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 مقدمه

دارد  های نوین گام برمی یتکنولوژی سو بهرود و  می جلو  روبه سرعت بهکه جهان  طور همان

(Spara, 2007, p.1 )یابد و فضای رقابتی  های تکنولوژیکی افزایش می ینوآورمحور و اقتصاد دانش

یت، نها در. شود منجر می وکار کسبهای ای در محیطگیرد و به تغییرات شتابندهیشدیدی شکل م

 عنوان بهین رو، منابع انسانی ا از. تر شوندتر و چالشیاین تغییرات باعث شده است مشاغل پیچیده

پذیر و طالب ابتکار و آزادی پذیر، خودفرمان، کارآفرین، مسئولیتصاحبان مشاغل باید انعطاف

های زندگی شدن که یکی از واقعیت ای یفهچندوظ(. Joo & Shim, 2010, p.427)باشند عمل 

های لازم و توانایی ها مهارت، دانش های مختلفی،کند در حیطه سازمانی است، کارکنان را ملزم می

را تواند افراد  رهبری کارآمد می فقطدر این میان (. McCauley et al., 1994, p.63)را داشته باشند 

رهبری موضوعی است که از  .برای تغییر در سازمان برانگیزد یازن مورداقدامات دادن  برای انجام

 بارۀهای مهمی در های اخیر، دیدگاه در سال .مردم را جلب کرده است ةدیرباز نظر محققان و عام

ری ، اثربخشی رهبری، مسائل اخلاقی در رهبنقش هوش هیجانی از جمله ،رهبری مطرح شده است

رهبری موضوع   ویژه طور  اما به، های فرهنگی های رهبری بر اساس تفاوت و ضرورت تعدیل روش

 .را به خود معطوف داشته است خاصیتوجه   تحولی

 بیان مسئله

 و جینگ   آنچه بر اند، بنا را نشان داده یعملکرد انطباق و رهبری تحولی بین رابطة تحقیقات اینکه با

 & Jing)دارد  وجگود  رابطگه  ایگن  دقیگ   تبیین در فراوانى مفقودۀ یها حلقهوز هن کنند،می بیان آوری

Avery, 2008, p.68 .)ترین موارد مفقوده در درک رابطگة بگین   در این میان پارامترهای سازمانی مهم

شگود کگه در   با بررسی دقی  متون نظری موضوع مشخص می. شوند رهبری و عملکرد محسوب می

و برخگی پارامترهگای سگازمانی را     ری از محققان رابطة بین رهبری تحگولی مطالعات مختلف، بسیا

                                                           
1. Transformational leadership 
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ندرت در میگان مطالعگات گذشگته وجگود داشگته       گیری هدف یادگیری بهاند، اما جهت بررسی کرده

« گیری هدف یگادگیری جهت»سازی جدیدی با عنوان  از این رو مقالة حاضر به همراه مفهوم. است

بنگابراین،  . زمانی نتایج قابل توجه و بااهمیتی را مطرح خواهد کرددر سه سطح فردی، گروهی و سا

 عامگل  عنگوان به هدف یادگیری در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی گیرینقش جهت در این مقاله

  .است شده بررسیانطباقی  عملکرد و تحولی رهبرى بین میانجى

 تحقیق ةمباني نظری و پیشین

 رهبری تحولي

تحق  آن  برایپیروان کردن ی را فرایند ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمندباس، رهبری تحول

که شگامل نفگو     داردمهم  ةرهبری تحولی چهار مؤلف. (Bass, 1997, p.133)کند اهداف تعریف می

فرد در حالت نفو  آرمگانی،  . است  و ملاحظات فردی  ، ترغیب  هنی بخش الهام، انگیزش  آرمانی

مورد اعتمگاد و تحسگین زیردسگتان اسگت، زیردسگتان او را       ،ر کاریزماتیک را داردخصوصیات رهب

در حالگت انگیگزش   . کننگد کگه ماننگد او شگوند    شناسگند و سگعی مگی   یک الگو و مدل مگی  عنوان به

. بودن آن با تلاش باور پیدا کنند یابیدست قابلکند به هدف و بخش، رهبر کارکنان را ترغیب می الهام

در حالگت ترغیگب   . بگین هسگتند  بودن اهداف خوش دسترس قابلعمولاً نسبت به آینده و این افراد م

کننگد در  این رهبران پیروانشان را تشوی  مگی . انگیزاند هنی کارکنان را برمی صورت به هنی، رهبر 

هگا پیگروان را   آن. های بدیهی را مورد سؤال قگرار دهنگد  حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و فرضیه

نوآورانه را پیاده  ةو فنون حل مسئل کرده یبررسکنند که مشکلات را از زوایای مختلف ب میترغی

این رهبگران  . کنددر حالت ملاحظات فردی، رهبر نیازهای احساسی زیردستان را برآورده می. کنند

بگه  هایی را که بگرای رسگیدن   کنند تا مهارتها کمک میدهند و به آنافراد را تشخیص مینیازهای 
                                                           
1. Idealized influence 
2. Inspirational motivation 
3. Intellectual stimulation 
4. Individual consideration 
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 تحگولی  رهبگری  بنگابراین، (. Spector et al., 2004, p.93)هدف مشخص لازم دارند، پرورش دهند 

هگا و آثگار رفتگار    هگا دربگارۀ همبسگتگی   پگژوهش . دارد سازمان اهداف به یابیدست در خاصی اهمیت

رد، با انواع متغیرهای سگازمانی ماننگد عملکگ    عمده این رفتارها طور بهدهند رهبری تحولی نشان می

 ,Vecchio et al., 2008; Wang, 2011; Katou)  و اثربخشی رهبر  ، خودکارآمدی خشنودی شغلی

2015; Mesterova et al., 2015 )گیری هگدف یگادگیری  و متغیرهایی مانند جهت  (Özsahin et al., 

2011; Gong et al., 2009 )پیامگد   وانعنگ  بگه هایی کگه اخیگراً   ترین سازهیکی از مطرح .ددارن ارتباط

ای برای مثال، چگاربنی و همکگاران در مطالعگه    .است  عملکرد انطباقی شده،رهبری تحولی بررسی 

انجگام دادنگد،   و مدیران در یگک سگازمان مربگوط بگه صگنعت هوافضگا        انکارکننفر از  1   بینکه 

 Charbonnie–Voirin)انگد  درصدی بین رهبری تحولی با عملکرد انطباقی مشاهده کرده1  ای رابطه

et al., 2010, pp.699-726). 

