
 یادگیری هوشمند و تحول مدیریت 

 
 

 ی در دانشگاه آزاد اسلام  نیآفرتحول  یرهبر   یالگو  ی اعتبارسنج

 

(.  1404)  مهربان.  ، یکانی پ  ی.، و هادیبدر  ،یطالب.، شاه میمر  ا،ینی شکار   دهی: شیوه استناد  

یادگیری هوشمند و تحول  .  یدر دانشگاه آزاد اسلام   نیآفرتحول   ی رهبر  یالگو   یاعتبارسنج 

 . 1- 1۵(،  1) 3، مدیریت

 1404  بهشتیارد ۲۵ چاپ: خیتار

 1404 نیفرورد ۲3 :رشیپذ خیتار

 1404 نی فرورد 1۷ :ی بازنگر خیتار

 1403  ید  ۲۶  ارسال: خیتار

 

 

 1این ی شکار میمر

 * ۲یشاه طالب یبدر

 3ی کانیپ یمهربان هاد

 

 

 چکیده
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نفر از آنان ب  عنوان نمون  انتخاب شـدند     3۸4و مورگان،   یدادند ک  بر اسـا  ادول کرا ـ  لیتشـک یدانشـگاه آزاد اسـلام یعلم  ئتیه  یکارکنان و اعضـا  یآن را کل   یشـد و اامه  آمار

ها با اسـتفاده  کرونباخ مناسـب گزارش شـد و داده  یآلفا  بیآن با ضـر  ییایو پا د یتبرگان رسـ  د ییآن ب  تأ  ییمحتوا  ییبود ک  روا  یا یگو  ۲1۹سـاتت  ها پرسـشـنام  مح  داده  یابزار گردآور

ــان داد کـ  مـدل پ ید ییـتـأ یعـامل  لیـتحل  ج ینتـا  .د یـگرد لیـتحل  AMOS23افزار  در نرم  ید ییـتـأ یعـامل  لیـاز تحل  ــنهـادیمرتبـ  دوم نشـ ــت )  یاز برازش مطلوب  یشـ ،  CFI=0.935برتوردار اسـ

IFI=0.964  ،RMSEA=0.061  ،χ²/df≈2.10 ــازه   یـ( و کل ــتریانـد  بمهنـادار بوده یاز نظر آمـار یامـد یـو پ  یگر، راهبردمـداتلـ   ،یانـ یزم ،یعلّ  یهـاسـ   بردهـادر بخش راه  یبـار عـامل   نیشـ

برتوردار   ییبالا یشده از اعتبار ساتتارارائ   نیآفرتحول  یرهبر یبوم  یالگو ( ب  دسـت آمد.0.۹4) یسـازمان یامدهایمربوط ب  پ امدهای( و در بخش پ0.۹۵)  یمنابع ان ـان  یمربوط ب  به ـاز

 .ردیمورد استفاده قرار گ یدر دانشگاه آزاد اسلام یو توسه  نظام رهبر یزیربرنام  ،یگذاراستیس یبرا یراهبرد یب  عنوان چارچوب تواند یاست و م

 .یدانشگاه آزاد اسلام ،ید ییتأ یعامل  لیتحل  ،یآموزش عال ن،یآفرتحول یرهبر  :واژگان کلیدی

 
 

 مشخصات نویسندگان: 

 ران یاصفهان، ا  ،یواحد اصفهان )توراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ، یدولت تیریمد  ،گروهیدکتر ی دانشجو. 1

 ران ی اصفهان، ا  ،یواحد اصفهان )توراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریگروه مد . ۲

 ران یاصفهان، ا ،یواحد اصفهان )توراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد . 3

 

 bshahtalebi@iau.ac.irپ ت الکترونیکی: 

 

تمامی ح وق انتشار این م ال  متهل  ب   1404  ©  

 نوی نده است.  

ب   م ال   این  باانتشار  مطاب   آزاد  دسترسی    CC BY-NC 4.0گواهی  صورت 

 صورت گرفت  است. 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Intelligent Learning and Management Transformation 
 
 

 

 

Validation of the Transformational Leadership Model in Islamic Azad University 

 

Maryam Shekarinia1 

Badri Shahtalebi2* 

Mehraban Hadi Peykani3 

 

Submit Date: 15 January 2025 

Revise Date: 06 April 2025 

Accept Date: 12 April 2025 

Publish Date: 15 May 2025 

 

How to cite: Shekarinia, M., Shahtalebi, B., & Peykani, M. H. (2025). 

Validation of the Transformational Leadership Model in Islamic Azad 

University. Intelligent Learning and Management Transformation, 3(1), 1-15. 

Abstract 
This study aimed to empirically validate a context-specific transformational leadership model for the Islamic Azad University using 

confirmatory factor analysis. A descriptive–survey design was employed on the population of faculty members and staff of the Islamic Azad 

University, from which 384 participants were selected based on the Krejcie and Morgan table; data were collected through a 219-item 

researcher-developed questionnaire with confirmed content validity and acceptable Cronbach’s alpha reliability, and the hypothesized 

model was tested using confirmatory factor analysis in AMOS 23. Second-order CFA indicated strong model fit (CFI=0.935, IFI=0.964, 

RMSEA=0.061, χ²/df≈2.10), with all causal, contextual, intervening, strategic, and outcome constructs showing statistically significant 

loadings; the highest loading emerged for human resources enhancement within the strategic dimension (0.95) and for organizational 

outcomes within the consequences dimension (0.94). The validated model demonstrates robust structural validity and provides a strategic 

framework for leadership development and policy formulation within the Islamic Azad University system. 
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 مقدمه 

