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Abstract

Objective: In the dynamic environment of higher education, transformational leadership
of university managers can play an important role in strengthening the psychological
capabilities of faculty members and enhancing their professional performance. The present
study was conducted with the aim of explaining faculty members’ job resilience and
educational innovation based on transformational leadership of university managers with the
mediating role of psychological capital.

Method: This study was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms
of data collection method, based on Structural Equation Modeling (SEM). The statistical
population consisted of all faculty members of Shahid Madani Azarbaijan University in the
academic year 2025–2026, totaling 282 individuals. Based on the Krejcie and Morgan table,
163 participants were selected as the research sample using simple random sampling. To
measure the research variables, the standard questionnaires of Bass and Avolio’s (2000)
transformational leadership, Connor and Davidson’s (2003) job resilience, Johnson’s (2000)
educational innovation, and Luthans, Youssef, and Avolio’s (2007) psychological capital
were used. The face and content validity of the questionnaires were confirmed, and their
reliability coefficients were estimated using Cronbach’s alpha as 0.86, 0.82, 0.88, and 0.91,
respectively. Data analysis was conducted at two levels: descriptive and inferential statistics,
using SPSS version 26 and PLS software.

Results: The results indicated that transformational leadership had a direct and positive
effect on job resilience (β=0.30), educational innovation (β=0.35), and psychological capital
(β=0.62). Furthermore, psychological capital had a direct and positive effect on job resilience
(β=0.54) and educational innovation (β=0.48). In addition, the findings showed that
psychological capital played a significant mediating role in the relationship between
transformational leadership and job resilience (β=0.33) as well as educational innovation
(β=0.30).

Conclusion: The findings revealed that transformational leadership of university
managers has a significant effect on enhancing faculty members’ job resilience and
educational innovation. Moreover, psychological capital, as a mediating variable, strengthens

1 . This article is the result of an independent research project conducted at Azarbaijan Shahid Madani University
during the 2025-2026 academic year.
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this effect and improves faculty members’ ability to cope with occupational challenges and
provide innovative ideas in the teaching and learning process. Therefore, focusing on the
development of transformational leadership behaviors among university managers and
strengthening faculty members’ psychological capital can provide the foundation for
improving educational quality and university effectiveness.

Keywords: transformational leadership, job resilience, educational innovation,
psychological capital, faculty members
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- بر اساس رهبري تحولعلمیهیأتآوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي تابتبیین
1سرمایه روانشناختینقش میانجیبا دانشگاهی آفرین مدیران 
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چکیده

هاي روانشناختی تواند نقش مهمی در تقویت توانمندي آفرین مدیران دانشگاهی میرهبري تحول در محیط پویاي آموزش عالی،  هدف:
هیأت آوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي  تبیین تابپژوهش حاضر با هدف  اي آنان ایفا کند.  علمی و ارتقاي عملکرد حرفههیأتاعضاي  

انجام شده است. میانجی سرمایه روانشناختی آفرین مدیران دانشگاهی با نقشعلمی بر اساس رهبري تحول
پژوهش  روش این  نظر  :  از  و  کاربردي  ماهیت،  و  هدف  نظر  داده نحوه  از  همبستگیگردآوري  نوع  از  توصیفی  مدلها،  بر  یابی مبتنی 

به  1404- 1405تحصیلیسالدرعلمی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان  هیأترا کلیه اعضايپژوهش  جامعه آمارياست.معادلات ساختاري
گیري تصادفی ساده عنوان نمونه از طریق روش نمونهنفر به163نفر تشکیل دادند که از طریق جدول کرجسی و مورگان، تعداد  282تعداد  

وکانرآوري شغلی  )، تاب 2000( آولیووباسآفرین  لرهبري تحوهاي استاندارد  براي سنجش متغیرهاي پژوهش از پرسشنامهانتخاب شدند.
استفاده شد. روایی صوري و  )  2007( آولیوویوسفلوتانز،) و سرمایه روانشناختی2000(جانسون)، نوآوري آموزشی  2003(دیویدسون

روش  برآورد شد.  91/0، و  0،88/0/ 82،  86/0ترتیب  ها مورد تایید قرار گرفت و پایایی آن نیز با روش آلفاي کرونباخ به  محتوایی پرسشنامه
اجرا شد.  PLSو 26نسخه SPSSافزارهايها در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام گرفت که از طریق نرمتحلیل دادهوتجزیه

و  )  β=0.35(نوآوري آموزشی ،)β=0.30(آوري شغلی  تاباثر مستقیم و مثبت برآفرین  رهبري تحولنتایج بیانگر این است که  :هایافته 
نوآوري آموزشی  و)β=0.54(آوري شغلی  تاببراثر مستقیم و مثبتسرمایه روانشناختیدارد. همچنین)β=0.62(سرمایه روانشناختی

)β=0.48(آوري شغلی  تاببرآفرین  رهبري تحولاثردر  معناداريسرمایه روانشناختی نقش میانجینشان داد که  نتایج ،نی دارد. علاوه برا
)β=0.33( و نوآوري آموزشی)β=0.30 (کند. ایفا می

آوري شغلی و نوآوري آموزشی  افزایش تاب برموثري  اثر آفرین مدیران دانشگاهی  رهبري تحولکه  نتایج حاکی از آن است : گیرينتیجه 
را تقویت کرده و موجب بهبود توانایی اعضاي اثرعلمی دارد. همچنین سرمایه روانشناختی به عنوان یک متغیر میانجی، این  هیأتاعضاي  

شود. بنابراین، توجه مدیران دانشگاهی به توسعه  هاي نوآورانه در فرآیند آموزش میهاي شغلی و ارائه ایدهعلمی در مواجهه با چالشهیأت
ها  تواند زمینه ارتقاي کیفیت آموزش و اثربخشی دانشگاهعلمی میهیأتآفرین و تقویت سرمایه روانشناختی اعضاي  ول رفتارهاي رهبري تح

را فراهم سازد. 

علمی. هیأتآوري شغلی، نوآوري آموزشی، سرمایه روانشناختی، اعضاي، تابآفرینرهبري تحول کلیدي: هايواژه

در دانشگاه شهید مدنی آذربایجان انجام شده است. 1 . این مقاله حاصل پژوهشی آزاد است که در سال تحصیلی 1404-1405
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مسئلهو بیان مقدمه 

ها و ظهــور هــوش مصــنوعی بــا شدن دانشگاهالمللیگسترش آموزش دیجیتال، بین،عالی در دهه اخیر تحت تأثیر تحولات فناورانهنظام آموزش  
اي متعددي را بر اعضــاي هیــأت هاي جدید، فشارهاي شغلی و حرفهاي مواجه شده است. این تحولات، علاوه بر ایجاد فرصتتغییرات گسترده

آوري شغلی و توانایی نوآوري آموزشی را بیش از پیش آشکار ســاخته اســت. مطالعــات ت برخورداري آنان از تابعلمی تحمیل کرده و ضرور
ها در سراسر جهان با سطوح بالایی از استرس، عدم قطعیت شغلی و الزامات فزاینده آموزشی علمی دانشگاههیأتدهد که اعضاي  اخیر نشان می

,Ross)شــوداي آنــان شــناخته میترین عوامــل حفــظ عملکــرد و ســلامت حرفــهعنوان یکی از مهمبهآوريرو هستند و تابو پژوهشی روبه

Scanes & Locke, ها و ها، بازیابی از ناکامیعنوان توانایی فرد براي سازگاري مثبت با چالشآوري شغلی بهچنین شرایطی، تابدر.(2024
دهنــد هاي اخیر نشان میهاي آموزشی تبدیل شده است. پژوهشحفظ عملکرد اثربخش در شرایط دشوار، به یکی از مفاهیم محوري در پژوهش