 عملکرد انطباقي

جانسون، عملکرد انطباقی را توانایی تغییر رفتار خود، برای هماهنگی با الزامات محیطی موجود در 

مطگرح   (111 ) آلگور  و هسگکث   (.Johnson, 2001, p.986)جدید تعریف کگرده اسگت    یموقعیت

ارهایی است که به سازگاری فرد در مواجهه با تغییرات، رفت ۀکنند که عملکرد انطباقی دربرگیرند می

ها از یک تکلیف به تکلیف دیگر و نیز رویگارویی بگا الزامگات شگغلی جدیگد کمگک       انتقال آموخته

معتقدند عملکرد ( 1 1 ) ویرین و همکاران -چاربنی. (Allworth & Hesketh, 1999, p.99) کند می

؛   اسگترس کگاری   مگدیریت  . ؛ های اضطراری و غیرمترقبهقعیتبا مو مقابله .  ةانطباقی از پنج حیط

– Charbonnie)ه اسگت  شگد تشکیل  فردی بینسازگاری  .  ؛یادگیری . ؛ مشکلات ةخلاقان حل . 

Voirin et al., 2010, p.704) .هگای  کارگیری گزینگه و به مؤثراول بیشتر بر واکنش سریع،  ةدر حیط
                                                           
1. Job satisfaction 

2. Self-efficacy 

3. Leader effectiveness 

4. Learning goal orientation 

5. Adaptive performance 
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اصگولاً مواجهگه بگا    . شگود هگای جدیگد تیکیگد مگی    وقعیگت مختلف در رویارویی بگا مشگکلات و م  

هگا تغییگر سگاختار     آن از جملگه شگود،  از مسائل متعگددی ناشگی مگی    بینی پیش غیرقابلهای  موقعیت

 & Hall) اسگت  سازییا ادغام مورد نیازسازمانی، کاهش یا تغییر منابع  های اولویتسازمانی، تغییر 

Mirvis, 1995, p.275 .)کرد در اینجا این است که یک فرد شگاغل تگا چگه انگدازه     عامل اصلی عمل

هایی هماهن  کنگد، در صگورت نیگاز بگا روش مگؤثر و      راحتی خود را با چنین موقعیت تواند به می

گیری یا تمرکز، خود را تغییر دهد و علیرغم ابهام موقعیگت بتوانگد رفتگاری منطقگی      مناسب، جهت

های اضطراری، توانگایی  به خطرها، تهدیدها و موقعیتعلاوه بر آن واکنش مناسب فرد . نشان دهد

دادن اقداماتی برای کنترل خطر یگا شگرایط اضگطراری بگه      تمرکز افکار، حفظ کنترل هیجانی، انجام

هگای  در حیطة دوم به نحوۀ مقابله بگا اسگترس  . های دیگر این حیطه استشکل مطلوب، از ویژگی

حفظ آرامگش  . شود ها اشاره می ها برای حل مؤثر آن ربهها و تجکارگیری توانمندی شغلی و نحوۀ به

و خونسردی هنگام رویارویی با مشکلات یا الزامات شغلی فراوان، عدم واکگنش شگدید و افراطگی    

ها، تلاش مستقیم بگرای حگل سگازندۀ    منتظره، مدیریت مناسب ناکامیدر مقابل وقایع و شرایط غیر

هگای   زا، از ویژگگی  های اسگترس  نفس در موقعیت مادبهو حفظ اعت کردن دیگران تا ملامت مشکلات

کارگیری  های جدید و بهکارگیری روش دادن و به نکتة مهم حیطة سوم انجام. دیگر این حیطه است

هگای جدیگد، پویگا و متغیگر     اصولاً سگازگاری بگا موقعیگت   . اطلاعات وسیع در حل مشکلات است

ل  نظرهای جدید، ادغگام و ترکیگب اطلاعگات    توانایی تحلیل و خ. مستلزم حل مسائل جدید است

های خلاق، درنظرگرفتن گسترۀ وسیعی از احتمگالات و  حلظاهر نامربوط به یکدیگر و ایجاد راه به

تفکر خارج از روال معمول برای یافتن رویکردهای مؤثرتر، از خصوصیات دیگر این حیطگه اسگت   

(Holyoak, 1991, p.84 .)دادن  هگای جدیگد انجگام    قی، یادگیری روشچهارمین حیطة عملکرد انطبا

ایگن بعگد از عملکگرد    . مختلف متناسب با یک شغل جدید اسگت  های یک شغل یا یادگیری مهارت

هگا   های مستمر در سازمانبر یادگیری تیکیدوری و اهای فنافزایش سریع پیشرفت در نتیجةانطباقی 

اند کگه  های تکنولوژیکی مواجهبا نوآوری ایکارکنان امروزی به شکل فزاینده. داردای اهمیت ویژه

در (. Hesketh & Neal, 1999, p.112)د کنگ  های جدید عملکرد ملگزم مگی  را به یادگیری شیوه ها آن
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 کارگیری نظرهگا  به. سازگاری و ارتباط فرد با اعضای دیگر سازمان است ۀپنجم تیکید بر نحو ةحیط

. های اصلی این حیطه استکارها از ویژگی دادن انجامدر  ها آنهای کارکنان و مشارکت با و دیدگاه