تل     یِسازوکار راهبرد   ک یصرف ب     ین ش ادار   ک یرا از    ی مفهوم رهبر  ر،یات  یدر ده    ژه یومهاصر، ب    یسازمان  یهاط ی تحولات پرشتاب مح

سرما  ،یرقابت  تیمز هدا  یان ان    یتوسه   سازمان  ت یو  پژوهش   یتحول  است.  داده  م  ریات  یهاارت ا  الگوها  دهند ینشان    ی رهبر  کیکلاس  ی ک  

  ، ینوآور  ر،ییزمان تغه تند ک  بتوانند هم   یرهبران  ازمندیها نو سازمان   تند ین  ی کار  یهاط یروزافزون مح  ییایو پو  تیقطهعدم   ،یدگی چیپ  یپاسخگو

پا از   یکی عنوان  ب    نیآفرتحول   یرهبر  ،یب تر  ن ی. در چن(Arnold, 1985; Liden et al., 2025)کنند    ت یریرا مد  داریتههد و عملکرد 

ب  یرهبر  یکردهایرو  نیارتراثرگذ الهام   کمیو ت یقرن  با  است  قادر  است ک   ا  یتوانمندساز  ،یبخشمطرح شده  و    جاد یو  رفتارها  کار،  در  مهنا 

 .(Bakker, 2023; Deng et al., 2023)کارکنان را دگرگون سازد  یهانگرش

مطرح شد و   یسازمان ی ب  اهداف عال  یابیو دست  یب  فراتر رفتن از منافع فرد روانیپ ختن یبرانگ ی برا یی عنوان الگوبار ب    ن ینخ ت نیآفرتحول  یرهبر

 ;Afsar, Maqsoom, et al., 2020) شده است    لیتبد  تیریمد  اتیدر ادب   ینظر  یهاچارچوب  نیتریاز محور   یکیب     ریات  یهاده    یط

Azim et al., 2019)نشان م  ی. شواهد پژوهش ا  دهدی متهدد  انگ  ی یاثرات عم  ی سبک رهبر  نیک     ت، یتلاق  ،یتههد سازمان  ، یدرون  زشیبر 

مختلف،   یها. در پژوهش (Aftab et al., 2023; Helalat et al., 2025; Lin, 2023)و عملکرد کارکنان دارد    یشغل تیرضا  ، ینوآور

نوآوران  و مشارکت کارکنان در فرآ  ی هامحرک  نیتراز مهم   ی کیعنوان  ب    نیآفرتحول   یرهبر شده است    یمهرف  یتوسه  سازمان  ی ندهایرفتار 

(Afsar, Bin Saeed, et al., 2020; Dehghan et al., 2021) . 

سلامت    ،یسازمانروابط درون   ت یفیبلک  ک   شود،ی م  یاتیو عمل  یعملکرد مال یهاتنها مواب بهبود شاتص ن    یسبک رهبر  نیا  ،یسطح سازمان  در

.  (Ali et al., 2020; Asgarnajad Nouri et al., 2021; Chen, 2023)  دهدیارت ا م  زیسازمان را ن  یااتماع   یروان کارکنان و سرما

ب     یابیدست  ریم   ،یاح ا  مهنا در کار و تهل  سازمان  ،یمشارکت شغل  تیبا ت و  نیآفرتحول   یک  رهبر  دهدینشان م   ریات  یهاپژوهش   یهاافت ی

 . (Haghparast et al., 2023; Rabiei Faradanbeh et al., 2021) سازدیرا هموار م یمنابع ان ان داریتوسه  پا

  ش یب  ،ین ش ااتماع  یفایو ا  یان ان   یسرما  تیدانش، ترب   دیتود در تول  یچندواه  تیمأمور  لیدلب    یو دانشگاه  یآموزش  یهاسازمان  ان،یم  نیا  در

 ،یآموزش ی هاتنها نهادها ن  . دانشگاه (Arasteh, 2003; Battilana et al., 2022)ه تند   یرهبر شرفت یپ  ی الگوها  ازمند یها نسازمان ریاز سا

 نگرنده یآ  ن،یآفرتحول   یها م تلزم رهبرآن   یک  اداره   شوندیمح وب م  یو ااتماع  یاقتصاد  ،یفرهنگ  ،یاز تهاملات علم  یاده ی چیپ  یهابلک  نظام 

در    یاکننده ن یین ش ته  یدانشگاه  نیآفرتحول   یب تر، رهبر  نی. در ا(Viseh et al., 2022; Yazdani et al., 2023)بخش است  و الهام 

افزا  یآموزش  ی توسه  نوآور  ،یساتتار  رات ییتغ  ت یهدا  Boroumand et al., 2023; Mashayekh)  کندیم  فایا  یعلم  یاثربخش   شیو 

Momeni, 2023) . 
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  یو عملکرد پژوهش  یسازمان  یریادگی  ،یسازمان   ینیبا کارآفر  یطور مهنادارها ب  در دانشگاه   نیآفرتحول   یاند ک  رهبرنشان داده   ریات  مطالهات

سبک    نی از آن است ک  ا  یحاک   ی شواهد تجرب  نی . همچن(Loghmani & Hosseini, 2024; Pazhoohan et al., 2024) مرتبط است  