اي و اســتمرار کیفیــت عملکــرد کند، بلکــه بــا حفــظ انگیــزش حرفــهتی در برابر فرسودگی شغلی ایفا میتنها نقش محافظآوري شغلی نهکه تاب
(Soini et al., 2023).آموزشی نیز ارتباط مستقیم دارد

رویدادهاي گرا، توانایی انسان در سازگاري با تعارضات اجتماعی وترین متغیرها در حوزه روانشناسی مثبتعنوان یکی از مهمآوري بهتاب
آوري در روانشناسی، ظرفیت مثبت افراد براي سازگاري با استرس و فاجعــه عنــوان ). تابRostami et al., 2020زا زندگی است (استرس

آوري اشــاره دارد بــه باشد و در نهایت تابچنین شامل توانایی فرد در بازگشت به تعادل اولیه بعد از یک انقطاع و شکست میشده است. هم
). Mohammadi Shemirani et al., 2020تواند مقاومت فرد را در مقابل عوامل خطرساز آینده تامین نماید (ک سیستم سازگار که میی 

برد و توان تفکر منطقی و حل مسئله را به صورت مثبت در فرد آوري خصوصیتی است که قدرت تحمل فرد در برابر مشکلات را بالا میتاب
هاي ترین شاخصاهمیتعنوان یکی از پرآوري شغلی بهتاب).Dadashi, Karaminia & Haji Agha Nejad, 2021دهد (افزایش می

نماید. همچنین افــراد را در تطبیــق خــود بــا هاي بحرانی فراهم میتوسعه حالت روانشناختی مثبت، امکان بازیافت تعادل روانی را در موقعیت
د ســازســازمانی و مشــغول بــه کــار شــدن بــا افــراد جدیــد در شــرایط شــغلی متنــوع توانمنــد مــیمحیط کار، شغل خود، پــذیرش تغییــرات

)Hashemzadeh Aghdam & Behrangi, 2022.(رود در برخوردار باشند، انتظار میبالاییآوري افراد در سازمان از تابکههنگامی
آوري ســازمانی رو، تــاباندازد، مقاوم باشــند. ازایــننان را به مخاطره میمقابل تهدیدهاي درونی و بیرونی سازمان که جایگاه و امنیت شغلی آ

).Yazdani & Nouri Majid Khalaf, 2024شود (طور غیرمستقیم به مشارکت و مداخله کارکنان در امور سازمان منجر تواند بهمی
هــاي ها در پاسخگویی به تغییرات محیطی و فناوريدانشگاهکنند که موفقیت هاي جدید در حوزه آموزش عالی تأکید میهمچنین پژوهش

در (Katsamakas et al., 2024).پذیري اعضاي هیأت علمــی وابســته اســتنوظهور، به میزان قابل توجهی به ظرفیت نوآوري و انطباق
ویکم مطــرح شــده اســت. نــوآوري ســتعنوان یکی از الزامات اساسی ارتقاي کیفیت آمــوزش در قــرن بیآوري، نوآوري آموزشی بهکنار تاب

هاي ارزشــیابی و بهبــود مســتمر هاي آموزشی، بازاندیشی در شــیوههاي نوین تدریس، استفاده خلاقانه از فناوريآموزشی شامل طراحی روش
تنهــانهآموزشی،هايعرصهدرنوآوريترویجوتوسعه(Bellibaş, Polatcan & Berkovich, 2025).استیادگیري–فرایند یاددهی

هــاينوآوريدیگــر،عبــارتبه. کندمیتبدیلنشیندلوجذابفضاهاییبهراآموزشیهايمحیطبلکهانجامد،میآموزشکیفیتارتقايبه
آموزش،).Schilder & Redmond, 2019(آورندمیفراهمتربیتوتعلیمنظامدرآموزشیعملکردبهبودبرايمناسببستريآموزشی،

عنصــریــکعنــوانبــهنــوآوريپــذیرشرو،ایناز.  داردجریانمستمرومداومصورتبهفرد،هرزندگیازناپذیرجداییبخشیعنوانبه
کندایجادهاسازماندرتوجهیقابلتغییراتتواندمینوآوريکهدهندمینشانتحقیقات.  استناپذیراجتنابامريآن،ازاستقبالوضروري
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).Meraji et al., 2023شود (شناختهآنهاپیشرفتدرقدرتمندنیرويیکعنوانبهو
ترین عوامل مؤثر بر عملکرد اعضاي هیأت علمی مورد توجه پژوهشگران قــرار عنوان یکی از مهمدر چنین شرایطی، رهبري دانشگاهی به

آفرین همچنان یکی از مؤثرترین رویکردهــاي رهبــري در حولدهد که رهبري تگرفته است. بررسی روندهاي پژوهشی آموزش عالی نشان می
,.Altynbassov et al)کنــدشود و نقش مهمی در ارتقاي عملکرد، انگیزش، خلاقیت و نوآوري کارکنان ایفــا میها محسوب میدانشگاه

بخش و توجه به نیازهــاي فــردي کارکنــان، زمینــه لازم الهامانداز مشترك، تحریک ذهنی، انگیزش  آفرین با ایجاد چشمرهبران تحول.(2024
آفرین ادبیــات معاصــر مــدیریت آمــوزش ســازمانی، رهبــري تحــولدر.کننداي را فراهم میبراي سازگاري با تغییرات و بهبود عملکرد حرفه

هاي ســنتی شود. برخلاف ســبکویا شناخته میهاي آموزشی پیچیده و پهاي رهبري براي مواجهه با محیطترین سبکعنوان یکی از اثربخشبه
هاي درونی آنــان متمرکــز آفرین بر ایجاد معنا، توانمندسازي کارکنان و پرورش ظرفیتکه عمدتاً بر نظارت و کنترل تأکید دارند، رهبري تحول

و ارتقــاي کیفیــت مدرســاناي حرفــهتواند بستر روانشناختی لازم براي رشــد  دهند که این سبک رهبري میهاي اخیر نشان میاست. پژوهش
گیري و آفرین از طریق تقویت اعتماد، مشارکت در تصــمیمرهبري تحول).Nguni & Sleegers, 2023(سازدفراهمرایادگیري–یاددهی

احســاس علمــی  هیــأتاعضــاي  کند. در چنین فرهنگی،  گیري یک فرهنگ سازمانی یادگیرنده را ایجاد میحمایت از ابتکار عمل، زمینه شکل
دهد. هاي نوین آموزشی را افزایش میایل به تجربه روشهاي آنان ارزشمند است و همین امر، انگیزش درونی و تمها و تلاشکنند که ایدهمی

اي، خلاقیــت آموزشــی و یــادگیري ســازمانی آفرین، از سطح بالاتري از تعهــد حرفــهدهد که مدارس با مدیران تحولشواهد تجربی نشان می
 ــبر این، پژوهشعلاوه ).Hallinger & Liu, 2024برخوردارند ( آفرین نقــش مهمــی در ري تحــولهاي جدید حاکی از آن است کــه رهب

هاي نــو، آفرین با تشویق تفکر انتقادي، پــذیرش خطاهــاي یادگیرنــده و حمایــت از ایــدهکند. مدیران تحولتحریک رفتارهاي نوآورانه ایفا می
).Li et al., 2025کنند (فضاي امنی براي نوآوري آموزشی ایجاد می

عنوان یکــی از منــابع راهبــردي آوري اســت، بــهبینی و تابکارآمدي، امیدواري، خوششناختی که شامل خوداز سوي دیگر، سرمایه روان
آفرین نقــش مهمــی در توســعه ســرمایه انــد کــه رهبــري تحــولهــاي جدیــد نشــان دادهشود. پژوهشها شناخته میسرمایه انسانی در سازمان