د و ماهیت مشاغل به سگمت خگدماتی تغییگر    گیرنامروزه چون کارها بیشتر به شکل تیمی انجام می

حگال مطالعگات    تابگه (. Kozlowski et al., 1996, p.33) دارنگد ، این ویژگی اهمیگت خاصگی   اند یافته

 Shoss et)  جملگه عملکگرد تکلیفگی    غیرهای سازمانی ازدیگر مت درمتعددی نقش عملکرد انطباقی 

al., 2012) ،یگادگیری پویگا   ، جگو یگادگیری   ، اثربخشگی تگیم   گیری هدفجهت ،  (Han, 2003 ) و

 .اند بررسی کرده (Hang et al., 2014)  های شخصیتویژگی

 یری هدف يادگیریگ جهت

 بگه  دسگتیابی  جدید، هایمهارت رشد تکلیف، بر تسلط دنبال فرد به گیری هدف یادگیری،جهت در

هگدف در سگطح    یگری گ جهت .(Ames, 1992, p.263)است  خود تکوین شایستگی و ،بینش و درک

هگای  یک چارچوب  هنی که به افراد در چگونگی تفسیر و پاسگ  بگه موقعیگت   » صورت به  فردی

هگای  در موقعیت. (Brett & VandeWalle, 1999, p.864)تعریف شده است « کندپیشرفت کمک می

 ,Spara)بخشند های خود را بهبود میگیری یادگیری مهارترسد افراد با جهتپیشرفت، به نظر می

2007, p.5.) 

باندرسگن  . هدف در سطح تیمی اسگت  یریگ جهتهدف یادگیری،  یریگ جهتدومین سطح از 

عضگای  ا درک مشترک» عنوان بهاند و آن را گیری هدف تیم را مطرح کرده و همکاران مفهوم جهت

و  گیگری گگروه، حگل مسگئله گروهگی     تسهیل تصمیمیک تیم از دسترسی به اهداف یادگیری برای 

یگف  تعر ،«شود تیکید گروه بگر اهگداف یگادگیری حفگظ شگود     گروهی که باعث میهماهنگی درون
                                                           
1. Task performance 

2. Goal orientation 

3. Team efficacy 

4. Learning climate 

5. Proactive learning 

6. Personality traits 

7. Individual goal orientation 
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 یمگیری یگادگیری تگ  پژوهشگران بیشتر بر جهت. (Bunderson & Sutcliffe, 2003, p.553) کنند یم

بگه افگزایش    کگه  یطور بهتواند خوب باشد این نوع محیط اغلب می کننداند و اظهار میتمرکز کرده

 یگری گ جهگت نشگان داد  اسگاارا  (. Kozlowski et al.,1999, p.278) منجر شودسازگاری و اثربخشی 

 ,Spara) گگذارد  مگی هگای پیشگرفت   بر پیگیری فرصت یرمستقیمیغیادگیری تیمی تیثیر مستقیم و 

2007.) 

گیگری   جهگت . گیری هدف در سطح سگازمانی اسگت  گیری هدف، جهتسومین سطح از جهت

و اقگداماتی کگه نگگرش     هگا درک مشترکی از مفروضگات، ارزش  عنوان بههدف در سطح سازمانی، 

بنگابراین، فگر     .شگود  یمگ تعریگف  ، کنندهای پیشرفت و موفقیت مرتبط میسازمان را به موقعیت

هگا  افگراد در سگازمان  . دشگو پدیدار می یسازمان فرهن بخشی از  عنوان بهدف گیری هشود جهت می

های متفاوتی گیریجهت ۀکنندهای انسان که منعکسبا ماهیت فعالیت دربارۀمفروضات مشترکی را 

که این مفروضات مبتنگی بگر عقایگدی پیرامگون      (فعال در مقابل منفعل)د کنن به کار است، ایجاد می

سو های هدف پیشرفت هماین موضوع با یادگیری نظریه. استنفو  افراد بر محیط  احتمال توانایی

بنگدی  بخگش مهمگی از فرهنگ  طبقگه     عنگوان  بههای پیشین، موفقیت و پیشرفت در پژوهش. است

اسگت،  هایی را که با نیازهای پیشرفت آنگان سگازگار و هماهنگ     ، افراد فرهن مثال برای )اند  شده

هگای مشگترک   ، بگا توجگه بگه ایگن موضگوع ارزش     (O’Reilly et al., 1991, p.491)دهند  ترجیح می

 & Chadwick) کننگد بینی سازمانی را پیش یدادها برونتوانند رفتارها و پیشرفت می دربارۀکارکنان 

Raver, 2015, p.961). 

هگدف   گیگری جهگت نقگش  زمینگة  تاکنون مطالعگات محگدودی در   اشاره شد  قبلاًکه  طور همان

بر اسگاس خگم موجگود و فقگدان     . گرفته است انجام گیری در سه سطح فردی، تیمی و سازمانییاد

در بافت سازمانی، در تحقی  حاضگر اثگر   هدف یادگیری  گیریمیانجی جهتاثر  دربارۀدانش کافی 

 رهبگرى  بین میانجى عامل عنوانبه هدف یادگیری در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی گیریجهت

هدف کلی در پگژوهش حاضگر،    بر این اساس(.  شکل )شود  بررسی می انطباقی عملکرد و تحولی

گیری هدف یادگیری در سطوح فردی، تیمی و سگازمانی در  طراحی و آزمون الگویی از نقش جهت
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اهگداف   این هدف کلی بر مبنگای خگرده  . بین رهبری تحولی و عملکرد انطباقی کارکنان است ةرابط

 :استزیر 

 .اثر مستقیم رهبری تحولی بر عملکرد انطباقیتعیین  . 

هدف یادگیری در سه سطح فردی، تیمگی و   گیریتعیین اثر مستقیم رهبری تحولی بر جهت . 

 .سازمانی

هدف یگادگیری در سگه سگطح فگردی، تیمگی و سگازمانی بگر         گیریتعیین اثر مستقیم جهت . 