نظام    تی فیک   ی در ارت ا  ی ن ش مؤثر  ،یو کارکنان ادار  یعلم  ئت یه   یاعضا  زشیو انگ  یتههد سازمان  ،یااتماع  یریپذت ی با بهبود م ئول  یرهبر

 . (Amiri et al., 2021; Harasis et al., 2024; Helalat et al., 2025)  کندیم فایا یآموزش عال

بر مبنا  نیآفرتحول   یرهبر  ج یرا  یک  الگوها   دهندیها نشان مپژوهش   ، یحجم گ ترده از شواهد تجرب  ن یواود ا  با و    یفرهنگ  یهان  یزم  ی غالباً 

  ییهاتی با محدود  ران،یا  یمتفاوت، از امل  نظام آموزش عال  یفرهنگ  یها ب  ب ترهاآن   میو انت ال م ت   اند افت یتوسه     یغرب  یکشورها  یسازمان

متناسب    نیآفرتحول   ی رهبر  ی اند الگوهاتلاش کرده  ریات  یبوم  یها. پژوهش (Viseh et al., 2023; Yazdani et al., 2024)همراه است  

 Aslan-Zadeh & Mojtaba-Zadeh, 2022; Azimi)  ندینما  یو اعتبارسنج  یطراح  ی رانیا  یهاسازمان  یو ساتتار  یارزش  ،یبا بافت فرهنگ

Motlagh & Attaei, 2021; Bagheri et al., 2021) . 

  ی هامتنوع و چالش  یهاتیگ ترده، مأمور  یکشور با ساتتار  ی نهاد دانشگاه  نیترعنوان بزرگ ب    یدانشگاه آزاد اسلام  ران،یا  ی نظام آموزش عال  در

 ،یلما  یفشارها  ها،ت یاست. گ ترش واحدها، تنوع مأمور  نیآفرتحول   یرهبر  یبرا  یمهتبر و کاربرد  ،یچارچوب بوم  کی  ازمندین  ده،یچیپ  یتیریمد

علم ااتماع  ،یرقابت  انتظارات  و  فناوران   بازنگر  یتحولات  ضرورت  الگوها  یروزافزون،  است    نیا  یرهبر  یدر  ساتت   دوچندان  را  نهاد 

(Arasteh, 2003; Yazdani et al., 2023)داتل م  ی . مطالهات  الگو   دهدی نشان  ف دان  دانشگاه   نیآفرتحول   یمن جم رهبر  یک   ها در 

اثربخش  ب    تواند یم انگ  ،یتیریمد  ی کاهش  کند   زشیافت  و  سازمان  ند یفرآ  یکارکنان  شود    یتحول   ;Boroumand et al., 2023)منجر 

Mashayekh Momeni, 2023) . 

سلامت    ، ینوآور  ،یهمچون مشارکت شغل  ی انجیم  یرهایمتغ  ر یاز م   نیآفرتحول  ی رهبر  ی ک  اثرگذار  دهد ینشان م  د یاد   ات یتح   گر، ید  یسو  از

 یمدل  یضرورت طراح  هاافت  ی  نی. ا(Aftab et al., 2023; Chen, 2023; Helalat et al., 2025)   شودیم  تی ت و  یروان و تههد سازمان

  ی امدی و پ  یراهبرد  ،یان  یزم  ،یعوامل علّ  انیم  وند ی ک  بتواند پ  سازدیرا برا ت  م  یدانشگاه آزاد اسلام  یبوم  یهات یو منطب  با واقه  یاامع، چندبهد

 . (Viseh et al., 2023; Yazdani et al., 2024) د ینما ن ییصورت من جم تبرا ب   نیآفرتحول  یرهبر

   ، یدق  یتجرب   لیبر تحل   یمبتن  دیبا  یدر نظام آموزش عال  نیآفرتحول   یرهبر  یک  توسه  الگوها  کنندی م  شنهادی پ  ریات  یهااسا ، پژوهش   نیا  بر

 Deng)  ردیمورد استفاده قرار گ ی راهبرد یزیرو برنام    یگذاراست یس یعنوان مبناتا بتواند ب    ردیصورت گ یو انطباق فرهنگ   یآمار یاعتبارسنج

et al., 2023; Harasis et al., 2024; Liden et al., 2025 )ی حوزه، هنوز تلأ قابل تواه  ن یشده در اارزشمند انجام   یها. با واود تلاش  

 واود دارد.  یدر دانشگاه آزاد اسلام  نیآفرتحول  ی رهبر یبرا یو بوم شده یاامع، اعتبارسنج ی الگو کیارائ   ن یدر زم
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  شیب یدانشگاه آزاد اسلام یمتناسب با بافت سازمان نیآفرتحول  یرهبر یساتتار الگو یاعتبارسنج یمند برانظام یضرورت انجام پژوهش ن،یبنابرا

پ م  شیاز  طر  شودیاح ا   از  چارچوب   یتا  بتوان  کاربرد  یعلم  یآن  رهبر  یبرا  یو  ا  یتوسه   آورد    نی در  فراهم   & Loghmani) نهاد 

Hosseini, 2024; Pazhoohan et al., 2024; Yazdani et al., 2024) . 