آوري و هاي مثبتــی همچــون عملکــرد شــغلی، رضــایت شــغلی، تــابتواند پیامدشناختی کارکنان دارد و از طریق تقویت این سرمایه میروان
,Njarambaنوآوري را به دنبال داشته باشد ( کــهاســتســازمانیروانشناســیدرگرامثبــتسازهیکعنوانبهروانشناختیسرمایه).2024

ســرمایهازفراتــرمفهوماین. استهاناکامیازسریعبازیابیوايحرفهعملکردبهبودها،چالشبامقابلهبرايافراددرونیظرفیتدهندهنشان
تغییــردرفعــالمشارکتودرونیانگیزشایجادروانی،منابعتنظیمبرايفرددرونیامکاناتبرزیراگیرد؛میقراراجتماعیسرمایهوانسانی
بــامعنــاداريطوربــهتوانــدمیروانشناختیسرمایهکهانددادهنشانتجربیشواهداخیر،هايسالدر). Luthans et al., 2023(داردتأکید

علاوه). Wang & Xian, 2024(باشدمرتبطآموزشینوآوريبهبودواسترسکاهششغلی،رضایتافزایشجملهازايحرفهپیامدهاي
ازبلکــهکنــد،میتقویــترامثبــتعملکرديرفتارهايتنهانهروانشناختیسرمایهکهدهندمینشانآموزشیبستردرجدیدتحقیقاتاین،بر

بــااثــربخشمواجهــهبــرايراآنــانودهــدمیافــزایشرامدرســان شــغلیآوريتابپایدار،روانشناختیچارچوبیکآوردنفراهمطریق
یــکعنوانبــهراروانشــناختیســرمایهاهمیــتهایییافتهچنین). Kaur & Singh, 2025(سازدمیترآمادهسازمانیوايدورههايچالش
بــرآفرینتحولرهبرياثراتبرمطالعهموضوعکهزمانیویژهبهکند،میبرجستهآموزشیرهبريتحقیقاتیهايمدلدرحیاتیمیانجیمتغیر

.باشدمتمرکزعلمیهیأتعضاي اعملکرديوروانشناختیپیامدهاي
آفرین از طریــق کنــد رهبــران تحــولآفرین باس، که بیان میپژوهش حاضر بر سه مبناي نظري استوار است. نخست، نظریه رهبري تحول
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ها، انگیزش و رفتار کارکنــان را در جهــت تحقــق بخش، تحریک ذهنی و ملاحظه فردي، قادرند نگرشچهار مؤلفه نفوذ آرمانی، انگیزش الهام
دوم، (Bass & Avolio, 2000).ساخته و زمینه رشد، یادگیري، خلاقیت و عملکــرد برتــر آنــان را فــراهم کننــداهداف سازمانی متحول

آوري دانســته و آن را بینی و تابنظریه سرمایه روانشناختی لوتانز و همکاران، که سرمایه روانشناختی را متشکل از خودکارآمدي، امید، خوش
& ,Luthans, Youssef)کنــدتی مثبت مؤثر بر عملکرد، نوآوري، سازگاري و موفقیت شغلی معرفــی میترین منابع روانشناخیکی از مهم

Avolio, 2007).که بر این اصل استوار است که افراد همواره در تلاش براي کسب، حفظ و تقویت منابع وم، نظریه حفظ منابع هابفولس
روانشناختی، توانایی آنان را در مقابله با فشارهاي شــغلی، حفــظ ســلامت روان، افــزایش ارزشمند خود هستند و دسترسی به منابع سازمانی و 

آفرین مــدیران رود رهبــري تحــولاساس، انتظار میبر این(Hobfoll et al., 2018 ).کندآوري و بروز رفتارهاي نوآورانه تقویت میتاب
.آوري شغلی و نوآوري آموزشی آنان را فراهم سازدینه ارتقاي تابدانشگاهی با تقویت سرمایه روانشناختی اعضاي هیأت علمی، زم

دهد که بیشتر مطالعات پیشــین بــر روابــط مســتقیم میــان آفرین، بررسی ادبیات نشان میها درباره رهبري تحولبا وجود گسترش پژوهش
انــد و کمتــر بــه ســازوکارهاي نوآورانه متمرکز بودهآفرین و پیامدهایی نظیر عملکرد، رضایت شغلی، تعهد سازمانی یا رفتارهايرهبري تحول

آفرین تواند مسیر اثرگذاري رهبري تحولگرا که میعنوان یک سازه مثبتویژه نقش سرمایه روانشناختی بهاند. بهکننده این روابط پرداختهتبیین
آموزش عالی ایران کمتر مــورد توجــه قــرار گرفتــه هايآوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي هیأت علمی را تبیین کند، در پژوهشبر تاب
شناختی و نوآوري آموزشی در محــیط مــدارس و بــا آفرین، سرمایه روانهاي پیشین در زمینه رهبري تحولافزون بر این، بیشتر پژوهشاست.  

هاي همزمان آموزشی، پژوهشــی، از نقشها به دلیل برخورداري  اند؛ در حالی که اعضاي هیأت علمی دانشگاهجامعه آماري معلمان انجام شده
هاي رو، تعمــیم یافتــهانــد. از ایــناي، فشــارهاي شــغلی و انتظــارات ســازمانی متفــاوتی مواجهفناوري و خدمات دانشگاهی، با الزامات حرفه

شده در مدارس به محیط آموزش عالی با محدودیت همراه است. هاي انجامپژوهش
بــاآفرینتحــولآموزشی» نشان دادند که رهبــرينوآوريبرآفرینتحولرهبريدر پژوهشی با عنوان «تأثیر)  2025و همکاران (1لارسین

افزایشراآموزشینوآوريتواندمیوداردارتباطمعلماننوآورانهرفتارهايبامثبتطوربهنو،هايایدهازپشتیبانیوآموزشیمحیطتقویت
بــر05/0سطحدرمعنادارومثبتمستقیم،اثراتدارايمدارسمدیرانگرايتحولدادند که رهبري) نشان  1404وند و همکاران (آدینه.دهد
ومثبــتمســتقیم،اثردارايمعلماندانشاشتراكبود؛)  60/0(مقداربهمعلماندانشاشتراكو)  38/0(مقداربهمعلماننوآورانهکاريرفتار

اشــتراكواســطهبهمــدارسمــدیرانگرايتحولرهبريهمچنینبود؛)  31/0(مقداربهمعلماننوآورانهکاريرفتاربر05/0سطحدرمعنادار
گرايتحــولرهبريبود؛)  186/0(مقداربهمعلماننوآورانهکاريرفتاربر05/0سطحدرمعنادارومثبتغیرمستقیم،اثردارايمعلماندانش

. هستندمعلماننوآورانهکاريرفتارواریانسدرصد38معنادارتبیینبهقادرمعلماندانشاشتراكومدارسمدیران
درمعلمــانشغلیرفتارهايبامدیرانآفرینتحولرهبريارتباطدر پژوهشی با عنوان «فراتحلیل) 1404زاده و اسمعیلی (خواه، عبدااللهخالق

مــدلدرو)  0.405(ثابــتاثــراتمــدلدرمعلمانشغلیرفتارهايباآفرینتحولرهبريرابطهمیانگیناثراندازهایران» نشان دادند کهمدارس
توانمندسازيمانندمتغیرهاییهمچنین،. شودمیارزیابیمتوسطسطحدررابطهاینکوهن،تفسیرينظاماساسبر.  است)  0.365(تصادفیاثرات

رااثراندازهبیشترین) 0.505(نوآورانهکاريرفتارهايو) 0.519(شغلیرضایت،)0.521(ايخودتوسعه،)-0.561(شغلیفرسودگی،)0.623(
ذهنــی» اهرف ــايواســطهنقــشباسازمانیآوريتاببرآفرینتحولرهبريبا عنوان «تأثیر)1402فرد و حامدي (موسويپژوهش (نتایج.داشتند

