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 چكیده
 هایرشد پژوهش ان،یم نیر اد. است هشد یبررس شتریب نآفریتحول یرهبر ،یرهبر ربارههای انجام شده دپژوهش انیدر م

 نیاطلاعات در ا یکارکنان، موجب پراکندگ شناختیروان یتوانمندسازو نقش آن در  آفرینتحول یمختلف در حوزه رهبر

نظامند  وهیموضوع را به ش نیانجام شده در ا هایکه عصاره پژوهش یبیترک هایانجام پژوهش روازاینده است؛ گردیحوزه 

انجام  هایپژوهش جینتا یکم بیدارد. پژوهش حاضر با هدف ترک یفراوان تیپژوهشگران قرار دهد اهم یفرارو یو علم

جامع  افزارنرمو  لیبا استفاده از روش فراتحل ،کارکنان شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر ریتأثشده در حوزه 

نشان  لیفراتحل جهیقرار داده است. نت یرا مورد بررس رانیحوزه در ا نیپژوهش انجام شده در ا 55تعداد  CMA2 لیفراتحل

 ن،ی. علاوه بر ات، بالاتر از حد متوسط بوده اس6/0با اندازه اثر  شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول یهبرر ریتأثداد که 

و  نیشتریب 414/0و  145/0 یبا اندازه اثرها بیبه ترت یو نفوذ آرمان یملاحظات فرد ،آفرینتحول یابعاد رهبر انیاز م

 دارند. رانیرکنان در اکا شناختیروان یبر توانمندساز ریتأث نیکمتر
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 مقدمه 

 شرفتپی و توسعه و بقا جهت در هاسازمان یو تکاپو یامروز، عمده نگران وکارکسب یرقابت طیدر مح

از  نهیبه گیریبهرهو  ییشناسا یدر پ رانیمد ر،یهدف خط نیا ی. در راستاردگییشکل م هاآن ریفراگ

 ,Samadi Miarkelai)دارد  یو زحمات فراوان هانهیهز هاآن لیهستند که تحص هاییییمنابع و دارا

Aghajani; & Samadi Miarkelai, 2013.) آن  یو فن یمال ،یمتوجه منابع انسان یعمده منابع هر سازمان

و  نیکاراتر ،نیتراثربخشمذکور را به  یهاهیهستند که سرما یرانیمد دانیم نیا روزیاست؛ پس پ

هیسرما گرید ین کننده سمت و سوییتع یانسان هی. مسلماً سرمارندیطرق ممکن به کار گ ورترینبهره

منابع را به خدمت گرفته  گرید ،یزیرخود و با برنامه هایییاست که با توانا یانسان یروین رایز ؛هاست

از با ارزش یکیبه عنوان  یمنابع انسان (.Yaghoobi, Moghadami; & Keykha, 2009/2010)است 

 رودیمنبع در اقتصاد دانش محور به شمار م نتریابیو کم یرقابت تیمز ترینمهمسازمان،  ییدارا نتری

(Soltani, Sarihi Esfestani; & Abbasi, 2013 )و  یآن، کاهش اثربخش وریکه عدم توجه به بهره

 یبالاتر مطلوب و تیفیاز ک یانسان هی. هر چه سرما(Jafari, 2013)ر خواهد آورد سازمان را به با ییکارا

 (.Omidi, Zare; & Safari, 2010)خواهد شد  شتریب شرفتیت، بقا و پیبرخوردار باشد، احتمال موفق

هر سازمان در مواجه با  تیعامل در موفق ترینمهمماهر و متخصص،  یانسان یروین تی، تربروازاین

به اهداف  دنیو امکانات در جهت رس لیاز وسا تواندیانسان است که م نیا رایاست ز یطیمح راتییتغ

 (.Sharifzadeh; & Mohammadi Moqadam, 2009) دیاستفاده نما طلوبسازمان به نحو م

لازم  ییکه از مهارت، دانش و توانا ندیمحوله برآ فیاز عهده وظا خوبیبه توانندیم یزمان کارکنان

 رانیبه کمک مد نهیزم نیدر ا تواندیکه م یبشناسند. ابزار خوبیبهخوردار بوده و اهداف سازمان را بر

 یمفهوم یتوانمندساز(. Rakhshani, Kebriayi; & Afshari, 2014)است  یتوانمندساز ندیبشتابد فرآ

 ,.Samadi Miarkelai et al) رودیبهبود روش استفاده سازمان از افراد خود به کار م منظوربهاست که 

 یرا به عنوان راهبرد یمنابع انسان یتوانمندساز ز،یسازمان ن یتحول و بهساز تیریمد شمندانیاند (.2013

از  یکی یمنابع انسان یاند و معتقدند توانمندسازکرده یمعرف یانسان یروین یاثرگذار بر عملکرد و بهساز

 ازیپاسخ به ن درواقعشود و یها به کار گرفته ماست که امروزه توسط سازمان دیعصر جد یهانگرش

به  دنیقدرت بخش یرا به معن ی(. توانمندسازKaroobi; & Metani, 2009معاصر است ) تیریمد یاتیح

کنند و بر  تیخود را تقو نفساعتمادبهکمک شود تا احساس  نانکه به آ یمعن نیکارکنان است بد

(. Salajeghe, Poor Rashidi; & Moosai, 2014)نند خود غلبه ک یدرماندگ ای یاحساس ناتوان

کارکنان و  یبه اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملکرد کار یکارکنان، دسترس نفساعتمادبه
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 ,.Rakhshani et al)ارتباط مثبت و معنادار دارد  شناختیروان یانمندسازبا تو نوآورانهخلاق و  یرفتارها

یکارکنان م وانتقالنقلو کاهش  بتیکاهش غ ،یبب کاهش فشار عصبس نیهمچن یتوانمندساز(. 2014

 ژهیکارکنان توجه و یبه توانمندساز دیبا نیبنابرا (.Avolio, Luthans; & Walumbwa, 2004) شود

مهم و  یکردیرو آفرینتحول یرهبر ؛کارکنان بود یتوانمند یارتقا یبرا ییکردهایرو لنمود و به دنبا

 است. نهیزم نیشناخته شده در ا

است.  یامروز هایاز سازمان یاریبس هایتیانجام فعال یبرا یاصل هایاز ضرورت یکی ،یرهبر

 نیا شوند؛یم زیناموفق متما هایآن از سازمان وسیلهبهدارند که  یاموفق مشخصه عمده هایسازمان

 مختلف هایمطالعه (.Kheirgoo, Shokoohi; & Shokri, 2014) و اثربخش است ایپو یمشخصه، رهبر

به انجام  جهیرا با نفوذ خود قرار داده و در نت روانیپ توانندیرا که رهبران م هاییهیاز نظر یتعداد ،یرهبر

 & ;Arefi, Rashid Haji Khaje Loo) اندکرده انیشوند، ب سازمانی اهداف تراهداف گسترده

Aboochenari, 2013 .)نآفریتحول یاست، رهبر هانجام شد یبرکه راجع به ره هاییپژوهش انیدر م 

