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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Background: Transformational leadership has emerged as a new approach in the 

leadership landscape and has provided the basis for creating and promoting 

individual and organizational effectiveness by prioritizing changes in the 

organization. Objective: the aim of this study is to identify the consequences of 

transformational leadership using meta-analysis. Research method: This research is 

a meta-analysis in terms of practical purpose and method. The research community 

included articles published in scientific and research journals on transformational 

leadership from 2006 to the spring of 2022, of which 95 entered the meta-analysis 

process using a targeted non-random sampling method as an example. The research 

was analyzed using CMA2 software. Findings: The findings showed that among the 

consequences of transformational leadership 0.19% had an effect of less than 0.3; 

0.31% had an effect between 0.3 and 0.5; and 0.50% had a high effect of 0.5.. The 

results also showed that among the consequences of transformational leadership, the 

variables of work attachment (0.962), job satisfaction (0.860), job performance 

(0.825) and structural empowerment (0.820) had large effects, respectively. 

Conclusion: According to the results, transformational leadership, as a leadership 

style, has specific consequences and impacts on many individual and organizational 

variables and should be considered by managers. 
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ب ه   دادن تی  ظهور گذاشته و با اولو ةپا به عرص یاز رهبرندا در چشم نیون کردیوان روعنبه  گرا تحول یرهبر
هم ین اس ا     ب ر  ده اس ت. ک ر را فراهم  نیو سازما یفرد یاثربخش یو ارتقا جادیا ةسازمان زمیندر  تغییرات

پ ژوه  از نر ر ه دف    اس ت.   با استفاده از فراتحلی    گرا تحولپیامدهای رهبری  ییشناساهدف این تحقیق 
ش ده در مج لات    پ ژوه  ش ام  مق اچت چ ا      یسرمورد بر ةجامعکاربردی و از نرر روش فراتحلی  است. 

مورد ب ا اس تفاده از روش    95بود که  1402تا بهار  1385از سال  گرا تحول یرهبر ةنیدر زم یو پژوهش یعلم
 اف اار  ب ا اس تفاده از ن رم    ه ا  یافته .شدند  یفراتحل ندیوارد فرا نمونههدفمند به عنوان  یتصادفریغ یریگ مونهن

CMA2 گ را  تح ول  یرهب ر ه ای   ام د یپ نینشان داد از ب و قرار گرفت  ی( مورد تحل یافاار جامع فراتحل )نرم 
اث ر   یدرص د دارا  50/0 و 5/0 ت ا  3/0 نیباثر  یدرصد دارا 31/0درصد و  3/0 اثر کمتر از یدرصد دارا 19/0
تعلق خاطر های  ریمتغ بیبه ترت گرا تحول یرهبرهای  امدیپ نینشان داد از ب جینتا . همچنینهستند 5/0ی باچ
اث ر   ةانداز (820/0) یساختار توانمندسازی و ،(825/0) یعملکرد شغل، (860/0) یشغل تیرضا، (962/0) یکار
گرا به عنوان یک سبک رهبری دارای  توان گفت رهبری تحول آمده می دست هبه نتایج ب با توجه .اند داشته ادیز

نی است و بای د م ورد توج ه م دیران ق رار      ااز متغیرهای فردی و سازم یپیامدها و تأثیرگذاری خاص بر بسیار
 گیرد.
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 مقدمه
 الگوهای تغییر و زنده موجودی به بسته شک  از سازمان تبدی  و سازمانی رشد .اند شده شگرفی تغییرات دچار امروزه ها سازمان
 وجود به ها سازمان در که هستند تغییراتی از هایی نمونه منعطف و سازگارشونده الگوهای به سازمان ةشد تعیین پی  از و ثابت
 و توسعه به قادر را نامشهود های دارایی که مدیریتی جدید سبک ناپایدار، محیط یک در (.4: 1400 ،ی و همکارانبهتر) است آمده

 رهبری یک بر تأکید دونب را استراتژیک مجدد ائتلاف ینا توانند ینم ها سازمان .است مهم کند فعالیت به قادر را پویا های ظرفیت

 سازمان هر شکست یا پیروزی و است سازمان هر در اساسی فرایندی رهبری. (Wang et al., 2014: 80) کنند خلق 1گرا تحول

 رهبری معموچً سازمان شکست یا موفقیت هنگام . بنابراین(Chen et al., 2020: 453) دهند می نسبت سازمان آن رهبری به را
 موجود رهبری سیاق و سبک به بستگی نیا سازمان در افراد های دیدگاه گفت توان می ترتیب بدین .گیرد می قرار نرر مد سازمان

 مختلف طرق بهها  سازمان کارکرد بر توانند می ها سازمان در رهبران(. 151: 1401، داودی دهاقانیو  درویشی) دارد سازمان در
 در .است رهبران از پیروی به آنان تشویق برای کارکنان با رابطه در کرداری و بین  الگوی یک رهبری سبک. بگذارند تأثیر

 کارکنان بر اثرگذاری طریق از سازمانی مشکلات با مقابله در را رهبران شخصیت و تفکر طرز و بینی جهان رهبری سبک حقیقت،
 (.71   70: 1402، خاکاادیانو  احمدی باچدهی) دهد می نشان

 سبک این برای نیا بسیاری ماایای و گرفته قرار توجه مورد خیلی اخیراً که است رهبری های کسب جمله از گرا تحول رهبری
 و ها بین  ةتوسع و تدوین و نوین اندازهای چشم خلق با که رهبرانی (.Son & Phong, 2023: 5) است شده شناخته رهبری
 و عوام  ها آن در هماهنگی و پذیری مسئولیت و تعهد ایجاد و پیروان برانگیختن با شوند می نوآوری و تحول موجب بخشی الهام
 سازند می فراهم را ها آن رشد موجبات هم کنند می تضمین را سازمان بقای هم که گیرند می کار به ای گونه  به را سازمانی عناصر

(Miguel et al., 2017: 68.) تمرکا رانیمد و کارکنان نیب روابط یرو که هاست کسب نیمؤثرتر از یکی یرهبر سبک نیا 
 که یرهبران کند. یم حرکت سازمان فرهنگ با سو هم که است یسازمان منبع نیبهتر و (Norman et al., 2016: 594) دارد

 جادیا با هدف را ها آن یها اهیانگ و دهند یم قرار نرر مد یسازمان ةرابط کی از فراتر اریبس را کارکنان یازهاین هستند تحولگرا

 میان ةرابط گرا لتحو یرهبر در ندمعتقد (1996)و کارن  2دوهرتی (.150: 1401 ،نامقی نژادمحمد و فرمانی) کنند یم تیتقو تعهد

 با اهداف به رسیدن یبرا تا شود می پیروان در بخ  الهام فکر برانگیختن ثباع و است یقرارداد تتشریفا از فراتر پیروان با رهبر
 رعایت با و هستند شخصی ةاذبج و نفوذ یدارا گرا لتحو رهبران کنند. شلات رود می انترار هآنچ از بی  پتانسی  حداکثر

 (.43: 1402 ،زنگویی و زاده نبی) شوند می افراد در هاانگی ایجاد ثباع یفرد تحرالام

 رهبران .است ناپذیر اجتناب امری سازمان در گرا تحول رهبران از گیری هبهر محیطی، سریع و رشد به رو تغییرات به توجه با
 یاری خود رسالت و اهداف برد پی  در را سازمان توانند یم کنند و می مدیریت را سازمان گرایانه تحول و خاص سبک با گرا تحول
 اند. برشمرده رهبری سبک این برای مختلفی نتایج و پیامدها مختلف مطالعات (.Elenkov & Manev, 2009: 359) رسانند