 .عملکرد انطباقی

هدف یگادگیری   گیریاز طری  جهت انطباقی عملکرد بر یتحول تعیین اثر غیرمستقیم رهبرى . 

 .در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 و پیامد حاضر، روابط میان متغیرهای پیشایند، میانجی الگوی پیشنهادی پژوهش. 1شکل 

 روش تحقیق

 آماری تحقیقه و نمونة جامع

هفگت شگعبه   دماتی بودند که این سازمان سازمان خیک کارمندان  همةآماری تحقی  حاضر  ةجامع

گیری هدف جهت
 یادگیری فردی

گیری هدف جهت
 یادگیری تیمی

گیری هدف جهت
 یادگیری سازمانی

رهبری 
 تحولی

عملکرد 
 انطباقی

 نفو  آرمانی

 

انگیزش 
بخش الهام  

ترغیب 
 فکری

 ةملاحظ
 فردی

مقابله با 
های  موقعیت

 اضطراری
 

مدیریت استرس 
 کاری
 

ه حل خلاقان
 مشکلات

 

 یادگیری

 

سازگاری 
 فردی بین
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شگامل   ،های پژوهش در نظر گرفته شگد  یهفرضای که در پژوهش حاضر برای آزمودن  نمونه. داشت

محگل کگار انتخگاب     ةی بر اساس شگعب ا چندمرحلهگیری تصادفی  نفر بودند که به روش نمونه 11 

از بگین   نظگر  مگورد هگای  نمونگه  ،ساس .شعبه به روش تصادفی ساده انتخاب شد چهارابتدا . شدند

، شگده  یگع توز ةپرسشنام 11 در کل از . شدندکارکنان این شعب نیز به روش تصادفی ساده انتخاب 

را  هگا درصگد آن    سال است کگه   3 تحقی   ةمیانگین سنی نمون. پرسشنامه عودت داده شد    

 .دهندها را مردان تشکیل میدرصد آن    زنان و

 ابزار تحقیق

 :شد کار گرفته به پرسشنامهپنج ن پژوهش در ای

 تگدوین ( 1 1 ) و همکاران ویرین -این پرسشنامه توسط چاربنی :عملکرد انطباقی ةپرسشنام

هگای اضگطراری و غیرمترقبگه، مگدیریت     مقابله با موقعیت ةپنج حیط دارد کهماده  1  است، وشده 

– Charbonnie) سگنجد فردی را میمشکلات، یادگیری و سازگاری بین ة، حل خلاقانیاسترس کار

Voirin et al., 2010, pp.699-726) .شگوند گویگه سگنجیده مگی    چهگار بگا   هگا  یطگه حاز این یک  هر .

روش  کگار گیگری   بگه را در دو نمونگه بگا    اعتبار این پرسشنامه( 1 1 )ویرین و همکاران  -چاربنی

با توجگه   شان داد مدل پنج عاملیاول ن ةنتایج بررسی در نمون. کردند یبررس ییدیتیتحلیل عوامل 

x(   ) =3  / 1و  1CFI=، 1 /1= RMSEA/ 1های به شاخص
 یبضگر  .داردبرازندگی مطلوبی  2

هگای  دوم نیز با توجه بگه شگاخص   ةدر نمون. شدمحاسبه  درصد  3آلفا برای کل پرسشنامه برابر با 

ضرایب آلفگا  . شد تیییدباقی مدل پنج عاملی رفتار انط، (=1CFI/ 1و  =1RMSEA/ 1) آمده دست به

در پژوهش حاضر، همسانی درونی پرسشگنامه برابگر بگا     .بوده است 31/1تا 1/ 3در این نمونه بین 

 .بگه دسگت آمگد    33/1تگا   1/1 ب پایایی ابعاد مختلف پرسشنامه بین یطیف ضرا. محاسبه شد 1/ 3

هگای  کگه شگاخص  بررسگی شگد   پژوهش حاضر با روش تحلیگل عگاملی تیییگدی     ةاعتبار پرسشنام
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، بگه  (RMSEA)  و شاخص جگذر میگانگین مجگذورات خطگای تقریگب     ( CFI)  برازندگی تطبیقی

 .قبولند قابلاست که در  1/ 1 و 1/ 1ترتیب برابر با 

رهبری چندعاملی که توسط  ةبرای سنجش رهبری تحولی، پرسشنام: رهبری تحولی ةپرسشنام

چهگار  این پرسشگنامه  . (Bass & Avolio, 2000)شد کار گرفته  به، تدوین شد( 111 )باس و آولیو 

، (مگاده  چهگار ) بخش الهام، انگیزش (ماده هشت)ماده دارد که شامل نفو  آرمانی  1 مقیاس و  خرده

 پگنج یگک مقیگاس    ةهر ماده بر پایگ . است (ماده چهار)فردی  ةو ملاحظ( ماده چهار)ترغیب فکری 

در پژوهشی، ضریب ( 111 )باس و آولیو . شودی میگذارای از خیلی زیاد تا خیلی کم نمرهدرجه

برابگر بگا    ،هگا بگه ترتیگب   مقیاسو برای خرده 1/ 1پایایی کل آن را با روش آلفای کرونباخ برابر با 

ضریب پایایی ایگن پرسشگنامه در پگژوهش حاضگر بگا      . به دست آوردند 1/ 3و  33/1، 1/ 3، 1/ 1

هگای  با روش تحلیل عاملی تیییدی و شاخص پرسشنامهر اعتباو  1/ 1روش آلفای کرونباخ برابر با 

 ،، به ترتیب(RMSEA)و شاخص جذر میانگین مجذورات خطای تقریب ( CFI)برازندگی تطبیقی 

 .باشندمی قبول قابلاست که در حد  1/ 1و  1/ 3 برابر با

گیگری هگدف یگادگیری    بگرای سگنجش جهگت   : هدف در سطح فرردی  یریگ جهت ةپرسشنام

 (.Button et al., 1996, pp.26-48)کار گرفته شد  به(  11 )باتن و همکاران  یا ادهم هشتة پرسشنام