 است بوده یمورد توجه و بررس شتریتحول و نفوذ در قلب کارکنان همراه است، ب ،ینوآور جادیکه با ا

(Torkan; & Ahmadi, 2014 .)که مشخصه  دهدینشان م آفرینتحول یحوزه رهبر ینظر یمرور مبان

 تعهد در آنان است جادیدر ا تیفقمو و ارکنانک بر العادهنفوذ فوق ن،آفریرهبران تحول یاصل

(Modassir, 2008 .)دهند و در  هیبه کارکنان خود روح توانندیهستند که م یکسان نآفریرهبران تحول

که کارکنان با  شوندیافراد موجب م نیا نیشود. همچن نیکنند که منافع سازمان تأم تیهدا یریمس

که  یرهبران (.Torkan; & Ahmadi, 2014)بگذارند  انبر سازم یقیعم راتیبالا عمل نموده و تأث هیروح

 را هاآنرا موجب شوند، و  ردستانیو احترام ز یاعتماد، وفادار توانندیم کنند،یرا اتخاذ م یسبک تحول

آن است که  آفرینتحول ی. هدف رهبرزانندیسودمند در سازمان برانگ یشدن در رفتارها ردرگی به

درک شده است، موانع بالقوه  یداخل گرانیباز یاز سو وضوحبههدف،  هب دنیرس ریمس ابدی نانیاطم

 دنماییم بیشده ترغ نییتع شیبه اهداف از پ دنیرا در رس گرانیو باز کندیرا برطرف م ستمیدرون س
(Jazini; & Navai, 2010.) 

عملکرد  شرفتیدر پ یسازمان شناختیروان یو توانمندساز نآفریتحول یرهبر ریدو متغ تی، اهمروازاین

مختلف  هایتوسط پژوهشگران در سازمان یباعث شده است که امروزه به عنوان موضوع مهم یسازمان

 نیدر ا تاطلاعا یپراکندگ یمختلف و مواجهه با نوع یها. با رشد پژوهشردیقرار گ یمورد بررس

مند و نظام وهیموضوع را به ش نیدر اانجام شده  یهاکه عصاره پژوهش یبیترک یهاحوزه، انجام پژوهش

 یبرا یآمار یروش لیفراتحل نه،یزم نیدارد. در ا یفراوان تیپژوهشگران قرار دهد، اهم یفرارو یعلم
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است  یعلم یهاکردها و روشیرو نیروزآمدترو  ترینمهممند نظام یو بازنگر یبنداستخراج و جمع

 جنتای و شواهد ها،داده ریو تفس بیادغام، ترک ص،یخامکان تل یسنت یهااز روش یزیکه به شکل متما

از  یاریرا در بس یمفهوم یهاو مدل هاهیبسط و گسترش نظر یو حت یفیو ک یکمّ یهاپژوهش

 یهاحوزه یاریدر بس ازآنجاکه ن،یهمچن(. Ghorbanizadeh, 2013) کنندیفراهم م یمطالعات یهاحوزه

کننده است  جیمتضاد و گ معمولاً شودیمضوع خاص انجام مو کیکه در  هاییپژوهش جینتا ،یعلم

(Asgarnezhad Noori, Sanayei, Fathi; & Kazemi, 2014)به پژوهشگر  یادیکمک ز کردیرو نی، ا

کند،  دایمتضاد در گذشته دست پریغ ومطالعات متضاد  یکم جیاز نتا یمناسب بیتا به ترک کندیم

کند  ییمطالعات گذشته را شناسا جیکننده در نتا لیتعد یساختار یرهاییداده و متغ حیها را توضتناقض

(Rosentha & Dimatteo, 2001.) هایپژوهش کیستماتیمرور س ینوع توانیرا م لی، فراتحلدرواقع 

را  قیدق هایافتهیکه امکان حصول به  (Urquhart, 2010) دانست یاضیو ر یبر طبق اصول آمار یکم

 & ;Nasrollahi, Mokhtari) دهدیم شیو توان آزمون را افزا کندیفراهم م یاتیاضیر قیدر پرتو تلف

Seyedin, 2014) دنماییرا کشف م ایروابط تازه یو حت (Tabe’e Bordbar, 2014 .) 

 آفرینتحول یرهبر ریتأثدر حوزه  رانیانجام شده در ا قاتیتحق لیحاضر فراتحل قیهدف تحق ن،یبنابرا

 یاز رهبر یاست که چه ابعاد سؤالات نیاست؛ و به دنبال پاسخ به ا شناختینروا یبر توانمندساز

ابعاد چقدر  نیا زا کیدارند؟ اندازه اثر هر  شناختیروان یاثر را بر توانمندساز نیشتریب آفرینتحول

ر ب یدر ادامه، ابتدا به مرور ست؟یوجود دارد چ رانیحوزه در ا نیکه در ا یقاتیتحق هایاست؟ و شکاف

پرداخته، سپس اقدام به  شناختیروان یو توانمندساز آفرینتحول یرهبر میمفاه انیبه ب قیتحق اتیادب

 دهند،یم لیرا تشک قیتحق نیا یحوزه که جامعه آمار نیمختلف مرتبط در ا قاتیتحق یجمع آور

 یزه، سمت و سوحو نیگذشته در ا قاتیبدست آمده از تحق هایداده لیبا تحل زین انیخواهد شد. در پا

 یابعاد رهبر نتریاثربخش ران،یدر ا شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر ریتأث قاتیتحق

-در صورت وجود، شکاف نیابعاد و همچن نیاثر ا هو انداز شناختیروان یدر توانمندساز آفرینتحول

 مشخص خواهد شد. زین یقاتیتحق های

 

 قیتحق اتیبر ادب یمرور
-بر اساس ارزش یبه عنوان دانش علوم انسان تواندیاست و م یو فرهنگ یانسان ،یاصول یفهومتحول م

چشم انداز مطلوب  کی جادیا یبرا ر،یمفهوم فراگ نیا (.Chitsaz, 2012)جهان شمول مطالعه شود  های

طح س یعنیسطح  نیترنیی. در پا(Chitsaz, 2014)قابل طرح است  یو سازمان یگروه ،یدر سطح فرد
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 است یو خودرشد یخود کنترل ،یخودسنج ،یزشیشامل خودانگ بیبه ترت یعوامل تحول سازمان ،یفرد

(Taslimi, 1999 .)اشاره دارد که  یبلندمدت هایتیتحول به فعال ،یسطح سازمان یعنیسطح  نیدر بالاتر

 قیمان از طرساز یتو آ یاصلاح چشم انداز فعل منظوربهسازمان  یعال تیریمد تیو هدا تیبا حما

است که  هاییتیاز فعال یکیاعضا،  ی. توانمندسازگرددیم ریامکان پذ یفرهنگ سازمان تیریمد

 کی یمنابع انسان یتوانمندساز (.Chitsaz, 2014) سازدیم ریرا امکان پذ یفرهنگ سازمان تیریمد

رکنان بوده و کا یوندر یروهایآزاد کردن ن یاست که به معن یدرون شغل زشینگرش مدرن از انگ

