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 چکیده: 

 رانیدر مد  نیآفرتحول  یو سبک رهبر  یشناختروان   سرمایۀبر    یارتباط  یهاآموزش مهارت  یاثربخش  یبررس  ،پژوهشاین  هدف از  

  جامعۀ آزمون بود و  آزمون و پسشیبا گروه کنترل با پ یشیآزمامهی سه شهر تهران بوده است. روش پژوهش از نوع ن ۀمنطق یشهردار

لوتانز    یشناختروان   سرمایۀ  اسینفر که در مق  30اند و تعداد  تهران بوده  3  منطقۀ  یشهردار  رانیمدنفر از    140پژوهش تعداد  یآمار

طور داوطلبانه انتخاب و در به  ،اندکسب نموده  یترفی( نمرات ضع1985)  ویبس و اول  نیآفرتحول  یسبک رهبر  اس ی( و مق2007)

  10( در  2009)  نگ یو فان  سیو ید  ،یمک ک   یارتباط  ی هامهارت  آموزش  ش،یگروه آزما  یو کنترل قرار گرفتند. برا  شیدو گروه آزما

شد اجرا  ه  ،جلسه  کنترل  گروه  آموزش  چیاما  داده  افت یدر  ی نوع  تحلنکردند.  آزمون  با  مورد    یریمتغتک  انسیکووار   لی ها  آنکووا 

آزمون شیپ  نیآفرتحول  یو سبک رهبر  یتشناخروان  سرمایۀ   یها نشان داد که با حذف اثر نمره  ها افتهی قرار گرفت.    لیوتحلهیتجز

متغبه اصل  ریعنوان  اثر  مهارت  مستقل  ریمتغ  یهمپراش،  بر  یارتباط  یها)آموزش  رهبر  یشناختروان  سرمایۀ  یهانمره(  سبک    ی و 

نتاپس  نیآفرتحول  سبک و    یشناختروان  سرمایۀ  شی موجب افزا  یارتباط  یهانشان داد که آموزش مهارت  جی آزمون معنادار است. 
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 مقدمه

شان ها بدون توجه به اندازه ضرورت است و سازمان   کی بلکه  ست،  ین   ل ئا د ی ا   کی   ی ور بهره   بیشتر به حد   دنی رس   ، ی کنون   یفرارقابت   ی ا یدر دن 

(. 1397  ، یم ی و کر   ی زد ی خود را بهبود بخشند. )ا  ی عملکرد سازمان   جه ی و در نت   ی عملکرد انسان   رند ی ناگز  ،ی هدف ضرور  ن ی به ا   دن ی رس   ی برا 

ا  جد   ن ی در  مفهوم  تازگ   ی د ی راستا  به  سازمان   ی معرف   ی که  رفتار  از  برگرفته  و  است،  مثبت   یشده  ت اس  ی شناخت روان   سرمایۀ گرا 

است.   ی و خودکارآمد   ی ر ی پذ انعطاف   ، ی ن یب خوش د،  ی در قالب ام   ی منبع مهم روان   ک یدهنده  نشان   ی شناختروان  سرمایۀ (.  1397ن، ی دجواد ی س ) 

مثبت   کرد ی رو   ک ی به    ی ن یاست، خوش ب   از یدر کار مورد ن   ت ی موفق   ی مرتبط است که برا  ی زش یبودن در مورد کار، که به حرکت انگ   دوار ی ام 

خودکارآمد  است،  خورده  گره  کار  به  تجه  ی نسبت  موردن   ز ی به  وظ   ی برا   از ی منابع  ط   فه ی تحقق  و   ز یآم ت یموفق   ور به  است  شده  همراه 

چهار منبع   ن ی ا( 2017)   و یوسف مورگان  (. لوتانز 2020 ، ی مربوط است )فراسر و هولب  ی که به پشتکار در مواجهه با سخت   ی ر ی پذ انعطاف 