ازدرصــد35رهبــرينوعاینهمچنین،. کندمیبینیپیشراسازمانیآوريتابتغییراتازدرصد34آفرینتحولرهبريکهدادنشان داد نشان

1 . Lasrin
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1405تابستان* دوم* شماره هجدهمفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال  /76

تأییــدسوبلآزموننتایج. دهدمیتوضیحراسازمانیآوريتابتغییراتازدرصد23ذهنیرفاهنهایت،در.  نمایدمیتبیینراکارکنانذهنیرفاه
ارتبــاط «در پژوهشی با عنــوان)2024(1کایا.داردسازمانیآوريتاببرمعناداريومثبتتأثیرذهنی،رفاهطریقازآفرینتحولرهبريکهکرد

اي و رضایت شغلی آوري حرفهآفرین به طور مثبت تابنشان داد که رهبري تحول»اي و خلاقیت معلمانآوري حرفهآفرین با تابرهبري تحول
.دهداي به طور معناداري خلاقیت معلمان را توضیح میآوري حرفهکند و تاببینی میمعلمان را پیش

رهبريسبککهدادسازمانی» نشانتعهدوفرهنگواسطنقشبانوآوريبرآفرینتحولرهبريدر پژوهشی با عنوان «تاثیر)1401نیکنام (
تعهــدوفرهنــگطریــقازآفــرینتحولرهبريسبکهمچنینوداشتهتاثیرسازمانیفرهنگوسازمانیتعهدسازمانی،نوآوريبرآفرینتحول

: شغلیرفتگیتحلیلبرآفرینتحولرهبريدر پژوهشی با عنوان «تاثیر)1400د. پورقاز، نوروزي و دهقان (دارتاثیرسازمانینوآوريبرسازمانی
همچنــین. دادنشانراشغلیرفتگیتحلیلبرشناختیروانسرمایهوآفرینتحولرهبريمعنادارومنفیشناختی» اثرروانسرمایهايواسطهنقش
باآفرینتحولرهبريرابطهدرشناختیروانسرمایهايواسطهتأثیر. شدمشاهدهشناختیروانسرمایهبرآفرینتحولرهبريمعنادارومثبتتأثیر

.رسیدتأییدبهنیزمعلمانشغلیرفتگیتحلیل
آفرین، ســرمایه روانشــناختی، نوآوري پژوهش حاضر در ارائه یک مدل ساختاري یکپارچه براي تبیین همزمان روابــط میــان رهبــري تحــول

آوري شغلی و نوآوري آموزشی در محیط آموزش عالی است. همچنین این پژوهش، با بررسی نقش میانجی ســرمایه روانشــناختی در میــان تاب
هاي توســعه تواند مبنایی براي طراحی برنامهافزاید و میاعضاي هیأت علمی دانشگاه، شواهد تجربی جدیدي را به ادبیات آموزش عالی ایران می

.شگاهی و ارتقاي سرمایه روانشناختی اعضاي هیأت علمی باشدرهبري دان

هاي پژوهش به شرح زیر تدوین شدند:  ) و فرضیه1با توجه به مبانی نظري و هدف پژوهش، الگوي مفهومی (شکل 

) منبع: تدوین پژوهشگران بر اساس مبانی نظري پژوهش و پیشینه مطالعات(مدل مفهومی پژوهش-1شکل

پژوهشروش 

آماري  .  است ساختاريمعادلاتسازي مدلاز استفادهباهمبستگی- توصیفیروش،نظرازوکاربرديهدف،نظرازحاضر پژوهش جامعه 
نفر  163نفر از اعضاي هیأت علمی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان بود. بر اساس جدول کرجسی و مورگان، حجم نمونه  282پژوهش شامل  

تعیین شد. فهرست کامل اعضاي هیأت علمی از معاونت آموزشی دانشگاه دریافت و به هر فرد یک کد اختصاص داده شد. سپس با استفاده از 
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163نفر انتخاب شدند. پرسشنامه در اختیار این افراد قرار گرفت و در نهایت  163،ول اعداد تصادفیگیري تصادفی ساده و جدروش نمونه 
.  گردید آوريجمع ايدرجه5لیکرتطیفبااستانداردپرسشنامهچهارطریقازهاداده .پرسشنامه کامل و قابل تحلیل دریافت شد

باس و  توسطکهشدگرفتهبهرهپرسشنامه استاندارديازآفرین،تحول رهبريسبکمتغیرسنجشآفرین: برايپرسشنامه رهبري تحول 
فکري، تحریکفردي،توجه:  اندشده سازماندهیاصلیبعدچهاردر کهاستگویه20شاملابزاراین.  استیافتهتوسعه )2000(1آوولیو 

به دیگران به خاطر ارتباطشان با من، احساس افتخار  توان به عبارت «هاي این پرسشنامه میگویه. از جمله  آرمانیتأثیروانگیزشیبخشیالهام 
سنجی مناسبی گزارش هاي روان هاي متعدد داخلی و خارجی اعتبارسنجی شده و ویژگی» اشاره کرد. این پرسشنامه در پژوهش کنمالقاء می 

آمد. دستبه86/0پرسشنامهاین برايکرونباخآلفايضریبمقدار .کرده است
)2007(2لوتانز، یوسف و آوولیو استانداردپرسشنامه ازاستفادهبا علمیهیأت اعضاي  روانشناختیپرسشنامه سرمایه روانشناختی: سرمایه

داراي  .  شدسنجیده ابزار  خوش 24این  امید،  خودکارآمدي،  بعد  چهار  در  تابگویه  و  جمله  بینی  از  است.  پرسشنامه  گویه آوري  این  هاي 
هاي متعدد داخلی و خارجی آمیز وظایف شغلی خود اطمینان دارم» اشاره کرد. این پرسشنامه در پژوهشتوان به عبارت «در انجام موفقیت می

گرفت. مقدار انجاملیکرتايدرجهپنج طیفاساسبر آنگذاريمره ن .سنجی مناسبی گزارش کرده استهاي روان اعتبارسنجی شده و ویژگی
. آمددستبه91/0پرسشنامهاینبرايکرونباخآلفايضریب

به) 2003(3کانر و دیویدسوناستانداردپرسشنامهازآوري شغلی،تابمتغیرگیرياندازه برايپژوهش،ایندرآوري شغلی:پرسشنامه تاب
گویه است و میزان توانایی افراد در سازگاري با شرایط دشوار، 25شامل  ین ابزار  .  شداستفادهآوريتاب سنجشبرايمعتبرابزاريعنوان

اندازه  را  با فشارهاي شغلی  از شکست و مقابله  نمونهگیري می بازیابی پس  از گویهکند.  از: «در شرایط  اي  است  این پرسشنامه عبارت  هاي 
پاسخ هاگویه ازیکهربهاي،گزینهپنج لیکرتمقیاس ازاستفادهباکنندگانشرکت .توانم خود را با وضعیت جدید سازگار کنم» دشوار می 

. آمددست به82/0پرسشنامهاینبرايکرونباخآلفاي ضریبمقدار.دادند
آموزشی:   نوآوري  مهارت پرسشنامه  مقیاس  از  علمی،  هیأت  اعضاي  آموزشی  نوآوري  آموزش  براي سنجش  در  نوآوري  و  تدریس  هاي 

گویه در چهار بعد خلاقیت  24و اعتبارسنجی شده است، استفاده شد. این ابزار شامل  تدوین ) 2024و همکاران (4لوپز که توسط  شگاهیدان
به  فناوريآموزشی،  حرفه کارگیري  توسعه  آموزش،  در  دیجیتال  پاسخ هاي  است.  علمی  فعالیت  و  مستمر  پنج اي  طیف  اساس  بر  اي درجه ها 