ایگن  . شگود گگذاری مگی  ای از خیلی زیاد تا خیلگی کگم نمگره   درجه هفتیک مقیاس  ةهر ماده بر پای

باتن و همکارانش ضگریب   .شدبار در ایران در این پژوهش به فارسی ترجمه  پرسشنامه برای اولین

بگه دسگت    31/1گیری هدف یادگیری را با روش آلفگای کرونبگاخ برابگر بگا     جهت ةایی پرسشنامپای

. کردنگد  یبررسگ  ییگدی تی ی، اعتبار این پرسشنامه را با روش تحلیگل عگامل  ( 11 )ویلر اتن. آوردند

 ،=RMSEA 1/ 1و  =1CFI/ 1هگای  بگا توجگه بگه شگاخص     عاملی نتایج بررسی نشان داد مدل یک

   / 1  ( =    )x
روش  به در پژوهش حاضر ضریب پایایی پرسشنامه .داردبرازندگی مطلوبی  2

                                                           
1. Comparative Fit Index 

2. Root- Mean- Square Error of Approximation 
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 ،=1RMSEA/ 1)های تحلیل عاملی تیییگدی  همچنین، شاخص. به دست آمد 1/ 3آلفای کرونباخ، 

3 /1CFI= )روایگی   اند که حگاکی از  داری بر عوامل خود داشته ی معنابار عاملها  نشان داد همة ماده

 .یاس استمطلوب این مق

گیگری هگدف در   برای سگنجش جهگت  : گیری هدف یادگیری در سطح تیمیجهت ةپرسشنام

کگار   بگه (  11 )تیمی بندرسون و سگاکلیف   گیری هدف یادگیریجو جهت تیمی، پرسشنامةسطح 

ماده دارد و هر ماده  ششاین پرسشنامه . (Bunderson & Sutcliffe, 2003, pp.552-560) گرفته شد

ایگن پرسشگنامه بگرای    . شودگذاری میای از خیلی زیاد تا خیلی کم نمرهدرجه هفت یاسمقی ةبر پای

ضگریب  (  11 )بندرسگون و سگاکلیف   . شگد بار در ایران در این پژوهش به فارسگی ترجمگه    اولین

، اعتبگار ایگن   ( 11 )اساارا . به دست آوردند 1/ 1پایایی کل آن را با روش آلفای کرونباخ برابر با 

در پگژوهش  . بررسی نشان داد این پرسشگنامه روایگی مطلگوبی دارد   نتایج . بررسی کرده را پرسشنام

به دسگت   1/ 1گیری هدف یادگیری با روش آلفای کرونباخ حاضر ضریب پایایی پرسشنامة جهت

ی هگا  شگاخص بررسگی شگد و   پژوهش حاضر با روش تحلیل عاملی تیییگدی   ةاعتبار پرسشنام. آمد

حاکی از روایی مطلگوب ایگن    (=1CFI/ 3و  =1RMSEA/ 1)عاملی تیییدی  از تحلیل آمده دست به

 .مقیاس است

گیری هدف یگادگیری در  برای سنجش جهت :گیری هدف در سطح سازمانیپرسشنامة جهت

(  11 )کگه توسگط آلشگوا     ( 11 )  گیری هدف کتز و همکگاران سطح سازمانی، پرسشنامة جهت

این پرسشنامه هشت ماده دارد هر ماده بر پایگة  . (Alsua, 2002)کار گرفته شد  اصلاح شده است، به

بگار   این پرسشنامه برای اولگین . شودگذاری میای از خیلی زیاد تا خیلی کم نمرهدرجه مقیاس هفت

ضگریب پایگایی را بگا روش آلفگای     (  11 )آلشگوا  . در ایران در این پژوهش به فارسی ترجمه شد

اعتبگار ایگن پرسشگنامه را    (  11 )آلشگوا  . به دست آورد 33/1بر با کرونباخ برای این پرسشنامه برا

در پژوهش حاضر ضریب  .روایی مطلوبی داردبررسی کرد و نتایج بررسی نشان داد این پرسشنامه 

                                                           
1. Katz, Block & Pearsall 
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اعتبگار  . بگه دسگت آمگد    1/ 1گیری هدف یادگیری با روش آلفای کرونبگاخ  پایایی پرسشنامه جهت

هگای برازنگدگی   کگه شگاخص   بررسی شگد یل عاملی تیییدی پژوهش حاضر با روش تحل ةپرسشنام

، بگه ترتیگب برابگر بگا     (RMSEA)و شاخص جذر میانگین مجذورات خطای تقریب ( CFI)تطبیقی 

 .ندقبول که در حد قابل به دست آمد، 1/ 1 و 33/1

 ی تحقیقهايافته

، مطالعگه  مگورد ای متغیرهگ  درهای اعضگای نمونگه   میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره

 .شده استنشان داده   همچنین ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها در جدول 
 

 و ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها موردمطالعههای متغیرهای میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمره. 1جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار

کمترین 

 نمره

بیشترین 

 نمره

 ضرایب همبستگی

1 2 3 4 

رهبری تحولی.      /     /      11     

عملکرد انطباقی.      /    1/    1 1  **1 /1     

هدف یادگیری سازمانی یریگ جهت.      / 1    /  3  1 ** 3/1  **3 /1    

هدف یادگیری تیمی یریگ جهت.      /   11/     1 **  /1  **  /1  **  /1   

فردی هدف یادگیری یریگ جهت.      /    3/     1 **33/1  **1 /1  ** 3/1  **  /1  

*1 /1> P  ,**1 /1> P 

ضریب همبستگی بین رهبری تحولی با عملکرد انطباقی برابر بگا   شود، یمکه مشاهده  طور همان