. به کندیکارکنان فراهم م هاییستگیو شا هاییاستعدادها، توانا ییشکوفا یرا برا هاییو فرصت طیشرا

 Yaghoobi et) کندیم جادیمثبت در کارکنان نسبت به شغل و سازمان ا ینگرش یعلاوه، توانمندساز

al., 2011.) یاستفاده از کارکنان خود بکار م روش دبهبو یاست که سازمان برا یمفهوم یتوانمندساز-

 یدرون هایتیرا آزاد نمودن توان و قابل یتوانمندساز زیبلانچارد ن (.Samadi Miarkelai, 2013) برد

 (.Ansari et al., 2011) داندیم زیشگفت انگ هایتیکسب موفق یافراد برا

مورد  یمتعدد هایدر پژوهش رانیکارکنان در ا شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر ریتأث

بر  آفرینتحول یابعاد رهبر ریتأث بررسی به ها،پژوهش نیاز ا یبرخ ن،یقرار گرفته است. همچن دییتأ

انجام شده  هایپژوهشو مشاهده  یبا گردآور ولی. اندپرداخته زیکارکنان ن شناختیروان یتوانمندساز

بدست آمده  کسانی جهیتوجه داشت که به طور مثال نت دیا. بشودینم افتی یمشابه جیحوزه، نتا نیدر ا

 یبه طور قطع تواندی(، نمهیفرض دییتأ ایمشابه در دو پژوهش جداگانه )رد  یفرض آمار کیاز آزمون 

 ریتأث آفرینتحول یاز ابعاد رهبر یکه بعض دمطالعات مشاهده ش نیاز ا یدر برخ ،یشود. از طرف رفتهیپذ

 یرگذاریتاث ،یگریابعاد در مطالعات د نیکارکنان ندارند اما هم شناختیروان یسازبر توانمند یمعنادار

پرداخته خواهد  شناختیروان یو توانمندساز آفرینتحول یاز رهبر یفیبه تعار نجایداشتند. در ا ییبسزا

 ایهتناقض توانینشان داده خواهد شد که م یپژوهش حاضر در جدول هشد و در ادامه، مشخصات نمون

 مشاهده کرد. ترییمختلف را در آن به صورت جزئ هایحاصل از پژوهش جینتا انیم
  

 آفرینتحول یرهبر
 Duckett)شد  یحوزه رهبر ینظر یوارد مبان 5395ابتدا توسط برنز در سال  آفرینتحول یرهبر هینظر

& Macfarlane, 2003)  پرورش جو  روان،یپ یبالا یازهاین سازیفعال قیاز طر آفرینتحولرهبران

انتظارها بر  یورا مرا به انجا ردستانیبه نفع سازمان، ز یشخص قیبه فدا کردن علا روانیپ بیاعتماد و ترغ

با  یبه تفکر انتقاد روانیپ قیتشو قیاز طر نیهمچن (.Dai, Dai, Chen; & Wu, 2013) زانندانگییم
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و توسعه  یوفادار یالقا ،یریگمیتصم یندهایمشارکت آنان در فرآ ن،ینو یکردهایاستفاده از رو

 ریتأث روانیپ یبر تعهد سازمان شان،یازهایو درک ن صیتشخ قیاز طر هاآن یبالقوه شخص هایییتوانا

 مؤلفهبا چهار  آفرینتحول یرهبر (.Lim & Cromartie, 2005;  Bono & Judge, 2005) گذارندیم

 یو ملاحظات فرد یذهن بیالهام بخش، ترغ زشینگا ،یکه عبارتند از: نفوذ آرمان شودیشناخته م
(Jazini; & Navai, 2010 .) 

دارد؛ مورد  کیزماتیکار اتیرهبر خصوص یعنی(:  یآرمان یرفتارها -یآرمان هاییژگی)و یآرمان نفوذ

که  کنندیم یوسع شناسندیالگو و مدل م کیاورا به عنوان  ردستانیاست، ز ردستانیز نیاعتماد و تحس

 Yaghoobi et)است  ینآرما یو رفتارها یآرمان هاییژگیشامل و ی، نفوذ آرماندرواقعد او شوند. همانن

al., 2009/2010.) 

 کشدیم ریمطلوب را به تصو ندهیکه رهبر آ دآییم دیپد یالهام بخش زمان زشانگی: بخشالهام زشیانگ

و  کندیم نییتع ییهداف والاا یرهبر نی. چنافتیبه آن دست  توانیکه چگونه م دهدیو نشان م

 ,.Asgarnezhad Noori et al) گذاردیم شیبه نما هاآنبه  دنیرس یبرا یو اراده مستحکم نانیاطم

2014.) 

 قیرا تشو شانروانیرهبران پ نی. ازاندانگییکارکنان را برم یرهبر به صورت ذهن یعنی: یذهن بیترغ

 روانیپ هاآنرا مورد سؤال قرار دهند.  یهید و فروض بدکه در حل مسائل خلاقانه برخورد کنن کنندیم

 نوآورانهحل مسئله  نقرار دهند و فنو یمختلف مورد بررس یایکه مشکلات را از زوا کنندیم بیرا ترغ

 کنند. ادهیرا پ

افراد را  یازهایرهبران ن نی. اکندیرا برآورده م ردستانیز یاحساس یازهایرهبر ن یعنی: یفرد ملاحظات

به هدف مشخص لازم دارند  دنیرس یکه برا هاییتا مهارت کنندیکمک م هاآنو به  دهندیم صیختش

 میو تعل آموزشرا صرف پرورش دادن،  ایرهبران ممکن است زمان قابل ملاحظه نیرا پرورش دهند. ا

 (.Spector, Borman; & Cimino, 2004) کنند
 

 شناختیروان یتوانمندساز
 یتوانمندسااز (. Salajeghe et al., 2014)شد  یمعرف 5390بار در سال  نینخست یتوانمندساز مفهوم

 یدرونا  یروهاا یآزاد کاردن ن  یاست کاه باه معنا    یدرون شغل زشینگرش مدرن از انگ کی یمنابع انسان

کارکناان   هاای یستگیو شا هاییاستعدادها، توانا ییشکوفا یرا برا هاییو فرصت طیکارکنان بوده و شرا

کناد  یما  جادیمثبت در کارکنان نسبت به شغل و سازمان ا ینگرش ی. به علاوه، توانمندسازکندیفراهم م

(Yaghoobi et al., 2009/2010.) شاتر یتاا هار چاه ب    ساازد یکارکناان، ساازمان را قاادر ما     یتوانمندساز 
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دد. در گار  یوساازمان  یمنجر باه بهباود عملکارد فارد     تواندیم نیو پاسخگو باشند و همچن ریانعطاف پذ

 یسازمان یو اثربخش ینواور یبرا یاتیح یکارکنان امر یعنوان کرد که توانمندساز توانیراستا م نیهم

 استخراج کرد:  توانیم یتوانمندساز اتیاز ادب یکل دگاهیدو د (.Baird & Wang , 2010)است 

 یگون توانمندسازگونا هایاستیکه ساختارها و س یساختار-یاجتماع ایکلان  دگاهیاول، د دگاهید