منظور ارائ   ب    ی دییتأ  یعامل  لیاز تحل  یریگبا بهره   یدر دانشگاه آزاد اسلام  نیآفرتحول   یرهبر  یساتتار الگو یپژوهش حاضر، اعتبارسنج  هدف

 دانشگاه است. نیدر ا ینظام رهبر ی ارت ا یبرا یمهتبر و کاربرد ،یبوم یچارچوب

 شناسیروش

. جامعه انجام شد  ه آزاد اسلامی به روش توصیفی از نوع پیمایشیآفرین در دانشگااعتبارسنجی الگوی رهبری تحول   با هدف  پژوهش حاضر

 ( 1970آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان و اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد تشکیل داد که از بین آنها مطابق با جدول کرجسی و مورگان)

در ابعاد شرایط علی ، عوامل      گویه  ۲19  با  ایساختهمحقق  پرسشنامه  هاداده  گردآوری  ابزار .  شدند  آماری انتخاب    نمونه  عنوانبه  نفر  ۳۸۴نعداد

که روایی محتوایی آن با استفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور   زمیته ای، عوامل مداخله گر، راهبردها و پیامدهای رهبری تحول آفرین بود

در پژوهش حاضر به منظور تجزیه و  .شد  تأیید  کرونباخ  آلفای  با استفاده از ضریب    آن نیز    پایایی  و چند متخصص موضوعی تایید شد و  

 استفاده شد.    Amos23ل اطلاعات از تحلیل عاملی تاییدی در نرم افزار آماری تحلی

 هایافته

( قرار دارد که ۳)  یبالاتر از مقدار متوسط نظر  نیآفرتحول  یرهبر  یالگو   میها و مفاهمؤلفه  یتمام  نیانگیکه م   دهدی نشان م  1جدول    جینتا

 نیآفرتحول   یمختلف رهبر  یهانسبت به مؤلفه   یدانشگاه آزاد اسلام  یعلم  ئت یه  یکارکنان و اعضا  یشده از سو مطلوب ادراک   ت یوضع  انگریب

دهندگان از نقش  پاسخ  یدهنده درک بالامقدار را دارد که نشان  نیبالاتر  ۳.91  ن یانگیبا م  «یسپهر آموزش عال  ریی»تغ  ، یعوامل علّ  انیم   راست. د

( را  ۳.۸۸)   ن یانگیم  نیبالاتر  «یستی »توسعه بهز  ، یانهیاست. در حوزه عوامل زم  نیآفرتحول  ی در ضرورت رهبر  یآموزش عال  طیتحولات مح

گر،  است. در بخش عوامل مداخله  نیآفرتحول  یرهبر  یدر اثربخش  یسازمان  ت ی رفاه و حما  یبالا  ت یاهم  انگری داده که ب  تصاصبه خود اخ

تغ  دهدیمقدار را نشان م  نیشتریب  ۳.5۸  نیانگیبا م  «یکار  طیدر مح  ریی»تغ برجسته    یرهبر  یرفتارها  لیرا در تعد  ی طیمح  راتییکه نقش 

  هیتوسعه سرما  یمقدار کل جدول را داراست که بر نقش محور  نیبالاتر  ۴.0۳  نیانگیبا م  «یمنابع انسان  ی»بهساز   ،ی. در بعد راهبردسازدیم

مقدار    نیشتریب  ۴.07  نیانگی با م  «یسازمان  یامدهای»پ  امدها،یپ  انیدر م  ت،ی . در نهاکندیم  دیتأک   نیآفرتحول  ی رهبر  یالگو   ت یدر موفق  یانسان

 یدگ یو کش   یکج  ر یمقاد  نیدانشگاه است. همچن  یسازمان  یی ایو پو  ی ریادگ ی بر عملکرد،    نیآفرتحول  یر گسترده رهبریدهنده تأثرا دارد که نشان
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 کیپارامتر  یهالیتحل  یاجرا   یها براآن   ت ی ها و کفاداده  عی( قرار دارند که نرمال بودن توز1و +  1-  نی)ب  یدر بازه قابل قبول آمار  رهایمتغ  یتمام

 .کندیم دییرا تأ یدییتأ یعامل لیو تحل

 آفرین ها و مفاهیم الگوی رهبری تحول های توصیفی مؤلفه. شاخص 1جدول 

 کشیدگی  کجی انحراف معیار  میانگین  مفهوم  مؤلفه اصلی

 0.31- 0.44- 0.62 3.91 تغییر سپهر آموزش عالی عوامل علّی 
 

 0.28- 0.39- 0.66 3.83 پویایی دانشگاهی

 0.26- 0.47- 0.61 3.88 توسعه بهزیستی ای عوامل زمینه
 

 0.33- 0.34- 0.71 3.69 ضعف در ساختار سازمانی
 

 0.29- 0.36- 0.68 3.72 سازی مناسب فقدان ظرفیت

 0.35- 0.29- 0.73 3.55 بنیادگرایی سازمانی گر عوامل مداخله
 

 0.38- 0.24- 0.75 3.47 تغییر در انتظارات شغلی 
 

 0.34- 0.31- 0.70 3.58 تغییر در محیط کاری 

 0.22- 0.51- 0.56 4.03 بهسازی منابع انسانی راهبردها 
 

 0.27- 0.42- 0.63 3.85 بهسازی سازمانی 

 0.30- 0.33- 0.65 3.70 پیامدهای فردی  پیامدها 
 

 0.21- 0.55- 0.54 4.07 پیامدهای سازمانی 
 

 0.32- 0.30- 0.67 3.63 پیامدهای اجتماعی 

 

مبنا گزارش ( بر مبنای مقایسه کای اسکوئر مدل با کای اسکوئر مدل  NFI , RFI , IFI , GFI   , CFIپنج شاخص )  AMOS23در نرم افزار  