ناملموس   های ه ی از سرما  ی شناختروان  سرمایۀاند.  کرده   ی معرف  یشناخت روان  سرمایۀ های  به عنوان مؤلفه   گری کد ی را در کنار    یشناخت روان 

 ،ین ی بنفس، خوش اعتماد به   تواند بوده، و می   ی و رهبر   ت ی ری کمتر، قابل مد   های نه ی ملموس با هز  های ه ی بوده که بر خلاف سرما   ی سازمان 

 ومختاری فر    ، دا ی )هو   . د ی را بهبود بخش   ی و سازمان   ی عملکرد فرد  له ی وسنی و بد   دهد   ش ی را در کارکنان افزا   ی ر ی پذ و انعطاف   ی دواری ام 

 نی آفر تحول   ی رهبر  افت ی ( در2024)   ک ی مال  رای نمونه،شناختی تأثیر گذارند. ب روان   سرمایۀ در این راستا عوامل متعددی بر  (.  1396  ، فروهر

( پی 2024. وانگ، گوای و کان ) شودی در کار کارکنان م   یی و شکوفا  ی شناخت روان   سرمایۀ   ی انجی م   سم یمکان   ، ی ری پذ   ت یمسئول   ل ی در تسه

گذارد. مبنای پژوهش زیا، دسیوس، نوید روانی مدیران تاثیر می  سرمایۀ و انعکاس آن در    ت ی بر خلاق  آفرین ی تحول چگونه رهبر   بردند که 

گذارد. بر مبنای شناختی آنان تأثیر می روان  سرمایۀ آفرین از طریق بالابردن خودکارآمدی کارکنان بر  ( سبک رهبری تحول 2022) و انور  

 شود. ی می و ادراک از عملکرد شغل  ی سازمان   ی همدل   باعث افزایش   ی شناخت روان  سرمایۀ( 2017)  یوسف مورگان   و  لوتانز پژوهش  

ها گیری م ی ها به حساب آمده چرا که سلسله تصم شکست در سازمان   ا ی  یترین ابزار تعال ی در سازمان از راهبرد  ییاجرا   یسبک و نوع رهبر 

 کی زمات ی کار  ی رهبر   ۀ ی تحولگرا در اصل از نظر   ی فهوم رهبر م   . شده است   پذیر امکان   ی رهبر  ت یهای سازمان تحت اراده و هدا ی ده و سازمان 

کمالی و کرمپور یوزباشی، میر  های مختلف متعدد در کشور   های طالعات و پژوهش (. م 8201  ،یانگ   نینگ، یانگ، فنگ و   ، شود )چن می   ی ناش 

 اتی را از مقتض   ی سبک رهبر  ت یتبع   ( 2017)    دریشت و الفکی ها،  رجا،  کو ( و  2018)   مورا، راموس و یوسف   ، ( 2019(، ساشکین ) 1398) 

افراد را بالا برده و به   ی شناخت روان   ی و تفکرات خود توانمندساز   ت یبا درا   توانند می   هبران ر   ن ی قرار داده است. بنابرا  د یی مورد تأ   ت ی موقع

و  ی سبک تبادل ن، ی آفر دارد که شامل سبک تحول   یابعاد مختلف  ی های رهبر سبک  . منوال روند رو به رشد سازمان خود را بالا ببرند  ن ی هم 

گرا (. رهبران تحول4201  ، و جیونگ   لوتانز   ، ؛ پترسون 7201  ، گیل ؛ نومن و  2007  ، و یوسف مورگان گر است. )لوتانز سبک عدم مداخله 

 . هوشمندانه هستند   ک ی بخش و تحر الهام   زش یبه کارکنان، انگ   ی و اختصاص   ی توجه شخص   ، بودن نقش   ی الگو   مانند هایی  مشخصه   ی دارا 

 ت یرا تقو   یگروه   یکند و هدفمند را به کارکنان منتقل می   یاحترام و وفادار   نی خود تحس   یتعاملات سازمان   ق یاز طر   رانی رهبران و مد   ن ی ا 

