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Abstract
The aim of this research is to investigate the effect of coaching leadership style on innovation and career enthusiasm with the mediating role of succession in elementary schools of Khorramabad city. The present research is quantitative, it is practical in purpose and In terms of research method, It is description in type of the correlation with the approach of structural equations. The statistical population of this research includes 1,700 elementary school teachers in Khorramabad, and the sample size of the research was determined to be 313 by using the Krejcie and Morgan table. The sampling method is also relative stratified randomness. In this research, four questionnaires of McLean's coaching(2005), Schaufeli and Bakker's(2002) career enthusiasm, Jansen's career innovation(2000) and Tabley's succession(2014) used as a data collection tool, that construct validity and reliability were confirmed by using Cronbach's alpha test and composite reliability. All analyzes were done through spss 26 and smart pls 3 software. The findings of the research showed that coaching leadership has an effect on the career innovation of elementary teachers in Khorramabad. Also, coaching leadership has an effect on the career enthusiasm of elementary school teachers in Khorramabad city, and coaching leadership has a positive and significant effect on the succession of managers. On the other hand, succession has a positive and significant effect on career innovation and career enthusiasm of teachers separately. Finally, it was found that coaching leadership indirectly had a positive effect on career innovation and enthusiasm, and the mediating role of succession was confirmed.
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چکیده 
هدف این پژوهش بررسی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با نقش میانجی جانشین‌پروری در مدارس ابتدایی شهر خرم‌‌آباد است. پژوهش حاضر به صورت کمي است که از منظر هدف کاربردی و از منظر روش تحقیق، توصیفي از نوع همبستگي با رویکرد معادلات ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش شامل معلمان ابتدایي شهر خرم‌آباد به تعداد 1700 نفر مي‌باشد که حجم نمونه پژوهش با استفاده از جدول کرجسی و مورگان 313 نفر مشخص شد. روش نمونه‌گیری نیز به صورت تصادفي طبقه‌ای نسبي می‌باشد. در این پژوهش از چهار پرسشنامه مربي‌گری مک لین و همکاران(2005)، اشتیاق شغلي شائوفلي و بیکر(2002)، نوآوری شغلي جانسن(2000) و جانشین‌پروری تابلي و همکاران(1393) به عنوان ابزار گردآوری اطلاعات استفاده گردیدکه روایی سازه و پایایی آنها با آزمون آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید شد. تمامی تحلیل‌ها از طریق نرم‌افزارهای spss 26 و smart pls 3 انجام شد. یافته‌های پژوهش نشان داد که رهبری مربی‌گری بر نوآوری شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد. همچنین رهبری مربی‌گری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد و نیز رهبری مربی‌گری بر جانشین‌پروری مدیران تأثیر مثبت و معنادار دارد. از سوی دیگر جانشین‌پروری به تفکیک بر نوآوری شغلی و اشتیاق شغلی معلمان تأثیر مثبت و معنادار دارد. نهایتاً مشخص شد که رهبری مربی‌گری به صورت غیرمستقیم بر نوآوری و اشتیاق شغلی تأثیر مثبت داشته و نقش میانجی جانشین‌پروری تأیید شد. 
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مقدمه و بیان مسأله
امروزه منابع انساني، مهم‌ترین و ارزشمندترین سرمایه‌های سازماني هستند که بر موفقیت و بالندگي سازمان‌ها تأثیر مي‌گذارند. عملکرد آموزشي معلمان به دلیل نقش و اهمیتي که در فرآیند تعلیم و تربیت دارند، مي‌تواند نقش بسزایي در بهبود بخشي فعالیت‌های نظام آموزشي داشته باشد و باعث شکل‌گیری نظام آموزشي موثر، با دوام و با کیفیت شود(صالحی و همکاران[footnoteRef:7]، 2016). بر این اساس است که بهبود عملکرد شغلی معلمان، به عنوان مجریان برنامه آموزشی و درسی، به یکی از مهم‌ترین وظایف مدیران آموزش و پرورش تبدیل شد و هرچه عملکرد معلمان از کیفیت بالاتری برخوردار شود، احتمال پیشرفت تحصیلی دانش‌آموزان بیشتر خواهد شد(جبار، رسول و ندیم[footnoteRef:8]، 2022). [7: . Salehi & et]  [8: . Jabbar, Rasul and Nadeem] 

عوامل متعددی بر اثربخشی عملکرد سازمانی معلمان موثر هستند که یکی از مهم‌ترین آنها، اشتیاق شغلی می‌باشد. با ظهور روا‌ن‌شناسی مثبت‌نگر، این شگفت‌آور نیست که جنبه‌های مثبت بهداشت و سلامت در روان‌شناسیِ سلامت شغلی طرفداران بیشتری پیدا کند. یکی از این جنبه‌های مثبت اشتیاق شغلی است که متضاد و در نقطة مقابل فرسودگی شغلی در نظر گرفته شده است(هتلند و همکاران[footnoteRef:9]، 2012). اشتیاق شغلی، از نظر بیکر و لیتر[footnoteRef:10](2009) حالتی از سلامت شغلی است که خشنودکننده و برانگیزاننده است؛ بر این اساس کارکنانِ مشتاق انرژی زیادی دارند و بیشتر درگیر شغل می‌شوند و شدیداً با حرفه خود همذات‌پنداری می‌کنند. اشتیاق شغلی به معنی داشتن احساس دلبستگی عاطفی به کار و سازمان است که به بهترین شکل ممکن به سازمان و افراد جهت نیل به موفقیت سازمان کمک می‌کند(مک‌لود و کلارک[footnoteRef:11]، 2009). اشتیاق شغلی عملکرد افراد را بالا برده و در نهایت به تعالی و پیشرفت سازمانی می‌انجامد؛ بنابراین مدیران چنانچه بخواهند سازمان‌های تحت پوشش خود را به تعالی و پیشرفت با برسانند، باید به عامل نیروی انسانی توجه ویژه‌ای داشته باشند. مهم‌ترین مؤلفه نیروی انسانی را می‌توان در اشتیاق آن دانست که چنانچه فرد کار خود را با اشتیاق انجام دهد، بدون تردید در آن موفقیت حاصل می‌شود(زاهد بابلان و همکاران[footnoteRef:12]، 2016). کارکنان مشتاق به طور کامل مجذوب شغل‌شان می‌شوند و تکالیف شغلی را به طرز مطلوبی به انجام می‌رسانند و در شغل خود دست به خلاقیت و ابتکار عمل می‌زنند. اشتیاق شغلی یک مفهوم روان‌شناختی مثبت است و به عنوان شاخص بهزیستی و سلامت روان‌شناختی در محیط کار شناخته می‌شود(کریمیان‌پور و مرادی، 1396). در این راستا، معلمان با اشتیاق شغلی بالا در برابر کنش‌ها، واکنش نشان می‌دهند و خودکارآمدی آنها افزایش می‌یابد و تغییرات را به راحتی پذیرش و با آنها سازگار می‌شوند و در نتیجه سازمان را در رسیدن به اهداف یاری می‌سازند(لورنس[footnoteRef:13] و همکاران، 2007).  [9: . Hetland]  [10: . Bakker and Leiter]  [11: . MacLeod and Clarke]  [12: . Zahid Bablan & et]  [13: . Llorens & et] 

در کنار اشتیاق شغلی، عامل موثر دیگری نیز بر اثربخشی عملکرد معلمان وجود دارد که آن نوآوری شغلی است. نوآوری به عنوان "ابتکاراتی که برای کسانی که آنها را معرفی می‌کنند جدید است" تعریف می‌شود(امو[footnoteRef:14]، 2015 : ص 172). به طور خاص، نوآوری یک فرآیند ذهنی است که هم شامل خلق و هم اجرای ایده‌های بدیع و مفید می‌شود(لین[footnoteRef:15]، 2009). اساس این مفهوم تبدیل هرچیزی که با عنوان «جدید» تلقی می‌شود به ارزش‌های اجتماعی و اقتصادی و بهره‌مندی از آن است(ایلچی[footnoteRef:16]، 2006). در سطح سازمانی پژوهشگران نوآوری را به عنوان توسعه (تولید) یا بکارگیری (انطباق) ایده‌ها و رفتارهای جدید تعریف نموده‌اند(دمنپور و ویلشنسکی[footnoteRef:17]، 2006؛ واکر[footnoteRef:18]، 2008). [14: . Emo ]  [15: . Lin ]  [16: . Elçi ]  [17: . Damanpour and Wischnevsky]  [18: . Walker] 

