
 ,rastegar and maghsudi, 2024, sSadeghiyan Maleki & Savar Shahmar; 2019Abdollahi et al ;هاي يافته

2011; Camps et al, 2015 سو است. در اين راستا همGumusluoglu and Ilsev )2009 بر اين باورند كه رهبران (
شويق فكري پيروان خود و ترغيب افكار نوآورانه آنها، جو سازماني منعطفي را به تحول آفرين با استفاده از تحريك و ت

كند كشد و آنها را وادار ميوجود مي آورتد كه احساسات كاركنان را نسبت به نگرش و اهداف سازماني به چالش مي
شان داد كه رهبري تحولي به هاي جديد و نوآورانه در مشاغل خود باشند. همچنين نتايج پژوهش نيدگاهكه به دنبال د

Nugraha , هايواسطه نوآوري سازماني اثر غيرمستقيم مثبت و معنادار بر متغير تعهد سازماني دارد كه با نتايج پژوهش

4202, Babazadeh & Taymouri; 2025, Siregar & Winarso ;2025 باشد. در مجموع مرور ادبيات و همسو مي
كه مدل مفهومي ارائه شده از برازش آماري مناسبي برخوردار است يعني اينكه مدل تبيين كنند پيشينه پژوهش تأييد مي
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هاي تجربي برازش دارد. پس با توجه به نتايج به دست تعهد سازماني بر اساس رهبري تحولي و نوآوري سازماني با داده
ي، انگيزش الهام بخش، ترغيب ذهني و شود كه مديران در مدارس بر روي هر چهار بعد (نفوذ آرمانه پيشنهاد ميآمد

ملاحظات فردي) تاكيد داشته باشند تا بدين طريق بتوانند در تعهد كاركنان نسبت به سازمان تاثيرگذار باشند. يا به طور 
 توان گفت كه مديران بايد:تر ميدقيق

  تواند بر ين قبيل ميها، سبك مديريت سازمان، حقوق و مزاياي مناسب و مسائلي از اتصميم گيريشركت در
ميزان تعهد معلمان به محيط كار و مدرسه تأثير بگذارد و علاقه آنان به آموزش، تدريس، كار و شغل را تحت 

  دهد.الشعاع قرار مي
 بندي مشكلات؛ و رفتن به سراغ شرايط دوباره چارچوبها و باورها؛ هاي قديمي، سنتبا زير سؤال بردن فرضيه

  يد، تحريك به نوآوري و خلاقيت كنندهاي جدقديمي با راه
 .اعتماد و احترام را در معلمان ايجاد كنند 

  دهند تا باور كنند كه مشكلات سازمان قابل حل هستند.انتظارات اعضاي گروه را تغيير 

 اندازي آرماني براي ينانه، تأكيد بر اهداف بلند پروازانه، ايجاد چشمي جذاب و خوش بريزي يك ايدهبا طرح
رو، ازمان و انتقال واضح اين مطلب به معلمان كه اين تصور قابل دستيابي است، به معلمان انرژي دهند. ازاينس

مان به انداز مشترك در كار گروه و يا سازبيني، تعهد به هدف و يك چشمي تيمي، شور و شوق، خوشروحيه
 آيد.وجود مي

 ها داشته باشند.نتوجه خاصي به نيازهاي هر فرد براي پيشرفت و رشد آ  
 

  تقدير و تشكر
اند تشكر و دانند از همكاري تمام كساني كه در اجراي اين پژوهش ياري رساندهنويسندگان مقاله بر خود لازم مي

  قدرداني نمايند.
  

  تعارض منافع
انه پرهيزنموده و ها و يا انتشار دوگكامل از اخلاق نشر از جمله سرقت ادبي سوء رفتار، جعل دادهمقاله حاضر به طور 

  اند.منافع تجاري در اين راستا وجود ندارد و نويسندگان در قبال ارائه اثر خود وجهي دريافت ننموده
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