 های راه آینده برای انداز چشم ترسیم با و دهند می تغییر را سازمان های محدودیت گرا تحول رهبران کرد انبی (1995) 3با 

 و یعاطف تعهد به تواند می گرا تحول رهبری دادند نشان (2004)  و همکاران 4فلفه کنند. می ایجاد سازمان موفقیت برای جدیدی

 گرا تحول رهبری دادند نشان پژوهشی در (2014)  و همکاران 5ژانگ کند. یقاب  توجه یها ککم سازمان در کارکنان یهنجار

 نشان خود وه ژپ در (1397)  همکاران و پور زاهدی دارد. سازمان در کاری خلاقیت و کار محیط پویایی بر اثربخشی تأثیر
 ندارد. تأثیری هم با کارکنان تعام  بر اام ؛دارد مثبت تأثیر کارکنان شهروندی رفتار و سازمانی تعهد بر گرا تحول رهبری دادند
 شغلی دلبستگی و سازمانی هویت بر گرا تحول رهبری دادند نشان خود پژوه  در نیا (1399)  همکاران و دیاگاه رضایی
 ندارد. تأثیری آنان خدمت ترک قصد بر حال این با ؛است تأثیرگذار کارکنان

                                                            
1. transformational leadership 

2. Doherty 

3. Bass 

4. Felfe 

5. Zhang 
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 یجدّ ةلئمس کی عنوان به گرا تحول یرهبر روزافاون اهمیت علت به عتنو و یگستردگ نیا دهد یم شانن قاتیتحق یبررس
 یدگیچیپ اامدهیپ یگستردگ و تنوع این است. رهبری سبک این به پژوهشگران نگرش در تفاوت همچنین و ها سازمان یبرا

 در هشد جامنا قاتیتحق تاس نیاز همچنین .دهد را نشان می آن شتریب چه هر شناخت یبرا قیتحق لاوم و گرا ل تحو یرهبر ةمسئل
 باًیتقر یبرآورد بتوان تا گیرند قرار یبررس مورد مند نرام صورت به هستند، همراه مختلف نتایج با که ،گرا تحول یرهبر ةزمین
 گرا تحول رهبری پیامدهای شناسایی ضمن که استن آ پژوه  این هدف ،اسا  این بر کرد. استخراج قاتیتحق نیا از را واحد
 کند. برآورد نیا را پیامدها از یک هر اثر ةانداز و شدت ها آن بندی اولویت و فراتحلی  روش از تفادهاس با

 ینظر ةنیشیپ
 دادن انجام به بیترغ را روانیپ که داند یم یکس را گرا تحول رهبر  اب است. شده مطرح (1985)  اب یسو از گرا تحول یرهبر
 روانیپ و رهبران آن در که یندیافر را آن (1995) با  د.نده انجام رود یم انترار معمول طور به آنچه از فراتر کند یکار
 یها یژگیو از استفاده با توانند یم رهبران .کند یم فیتعر دهند یم سوق اشیانگ و اخلاق از یباچتر سطوح به را گرید کی

 .(Wang et al., 2014: 81) کنند ونرهنم انترار از  یب عملکرد یسو به را خود روانیپ گرا تحول یرهبر یرفتار

 1فیدلر (.Than & Le, 2023: 88) است ها نسازما عملکرد بهبود برای کلیدی محرک نیروهای از یکی گرا تحول رهبری

 رهبری مهم نق  بر است ها سازمان شکست یا موفقیت کلیدی ةکنند تعیین عام  رهبر یک اثربخشی که دچلاست این با (1996)
 و آموزش در سعی ها سازمان از بسیاری خارجی، طمحی روزافاون آشفتگی و نوسانات با مقابله منرور به واقع، در کرد. تأکید
 در رهبران (.Chen et al., 2020: 454) دارند ها چال  بر غلبه برای زمچ های مهارت به ها آن تجهیا همچنین و رهبران ةتوسع
 نفعان ذی به ارزش تحوی  همچنین و ،باارزش هایچکا به منابع این تبدی  ان،سازم منابع استقرار و توسعه و جذب یندافر

 & Özgül) هستند رقابتی مایت حفظ برای ارزشمندی منابع گرا لتحو رهبران بنابراین، گیرند. می مهمی تصمیمات سازمانی

Zehir, 2022.) و رهبران نیب قدرت روابط یمساو یالگوها که است یمعنو و یاخلاق و آگاهانه ندیفرا کی گرا تحول یرهبر 
 اعتماد قاب  یمشارکت طرح قیطر از یاجتماع یها ستمیس ای سازمان یواقع تحول و یجمع هدف کی به دنیرس جهت را روانیپ
 زا یاجتماع یها ستمیس ریسا ای سازمان در قدرت روابط معنادار رییتغ ازمندین امروز یها سازمان در یرهبر نوع نیا کند. یم بنا

 (.al., et Braun 2013 :273) است یبرابر با همراه و یافق به یمراتب سلسله

 دارند. یوام تلاش و چال  به ییاستثنا یکارها دادن انجام یبرا را گرانید و اند ن یب صاحب که هستند یکسان گرا تحول رهبران
 طور به را خود انداز چشم و دنده ارائه ندهیآ از یتر روشن و هترب ریتصو دنتوان یم و دارند کام  اشراف سازمان بر حاکم راتییتغ بر ها آن

 رهبران .(al., et To 2015 :546) رندیبپذ تیواقع عنوان به را انداز چشم آن رغبت با این ها آن و ندنک نییتب کارکنان یبرا اثربخ 
 اهداف و اخلاق و ها ارزش با و دارند دیتأک رهبر یبرا یپرور نیجانش و ،آنان ةتوسع و رشد و روانیپ رییتغ اندازها، چشم رییتغ بر گرا تحول

 .(,Northouse 2021) دارند ای یقو یدرون یها ارزش و ها آل دهیا غالباً رهبران نوع نیا .دندار سروکار بلندمدت

 Le) ندا هکرد ارهاش سازمانی و فردی سطوح در کلیدی نتایج و گرا تحول رهبری بین مثبت روابط به قبلی مطالعات از بسیاری

et al., 2018: 1836; Lei et al., 2020: 484; Son et al., 2020.) گرا تحول رهبری اند نشان داده تجربی مطالعات از برخی 
 عملکرد کردن ضمیمه با تا کند می کمک ها سازمان به گرا تحول رهبری .دارد سازمان وری بهره و کارکنان عملکرد بر مثبتی آثار

 طور به خود فعلی اهداف به دارند کار تکمی  برای کافی منابع کارکنان اینکه از اطمینان حصول و ارزشمند های داشپا با شغلی
 به نسبت تعهد ایجاد استراتژیک، انداز مچش ةتوسع توانایی گرا تحول رهبران (.Le & Le, 2021: 1750) یابند دست مؤثرتر
 کننده تعیین ینقش توانند یم رو این از .دارند مداوم اقدام و بندی بچارچو طریق از را ودخ پیروان به انداز مچش انتقال و ،انداز مچش
 (.Son & Phong, 2023: 6) کنند ایفا سازمان رقابتی محور تمای ةتوسع به دستیابی برای کارکنان تحریک و دادن شک  در

 گرا لتحو یرهبر ابعاد
 (.Bakri, & Elmasry 2019 :5) است یفرد ملاحرات ،یذهن کیتحر بخ ، الهام ةایانگ ،یآرمان ریتأث بعد چهار شام  گرا تحول یرهبر