در نظریه آمابیل[footnoteRef:19](1996) با نام «نظریه مؤلفه»، مهارت‌های مرتبط با حوزه، فرآیندهای مرتبط با خلاقیت و انگیزه وظیفه سه مؤلفه کلیدی هستند که ساختار نوآوری را تشکیل می‌دهند. در پژوهش حاضر، نوآوری معلم به تولید و تمرین محتوا، منابع و روش‌های آموزشی جدید و مؤثر برای ایجاد یک محیط یادگیری دانش‌آموزمحور که رشد خلاقیت دانش‌آموز را تسهیل می‌کند، اشاره دارد(کای، وانگ و لی[footnoteRef:20]، 2012). هولدزورث و مینز[footnoteRef:21](2017) با تکیه بر نظریه سرمایه حرفه‌ای هارگریوز و فولان[footnoteRef:22](2012)، عوامل شخصی و زمینه‌ای متفاوتی را که بر نوآوری معلمان تأثیر می‌گذاشتند را به سه جنبه طبقه‌بندی کردند : سرمایه تصمیم‌گیری، سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی. [19: . Amabile ]  [20: . Cai, Wang and Lei ]  [21: . Holdsworth and Maynes ]  [22: . Hargreaves and Fullan ] 

سازمان‌ها برای موفق شدن و تداوم رشد و حیات‌شان همواره به دنبال کسب مزیت رقابتی هستند و نوآوری، مهم‌ترین روش کسب مزیت رقابتی است. امروزه در مورد اهمیت رو به گسترش نوآوری در سازمان و پویاتر شدن بازار، موافقت عمومی وجود دارد. نوآوری به طور فزاینده‌ای به عنوان یکی از عوامل اصلی موفقیت بلندمدت سازمان‌ها در بازارهای رقابتی تبدیل شده است. نوآوری نقش مهمی را در ایجاد ارزش و حفظ مزیت رقابتی دارد(رضوانی و گرائیلی نژاد[footnoteRef:23]، 2011). زیرا اگر ایده نو وارد سازمان‌ها نشود، رو به زوال می‌روند. در واقع برای سازمان‌های امروز، خلاقیت و نوآوری هر کدام به مثابه پله‌های نردبان ترقی هستند که باید با آگاهی کامل و موفقیت طی شود(فرهنگی و صفرزاده، 1387).  [23: . Rezvani and Gheraeeli Nejad] 

اکثر سازمان‌ها از نوآوری بسیار کم کارکنان خود نگران هستند و عدم نوآوری کارکنان، اثربخشی تصمیم‌گیری‌های سازمانی و فرآیندهای تغییر را کاهش داده است. همچنین، مانع تحول و توسعه سازمان‌ها می‌شود؛ زیرا توانایی بررسی و تصحیح خطاها را از دست می‌دهد(هِم‌لینک و آپ دی نیکر[footnoteRef:24]، 2019). برای توسعه خلاقیت و نوآوری در یادگیری، معلمان به حمایت مدیر به عنوان یک رهبر نیاز دارند(لیس‌وود و مسکال[footnoteRef:25]، 2009).  [24: . Hamelink and Opdenakker]  [25: . Mascall and Leithwood ] 

چنین به نظر می‌رسد که یکی از مهم‌ترین عوامل که می‌تواند بر نوآوری و اشتیاق شغلی معلمان نقش داشته باشد، سبک رهبری مربی‌گری یا کوچینگ[footnoteRef:26] مدیران باشد. مربي‌گري يعني فرايند همراهي و حمايت مستمر در جهت استوار ماندن در اهداف و مقاصد خود و به عبارتي ساده‌تر، هنر تسهيل کردن انجام فعاليت‌ها، مراحل يادگيري و از همه مهم‌تر پيشرفت فرد است که به طور مداوم بر پيشرفت و رشد متربي تمرکز دارد(کاکس، باکیرووا و کلاترباک[footnoteRef:27]، 2016). مربی‌گری در آموزش و پرورش، یک مکالمه فرد به فرد است که بر افزایش یادگیری و توسعه از طریق ارتقای خودآگاهی و احساس مسئولیت‌پذیری شخصی متمرکز است؛ جایی که مربی یادگیری خودراهبر متربی را از طریق پرسش، گوش دادن فعال و چالش مناسب در یک جو حمایتی و تشویقی تسهیل می‌کند(ون‌نیوربرگ[footnoteRef:28]، 2012 : ص 17). برخی مطالعات نشان می‌دهند که در یک رابطه کوچینگ، در کارکنان بینش جدیدی ایجاد می‌شود و دانش و مهارت‌های جدید را توسعه می‌دهد که این بینش جدید در مورد توانایی‌های کلیدی برای دستیابی به نتایج مطلوب موردنیاز است(امیل برگ و همکاران[footnoteRef:29]، 2011). [26: . Coaching ]  [27: . Cox, Bachkirova and Clutterbuck]  [28: . Van Nieuwerburgh ]  [29: . Emil Berg & et] 

استفاده از مربی‌گری از اواخر دهة ۱۹۹۰ در سازمان‌ها رایج شد. مربی‌گری از حوزة مدیریت وارد نظریه‌های روان‌شناسی شده است و اغلب جایگزینی برای آموزش‌های سنتی بکار می‌رود. مربی‌گری در حوزه‌های روان‌شناختی نشان‌دهندة محیط‌سازی و آموزش انگیزشی و هدف آن کمک به کارکنان در بهبود کارایی، یادگیری و غلبه بر مشکلات پیشِ روی آنها در محل کار است(فتحی واجارگاه و همکاران، 1393). اخيراً رويكرد استفاده رهبر از مربي‌گري به عنوان يك پارادايم جديد در نظر گرفته مي‌شود كه به دنبال كاهش فضاي سلسله‌مراتبي بين رهبر و كاركنان است(هاگن و آگیلار[footnoteRef:30]، 2012). کویین[footnoteRef:31]و همکاران(2006) بر این باورند که مربی‌گری می‌تواند وسیله‌ای باشد برای کمک به معلمان جهت شناسایی جایی که هستند و آنها را قادر می‌سازد تا به جایی که می‌خواهند برسند. آنها همچنین استدلال می‌کنند که مربی‌گری می‌تواند به طور مثبت بر اعتماد به نفس، خودآگاهی، مهارت‌ها و سبک‌های مدیریتی و ارتباط بین همکاران تأثیر بگذارد. رهبران مربي‌گرا علاقه زيادي به يادگيري، بهبود خودآگاهي و رشد بيشتر شخصيت دارند و اين مي‌تواند منجر به مديريت مؤثرتر شود(برگ و کارلسن[footnoteRef:32]، 2016). رهبري مبتني بر مربي‌گري ممكن است به عنوان مسيري عمل كند كه از طريق آن سبك‌هاي رهبري اثر خود را اعمال مي‌كنند. بر اين اساس، رهبران مربي‌گرا در محيط‌هاي سازماني به دليل اتخاذ يك رويكرد رابطه‌گرا براي نظارت كه ممكن است براي رشد، رفاه و عملكرد كاركنان مفيد باشد، بسيار مهم شناخته شده‌اند(پیلاز[footnoteRef:33]، 2020). جیسون و همکاران[footnoteRef:34](2010) در پژوهشی با عنوان «مطالعۀ موردی ایجاد ظرفیت مربی‌گری»، ایجاد یک برنامۀ کوچینگ داخلی را بررسی کرده است که عنوان می‌کند یک سازمان می‌تواند با بکارگیری استعدادهای داخلی و منابع خارجی محدود برای بهره‌گیری از کارکنان هدفمند ظرفیت کوچینگ داخلی ایجاد کند. [30: . Hagen and Aguilar]  [31: . Quinn ]  [32: . Berg and Karlsen]  [33: . Peláez]  [34: . Jason & et ] 

