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 و نيآفر تحول يرهبر ،ييگرا مثبت نقش
 شناختي روان يتوانمندساز

  كاركنان ييگرا يمنف كاهش در
  **يفراهان يدآباديمز نيرحسيام  *شناس زداني يمهد

  چكيده
گـرا در كـاهش    مثبـت  يعوامل مطرح در رفتـار سـازمان   تأثير كوشد ميق حاضر يتحق
ان ي ـروابـط م  اسـت شـده   يسـع ن منظـور  يكنـد. بـد   يكاركنـان را بررس ـ  ييگرا يمنف
 و يسـازمان  ينيبـدب  بـا  نيآفـر  تحـول  يرهبـر  و مثبـت  شناختي روانه يسرما يرهايمتغ
بـه نقـش    ميـان، ن ي ـنكه در اي. نكته مهم اگردد ليتحل و هيتجز سازمان ترك به ليتما

 حاضـر،  قي ـتحق. است شده توجه يانجيم يريمتغ عنوان به شناختي روان يتوانمندساز
 ،اسـتان قـم   ياجتمـاع  تـأمين سـازمان  هـاي   شعبه كاركنان كه است يفيتوص يپژوهش

از آنهـا   پرسشـنامه  راهاز از ي ـمـورد ن هـاي   و داده انـد  ل دادهيآن را تشـك  يجامعه آمار
 يرهبـر  و شـناختي  روانه ينقش مثبت سـرما  ،قيتحقهاي  افتهيشده است.  يآور معج

. دهـد  يم ـ نشـان  سـازمان  تـرك  به ليتما و يسازمان ينيبدب كاهش در را نيآفر تحول
 شـناختي  روان هيسرما ميان رابطه در شناختي روان يتوانمندساز يانجيم نقش نيهمچن

                                                      
  18/4/94: تأييدخ يتار  13/12/93 افت:يخ دريتار
 )m.yazdanshenas@yahoo.comدانشگاه علامه طباطبايي/ نويسنده مسئول (ار ياستاد* 

 .دانشگاه تهران يت دولتيريارشد مد يارشناسك **
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ان ي ـن نقـش در رابطـه م  ي ـا ؛ وليشد تأييدزمان سا ترك به ليتما و يسازمان ينيبدب و
  نشد. تأييدل به ترك سازمان يو تما يسازمان ينين و بدبيآفر تحول يرهبر

 يرهبـر  ،شـناختي  روان يتوانمندسـاز  ،شـناختي  روان هيسـرما : كليدي واژگان
  .سازمان ترك به ليتما ،يسازمان ينيبدب ن،يآفر تحول

  

  مقدمه
 سـطح ژه ي ـو بـه  و يكار يرفتارها به ت،يريمد و سازمان شمندانياند و محققان امروزه
 و يرقابت يفشارها شيافزا رسد يم نظر به اند. داشته بسياري توجه، كاركنان يكار فشار
 سـطح  به توجه نيا ياصل علل جمله از كاركنان، از رانيمد يتقاضاها شيافزا جهينت در

هـاي   واكـنش  بارهدر ارييبس مطالعات حال، نيا با باشد. كاركنان يكار فشار و استرس
 چگـونگي  بـه  آن از تـر  مهم وـ  سازمان ترك به ليتما و ينيبدب مانند ـ  كاركنان مخرب
 نقـش  يبررس ـ حاضر، پژوهش هدف است. نشده انجام ييهايياگر يمنف نيچن با مبارزه
 كاركنان انهياگر يمنف يرفتارها كاهش بر توانند يم گريكدي با تعامل در كه است يعوامل
 ارائـه  بـاره  نيا در را يمدل كوشد مي حاضر نوشتار منظور، نيبد باشند.مؤثر  سازمان در

 اگـر  مثبـت  يسـازمان  رفتـار  در مطرح ديجد ميمفاه نقش آن براساس كه بيازمايد ودهد 
 ،كاركنـان  يـي اگر يمنف ـ كـاهش  در ،نيآفـر  تحـول  يرهبـر  و شناختي روان هيسرما مانند
 در ن،ي ـا بر افزون .شوند يبررس خدمت ترك به ليتما و سازمان در آنها ينيبدبژه يو به
 روابـط  در يانجي ـم ينقش ـ شناختي روان يتوانمندساز كه شود يم فرض نيچن مدل نيا
  كند. يم فايا ادشدهي يرهايمتغ انيم

  ينظر پيشينه
به ق حاضر را يتحق يروابط مفروض در مدل مفهوم ،نيشيپ يدانيو م يقات نظريتحق
 ينظـر  يقات، مبـان ين تحقيا براساساند كه  كرده تأييدمطالعه و  يكديگراز  جدا طور

 ؛شـوند  مي ياند، بررس ق حاضر شدهيتحق يمدل مفهوم يريگ شكل يربنايمربوط كه ز
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ند كه ا هديجه رسين نتي) در مطالعه خود به ا2002( ريشمو  وآولي ،ادن، ريدومثال،  يبرا
ش التـزام بـه كـار،    يبـه افـزا   آنبـه دنبـال   و  يبـه توانمندسـاز   ،نيآفـر  تحول يرهبر

افتنـد  يز دري ـ) ن2004( كـه و  ژو، وي ـآولشـود.   يم ـ منجر و تفكر مستقل يخودكارآمد
 لسيزي ـك، تزرياسپرشود.  يممنجر و تعهد كاركنان  يتوانمندسازن به يآفر تحول يرهبر

، يش اثربخش ـيباعـث افـزا   يدند كـه توانمندسـاز  يجه رسين نتي) به ا1997( سونينو 
نيـز  ) 2004( سيل ـيآو  جـاج شـود.   يشتر ميب يت شغليكمتر و رضا اضطراباحساس 

كمتر كاركنـان   يشغل يت و فرسودگيرا در كاهش احساس عصبان ينقش توانمندساز
رفتـار   بـاره شـده در  مطالعـات انجـام   تـازگي  بهگر، يد سويند. از كرد تأييدو  يبررس
 ييرهـا يبـا متغ  ،شناختي روانه يمانند سرما يعواملدهد كه  ميگرا نشان  مثبت يسازمان

آوليـو، والومبـا و    لوتانز،( دارند ارتباط معناداري بت كاركنانيزان غيمانند عملكرد و م
 ،ق حاضـر ي ـتحق يمفهـوم  ين در الگويبنابرا )؛2006/ اوي، پتريا و وست، 2005لي، 

 ـيگـرا ماننـد سـرما    مثبـت  يدر رفتـار سـازمان   يم مهم ـينقش مفاه  يو رهبـر  يه روان
 يانجي ـكاركنان در سازمان و با توجه بـه نقـش م   ييگرا ين در مقابله با منفيآفر تحول

  شوند. بررسي مي يتوانمندساز

  يتوانمندساز نقش
 )،1980( اولـدهام  و هـاكمن  يشغلهاي  يژگيو كيكلاس هينظر براساس )1995( تزرياسپر
 سـازه  كي ـ عنـوان  بـه  را يتوانمندساز و دارد ارائه را شناختي روان يتوانمندساز هينظر
 د:شـو  يم ـ يمتجل ـ شـغل  از ادراك اي ـ اسـتنباط  گونه چهار در كه كرد فيتعر يزشيانگ

 اي ـ اهـداف  ارزش به يمعنادار .»يگذارتأثير« و »يخودمختار« ،»يستگيشا« ،»يدارامعن«
 مـورد  فـرد  كي ـ يهـا لآ هدي ـا اي استانداردها با ارتباط در كه دارد اشاره كار كي مقاصد
 خـود  ييتوانا به نسبت فرد كي كه است يباور همان ،يستگيشا رد.يگ يم قرار قضاوت

 و اري ـاخت دارابـودن  احساس به يخودمختار دارد. يكار يها تيفعال ماهرانه انجام يبرا
 و گـردد يبرم ـ آنهـا  انجـام  چگـونگي  و يكـار  يهـا  تي ـفعال ميتنظ ـ در عمـل  استقلال

 اي ـ و يتيريمـد  ك،ياسـتراتژ هاي  ستاده بر تواند يم فرد كي كه است يزانيم ،يگذارتأثير
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 اســت معتقــد )1996( تزرياســپر .)1995(اســپريتزر،  باشــد گــذارتأثير كــار در ياتيــعمل
 كـه  اسـت  شـغل  يسـاز  يغن ـ هي ـنظر از تر گسترده يا هينظر شناختي روان يتوانمندساز