                                                            
1. Fiedler 
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 یآرمان ریتأث

 ،احترام ،یفرهمند ،یسرافراز نیهمچن .کنند یم عم  روانیپ یبرا یقو ییها مدل عنوان به که دهد یم شرح را یرهبران بعد نیا
 آل دهیا ریتأث (.,Schweitzer 2014 :446) دهد یم انتقال را یآرمان حس که است یرهبر از روانیپ یوچرا چون یب یوفادار و

 و احترام حس باشد گرا تحول رهبر کی چنانچه .باشند روانیپ یبرا رفتار یالگو و نق  از ییها مدل رهبران شود یم باعث
 خواهد دیکأت سازمان یها رسالت به دنیرس جهت یقو تعهد داشتن تیاهم بر و جادیا خود روانیپ انیم در را یوفادار و نیتحس
 .یآرمان رفتار و یآرمان (نگرش) یژگیو شام  ؛شود یم میتقس نوع دو به یفرهمند ای یآرمان ریثأت دیجد یها یساختاربند در .کرد

 یها آل دهیا بر متمرکا و ،قدرتمند اعتماد، قاب  فرهمند، افراد عنوانه ب را رهبران روانیپ که دارد نکته نیا به اشاره یآرمان نگرش
 و دیعقا و ها ارزش بر متمرکا که است رهبر فرهمند عم  و تیفعال شام  یآرمان رفتار و کنند یم ادراک یاخلاق و باچ سطح
 (.al., et Hilton 2021 :6) است رسالت احسا  و ادراک

 بخش الهام زشیانگ

 و دهند می  یافاا را ها آن تعهد ندهیآ انداز چشم میترس در روانیپ دادن مشارکت قیطر از که است یرهبران ةکنند فیتوص عام  نیا
  یافاا را یسازمان یها تیمأمور و ها رسالت از روانیپ شناخت بخ  الهام اشیانگ (.,Purwanto 2020) کنند می اهیانگ جادیا
 تیمأمور نیا علاوه هب .دکن یم قیتشو است، بعد نیا در یدیکل عنصر کی که ،تیمأمور به زدن چنگ و فهم یبرا را ها آن و دهد یم

 به رهبران که است نیا ازمندین بخ  الهام اشیانگ (.al., et Hilton 2021 :6) است سازمان یوجود یمبنا و اص  ةدهند نشان
 .کنند یم ابلاغ کارکنان به واضح طور به را شرکت اهداف و تیمأمور تیاهم گرا تحول رهبران .بدهند روین و یانرژ سازمان یاعضا
 اشیانگ .دهد یم را ها آن فیوظا شرح یماورا اهداف به یابیدست اغلب و سخت تلاش ةاجاز کارکنان به یواضح ابلاغ نیچن

 (.Bakri, & Elmasry 2019 :6) بدهند روین و یانرژ سازمان یاعضا به رهبران که است نیا ازمندین بخ  الهام

 (ی)ذهن یفکر كیتحر

 نشان را یمیقد مسائ  به کردن نگاه دیجد یها راه کارکنان به که دارند را نیا توان و  یتما کنند یم یذهن کیتحر که یرهبران
 و درویشی) کنند یم دیتأک یمنطق یها ح  راه بر و ،شوند یم ح  که نندیبب یمسائل عنوان به را مشکلات دهند ادی ها آن به دهند،
 کار یروین بر بلکه کنند، کار چه ندیگو ینم افراد به کنند یم استفاده بعد نیا از که یرهبران (.125: 1401 ،دهاقانی داودی
 کیتحر از گرا تحول رهبران (.,Purwanto 2020) بخشند یم ارتقا را شان یذهن توان و کنند یم یگذار هیسرما دهید آموزش
 نیع در رهبران که است آن مستلام امر نیا .کنند یم استفاده روانیپ تیخلاق و تصورات و افکار دنیکش چال  به جهت یفکر
 ح  یسنت یها روش مجدد یبررس سمت به را ها آن کارها دادن انجام یبرا خلاق و دیجد یکردهایرو ةارائ به روانیپ قیتشو

 ةتوسع یبرا نو یها روش و رود یم الؤس ریز موجود وضع ،یحالت نیچن در .(al., et Hilton 2021 :6) دهند سوق مسائ 
 (.Bakri, & Elmasry 2019 :6)ند شو یم انیب ها رسالت اندنرس تحقق به و سازمان

 یفرد ملاحظات

 ةتوسع جهت و کند خدمت ها آن مطلوب یازهاین به دنیرس جهت خود روانیپ به رهبر که دهد یم رخ یزمان یفرد ملاحرات
 همچون سازمان در یتعال و شدر یبرا فرد هر خاص یازهاین به رهبران (.,Alqatawenh 2018: 19) بکوشد افراد ةبالقو توان
 جادیا (.al., et Hilton 2021 :6) شوند کار مح  در مناسب رفتار ةتوسع و بروز موجب تا کنند یم توجه مرشد ای یمرب کی

 خاص، یها ارزش و ازهاین داشتن در یفرد یها تفاوت رشیپذ و صیتشخ ،یتیحما جوّ کی در یریادگی یبرا دیجد یها فرصت
 طور به رهبران بعد، نیا به توجه با .است یفرد ةملاحر رساندن انجام به یبرا ییرفتارها متقاب  و دوطرفه ارتباطات از استفادهو 

 (.,Purwanto 2020) دهند یفرام گوش اثربخ  و فعال
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 یتجرب ةنیشیپ
 شود. می اشاره پژوه  ةنیشیپ بقال در قیتحق وعضوم با مرتبط یها  پژوه یبرخ 1 جدول در

 یتجرب نةیشیپ .1 جدول

 نتایج پژوهش عنوان پژوهشگران ردیف

1 
 و باچدهی احمدی

 (1402) خاکاادیان

 فرماندهان یگرا تحول رهبری سبک نق 
 سازمانی ارتباطات بهبود بر فراجا مدیران و

 کارکنان

 وجود سازمانی ارتباطات بر گرا تحول رهبری سبک معنادار و مثبت اثر دهد می نشان ها یافته
 اثر سازمانی ارتباطات بر کاریاما و فردی ملاحرات جا گرا تحول رهبری ابعاد مچنینه دارد.
 به اختصاص میانگین بیشترین ترتیب به فریدمن آزمون به توجه با دارد. معنادار و مثبت

 دارد. کاریاما نهایت در و ،الهامی انگیاش ،عقلانی تحریک فردی، ملاحرات

2 
 شیرازی و کار نیک
(1401) 

 زندگی کیفیت بر آفرین تحول رهبری رثیأت
 هوش میانجی نق  با کارکنان کاری

 مدیران ةشد درک عاطفی

 ةشد درک عاطفی هوش بر مدیران آفرین تحول رهبری سبک ثیرأت داد نشان تحقیق نتایج
 معنادار کارکنان کاری زندگی کیفیت بر مدیران آفرین تحول رهبری ثیرأت است. معنادار آنان

 رهبری بین روابط در مدیران ةشد درک عاطفی هوش متغیر واسط نق  هایتن در نیست.
  گرفت. قرار ییدأت مورد کارکنان کاری زندگی کیفیت و آفرین تحول