در این میان عامل مهم دیگری که در رابطه سبک رهبری مربی‌گری با نوآوری و اشتیاق شغلی موثر بوده و نقش میانجی را ایفا می‌کند، جانشین‌پروری است. با بروز تحولات جدید اجتماعی، اطلاعاتی و فناوری، نظام‌های مدیریت درصدد شناسایی روش‌هایی هستند که مطمئن و اثربخش بوده، نیروهای بالقوۀ مستعد برای رهبری را مشخص کرده، باعث عدالت سازمانی شده و مانع‌تراشی کارکنان در ارتقای حرفه‌ای یکدیگر را کاهش دهد(میرحسینی، 1397). بدیهی است که انتخاب هر روش برای تعیین مدیران سازمان‌ها باید با شناسایی عوامل اصلی و مؤثر در رهبری و حرکت به سمت تحقق اهداف سازمان انجام شود. در این مسیر، پرورش حس عدالت در کارکنان با انتخاب افراد شایسته برای مناصب اصلی با اتخاذ راهبردهایی مانند تأسیس و استقرار «نظام جانشین‌پروری» محقق می‌شود. راهبرد حاکم بر نظام‌های جانشین‌پروری، فرایند حصول اطمینان از وجود ذخیره‌ای مناسب از افراد واجد شرایط رهبری برای مشاغل راهبردی، حساس و اساسی حال و آینده است؛ به نحوی که در سیر رشد شغلی افراد، همزمان نیازهای سازمان و اهداف و آرزوهای کارکنان مدیریت شود(کرون شاو و اشلی[footnoteRef:35]، 2008).  [35: . Cronshaw and Ashley] 

یکی از اولین نظریاتی که به اهمیت جانشین‌پروری اشاره نموده است مربوط به هنری فایول[footnoteRef:36] می‌باشد. او در همان چهارده اصل مشهور مدیریتی خود، یکی از وظایف اصلی مدیر را اطمینان حاصل کردن از پایداری مسیر شغلی کارکنان می‌داند. به عقیده فایول، اگر این نیاز نادیده گرفته شود، مشاغل کلیدی سازمان توسط افراد بی‌کفایت تصاحب خواهند شد(راث‌ول[footnoteRef:37]، 2005). استادلر[footnoteRef:38](2011) جانشین‌پروری را فرایند نظام‌مند تعیین نقش‌های حیاتی در یک سازمان، شناسایی و ارزیابی جانشین‌های ممکن و تعلیم آنها با تجربه‌ها و مهارت‌های مناسب برای نقش‌های فعلی و آینده می‌پندارد. راث‌ول(2005) معتقد است که جانشین‌پروری انتخاب و ارتقای کارکنان شایسته و دارای پتانسیل‌های بالاتر درون سازمان به منظور رهبری مستمر در دورانِ گذار است؛ بنابراین جانشین‌پروری، آماده‌سازی برای پرورش، جایگزینی و بهره‌گیری راهبردی از افراد مهم در زمان مناسب است. هدف اصلی مدیریت جانشین‌پروري، تأمین مستمر و عرضه استعدادهاي انسانی سازمان است که منجر به تدوین استانداردهاي عملکردي مناسب و حفظ و نگهداري افراد کلیدي سازمان می‌شود. به بیان ساده‌تر مدیریت جانشین‌پروري به سازمان اطمینان می‌دهد که کارکنان عالی‌رتبه و مناسب را براي تصدي مشاغل شایسته آنان و در زمان مناسب در اختیار خواهند داشت(عیدی و دیانتی[footnoteRef:39]، 2008). اقدامات برنامه‌ریزی و مدیریت جانشین‌پروری می‌تواند ثبات آینده مؤسّسات علمی را تضمین کند(براون[footnoteRef:40]، 2009). در حال حاضر استفاده از مدل‌های شایستگی برای انتخاب مدیران آموزش و پرورش از جمله نواحی هفتگانۀ آموزش و پرورش شهر مشهد، مرسوم نیست و چارچوبی خاص برای گزینش و پرورش مهارت‌های مدیران و معاونان اعمال نمی‌شود. عده معدودی از مدیران منصوب شده در رشته مدیریت آموزشی تحصیل کرده‌اند و بسیاری حتی دوره آموزشی مستمری را برای کسب دانش مدیریت نگذرانده‌اند. همچنین مسئولان و کارکنان آموزش و پرورش از فرایند جانشین‌پروری در زمینه انتخاب مدیران آگاهی چندانی ندارند. انتخاب مدیرانی بدون پیشینه تحصیلات و آموزش‌های علمی و دانشگاهی رشته مدیریت، سبب می‌شود که توانایی رهبری و راهبری مدیران کاهش یابد و سازمان از رشد پرشتاب اولیه بازماند(بختیاری فایندری و همکاران، 1401). نتایج پژوهش بالادهی و صالحی(1394) نشان داد که بین مؤلفه‌های برنامه‌ریزی جانشین‌پروری (سازمانی، فردی و فرآیندی) و سبک رهبری تصمیم‌گیران و مدیران نیز رابطه وجود دارد که در این میان، عوامل فرآیندی؛ دارای بالاترین ضریب همبستگی و عوامل فردی، کمترین ضریب همبستگی را داشته‌اند. [36: . Henri Fayol]  [37: . Rothwell]  [38: . Stadler]  [39: . Eidi and Dianti]  [40: . Brown] 