 يتوانمندساز كه دارد يم انيب يو كند. يم ليتكم يسازمان طيمح در را شغلهاي  يژگيو
 يسـطح  در يشغل يساز يغن مقابل در و رديپذ يم صورت يفرد سطح در شناختي روان
 ماننـد  ييرهـا يمتغ كـرد  مشـخص  )1995( تزرياسـپر  مطالعـه  گـردد.  يم ـ محقـق  يگروه

 ســطح تواننــد يمــ دســترس در اطلاعــات زانيــم و فــرد كنتــرل كــانون ،يخودكارآمــد
 همكـاران  و تزرياسـپر  يبعـد  قاتيتحق در كنند. ينيبشيپ را شناختي روان يتوانمندساز

 بـا  يمنف ـ رابطـه  و يشـغل  تيرضـا  بـا  يمثبت ـ رابطـه  يتوانمندساز كه افتنديدر )1997(
  دارد. يكار فشار احساس

  مثبت يروانهاي  تيظرف نقش
 مطالعـات  لحاص ـ شـتر يب ،شـناختي  روان هيسـرما  مفهـوم  نيز و گرا مثبت يسازمان رفتار
 گـرا  مثبـت  شناسـي  روان مكتـب  از كـه  بـوده  رياخ سال چند در همكارانش و لوتانز فرد

 .)2007 / لوتــانز، يوســف و آوليــو، 2007لوتــانز و يوســف، ( اســت گرفتــه سرچشــمه
 و گـرا  مثبـت  يسـازمان  رفتار و دارد تمركز انسان نهيبه عملكرد بر گرا مثبت شناسي روان
 يسـازمان  رفتـار  )2002( لوتـانز  كارنـد.  طيمح ـ در آن يكاربردها ،شناختي روان هيسرما
 ـهـاي   تيظرف و قوت موارد كاربرد و مطالعه عنوان به را گرا مثبت  انـه يگرا مثبـت  يروان
 تيريمـد  يمؤثر به طور و بنداي توسعه د،ونش يابيارز توانند يم كه داند يم يانسان منابع
 همكاران و لوتانز ن،يا بر افزون .شود محقق امروز كار طيمح در عملكرد بهبود تا شوند

 و بهبـود  در فـرد  كي ـ مثبـت  يروان تيوضع عنوان به را شناختي روان هيسرما ،)2007(
 يپـذير  انعطـاف  و دي ـام ،ين ـيب خـوش  نـان، ياطم ابعـاد  شامل كه كنند يم فيتعر توسعه

 انجام به دنيورز مبادرت در فرد بودن مطمئن و نفس به اعتماد زانيم به نانياطم .باشد يم
 دارد. اشـاره  آنهـا  در تي ـموفق يبـرا  يضـرور  اقـدامات  كـارگيري  به و يچالش فيوظا

 اسـت.  نـده يآ و حال در تيموفق درباره مثبت ياستانداردها داشتن معناي به بيني خوش
 گـردد  يم ـبر ازين صورت در ريمس رييتغ و اهداف به دنيرس يبرا پشتكار داشتن به د،يام
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 ـ تعادل حفظ معناي به يپذير انعطاف و  تيوضـع  بـه  يريپـذ  برگشـت  ييتوانـا  و يروان
 ؛)2007، و همكـاران  (لوتـانز  سـت ها يسـخت  و مشـكلات  با مواجهه صورت در يعيطب

 ؛باشـد  يم اگر مثبت يسازمان رفتار يارهايمع تحقق منزله به شناختي روان هيسرما بنابراين
ت ي ـنها در ،افتـه ي شيافـزا  توسـعه  و بهبـود  يبـرا  افـراد  يآمادگ و ليتمااي كه  گونهبه 

  يابد. ميعملكرد آنها ارتقا 
 ـ منحصـر  تأثير ،شناختي روانه يك از ابعاد سرمايرسد هر يبه نظر م بـر   يفـرد  هب

) معتقـد اسـت   1997( بانـدورا   ، ؛ بـراي مثـال  عملكرد و رفتار كاركنان داشته باشند
كـار صـرف    انجـام  يبـرا  يشتريدارند، تلاش ب يبالاتر ياحساس كارآمدكه  يكسان

 يو به تـلاش خـود بـرا   اند  كنند و هنگام مواجهه با مشكلات، استوار و مستحكم يم
ل، ي ـك فراتحلي ـ) بـا انجـام   1998( لوتـانز و  چياسـتاجكو دهند.  يفه ادامه ميانجام وظ

. اگـر  يافتنـد عملكـرد  هـاي   و شـاخص  يخودكارآمـد  اني ـم يرابطه مثبت و معنادار
ك ي ـت در انجـام  يموفق يبرا ييتوانا بارهرا به عنوان باور افراد در ياحساس كارآمد

 ريشاشود.  ينده مربوط ميت در آياست كه به موفق يانتظار بيني خوشم، يفه بدانيوظ
 يزش ـيك منبع انگيت ين انتظار از موفقيكنند كه ا ين استدلال مي) چن1985( كارورو 

 يار معنـادار ي) رابطه بس ـ1998( گمنيسلشود.  يش تلاش افراد مياست كه باعث افزا
د كـه  يجـه رس ـ ين نتيمه به دست آورد و به ايو عملكرد در صنعت ب ينيب خوش ميان

 يتـرك شـغل كمتـر    ه،داشـت  يشـتر يفـروش ب درصد  37مه، ين بيب كارگزاران خوش
و  بينـي  خـوش  ميـان ق خـود رابطـه   يز در تحقي) ن2007و همكاران ( لوتانزاند.  داشته

بـه  انـد.   دهكـر  تأييـد  يع بانكيعملكرد كاركنان را در بخش بهداشت و درمان و صنا
آن انجـام شـده اسـت.     هايتأثيرو  يدواريام بارهدرگوناگوني قات يمشابه، تحق طور
 ،دارنـد  ييبـالا  يدواري ـكـه ام  يدهد افـراد  ي) در مطالعه خود نشان م2002( درياسـن 
 يمتعـدد  يهـا  رها و روشيبلكه مس ،دن به هدف دارنديرس يبرا يتنها عزم راسخ نه

 ـ يخاص ييتواناو  رنديگ يم نظر به هدف در يابيدست يرا برا موانـع و   ين ـيب شيدر پ
 يدوارتريكه كاركنان ام ييها اند سازمان قات نشان دادهيتحقهمچنين ها دارند.  چالش
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 دارنـد  يبـا عملكـرد بهتـر    يكار يدوارتر، واحدهايران اميو مد نددارند، سودآورتر
  ).2003(پترسون و لوتانز، 

 دواري ـام يافراد عنوان به :دارند يبالاتر شناختي روان هيسرما كه يكسان يكل به طور
 بـه  نسـبت  يتيشخص ـ نظـر  از ؛شـوند  يم ـ شـناخته  اهداف به دنيرس به ليتما لحاظ از

 تفاوت توانند يم معتقدند دارند؛ ييبالا نفس عزت ؛ندا نيب خوش ،مثبت جينتا به يابيدست
 نظـر  بـه  برخوردارنـد.  يخـوب  يپـذير  انعطاف از و كنند جاديا خود كار طيمح در يمثبت
 يتوانمندسـاز  مـدل  در يگـذار تأثير بعـد  بـا  ميمسـتق  شناختي روان هيسرما نيا رسد يم

 رتبـه  در شناختي روان هيسرما نظر از كه يافراد يعني ؛باشد مرتبط تزرياسپر شناختي روان
 خـود  سـازمان  بـر  يشـتر يب تـأثير  كه بود خواهند باور نيا بر احتمالاً قرار دارند، ييبالا

 را گونـاگوني هـاي   روش ،دارند ييبالا شناختي روان هيسرما كه يافراد علاوه، هب دارند.
 نكهيا نوبد و نانياطم با را گوناگون يها روش نيا و رنديگ يم نظر در لئمسا حل يبرا

 بـه  كـاملاً  تيوضـع  نيا كنند. يم يريگيپ شوند، بالادستي مقامات از اجازه كسب منتظر
 زي ـن يتوانمندسـاز  بـا  رسـد  يم نظر به و دارد اشاره يدواريام و يكارآمد احساس ابعاد