عنوان و به  ه را به سطوح بالاتر، ارتقا داد   ی افراد عاد   ،ی سبک رهبر   نی خاطر ا  ن ی ( به هم2016  دام و کنگ تام، چین فی گه، آ )  ند ی نمامی 

زاده، ماندگار، ریمی، حسن ی، ک عقوبی ؛  2016  ، اسرار ال هاک و کوچینک )   گردد می   ان یب   ی های امروز در سازمان   ی سبک رهبر  نی مؤثرتر 

در   ن ی آفررهبران تحول ؛  نمود  ن ییتب   ن ی چن  توان را می   یشناخت روان   سرمایۀبر    ن ی آفرتحول   یرهبر   ر ی تأث  ل ی(. دل 1394  ، جوادی و عابدی 

 گفتار و کردارشان کل  ق ی از طر  آنها گذارند.  خود به جای می   روان ی ای در پالعاده فوق   ر ی نفوذ کرده و تأث  روان ی ها و اهداف پ ها، ارزش باور 

 قی از طر  ن ی آفرکنند. نفوذ رهبران تحول می   وفاداری   احساس اعتماد و   آنها رهبران نسبت به    ن ی ا  روان یکنند. پ را دچار تحول می   سازمان 

 گرا ازطریقتحولتوان گفت رهبر اساس، می   ن ی بر ا(.  1399ی و آخوندزاده،  است )موغل   گران ی به د   ی بخش الهام   و   نشی وگو، ب کلمات، گفت 

 کی   جاد ی ا   ی را برا  یر ی های متغ که فرصت   گران ی و کار با د   ی تفکر راهبرد پذیری،  انعطاف   ،نده ی بینی ساخت آپیش   ی برا   ی شخص   یی توانا
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برا   نده ی آ  دسترس  باشد   یقابل  داشته  می روان  سرمایۀ   ،سازمان  افزایش  را  کارکنان  دهگان،  شناختی  و  )بهادری   ،سینگ ؛    1396دهد. 

2011 /1392) 

 اهداف  حقق ت   ت ی و در نها  یی کارا   ، ی اثربخش  به   ی اب یدست   راستای افراد در    ی ارتباط   های ی ژگ ی و  ، ی مهم رفتار سازمان   های فرض شی از پ   ی ک ی 

شنود؛ ؛ یهای کلام مهارت ران،  ی مد  یهای ارتباط منظور از مهارت  (. 1398زاده مقدم، طبرسا و رضائیان،  هادی ن و  ا ید ی حم )  .است   یسازمان 

جهت   یهای کلام آگاهانه نماد   یر یکارگ عبارت است از به  ران ی مد   ی های کلام (. مهارت 1395  ، ی م ی مقت ) آنان اس  یو مهارت بازخور 

های صحبت خود عنوان کرده که مهارت   ق ی ( در تحق 2017)  عید، شریف و احمد نظیم، س (.  1399  نز، ی)راب   ار به انجام دادن ک   گران ی د   ب یترغ 

نه تنها   یاست که مهارت در ارتباطات کلام   بر این باور (  1396)   ان ی و سؤال کردن، از مشخصات رهبران کارآمد است. رضائ  دن ی کردن، شن 

خوب  ی ادر شنونده  یی عبارت است از توانا  ی دار ی های شن مؤثر است. مهارت  ز ی سازمان ن   ی ور بلکه در عملکرد و بهره  ، کسب شغل   ی برا 

هنر    ، یکار   یدر زندگ   ،( 2016) ریگاس و نوار  است. به اعتقاد    یو به خاطر سپردن علائم صوت   ری بودن که شامل گوش دادن و توجه، تفس 

 یو همفکر   یهمدل   ، ی محبت، همکار  سازد را قادر می   ری و مد   برد را با کارکنان سازمان بالا می   رانی ارتباطات مد   ت یف ی خوب گوش دادن، ک 

در دل کارکنان نفوذ کنند و احساس   ران ی مد   د شو بکاهد و باعث می   ی کار   ط یتفاهمات در مح ها و سوء کارکنان را جلب کند و از تنش 