شواهد نشان می‌دهند که ساختار سازمانی نظام آموزش و پرورش و مدارس کشور تا حد زیادی به صورت سنتی و بوروکراتیک و قائده‌مند و متمرکز اداره می‌شود. چنانکه نتایج پژوهش شیرزاد و همکاران(1392) نشان می‌دهد که ساختار سازماني مناطق آموزش و پرورش شهر تهران به ميزان زيادي بر قواعد و مقررات و به ميزان كمي بر شايستگي فني استوار است و اين امر نشان‌دهنده آن است كه سازمان آموزش و پرورش تهران، بيشتر بر الگوي بوروكراتيك گرايش دارد تا الگوي حرفه‌ای. همچنین، پژوهش کریمی و همکاران(1401) نشان می‌دهد که آموزش و پرورش دارای ساختاری متمرکز، ناهماهنگ و کمی‌گرا است؛ این مطلب را تأیید می‌کنند. با توجه به شباهت فرهنگ سازمانی آموزش و پرورش در مناطق مختلف کشور، این موضوع در حوزه مدارس ابتدایی خرم‌آباد نیز قابل مشاهده می‌باشد؛ چنین به نظر می‌رسد که سبک رهبری سنتی حاکم، نوآوری و اشتیاق شغلی معلمان علی‌الخصوص در مدارس خرم‌آباد را تحت تأثیر قرار می‌دهد. 
علی‌رغم این که تاکنون مطالعات زیادی در خصوص هرکدام از این عوامل و ارتباط و تأثیر یکی از آنها با دیگری صورت گرفته، پژوهشی که توانسته باشد میزان نوآوری و اشتیاق شغلی را در حوزه معلمان مدارس خرم‌آباد مورد بررسی قرار دهد، تا به حال انجام نشده است اما به دلیل فرهنگ و ساختار سازمانی مشابه، می‌توان از نتایج شهرها و استان‌های مجاور بهره گرفت. یافته‌های پژوهش فلاحی و عبدی(1399) نشان داد که میزان رفتارهای نوآورانه معلمان با میانگین (693/1) نزدیک به کمینه پاسخ‌ها بوده و در این شهرستان بسیار پایین است. همچنین دریافتند که بین متغیرهای تعلق‌خاطر کاری با رفتارهای نوآورانه معلمان رابطه معنی‌داری وجود دارد. میرزایی و همکاران(1402) در پژوهشی با عنوان «بررسی مقایسه‌ای ميزان انگيزش شغلی معلمان مقطع ابتدایی و متوسطه در جهت رشد و توسعه معلمان در منطقه موسيان استان ایلام» دریافتند که انگیزه شغلی، در اکثر معلمان هم در مدارس ابتدایی چندپایه و هم متوسطه ناچیز و پایین است. بررسی روابط بین عوامل انگیزه شغلی و متغیرهای جمعیت‌شناختی نظیر جنسیت، مدرک تحصیلی و سابقه تدریس، نشان از نبود رابطه معنادار بین این متغیرها است. 
بنابر تجارب زیسته محقق، سبک رهبری سنتی رایج در مدارس شهر خرم‌آباد دامنه فعالیت‌های معلمان را تحت تأثیر خود قرار داده و تمرکز حاکم بر این سازمان، آنها را ملزم به چارچوب‌هایی در شیوه تدریس و ارزشیابی کرده است که سال‌ها تغییر نکرده‌اند و در نتیجه نوآوری و گسترش ایده‌های نو در میان آموزگاران تا حدودی کاهش یافته است. بالتبع انگیزه و اشتیاق شغلی معلمان به دلیل تمرکز ساختاری و سلسله‌مراتب و ارتباط کم با مدیران، به سطح فعالیت‌های شغلیِ مداومِ روزانه کاهش پیدا کرده و نبود برنامه جانشین‌پروری مناسب جهت ارتقا شغلی و پیاده‌سازی ایده‌های جدید، مزید بر این کاهش انگیزه گردیده است. بنابراین چنین به نظر می رسد که پیاده‌سازی سبک رهبری نوین و پیگیری یک برنامه جانشین‌پروری می‌تواند موثر باشد. بر همین اساس پرسش اصلی این است که آیا سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با نقش میانجی جانشین‌پروری در مدارس ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیری دارد؟ 

پیشینه پژوهش
بررسی تحقیقات انجام شده حاکی از آن است که چنين پژوهشي کمتر مورد توجه محققان آموزش و پرورش بوده است و تا کنون پژوهشی که مستقیم به موضوع پژوهش حاضر پرداخته باشد، انجام نشده و تحقیقات اندکی به صورت پراکنده و غیرمستقیم به بررسی هرکدام از مولفه‌ها پرداخته که عمدتاً در حوزه صنعت و نظام اداری بودند و در موارد معدودی در حوزه آموزش و پرورش قرار داشتند که به شرح زیر است: 
فتحی چگنی و همکاران(1402) در پژوهشی با عنوان «رابطه علّی سبک رهبری اصیل، فرهنگ مدرسه و شخصیت پویا با اشتیاق شغلی معلمان : نقش میانجی قرارداد روانشناختی» 1450 نفر از معلمان ابتدایی شهرستان خرم‌آباد را با نمونه 255 نفر و با استفاده از روش معادلات ساختاری و روش نمونه‌گیری خوشه‌ای مرحله‌ای مورد بررسی قرار دادند و دریافتند که کارکنان مشتاق به صورت کامل جذب شغل خود می‌شوند و وظایف شغلی خود را به نحو احسن انجام می‌دهند. نتایج پژوهش قنبری و سلیمی(1401) با عنوان «نقش تناسب فرد با شغل بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی‌گری استقلال شغلی و اشتیاق شغلی معلمان» که 2200 نفر از معلمان ابتدایی شهر زاهدان را با نمونه 329 نفر و با استفاده از روش معادلات ساختاری و با روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای مورد بررسی قرار داد، نشان داد که تناسب فرد با شغل بر رفتارهای کاری نوآورانه به طور مستقیم و از طریق استقلال شغلی و اشتیاق شغلی به طور غیر مستقیم بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
یافته‌های پژوهش رنجبر و همکاران(1399) در پژوهشی با عنوان «شناسایی ابعاد و مولفه‌های مدیریت جانشین‌پروری در سازمان‌های فرهنگی (مطالعه موردی: کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان)» که به صورت پژوهش کیفی و با روش نمونه‌گیری هدف‌مند و به صورت اشباع نظری، 16 نمونه را مورد مصاحبه قرار دادند، نشان می‌دهد که مضامین مربوط به مدیریت جانشین‌پروری شامل تحلیل نیازها و فرصت‌ها (آینده‌پژوهی، هم‌سوسازی استراتژیک، الزامات مدیریتی و سبک رهبری)، بسترسازی ارزشی (فرهنگ سازمانی، سلامت سازمانی، فضیلت اخلاقی مدیر)، پیاده‌سازی راهبردها (شناسایی استعدادها، توسعه و آموزش، پایش و ارزیابی) شناسایی شدند و به نظر می‌رسد جهت اجرای جانشین‌پروری در یک سازمان فرهنگی، نیاز به بسترسازی همه‌جانبه در سطح کلان است تا بتوان به طور کامل شاهد آماده بودن سازمان در برابر تغییراتی شد که اگر بدان توجه نشود، سازمان را از مسیر رسیدن به هدف منحرف می‌کند. 
کولایی و همکاران(1398) در پژوهشی تحت عنوان «مدل‌سازی رهبری مدیران مدارس بر اشتیاق شغلی معلمان به واسطه فرهنگ مدرسه، توانمندسازی و ویژگی‌های شغلی» که 310 نمونه از 1568 نفر معلمان ابتدایی از 56 مدرسه را با روش طبقه‌ای-تصادفی و پنج پرسشنامه مورد مطالعه قرار داد، دریافتند رابطه بین رهبری آموزشی و اشتیاق شغلی تنها با سازه‌های فرهنگ مدرسه، توانمندسازی و ویژگی‌های شغلی معلمان میانجی‌گری می‌شود. به عبارت دیگر عدم حمایت یافته‌ها از تأثیر مسقیم رهبری بر اشتیاق شغلی، می‌تواند حکایت از برخی شکاف‌ها بین معلمان و رهبری باشد. مددی و طالبی(1398) در پژوهشی تحت عنوان «تحليل ساختاري نوآوري شغلي معلمان براساس رهبري تحول آفرين» 14004 نفر از معلمان مدارس ابتدایی استان آذربایجان شرقی را با نمونه 375 نفر و با استفاده از روش توصیفی – همبستگی و روش نمونه‌گیری طبقه‌ای نسبتی مورد بررسی قرار دادند. آنها دریافتند که بين رهبري تحولي مديران و مؤلفه‌هاي آن با نوآوري شغلي معلمان رابطه معناداري وجود دارد. 
یافته‌های پژوهش کردی و ناستی‌ زایی(1394) با عنوان «رابطه سبك رهبري خدمتگزار و يادگيري سازماني با اشتياق شغلي معلمان مدارس استثنايي» که به شيوه نمونه‌گيري طبقه‌اي-تصادفي تعداد 140 نفر از معلمان مدارس استثنايي شهر زاهدان را از طريق سه پرسشنامه مورد مطالعه قرار داد، نشان می‌دهد که هم رهبری و هم يادگيري سازماني با اشتياق شغلي معلمان مدارس استثنايي رابطه مثبت و معناداري دارند. شاه بداقلو و همکاران(1394) در پژوهشی با عنوان «بررسی مزایا و معایب حاصل از بکارگیری مربی‌گری در فعالیت‌های آموزش و بهسازي منابع انسانی مدیران مدارس آموزش و پرورش شهرستان رباط کریم» با بررسی 71 نفر از مدیران مدارس رباط کریم، به این نتیجه دست یافتند که بکارگیری مربی‌گری در مدارس مزایایی از قبیل بالا رفتن اثربخشی آموزش‌ها، بهبود تعاملات و ارتباطات سازمانی، پر شدن شکاف میان حوزه نظر و عمل آموزش‌های سازمانی، کاهش هزینه‌های آموزشی و تبدیل سازمان به سازمانی پویا و زنده را به ارمغان می‌آورد(به نقل از غفاری و همکاران، 1400). نتایج تحقیق احمدی بالادهی و صالحی(1394) نشان داد که بین مؤلفه‌های برنامه‌ریزی جانشین‌پروری (سازمانی، فردی و فرآیندی) و سبک رهبری تصمیم‌گیران و مدیران نیز رابطه وجود دارد که در این میان، عوامل فرآیندی؛ دارای بالاترین ضریب همبستگی و عوامل فردی، کمترین ضریب همبستگی را داشته‌اند. 
میلر و یانگ[footnoteRef:41](2021) در تحقیقی بر روی معلمان آمریکا با عنوان «تناسب فرد - سازمان و حفظ و نگهداری معلمان» به این نتیجه رسیدند که وجود تناسب معلم با سازمان به ویژه در بعد تناسب با همکاران تدریس، نقش پیش‌بینی کننده‌ای قوی برای حفظ و نگهداری معلمان است. سوپریادی و همکاران[footnoteRef:42](2020) در پژوهشی تحت عنوان «آیا سبک رهبری تحول‌آفرین، تعاملی و یادگیری سازمانی بر قابلیت‌های نوآوری معلمان مدارس در طول همه‌گیری کووید-19 تأثیر گذاشت؟» 140 نفر از معلمان مدارس اسلامی جاکارتا را با استفاده از روش‌های کمی و جمع‌آوری داده‌ها با نمونه‌گیری تصادفی ساده به صورت الکترونیکی مورد بررسی قرار دادند که نتایج این پژوهش حاکی از آن است رهبری تحول آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر قابلیت‌های نوآوری معلمان دارد. همچنین رهبری تعاملی بر توانایی‌های نوآوری معلمان تأثیر مثبت و معناداری دارد و نیز سازمان یادگیرنده بر توانایی نوآوری معلمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج پژوهش پیلاز و همکاران(2020) با عنوان «برنامه مداخله رهبری مبتنی بر مربی‌گری : مطالعه کارآزمایی کنترل شده» نشان می‌دهد که برنامه مداخله رهبری مبتنی بر کوچینگ می‌تواند به عنوان یک مداخله مثبت کاربردی برای کمک به رهبران در توسعه مهارت‌های مربی‌گری و افزایش رفاه و عملکرد بهینه در سازمان‌ها ارزشمند باشد.  [41: . Miller & Youngs ]  [42: . Supriadi & et] 