 برخوردارنـد،  ييبـالا  شناختي روان هيسرما از افراد يوقت كه صورت نيدب ؛باشند مرتبط
 احسـاس  نيا كه دارند خود يكار طيمح بر يشتريب يشخص كنترل و استقلال احساس
  د.يآ يم شمار به شناختي روان يتوانمندساز ابعاد از يكي ،استقلال

 يبـرا  يشـتر يبهـاي   نهيگز دارند ليتما ،بالا شناختي روان هيسرما با افراد ،در نهايت
 راهـا   نهيگز نيا زياد، احتمال به ؛)يدواري(ام كنند نييتع و فيتعر هدف كي به دنيرس
 ندهيآ به نسبت يمثبت انتظارات ؛)يكارآمد (احساس كنند يم اجرا و اعمال كار طيمح در

ــد ــوش دارن ــيب (خ ــد و )ين ــع در قادرن ــاي  تيوض ــواره ــاگوار، و دش ــازگار ن  و يس
 گفـت  تـوان  يم علاوه بر اين، ).يريپذ (انعطاف دهند نشان خود از ييبالا يپذير انعطاف
 طيمح ـ در يخودمختار احساس يشتريب احتمال به ،بالا شناختي روان هيسرما با كاركنان

 بنـابراين  ؛دهنـد  انجـام  را خـود  يكـار  يهـا  تيولئنان مس ـياطم با توانند يم و دارند كار
 كاركنان شناختي روان هيسرما انيم يمثبت روابط ،شناختي روان يسازوكارها نيا وسيله به
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 اول هيفرض ـ تـوان  يم اساس اين بر دارد. وجود شغل در يتوانمندساز از آنها استنباط و
  د:كر نييتع ليذ شكل به را قيتحق

  دارد. يتوانمندساز با يمثبت رابطه شناختي روان هيسرما :اوله يفرض

  نيآفر تحول يرهبر نقش
 به ويـژه  و م1980 دهه در كه است يمطالعات حاصل شتريب ،نيآفر تحول يرهبر موضوع

 نيچن ـ محققـان  نيا شد. انجام )1985( بس و )1978( برنز مانند يپردازان هينظر سوي از
 بـالاتر  سـطوح  جهـت  در را خـود  رواني ـپ نيآفـر  تحـول  رهبـران  كه كردند يم استدلال
 كننـد:  يم ـ متحـول  عـد ب چهـار  به كمـك  كار با مرتبط مثبتهاي  ستاده گريد و عملكرد

 .»يفـرد  ملاحظـات « و »يمنطق ـ زشي ـانگ« ،»بخـش  الهـام  زشيانگ« ،»بودن كيزماتيكار«
 بـه  توجـه  به را خود روانيپ كه دهند يم ارائه را يمشترك انداز چشم نيآفر تحول رهبران
 مـدارك  و شـواهد  كنند. يم بيترغ گروه منافع داشتن نظر در و يشخص منافع يفراسو
 انـه يگرا مثبـت  يدسـتاوردها  و نيآفـر  تحـول  يرهبر انيم رابطه يقو طوربه  يليفراتحل
لاو، كــروك و ( كننــد يمــ تأييــد را عملكــرد و يشــغل تيرضــا ماننــد كــار بــا مــرتبط

 يرهبـر ميان  رابطه خود قيتحق در )2003( چن و ريشم ،كارك .)1996سيواسوبرامنيان، 
 رهبـران  كه كردند لاستدلا نيچن و دندكر نييتب را كاركنان يتوانمندساز و نيآفر تحول
 و كـار  مفهـوم  و معنـا  بي ـترت نيبـد  و كننـد  يم ـتبديل  رهبر به را روانيپ ن،يآفر تحول

 ني ـا بـه  خود مطالعه در )2003( جـاج  و بونو دهند. يم شيافزا آنها نزد را عمل استقلال
 خـود  بـا  را آن ،دانسـته  مهـم  را خود كار ن،يآفر تحول رهبران روانِيپ كه دنديرس جهينت

 به كه دارند يروانيپ نيآفر تحول رهبران كه ستامعن نيدب تيوضع نيا دانند. يم متناسب
 در شتريب تيمالك و يمعنادار احساس خاطر بهنيز  و شتريب عمل استقلال احساس ليدل

 ،ريشم به وسيله كه يگريد مطالعه در دارند. خود يتوانمند به نسبت يشتريب باور شغل،
 نيآفـر  تحـول  رهبـران  كـه  ديرس ـ تأييد به نظريه نيا ،شد انجام )1993( آرتور و هاوس 
 يخودكارآمـد  احساس شيافزا از راه« زانند:يانگ يبرم ياصل روش سه به را خود روانيپ
راه  از« و »سـازمان  اي ـ گـروه  بـا  رواني ـپ ياجتمـاع  يابي ـ تي ـهو ليتسه راه از« ،»روانيپ
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 يزش ـيانگ يهـا  روش نيا .»روانيپ يها ارزش با سازمان يكار يها ارزش ساختن مرتبط
 اسـتنباط  وكننـد   احسـاس  كار در را يشتريب يخودمختار سطح روانيپ شوند يم باعث
 و وي ـآول نيـز  و )2002( همكارانش و ريدو باشند. داشته خود يتوانمند زانيم از يبالاتر

ــه قــاتيتحق در )2004( همكــارانش ــم رابطــه اي جداگان ــر اني ــر تحــول يرهب  و نيآف
 از رواني ـپ ادراك كـه  دنديرس ـ جـه ينت ني ـا به و دندكر يبررس را كاركنان يتوانمندساز

 براسـاس  شـود.  يم منجر كاركنان در يشتريب يتوانمند احساس به ،نيآفر تحول يرهبر
  گردد: يم ارائه ليذ شكل به حاضر قيتحق دوم هيفرض مباحث، نيا

  دارد. يتوانمندساز با يمثبت رابطه ،نيآفر تحول يرهبر دوم:ه يفرض

  سازمان ترك به ليتما و ينيبدب ؛كاركنان يياگر يمنف
 انگري ـب كـه  كرد يتلق ييها تيوضع عنوان به توان يم را سازمان ترك به ليتما و ينيبدب
 مشخصـه  كي ـ عنـوان  بـه  را يسـازمان  ينيبـدب  ،هي ـاول قاتيتحق ند.ا كاركنان ييگرا يمنف

كـانتر و ميـرويس،   ( شـد  يم ـ قلمـداد  افراد تيشخص ءجز كه گرفتند يم نظر در يعموم
 قـرار  توجـه  مـورد  خاص سازه كي عنوان به را ينيبدب ،دتريجد قاتيتحق ؛ ولي)1989

 كي ـ عنـوان  به ينيبدب نخست، كرديرو در بنابراين ؛)1997(اندرسون و بتمن،   دهند يم
 يمفهـوم  عنـوان  بـه  ينيبـدب  ،دوم كرديرو در و شود يم گرفته نظر در يتيشخص يژگيو

 مشـخص  و في ـتعر يسـازمان  ريي ـتغ و مؤسسـات  مشاغل، جامعه، با ارتباط در خاص،
 اتي ـادب در ياصـل  كانون پنج ،اساس نيهم بر. )1998دين، برندز و دارواكار، ( گردد يم

 ينيبـدب « ،»ياجتماع ينيبدب« ،»يتيشخص ينيبدب« شود: يم دهيد ينيبدب به مربوط موضوع
 .)2000(آبراهام،  »يسازمان رييتغ به نسبت ينيبدب« و »كاركنان ينيبدب« ،»شغل از حاصل
 راتيي ـتغ بـه  نسـبت  ينيبـدب  اصطلاح بار نينخست يبرا )2000( نيآسـت  و چرزير ،وانوس
 زبودنيآم تيموفق به نسبت نانهيبدب يدگاهيد عنوان به را آن و ساختند مطرح را يسازمان

 ـ خـاطر  بـه  ،راتييتغ ياجرا نمسئولا آن در كه كردند فيتعر رييتغ  اي ـ بـودن  زهي ـانگ يب
 جـه ينت ني ـا به )2000( همكارانش و وانوس رند.يگ يم قرار نكوهش مورد بودن اقتيل يب

 نـه  ،شـود  يم جاديا يتيموقع عوامل اثر در يسازمان راتييتغ به نسبت ينيبدب كه دنديرس
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 در يـي گرا يمنف ـ كـه  دنديرس ـ جـه ينت نيا به نيهمچن آنان فرد. يمنف احساسات ليدل به
 است، زيناچ ها يريگ ميتصم در افراد مشاكت و ندارد وجود اثربخش يرهبر كه يطيمح