نمره  موافقم»  «کاملاً  تا  مخالفم»  «کاملاً  از  می لیکرت  از گویهشوگذاري  یکی  موضوعات  ند.  تدریس  «براي  از:  است  عبارت  مقیاس  این  هاي 
به دست  88/0در پژوهش حاضر، ضریب آلفاي کرونباخ این ابزار  .» کنمهاي آموزشی متنوع و نوآورانه استفاده میدرسی از راهبردها و روش 

. آمد 
آفرین از چهار بعد «نفوذ اي که رهبري تحول گونهسازي شدند. به مدل هاي مرتبه دومصورت سازه در این پژوهش، هر چهار متغیر اصلی به

آوري»،  بینی و تابشناختی از چهار بعد «خودکارآمدي، امید، خوش بخش، تحریک ذهنی و ملاحظه فردي»، سرمایه روانآرمانی، انگیزش الهام 
4، پذیرش تغییر، کنترل و روابط معنوي» و نوآوري آموزشی از  هاي فرديآوري شغلی از پنج بعد «احساس شایستگی، اعتماد به تواناییتاب

اند. بنابراین، مدل  » تشکیل شدهاي مستمر و فعالیت علمیهاي دیجیتال در آموزش، توسعه حرفه کارگیري فناوريخلاقیت آموزشی، به بعد «

1 . Bass & Avolio
2 . Luthans, Youssef & Avolio
3 . Connor & Davidson
4 . Lopes
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ايمرحله دوروشازبازتابی،–هاي مرتبه دوم بازتابیبرآورد سازه منظور  به است.بوده  بازتابی–گیري پژوهش از نوع مرتبه دوم بازتابیاندازه 
. استفاده شدافزارنرم در

منظور اطمینان از تناسب با وجود استاندارد بودن ابزارها، به .  شداستفادهمحتواییرواییروش از ابتداپژوهش،ابزاررواییارزیابیبراي
ها در اختیار شش نفر از اعضاي هیأت علمی مدیریت آموزشی  انطباق مفهومی ترجمه فارسی، پرسشنامهها با بافت دانشگاهی ایران و  گویه

ضریبازاستفادهباابزارپایاییها،یافتهآوريجمع ازپس.ها اعمال شدسازي گویهقرار گرفت و اصلاحات پیشنهادي در نگارش و بومی 
از روش مشترك منظور بررسی سوهب.شدسنجیدهکرونباخآلفاي نتایج نشان داد نخستین آزمون تک ،1گیري ناشی  انجام شد.  عاملی هارمن 

درصد است؛ بنابراین، سوگیري روش مشترك تهدید  50کند که کمتر از آستانه  درصد از واریانس کل را تبیین می6/38شده  عامل استخراج 
نمی محسوب  پژوهش  نتایج  براي  دادهوتجزیه.دشوجدي  نرمتحلیل  طریق  از  که  گرفت  انجام  استنباطی  و  توصیفی  سطح  دو  در  - ها 

و  .  شد تحلیل3.3.7نسخه  PLSو26نسخه  SPSSافزارهاي مستقیم  روابط  همزمان  آزمون  دنبال  به  حاضر  پژوهش  اینکه  به  توجه  با 
استفاده شد. این  یابی معادلات ساختاريغیرمستقیم میان متغیرهاي پژوهش و بررسی نقش میانجی سرمایه روانشناختی است، از روش مدل 

هاي مکنون و ارزیابی اثرهاي مستقیم، غیرمستقیم  روابط علی میان سازهگیري و مدل ساختاري، برآورد  روش امکان آزمون همزمان مدل اندازه
,.Hair et al).هاي پیچیده برخوردار استهاي رگرسیونی سنتی از دقت بیشتري در تحلیل مدل کند و نسبت به روشو کل را فراهم می 

ترین مناسب لات ساختاري مبتنی بر حداقل مربعات جزئییابی معادبا توجه به هدف پژوهش و وجود متغیر میانجی، استفاده از مدل (2022
.ها تشخیص داده شدروش براي تحلیل داده 

پژوهشهايیافته

پژوهش متغیّرهاي  پایایی و روایی -1جدول  
AVE پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ پژوهش متغیّرهاي  ردیف

61/0 90/0 86/0 آفرین رهبري تحول 1

66/0 93/0 91/0 سرمایه روانشناختی 2
59/0 88/0 82/0 آوري شغلی تاب 3
64/0 91/0 88/0 نوآوري آموزشی  4

بنابراین، :است 50/0از بیشAVEو مقدار است7/0بیشتحقیق متغیّرهاي تمامیو پایایی ترکیبیآلفاي کرونباخمقدارنتایج نشان داد
ابزارهاي پژوهش از پایایی و روایی همگراي مطلوب برخوردار است. 

هاي توصیفی شامل میانگین، انحراف معیار،  نرمال بودن متغیرها، شاخصفرضها و ارزیابی پیشهاي توصیفی دادهمنظور بررسی ویژگیبه
اسمیرنوف نیز انجام  -ها، آزمون کولموگروفتر نرمال بودن توزیع دادههمچنین، براي بررسی دقیق. محاسبه شدواریانس، چولگی و کشیدگی

ارائه شده است. 2ها در جدول گرفت. نتایج این بررسی 

1 . Common Method Bias
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پژوهش متغیرهايتوصیفیهايشاخص -2جدول  
- کولموگروف آماره کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیارمیانگین متغیّر

اسمیرنوف 
سطح معناداري 

074/0200/0- 49/0- 73/318/154/151/0آفرین رهبري تحول

068/0176/0- 53/0- 54/323/172/148/0سرمایه روانشناختی

071/0158/0- 59/0- 93/363/161/151/0آوري شغلی تاب

063/0200/0- 46/0- 82/342/154/142/0نوآوري آموزشی 

دهد، میانگین متغیرهاي پژوهش در دامنه قابل قبول قرار دارد و مقادیر چولگی و کشیدگی تمامی  نشان می2گونه که نتایج جدول  همان 
اسمیرنوف –کولموگروفآزموننتایجهمچنین،.  هاستدادهتوزیعبودننرمالازشدیدانحرافنبودبیانگرکهاست± 2متغیرها در محدوده  

معنیسکهدادنشان از  طح  بیش  متغیرها  تمامی  براي  داده0/ 05داري  توزیع  بودن  نرمال  فرض  بنابراین،  از است؛  استفاده  و  شد  تأیید  ها 
.یابی معادلات ساختاري در این پژوهش بلامانع استهاي پارامتریک و مدل آزمون 

2همبستگی بین متغیرهاي پژوهش ارزیابی شد. جدول  هاي علی است،که ماتریس همبستگی، پایه تجزیه و تحلیل مدل با توجه به این
گویاي ارتباط مثبت و معناداري بین متغیرهاست. 