آپریل و همکاران[footnoteRef:43](2018) در پژوهشی با عنوان «مدل جانشین‌پروری پویا برای رهبران» در پی مورد کاوی جانشین‌پروری مدیران در یکی از مناطق آموزش و پرورش بود. نتایج تحقیق نشان داد که نیازهای جانشینی در سطح منطقه به خوبی سنجیده نمی‌شوند. با این وجود، مدیران مدارس با استفاده از روش منتورینگ، معلمان شایسته را برای پست‌های مدیریتی آموزش می‌دهند. افسار، بدیر و مودسرخان[footnoteRef:44](۲۰۱۵) در تحقیق خود نشان دادند که رفتار نوآورانه کار به طور مثبت با عملکرد شغلی کارکنان ارتباط دارد و تناسب افراد با شغل و سازمان بر رفتار نوآورانه کار تأثیر مثبت دارد و این روابط به وسیله اعتماد نوآوری تقویت می‌شود. یافته‌های پژوهش آریفین و همکاران[footnoteRef:45](2014) تأثیر فرهنگ سازمانی، رهبری و ویژگی‌های شخصی معلمان بر اشتیاق شغلی آنها را تأیید کرد و نقش میانجی فرهنگ میان رهبری و اشتیاق شغلی با عملکرد معلمان را نشان داد. همچنین فرهنگ سازمانی به عنوان عمده‌ترین متغیر پیش‌بینی کننده اشتیاق شغلی در شرایط عملی، بود.  [43: . April peter & et]  [44: . Afsar, Badir & Khan]  [45: . Arifin & et] 

یافته‌های پژوهش کلرک و استاندر[footnoteRef:46](2014) نیز فرضیه تأثیر غیرمستقیم رفتار رهبری بر اشتیاق کاری از طریق توانمندسازی روانشناختی را مورد حمایت قرار می‌دهد. توانمندسازی کارکنان توسط رهبر موجب احساس شایستگی بیشتر در آنان و تجربه معنا در کار آنان، می‌گردد و این امر موجب اشتیاق و وفاداری بیشتر آنان می‌گردد. سونه[footnoteRef:47](2009) در بررسی رابطه سبک‌هاي رهبري و جو سازمانی با خلاقیت و نوآوري معلمان به این نتیجه رسید که سبک‌هاي رهبري و جو سازمانی اثر مثبت معنادار بر خلاقیت و نوآوري دارد. خلاقیت داراي اثرات مثبت معنادار بر نوآوري است(به نقل از دلال نصیری و همکاران، 1391). [46: . Klerk & Stander ]  [47: . Soonhee ] 


اهداف پژوهش
1. شناسایی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد
2. شناسایی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد
3. شناسایی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر جانشین‌پروری مدیران مدارس ابتدایی شهر خرم‌آباد
4. شناسایی تأثیر جانشین‌پروری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد
5. شناسایی تأثیر جانشین‌پروری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد
6. شناسایی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری در معلمان مدارس ابتدایی خرم‌آباد

فرضیه‌های پژوهش
1. سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
2. سبک رهبری مربی‌گری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
3. سبک رهبری مربی‌گری بر جانشین‌پروری مدیران مدارس ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
4. جانشین‌پروری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد. 
5. جانشین‌پروری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
6. سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری در معلمان مدارس ابتدایی خرم‌آباد تأثیر دارد.

مدل مفهومی پژوهش
[image: ]












روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر به صورت کمی است که از منظر هدف، کاربردی و از منظر گردآوری اطلاعات زمینه‌یابی یا پیمایشی است؛ چرا که به دنبال بررسی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری در معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد است. روش تحقيق این پژوهش توصیفی از نوع همبستگي با رویکرد معادلات ساختاری است. جامعه آماري پژوهش حاضر شامل تمامی معلمان مدارس مقطع ابتدایی (دوره اول و دوم) شهر خرم‌آباد در سال تحصیلی 03-1402 می‌باشد. با استناد به گزارش آموزش و پرورش نواحی 1 و 2 شهر خرم‌آباد حجم جامعه 1700 نفر اعلام شد. بنا بر جدول کرجسی و مورگان، در این پژوهش برآورد حجم نمونه 313 نفر مشخص شد. روش نمونه‌گیری به صورت تصادفی طبقه‌ای نسبی بود.
ابزار جمع‌آوری داده‌ها در تحقیق حاضر، چهار پرسشنامه‌ استاندارد مربی‌گری مک لین و همکاران(2005) با 20 گویه و مولفه‌های «ارتباطات باز، ارجعیت افراد نسبت به وظیفه، پذیرش ابهام و رویه تیمی» با پایایی 82/0 در پژوهش مک‌لین(2005)؛ پرسشنامه اشتیاق شغلی شائوفلی و بیکر(2002) با 17 گویه و مولفه‌های «شوق داشتن به کار، وقف کار شدن، جذب شدن در کار» با پایایی 95/0 در پژوهش جلالی(1390)؛ پرسشنامه نوآوری شغلی جانسن(2000) با 9 گویه و مولفه‌های «خلق ایده، ارتقا ایده و تحقق ایده» با پایایی 85/0 در پژوهش احمدی(1395)؛ و پرسشنامه جانشین‌پروری تابلی و همکاران(1393) با 19 گویه و مولفه‌های «جذب و بکارگیري افراد مستعد، ارزیابی منابع موجود، آموزش و بهسازي افراد مستعد» با پایایی 88/0 در پژوهش تابلی(1393)، بود. تجزیه و تحلیل داده‌ها به کمک دو نرم‌افزار spss 26 و smart pls 3 صورت گرفت. 