  .ابدي مي گسترش
 ييالگو ،ياسلام تيريمد مباحث و ميمفاه براساس )1388( ييايكو  نوري، پور حسن

 و همكـاران  با تعاملات شغل،هاي  يژگيو و دندكر ارائه يسازمان ينيبدب بارهدر يمفهوم
 يسـازمان  ينيبـدب  ياصـل  عوامـل  عنوان به را يانسان منابع ستميس از ادراك و سرپرستان

 كه شدند متذكر خود قيتحق در زين )2005( تسكييتوپولن و ريمي، ياستنل .ساختند مطرح
 يسـازمان  ريي ـتغ بـه  نسبت يكل ينيبدب كننده منعكس، يسازمان راتييتغ به نسبت ينيبدب

 آنهـا  كنـد.  ينم ـ آشكار و مشخص خاص، رييتغ كي به نسبت را كاركنان ينيبدب و است
 )2007( انيك دند.كر فيتعر را خاص رييتغ كي به نسبت ينيبدب مفهوم اساس نيهم بر
 راتيي ـتغ بـه  نسبت يمنف ينگرش عنوان به را رييتغ به نسبت ينيبدب ،خود مطالعه در زين

 يبـرا  تيريمد يسو از شده اعلامهاي  زهيانگ باورنداشتن شامل كه كرد فيتعر يسازمان
 انتقـاد  و ركردنيتحق به ليتما و رييتغهاي  تلاش درباره يديناام و ينيبدب احساس ر،ييتغ
  شود. يم يسازمان راتييتغ از

 تـوان  يم ـ ،يسازمان ينيبدب نيز و شناختي روان هيسرما بارهدر مطرح مباحث براساس
 يعن ـي ؛دارنـد  ييبـالا  شـناختي  روان هيسرما كه يكاركنان كه ساخت مطرح را فرض نيا

 يبـرا  يمتعـدد هـاي   نـه يگز )؛ين ـيب (خوش دارند ندهيآ از يمثبت انتظار عموماً كه يكسان
 بـه  دنيرس ـ يبـرا  بيشتري نانياطم با د)؛ي(ام كنند يم مشخص و مطرح هدف به دنيرس
 مشـكلات  و موانـع  برابـر  در ،حـال  نيع ـ در و )يكارآمد (احساسكوشند  مي تيموفق

 ؛بـود  خواهنـد  نيبـدب  كمتر سازمان به نسبت )،يريپذ (انعطاف سازگارند و پذير انعطاف
 و شـناختي  روان هيسـرما  ميـان  يمنف ـ يا رابطـه  كـه  داشت انتظار نيچن توان يم بنابراين
 معتقدنـد  كـه  يكسان رود يم انتظار ن،يا بر افزون باشد. داشته وجود نانهيبدبهاي  نگرش
 ينيبـدب  سـطح  كننـد،  يم ـ يشـتر يب يتوانمنـد  احسـاس  و كارند در يگذارتأثير به قادر
 چهـارم  و سـوم  هـاي  هيفرض ـ ،اساس نيا بر داشت. خواهند سازمان به نسبت يتر نييپا
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  د:شو يم ارائه ليذ شكل به حاضر قيتحق
  دارد. رابطه منفي ،يسازمان راتييكاركنان نسبت به تغ ينيبا بدب يه روانيسرما ه سوم:يفرض
 ـ هيسـرما  اني ـم رابطه در يانجيم ينقش يتوانمندساز ه چهارم:يفرض  ينيبـدب  و يروان
  كند. يم فايا يسازمان راتييتغ به نسبت كاركنان

 با يمنف يا رابطه ،يتوانمندساز و شناختي روان هيسرما شود يم تصور نكهيا بر افزون
 يسازمان ينيبدب با يمشابه رابطه تواند يم نيزن يآفر تحول يرهبر دارند، يسازمان ينيبدب

 كي ـ در خـود  قي ـتحق در )1390( رزامحمـدي يمو  مظلـومي ، كفـاش  يقيحق باشد. داشته
 شـامل  را يسـازمان  ينيبـدب  هاي نهيزم شيپ )2005( مزيج يالگو براساس يرانيا سازمان
 و شـده  درك يسـازمان  تي ـحما ،شـناختي  روان يقراردادها از انحراف ،يسازمان عدالت
 ،دارندن يآفر تحول رهبران كه يكاركنان گفت توان يم گرفتند. نظر در عضو ـ  رهبر تبادل

 از خـارج  تفكـر  يبـرا  مـداوم  بـه طـور   و شـوند  يم ـ ختهيبرانگ يمنطق و يذهن به طور
 راتيي ـتغ يبرا را خود وشوند  مي دهيكش چالش به شده نييتع و موجود يها ارچوبهچ

 را حالـت  ني ـا كـه  نـد ينما يم ـ تيهو كسب او از و كنند يم يهمانندساز رهبر با مثبت
 ديبان يآفر تحول يرهبر ن،يا بر افزون گرفت. نظر در لآ هديا نفوذ كي عنوان به توان يم

 و نـد ك يبخش و عملكرد فراتر از انتظار الهام سازمان در رييتغ جاديا جهت در را كاركنان
 تيوضـع  مسـتمر  بـه طـور  ن يآفـر  تحول رهبر كه يطيمح در رسد يم نظر به زاند.يبرانگ

 ،كنـد  يم بيترغ سازمان در رييتغ جاديا يبرا را كاركنان و كشاند يم چالش به را موجود
 و پنجم هاي هيفرض ،اساس نيا بر باشند. داشته يكمتر ينيبدب سازمان به نسبت كاركنان
  شوند: يم مطرح ليذ شكل به حاضر قيتحق ششم

 يسـازمان  راتيي ـتغ بـه  نسـبت  كاركنـان  ينيبدب با ،نيآفر تحول يرهبر ه پنجم:يفرض
  دارد.ي منفاي  رابطه

 ون يآفـر  تحـول  يرهبـر  نميـا  رابطـه  در يانجيم ينقش ،يتوانمندساز ه ششم:يفرض
  كند. يم فايا يسازمان راتييتغ به نسبت كاركنان ينيبدب

 گـر يد متداول يمنف واكنش كي زين سازمان ترك به ليتما ،يسازمان ينيبدب بر افزون
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 مـورد  يواقع ـهـاي   خـدمت  تـرك  بـا  ارتباط در شتريب كه شود يم محسوب كاركنان در
 باشد، بالا كاركنان انيم در خدمت ترك به ليتما اگر كه معنا ؛ بدينرديگ يم قرار يبررس

 نشـان  نيش ـيپ قاتيتحق افت.ي خواهد شيافزا آنها يسو از سازمان يواقع ترك احتمال
 لي ـتما بـر  تواننـد  يم ـ يسـازمان  تعهد و يشغل تيرضا ها، پرداخت از تيرضا كه دادند

لـوم، كـروين،   ( باشـند  داشـته م يرمسـتق يغ و ميمسـتق  هايتأثير خدمت ترك به كاركنان
  .)2000/ گريفيت، هوم و گارتز، 1998كلارك، ريد و سيرولا، 

ترك  ينيب شيمهم در پ يانه عامليگرا يمنف يل به ترك خدمت به عنوان نگرشيتما
ن ي ـ. در ا)2007كروسلي، بنت، جكس و برنفيلد، ( است يو تعهد سازمان يشغل واقع

از ي) ن2003( ركزيدو  كاستوا، رسيپل است. يقابل تحل ياحساس خودكارآمد تأثيرباره 
از دارنـد در  يو معتقدند كاركنان ن اند شده ادآوري ياحساس كارآمدانسان را به  ياساس

از  يداشته باشند تا به سطح مـؤثر  يكارآمدف احساس ياز وظا يا ا دامنهيفه يك وظي
 يطـه كـار  يك حي ـدر  يكارآمـد كه احساس  يابند. كسانيدست  ياحساس ارزشمند

) و 2003و همكـاران (  رسيپدارند.  نيز يشتريب ياغلب احساس خودارزشمند ،دارند
 ييهـا  طـه يا حي ـف يكنند كه افراد به سمت وظـا  ين استدلال مي) چن1997( باندورا نيز