این یافته نتایج قبلگی روابگط بگین رهبگری تحگولی و      . است ادارمعن 1/ 11است که در سطح  1/ 1

هگدف   یگری گ جهتعلاوه بر آن روابط بین رهبری تحولی و انواع . کند تییید می عملکرد انطباقی را

ضگرایب همبسگتگی بگین عملکگرد انطبگاقی بگا سگه نگوع         . ادار اسگت و معن توجه قابلیادگیری نیز 

 .معنادار استو  توجه قابلهدف یادگیری نیز  یریگ جهت

. کگار گرفتگه شگد    ختاری بگه یگابی معگادلات سگا   الگوارزیابی الگوی پیشگنهادی، روش   منظور به

های برازندگی بگرای تعیگین کفایگت بگرازش     برازندگی الگوی پیشنهادی بر اساس ترکیبی از سنجه

هگای برازنگدگی   بگا اینکگه مقگادیر اکثگر شگاخص     . های تحقی  بررسی شگد الگوی پیشنهادی با داده
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میگانگین مجگذورات    ها بودند، شاخص جگذر الگوی پیشنهادی با داده قبول قابلدهندۀ برازش  نشان

گام بعدی ارتقای برازش الگوی پیشنهادی از طری  . خطای تقریب نشان داد الگو نیاز به بهبود دارد

گیری هدف فردی و تیمگی، بگه توصگیة    گیری هدف سازمانی با جهتکردن خطاهای جهت همبسته

ای برازنگدگی  هشاخص. نتایج حاکی از برازش مطلوب الگوی نهایی است. بود AMOS16افزار نرم

 .نشان داده شده است  الگوی پیشنهادی و الگوی نهایی در جدول 
 

 های برازندگی الگوی پیشنهادی و الگوی نهاییشاخص .2جدول 

 های برازندگیشاخص          

  الگو  
x2 df   

   
 

GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

1  /  الگوی پیشنهادی   1  1/  13/1   1/1  13/1  1 /1  13/1  13/1   /1  

 الگوی نهایی

(شده اصلاحمدل )  
  /3   3   1/  11/1  1 /1  11/1  13/1  11/1  11/1  13/1  

های برازش بسیار خوبی حاصل شگده  شاخص پیشنهادیشود در مدل می مشاهدهطور که همان

پگژوهش،   پیشگنهادی الگوی ضرایب مسیر در . استها با این الگو که حاکی از برازش مناسب داده

 .شود مشاهده می  در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسیرها در الگوی نهایی ضرایب. 2 شکل

 1/1 

  /1 

  /1 

1 /1 

  /1 

 3/1 

 1/1 

  /1 

 3/1 

33/1 

  /1 

 1/1 
3 /1 

31/1 

3 /1 

  /1 
گیری هدف جهت

 یادگیری فردی

گیری هدف جهت
 یادگیری تیمی

گیری هدف جهت
 یادگیری سازمانی

 عملکرد انطباقی رهبری تحولی

 مانینفو  آر

 

انگیزش 
بخش الهام  

 ترغیب فکری

 فردی ةملاحظ

مقابله با 
های  موقعیت

 اضطراری
 

مدیریت 
 استرس کاری

 

حل خلاقانه 
 مشکلات

 

 یادگیری

 
سازگاری 

 فردی بین
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گیگری هگدف یگادگیری    ، ضریب مسیر مستقیم جهگت شود یمشاهده م  طور که در شکل همان

کامگل   طور بهاما سایر ضریب مسیرهای مستقیم  معنادار نیست،( چینخط)تیمی به عملکرد انطباقی 

رهبری  ةرابطجز  بهاسترپ نیز نشان داد  علاوه بر آن، نتایج آزمون بوت. ده استدار به دست آمامعن

 یرمسگتقیم غروابگط   ةگیگری هگدف یگادگیری تیمگی، همگ     تحولی و عملکرد انطباقی از طری  جهت

 .ه استنشان داده شد  نتایج روابط غیرمستقیم در جدول . اندبوده (P < 1/ 11)دار امعن
 

 ای پژوهشرپ برای مسیرهای واسطهاست نتایج بوت .3جدول 

هاداده مسیر  سوگیری بوت 
خطای 

 استاندارد
 حد بالا حد پایین

گیری هدف فردی، جهت ←رهبری تحولی  

عملکرد انطباقی ←تیمی و سازمانی   
   1/1    1 /1  1   /1-  1  1/1    1 /1   113/1  

گیری هدف یادگیری جهت ←رهبری تحولی

عملکرد انطباقی ←فردی   
 3  /1     3/1  1   /1-  1  3/1   131/1    13/1  

گیری هدف یادگیری جهت ←رهبری تحولی 

عملکرد انطباقی ←تیمی   
1   /1  1 1 /1  11  /1  1   /1  1  1/1-  11 1/1  

گیری هدف یادگیری جهت ←رهبری تحولی 

عملکرد انطباقی ←سازمانی   
    /1   11 /1  11  /1-  1 3 /1  1   /1    1 /1  

 

 جهبحث و نتی

ح فگردی، تیمگی و سگازمانی    وگیری هدف یگادگیری در سگط  هدف از این پژوهش تعیین اثر جهت

نتگایج  . عملکرد انطباقی بود بینی یشپمتغیرهای میانجی برای تبیین نقش رهبری تحولی در  عنوان به

 ،همچنگین . دار اسگت اپژوهش نشان داد ضریب مسیر مستقیم رهبری تحولی با عملکرد انطباقی معن

های هدف یادگیری در سه سطح فردی، گروهگی و  گیریمستقیم بین رهبری تحولی با جهت ةبطرا

هگای هگدف یگادگیری در    گیگری نقش جهگت این بود که  مهم ةاما نکت دار بوداسازمانی مثبت و معن