3 
 داودی و درویشی
 (1401) دهاقانی

 کارکنان خلاقیت بر گرا تحول رهبری ثیرأت
 کار محیط در معنویت میانجی نق  با

 73/0 و کار محیط در معنویت بردرصد  61/0 گرا تحول هبریر داد نشان پژوه های  یافته
 طریق از گرا تحول رهبری همچنین دارد. مستقیم و مثبت ثیرأت کارکنان خلاقیت بردرصد 
 نتایج دارد. کارکنان خلاقیت بر دارامعن و غیرمستقیم ثیرأتدرصد  49/0 کار محیط در معنویت
 31/0 کار محیط در معنویت طریق از گرا تحول رهبری که استن آ از حاکی حاضر پژوه 
 .کند می تبیین را کارکنان خلاقیت تغییرات ازدرصد 

4 
 ناهمکار و یقنبر
(1400) 

 رانیمد یگرا تحول یرهبر ابعاد نق 
 یسازمان یریادگی در مدار 

 یادگیری بر معنادار و مثبت اثر دارای مدیران یگرا تحول رهبری ابعاد داد نشان نتایج
 درصد 24 تبیین به قادر مدیران یگرا تحول رهبری ةچهارگان ابعاد .است مدرسه سازمانی
 .است مدرسه سازمانی یادگیری واریانس

5 
 همکاران و تلخابی
(1398) 

 تسهیم بر گرا تحول رهبری سبک ثیرأت
 توانمندسازی نق  گرفتن نرر در با دان 
 و ،سازمانی تعهد کارکنان، شناختی روان

 سازمانی شهروندی رفتار

 288/0 میاان به کارکنان دان  تسهیم بر گرا تحول رهبری سبک داد نشان تحقیق نتایج
 تعهد شناختی، روان توانمندسازی متغیرهای داد نشان نتایج همچنین .گذارد می تأثیردرصد 
 تسهیم و گرا تحول رهبری سبک بین ةرابط در گرا تعدی  نق  شهروندی رفتار و ،سازمانی
 دان  تسهیم و گرا تحول رهبری سبک ةرابط برای شناختی روان توانمندسازی .دارند دان 
 است. جائی میانجی نوع از و دارد تعدیلگر نق 

6 
 اسماعیلی و بنسبردی
(1398) 

 نیروی وری بهره بر گرا تحول رهبری اثر
 میانجی نق  به توجه با انسانی

 کارکنان شناختی روان توانمندسازی

 و شناختی روان توانمندسازی بر گرا تحول رهبری که است آن از حاکی پژوه  نتایج
 بین ةرابط در شناختی روان توانمندسازی همچنین دارد. مثبت اثر انسانی نیروی وری بهره

 دارد. جائی میانجی نق  انسانی نیروی وری بهره و گرا تحول رهبری

7 
ی ودیوحو  1یامباروات
(2024) 

 عملکرد بر نیآفر تحول یرهبر ابعاد ریتأث
 یانجیم یرهایمتغ قیطر از کارکنان
 کارکنان مشارکت و یشغل تیرضا

 دارند. معنادار تأثیر یشغل تیرضا بر نیآفر تحول یرهبر ابعاد همة داد نشان پژوه  نیا جینتا
 ،یفکر کیتحر یرهایمتغ ریتأث و کارکنان عملکرد بر یشغل تیرضا یرهایمتغ ریتأث نیهمچن
 عدم نیهمچن مطالعه نیا کند. می اثبات را یکار یریدرگ بر یفرد توجه و ،بخ  الهام ةایانگ
 بر نیآفر تحول یرهبر یفکر کیتحر بعد و کارکنان عملکرد و یکار یریدرگ بر آل دهیا ریتأث

 .کند یم ثابت را کارکنان عملکرد بر یکار یریدرگ و کارکنان عملکرد

 (2023) 2گیلوری 8
 عنوان به نیرآف تحول یرهبر ابعاد تأثیر
 نق  کارکنان: تیخلاق ةکنند ینیب  یپ

 یشغل تیرضا ةکنند  یتعد

 همچنین دارد. کنانرکا خلاقیت بر قوی و مثبت تأثیر گرا تحول رهبری داد نشان ها افتهی
 را کارکنان خلاقیت بر گرا تحول رهبری تأثیر کارکنان باچی شغلی رضایت داد نشان نتایج
 کند. می تعدی  مثبت صورت به

9 
و همکاران   3تئو

(2022) 
 عملکرد بر نیآفر تحول یرهبر ابعاد اثرات

  کارکنان
 ،بخ  الهام ةایانگ و آل دهیا ریتأث یعنی ن،یآفر تحول یرهبر بعد دو تنها داد نشانها  افتهی
 دارند. کارکنان عملکرد بر معنادار مثبت ریتأث

10 
و همکاران  4دینک
(2022) 

 تیحما بر نیرآف تحول یرهبر ریتأث
 یسازمان تیهو و شده ادراک یسازمان

 نیآفر تحول یرهبر یفرد ملاحرات ابعاد و بخ  الهام ةایانگ دهد یم نشان مطالعه جینتا
 شده درک یسازمان تیحما که یدرحال ؛گذارد یم ریتأث کارکنان ةشد ادراک یسازمان تیحما بر
 ةواسط شده درک یسازمان تیحما حال، نیا با دارد. کارکنان یسازمان تیهو بر یقو ریتأث
 مطالعه نیا است. یسازمان تیهو و نیآفر تحول یرهبر بخ  الهام اشیانگ بعد نیب ةابطر

 یسازمان تیهو بر نیآفر تحول یرهبر یفرد ملاحرات بعد از یتوجه قاب  ریتأث نیهمچن
 داد. نشان کارکنان

                                                            
1. Ambarwati 

2. Guillory 

3. Teoh 

4. Dinc 
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 قیتحق روش

 نتایج ترکیب برای عینی و یکمّ روش یک 1 (متاآنالیا) فراتحلی  روش .ستا هشد منجاا تحلی افر روش به حاضر ه وپژ

 مقایسه در تحقیقات از زیادی تعداد نتایج سازی خلاصه برای مناسبی روش همچنین است. خاص موضوع یک در پیشین مطالعات
 یهاشرو از که دشو می فیمعر سیستمی و منرم یرماآ روش یک انعنو به روش ینا .است تحقیقات ةدربار ذهنی داوری با
 و کند می پیروی علمی پژوه  یک مراح  از اساساً فراتحلی  .میکند دهستفاا تتحقیقا تحلی  و ،یدآورگر ب،نتخاا یابر یرماآ

 مطالعه یک آزمودنی شرکتِ یا فرد جای به برداری نمونه واحد اینجا در که تفاوت این با دارد را کمّی پژوه  مراح  همان تقریباً
 چندعاملیهای  روش از نوعی آماری نرر از است واحد برآورد یک تولید برای پژوه  چند های داده ترکیب واقع در چون و ستا

 بنابراین .هستند t دو، کای ،P-Value، zهای  آماره شام  شود می استفاده فراتحلی  در عموماً کههایی  آماره شود. می محسوب
 های یافته و نتایج که کمّی است شاخصی اثر ةانداز .شوند تبدی  دارد نام اثر ةانداز که شترکم مقیا  یک بهها  آماره این دبای

 .کند می ممکن را فراتحلی  واقع در و است فراتحلی  در کلیدی عنصر اثر ةانداز .شود می دست یک و خلاصه آن قالب در آماری
 تا است مشترک ةسنج و عددی شاخص یک در مطالعات ناگونگو آماری های یافته کردن شک  یک اثر ةانداز از استفاده هدف
 شود. فراهم مطالعات آماری نتایج ترکیب و مقایسه امکان