از كاركنان بـه  ياگر ن بنابراين ؛داشته باشند يكارآمدشوند كه در آن احساس  يجذب م
بـه تـرك آن    يليتما ،شود تأمين آنان يشغل يها تيولئمس راهاز  احساس كارآمدبودن

ك ي ـكـه در   ي، كسـان ياحسـاس كارآمـد  بـر   افزونشغل و سازمان نخواهند داشت. 
درصـدد تـرك آن    يبـه احتمـال كمتـر    ،)بينـي  خوشت دارند (يانتظار موفق ،تيموقع
دارنـد،   يبـالاتر  يو سازگار يپذير انعطافكه  يت كاركنانينهادر ند. يآ يت برميموقع

نكه به دنبال ترك سازمان باشـند،  يا يبه جا ،يهنگام مواجهه با موانع و مشكلات كار
 ؛شـوند  يو سازگار م ـ دهند ميوفق  يط دشوار كاريخود را با شرا يشتريبه احتمال ب

ل ي ـدارنـد، تما  يبـالاتر  شـناختي  روانه يكـه سـرما   يكسان آن است كهانتظار  بنابراين
  به ترك سازمان خواهند داشت. يكمتر

دارنـد،   تـأثير ط كنتـرل و  يكنند بر مح ـ يكه فكر م ي، كسانيه انسانيعلاوه بر سرما
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بـامفهوم  كنند، از استقلال عمل برخوردارند و كـار خـود را معنـادار و     يجاد مير اييتغ
 يبه دنبال ترك سازمان خواهند بـود. وقت ـ  يبه احتمال كمتر ،)يدانند (توانمندساز يم

تواننـد   يباشـند م ـ  معتقدو  كنند يخود احساس خودمختار يكاركنان در نقش سازمان
ت را از ي ـفرصـت موفق  ،ترك سازمان بانكه يا ي، به جابگذارندبر سازمان  يمثبت تأثير
ت سازمان استفاده خواهنـد  يموفق يبرا ين خودمختارياز ا زيادببرند، به احتمال  ميان

و  يتوانمندسـاز  اني ـمروابط  شان) در مطالعه خود1997و همكارانش ( تزرياسپركرد. 
 ـو  جـاج نـد.  كرد تأييـد را  يت شغليرضا دند كـه  يجـه رس ـ ين نتي ـ) بـه ا 2004( سيآل

ل بـه تـرك   ير تمال كمتر در شغل كه هر دو ديت كمتر و تحليبا عصبان يتوانمندساز
افتنـد كـه   ي) در2002( شـرا يمو  تزرياسـپر سرانجام شود.  يخدمت نقش دارند، مرتبط م

 يـي زا يناسـت و  يل ـيابدارد. رابطه مثبتـي   ،به سازمان يبا احساس وابستگ يتوانمندساز
جـه  ين نتي ـبـه ا  ،ها انجـام دادنـد   مارستانيپرستاران بروي كه  يقيز در تحقي) ن1388(

 يآنها رابطه مثبت يپرستاران و تعهد سازمان شناختي روان يتوانمندساز انيدند كه ميرس
بـه   ،كننـد  يم ـ يكه در محل كارشان احسـاس توانمنـد   يكاركنان بنابراين ؛وجود دارد

هفـتم و  هاي  هين اساس، فرضيبه دنبال ترك سازمان خواهند بود. بر ا ياحتمال كمتر
  :ندشو يارائه م ذيلشكل  نيدق حاضر بيهشتم تحق
  دارد. يمنفرابطه ، سازمان ترك به ليتما با شناختي روان هيسرما ه هفتم:يفرض
 تـرك  بـه  لي ـتما و شـناختي  روان هيسرما ميان رابطه در ،يتوانمندساز ه هشتم:يفرض
  كند. يم فاياي انجيم ينقش ،سازمان
 افـراد  لي ـتما بـا  يمنف يا رابطه زين نيآفر تحول يرهبر كه دارد وجود يانتظار نيچن

 رابطـه  ني ـا باعـث  يمتعـدد سازوكارهاي  رسد يم نظر به و باشد داشته سازمان ترك به
 و اهـداف  سـويي هم دادن نشـان  راه از اثـربخش،  نيآفر تحول رهبر اولاً، :شوند يم يمنف

 دهـد  يم ـ كاهش سازمان ترك به را افراد ليتما ،سازمان و رهبر گروه، افراد، يها ارزش
امـر   نيا و است اهداف به دنيرس ريمس رهبر روان،يپ دگاهيد از .)2006يو، ج(بس و ري

 باعـث  نيآفـر  تحـول  رهبـر  بودن كيزماتيكار اً،يثان ؛شود يم سازمان در آنها ماندن باعث
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(شمير  كنند تيهو كسب او از ،دهكر يهمانندساز رهبر با را خود رفتار كاركنان شود يم
 از بخـش  نيا تا بمانند همراه رهبر با شوند يم وادار روانيپ بنابراين ؛)1993، و همكاران

 از نيآفر تحول رهبران كه دارند يم انيب )2006( ويجير و بس كنند. حفظ را خود تيهو
 كنند يم استفاده هدف اي تيمورأم به نسبت يعاطف تعهد جاديا يبرا بخش الهام زشيانگ
 يوقت ،تينها در شود. سازمان در ماندن به فرد ليتما شيافزا باعث تواند يم تعهد نيا و
 تـأمين  يفـرد  توجهـات  و ملاحظـات  راه از آنهـا  يشخص ـ يازهـا ين كننـد  باور روانيپ
 نهـم هاي  هيفرض اساس، نيا بر بود. خواهند رهبر و سازمان ترك دنبال به كمتر شود، يم
  :شوند يم مطرح شكل نيدب حاضر قيتحق دهم و

  دارد. يرابطه منف، كاركنان به ترك سازمانل ين با تمايآفر تحول يرهبر ه نهم:يفرض
 تـرك  بـه  لي ـتما ون يآفـر  تحـول  يرهبـر  اني ـم رابطه در يتوانمندساز ه دهم:يفرض
  كند. يم فايا يانجيمي نقش، سازمان

 و نيآفـر  تحـول  يرهبـر  اني ـم زي ـن را يروابط ـ توان يم هاي مذكور، هيفرض بر افزون
 سـازمان  تـرك  بـه  آنهـا  لي ـتما و كاركنان ينيبدب ميان نيز و مثبت شناختي روان هيسرما

 ملاحظات مانند ييها شاخص ،نيآفر تحول يرهبر در كه بيترت نيبد دانست؛ مفروض
 در و )1985(بـس،   نـد ا مطرح بخش الهام زشيانگ و يذهن زشيانگ ،يآرمان نفوذ ،يفرد
 و ين ـيب خـوش  د،ي ـام نـان، ياطم ماننـد  ييهـا  شـاخص  زي ـن مثبـت  شـناختي  روان هيسرما

 اسـتنباط  نيچن ـ هـا  شـاخص  نيا يبررس از .)2007(لوتانز،  دارند وجود يريپذ انعطاف
 ،باشـد  داشـته  وجـود  يمناسب سطح در نيآفر تحول يرهبر ،يسازمان در اگر كه شود يم

 ازخواهند يافـت.   يشتريب نمود كاركنان در زين مثبت شناختي روان هيسرماهاي  شاخص
 بـه  نسـبت  كاركنـان  ينيبـدب  سـطح  شيافزا كه داشت انتظار نيچن توان يم گر،يد سوي

باشد  گذارتأثير سازمان ترك بر آنها ليتما شيافزا در تواند يم آن يها تيفعال و سازمان
 و ازدهمي ـهـاي   هيفرض ـ اساس، نيا بر دهد. شيافزا كاركنان در را خدمت ترك قصد و

  :شوند يم ارائه ليذ شكل به قيتحق دوازدهم
، مثبـت كاركنـان   شـناختي  روانه ين بـا سـرما  يآفر تحول يرهبر ازدهم:يه يفرض
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  دارد. رابطه مثبتي
  دارد.رابطه مثبت  ،ل كاركنان به ترك سازمانيبا تما يسازمان ينيبدب ه دوازدهم:يفرض
  دهد: يم نشان را قيتحقي مفهومي الگو زين 1 شماره شكل

  
  قيتحق يمدل مفهوم .1شكل 

  پژوهش روش
ن يـي به تب كوشد مياست كه  يهمبستگ يفيتوص يقيت، تحقيق حاضر از نظر ماهيتحق