بین رهبری تحگولی و عملکگرد    ةهای رابطمیانجی عنوان به یطورکل بهسطح فردی، تیمی و سازمانی 
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پگژوهش اوژاهگین و همکگاران    هگای   بگا یافتگه  تحقیگ    یناز احاصل  های یافته. تییید شدند انطباقی

هگدف   یگری گ جهگت اینکگه  و نشان داد علاوه بگر   است را گسترش داده همسو بوده و آن (  1 )

، این یافته برای سه کند یمبین رهبری تحولی و عملکرد انطباقی را تبیین  ةرابط یطورکل بهیادگیری 

ایگن  . اسگت  یمتعمگ  قابلو سازمانی نیز  یگروه ح فردی،ویادگیری هدف در سط یریگ جهتسطح 

 ةرهبگری تحگولی از طریگ  ملاحظگ     .همخوان اسگت ( 1 1 )و همکاران  رچاربانی یافته با پژوهش

کگه از طریگ  ایجگاد     دهدها و ابعاد مثبت زیردستان را افزایش میفردی و ارتباط مناسب، توانمندی

برای  ها آنافزایش توانایی  جمله ازیادگیری در سطوح مختلف عملکرد انطباقی  یریگ جهتادراک 

رهبگران تحگولی بگه     (.Walumbwa, 2008, p.94) دهگد  یمگ را افگزایش   زا اسگترس مقابله با شگرایط  

کنند و همگین عامگل تعهگد کارکنگان را بگرای دسگتیابی بگه        زیردستان توجه میرهای ها و نظ ارزش

، بگا ایجگاد سگطوح ارزش    (Piccolo & Colquitt, 2006, p.335)د کنهیل میشغلی تس های یتمیمور

میگزان تقگارن و    یشگناخت  روانچنین حالگت  . دهد یمرا در کارکنان افزایش  داری امعنبالا، احساس 

چنگین فراینگدی    ةنتیجگ . کنگد های شخصی کارکنان زیاد مگی شغلی را با ارزش های یتفعالهمسانی 

 شگود  یمگ یادگیری در سطوح فردی، گروهی و سازمانی  یریگ جهتدی با اسنا یباعث ایجاد تصور

 ,Moss et al., 2009) دارنگد که نقش مهمی در افزایش علاقه به شغل و عملکرد انطبگاقی کارکنگان   

p.164) .یند تفکر انتقادی، اکتشگافی و غیرمعمگول   ارهبران تحولی با تقویت برانگیختگی عقلانی، فر

خلاقیت بالقوه تشگوی    های ییتوانا کارگیری بهدهند و زیردستان را به می زیردستان خود را توسعه

هدف مبتنی بر یادگیری را هم در  هن کارکنگان و   یریگ جهت تواند یمچنین جوی  یجادا .کنندمی

ایگن  . کنگد یادگیری فگراهم   اهداف یریگ جهتجو مناسب گروهی و سازمانی برای تقویت در هم 

مگوس و   (.Wu et al., 2010, p.100)تگار انطبگاقی کارکنگان را افگزایش دهگد      رف تواند یم سازوکارها

دهد، توانگایی  ضمنی زیردستان را افزایش می نفس عزترفتار رهبران تحولی بیان کردند همکارانش 

مهم بگرای عملکگرد انطبگاقی اسگت، چگون یگک        یضمنی در محل کار عامل نفس عزت کارگیری به

هگا،  بگا چگالش   هشود افگراد در مواجهگ  رایط بیرونی نباشد، باعث میش ةدرونی که بر پای نفس عزت

 . (Moss et al., 2009, p.165)بین باشند مثبت و خوشیر، پذ انعطافها و شرایط کاری استرس
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مطلگوب و ایجگاد تعهگد بگه اهگداف       هگای توانند با ایجاد و توسعة فرهن گرا میرهبران تحول

ایگن رهبگران   . تگلاش کننگد  رسالت خگود  و  تحق  آن اهداف ایبرپیروان دکردن سازمانی و توانمن

جای تعقیب منگافع   د تا بهکننها را تشوی  میدهد و آنها انگیزه می، به آنکنند پیروان را توانمند می

یگا   ،تشگوی  بگه یگادگیری   بگرای  توانند این اهداف می .دکننجمعی پیروی شخصی، از اهداف دسته

 .دارندگیری هدف یادگیری هایی باشد که جهتها و ویژگیانتخاب افرادی یا توانایی

گیری هدف یادگیری در سطوح فگردی و سگازمانی بگا عملکگرد     جهت دادنتایج نشان  ،همچنین

(   1 )کوئنتریگو و کگارل   -پژوهش مگارکس  یافتةاین یافته با . دار دارندامعنو مثبت  ةانطباقی رابط

از  ی،هگای شگغل  هگای کگاری و نقگش   فعالیگت  دادن امرسد مهگارت در انجگ  به نظر می .همسان است

 ;Motowidlo, & Van Scotter, 1994, p.475) ترین منابع فردی تغییر در عملکرد شگغلی اسگت   مهم

Borman & Motowidlo, 1993, p.73) .گیری هدف یادگیری باعث ایجاد تمایل به جهت که آنجا از

 ,Dweck)شگود   ت در برابر موانگع پگیش رو مگی   طور مؤثر موجب مقاوم هببهبود مهارت در شغل و 

توانند در مواجهه بگا  گیری هدف یادگیری دارند میداشت کارکنانی که جهت انتظارتوان ، می(1999

هگای خگود و در برخگورد بگا تقاضگاهایی خگارج از       دادن نقگش  استانداردهای سازمان بگرای انجگام  

هگای   بینی، واکنش پیش یرقابلهای غموقعیتبا شده در سازمان، و اصولاً در مواجهه  یینتعچارچوب 

 ۀکنند عملکگرد انطبگاقی دربرگیرنگد   کث مطرح میسآلور  و هکه  طور همان. مناسبی ا نشان دهند

هگا از یگک تکلیگف بگه     آموختگه  با تغییرات، انتقال هرفتارهایی است که به سازگاری فرد در مواجه