 فردی متغیرهای بر آن تأثیر و گرا تحول رهبری پیرامون دردستر  تحقیقات ةکلی ابتدا فراتحلی ،دادن  انجام برای .اول گام

 جهاد شام  داخلی علمیهای  پایگاه به مراجعه اب بیترت این به گرفت. قرار رسیبر مورد 1402 تا 1385 های سال طی سازمانی و
 انیرا علمی ارکمد و دسناا مرکا هپایگا و ،رکشو تنشریا تطلاعاا ک بان ما نر ها پایگ ،نور یتخصص مجلات گاهیپا ی،دانشگاه
 .شد جوو جست «گرا تحول رهبری» ةژکلیدوا

 قرار نرر مد مقاچت هدفمند سیربر شده انتخاب مقاچت پایایی( و )روایی اعتبارِ از اطمینان جهت دوم گام در .دوم گام

 و نرری و مروری مقاچت و شد لیست وارد معتبر مجلات در شده چا  یپژوهش   علمی مقاچت صرفاً مرحله این در گرفت.
 فردی متغیرهای با گرا تحول رهبری ةرابط ةدربار مقاله 123 تعداد نهایت در شدند. حذف کنفرانسی و همایشی مقاچت همچنین

 کاملاً لةمقا 95 تعداد نهایت در تحقیق موضوع با مقاچت تناسب و تطابق و ها یژگیو سیربر با که شد شناسایی سازمانی و
 شدند. بنتخاا تحلی افر یابر مناسب و منطبق

 ،هاداده نتایج ،ینرر بچورچا ،ها فرضیه ،ونهنم حجم ،ینمونهگیر روش ،یرماآ معةجا ،یرماآ روش سوم گام در .سوم گام

 مث  ،زمچ یهاداده اجستخرا از پس ،تتحقیقا از همدآ ستد به تطلاعاا تحلی  یابر و شد یابیارز ه هاوپژ یدارامعن سطح و
 جامع افاار نرم وارد فراتحلی  تمحاسبا دادن منجاا یابرها  این داده ،نمونه حجم و متغیرها بین بطةرا و همبستگی ضریب

 .ندشد ((CMA2 فراتحلی 

 ترتیب بدین شد. استفاده شمیتا و هانتر روش از ها آن ترکیب و اثر ةانداز نآورد دسته ب برای مرحله این در .چهارم گام

 افاای  برای همچنین گرفتند. ارقر ظلحا ردمو ثرا ازةندا نیوز میانگین و پایین یا باچ خیلی نةنمو حجم مث  یاردمو ذبکا ثرا
 مرحله این در .است شده هئارا 2 جدول در که شد استفاده کوهن یهارمعیا از ثرا ةازندا تفسیر و مطالعه یی(یاپا و )روایی عتبارا

 مطالعه حذف شدند. از گرفت قرار 38/0 تا 1/0 بین ها آن اثر ةانداز که مطالعاتی

 اثر ةانداز حدود .2 جدول

 اثر ةزاندا پایین حد اثر ةانداز بالای حد نتیجه
 1/0 3/0 کوچک
 3/0 5/0 متوسط
 5/0 8/0 بارگ

                                                            
1. Meta-Analysis 
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 ترینلمعمو از یکی که گرفت ارقر دهستفاا ردمو فان  دارنمو رنتشاا یسوگیر ضعیتو یابیارز یابر حاضر تحقیق در همچنین
 تتحقیقا ادتعد نتعیی یابر لنتاروز یخطا از یمنا N و یتوئید و دوال یها شرو از و ستا رنتشاا رشتو شناسایی یابر هاروش
 .شد دهستفاا هشد گم

 هشوپژ ییافتهها
ثیر أها ت به عنوان متغیر مستق  بر آن گرا تحولمتغیر وابسته شناسایی شد که سبک رهبری  45به طور کلی از تحقیقات پیشین 

تعلق خاطر کاری،  است داشتهها شدت اثر باچ یا متوسط  آن بر گرا تحولکه سبک رهبری  ییمتغیرها ترین مهم .گذاشته است
 .است آمده 3جدول  در ها از آن یک اثر هر ةکه فراوانی و انداز استنفس  عاتو  ،رضایت شغلی، عملکرد شغلی

 (مستق  ریمتغ عنوان به گرا تحول ی)رهبر ها ریمتغ اثر ةانداز شدت و یفراوان .3 جدول

 فراوانی وابسته متغیر مستقل متغییر
اندازة 

 اثر
 یفراوان وابسته ریمتغ مستقل ریمتغ

 ةانداز

 اثر

 67/0 1 ورانهآنو رفتار گرا تحول یرهبر 96/0 5 خاطر تعلق گرا تحول رهبری
 65/0 1 نوآور فرهنگ گرا تحول یرهبر 86/0 5 شغلی رضایت گرا تحول یرهبر
 648/0 1 پایدار عملکرد گرا تحول یرهبر 827/0 6 شغلی عملکرد گرا تحول یرهبر
 631/0 6 نیاسازم یادگیری گرا تحول یرهبر 825/0 1 اخلاقی وشه گرا تحول یرهبر
 590/0 1 زندگی کیفیت گرا تحول یرهبر 79/0 4 سازمانی فرهنگ گرا تحول یرهبر
 583/0 1 مستمر یادگیری گرا تحول یرهبر 75/0 6 سازمانی عملکرد گرا تحول یرهبر
 574/0 1 تیمی یرییادگ گرا تحول یرهبر 75/0 4 سکوت کاه  گرا تحول یرهبر
 554/0 1 شایستگی گرا تحول یرهبر 74/0 4 شغ  سازی غنی گرا تحول یرهبر
 550/0 4 سازمانی عدالت گرا تحول یرهبر 73/0 2 شناختی روان ةسرمای گرا تحول یرهبر
 514/0 1 کاری وجدان گرا تحول یرهبر 719/0 2 نفس عات گرا تحول یرهبر
 452/0 1 کار ةتوسع گرا تحول یرهبر 68/0 1 فکری ةسرمای گرا تحول یرهبر
 368/0 5 سازمان تعالی گرا تحول یرهبر 677/0 1 اثربخشی گرا تحول یرهبر
 360/0 7 شهروندی رفتار گرا تحول یرهبر 253/0 1 خلاقیت گرا تحول یرهبر
 680/0 3 فکری ةسرمای گرا تحول یرهبر 514/0 2 کاری وجدان گرا تحول یرهبر

 034/0 1 آوایی رفتار گرا تحول یرهبر 660/0 2 مح  در معنویت گرا ولتح یرهبر
 490/0 1 سازمانی هوش گرا تحول یرهبر 469/0 2 دان  تسهیم گرا تحول یرهبر

 
 و صحت و تشد انمیا  ساا بر انمیتو 3 جدول در شده هئاراهای  زهاندا و نتایج با مطابق و کوهن یهارمعیا به دستناا با
 :داد ارقر ثرا یها ازهندا ستهد سه در را ها نآ متغیرها تأثیر رتقد

 دیاز ها آن در ه هاوپژ ینا ضیةفر نشد رد نمکاا و ضعیف ها آن یارتأثیرگذ که هستند متغیرهایی شام  اول ةستد 
 قرار 3/0 تا 1/0 بین ها نآ ثرا ةازندا یردمقا و است کوچک خیلی ها نآ ثرا ازةندا که هستند متغیرهایی متغیرها این .ستا

 .هستند محدوده این در سازمانی خلاقیت و ،سازمانی بدبینی ،انسان نیروی وری هبهر مانند ییمتغیرها .گیرد می