 دهد.یرا مدنظر قرار م یسازمان

 دگاهید -و تمرکز شده است دیتاک دگاهید نیبر ا شتریب یکه در حوزه مطالعات سازمان -دوم دگاهید

 کناد یتوجاه ما   یدرونا  زهیا شاکل خااص از انگ   کیا به عناوان   یکه به توانمندساز شناختیروان ایخرد 

(Dewettinck & VanAmeijde, 2011.) 
کارکناان را مطارح    شناختیروان یبار بحث توانمندساز نیاول یبرا 5330و ولتهوس در سال  استوم

 نیناو  کارد یرو کیا کارکنان باه عناوان    شناختیروان یتوانمندساز (.Rakhshani et al., 2014)کردند 

 دها،ااساتعد  یبرا هاییفرصت آوردنفراهم کردن بسترها و به وجود  نیکارکنان و همچن یدرون زشیانگ

 ,Hossein Bor, Kord, Salarzehi; & Mohammadpoor)افاراد اسات    هاای یساتگ یو شا هاا ییتواناا 

توانمناد   یبارا  ستباییاست که کارکنان م شناختیروانراه  کی ینوع توانمندساز نی، ادرواقع  (.2013

 کیا  عناوان باه   یتوانمند شناختیروانقالب  (.Chang & Liu, 2008)اجرا کنند  تیشدن و کسب موفق

و فهم کنتارل   یستگیاز درون شدن اهداف و درک شا یحس وسیلهبهکه  شودیم فیتعر یحالت شناخت

 هاای یدر باورها، افکار و طرز تلقا  رییبا تغ شناختیروان یتوانمندساز(. Erturk, 2010)تصور شده است 

انجام  یلازم برا یستگیو شا ییاباور برسند که توان نیبه ا دیکه انان با یمعن نیبد شودیکارکنان شروع م

را  یشاغل  جیو کنترل بر نتا یگذارریتاث ییداشته و احساس کنند که توانا زیآم تیرا به طور موفق فیوظا

و باور داشته باشند که باا آناان    کنندیرا دنبال م یمعنادار یاحساس کنند که اهداف شغل نیدارند، همچن

 (. Hossein Bor et al., 2013) شودیصادقانه و منصفانه رفتار م

 

 قیتحق روش

 تیا و با توجاه باه ماه   لیروش فراتحل یریکارگبه لیدلاست و به یحاضر از نظر هدف کاربرد مقاله

حاضر شامل هماه مقاالات دربااره     قیتحق ی. جامعه آمارردیگیقرار م یکم یهاها در زمره پژوهشداده

 یبرا ازیمورد ن یهاداده یمنظور گردآوربود و به اختیشنروان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر ریتأث

 گار یفارم مصااحبه در اناواع د    ایا فرم معاادل پرسشانامه    نیاستفاده شد. ا یفرم کدگذار کیاز  لیفراتحل

 CMA2 لیا جاامع فراتحل  افزارنرمانجام محاسبات با استفاده از  یفرم برا نی. اطلاعات اباشدیم قاتیتحق
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کاه   بیا ترت نی. به ادیاندازه اثر انجام گرد اسبهمح روشکار با استفاده از  نیاست. اشده  لیو تحل هیتجز

قرار گرفتند. در  لیشدن به اندازه اثر مورد تحل لیپس از تبد اتیاستفاده شده در فرض یآمار یهاآزمون

 قاات یتعاداد تحق  نیای تع یبارا  ،یفا یانتشار از روش نمودار ق یریسنجش سوگ یبرا نیچنپژوهش هم نیا

از آزماون   کنناده لیتعاد  یرهاا یوجود متغ یاز خطا و برا منیا Nو  یدیدوال و توئ یهاشده از روشگم

اشاره خواهاد   هاآناز  کیمهم هر  جیپژوهش به نتا یهاافتهیاستفاده شده است که در بخش  یگونناهم

 شد.

 یآمار جامعه

خاص است.  یرباره موضوعانجام شده د قاتیتحق یدر پژوهش حاضر، تمرکز رو ازآنجاکه

 یرهبر نیارتباط ب نهیانجام شده در زم هایپژوهش شامل همه پژوهش نیا یجامعه مورد بررس روازاین

 قالاتشامل م ترقیجامعه به طور دق نی. اباشندیکارکنان م شناختیروان یبا توانمندساز آفرینتحول

 Noormags.com یعلم هایگاهیاموجود در پ یمعتبر داخل اتیمنتشر شده در مجلات و نشر

Civilica.com, Sid.ir, Ensani.ir, Magiran.ir; از جمله نام  هاآندرباره  یاست که اطلاعات

گر که ی( آمده است. درباره سه ستون د5ان(، عنوان پژوهش، اندازه جامعه و نمونه در جدول )پژوهشگر)

 خواهد شد.داده  حیاندازه اثر است در ادامه توض هاآن ترینمهم
 

 )جامعه آماری پژوهش حاضر( های مورد بررسیاطلاعات کلی پژوهش (: 5) جدول

 اندازه اثر
مقدار 

 آماره

نوع 

 هرآما

اندازه 

 نمونه

اندازه 

 جامعه
 ردیف ان() پژوهشگر عنوان پژوهش

624/0 624/0 R 334 2222 

-تحول) هایبررسی تأثیر سبک

گر( بر آفرین، تبادلی وعدم مداخله

 کارکنان شناختیروانندسازی توانم

 مرتضی خان

محمدی اطاقسرا و 

عباس محسنی 

(2002) 

5 

64/0 64/0 R 040 320 

ای توانمنسازی نقش واسطه

در ارتباط بین رهبری  شناختیروان

گرا و تعهد سازمانی در سازمان تحول

 تربیت بدنی

علیرضا امیدی، 

قاسم زارع و سمیه 

 (2000صفری )

2 

120/0 120/0 R 026 363 
آفرین در بررسی نقش رهبری تحول

 توانمندسازی کارکنان

پور، طیبه اکبر حسن

عباسی و مجتبی 

 (2000نوروزی )

9 

36/0 36/0 R 066 - 

بررسی تأثیر توانمندسازی تیمی بر 

و  آفرینتحولرابطه بین رهبری 

مورد مطالعه: ) سازمانیعملکرد 

واحدهای تحقیق و توسعه صنعت 

 نفت تهران(

د ابراهیم محم

سنجقی، برزو  فرهی 

بوزجانی و ایمان 

ظهوریان نادعلی 

(2002) 

4 
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 از صفحه قبل: (5) جدولادامه 

22/0 22/0 R 200 620 

بررسی تأثیرتوانمندسازی کارکنان 

در رابطه بین رهبری تحول گرا و 

تعهد سازمانیبا استفاده از رویکرد 

مطالعه ) ساختاریمدل سازی 

های پیام نور موردی: دانشگاه

 کرمانشاه(

ور، بهمن سعیدپ

پیمان اکبری، رضا 

رستمی و اکبر 

 (2002ویسمرادی )