یافته‌ها
در پژوهش حاضر، ابتدا تجزیه و تحلیل داده‌ها برای معین کردن روایی و پایایی پرسشنامه‌های پژوهش انجام گرفت. در ادامه، از طریق آزمون معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی، مدل مفهومی و فرضیه‌های آن مورد آزمون قرار گرفتند. در جدول (1) ویژگی‌های جمعیت‌شناختی پاسخ‌دهندگان نشان داده شده است. 
جدول (1) : ویژگی‌های جمعیت‌شناختی پاسخ‌دهندگان
	
	جنسیت
	سن
	مدرک تحصیلی
	سنوات خدمت

	
	مرد
	زن
	25 سال و کمتر
	26-36
	37-47
	48 سال و بیشتر
	دیپلم
	کاردانی
	کارشناسی
	کارشناسی ارشد
	مقاطع بالاتر
	10 سال و کمتر
	11-20
	21-30
	31 سال و بیشتر

	فراوانی
	147
	105
	70
	75
	80
	27
	2
	2
	157
	76
	15
	149
	59
	39
	5

	درصد فراوانی
	3/58
	7/41
	8/27
	30
	32
	8/10
	8/0
	8/0
	3/62
	2/30
	6
	1/59
	6/23
	6/15
	2



پایایی شاخص‌ها و روایی همگرا و واگرا

جدول (2) : روایی همگرا و پایایی شاخص‌ها
	میانگین واریانس استخراج شده (AVE)
	پایایی ترکیبی (CR)
	آلفای کرونباخ
	متغیرها

	643/0
	968/0
	965/0
	اشتیاق شغلی

	723/0
	980/0
	979/0
	جانشین‌پروری

	506/0
	953/0
	947/0
	رهبری مربی‌گری

	686/0
	950/0
	943/0
	نوآوری شغلی



در صورتی‌که مقدار پایایی ترکیبی برای هر عامل بالای 7/0 شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه‌گیری دارد(نونالی[footnoteRef:48]، 1978؛ به نقل از اسلامیان، 1398). نتایج جدول (2) نشان می‌دهد که ضریب پایایی ترکیبی CR کلیه عوامل شناسایی شده بیشتر از 7/0 بوده که این امر نشان از پایایی سازه‌های فوق دارد. [48: . Nunnaly ] 

معیار AVE میزان همبستگی یک سازه با شاخص‌های خود را نشان می‌دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. همانطور که در جدول (2) اشاره شد، مقدار ملاک برای مناسب بودن مقادیر AVE 5/0 می‌باشد؛ بنابراین با توجه به جدول فوق، تمامی مقادیر از 5/0 بیشتر است که نشان از مناسب بودن روایی همگرای مدل دارد.


جدول (3) : روایی واگرا
	نوآوری شغلی
	رهبری مربی‌گری
	جانشین‌پروری
	اشتیاق شغلی
	

	
	
	
	802/0
	اشتیاق شغلی

	
	
	850/0
	435/0
	جانشین‌پروری

	
	711/0
	422/0
	305/0
	رهبری مربی‌گری

	828/0
	437/0
	480/0
	636/0
	نوآوری شغلی



روایی واگرایی زمانی در سطح قابل قبول قرار دارد که مقدار AVE برای هر سازه بیشتر از واریانس مشترک میان آن ساختار و دیگر سازه‌ها باشد (یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه‌ها) در مدل فورنل و لارکر(1981؛ به نقل از داوری و رضازاده، 1392). همان‌گونه که از جدول (3) مشخص است، مقدار جذر AVE هر یک از سازه‌ها از مقادیر همبستگی میان سازه‌های دیگر بیشتر است که حاکی از مناسب بودن روایی واگرای مدل می‌باشد.

معیار R2  و Q2
R2 نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون‌زا بر یک متغیر درون‌زا می‌گذارد. مقادیر 19/0، 33/0 و 67/0 به عنوان ملاک R2 ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است(چین[footnoteRef:49]، 1998؛ به نقل از داوری و رضازاده، 1392). همچنین اگر مقدار Q2 در مورد یک ساختار درون‌زا صفر یا کمتر از صفر باشد، نشان‌دهنده این است که رابطه میان دیگر ساختارهای مدل و آن ساختار درون‌زا به خوبی توضیح داده نشده؛ لذا مدل بایستی اصلاح گردد. هنسلر و همکاران(2009) در خصوص شدت توان پیش‌بینی مدل برای ساختارهای درون‌زا، سه مقدار 02/0، 15/0 و 35/0 را تعیین کردند. [49: . Chin ] 

جدول (4) : قدرت پیش‌بینی و ضریب تعیین 
	R2
	Q2
	

	207/0
	531/0
	اشتیاق شغلی

	178/0
	609/0
	جانشین‌پروری

	297/0
	543/0
	نوآوری شغلی



با توجه به جدول (4)، مقدار R2 برای متغیرهای اشتیاق شغلی و نوآوری شغلی در حدود متوسط قرار دارند و متغیر جانشین‌پروری نیز ضعیف می‌باشد که حکایت از برازش متوسط مدل ساختاری دارد. و همین‌طور حدود مشخص شده برای تعیین میزان برازش، مدل اجرا شده نشان می‌دهد که مقدار برای تمامی متغیرها، در ناحیه قوی وجود دارد که برازش قوی مدل ساختاری را حاکی است. 

برازش مدل کلی (معیارهای GOF و SRMR)
برای بررسی کیفیت کلی مدل در حداقل مربعات جزئی، از شاخص GOF استفاده می‌کنیم که تننهاوس و همکاران[footnoteRef:50](2005) مطرح کردند. شاخص نیکویی برازش بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران[footnoteRef:51](2009) سه مقدار 01/0، 25/0 و 35/0 را به ترتیب به‌ عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF معرفی کردند.  [50: . Tenenhaus & et]  [51: . Wetzels & et ] 
GOF = 


نهایتاً شاخص SRMR آخرین معیاری است که مورد بررسی قرار می‌گیرد. به بیان هنسلر و همکاران[footnoteRef:52](2014) ارزش کمتر از 1/0 برای شاخص SRMR به عنوان معیاری مناسب برای حداقل مربعات جزیی می‌تواند میزان مطلوب بودن مدل را نشان دهد. [52: . Henseler & et ] 

با توجه به جدول (5) مقدار GOF برای مدل پژوهش 38/0 محاسبه شده است که مطلوبیت مدل را نشان می‌دهد.

جدول (5) : برازش مدل کلی
	
	متوسط اشتراک
	ضریب تعیین

	میانگین
	639/0
	227/0

	شاخص نیکویی برازش (GOF)
	380/0

	SRMR
	059/0
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شکل (1) : مقادیر بار عاملی
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شکل (2) : مقادیر معنی‌داری













آزمون فرضیه‌ها
فرضیه‌ اول. سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه اول به صورت جدول (6) می‌باشد :
جدول (6) : فرضیه اول
	متغیر مستقل
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	رهبری مربی‌گری
	نوآوری شغلی
	285/0
	912/3
	تأیید فرضیه



براساس نتایج جدول (6)، با توجه به اینکه مقدار آماره T (912/3) بیشتر از 96/1 است، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه رهبری مربی‌گری بر نوآوری شغلی معلمان شهر خرم‌آباد معنادار می‌باشد. در نتیجه فرضیه اول تأیید می‌گردد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و نوآوری شغلی معلمان بیانگر این مطلب است که 5/28 درصد از تغییرات نوآوری شغلی معلمان تحت تأثیر رهبری مربی‌گری مدیران می‌باشد. به عبارتی هر چه میزان رهبری مربی‌گری در میان مدیران مدارس شهر خرم‌آباد افزایش یابد، میزان نوآوری شغلی معلمان افزایش می‌یابد. 