 ,Allworth & Hesketh, 1999) کنگد ید کمک میتکلیف دیگر و نیز رویارویی با الزامات شغلی جد

p.99) .هگایی  به احتمال بیشتری در پی آموختن راه ،گیری یادگیری دارندافرادی که جهت یجهنت در

متناسب با تقاضگاهای شگغل و    یا گونه بهآمده و حل مسائل  های جدید پیشبرای انطباق با موقعیت

هنگگامی در   ،همچنگین . دهنگد نطبگاقی بیشگتری نشگان مگی    افراد عملکرد ا ین،بنابرا ،باشندمحیط می

 یگگر د  عبگارت   بگه ها وجود داشته باشد، یا گونه مهارتافزایش یادگیری این برایسازمانی فرهنگی 

کارکنگان بگه افگزایش    طگور قطگع،    بگه گیری هدف یادگیری در سازمان حگاکم باشگد،   فرهن  جهت

 .کردخود و سازمان مبادرت خواهند افزایش عملکرد  یجهنت درها و گونه مهارت این
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 ةگیری هدف یادگیری در سطح تیمی با عملکرد انطباقی رابطگ ها نشان داد جهتیافته ،همچنین

اعضا بگدون  . همسان است(  11 )پژوهش سوننتاگ و همکارانش ة این یافته با نتیج. دار نداردامعن

طبگاقی قابگل قبگولی داشگته باشگند و      توانند عملکرد انگیری هدف یادگیری نیز میوجود جوّ جهت

گذارنگد، گگاهی   عوامل گوناگون زیادی هستند که بر عملکرد انطباقی تگیثیر مگی   ،واقع در. بالعکس

. پگذیرد گیری هدف، از عوامل سازمانی گوناگونی تیثیر مگی نظر از جوّ جهتعملکرد انطباقی صرف

 یگگر د عبارت به. باشدعملکرد نمی گیری یادگیری حاکم بر تیم در راستای افزایشگاهی جو جهت

که  شوند  یمبه یادگیری عواملی تشوی   ،دشوناعضا بیشتر از اینکه به افزایش عملکرد خود تشوی  

ها در پی افزایش رقابت شود گروهتیکید بر رقابت سبب می. کند ها را به رقابت بیشتر ترغیب میآن

هگای خگود باشگند و عملکگرد تگیم و      گگروه ز همگرفتن ا نتیجه افزایش عملکرد فردی و پیشی و در

 .نادیده بگیرند است،سازمان را که هدف نهایی 

انگیگز  وظگایف پیچیگده و چگالش    دادن ای برای انجگام تواند ارزش ویژهگیری یادگیری میجهت

گیگری هگدف یگادگیری دارنگد  اتگاً در کگار خگود        کارکنانی که جهگت . نوآوری در محل کار باشد

کننگد بگا سرپرسگت    و تلاش مگی  تمایل دارند تلاش زیادی برای شغل خود انجام دهند ،اند یزهباانگ

بگر  . (Janssen & Van Yperen, 2004, p.372)کننگد  بالایی برقگرار   یفیتباکخود مبادلات اجتماعی 

گیگری  که موجب تسگهیل جهگت   کنندتوانند فرهن  و اقداماتی را طراحی ها میاین اساس سازمان

ارجگاع   ةوسگیل گیری هدف یگادگیری را بگه  توان جهتمی. شود ر میان کارکنان میهدف یادگیری د

های پاداشی که بر تگلاش، بهبگود   سیستم کارگیری بهارجاع آن به دیگران و  یجا بهبازخورد به فرد 

 .کرد ، تسهیلکنند و همکاری تیکید می مهارت، تجربه ةشخصی، توسع

 هاپیشنهاد

دادن بگه رفتارهگای    برای سازمان که فراتر از شکل تحولیه منافع رهبری بر مبنای نتایج و با توجه ب

 ،جذب رهبگران تحگولی   ، براینخست ةدر درجها شود سازمانکارکنان است، پیشنهاد می انگیزشی

وری و عملکرد سازمانی افزایش بهره منظور بهتشوی ، حمایت و پرورش بیشتر این رهبران،  ساس،

نفگو ، ترغیگب   ، انگیزش الهگامی که را توانند ابزارهای گزینشی ها میازمانبرای مثال س. دکننتلاش 
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، هگا ابزارهایی مانند آزمون .کارگیرند ، بهگیردرهبران اندازه میدر و میزان توجه به دیگران را فکری 

 .دکنن میتمرکز  ایویژهمرکز ارزیابی که بر معماهای های  های ساختاریافته و تمرینمصاحبه

کار  بهرهبری تحولی  ةتوسع برایتوانند الگوسازی نقش ها میستخدام کارکنان، سازمانپس از ا

اطمینگان   ،بنابراین. رهبری تحولی تا حد زیادی به فرایندهای یادگیری اجتماعی بستگی دارد. گیرند

رهبگری   ةترین الگوهای نقش تحگولی را دارنگد، توسگع    یکنزدرهبران جوان در شغل خود  کهاز این

 ةشگود مجموعگ  با توجه به جدیدبودن موضوع این پژوهش پیشگنهاد مگی  . کند ی را تسهیل میتحول

ی بررسگ  جدیدی از پیشایندها و پیامدهای فردی، شغلی و سازمانی بگرای مفهگوم رهبگری تحگولی    

 .ارتباط رهبری تحولی با دیگر متغیرها بارۀکننده در، مانند بررسی متغیرهای تعدیلشوند

گیگری هگدف یگادگیری در پگژوهش حاضگر، پیشگنهاد       به نقش پررن  جهتبا توجه  ،همچنین

گیری هگدف یگادگیری    ی اخذ جهتسو بهکارکنان خود را  اتخا  کنند تاها تدابیری شود سازمان می

 .و این رویکرد را بین کارکنان خود پرورش دهند کندهدایت 
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