تر بودن مدل  تر شود حاکی از قابل قبولها به مقدار یک نزدیکها بین صفر و یک قرار دارند و هر چه مقدار آنشود که همگی آن شاخصمی

 ها در جدول زیر گزارش شده است.شود. نتایج این شاخصتلقی می

 پژوهش برازش مدل شاخص  ی. بررس2جدول 

 گیری نتیجه مقدار شاخص در مدل مورد نظر  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 

x2

df
 

 برازش مدل مناسب است  110/۲ 5کمتر از 

IFI  برازش مدل مناسب است  96۴/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  9۴۲/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

TLI  برازش مدل مناسب است  9۲۸/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  9۳5/0 9/0یا نزدیک بیشتر و 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  061/0 1/0کمتر از 

 

های عمومی برای به حساب آوردن پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص برازش، کای اسکوئر بهنجار یا نسبی است که از  یکی از شاخص

دانند با این حال را برای این شاخص قابل قبول می  ۳تا    ۲شود. اغلب مقادیر بین  تقسیم مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی مدل محاسبه می
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، اولمن ۳تا    ۲( مقادیر بین  19۸1، کارماینزر و مک ایور )5تا    1( مقادیر بین  1۳۸۸باره متفاوت است، شوماخر و لوملکس )ها در ایندیدگاه

 دانند.را قابل قبول می ۳تا  1( مقادیر بین ۲005و کلاین ) ۲تا  1( مقادیر ۲001)

 یی مدل نها  یمربوط به مقوله اصل یمو مفاه یمقولات فرعبارهای عاملی . 3جدول 

 سطح معنی داری  بار عاملی  مفاهیم  عوامل 

 001/0 9۳/0 تغییر سپهر آموزش عالی عوامل علی 

 001/0 ۸6/0 پویایی دانشگاهی

 001/0 9۴/0 توسعه بهزیستی عوامل زمینه ای 

 001/0 9۲/0 ساختار سازمانضعف در 

 001/0 90/0 فقدان ظرفیت سازی مناسب 

 001/0 7۸/0 بنیادگرایی سازمانی عوامل مداخله گر 

 001/0 57/0 تغییر در انتظارات شغلی 

 001/0 ۸۲/0 تغییر در محیط کاری 

 001/0 95/0 بهسازی منابع انسانی راهبرد 

 001/0 75/0 بهسازی سازمانی 

 001/0 79/0 فردی  پیامد 

 001/0 9۴/0 سازمانی

 001/0 70/0 اجتماعی 

 

 

 ی مرتبه دوم مقوله اصلی مدل نهایی دییتا ی عامل لیتحل مدل. 1شکل 
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عوامل علی شامل دو مقوله فرعی هستند: تغییر سپهر آموزش عالی و پویایی دانشگاهی. ،  ۲و شکل    ۳با توجه به نتایج بدست آمده از جدول  

داری هر دو باشد. سطح معنیدهنده همبستگی بسیار قوی آنها با عامل علی میاست که نشان  0.۸6و    0.9۳عاملی این دو مقوله به ترتیب  بار  

ها  دهد که تغییرات در فضای آموزش عالی و پویایی دانشگاهاست که بیانگر اعتبار آماری بسیار بالا است. این ارقام نشان می  0.001مقوله  

ای شامل سه مقوله فرعی  عامل زمینه  کنند.بیشترین سهم را در تعیین عامل علی دارند و نقش کلیدی در مدل تحلیل عاملی تاییدی ایفا می

. همه این بارهای 0.90سازی مناسب با بار  و فقدان ظرفیت   0.9۲، ضعف در ساختار سازمان با بار  0.9۴است: توسعه بهزیستی با بار عاملی  

ای  دهند که هر سه مقوله به طور بسیار قوی با عامل زمینهاست. این ارقام نشان می  0.001داری آنها  هستند و سطح معنی  0.9عاملی بالای  

دهد این مقوله بیشترین نقش را در مرتبط هستند و از نظر آماری بسیار معتبرند. بیشترین بار مربوط به توسعه بهزیستی است که نشان می

 ای دارد. دهی به عوامل زمینهشکل

( هستند. بارهای 0.۸۲( و تغییر در محیط کاری )0.57(، تغییر در انتظارات شغلی )0.7۸گر شامل بنیادگرایی سازمانی )های عامل مداخلهمقوله

گر دارند، در حالی که تغییر در انتظارات دهند که بنیادگرایی سازمانی و تغییر محیط کاری ارتباط نسبتاً قوی با عامل مداخلهعاملی نشان می

گر  (. این تفاوت بارها بیانگر آن است که نقش تعدیلی این مقولات بر عامل مداخلهp=0.001شغلی بار کمتری دارد ولی همچنان معنادار است )

 متفاوت است و هر مقوله سهم متفاوتی در ساختار عامل دارد. 

برای بهسازی منابع انسانی  0.95( است. بار عاملی 0.75( و بهسازی سازمانی )0.95عامل راهبرد شامل دو مقوله فرعی بهسازی منابع انسانی )

دهد که این مقوله بیشترین نقش را در تعیین راهبردها دارد. بهسازی سازمانی نیز بالاترین مقدار در میان تمام مقولات مدل است و نشان می

دهنده اهمیت راهبردها ( و نشانp=0.001بار معناداری دارد ولی نسبت به منابع انسانی کمتر است. هر دو مقوله از نظر آماری معنادار هستند )

( است. بارهای عاملی  0.70( و اجتماعی )0.9۴(، سازمانی )0.79عامل پیامد شامل سه مقوله فرعی فردی )  در مدل تحلیل عاملی تاییدی هستند.