شناختی است، روان   سرمایۀ  ش یکه در واقع همان افزا   یدهند و بهتر و مؤثرتر به اهداف سازمان   ش ی آنان را افزا   ی و تعهد کار  ت یمسئول 

  ۀ و نحو  ام ی ارسال پ  ت یاز وضع  ام ی پ ۀ که فرستند  ی طور به ام؛ یپ  ۀ به فرستند  ام ی پ  ۀ جی شوند. مهارت بازخورد عبارت است از برگشت نت   ل ی نا 

های از برونداد   های گسترد   ف ی ط از این رو مدیران تحول گرا با استفاده از  (.  2015  ، تونگ، تاک و ونگ)   .و درک آن آگاه شود   افت ی در 

 (. 2022  )مادانگا، مسوسا و چیکوکوا،  . د ی نما ی می نی شب ی پرا    ی و ارتباط شغلی عملکرد شغل سازمانی، ل رفتار ی و رفتاری از قب ی نگرش 

آفرین مؤثر شناختی و سبک رهبری تحول روان   سرمایۀ تواند بر  های ارتباطی می با توجه به منابع و پیشینه داخلی و خارجی تحقیق مهارت 

شناختی پی بردند که روان   سرمایۀ ( با استفاده از اثربخشی آموزش مشاوره گروهی بر  1402باشد. حسینی، مدنی، جواهری و بنادگی ) 

( در 1400مثبت و معناداری دارد. زوار، شبان بسیم و مهدی زاده )   ۀکل ابعاد آن و اشتیاق کاری رابط   نمرۀ شناختی با  روان  سرمایۀ آموزش  

کردن   نه ی با به   دریافتند که   ران ی مد   ی و سبک رهبر   ی شناخت روان  ی معلمان بر اساس توانمندساز   ی عملکرد شغل   ی ن یب   ش ی پ پژوهشی با عنوان  

 یمثبت بر عملکرد شغل  راتی شاهد تأث   توان ی م   ران ی مد   ی مناسب از سو   ی معلمان و انتخاب سبک رهبر  ی شناختروان   ی سطح توانمند 

اثر   ، ی شغل   ی و سازگار   ی های ارتباط مهارت   ق ی از طر  ن ی آفر تحول   ی رهبر  دریافتند که (  1400) قاسمی و زاهدی    ، ان ی زی معلمان بود. مصطف 

( در پژوهشی  خود به نقش اثربخشی 1395زاده )حسینیان، بهرنگی و قاسم .گذارد می   ی سازمان  ی ر ی پذ انطباق   ی بر ارتقا   ی معنادارمثبت و  

به   یارتباط   های آموزش مهارت   های ارتباطی بر سازگاری اجتماعی، پرخاشگری و پیشرفت تحصیلی پرداختند. نتایج نشان داد مهارت 

ای با ( در مطالعه 2024مارینوس و الیچی )     .ی شود فرزندان م  ی ل ی تحص   شرفت ی و پ  ،ی پرخاشگر   ،ی اجتماع   ی مادران باعث بهبود سازگار 

مشخص   ، ی شناختروان  سرمایۀ بر اساس ابعاد    شناختی کارکنان دریافتند که روان  سرمایۀآفرین و بر ظرفیت نوآوری  عنوان رهبری تحول 

از عوامل   ی ترق ی وکار درک عمکار به رهبران کسب   ن ی مثبت دارد. ا   ر ی تأث   کال ی راد   ی نوآور  ت یبر ظرف   ینی ب و خوش  ی شد که خودکارآمد 

بهبود ظرف   ی که برا   ی شناخت روان  ( 2021)   و جونیاکوا جانکلوا    . دهد ی ارائه م   شوند، ی م   ی تلق   ی ها ضرور در شرکت   ی نوآور  ت یارتقا و 