1 

23/0 23/0 R 023 260 

گرا بررسی رابطه ابعاد رهبری تحول

 مؤسساتدر توانمندسازی روسای 

 بانکی استان تهران

شهرام کشاورزی، 

خلیل نادرخانی و 

داریوش  حسن 

پورگل افشانی 

(2002) 

6 

224/0 224/0 R 033 200 

آفرین با ی تحولبررسی رابطه رهبر

توانمندسازی کارکنان کویرتایر 

 بیرجند

محمد رضا نیستانی، 

حیدر چوپانی، 

زاده و حجت غلام

مجتبی زارع خلیلی 

(2002) 

7 

442/0 442/0 R 26 - 

های رهبری بررسی رابطه بین سبک

، تبادلی و عدم ملاحظه آفرینتحول

 با توانمندسازی کارکنان

علی اصغر حیات، 

-مصطفی عزیزی

شمامی، حاتم فرجی 

-و مسلم ملکی

 (2002حسنوند )

8 

332/0 332/0 R 200 606 
آفرین در بررسی نقش رهبری تحول

 توانمندسازی کارکنان

اسرمحمدنیا، محمد ی

خرمی و ولی 

 (2006تیمورزاده )

3 

422/0 422/0 R 64 42 

-بررسی رابطه میان رهبری تحول

 شناختیروانآفرین و توانمندسازی 

)مورد مطالعه: اداراه آموزش کارکنان 

 و پرورش شهرستان بابلسر(

حسین صمدی 

نعلی میرکلایی، حس

آقاجانی و حمزه 

صمدی کلایی 

(2003) 

51 

223/0 223/0 R 66 - 

بر  آفرینتحولتأثیر سبک رهبری 

نوآوری سازمانی در سازمان پلیس 

 پیشگیری ناجا

علیرضا جزینی و 

 (2003مجید نوایی )
55 

 

 اندازه اثر
 کیا مفهموم اندازه اثر اسات. در   لیفراتحل اتیموجود در ادب میمفاه نیتریاز اساس یکیر حال حاضر د

 Ghazi)باه حجام مطالعاه     یداریاندازه اثر عباارت اسات از نسابت آزماون معنا      ،یآمار ریفراگ فیتعر

Tabatabai; & Dadhir, 2010.) کارد.   دیا أکتاستفاده از آن  تیو بر اهم یمفهوم توسط کوهن معرف نیا
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 pقلمداد کرد و معتقد بود کاه افازون بار     یرا ناکاف هیفرض دییتأ ایرد  یبرا p یکوهن تمرکز فقط بر رو

هام   یباا و  زیا ( ن5334روزنتاال )  (.Kohn, 1998)توجاه کارد    هیفرضا  دییتأ ایدر رد  زیبه اندازه اثر ن دیبا

 بودند.  دهیعق

اماا هار کادام     شاوند، یصافر اساتفاده ما    هیقبول فرض اید و اندازه اثر در مورد ر یداریچه سطح معن اگر

 ایا کاه آ  شاود یمشاخص ما   یداریآزماون معنا   قیا . از طرگذارناد یم اریرا در اخت یااطلاعات جداگانه

 ریکه متغ افتیدر توانیمحاسبه اندازه اثر م قیو از طر ریخ ایعلت شانس رخ داده است خاص به یاجهینت

قباول   ایا در ماورد رد   یریا گمیتصام  یبارا  ن،یوابسته اثر گذاشته است. بنابرا ریمستقل تا چه اندازه بر متغ

توجه  زیبه مقدار اندازه اثر ن یداریآزمون معن جهیلازم است همراه با نت یرفتار قاتیصفر در تحق هیفرض

د، تار باشا  هر چه اندازه اثار بازر    ،یداریمعن سطحاز لحاظ حجم نمونه و  کسانی طیدر شرا رایشود؛ ز

باا   گاران لیفراتحل (.Behfar, 2012) ابدییم شیافزا یریگمیو اعتبار تصم شودیم شتریتوان آزمون هم ب

 نیتار جیها، قادر به محاسبه اندازه اثر هستند، اما راگروه اریو انحراف مع انسیوار ن،یانگیم ریداشتن مقاد

مطالعاات   یرا برا« r»و  یگروه یهاتفاوت یرارا ب« d» معمولاًهستند که « d»و « r» نهین زمیها در اآماره

اساتفاده شاده باشاد،    « F»و « t»  ،«Zیهااز آزمون یااگر در مطالعه رو،نی. از ابرندیبه کار م یهمبستگ

 (.Wolf, 1986محاسبه کرد ) ریز یهارا بر اساس فرمول هاآناندازه اثر  توانیم

=  d            =  d            =  d 

=  r               =  r           =  r 

 یبرا زیدارند ن یکه کاربرد کمتر شریف« z»و « g»از شاخص  نیشده در بالا، محقق ادی یهابر آماره علاوه

 شاود یم یو دو دل دیاندازه اثر معمولاً محقق دچار ترد. پس از محاسبه کنندیاندازه اثر استفاده م بیترک

 نیبهتار  شامندان، یزعام اند نه؟ به ای ستصفر مناسب ا هیرد فرض ایقبول  یمقدار اندازه اثر برا نیا ایکه آ

 dشااخص   قیا و چاه از طر  rشاخص  قیو قضاوت در مورد مقدار اندازه اثر، چه از طر ریتفس یبرا اریمع

را کاه   یقاات یانادازه اثار تحق   ریمقاد دیبا یعنی. دیدست آبه قیتحق نهیشیاز مرور پ دیمحاسبه شده باشد، با

 ریسا سهیمقا یمناسب برا اریرا به عنوان مع هاآن نیانگیسال انجام شده است محاسبه کرد و م نیچند یط

را  ییارهاا ین معانتخاب نمود. البته کاوه  شودیانجام م یقاتیدر آن حوزه تحق ندهیاثر که در آ یهااندازه

 نیمتوساط و با   1/0تاا   9/0 نیکوچک، ب 9/0تا  5/0 نیکه اندازه اثر ب کندیم شنهادیپ عیاستفاده سر یبرا

  (.Ghazi Tabatabai; & Dadhir, 2010) شودیبزر  قلمداد م 9/0تا  1/0
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آماره مارتبط باا    شناختیروان یبا توانمندساز آفرینتحول یارتباط رهبر یبررس منظوربهمقاله حاضر  در

در ساتون  - قیا تحق یو اندازه اثر آن محاسبه شد که در بخش جامعه آماار  دیگرد افزارنرمهر مقاله وارد 

 اناد همه اندازه اثرها در بازه متوسط و بزر  قرار گرفتاه  ازآنجاکهنشان داده شده بود.  -(5آخر جدول )

 یباا توانمندسااز   آفارین تحاول  یرهبار  لیا اتحلفر نیا ا جیگفت که بر اساس نتاا  توانیم نیبنابرا نبنابرای

 بالاتر از حد متوسط داشته است.  یریتاث شناختیروان

)شاامل: نفاوذ    آفارین تحاول  یمقاله به صاورت مجازا ارتبااط ابعااد رهبار      1تنها  یمورد بررس درمقالات