فرضیه دوم. سبک رهبری مربی‌گری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه دوم به صورت جدول (7) می‌باشد :
جدول (7) : فرضیه دوم
	متغیر مستقل
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	رهبری مربی‌گری
	اشتیاق شغلی
	148/0
	153/2
	تأیید فرضیه



براساس نتایج جدول (7)، با توجه به اینکه مقدار آماره T (153/2) بیشتر از 96/1 است، بنابراین در سطح اطمینان 95 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه رهبری مربی‌گری بر اشتیاق شغلی معلمان شهر خرم‌آباد معنادار می‌باشد. در نتیجه فرضیه دوم تأیید می‌گردد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و اشتیاق شغلی معلمان بیانگر این مطلب است که 8/14 درصد از تغییرات اشتیاق شغلی معلمان تحت تأثیر رهبری مربی‌گری مدیران می‌باشد. به عبارتی هر چه میزان رهبری مربی‌گری در میان مدیران مدارس شهر خرم‌آباد افزایش یابد، میزان اشتیاق شغلی معلمان افزایش می‌یابد. 

فرضیه سوم. سبک رهبری مربی‌گری بر جانشین‌پروری مدیران مدارس ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه سوم به صورت جدول (8) می‌باشد :
جدول (8) : فرضیه سوم
	متغیر مستقل
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	رهبری مربی‌گری
	جانشین‌پروری
	422/0
	913/6
	تأیید فرضیه



براساس نتایج جدول (8)، با توجه به اینکه مقدار آماره T (913/6) بیشتر از 96/1 است، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه رهبری مربی‌گری بر جانشین‌پروری مدیران مدارس شهر خرم‌آباد معنادار می‌باشد. در نتیجه فرضیه سوم تأیید می‌گردد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و جانشین‌پروری مدیران بیانگر این مطلب است که 2/42 درصد از تغییرات جانشین‌پروری مدیران مدارس تحت تأثیر رهبری مربی‌گری می‌باشد. به عبارتی هر چه میزان رهبری مربی‌گری در میان مدیران مدارس شهر خرم‌آباد افزایش یابد، میزان جانشین‌پروری مدیران افزایش می‌یابد. 

فرضیه چهارم. جانشین‌پروری بر نوآوری معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه چهارم به صورت جدول (9) می‌باشد :
جدول (9) : فرضیه چهارم
	متغیر مستقل
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	جانشین‌پروری
	نوآوری شغلی
	360/0
	193/5
	تأیید فرضیه



براساس نتایج جدول (9)، با توجه به اینکه مقدار آماره T (193/5) بیشتر از 96/1 است، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه جانشین‌پروری بر نوآوری شغلی معلمان شهر خرم‌آباد معنادار می‌باشد. در نتیجه فرضیه چهارم تأیید می‌گردد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان جانشین‌پروری و نوآوری شغلی معلمان بیانگر این مطلب است که 36/0 درصد از تغییرات نوآوری شغلی معلمان تحت تأثیر جانشین‌پروری مدیران می‌باشد. به عبارتی هر چه میزان جانشین‌پروری در میان مدیران مدارس شهر خرم‌آباد افزایش یابد، میزان نوآوری شغلی معلمان افزایش می‌یابد. 

فرضیه پنجم. جانشین‌پروری بر اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی شهر خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه پنجم به صورت جدول (10) می‌باشد :
جدول (10) : فرضیه پنجم
	متغیر مستقل
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	جانشین‌پروری
	اشتیاق شغلی
	372/0
	824/5
	تأیید فرضیه



براساس نتایج جدول (10)، با توجه به اینکه مقدار آماره T (824/5) بیشتر از 96/1 است، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه جانشین‌پروری بر اشتیاق شغلی معلمان شهر خرم‌آباد معنادار می‌باشد. در نتیجه فرضیه پنجم تأیید می‌گردد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان جانشین‌پروری و اشتیاق شغلی معلمان بیانگر این مطلب است که 2/37 درصد از تغییرات اشتیاق شغلی معلمان تحت تأثیر جانشین‌پروری مدیران می‌باشد. به عبارتی هر چه میزان جانشین‌پروری در میان مدیران مدارس شهر خرم‌آباد افزایش یابد، میزان اشتیاق شغلی معلمان افزایش می‌یابد. 

فرضیه ششم. سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری در معلمان مدارس ابتدایی خرم‌آباد تأثیر دارد.
با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل (1) و (2) نتیجه آزمون فرضیه ششم به صورت جدول (11) می‌باشد :
جدول (11) : فرضیه ششم
	متغیر مستقل
	متغیر میانجی
	متغیر وابسته
	ضریب مسیر
	ضریب معنی‌داری
	نتیجه

	
	
	
	اثر مستقیم
	اثر غیرمستقیم
	اثر کل
	
	

	رهبری مربی‌گری
	جانشین‌پروری
	نوآوری شغلی
	285/0
	151/0
	436/0
	219/4
	تأیید فرضیه

	
	
	اشتیاق شغلی
	148/0
	156/0
	304/0
	432/4
	



آزمون معناداری غیرمستقیم بوده و از طریق فرمول آزمون سوبل مقدار آماره T محاسبه شده و برای نوآوری شغلی برابر 219/4 و برای اشتیاق شغلی برابر 432/4 شده است. براساس نتایج جدول (11) و با توجه به اینکه مقدار آماره T بیشتر از 96/1 می‌باشد، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه رهبری مربی‌گری بر نوآوری شغلی و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری معنادار می‌باشد. 
از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و نوآوری شغلی (285/0) بیانگر این مطلب است که رهبری مربی‌گری به میزان 285/0 از تغییرات نوآوری شغلی معلمان را به طور مستقیم تبیین می‌کند. از سوی دیگر دو ضریب 422/0 (8) و 360/0 (9) نیز نشان می‌دهد که متغیر رهبری مربی‌گری به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی جانشین‌پروری به میزان 151/0 (422/0 × 360/0) بر نوآوری شغلی معلمان تأثیر دارد. به عبارتی اثر کل رهبری مربی‌‌گری بر تغییرات نوآوری شغلی از طریق نقش میانجی جانشین‌پروری 436/0 است.
همچنین ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و اشتیاق شغلی (148/0) بیانگر این مطلب است که رهبری مربی‌گری به میزان 148/0 از تغییرات اشتیاق شغلی معلمان را به طور مستقیم تبیین می‌کند. از سوی دیگر دو ضریب 422/0 (8) و 372/0 (10) نیز نشان می‌دهد که متغیر رهبری مربی‌گری به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی جانشین‌پروری به میزان 156/0 (422/0 × 372/0) بر اشتیاق شغلی معلمان تأثیر دارد. به عبارتی اثر کل رهبری مربی‌‌گری بر تغییرات اشتیاق شغلی از طریق نقش میانجی جانشین‌پروری 304/0 است.
به جهت بررسی معناداری متغیر میانجی (آماره T) به دست آمده، از آزمون سوبل استفاده گردیده است. 