مورد مطالعه بپردازد. افزون بـر   يق در جامعه آماريتحق يرهايان متغيروابط موجود م
هـا اسـتفاده شـده     داده يگردآور يبرا پرسشنامهن، از آنجا كه در پژوهش حاضر از يا

مثبـت،   شـناختي  روانه يشود. سرما يقلمداد م يشيمايقات پيق از نوع تحقياست، تحق
 ينيل بـه تـرك سـازمان و بـدب    ي ـ، تماشناختي روان ين، توانمندسازيآفر تحول يرهبر
مربـوط كـه   هاي  پرسشنامه به وسيلهدهند كه  يل ميق را تشكيتحق يرهايمتغ ،يانسازم

آنهـا   يياي ـو پا يياند كه روا ده شدهيز از آنها استفاده شده، سنجين پيشينقات يدر تحق
مثبـت بـا اسـتفاده از     شناختي روانه يبوده است. سرما تأييدمورد  پيشينقات يدر تحق

عــد كــه در آن چهــار باســت ده شــده ي) ســنج2007و همكــاران ( لوتــانز پرسشــنامه

تمايل به 
 سازمان ترك

توانمندسازي
 شناختيروان

كاركنان نسبت بدبيني 
 آفرينرهبري تحول به تغييرات سازماني

سرمايه
 مثبت شناختيروان
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 شناختي روانه يبه عنوان ابعاد سرما »يريپذ انعطاف«و  »ينيب خوش«، »ديام«، »نانياطم«
 تزرياسـپر  پرسشـنامه با اسـتفاده از   شناختي روان ي. توانمندسازاند مثبت مشخص شده

و  »يخودمختـار «، »يستگيشا«، »يمعنادار«عد ده شده كه شامل چهار بي) سنج1995(
 بـس  بـه وسـيله  شده  يطراح پرسشنامه راهن از يآفر تحول ياست. رهبر »يگذارتأثير«
، »آل دهيا يگذارتأثير«، »يملاحظه فرد«كه در آن ابعاد است شده  يريگ اندازه )1985(
 راهاز  يسازمان يني. بدباند در نظر گرفته شده »بخش الهام زشيانگ«و  »يزش منطقيانگ«

كه بر نگرش كاركنان  است ده شدهي) سنج2007( انيك به وسيلهشده  يطراح پرسشنامه
ت ي ـران سازمان تمركز دارد. در نهايمد به وسيلهشده  رات انجاميياقدامات و تغ بارهدر
ل كاركنان يسنجش تما ي) برا1989( نيمارتو  شور به وسيلهشده  يطراح پرسشنامهاز 

رشته  اتيداس يبرخ از نظر ،شترينان بياست. به منظور اطمبه ترك سازمان استفاده شده 
 يياي ـپا تأييـد استفاده شد و به منظور  مذكورهاي  پرسشنامهاستفاده از  بارهت دريريمد

 بـه طـور  ك محاسبه شد كه يو ابعاد هر پرسشنامههر  يبرا كرونباخ يب آلفايآنها ضر
 ييايپا تأييدانگر يب بيضران ينشان داده شده است. همه ا 1خلاصه در جدول شماره 

  ند.ا قيابزار تحق

  قيتحقهاي  پرسشنامه يكرونباخ برا يب آلفايضرا .1جدول 
  كرونباخ يب آلفايضر  پرسشنامه كرونباخيب آلفايضر پرسشنامه

  9222/0  نيآفر تحوليرهبر 8601/0 شناختيروانه يسرما
يتوانمندساز

  8055/0  يسازمان ينيبدب  7778/0  شناختي روان

    7495/0 ل به ترك سازمانيتما

 را حاضر پژوهش يآمار جامعه قم، استان ياجتماع تأمين سازمان هاي هشعب كاركنان
 اطلاعـات  وشـد   عي ـتوز آنها از يا نمونهان يمدر  ،قيتحق پرسشنامه كه دهند يم ليتشك
 ق،ي ـتحق يآمـار  جامعـه  محدودبودن به توجه با .گرديد يآور جمعاين راه  از ازين مورد



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختي
شنا

 
 مد

در
/ تيري

ره 
شما

ل/ 
 او
سال

1
يي/ پا

ان 
مست

و ز
ز 

13
94

 

46 

  :شد استفاده نمونه حجم نييتع يبرال يذ فرمول از

݊ ൌ 	
ேൈ௓ഀ

మൗ 	
మ ൈ	ఙమ

ఌమሺேିଵሻା	௓ഀ
మൗ 	

మ ൈఙమ	
ൌ 	

ଶ଴ହ	ൈଷ.଼ସଵ଺	ൈ଴.଺଺଻

଴.଴ଵ	ൈଶ଴ସାଷ.଼ସଵ଺	ൈ଴.଺଺଻
 = 114.13 

هـا مـورد اسـتفاده قـرار      ل دادهي ـه و تحليتجز يشده برا ليتكم پرسشنامه 86ت يدر نها
هـا مـورد    لي ـانجـام تحل  يدهد و برا ينشان مدرصد را  75ش از يگرفتند كه نرخ برگشت ب

ه و ي ـتجز ،يو اسـتنباط  يفيشده با استفاده از فنون آمار توص يآور جمعهاي  قبول است. داده
رهـا در  يان متغيل كه جهت رابطه ميدلاين به  ،قيتحقهاي  هيآزمون فرض يل شدند. برايتحل

  استفاده شده است. SPSSافزار  ون و نرميل رگرسياز تحل ،مشخص شده يمدل مفهوم

  ها يافته
 لي ـتحل از ،حاضر قيتحق يا رابطه هاي هيفرض يبررس يبراگفته،  با توجه به مطالب پيش

  دهد. يم نشان را ونيرگرس ليتحل جينتا 2شماره  جدول است. شده استفاده ونيرگرس

  ونيل رگرسيج تحلينتا .2جدول 

dآماره  

ب يضر  نييب تعيضر  واتسون نيدورب
  يمعنادار

ب يضر
(β)استانداردشده 

  جه آزمونينت

  تأييد  604/0 000/0 365/0 92/1  1ه يفرض
  تأييد  289/0 032/0 196/0 15/2  2ه يفرض
  تأييد  -427/0 020/0 216/0 80/1  3ه يفرض
  تأييد  -474/0 000/0 224/0 94/1  5ه يفرض
  تأييد  -447/0 017/0 222/0 60/1  7ه يفرض
  تأييد  -248/0 022/0 061/0 68/1  9ه يفرض
  رد  119/0 273/0 014/0 78/1 11ه يفرض
  رد  109/0 319/0 012/0 67/1 12ه يفرض
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 لي ـتحل براساس ،يانجيم ريمتغ وجود ليدل به 10 و 8 ،6 ،4هاي  هيفرض يبررس يبرا
براساس نظرات  است. آمدهل يذ جداول در آن جينتا خلاصه كه شود يم عمل ونيرگرس
 اسـت  يطيشـرا  وجود ازمندين ،ريمتغ كي يبرا يانجيم نقش تأييد )1986( يكن و بارون
  از: ندا عبارت كه

 ري ـمتغ بـه  مسـتقل  ري ـمتغ كـه  دهد نشان ونيرگرس اول معادلهاول، 
  .شود يم مرتبط وابسته

 ري ـمتغ بـه  مسـتقل  ري ـمتغ كـه  دهد نشان ونيرگرس دوم معادله دوم،
  .شود يم مرتبط يانجيم
 ري ـمتغ بـه  يانجي ـم ريمتغ كه دهد نشان سوم ونيرگرس معادله سوم،

 معادلـه  در يمعنـادار  سـطح  ضـمن،  در و شود يم مرتبط وابسته
  باشد. دوم معادله يمعنادار سطح از كمتر سوم