دهد که تمام مقولات پیامدها با عامل پیامدها به طور معناداری همبسته هستند. بیشترین بار مربوط به نشان می  0.001داری  الا و سطح معنیب

دهد، در حالی که پیامد اجتماعی کمترین بار را دارد ولی همچنان معنادار است.  پیامد سازمانی است که نقش بسیار قوی آن در مدل را نشان می

 اند.این آمار بیانگر آن است که پیامدهای مدل در سطوح مختلف با قدرت متفاوت ولی قابل توجه، نمایان شده

 گیرینتیجه بحث و 

برخوردار است و    یمطلوب  یاز برازش آمار  یدر دانشگاه آزاد اسلام  نیآفرتحول  یرهبر  یشنهادیپ  یپژوهش نشان داد که الگو   نیا  یهاافتهی

با    جهینت  نی. ادینما  نییصورت معنادار تبرا به  یامدیو پ  یگر، راهبردمداخله  ،یانهیزم   ،یعلّ  یهاسازه  انیساختار آن توانسته است روابط م 
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 ;Deng et al., 2023)راستا است  دارند هم   دیتأک   نیآفرتحول   یرهبر  یو چندسطح  ای پو   ،یستمیس  ت یکه بر ماه  یرهبر  نینو   یهادگاهید

Liden et al., 2025)تأ واقع،  در  عامل  دیی.  م  یساختار  نشان  رهبر  دهدیمدل  دانشگاه  نیآفرتحول  یکه  بستر  همانند   زین  رانیا  یدر 

متک  یچندبعد  یند یفرا  ،یهانج   شروی پ  یهاسازمان هم  یو  سازمان  ییافزابر  مح   یانسان  ،یعوامل   ;Viseh et al., 2023)است    یطیو 

Yazdani et al., 2024) . 

 نیآفرتحول  یرهبر  یهانیبشیپ  نیتریعنوان قوبه  «یدانشگاه  ییایو »پو   «یسپهر آموزش عال  راتیینقش برجسته »تغ  ،یبخش عوامل علّ  در

  یهامحرک   نیترمهم  یو انتظارات اجتماع  یتحول فناور  ،یرقابت علم  ،یطیمح  یاست که فشارها  دگاهید  نیا  دکنندهییتأ  افتهی  ن یشد. ا  دییتأ

  ی هاطیاند که محنشان داده  زین  یالمللنی. مطالعات ب(Arasteh, 2003; Yazdani et al., 2023)هستند    یدانشگاه  یهانظام تحول در  

 یرهبر  یسنت  ی به عبور از الگوها  ریناگز  یطیشرا   نیها در چن و سازمان  سازد یرا فراهم م  نیآفرظهور رهبران تحول  نهیزم  ، یو رقابت  داریناپا

 .(Battilana et al., 2022; Liden et al., 2025) شوندیم

بالا بودند که   ار یبس  یبار عامل  یدارا  «یساز ت یو »فقدان ظرف  «ی»ضعف ساختار سازمان  «،یستی سه مؤلفه »توسعه بهز  ،یانهی بعد عوامل زم  در

 دهندیراستا است که نشان م هم  یداخل  ی هابا پژوهش  جهینت  نی. اسازدیبرجسته م   نیآفرتحول  یرهبر  یرا در اثربخش   ینقش بستر سازمان

انسان  یسازمان  اختارس  ت یفیک  منابع  نظام  برا  ،یو  لازم  رهبر  یشرط   ;Azimi Motlagh & Attaei, 2021)است    نیآفرتحول   یبروز 

Bagheri et al., 2021; Boroumand et al., 2023)رفاه کارکنان    ،یکه سلامت سازمان  کنندیم   دییتأ  یالمللنیب  یهاپژوهش  نی. همچن

 ,.Harasis et al., 2024; Helalat et al)اند  مرتبط  نیآفرتحول   یبا قدرت نفوذ رهبر  ماًیمستق  یتوسعه منابع انسان  یهارساخت یو ز

2025) . 

  یدر کارکرد رهبر  یمعنادار  گرلینقش تعد  «یکار  طی در مح  رییو »تغ  «یسازمان   یی ادگرای نشان داد که »بن  هاافتهیگر،  بخش عوامل مداخله  در

اند کرده  یمعرف  یتحول سازمان  یرا مانع اصل  یو ساختار  یراستا است که مقاومت فرهنگهم   ییهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نیدارند. ا  نیآفرتحول

(Asgarnajad Nouri et al., 2021; Dehghan et al., 2021)کار، در    ط یمح  عیسر   راتییکه تغ  دهندینشان م   زین  گری. مطالعات د

 ;Ali et al., 2020)شود    یو کاهش تعهد سازمان  ی اضطراب شغل  شی موجب افزا   تواندیهمراه نباشد، م  نیآفرتحول  یکه با رهبر  یصورت

Chen, 2023) . 