 5/0 تا 3/0 بین ةمحدود در عبارتی به و است متوسط حد در ها نآ ثرا ازةندا یردمقا که است متغیرهایی شام  دوم ةدست 
 انمیتو ترتیب بدین و است رداربرخو یباچتر نطمیناا و رتقد از اول ةستد به تنسب ستهد ینا تفرضیا .گیرند می قرار
 های متغیر میگیرند. ارقر تأیید ردمو بیشتر گرا تحول رهبری سبک با وهگر ینا یمتغیرها بین هشد حمطر تفرضیا گفت
 تعهد ،سازمانی جوّ سازمانی، خرد سازمانی، هوش دان ، تسهیم شهروندی، رفتار سازمانی، تعالی کارآفرینی، ةتوسع

 گیرند. می قرار محدوده این در اخلاقی فرهنگ و ،مدنی رفتار اعتمادپذیری، سازمانی، هویت سازمانی،

 و  متغیرها ینا است. 8/0تا  5/0بین  ها نآ ثرا ازةندو ا نددار باچیی خیلی ثرا تشد که ستا متغیرهایی شام  مسو دستة
 ینا انمیتو متغیرهااز  ستهد ینا رةباو در هستند ردارباچیی برخو خیلی لحتماو ا نیناطماز ا ها نآ به طمربو تفرضیا

 یتأثیرپذیرو  یارتأثیرگذ ،یقو ربسیا لحتماا به د،مجد نموو آز ه وپژ دادن منجاا رتصودر  که دکر حمطررا  عااد
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کاه   ،عملکرد سازمانی ،خلاقیهوش  ،عملکرد شغلی ،رضایت شغلی ،تعلق خاطر کاری .شود مییید أت رهبادو ها نآ
فرهنگ نوآوری در  و ،یادگیری سازمانی ،فکری ةسرمای ،فرهنگ سازمانی ،نفس عات ،ینبهایستی ذه ،سکوت سازمانی
 .گیرند می این محدوده قرار

 که عاتیمطال. دبو تحقیق یهاداده یسوگیر و رنتشاا ضعیتو سیربر تحقیق ینا در هشد منجاا یتحلی ها و ها سیربر یگرد از
 نتایج رنتشاا به طمربو خطاها ینا حتماچًا که همراه باشند خطا با ینتیجهگیر در ستا ممکن میشوند منجاا تحلی افر روش با

 وتتفا به توجه معد یا سیربر ردمو تمطالعا نتایج به صحیح دادن وزن عایتر معد لبتها .باشد منفی نتایج رنتشاا معد یا مثبت
 و دمتعد یها نموآز یگیررکا به حتی و باشد شتهدا نق  رنتشاا یسوگیر در ندامیتو که ستا مهمی م عا نیا تمطالعا کیفیت
 وزبر در نیا مطالعاتی چنین در فقاتو ضریب صحیح سیربر معد و هاداده یارکدگذ در صحیح هیزدمتیاا عایتر معد و مختلف
 رنتشاا یسوگیر ضعیتو سیربر تحلی افر تمطالعا در مهم یبخ ها از یکی ینابنابر. نددار نق  تحلی افر تمطالعا در خطا
 یطیاشر در. است هشدیاد یخطاها اعنوا و ه هاوپژ برخی رنتشاا معد و هشد  چا یه هاوپژ رنتشاا ضعیتو از ناشی که ستا

 نیا آن از حاص  یهاینتیجهگیر ترتیب بدین و دگیر می ارقر تأثیر تحت نیا تحلی افر نتایج ،باشد شتهدا دجوو رنتشاا یسوگیر که
 .دبو هداخو خطا و رشتو یدارا

 از همدآ ستد به خلةامد ثرا دارنمو ینا مطابق. شد دهستفاا فان  یا قیفی دارنمو از رنتشاا رشتو شناسایی یابر تحقیق ینا در
 یخطا یدارا تتحقیقا ،قیفی یا فان  یهادارنمو منطق با مطابق. دشومی ترسیم مطالعه آن نمونه ازةندا مقاب  در مطالعه هر
 در باچ اردستاندا یخطا یدارا تتحقیقا ،برعکس .میشوند جمع قیف یباچ در و نیستند رنتشاا یسوگیر یدارا پایین اردستاندا

 دجوو رنتشاا یسوگیر که تیرصو در همچنین. کندمی اپید ی افاا نیا نشارنتشاا یسوگیر و شوند می جمع قیف پایین سمت
 حالت در تحقیق ینا در رنتشاا یسوگیر سیربر نتایج. دمیگیر دخو به رنمتقا حالت ثرا ازةندا صةخلا لحو نیا دارنمو باشد شتهاند

 جمع دارنمو یباچ در تمطالعا دهد می نشان نمودار این که همچنان .است شده ئهارا استاندارد خطای و پذیرش ردمو سطح
 .ستا یقتحق ینا در رنتشاا یسوگیر نبودِ بیانگر ینا و ندا هشد

 
 هشد سیربر تتحقیقا فان نمودار . 1 دارنمو

 
 شریف Z رددااستان یخطا. 2 نمودار
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 طیروش  ینا با مطابق که ستا هشد حمطر یتوئیددوال و  توسط شیرو ر،نتشاا یسوگیر تعدی و  یابیارز یابر ،در ادامه
 هشدداده  صختصاا دمفقو تمطالعا یابر که هاییشآن ارز لنباد بهو  دمیشو فحذ فان  دارنمواز  نامنطبق اتمشاهد ییندافر
 گرفت نتیجه انتو می باشدآن  چپ سمتاز  بی  دارنمو سترا سمتدر  قعوا کوچک تمطالعا ادتعد گرا ینابنابر. دشو می ضافها

 سپسوارد و  تحلی ها بهرا  ها نآو  دمیگیر نرررا در  هشد گم تمطالعاروش  ین. اندا هشد فحذ چپ سمتاز  مطالعاتی چنین که
 ارقر ثرا ةازندا صةخلا چپ سمتدر  ،شناساییاز  بعد ه،شد گم تمطالعاروش  ینا مطابق. کندمی محاسبهرا  ثرا ةازندا صةخلا

 کام  رمنرو به تحلی افرو  مطالعه ینا که ستآن ا بیانگرو  ستا هشد رمنرو هشد گم تحقیق صفر ادتعد تحقیق ین. در امیگیرند
 17075/0 ای برابر نقطه آوردبر ،ثرا ثابت لمد  ساا بر ،تحلی  نتایج با مطابق ینا بر وهعلا. اردند ییگرد تمطالعا به زنیا نشد
ای برابر  برآورد نقطه یتوئیددوال و  ازشبرو  حصلااز ا با استفاده .است 15678/0تا  18900/0برابر  95/0اطمینان  ةفاصلو 

ارزش  با هشد همشاهدارزش  هددمی ننشا که مدآ دسته ب 15678/0ا ت 18900/0 اطمینان منتسب برابر ةفاصلو  17075/0
اطمینان  ةفاصلو  16070/0 ای در این تحقیق برابر برآورد نقطه ،فیدتصا ثرا لمد  سااست. بر ا برابر ثابت لمددر  یافته تعدی 
اطمینان  ةو فاصل 16070/0 ای برابر نقطهیدی برآورد ئبا استفاده از اصلاح و برازش دوال و تو 314308/0 تا 00025/0 برابر 95/0