  ه چهارميآزمون فرض يون برايل رگرسيج تحلينتا .3جدول
كاركنـان نسـبت بـه     ينيو بـدب  شـناختي روانهيسـرمااني ـمدر رابطـهيه چهارم: توانمندسـازيفرض
  كند. يفا ميا يانجيم ينقش ،يسازمان راتييتغ

dآماره  ونيمدل رگرس

ب يضر  يب معناداريضر  نييب تعيضر  واتسون نيدورب
 (β)استانداردشده 

معادله اول
  -0.427  0.020  0.216  1.80  ونيرگرس

معادله دوم
  0.604  0.000  0.365  1.96  ونيرگرس

معادله سوم
  -0.465  0.013  0.227  1.81  ونيرگرس

 يتوانمندسـاز  بـا  مثبـت،  شناختي روان هيسرماكه  دهد يم نشانن يشيپ جدول جينتا
 شـناختي  روان هيسرماان يم ضمن در دارد. معناداري و مثبت رابطه كاركنان شناختي روان
ان ي ـم گـر، يد يسـو  از شـود.  يم ـ دهي ـد ي معنـاداري منف رابطه، يسازمان ينيبدب با مثبت
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 سـطح  در كـه  دارد وجـود  يمنف ـ رابطـه ، يسـازمان  ينيبدب و شناختي روان يتوانمندساز
 سـطح  از كمتـر  ،سـوم  معادله در يمعنادار سطح نيهمچن است. بودهدرصد معنادار  95

 و اسـت  برقـرار ادشـده  ي گانـه  سـه  طيشرا اساس نيا بر است. دوم معادله در يمعنادار
 و مثبـت  شـناختي  روان هيسـرما  ميان رابطه در شناختي روان يتوانمندساز گفت توان يم

  كند. يم فايا يانجيم نقش، يسازمان ينيبدب

  ه ششميآزمون فرض يون برايل رگرسيج تحلينتا .4جدول
رات يي ـكاركنان نسـبت بـه تغ   ينين و بدبيآفرتحوليرهبرانيمدر رابطهي: توانمندسازششمه يفرض

  كند. يفا ميا يانجيم ينقش، يسازمان

dآماره  ونيمدل رگرس

ب يضر  يب معناداريضر  نييب تعيضر  واتسون نيدورب
 (β)استانداردشده 

معادله اول
  -474/0  000/0  224/0  944/1  ونيرگرس

معادله دوم
  289/0  032/0  196/0  151/2  ونيرگرس

معادله سوم
  -465/0  013/0  227/0  811/1  ونيرگرس

رابطه  يسازمان ينيبدب با ،نيآفر تحول يرهبركه  دهد يم نشان 4شماره  جدول جينتا
 بـا ن يآفـر  تحـول  يرهبـر  ميـان  مثبـت  رابطـه  ن،ي ـا بـر افـزون   دارد. معنـاداري  وي منف

 ،ضـمن  در شـود.  يم ـ تأييـد درصـد   95 نـان ياطم سـطح  در شناختي روان يتوانمندساز
 يبرا ؛ وليداردمعناداري  وي منف رابطه يسازمان ينيبدب با زين شناختي روان يتوانمندساز

 ون يآفـر  تحـول  يرهبـر ميـان   رابطـه  در شناختي روان يتوانمندساز يانجيم نقش تأييد
  ندارد. وجود سوم شرط، يسازمان ينيبدب
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  ه هشتميآزمون فرض يون برايل رگرسيج تحلينتا .5جدول
 ينقش ـ، ل بـه تـرك سـازمان   ي ـو تماشناختيروانهيسرماانيمدر رابطهيه هشتم: توانمندسازيفرض

  كند. يفا ميا يانجيم

dآماره  ونيمدل رگرس

ب يضر  يب معناداريضر  نييب تعيضر  واتسون نيدورب
 (β)استانداردشده 

معادله اول
  -447/0  017/0  222/0  60/1  ونيرگرس

معادله دوم
  604/0  000/0  365/0  926/1  ونيرگرس

معادله سوم
  -361/0  000/0  131/0  764/1  ونيرگرس

 تـرك  بـه  ليتما و مثبت شناختي روان هيسرماان يمكه  دهد يم نشان 5شماره  جدول
 ـ دارد. وجـود  يمعنـادار  و يمنف رابطه ،سازمان  هيسـرما  ميـان  مثبـت  رابطـه  عـلاوه،  هب
 يمنف ـ رابطـه  اينكه ضمن در و استمعنادار  ،شناختي روان يتوانمندساز و شناختي روان
 يمعنادار سطح است،معنادار  ،سازمان ترك به ليتما و شناختي روان يتوانمندساز ميان
 شـناختي  روان يتوانمندسـاز  و شـناختي  روان هيسـرما  نميـا  يمعنادار سطح از كمتر آن

 تـوان  يم ـ و دارد وجـود  يانجيم ريمتغ نقش تأييد يبرا گانه سه شروط ،رو نيا از است.
ي نقش ـ، سازمان ترك به ليتما و شناختي روان هيسرما نميا رابطه در يتوانمندساز گفت

  كند. يم فايا يانجيم

  ه دهميآزمون فرض يون برايل رگرسيج تحلينتا .6جدول
 ينقش ـ، ل بـه تـرك سـازمان   ي ـن و تمايآفـرتحـوليرهبرانيمدر رابطهيه دهم: توانمندسازيفرض

  كند. يفا ميا يانجيم

dآماره  ونيمدل رگرس  (β)استانداردشده ب يضر  يب معناداريضر  نييب تعيضر واتسون نيدورب
  -248/0  022/0  061/0  680/1 ونيرگرسمعادله اول
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  289/0  032/0  196/0  151/2 ونيرگرسمعادله دوم

  -361/0  001/0  131/0  764/1 ونيرگرسسوممعادله 

 تـرك  بـه  لي ـتما ون يآفر تحول يرهبران يمكه  دهد يم نشان 6شماره  جدول جينتا
 يرهبـر  ميـان  مثبـت  رابطـه  ن،يا برافزون  دارد. وجود معناداري وي منف، رابطه سازمان
 اسـت. معنـادار   نـان، ياطمدرصد  95 سطح در شناختي روان يتوانمندساز ون يآفر تحول

 و شـناختي  روان يتوانمندسـاز ان ي ـمكـه   دهـد  يم نشان 6شماره  جدول جينتاهمچنين 
 از شتريب يمعنادار سطح نيا وجود دارد؛ وليمعنادار  يمنف رابطه، سازمان ترك به ليتما

 اسـت.  شـناختي  روان يتوانمندسـاز  ون يآفـر  تحـول  يرهبر نميا رابطه يمعنادار سطح
 رابطـه  در شـناختي  روان يتوانمندسـاز  ،يانجي ـم نقش تأييد يبرا سوم شرط ،رو نيا از
 گفـت  تـوان  ينم ـ و نـدارد  وجـود  سـازمان  تـرك  بـه  ليتما ون يآفر تحول يرهبر نميا

 يانجيمي نقش، سازمان ترك به ليتما ون يآفر تحول يرهبر انيم رابطه در يتوانمندساز
  كند. يم فايا

  گيري  بحث و نتيجه
 كــاهش در اگــر مثبــت شناســي روان يرهــايمتغ نقــش يبررســ ،حاضــر قيــتحق هــدف

 مثبـت،  شـناختي  روان هيسـرما  يرهايمتغ نقش منظور نيبد كه است كاركنان يياگر يمنف
 لي ـتما و يسـازمان  ينيبـدب  درن يآفـر  تحـول  يرهبـر  نيـز  و شناختي روان يتوانمندساز

 جملـه  از اگـر  مثبـت  يسـازمان  رفتـار  .ندگرفت قرار مطالعه مورد سازمان ترك به كاركنان
 توانـد  يم ـ كـه  اسـت  يسـازمان  رفتـار  تيريمد اتيادب در ديجد نسبتاً مباحث و ميمفاه

 اين بر باشد. داشته ها سازمان و كاركنان عملكرد بهبود و تيريمد در يعيوس يكاربردها
 يسـازمان  رفتـار  ميمفـاه  كـه  زدپـردا ب موضـوع  ني ـا به كوشد مي حاضر پژوهش اساس
 نيـز  و يسـازمان  ينيبـدب  كـاهش  در به ويـژه  و كاركنان يياگر يمنف كاهش در ،اگر مثبت
 ابعـاد  بـه  ينگاه باشند. داشتهتوانند  چه نقشي مي سازمان ترك به كاركنان ليتما كاهش
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 ني ـا تياهم ،شناختي روان يتوانمندساز ون يآفر تحول يرهبر ،يروان هيسرما يرهايمتغ
 حاضـر  قي ـتحق اتيفرضشتر يب ،ونيرگرس ليتحل جينتا سازد. يم آشكار كاملاً را رهايمتغ
 هيسـرما نـد  داد نشـان  قي ـتحقهـاي   افتـه ي نكـه يا به ويـژه  ؛است داده قرار تأييد مورد را