  یکه قلب تحول سازمان  دهدیوضوح نشان مبه  افتهی   نیرا به خود اختصاص داد. ا  یبار عامل  نیبالاتر  «یمنابع انسان  ی»بهساز  ،یبعد راهبرد  در

 رطو را دارد که به  یاثربخش  نیشتریب  یزمان  نیآفرتحول   یاند که رهبرکرده  دییمتعدد تأ  یهاهاست. پژوهشآن  یانسان  هیها، سرمادر دانشگاه

 ;Aftab et al., 2023; Bakker, 2023)کند    ت ی را تقو   ی سازمان  یری ادگیکارکنان، مشارکت فعال آنان و    یهایستگی زمان توسعه شاهم 
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Mashayekh Momeni, 2023)ن یترمهم  یبر توسعه منابع انسان  یگذارهیآن است که سرما  انگریب  یتجرب  یهاپژوهش  جینتا  نی. همچن 

 .(Loghmani & Hosseini, 2024; Pazhoohan et al., 2024)  شود یمحسوب م   یآموزش  یدر نهادها  ی عملکرد سازمان  شیفزاا   ریمس

بر عملکرد کلان دانشگاه،    نیآفرتحول  یگسترده رهبر   ریدهنده تأثکه نشان  افت یاختصاص    یسازمان  یامدهای اثر به پ  نیبالاتر  امدها،یبخش پ  در

را موتور محرک   نیآفرتحول   یسو است که رهبرهم   ییهابا پژوهش  جهینت  نیاست. ا  ینهاد  یریادگ یو    یبخشنیب  یهمکار  ،یفرهنگ سازمان

 دیی. علاوه بر آن، تأ(Afsar, Maqsoom, et al., 2020; Azim et al., 2019; Lin, 2023)اند  کرده  یها معرفسازمان  داریاتوسعه پ

و  یشغل ت ی بلکه سلامت روان، رضا دهدیسازمان را ارتقا م یتنها اثربخشنه یسبک رهبر  نیآن است که ا انگر یب  یو اجتماع یفرد یامدهایپ

 Amiri et al., 2021; Harasis et al., 2024; Rabiei Faradanbeh et)  کندیم  ت یتقو   زیرا ن  کارکنان   یاجتماع  یریپذت یمسئول

al., 2021) . 

برخوردار   ییبالا  یو تجرب  یراستا بوده و از اعتبار نظرهم  یو خارج  یاز مطالعات داخل   یاگسترده  فیپژوهش با ط  نیا  جی نتا  ،یکل  طوربه

ا(Aslan-Zadeh & Mojtaba-Zadeh, 2022; Haghparast et al., 2023; Viseh et al., 2022)است   نشان   ییهمگرا  نی. 

جهت است  هم  یجهان  اتی با ادب  نیادیاست، اما در اصول بن  یسازیبوم  ازمندیاگرچه ن  ران،یا   یانشگاهدر بستر د  نیآفرتحول  یکه رهبر  دهدیم

(Liden et al., 2025; Yazdani et al., 2024) . 

بودن پرسشنامه،   یطولان ،یجامعه آمار یرو بود؛ از جمله گستردگروبه ییهات ی ارزشمند، با محدود یعلم یدستاوردها  رغمیپژوهش عل نیا

 اثرگذار باشد.  جینتا یریپذمیبر تعم تواندیخاص که م یمقطع زمان کیها به دهندگان و محدود بودن دادهپاسخ یاحتمال خستگ

 ی انجیم  یرهایو نقش متغ  ندیاستفاده نما  یدانشگاهنیب  سهیو مقا  یچندگروه  یابیمدل   ،یطول  یهااز روش  یآت  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 کنند.  یبررس نیآفرتحول یرهبر یرا در الگو  یسازمان یریادگ یو   یشناختروان هیسرما  ،یمانند فرهنگ سازمان

فرهنگ   جادیو ا  یزشیانگ  یهانظام  ت یتقو   ،یمنابع انسان  یساختارها  یبازطراح  ،یتوسعه رهبر  یهابرنامه  یبا طراح  توانندیها مدانشگاه  رانیمد

را هموار   یسازمان  داریتحول پا  ریرا در سطح دانشگاه فراهم سازند و مس  نیآفرتحول  یرهبر   یمؤثر الگو   ی سازادهی پ  نهیمستمر، زم  یریادگ ی

 .ندینما

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م ال  تمامی نوی ندگان ن ش یک انی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافه  گون چ یانجام مطاله  حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی ک انی ک  در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی ب  عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational theory, leadership is no longer conceptualized merely as a positional authority 

but as a dynamic social process that shapes meaning, behavior, identity, and long-term organizational 

performance. Rapid technological change, globalization, intensifying competition, and increasing 

environmental uncertainty have fundamentally transformed the expectations placed on leaders. Organizations 

are now required to operate simultaneously under conditions of efficiency, innovation, sustainability, and 

social responsibility, demanding leadership models that transcend transactional control mechanisms and 

promote deeper motivational and developmental processes. Within this context, transformational leadership 

has emerged as one of the most influential paradigms of modern leadership theory, offering a comprehensive 

framework for inspiring commitment, fostering creativity, strengthening engagement, and driving sustainable 

organizational transformation (Deng et al., 2023; Liden et al., 2025). 

Transformational leadership emphasizes the leader’s capacity to articulate a compelling vision, stimulate 

intellectual growth, provide individualized consideration, and elevate followers’ motivation beyond immediate 

self-interest. Extensive empirical evidence demonstrates that transformational leadership is strongly associated 

with higher levels of job performance, innovative behavior, organizational commitment, and psychological 

well-being among employees (Aftab et al., 2023; Helalat et al., 2025; Lin, 2023). Moreover, research 

indicates that transformational leaders play a critical role in shaping organizational culture, reinforcing learning 

systems, and building adaptive capacity, enabling organizations to navigate complex and volatile environments 

(Bakker, 2023; Battilana et al., 2022). 