علت جدید و نو بودن   ه همچنین ب   .تأثیر دارد   تاران پرس   یشغل   ت ی بر رضا  ن ی آفرتحول   یو سبک رهبر   ی های ارتباط مهارت دریافتند که  

مرتبط   داخلی   های کمبود پژوهش شناختی بودن و  روان   سرمایۀ آن با    رابطۀ مدیریت کارکنان و    ۀ فرین در شیو آ ل متغیر سبک رهبری تحو 

در بهبود عملکرد  ق یتحق  ن ی ا ج ی از نتا توانند ها می شرکت   ران ی مد  . سازد می  ان یرا نما  ق یموضوع ضرورت انجام تحق   ت ی اهم ،نه ی زم ن ی ا  ر د 

 یهای ارتباطآموزش مهارت   ا ی است که آ   نی پژوهش حاضر ا   اساسی رو سؤال    نی از ا   . ند یاستفاده نما   ی سازمان  ی و انسان   یرو ی ن   یور و بهره 

 ؟ نه   ا ی سه شهر تهران اثربخش است  منطقۀ   ی شهردار  ران یدر مد   نی آفر تحول   ی و سبک رهبر  )سازمانی( ی شناخت روان   سرمایۀ بر  
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 شناسی پژوهش روش 

آزمون آزمون و پسشیبا گروه کنترل با پ  ی شیآزمامهیاز نوع نی  داده، کم   ت ی بر اساس ماه  ،یبر اساس هدف کاربرد  پژوهش حاضر 

 . نفر بودند 140 1400-1401 یلیتهران بزرگ که در سال تحص یسه شهردار منطقۀ رانیعبارت است از مد قیتحق یآمار جامعۀ .بود

( و  2007لوتانز )  یشناختروان  سرمایۀ  ۀشکل صورت گرفت که نخست ابزار پژوهش شامل پرسشنامنیگروه نمونه بد  یانتخاب اعضا

 عیتوز  یشهردار  رانینفر از مد  140  نیب  یصورت تصادفو به  دیگرد  نی( تدو1985)  و یبس و ال  1نیآفرتحول  یسبک رهبر  ۀپرسشنام

  ۀ ها در پرسشنام که بر اساس نقاط برش پرسشنامه  یرانیو همه مد  دندیگذاری گردها نمرهپرسشنامه  ،هاداده  یشد. پس از گردآور

-شبه  که روش پژوهش حاضر  ا گرفته بودند، مشخص شدند. از آنج  نیینمرات پا  نیآفرتحول  یو سبک رهبر  یشناختروان  سرمایۀ

  ن یو کنترل ب  شیهای آزمااز گروه  کیهر    یبود و برا  یریگیپ  مرحلۀ  کیآزمون با گروه کنترل و  پس  _ آزمونشیبا طرح پ  یشیآزما

  ی و سبک رهبر یروانشناخت سرمایۀ ی نمراتکه همزمان دارا یرانی نفر از مد 30پژوهش  ن ینفر عضو نمونه لازم است در ا 20تا  10

  ن یپژوهش، به ا   روش اجر  .ندنفر در گروه کنترل قرار گرفت  15و    شینفر در گروه آزما  15انتخاب شدند و    دبودن  نییپا  نیآفرتحول

قباد و  ه،  یار یآرارات و ونک، صدر و اخت  ۀیناح   4  ی تهران برا  یشهردار  رانیآن به مد  ۀنامه و ارائیاست که پس از اخذ معرف   ب یترت

  ن یدر ب  یفراخوان عموم  کیبعد، با اعلام    مرحلۀدر    .فراهم آمد  یصادر شد، امکان همکار  قیمجوز انجام تحق  هیکاووس  و  لهکق

 ی های ارتباطدر کارگاه آموزش مهارت  توانندمند هستند می گانه از آنان خواسته شد که اگر علاقهشش  یاز ستاد و نواح  3  منطقۀ   رانیمد

گروه    ز ینبود.    شیآزما  طول  جلسه در  ک یاز    شیب   بت یپژوهش و غ  ۀنداشتن به ادام  شامل علاقه  زی خروج ن  هایملاک کنند.    شرکت