 لمددر  یافته تعدی ارزش  با هشد همشاهدارزش  هددمی ننشاکه  استمده آدست ه ب 314308/0 تا 00025/0 منتسب برابر
 استمده آدست ه ب 46778/3480یافته برابر  شده و ارزش تعدی   نیا برای هر دو ارزش مشاهده Q ارمقد .ستا برابر نیا فیدتصا

 ةهندد ننشا که یانقطه ،شک  در ،2 دارنمودر  تکمی و  چین  توسط هددمی ننشا نیا فان  دارنمو ن که(. همچنا2)جدول 
 شد. هداخو ظاهر دارنمودر  نگرپر نقطة یک رتصو به منتسب هر تحقیق دجوو رتصوو در  اردند دجوو باشد منتسب تحقیق

 معد تا شود ضافها تحلی ها به ستا زمچ که میکند محاسبهرا  هشد گم تتحقیقا ادتعد لنتاروز یخطااز  یمنا Nآزمون 
ین است که ااست و مفهوم آن  2590ایمن از خطای رزنتال برابر N مقدار تحقیق یندر ا .آید ستد به کلی ثرا یرماآ یدارامعن

(. بدین ترتیب باید 5شود )جدول  05/0 تر از دو دامنه بارگ Pتحقیق خنثی باید به مطالعات افاوده شود تا مقدار  2590تعداد 
 یباچ صحتو  قتاز د حاکی نتیجه ینو ا خطایی رخ دهدها  دیگر انجام شود تا در نتایج نهایی محاسبات و تحلی  ةمطالع 2590

 ست.ا توجهی قاب  یخطااز  فاصله مطالعه ردمو ادتعد ینو ا ستا ه وپژ یناز ا همدآ دست به نتایجو  تطلاعاا

 یتوئید و لادو برازش و اصلاح. 4 جدول

 Q مقدار تصادفی اثر ثابت اثر ارزش
 مشاهدات تعداد باچ حد پایین حد نقطه وردآبر باچ حد پایین حد نقطهورد آبر

 46778/3480 314308/0 00025/0 16070/0 18900/0 15678/0 17075/0 مشاهدات ارزش
 46778/3480 314308/0 00025/0 16070/0 18900/0 15678/0 17075/0 یافته تعدی  ارزش

 خطا از منیا N محاسبات. 5 جدول

 20050/18 شده مشاهده مطالعات برای Z مقدار
 000/0 شده مشاهده مطالعات یبرا P مقدار

 05/0 آلفا
 2 دنباله مانده( )باقی
Z 91223/1 آلفا برای 

 95 شده هدهمشا مطالعات تعداد
 2590 رساند می آلفا به را P مقدار که شده گم مطالعات تعداد

 
 N جدول از آمده دست هب یدارمعنا سطح به توجه با ،تحقیق یها  داده رنتشاا یسوگیر ضعیتو سیربر بر وهعلا ،در نهایت

 به فرعی ضیةفر یک حطر قالب در (Q) کوکران آزمون اههمر به یتوئید و دوال ازشبر و حصلاا های لوجد و خطا از یمنا
 شود. می پرداخته آمده دست به اثر های اندازه گونیناهم یا همگونی سیربر

 شود: مطرح می یهای فرضیه آزمون این سیربر برای
 .دار وجود نداردامعنت وآمده تفا دست هب اثرهای  میان اندازه: H0فرض 
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 ارد.ددار وجود امعنت وآمده تفا دست هب اثرهای  اندازه انيم:  H1فرض 

 .است شده هئارا 6 جدول در نموآز ینا سیربر نتایج

 اثر ةانداز یمعنادار آزمون جینتا. 6 لوجد

Z آزموننتیجة  خطا سطح معناداری سطح آماره 

 H0رد 05/0 000/0 20050/18

 
بدین  .شود می ییدأت H1 ةفرضیرد و  H0فرضیه  ،ستخطا انمیااز  تر چککو همدآ دست به یدارمعنا سطح ینکها به توجه با
. ندا آمده ناهمگون دست هاثرهای ب ةاندازآمده تفاوت معناداری وجود دارد و بنابراین  دست هاندازه اثرهای بمیان  گفتتوان  می ترتیب

 ست.داده ا ارقر تأثیر تحترا  متغیرها یرو سیربر نتایج که ستا تعدیلگر یمتغیر دجوو بیانگر ناهمگونی ینا

 جهینت و بحث
 ثرا از تری معجا هیدگاد ،ندا هشد اجرا یدمتعد ینمونهها یرو که ،مختلف یهاه وپژ از حاص  نتایج دنکر چهریکپا با تحلی افر

 از یا نمونه یرو ه وپژ یک دادن منجاا از حاص  نتایج دادن ارقر هم رکنا در با ،قعوا در. هددمی ستد به نگوناگو یمتغیرها
 حائا و تر مهم دارد یبیشتر گوناگونی که ما ةمعجا نهمچو معیاجو در یافتههایی چنین. میشوند سیربر مختلف ادفرا ،جامعه یک
 ینمونهها از را یدمتعد تطلاعاا باید رناچا .دارد اههمر به را یبیشتر یهاوتتفا گوناگونی ینا ایرز .ستا یبیشتر همیتا

 سبنام ةشیو به هاوتتفا با و آورد ستد به را شباهتها تطلاعاا ینا دنکر چهریکپا با تا شتدا دست در جامعه ینا مختلف
 .دکر ردبرخو
 قرار یبررس مورد گرا تحول یرهبر یامدهایپ مورد در اگوننگو قاتیتحق جیتان  یفراتحل روش از هاستفاد با حاضر پژوه  در
 ی ورفسنجان نژاد یمیابراه .است شده مطالعه تحقیقات در بار هفت که است شهروندی رفتار سیربر مورد متغیر بیشترین. گرفت

 گرا بیشترین تأثیر را بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دارد. رهبری تحول نددر پژوه  خود نشان داد ( نیا1397ی )زارع
 یشغل تیرضا، (962/0) یکار خاطر تعلقهای  ریمتغ بیترت به گرا تحول یرهبر یها امدیپ نیب از داد نشان  یفراتحل جینتا

 عملکرد، (795/0) یذهن یستبهای، (810/0) یسازمان عدالت، ( 0/ 820 ) یساختار سازی توانمند، ( 825/0) یشغل عملکرد، (860/0)
 یانسان ةیسرما ،(750/0) یسازمان سکوت کاه  ،(0/ 739 ) یشناخت روان ةیسرما ،(0/ 740)  شغ یساز یغن ،( 756/0) یسازمان

 ،سازمانی آوایهای  متغیر .ندادیز اثر ةانداز اراید ترتیب به ایران کشور در ( 719/0 ) نفس عات و ،( 795/0) سازمانی فرهنگ ،( 730/0)
 .ندا کم اثر ةانداز دارای ای رابطه سرمایهو  ،جدید محصول تولید، دان  گذاری اشتراک، سازمانی نتایج، انسانی نیروی وری بهره

بر  نیآفر تحول یعاد رهبراب همة خود نشان دادند های در پژوه  (1398)  نازاده و همکار و فتحی (2024ی )ودیو وح یامباروات
( نیا در پژوه  خود نشان دادند رهبری 2022)  سوست. تئو و همکاران تأثیر معنادار دارند که با نتایج این پژوه  هم یشغل تیرضا
عاد رهبری اب( در پژوه  خود به این نتیجه رسیدند که 1400)  نای و همکارمثبت معنادار بر عملکرد کارکنان دارد. قنبر ریتأث گرا تحول
آمده  دست ه. با توجه به نتایج بوستس که با نتایج این پژوه  هم ی مدیران دارای اثر مثبت و معنادار بر یادگیری سازمانی هستندگرا تحول