In educational organizations, and particularly in higher education institutions, the importance of 

transformational leadership becomes even more pronounced. Universities face multifaceted pressures, 

including international competition, knowledge commercialization, digital transformation, shifting student 

expectations, financial constraints, and heightened accountability. These forces require leadership approaches 
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that promote continuous learning, innovation, collaboration, and institutional resilience (Viseh et al., 2022; 

Yazdani et al., 2023). Empirical studies confirm that transformational leadership within universities is 

positively related to faculty performance, research productivity, organizational entrepreneurship, and 

institutional effectiveness (Loghmani & Hosseini, 2024; Mashayekh Momeni, 2023; Pazhoohan et al., 

2024). 

In the Iranian context, higher education institutions operate within distinctive cultural, social, and structural 

conditions that influence leadership practices. While global leadership models provide valuable conceptual 

foundations, their direct application without cultural adaptation may limit their effectiveness. Consequently, 

recent research has increasingly emphasized the development and validation of context-sensitive 

transformational leadership models that reflect indigenous values, institutional realities, and national 

development priorities (Aslan-Zadeh & Mojtaba-Zadeh, 2022; Viseh et al., 2023; Yazdani et al., 2024). 

Prior Iranian studies further suggest that transformational leadership enhances organizational citizenship 

behavior, innovative work behavior, employee happiness, and participative management, all of which are 

critical for institutional sustainability (Amiri et al., 2021; Asgarnajad Nouri et al., 2021; Dehghan et al., 

2021; Haghparast et al., 2023). 

Despite the expanding body of research, a significant gap remains in the empirical validation of 

comprehensive, multi-dimensional transformational leadership models specifically designed for the structural 

and cultural environment of large Iranian universities. The Islamic Azad University, as the largest higher 

education system in the country with extensive geographic dispersion, complex governance structures, and 

diverse stakeholder demands, represents a unique organizational context requiring a robust and localized 

leadership framework. Addressing this gap is essential for strengthening leadership capacity, improving 

institutional performance, and supporting sustainable academic development (Arasteh, 2003; Boroumand et 

al., 2023; Harasis et al., 2024). 

Methods and Materials 

The present study employed a descriptive–survey research design. The statistical population comprised all 

faculty members and administrative staff of the Islamic Azad University. Based on the Krejcie and Morgan 

sampling table, 384 participants were selected through random sampling procedures. Data were collected using 

a researcher-developed questionnaire consisting of 219 items measuring five major dimensions of 

transformational leadership: causal factors, contextual factors, intervening factors, strategic factors, and 

outcome factors. Content validity was confirmed by expert review, and reliability was verified using 

Cronbach’s alpha coefficients. Data analysis was conducted using Confirmatory Factor Analysis (CFA) with 

AMOS 23 software to evaluate the structural validity and model fit of the proposed transformational leadership 

framework. 

Findings 
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The results of the second-order confirmatory factor analysis demonstrated strong empirical support for the 

proposed transformational leadership model. All factor loadings exceeded acceptable thresholds and were 

statistically significant. The overall model exhibited excellent goodness-of-fit indices, including CFI = 0.935, 

IFI = 0.964, RMSEA = 0.061, and χ²/df ≈ 2.10, confirming the adequacy of the structural model. 

Among the causal factors, “change in the higher education environment” and “university dynamism” emerged 

as the strongest predictors of transformational leadership. Within contextual factors, “welfare development,” 

“organizational structural weakness,” and “lack of capacity building” showed very high loadings, highlighting 

the central role of organizational conditions. The intervening factors included “organizational 

fundamentalism,” “changes in job expectations,” and “changes in the work environment,” indicating important 

moderating influences. 

In the strategic dimension, “human resource enhancement” demonstrated the highest loading (0.95), followed 

by “organizational improvement” (0.75), underscoring the pivotal role of human capital development in 

transformational leadership implementation. Regarding outcomes, “organizational outcomes” displayed the 

strongest loading (0.94), while “individual outcomes” (0.79) and “social outcomes” (0.70) also showed 

significant contributions, confirming the multi-level impact of transformational leadership. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that transformational leadership within the Islamic Azad University is a 

multidimensional, systemic, and context-sensitive phenomenon. The dominance of human resource 

enhancement in the strategic dimension highlights the centrality of employee development, empowerment, and 

engagement as the primary engines of sustainable organizational transformation. The strong organizational 

outcomes further demonstrate that transformational leadership exerts its most substantial influence at the 

institutional level by strengthening performance, collaboration, learning capacity, and structural effectiveness. 

The significant role of contextual and intervening factors reveals that leadership effectiveness is inseparable 

from organizational culture, structural flexibility, and environmental conditions. Transformational leadership, 

therefore, cannot be reduced to individual leader traits alone but must be supported by institutional systems, 

supportive policies, and enabling infrastructures. 

Overall, this study provides a validated, comprehensive leadership framework tailored to the realities of Iranian 

higher education. The model offers a practical roadmap for leadership development, policy formulation, and 

strategic planning within the Islamic Azad University and potentially other large educational systems. By 

strengthening leadership capacity through this framework, universities can enhance resilience, innovation, and 

long-term sustainability in an increasingly complex academic environment. 
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