 شـته، داي مثبت ـ ارتباط شناختي روان يتوانمندساز با ،نيآفر تحول يرهبر و شناختي روان
 دارند. يمنفاي  رابطه سازمان ترك به كاركنان ليتما و يسازمان ينيبدب با، گريد يسو از
ن يآفـر  تحول يرهبرهاي  تيقابل توسعه و شناختي روان هيسرما شيافزا گر،يد عبارت به

 ،شـوند  كاركنـان  شـناختي  روان يتوانمندسـاز  بهبـود  باعـث  تواننـد  يم ـ نكهيا بر علاوه
 ينيبـدب  و سـازمان  تـرك  بـه  ليتما لحاظ از كاركنان يياگر يباعث كاهش منفتوانند  يم

 ديفوا تواند يم كاركنان يتوانمندساز ،)1995( تزرياسپربراساس استدلال  شوند. يسازمان
 هيسـرما  كـه  دهد يم نشان زين حاضر قيتحق جينتا و باشد داشته ها سازمان يبرااري يبس

 كاركنـان  يتوانمندسـاز گذار در ارتقاي تأثير يعواملن يآفر تحول يرهبر و شناختي روان
 هـم  كـه  سـازد  يم ـ مشـخص  حاضر قيتحقهاي  افتهي ن،يا برافزون  شوند. يم محسوب

 يسـازمان  ينيبدب كاهش در يمؤثر نقش ،نيآفر تحول يرهبر هم و شناختي روان هيسرما
 هيسـرما  بـه  توجـه  راه از بنـابراين  ؛كنند يم فايا سازمان ترك به كاركنان ليتما كاهش و

 رانيمـد  و كاركنـان  در آنهـا  توسـعه  يبـرا  تلاش ون يآفر تحول يرهبر و شناختي روان
  داد. كاهش را كاركنان يياگر يمنف از يناش يها انيز توان يم سازمان

 عنوان به تواند يم يتوانمندساز كهند داد نشان حاضر قيتحقهاي  افتهيعلاوه بر اين، 
 گرفتـه  نظـر  در يسـازمان  ينيبـدب  و شناختي روان هيسرماان يم رابطه در يانجيم يريمتغ

 يتوانمندسـاز  بهبـود  راه از كاركنـان  يبـالا  شناختي روان هيسرما ،گريد عبارت به شود.
 يانجي ـم نقـش  همچنـين  شـود.  يسـازمان  ينيبـدب  كـاهش  باعـث  تواند يم شناختي روان

 ترك به كاركنان ليتما و شناختي روان هيسرما ميان رابطه در شناختي روان يتوانمندساز
 بهبـود  راه از شـناختي  روان هيسـرما  گر،يد عبارت به گرفت. قرار تأييد مورد زين سازمان

 ليتما و دوش يسازمان ينيبدب كاهش باعث تواند يم كاركنان شناختي روان يتوانمندساز
 يرهبـر  ميـان  يمنف ـ رابطـه  هرچند حال، نيا با دهد. كاهش را خدمت ترك به كاركنان
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 ؛ ولـي اسـت  شـده  تأييـد  سـازمان  ترك به ليتما با نيز و يسازمان ينيبدب بان يآفر تحول
 يرهبــر ميــان رابطــه در را يتوانمندســاز يانجيــم نقــش ،حاضــر نوشــتارهــاي  افتــهي

 يتوانمندسـاز  نكرد؛ يعني تأييد سازمان ترك به ليتما و يسازمان ينيبدب بان يآفر تحول
 ليتما و يسازمان ينيبدب در كننده نييتع و مهم يعامل عنوان به توان ينم را شناختي روان
 در كه داشت توجه نكته نيا به ديبا هيقض نيا ليتحل در گرفت. نظر در سازمان ترك به

 شـده  انجـام  راتييتغ به نسبت كاركنان نگرش براساس يسازمان ينيبدب ،حاضر پژوهش
 ميمستق نقش دليل به را تيوضع نيا بتوان ديشا نيبنابرا ؛است شده دهيسنج سازمان در

 تـوان  يم ،ديگر عبارت به د.كر ليتحل يسازمان راتييتغ ياجرا و يزير برنامه در رهبران
 بـه  نسـبت  كاركنـان  نگرش در يتر ميمستق و تر كننده نييتع نقش يسازمان رهبران گفت

 يتوانمندسـاز  كـه  كرد توجه زين نكته نيا به ديبا ،گريد سوي از دارند. سازمان راتييتغ
 جينتـا  در توانـد  يم ـ امـر  نيا كه دارد قرار نيز شغل يطراح تأثير تحتاري يبس اندازه تا
 بـه ن يآفـر  تحول يرهبر رابطه بارهدر توان يم را ليتحل نيهم باشد.مؤثر  آمده دست به
 بـه  ران يآفـر  تحول يرهبر ديبا مورد نيا در البته .ساخت مطرح سازمان ترك به ليتما

 بـه  كاركنـان  ليتما براري يبس تأثير تواند يم كه گرفت نظر در يتيوضع عامل كي عنوان
  است. ازين باره نيا در يشتريب قاتيتحق حال، نيا با كند. فايا سازمان ترك

 يمعنـادار  تأييـد عـدم   ،دي ـآ يق حاضر به دست ميتحقهاي  افتهيكه از  يگرينكته د
 تأييـد عـدم   نيـز و  شـناختي  روانه ين بـا سـرما  يآفـر  تحـول  يرهبـر ميـان  رابطه مثبـت  

 بـاره . درباشـد  ميل به ترك سازمان يو تما يسازمان ينيبدب ميانبودن رابطه مثبت معنادار
گونه استدلال كرد كه  نيتوان ا يم شناختي روانه ين و سرمايآفر تحول يرهبر ميانرابطه 
 ،سـتند ين ينعوامل سـازما  تأثيرتحت  فقطكننده آن  و ابعاد مشخص شناختي روانه يسرما

 يو عوامـل اجتمـاع   گيرنـد  مـي شكل  يك فرد و از دوران كودكي يبلكه در طول زندگ
ك ي ـفقـط  ن بـه عنـوان   يآفر تحول يرهبر ،رو نيا از .آن مؤثرند يريگ در شكل يگريد

ا كـاهش آن داشـته   يش يدر افزا يا كننده نييتواند نقش تع يدر سازمان نم يا نهيعامل زم
و پـرورش   يري ـگ را در رابطه بـا شـكل   يشتريب يعوامل سازمان دين حال، بايباشد. با ا
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 ينين بـدب رابطه مثبـت ميـا   تأييدعدم  بارهمورد مطالعه قرار داد. در شناختي روانه يسرما
 ،ق حاضـر يل كرد كه در تحقيگونه تحل نيتوان ا يز ميل به ترك سازمان نيو تما يسازمان

ده شده است و يرات سازمان سنجيينگرش كاركنان نسبت به تغ براساس يسازمان ينيبدب
ن، ي ـل به ترك سـازمان نداشـته اسـت. عـلاوه بـر ا     يبا تما يا رابطه ن دليل،يد به هميشا
ورود فرد  يدر نظر گرفت كه در ابتدا يتيشخص يژگيك ويتوان به عنوان  يرا م ينيبدب

محققـان ماننـد    يست كـه برخ ـ ا جهتن يد به هميبه سازمان همراه او بوده است و شا
 يسـازمان  ينيبـدب  ي) در بررس1997( نيآستو  وانوس، چرزير) و 1989( سيرويمو  كانتر

انـد.   داشـته  يتيشخص ـ يژگ ـيك وي ـكاركنان به عنـوان   يعموم ينيبه بدب يا ژهيتوجه و
در  .نـد ا هديرس ـ يجـه مشـابه  يق خود به نتيز در تحقي) ن1390و همكاران ( كفاش يقيحق
هرچنـد   ؛نشـد  تأييدل به ترك سازمان يو تما يسازمان ينيبدب ميانز رابطه يآنها نق يتحق
قـات  يتحق ،ات موضوعيكه در ادباي  گونه به ؛از استين يشتريقات بيبه تحقباره ن يدر ا
ه ين و سـرما يآفـر  تحول يان رهبريروابط م يم به بررسيطور مستقه كه ب ياد و جامعيز

ل به تـرك سـازمان پرداختـه    يو تما يسازمان ينيان بدبيمن رابطه يو همچن شناختي روان
  باشند، وجود ندارد.
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