متغیرهاي پژوهش همبستگیماتریس-3جدول  

**<0/01, *<0/05

هاي شود، ضریب همبستگی بین متغیرمشاهده می3چه در جدول  ارائه شده است. چنان3همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در جداول  
باشد. می=r)62/0(آوري شغلیتاب با آفرینرهبري تحولدار هستند. بیشترین ضریب همبستگی بین مثبت و معنیپژوهش

1234متغیرها

1آفرین رهبري تحول

01/ 34**سرمایه روانشناختی

01/ 38**0/ 62**آوري شغلی تاب

01/ 44**0/ 47**0/ 55**نوآوري آموزشی 
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افزار بر اساس ضرایب استانداردخروجی نرم- 2شکل 

tافزار بر اساس ضرایب  خروجی خروجی نرم - 3شکل 

1بازهدرtمقداراگر .  شودمی ارزیابیt-value)(مقدارازاستفادهبامسیر ضریبداريمعنی ساختاري،مدلدر 2تا96 گیرد، قرار57
2ازtمقدارکهزمانیهمچنین،.  است قبولقابلp< .05داريمعنی سطحدرسازهدوبینارتباط در ارتباطاینداريمعنی رود،فراتر 57
مربوط  شودمی تأییدp< .01سطح اثر  بیشترین  آمده  بدست  اطلاعات  طبق  تحول.  روانشناختیبر  آفرینرهبري  ضریب  سرمایه  62/0با 

)23 /11, t=62/0(ß= 54/0باشد با ضریب میآوري شغلی تاببر سرمایه روانشناختی شود و بعد از آن مربوط به اثر مشاهده می)87/9, t=

54/0.(ß=

شاخص مقداردادنشان نتایج.  شد بررسیPLSSmartافزارنرم دربرازش هايشاخص پژوهش،نهاییمدل برازش ارزیابیمنظور به
SRMR مقدار همچنین.  باشدمی مدلمناسببرازش بیانگرکهاست08/0ازکمترو058/0بابرابرNFI0/ 90ازبیشو 912/0بابرابر

. است برخوردارمطلوبیبرازشاز پژوهشنهاییمدلکهگرفتنتیجهتوانمی اساس،اینبر . استمدلمطلوببرازشازحاکیوبوده
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سرمایه  به میانجی  نقش  بررسی  بوتمنظور  روش  از  نرمینگپااسترروانشناختی،  اثرات  PLSSmartافزاردر  معناداري  شد.  استفاده 
معنادار تلقی 05/0داري مورد ارزیابی قرار گرفت. اثر مورد نظر در سطح  و سطح معنیtمستقیم و غیرمستقیم بر اساس ضرایب مسیر، آماره

.ارائه شده است4شود. نتایج آزمون براي اثرات مستقیم و غیرمستقیم در جدول  می

سرمایه روانشناختیبا نقش میانجی متغیرهاي پژوهشضرایب تاثیر -4جدول  

ضریب مسیر  مسیر فرضیه ها 
نتیجه tاستاندارد

اثر مستقیم دارد 30/014/5آوري شغلیتاب⟵آفرینرهبري تحول

اثر مستقیم دارد 35/087/5نوآوري آموزشی⟵آفرینرهبري تحول

اثر مستقیم دارد 62/023/11یتسرمایه روانشناخ⟵آفرینرهبري تحول

مستقیم دارد اثر 54/087/9آوري شغلی تاب⟵سرمایه روانشناخی

اثر مستقیم دارد 48/021/8نوآوري آموزشی ⟵سرمایه روانشناخی

آوري شغلیتاب⟵آفرینرهبري تحول

(از طریق سرمایه روانشناختی)
دارد میمستقریاثر غ33/002/7

نوآوري آموزشی⟵آفرینرهبري تحول

(از طریق سرمایه روانشناختی)
دارد میمستقریاثر غ30/054/6

گیرينتیجه

آفرین مدیران دانشگاهی با نقش میــانجی علمی بر اساس رهبري تحولهیأتآوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي  تبیین تاببهمطالعهاین
.کردندتأییدراپژوهشفرضیاتها،دادهتحلیلهايیافته. استپرداختهسرمایه روانشناختی 

. این فرضیه اثر مثبت و معناداري داردعلمیهیأتاعضاي  آوري شغلی  تاببرآفرین  رهبري تحولکههاي پژوهش حاکی از آن بود  یافته
دهــد این یافته نشــان میباشد.همسو می)2022(1مالیورك-سینکیویچو)2024کایا (،)1402فرد و حامدي (موسويهاي هاي پژوهشبا یافته

شده، تقویت اعتماد و افزایش احساس توانمندي، منابع روانشناختی اعضاي هیأت علمــی آفرین از طریق ایجاد حمایت ادراكتحولکه رهبري  
. ایــن )Mousavifard & Hamedi, 2024(دهدرا تقویت کرده و در نتیجه توان سازگاري آنان با فشارها و تغییرات شغلی را افزایش می

هــاي رشــد گر، افزایش اعتماد و فــراهم آوردن فرصــتکاري حمایتآفرین با ایجاد محیطیل باشد که مدیران تحولتواند به این دلموضوع می
توان با این استدلال تبیــین یافته را می. اینسازندرا براي مواجهه بهتر با مشکلات و فشارهاي شغلی توانمند میعلمیهیأتاعضاي  اي،  حرفه

گیري و ایجــاد انداز روشن، حمایت عاطفی، مشارکت دادن اعضاي هیأت علمــی در تصــمیمطریق ترسیم چشمآفرین ازکرد که رهبران تحول

1 . Sienkiewicz-Malyjurek
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کنند. در چنــین فضــایی، اعضــاي هیــأت شناختی لازم براي مواجهه با فشارها و تغییرات محیط دانشگاه را فراهم میاعتماد متقابل، منابع روان
کنند؛ بنابراین، توانایی ســازگاري، حفــظ عملکــرد و عنوان فرصتی براي رشد تلقی مینع و بیشتر بهعنوان ماعلمی تهدیدهاي شغلی را کمتر به

آفرین نوعی منبع ســازمانی ارزشــمند یابد. از منظر نظریه حفظ منابع هابفول نیز، رهبري تحولبازیابی پس از شرایط دشوار در آنان افزایش می
.سازدآوري شغلی را فراهم میلوگیري کرده و زمینه ارتقاي تابشود که از فرسایش منابع فردي جمحسوب می

دارد. ایــن فرضــیه بــا علمــیهیأتاعضاي نوآوري آموزشی تاثیر مثبت و معناداري برآفرین  رهبري تحولها بیانگر آن بود کهتحلیل داده
باشد. همسو می)1401نیکنام (و )1404خواه و همکاران (خالق، )1404وند و همکاران (آدینه، )2025لارسین و همکاران (هاي نتایج پژوهش
هاي نوین تــدریس و حمایــت از خلاقیــت اعضــاي هاي جدید، تشویق به تجربه روشآفرین با ایجاد فضاي امن براي ارائه ایدهمدیران تحول

Tegor(کنندهیأت علمی، زمینه بروز نوآوري آموزشی را فراهم می et al., 2023.(فرهنگ و ج، توانایی تروی دانشگاهیگراي رهبران تحول
)؛Kilag et al., 2024(ها و رویکردهاي جدیــد در آمــوزش را دارنــدرفتار نوآورانه ، تشویق و ترغیب کارکنان خود را جهت پذیرش ایده

نفس برسند؛ لذا سبب تشویق کارکنــان بــه تولیــد بیشــتر و ســبببهاز اعتمادبالاتريکنند تا به سطح گرا به پیروان کمک میزیرا رهبران تحول
آفرین بــا این یافته آن است که رهبران تحولتبیین).Estherita &Vasantha, 2023(شودتشکیل یک سیستم متحول شده در سازمان می

هاي جدیــد آموزشــی، دن فرصت تجربه روشهاي نو، تشویق به تفکر خلاق، پذیرش ریسک منطقی و فراهم کرایجاد فرهنگ حمایت از ایده
هاي نوآورانه حمایت دهند. زمانی که اعضاي هیأت علمی احساس کنند مدیران از ایدهانگیزه اعضاي هیأت علمی براي نوآوري را افزایش می

هــاي نــوین تــدریس، از روشپذیرنــد، تمایــل بیشــتري بــه اســتفاده  عنوان بخشی از فرایند یــادگیري میهاي احتمالی را بهکنند و شکستمی
گیري فرهنگ یادگیري و نــوآوري آفرین زمینه شکلهاي خلاقانه خواهند داشت. بنابراین، رهبري تحولهاي آموزشی و طراحی فعالیتفناوري

.کنددر دانشگاه را فراهم می

. ایــن یافتــه بــا بــودعلمــیهیــأتاعضاي سرمایه روانشناختی برآفرین رهبري تحولهاي مهم این پژوهش، تایید تاثیر مثبتیکی از یافته
باشد. این یافتــه بیــانگر همسو می)2021(2اوزدیلک و شاهینو )1400پورقاز و همکاران ()، 2022(1االلهغلام محمد، کریم و صفیهاي یافته