 دهیرا سانج  شاناختی روان ی( با توانمندسازفردی ملاحظات و بخشالهام زشیانگ ،یذهن بیترغ ،یآرمان

 ساه یمقا گریکدیبا  ومورد محاسبه  1 نیدر ا آفرینتحول یاز ابعاد رهبر کیاندازه اثر هر  نیاست. بنابرا

با انادازه   یملاحظات فرد آفرینتحول یابعاد رهبر انیکه از م دهدیپژوهش حاضر نشان م جی. نتادیگرد

ابعاد در شاکل   نیاست. اندازه اثر ا شناختینروا یسهم در رابطه با توانمندساز نیشتریب یدارا 145/0اثر 

 ( نشان داده شده است.5)

 

 
  شناختیرواندر توانمندسازی  آفرینتحولرهبری  مؤثر: اندازه اثر ابعاد 5شکل 

 

 انتشار یریسوگ

انتشار  یریظور از سوگانتشار است. من یریسوگ یابیارز ل،یاز موضوعات مورد توجه در هر فراتحل یکی

ممکن  ست،ین یشامل تمام مطالعات انجام شده در مورد موضوع مورد بررس لیفراتحل کیاست که  نیا

نشده منتشر  یسازهیحداقل در مجلات نما ایمختلف منتشر نشده باشد  لیاز مطالعات به دلا یاست برخ

قرار گرفته و  ریتحت تأث لیراتحلف یینها جیانتشار وجود دارد، نتا یریکه سوگ یشده باشد. زمان

انتشار در  یریتورش و خطا خواهد بود. پس لازم است سوگ یحاصل از آن دارا یینها یبرآوردها
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 ;Macaskill, Walter) ابدی شیافزا جیشود تا اعتبار نتا حیو تصح ییشناسا لیفراتحل کی هیاول یهاگام

& Irwig, 2000 .)نمودار  کیتورش انتشار، استفاده از  ییاروش شناس نیترو ساده نیترمعمول

است که در آن اثر مداخله برآورد شده از هر مطالعه در  یفیق ایبه نام نمودار فانل  یدو بعد یپراکندگ

است که  نیوجود نداشته باشد، انتظار ا شار. اگر تورش انتشودیمقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم م

 ابدیاندازه نمونه کاهش  شیحول اندازه اثر مداخله با افزا ینمودار متقارن باشد و مقدار پراکندگ
(Little, Corcoran; & Pillai, 2008.) 

 یدارند و در بالا نییاستاندارد پا یکه خطا یشکل، مطالعات یفیق ایفانل  یدر نمودارها یریلحاظ تفس از

 دهیکش فیق نیی. اما هر چه مطالعات به سمت پاستندیانتشار ن یریگسو یدارا شوند،یجمع م فیق

 لیبه دل یلی. هر فراتحلابدییم شیانتشارشان افزا یریو سوگ رودیبالا م هاآناستاندارد  یخطا شوند،یم

نشان  یفیمقاله توسط نمودار ق نیدارد که در ا یریسوگ یانتخاب و حذف مطالعات، مقدار یهاملاک

( 9شکل ) نطوریپژوهش حاضر( و هم یفیق ای( )نمودار فانل 4با توجه به شکل ) نیاست. بنابراداده شده 

 نیمحقق یعدم دسترس ایمطالعات  یبعض تشارعدم ان انگریتورش انتشار در مطالعات وجود دارد که ب کی

 . باشدیمطالعات م جینتا ایاز مقالات  یبه بعض
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)خطای استاندارد  شناختیرواندر توانمندسازی  آفرینتحولرهبری  تأثیرات : نمودار فانل )قیفی( تحقیق5شکل 
 فیشر( zبراساس 

 



     04                                     شناختیی روانآفرین بر توانمندسازتحول یرهبر ریتأث هایپژوهش لیفراتحل 

-2.0 -1.5 -1.0 -0.5 0.0 0.5 1.0 1.5 2.0

0

5

10

15

20

P
re

c
is

io
n

 (
1

/S
td

 E
rr

)

Fisher's Z

Funnel Plot of Precision by Fisher's Z

 
 

 فیشر z: دقت استاندارد براساس 5شکل 

 

کوچک  یهاانتشار در نمونه یریسوگ لیو تعد یابیارز یروش اصلاح و برازش را برا یدیدوال و توئ

که در آن مشاهدات نامنطبق از نمودار  کندیتفاده ماس یتکرار ندیفرا کیروش از  نیکردند. ا جادیا

اضافه  فقودبه مطالعات م افتهیاختصاص  یها(، سپس ارزشعی)حذف زوائد از توز شوندیحذف م یفیق

اند. که احتمالاً از دست رفته یاستاندارد مطالعات یعمل پر کردن برآورد اندازه اثر و خطا یعنی شوند؛یم

تورش نمونه  ایانتشار  یریاثر به سوگ نیانگیسمت از خط م کیدر  ادیزمطالعات مفقود  شیدایپ

را  یدیو برازش دوال و توئ حروش اصلا جی( نتا4جدول ) (.Little et al., 2008)کوچک دلالت دارد 

 .دهدینشان م

 
 (: اصلاح و برازش دوال و توئیدی5جدول )

 
 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت

تخمین 

 اینقطه
 حد بالا ینحد پای

تخمین 

 اینقطه
 حد بالا حد پایین

تعداد مطالعات 

 1مورد نیاز: 

ارزش 

 مشاهدات
40641/0 61626/0 46646/0 46002/0 61626/0 26003/0 21166/026 

تعدیل ارزش

 شده
62301/0 66002/0 60322/0 62024/0 66002/0 42264/0 32216/342 
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دارد و  گریپژوهش د 1به  ازیکامل شدن ن منظوربه لیحلمطالعه و فرات نی( ا4جدول ) یهاطبق داده

در 45959/0)اصلاح( شده  لیبا ارزش تعد65169/0ارزش مشاهده شده  شود،یطور که ملاحظه مهمان

 ثراتدر مدل ا43546/0)اصلاح( شده  لیبا ارزش تعد61504/0مدل اثر ثابت و ارزش مشاهده شده 

 نشان داده شده است. اهیبه صورت نقاط س زیدر نمودار فانل ن ینابرابر نی. اباشدینمبرابر  ،یتصادف

از جداول  (P)دست آمده به یداریبا توجه به سطح معن ،قیتحق یهاانتشار داده یریسوگ یبر بررس علاوه

N یدیاز خطا و جدول اصلاح و برازش دوال و توئ منیا، ( به آزمون کوکرامQ در قالب طرح )کی 

 است. هدست آمده پرداخته شدبه یاندازه اثرها یناهمگون ایو  یهمگون یبه بررس یفرع هیفرض

 وجود ندارد. یبه دست آمده تفاوت معنادار یاندازه اثرها انی: مH0 فرض

 وجود دارد. یبه دست آمده تفاوت معنادار اثرهای اندازه انی: مH1 فرض

 
 ها(:  مقادیر بررسی همگنی داده5جدول )