 .ارائه شده است در ادامهی دپیشنهادهای کاربر

 .نکنارکاو  انمدیر یابر تباطاتیار یها ترمها یتقاو ار نسانیا منابع دبهبوو  توسعه یابر هایی برنامه ینوتدو  حیاطر .1

نهایت باعث عملکرد  در شود و می باعث افاای  عملکرد سازمانی گرا تحولترغیب کارکنان در سبک رهبری  تشویق و .2
 شود. می پایدار سازمانی

 یااجر قیتوجه از طر نیتوجه شود و ا گرا تحول یآنان از نرر رهبر یتیشخصهای  یژگیبه و رانیهنگام انتخاب مد .3
 .ت اعمال شودیشخصهای  آزمون

و  تیخلاق و شود می یکارهای  میبه ت شتریشود باعث توجه ب می به کار گرفته گرا تحول یکه در آن سبک رهبر یسازمان .4
 .ابدی می  یدر سازمان افاا ینوآور
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 یرهبر ژهیو و به یرنة رهبیدر زم یآموزشهای  کردن دوره یمنوط به ط یا تا اندازه یدر سطوح سازمان رانیمد یارتقا .5
 .ستگرا تحول

در این زمینه فعالیت کنند ارائه  اند آمده از این پژوه ، پیشنهادهایی برای پژوهشگران آینده که مای  دست هبا توجه به نتایج ب
 شود: می

 ددهن  یرا افااها  افتهیاعتبار  شتریب یارهایمعدن کرو اضافه  ییتوانند با شناسا می ندهیپژوهشگران در آ. 

 قرار  یمورد بررس ایرا ن رهایاز متغ یبودن برخ رگذاریثأروابط و ت یبودن برخ فیتوانند عل  ضع یپژوهشگران م
 دهند.

 به شرح زیر است: یهای علمی دارای محدودیت یها این پژوه  همانند سایر پژوه 
 است شده انجام کیفی صورت به گرا تحول رهبری های پیامد مورد در تحقیق اندکی تعداد. 

 رهبری پیامدهای ریمتغ  سنج یبرا توافق عدم که ستباچ اریبس قاتیتحق  سنج اباار از استفاده در یپراکندگ 
 دهد. را نشان می گرا تحول
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 منابع
ود و بهب تیریمطالعات مد. یسازمان یبر رفتار شهروند نیآفر تحول یرهبر ری(. تأث1397مژگان ) ،یزارع و یمهد ،یرفسنجان نژاد یمیابراه

 .160   141(، 90)27، تحول
فرماندهان و مدیران فراجا بر بهبود  گرا تحولنق  سبک رهبری  ةمطالع (.1402) خاکاادیان، سید مهدی و احمدی باچدهی، سید مهدی

 .90   69(، 2)14 ،مازندران یدان  انترام ةینشر .ارتباطات سازمانی کارکنان فرماندهی انترامی شهرهای ساحلی تنکابن و رامسر
وری نیروی انسانی با توجه به نق  میانجی توانمندسازی  بر بهره گرا تحولاثر رهبری  ةمطالع (.1398) اسماعیلی، محسن و بنسبردی، علی

 .44   31(، 4)5 ،ورزش در یسازمان رفتار تیریمطالعات مد .موردی: وزارت ورزش و جوانان( ةمطالعشناختی کارکنان ) روان
)مورد  تیخلاق یانجیم رینوآورانه با نق  متغ طیبر مح گرا تحول یرهبر ریثأت ی(. بررس1400عمار ) ،یضیو ف یعل ان،یائرض ؛بهمن ،یبهتر

 .16   1(، 6)6 ،ینخبگان علوم و مهندس(. یمطالعه: کارکنان مراکا آموزش نرام

گرفتن نق   نرر بر تسهیم دان  با در گرا تحولسبک رهبری ثیر أتعیین ت (.1398) دلدار، ابراهیم و افلاطون، صدیقه خواجه ؛تلخابی، اسدالله
 .28   2(، 12)3 ،مرز بدون ورزش علوم یکاربرد قاتیتحق .و رفتار شهروندی سازمانی ،شناختی کارکنان، تعهد سازمانی توانمندسازی روان

کنان با نق  میانجی معنویت در محیط کار )مورد بر خلاقیت کار گرا تحولثیر رهبری أت (.1401) داودی دهاقانی، ابراهیم و درویشی، صیاد
 .149   123(، 62)16 ،یور  بهره تیریمد .مطالعه: کارکنان پلیس پیشگیری استان قم(

گرا بر قصد ترک خدمت  ثیر رهبری تحولأت (.1399) محمدنژاد، سید مجید و منفردگنجه، الهام ؛زاده، سید اسماعی  معروف ؛دیاگاه، مراد یرضای
 .319   311(، 4)3 ،یانسان ةیسرما یتوانمندساز. دلبستگی شغلی و هویت سازمانی در شرکت آب و فاضلاب روستایی گیلان از طریق

رهبری و پیامدهای رفتاری کارکنان با توجه های  سبک ةبررسی رابط (.1397) اصفهانی، اصغر مشبکی و دوست، حسین وظیفه ؛، محمد پور زاهدی
 .121   99(، 3)13 ،یاجتماع نیمأت .مین اجتماعی استان لرستان(أسازمان ت :موردی ةسازمانی )مطالعهای  به نق  میانجیگری سیاست

 تیبه ترک خدمت و رضا  یبر تما تیگرا و معنو تحول یرهبر ریثأت ی(. بررس1398حسن ) ،یمحمد و قلاوند ،یحسن ؛زاده، شبنم یفتح
 .9   2(، 5)7 ،یپرستارروان. یشغل یریرگو د ،یشغل یسازگار ،یآور تاب یگریانجیبا م یشغل

سازمان و رفتار کارآفرینی با توجه به نق  میانجی  ةثیر هوش استراتژیک بر توسعأت (.1401) محمد نامقی، احسانهنژاد و الله فرمانی، روح
 .168   147(، 53)14 ،کارو مدیریت کسب .گرا تحولرهبری 

 رانیمد یگرا تحول ی(. نق  ابعاد رهبر1400اوسط ) ،یپروانه و عبدالملک ،یدریح ؛ساچر ،یعبدالملک ؛جمال ،یعبدالملک ؛رو یس ،یقنبر
 .70   55((، 21 یاپی)پ 3)6، معلم یاحرفه ةتوسعمدرسه.  یسازمان یریادگیمدار  در 

 .دیران و اساتید دانشگاهآفرین م محور بر سبک رهبری تحول اثربخشی هوش معنوی تربیت (.1402) زنگویی، اسدالله و زاده، محمد نبی
 .58   39(، 59)31 ،یاسلام تیترب و میپژوه  در مسائ  تعل

بین  ةآفرین در رابط تحول (. بررسی نق  رهبری 1399محمدحسین ) ،آزادی و راضیه ،خداشهری ةباقرزاد ؛امیرهوشنگ ،نررپوری
 .67   47(، 1)18، یسازمان فرهنگ تیریمد .آگاهی و بهایستی ذهنی )مورد مطالعه: کارکنان مجتمع فوچد گیلان(  ذهن

آفرین بر کیفیت زندگی کاری کارکنان با نق  میانجی هوش عاطفی  ثیر رهبری تحولأبررسی ت (.1401) شیرازی، علی و کار، امیر نیک
 .188   147(، 1)14 ،تحول تیریمد. مدیران ةشد درک
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