کننــد، توانــایی تحریک ذهنی، محیطی حمایتگر و انگیزاننــده ایجــاد مــیانداز، توجه فردي و بخشی، ارائه چشمآن است که مدیرانی که با الهام
آفرین با ایجــاد اعتمــاد و کند. رهبري تحولآوري را تقویت میها، افزایش خودکارآمدي، امید و تاببراي مقابله با چالشعلمیهیأتاعضاي  

. ایــنسازدکند وآنان را براي مواجهه با فشارهاي شغلی آماده مییرا فعال معلمیهیأتاعضاي پشتیبانی روانشناختی، منابع ذهنی و انگیزشی 
شــناختی آنــان گذارند، بلکه منابع روانآفرین تنها بر عملکرد بیرونی اعضاي هیأت علمی اثر نمیدهد که رفتارهاي رهبري تحولیافته نشان می

بینی، امیــد اعتماد، حمایت و امید نسبت به آینده، خودکارآمدي، خوشآفرین با ایجاد احساس ارزشمندي، کنند. رهبران تحولرا نیز تقویت می
نفس و نگرش مثبت بیشتري بــه انجــام دهند. در نتیجه، اعضاي هیأت علمی با انگیزه، اعتمادبهآوري اعضاي هیأت علمی را افزایش میو تاب

.کنندحیط دانشگاه پیدا میپردازند و آمادگی بیشتري براي مواجهه با تغییرات ماي خود میوظایف حرفه

که با نتایج داردعلمیهیأتاعضاي  آوري شغلی  تاباثر مثبت و معناداري برسرمایه روانشناختی  بررسی روابط بین متغیرها نشان داد که
وخودکارآمديویژهبهروانشناختی،سرمایهکهاستآنازحاکیهایافتهباشد.همسو می)1403مغانلو () و2025(کور و سینگهايپژوهش

ســطحازکــهايعلمیهیأتاعضاي  تبیینی،منظراز.  داردعلمیهیأتاعضاي  شغلیآوريتاببامعناداريومثبتارتباطدرونی،آوريتاب

1 . Ghulam Muhammad, Karim & Safiullah
2 . Ozdilek & Sahin
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83/...آفرینبر اساس رهبري تحولعلمی هیأتآوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي تبیین تاب

مقابلهآموزشیمحیطهايچالشوشغلیهايبحرانها،استرسباتوانندمیبهترهستند،برخورداربینیخوشوامیدخودکارآمدي،ازبالاتري
هاي درونــی را در اي از ظرفیتشناختی مجموعهاین یافته آن است که سرمایه روان. تبییندهندنشانخودازبیشتريايحرفهپایداريوکنند

بینی و ي هیأت علمی که از خودکارآمدي، امید، خوشسازد. اعضادهد که آنان را در مواجهه با فشارهاي شغلی توانمند میاختیار افراد قرار می
تر بــه دهنــد و ســریعها پایداري بیشتري نشــان میزا را بهتر مدیریت کرده، در برابر ناکامیآوري بیشتري برخوردارند، رویدادهاي استرستاب

فردي براي حفظ سلامت روان، انگیزش و اســتمرار ترین منابع  شناختی یکی از مهمرو، سرمایه روانگردند. ازاینسطح مطلوب عملکرد بازمی
.شودهاي آموزشی محسوب میاي در محیطعملکرد حرفه

دارد. علمــیهیأتاعضاي نوآوري آموزشی تاثیر مثبت و معناداري برسرمایه روانشناختی هاي حاصل از مدل ساختاري نشان داد کهیافته
ســرمایهباشــد.همســو مــی)2020(2کامــا و لــهلــی، لئونگو)2021و همکــاران (1پوروانتــو)، 1404فتحــی و همکــاران (این نتیجه با نتایج

بــراينفساعتمادبــه(خودکارآمــدي: استشدهتشکیلاصلیعنصرچهارازکهاسترشدقابلومثبتروانشناختیحالتیکروانشناختی،
نگــرش(بینــیخوش،)آنهابهدستیابیمسیردرپذیريانعطافواهدافبرپافشاري(امیدواري،)موفقیتبرايتلاشوهاچالشبارویارویی

,.Luthans et al()هاشکســتومشــکلاتبرابــردربازیــابیومقاومتتوانایی(آوريتابو) آیندهوکنونیهايموفقیتبهنسبتمثبت

که داراي منابع روانشناختی مثبت بیشــتري ايعلمیهیأتاعضاي روانشناختی نقش مهمی در ارتقاي نوآوري آموزشی دارد. سرمایه).2021
هاي جدید در تــدریس، اســتفاده اي، تمایل و انگیزه بیشتري براي ارائه ایدههستند، با داشتن نگرش مثبت، اعتماد به نفس و امید به آینده حرفه

وبینــیخوشامیدواري،خودکارآمدي،افزایشتوان گفت بابنابراین میهاي نوین آموزشی دارند. گیري از فناوريه و بهرههاي خلاقاناز روش
یافته بیانگر آن است . این )Fathi et al., 2025(کرد خواهدرشدتوجهیقابلطوربهنیزآموزشینوآوري،علمیهیأتاعضاي آوريتاب

شناختی مثبت نیز هست. اعضاي هیأت علمی داراي سرمایه تنها به دانش تخصصی وابسته نیست، بلکه نیازمند منابع روانکه نوآوري آموزشی  
تر تر هســتند و در مواجهــه بــا موانــع آموزشــی ســریعبینهاي خود دارند، نسبت به آینــده خــوششناختی بالا، اعتماد بیشتري به تواناییروان

هــاي هاي آموزشــی و طراحــی فعالیتهاي نوین تدریس، فناوريها آنان را به استفاده از روشکنند. این ویژگییراهکارهاي جایگزین ارائه م
.شودساز توسعه رفتارهاي نوآورانه در محیط دانشگاه میشناختی زمینهکند؛ در نتیجه، سرمایه روانخلاقانه ترغیب می

آوري آفرین بر تابنقش میانجی معناداري در اثر رهبري تحولشناختیرمایه روانسخصوص فرضیه میانجی، نتایج حاکی از آن بود کهدر  
این بدان معناست که تــأثیر رهبــري باشد. همسو می) 2022و همکاران (غلام محمد) و1403مغانلو (هاي. این یافته با یافتهکندشغلی ایفا می

بهروانشناختی،سرمایهیابد.  تحقق میعلمیهیأتاعضاي  آوري شغلی تا حد زیادي از طریق افزایش سرمایه روانشناختی  آفرین بر تابتحول
ایفــابســزایینقــشنیــزرقــابتیبرتريافزایشدربلکهدهد،میارتقاراشخصیعملکردتنهانهفردي،پیشرفتدرقدرتمندعاملیکعنوان

، آنان را براي مواجهه اثربخش با علمیهیأتاعضاي آفرین با ارتقاي منابع روانشناختی درونی که مدیران تحول)؛ Heydari, 2013کند (می
عملکــردارتقــاءنظیربتیمثسازمانینتایجبالا،روانشناختیسرمایهکهاستآنازحاکیپژوهشیشواهدسازند.  تر میهاي شغلی آمادهچالش
,.Newman et al(دارددنبــالبــهراشــغلتركبهتمایلواسترسسطحکاهشوسازمانی،تعهدتقویتشغلی،رضایتافزایششغلی،

آوري شغلی صرفاً یک اثر مستقیم نیست، بلکــه بخــش مهمــی از ایــن آفرین بر تابدهد که اثر رهبري تحولاین یافته نشان میتبیین.  )2014
شــناختی آفرین ابتــدا منــابع روانشود. به بیان دیگــر، رهبــران تحــولشناختی اعضاي هیأت علمی منتقل میتأثیر از طریق ارتقاي سرمایه روان