بحث و نتیجه‌گیری
هدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر سبک رهبری مربی‌گری بر نوآوری و اشتیاق شغلی با نقش میانجی جانشین‌پروری در مدارس ابتدایی شهر خرم‌آباد بود. نتایج حاکی از این است که سبک رهبری مربی‌گری از طریق جانشین‌پروری بر نوآوری و اشتیاق شغلی معلمان ابتدایی، تأثیر مستقیم و مثبت و معناداری دارد. همچنین مدل برازش مناسبی داشته است. بدین منظور موضوع پژوهش در چارچوب شش فرضیه مورد واکاوی و آزمون قرار گرفت. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیه اول پژوهش، رهبری مربی‌گری 5/28 درصد از تغییرات نوآوری شغلی را پیش‌بینی می‌کند. مقدار معنی‌داری بالاتر از 96/1 (912/3) نیز حاکی از تأیید این یافته می‌باشد. به طوری‌که با افزایش رهبری مربی‌گری شاهد نوآوری شغلی معلمان می‌باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات مددی و طالبی(1398)، شاه‌بداقلو و همکاران(1394)، سوپریادی و همکاران(2020) و سونه(2009) همسویی دارد. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیه دوم پژوهش، رهبری مربی‌گری 8/14 درصد از تغییرات اشتیاق شغلی را پیش‌بینی می‌کند. مقدار معنی‌داری بالاتر از 96/1 (153/2) نیز حاکی از تأیید این یافته می‌باشد. به طوری‌که با افزایش رهبری مربی‌گری شاهد اشتیاق شغلی معلمان می‌باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات فتحی چگنی و همکاران(1402)، کولایی و همکاران(1398)، کردی و ناستی‌زایی(1394)، پیلاز و همکاران(2020)، آریفین و همکاران(2014) و کلرک و استاندر(2014) همسویی دارد. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیه سوم پژوهش، رهبری مربی‌گری 2/42 درصد از تغییرات جانشین‌پروری را پیش‌بینی می‌کند. مقدار معنی‌داری بالاتر از 96/1 (913/6) نیز حاکی از تأیید این یافته می‌باشد. به طوری‌که با افزایش رهبری مربی‌گری شاهد جانشین‌پروری مدیران می‌باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات رنجبر و همکاران(1399)، احمدی بالادهی و صالحی(1394) و آپریل و همکاران(2018) همسویی دارد. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیه چهارم پژوهش، جانشین‌پروری 36 درصد از تغییرات نوآوری شغلی را پیش‌بینی می‌کند. مقدار معنی‌داری بالاتر از 96/1 (193/5) نیز حاکی از تأیید این یافته می‌باشد. به طوری‌که با افزایش جانشین‌پروری شاهد نوآوری شغلی معلمان می‌باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات قنبری و سلیمی(1401) و افسار، بدیر و مودسرخان(2015) همسویی دارد.
با توجه به نتایج آزمون فرضیه پنجم پژوهش، جانشین‌پروری 2/37 درصد از تغییرات اشتیاق شغلی را پیش‌بینی می‌کند. مقدار معنی‌داری بالاتر از 96/1 (824/5) نیز حاکی از تأیید این یافته می‌باشد. به طوری‌که با افزایش جانشین‌پروری شاهد اشتیاق شغلی معلمان می‌باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات قنبری و سلیمی(1401) و میلر و یانگ(2021) همسویی دارد. 
با توجه به نتایج آزمون فرضیه ششم پژوهش، با توجه به اینکه مقدار آماره T بیشتر از 96/1 (نوآوری شغلی : 219/4 و اشتیاق شغلی : 432/4) می‌باشد، بنابراین در سطح اطمینان 9/99 درصد می‌توان نتیجه گرفت که رابطه رهبری مربی‌گری بر نوآوری شغلی و اشتیاق شغلی با میانجی‌گری جانشین‌پروری معنادار می‌باشد. از سوی دیگر ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و نوآوری شغلی (285/0) بیانگر این مطلب است که رهبری مربی‌گری به میزان 285/0 از تغییرات نوآوری شغلی معلمان را به طور مستقیم تبیین می‌کند و نیز متغیر رهبری مربی‌گری به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی جانشین‌پروری به میزان 151/0 (422/0 × 360/0) بر نوآوری شغلی معلمان تأثیر دارد. به عبارتی اثر کل رهبری مربی‌‌گری بر تغییرات نوآوری شغلی از طریق نقش میانجی جانشین‌پروری 436/0 است. همچنین ضریب استاندارد شده مسیر میان رهبری مربی‌گری و اشتیاق شغلی (148/0) بیانگر این مطلب است که رهبری مربی‌گری به میزان 148/0 از تغییرات اشتیاق شغلی معلمان را به طور مستقیم تبیین می‌کند و نیز متغیر رهبری مربی‌گری به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی جانشین‌پروری به میزان 156/0 (422/0 × 372/0) بر اشتیاق شغلی معلمان تأثیر دارد. به عبارتی اثر کل رهبری مربی‌‌گری بر تغییرات اشتیاق شغلی از طریق نقش میانجی جانشین‌پروری 304/0 است. در تبیین یافته‌های این پژوهش می‌توان گفت به طور کلی رهبری مربی‌گری هم به صورت مستقیم و هم به صورت غیرمستقیم و از طریق میانجی جانشین‌پروری، تأثیر مثبت و معناداری بر دو مولفه نوآوری و اشتیاق شغلی دارد.
از این رو، با توجه به نتایج پژوهش و در راستای افزایش میزان نوآوری و اشتیاق شغلی در معلمان ابتدایی، پیشنهادهایی کاربردی زیر ارائه شده است : 
- مدیران مدارس سبک‌های رهبری نوین از جمله مربی‌گری را در شیوه مدیریتی خود اتخاذ کنند. 
- کاهش میزان تمرکز در ارسال بخشنامه‌ها و فراهم آوردن آزادی عمل در اجرای فعالیت‌های معلمان
- مدیران به تمامی عوامل موثر بر نوآوری و اشتیاق شغلی و تعهد و رضایت شغلی آگاهی کامل پیدا کنند. 
- امکانات کامل و به‌روز آموزشی را جهت تدریس بهتر معلمان فراهم کنند. 
- با پشتیبانی و ایجاد رقابت مستمر در جشنواره‌ها و مراسمات مختلف، معلمان را مورد تقدیر و تشویق قرار دهند. 
- دوره‌های آموزشی مناسب و پیوسته جهت ارتقای سطح مهارت و دانش معلمان و مدیران برگزار گردد. 
- ابعاد شایستگی مشخصی برای پذیرش معلمان در هر مدرسه از سوی مدیران تعیین شود.
- عملکرد معلمان به صورت مستمر و در عین حال کاملاً محترمانه و نیز به شیوه‌‌هایی نوین مورد ارزیابی قرار گیرد. 
- معلمان را در در تصمیمات و برنامه‌هاي راهبردي مدارس مشارکت و همکاري دهند. با این روند ضمن تشویق شدن معلمان به بررسی ایده‌های نو، توانایی آنها در تصدی جایگاه‌های مدیریتی سنجیده خواهد شد.  
- باتوجه به تأثیر جانشین‌پروری بر اشتیاق شغلی پیشنهاد می‌شود فرایندهایی را جهت افزایش اشتیاق شغلی انجام دهند؛ فرایندهایی همچون حذف موانع شغلی، ایجاد ساختارهای مناسب جهت تشویق و تنبیه، فراهم کردن تسهیلات، حذف روابط نامناسب و تبعیض‌ها میان کارکنان در محیط کار و مجموعاً کاهش عواملی که منجر کاهش اشتیاق و تعهد و ماندگاری معلمان می شود.
در هر پژوهشی امکان دارد که پژوهشگر با محدودیت‌هایی مواجه شود و این پژوهش نیز از این محدودیت‌ها مستثنی نیست. مهم‌ترین محدودیت پژوهشگر، محدود کردن ابزارهای جمع‌آوری داده‌ها به ابزار پرسشنامه است. در صورتی که اگر در کنار این ابزار از دیگر روش‌های جمع‌آوری داده‌ها نظیر مصاحبه و مشاهده استفاده می‌گردید، یافته‌ها از استحکام و اطمینان بیشتری برخوردار می‌شدند. همچنین کمبود زمان و فرصت محقق در انجام پژوهش و عدم همکاری برخی از معلمان در پاسخ به پرسشنامه‌ها، از دیگر چالش‌های این پژوهش به شمار می‌روند. 
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