 نتیجه آزمون سطح خطا سطح معناداری Z آماره

 0Hرد  06/0 000/0 43163/22

 
دسات آماده   باه  یانادازه اثاارها   انیا م یعنیاست  H1فرض  رشیاز پذ ی( حاک9حاصل از جدول ) جهینت

 یگاون دست آماده اسات. نااهم   به یناهمگون بودن اندازه اثرها یمعنابه نیتفاوت معنادار وجود دارد و ا

 زیا ن کنناده لیتعد یرینشان از وجود متغ هاافتهی یناهمگون نیاست. ا قاتیتحق جینتا نیعبارت از تفاوت ب

 یطیشارا  نیقارار داده اسات. در چنا    ریدسات آماده را تحات تاأث    به یرهایمتغ یرو یبررس جیدارد که نتا

 یگاون نااهم  نیا کاه ممکان اسات ا    ناد ینما یرا بررسا  یگرمداخله یرهایمتغ ای ریمتغ دیبا گران لیفراتحل

باا   یها به حداقل دو گروه فرعداده یبندهطبق لهیوسکار به نیرخ داده باشد. ا هاآن یاحتمال ریعلت تأثبه

مانند  ییرهای)متغ ردیگیمناسب هستند صورت م یبندگروه نیا یبرا یطور نظرکه به ییرهایتوجه به متغ

انجاام   یاگاناه جدا یهاا لیا فراتحل یفرعا  یهاا هر کدام از گاروه  ی(. سپس برالاتیسطح تحص ایجنس 

مطالعاات ماورد نظار کااملاً      یآماار  یهاا نموناه  یهاا یژگیو کهنیحاضر با توجه به ا قی. در تحقشودیم

وجاود   گار لیتعاد  یرهاا یبر اسااس متغ  هارگروهیمطالعات به ز میشده و شفاف نبود، امکان تقس کیتفک

 مواجه بودند. تیبا محدود کنندهلیتعد یرهایمتغ ییدر شناسا نیمحقق ن،ینداشت. بنابرا
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 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

اجرا  یمتعدد هاینمونه یمختلف، که رو هایحاصل از پژوهش جیکردن نتا کپارچهیبا  لیراتحلف

، با در کنار هم قرار دادن درواقع. دهدیگوناگون به دست م یرهایاز اثر متغ تریجامع دگاهدی اند،شده

 نی. چنشوندیم یجامعه، افراد مختلف بررس کیاز  اینمونه یروپژوهش  کیحاصل از انجام  جینتا

مطالعات انجام شده را  یعنی-است  ادیمطالعات ز یهمچون جامعه ما که پراکندگ ،یدر جوامع یجینتا

بودن  یخصوص ای یخاص، دولت عیموجود در صنا هایمانند سازمان یخاص هایدر گروه توانینم

 نیا رایاست. ز یشتریب تیمحائز اه -کرد بندیدسته...  و هابودن سازمان یدیتول ای خدماتی ها،سازمان

مختلف  هایرا از نمونه یاطلاعات متعدد دیرا به همراه دارد، به ناچار با یشتریب هایتفاوت ،یگوناگون

 هاتفاوت با و آورد دست به را هااطلاعات، شباهت نیکردن ا کپارچهیجامعه، در دست داشت تا با  نیا

 تواندیدارد که م تیجهت اهم نیاز ا هایگوناگون نیا ردنک کپارچهیبرخورد کرد. البته  یمناسب وهشی به

 لیکه به دلا هاییسازمان ژهیبو یرانیمختلف ا هایعمل در سازمان یجامع، راهنما یبه عنوان پژوهش

 دیناتوانند، قابل استفاده و مفدر سازمان خود  نهیزم نیخاص در ا یاز انجام پژوهش لیدلا ریسا ای یمال

 است.

 یرهبر یرگذارتاثی ترجامع نگرش با و ترمتفاوت یکرده است با نگاه یحاضر سع پژوهش

به  روازاینقرار دهد؛  بررسی مورد را هاکارکنان در سازمان شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول

ران پرداخته یکارکنان در ا شناختیروان ینمندسازبر توا آفرینتحول یرهبر ریتأث هایپژوهش لیفراتحل

 ها،گونه پژوهش نیدر ا یاست که جامعه آمار نیدر ا گرید هایپژوهش با پژوهش نیاست. تفاوت ا

 نیاست. در ا نیشیو مستقل پ هیاول هایاز پژوهش کیاست و واحد پژوهش آن، هر  یقبل هایپژوهش

گذشته آن را نشان  هایموجود در پژوهش هیه اطلاعات اولک شودیم افتهیدست  یپژوهش به اطلاعات

متفاوت  آماری نمونه حجم و پرسشنامه ها،پژوهش نیا یبه کار گرفته شده در تمام ی. ابزارهادهدینم

 یها-پژوهش زیرا ن یاستفاده شده و حجم نمونه آمار لیفراتحل ستیاز چک ل لیبوده، اما در فراتحل

 هایانجام گرفته روش های. در اکثر پژوهشدهندیم لیخاص تشک یه زمانمحدود کیانجام گرفته در 

-جیروش برآورد اندازه اثر که را لیبوده اما در فراتحل r, z, tهمچون روش  هایروش ،یآمار لیتحل

 است، استفاده شده است. r, dآن  نتری

 ریتأث، 643/0اندازه اثر  نیانگیبا م آفرینتحول ینشان داد که رهبر لیفراتحل نیحاصل از ا جینتا

 دارد. یرانیا هایکارکنان در سازمان شناختیروان یبر توانمندساز یادیز
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 ,.Keshavarzi et al. (2012), Saidipoor et al : هاای قبلای از جملاه   نتاایج ایان فراتحلیال باا پاژوهش     

(2012), Hossein Bor et al., (2013), Samadi Miarkelai et al., (2012), Jazini & Navai   

(2013), Nayestani et al., (2012)  شاناختی روانبار توانمندساازی    آفارین تحولرهبری  تأثیر مورد در 

هاا نیاز باه انادازه اثار مشاابهی بارای        ها اثار مشاابهی داشاته اسات. زیارا آن پاژوهش      کارکنان در سازمان

 کارکنان دست یافته بودند. ناختیشروانبر توانمندسازی  آفرینتحولتاثیرگذاری رهبری 

( نشان داده شده است، 4های نمونه که در جدول )با نگاهی به اندازه نمونه و اندازه اثر هر یک از پژوهش

 : هایی کاه تعاداد نموناه کمتاری دارناد )مانناد      شود که به طور معمول اندازه اثر در پژوهشمشاهده می

(Hassan poor et al., 2011)   941/0نموناه و انادازه اثار     541د باا تعادا ،(Nayestani et al., 2012)   باا

، 664/0و انادازه اثار    34تعاداد نموناه    باا   (Hayat et al., 2012)،546/0و انادازه اثار    599تعاداد نموناه   

(Samadi Miarkelai et al., 2012)  و  654/0و اندازه اثر  16با اندازه نمونه (Jazini & Navai 2013) با 

 Khan) : مانناد  .هایی که تعداد نمونه بالایی دارناد ( به نسبت پژوهش539/0و اندازه اثر  11اندازه نمونه 