1 . Purwanto
2 . Lei, Leaungkhamma & Le
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ســازد. بنــابراین، هاي شغلی آمــاده میکنند و این منابع، آنان را براي مقابله مؤثر با فشارها، تغییرات و چالشتقویت میاعضاي هیأت علمی را  
.شودآوري شغلی محسوب میآفرین به تابشناختی سازوکار اصلی انتقال اثر رهبري تحولسرمایه روان

علمــیهیــأتاعضــاي نوآوري آموزشــی برآفرین رهبري تحولتاثیر،سرمایه روانشناختیمستقیم نشان داد که همچنین، تحلیل اثرات غیر
باشد. همسو می)1404خواه و همکاران (خالق) و  1404فتحی و همکاران (هايکند. این نتیجه با نتایج پژوهشایفا مینقش میانجی معناداري

، زمینــه را بــراي علمــیهیأتاعضاي آوري روانشناختی آفرین از طریق افزایش خودکارآمدي، امید و تاباین بدین معناست که مدیران تحول
بــرتمرکــزآموزشــی،خــدماتارائــهوجامعهارتقايدردانشگاهکلیديجایگاهگرفتننظردربا.آورندتدریس فراهم میفرآیندنوآوري در  

اســت آموزشــینظــامارتقــاينتیجــه،دروآنــانزنــدگیکیفیــتبهبــوددراساســیگــامی،علمیهیأتاعضاي  روانشناختیسرمایهتقویت
)Mohammadi & Dashti, 2019.(شود، طور مستقیم ایجاد نمیآفرین بر نوآوري آموزشی بهدهد که اثر رهبري تحولاین یافته نشان می

آوري اعضاي هیأت علمی شده و این منابع روانشناختی، آمادگی آنان را بــراي بینی و تابمدي، امید، خوشبلکه ابتدا موجب تقویت خودکارآ
یافته بیــانگر آن این).Dello-Russo &Stoykova, 2015(دهدهاي خلاقانه افزایش میهاي نوین آموزشی و اجراي ایدهپذیرش روش

شناختی اعضاي هیــأت علمــی را تقویــت آفرین زمانی بیشترین تأثیر را بر نوآوري آموزشی دارد که بتواند سرمایه رواناست که رهبري تحول
کنند، هاي جدید را مطرحشود اعضاي هیأت علمی با اعتماد بیشتري ایدهآوري موجب میبینی و تابکند. افزایش خودکارآمدي، امید، خوش

رو، ســرمایه هاي ناشی از تغییرات آموزشی مقاومــت کمتــري نشــان دهنــد. ازایــنهاي نوین آموزشی بهره بگیرند و در برابر چالشاز فناوري
ا آفرین به رفتارهاي نوآورانه اعضاي هیأت علمی ایفکننده، نقش مهمی در تبدیل رفتارهاي رهبري تحولعنوان سازوکاري تبیینشناختی بهروان

.کندمی

ترین دستاوردهاي این پژوهش، ارائه و آزمون یک الگوي مفهومی در بستر آموزش عالی ایران است که در آن نقش میانجی سرمایه از مهم
صورت همزمان بررسی شده است. آوري شغلی و نوآوري آموزشی اعضاي هیأت علمی بهآفرین بر تابروانشناختی در تبیین اثر رهبري تحول

اند، پژوهش حاضــر بــا تبیــین هاي پیشین عمدتاً به بررسی روابط مستقیم میان این متغیرها پرداختهی که بخش قابل توجهی از پژوهشدر حال
گیري پیامدهاي مثبت فردي و آموزشی تري از چگونگی شکلآفرین از طریق سرمایه روانشناختی، درك جامعسازوکار اثرگذاري رهبري تحول

هاي نظري در حوزه رهبــري آموزشــی را فــراهم ســازد و تواند زمینه توسعه مدلهاي این پژوهش میدهد. یافتهارائه میدر محیط دانشگاهی  
هاي مــدیریتی هاي توسعه رهبري، تقویت سرمایه روانشناختی اعضاي هیأت علمی و تدوین سیاستشواهد علمی مناسبی براي طراحی برنامه

.گذاران آموزش عالی قرار دهدار مدیران و سیاستهاي کشور در اختیمؤثر در دانشگاه
هاي خودگزارشی گردآوري شد که احتمال هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامهپژوهش حاضر با چند محدودیت همراه بود. نخست، داده

اط روابط علّی میان متغیرها با اطمینان دهندگان را به همراه دارد. دوم، به دلیل مقطعی بودن پژوهش، امکان استنبسوگیري ناشی از ادراك پاسخ
رو، تعمیم نتــایج شد؛ ازاینکامل وجود ندارد. سوم، جامعه آماري پژوهش تنها اعضاي هیأت علمی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان را شامل می

ها بــا شود مدیران دانشگاههاي پژوهش، پیشنهاد میتوجه به یافتهبا.  هاي آموزش عالی باید با احتیاط صورت گیردها و محیطبه سایر دانشگاه
هاي نــو، مشــارکت دادن اعضــاي هیــأت علمــی در انداز مشترك، حمایت از ایدهآفرین، از جمله ترسیم چشمهاي رهبري تحولتقویت مؤلفه

آوري شغلی و نــوآوري آموزشــی را ن، زمینه ارتقاي تاباي آناهاي آموزشی، ارائه بازخوردهاي سازنده و توجه به نیازهاي حرفهگیريتصمیم
هاي توانمندسازي با هدف تقویت خودکارآمــدي، فراهم آورند. همچنین، با توجه به نقش میانجی سرمایه روانشناختی، طراحی و اجراي برنامه

اي و مدیریت استرس منتورینگ، مشاوره حرفههايهاي توسعه فردي، برنامهآوري اعضاي هیأت علمی از طریق کارگاهبینی و تابامید، خوش
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ها با استقرار شود دانشگاهآفرین را در بهبود پیامدهاي شغلی و آموزشی افزایش دهد. علاوه بر این، پیشنهاد میتواند اثربخشی رهبري تحولمی
هــاي آموزشــی و گیــري از فناوري، بهرههاي نوین تدریس، تولید محتــواي آموزشــی خلاقانــههاي حمایتی و تشویقی براي اجراي روشنظام

توانــد بــه قدردانی از عملکردهاي نوآورانه اعضاي هیأت علمی، زمینه بروز و تداوم رفتارهاي نوآورانه را تقویت کنند. اجراي این اقدامات می
هاي آینده پیشــنهاد براي پژوهش.ودها منجر شآوري شغلی، ارتقاي کیفیت فرایندهاي آموزشی و بهبود اثربخشی عملکرد دانشگاهافزایش تاب

ها افزایش یابد. همچنــین، بررســی ها و با جوامع آماري متفاوت مورد آزمون قرار گیرد تا قابلیت تعمیم یافتهشود این مدل در سایر دانشگاهمی
تواند به غنــاي گر در این مدل میعدیلعنوان متغیرهاي میانجی یا تنقش متغیرهایی مانند فرهنگ سازمانی، حمایت سازمانی و اشتیاق شغلی به

تر ســازوکار اثرگــذاري ي تبیین دقیــقبرا) کیفی–هاي پژوهشی طولی یا ترکیبی (کمّیادبیات پژوهش کمک کند. افزون بر این، استفاده از طرح
.شودآفرین پیشنهاد میرهبري تحول

تشکر و قدردانی

دانشگاه شهید مدنی آذربایجان که با صرف وقت، همکاري صمیمانه و مشارکت ارزشمند خــود علمی  هیأتوسیله از اعضاي محترم  بدین
شود.نقش موثري ایفا کردند، صمیمانه قدردانی و تشکر میها و اجراي این پژوهشدر تکمیل پرسشنامه
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