Mohammadi Otaghsara & Mohseni 2009)  446/0و اندازه اثر  996با اندازه نمونه، (Omidi et al., 

و انادازه   514( باا انادازه نموناه    4054ران )، سنجقی و همکا16/0و اندازه اثر  560اندازه نمونه  با (2009

 ,.Keshavarzi et al)، 55/0باا انادازه اثار     450با انادازه نموناه    (Saidipoor et al., 2012)، 91/0نمونه 

و  400اناداز نموناه    باا  (Mohammadnia et al., 2014) ،59/0و انادازه اثار    559با انادازه نموناه    (2012

هاای مختلاف   تاوان در درجاه آزادی پاژوهش   ، بیشتر است. البته دلیل این تفاوت را می(993/0اندازه اثر 

هاای مربوطاه را ترکیاب نماوده و     ها و درجاه آزادای جستجو کرد. حال آنکه فراتحلیل همه این پژوهش

ه های با حجم نمونه بآید که قدرت و اعتبار پژوهشنماید. از این ترکیب و تحلیل چنین بر میتحلیل می

( 643/0های با حجم نمونه به نسبت بزرگتر چیره شده و اندازه اثری مشاابه آناان )  نسبت کمتر بر پژوهش

 بدست آمده است.

 ،یپژوهش مورد بررس 55که از مجموع  دهدیصورت گرفته نشان م هایپژوهش یبررس ن،یهمچن

 زشیانگ ،یذهن بیترغ ،ی)نفوذ آرمان آفرینتحول یابعاد رهبر ریتأثپژوهش به صورت مجزا  1تنها 

 دکارکنان را مورد سنجش قرار داده بودن شناختیروان ی( بر توانمندسازفردی ملاحظات و بخشالهام

 یرگذاریتأث نیشتریب یدارا 145/0با اندازه اثر  یبعد ملاحظات فرد ،آفرینتحول یابعاد رهبر انیکه از م

 کارکنان بود. شناختیروان یبر توانمندساز

آن را برشمرد. ملاحظات  یاحتمال لیدلا توانیبدست آمده چندان دور از انتظار نبود و م جهینت نیا

 دیبا آفرینتحولاست که رهبر  یمعن نیهر فرد دارد و بد یبه ازا یاشاره به وجود سبک رهبر یفرد
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 یرهبر رشتیب یرگذاریتاث لیبتوان دل دی. شادیرفتار نما هاآنخود با  روانیاز پ کیمتناسب با هر 

و رهبران  رانیمد یابعاد را در تجربه متنوع و بالا ریبا سا سهیدر مقا یبر بعد ملاحظات فرد آفرینتحول

 – یدولت هایدر سازمان ژهیبه و یرانیا هایجستجو نمود. معمولاً در سازمان یرانیا هایحاضر در سازمان

 یبه مدت طولان رانیمد -دهندیم لیپژوهش را تشک این موضوع هایپژوهش شتریب آماری جوامع که

ادارات همان سازمان در  ریسا ای و هاسازمان ریبه سا ،یو با گذشت مدت مانندینم یسازمان باق کیدر 

-یمختلف آنان آشنا م یازهایو ن اتیبا افراد مختلف و خصوص جهیو در نت ابندییانتقال م گرید یشهرها

 جهیمتنوع کارکنان و در نت یازهایرا جهت درک ن رانیتلف، مدمخ  انبا کارکن یی، آشناروازاین. شوند

 .سازدیاز کارکنان، تواناتر م کیهر  یازهایو ن تیمتناسب با خصوص ییرفتارها

 هاییژگیاز و یناش یداشت. نفوذ آرمان یاثر را بر بعد نفوذ آرمان نیکمتر آفرینتحول یرهبر

مناسب بدانند و مانند او رفتار کنند.  یالگو کیرهبر را  روانیشود پیرهبر است که باعث م کیزماتیکار

از خود نشان دهد. اما  یرفتار آرمان ایباشد  یآرمان هاییژگیو یکه رهبر دارا ابدییتحقق م یهنگام نیا

 رایباشد. ز رانیاز نحوه استخدام مد یناش تواندیم نیکمتر وجود دارد. ا دهیپد نیا یرانیا هایدر سازمان

بروز  ایآن با دارا بودن  جیکه نتا یآزمون ایو شرط و  دیق ران،یاستخدام مد یبرا یرانیا هایاندر سازم

معمولاً در  روازاینداشته باشد، وجود ندارد.  یهمخوان تیریپست مد یفرد متقاض یآرمان یرفتارها

از  یبرخ دیشا یوجود داشته باشند که حت یرانیممکن است مد یدر بخش دولت ژهیبو یرانیا هایسازمان

ندارند چه برسد که  یآن بر کارکنان اطلاعات کاف ریتأث ایو  یآرمان هاییژگیآنان هنوز درباره و

 .دبخواهند آن را بروز دهن

 نیبد نیدارد و ا رانیکارکنان در ا شناختیروان یبر توانمندساز ریتأث نیشتریب یفرد ملاحظات

-ییقرار داده و توانا تیآموزش و حساس ،ییورد راهنماکارمندان خود را م دیبا رانیمعناست که مد

 یفرد یسطح توانمند یکه دارا یکارمندان رایمنظم رشد و توسعه دهند. ز ندیفرا کیرا در  شانهای

احساس  شانیدر کارها زنند،یدست م شتریدارند، به ابتکار ب یشتریهستند، احساس تسلط ب ییبالا

 دیبا آفرینتحول. رهبر شوندیبالا،  توانمندتر م تیبا احساس مسئولو همزمان  کنندیم یشتریب تیمسئول

از  کیرشد هر  یبرا ییهابرنامه نیاز کارکنان، به تدو کیهر  هاییازمندیو ن اتیمتناسب با خصوص

از کارکنان،  تیشخص هایبا گرفتن آزمون توانندمی هاسازمان رانیراستا، مد نیکارکنان بپردازد. در ا

که به  یبردن به عوامل یآشکار و پنهان آنان و پ یازهایبردن به ن یبا کارکنان جهت پ قیعم هایمصاحبه



    5931تابستان و  ، بهار51شماره هشتم،  تحول، سال تیریهش نامه مدپژو                                              45

برده  یکارکنان خود پ یازهایو ن تیبه خصوص شود،یاز کارکنان م کیهر  زشیطور خاص موجب انگ

 . ندینما نیا تدوراست نیدر ا زیرا ن هاییبرنامه یاز کارکنان رفتار کنند و حت کیو متناسب با آن، با هر 

 هایپژوهش ریتأث لیکه فراتحل شودیم شنهادیحوزه پ نیدر ا لفراتحلی به مندپژوهشگران علاقه به

 نیا جیکه نتا ایدر سراسر دن ایکشورها و  ریرا در سا شناختیروان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر

 در را … و Emerald, Sage, Elsevier, Springerهمچون  یمعتبر جهان یعلم هایگاهپای در هاپژوهش

 .ندینما سهیمقا رانیانجام شده در ا لیآن را با فراتحل جهیو نت ندینما لیفراتحل نهیزم نای
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