 قرار گرفتند.   یهای ارتباطهر هفته تحت آموزش مهارت ساعته در  1.5 یآموزش ۀجلس 10ساعت در  15نفر( به مدت  15) شیآزما

 ۀ ( استفاده شد. این بست2009های ارتباطی مک کی، دیویس و فانینگ )های ارتباطی از بسته آموزش مهارتبه منظور آموزش مهارت

کتاب   از  د  ،یمک  و ی متآموزشی  )2009)  نگ یفن  کیپاترس،  یو یمارتا  مبارکی  رحیمی  محمدعلی  ترجمه  به1393(  آموزش  (  منظور 

تعارضات و    ۀمذاکره دربار  ،ییدرک زبان بدن افراد، روابط متقابل زناشوگران،  یگوش دادن به د  هاینهیدر زمهای ارتباط مؤثر  مهارت

  یبرا   یآمادگ   و  ی سخنران  ۀگو با کودکان، ارائو گفت   ۀنحو   ،یروابط متقابل گروه  تیریخانواده، مد  ی متقابل با اعضا  ۀ، رابطآنهاحل  

های داخلی و خارجی از آن استفاده شده  ی اقتباس شده است که ده جلسه آموزش گروهی دارد که در بیشتر پژوهشهای شغلمصاحبه

نفر از    30  یسه هفته رو  یزمان  ۀآزمون مجدد در فاصل  قیشده دو بار از طرمتن ترجمه  ییایپااند.  و نتایج اثربخشی آن را اثبات کرده

پرسشنامه    ییوا(. ر1394و صمدزاده    یمیبود )حک  0/ 82شده  متن ترجمه  ییایپا  ب یمورد مطالعه آزمون شد و مقدار ضر  جامعۀافراد  

انتخاب نمودند و  یصورت تصادفنفر از افراد نمونه را به 20 ییایپا  نییتع یقرار گرفت و پژوهشگر برا دییتوسط کارشناسان مورد تأ

  ۀ شرح جلسات مداخلدرصد بوده است.    0/ 79کرونباخ    یآلفا  ب ی استفاده شد که ضر  ییایکرونباخ جهت برآورد پا  یآلفا  ب یاز ضر

 گروهی مطابق جدول زیر است:  

 . خلاصه جدول مداخله های گروهی 1 جدول شمارۀ

 ها تکنیک عناوین  جلسات 

 هدف ارتباط. ارتباط  نییارتباط، تب  قیآزمون، شرح مصاد شیپ یعمل: اجراطرز  اشنایی با ارتباط اول  جلسۀ

 ها و موانع پل دوم  جلسۀ

  ،یون یز یبرنامه ارتباط تلو کی عناصر در   ن یا نییدر ارتباط، تب یطرز عمل: شرح عناصر مثبت و منف

ها و موانع بر  پل یعی توز  ۀبرگ   از  ها، استفادهای از موانع و پلشرح نمونه ی داوطلب برا کیدرخواست از  

 سر راه ارتباط

 سوم   جلسۀ
  ۀکلمات با ارائ انتخاب دقیق 

 راهنمایی درست 

تأخیر به   ن یو ا ند شومواجه می یکه مخاطبان با تأخیر دوست ی فرض تیموقع کی  ح یتوض :طرز عمل

  ن یدرست صحبت با دوستشان در ا  ییراهنما ۀ نحو حی به توض  آنهاضرر آنهاست و درخواست از 

 ی منفی مثبت به جا هایامیپ ینیگز یجا   یعیبرکه توز ت،  یموقع

 
1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
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 زبان بدن  چهارم   جلسۀ
با    ییخوشحال، ناراحت. آشنا  ،نی خشمگ لیعواطف هستند از قب انگر یکه ب  یطرز عمل: نوشتن صفات

 ی کلام هایامیپ  و تناقض بین زبان بدن نییزبان بدن، تب

 خوب گوش دادن  پنجم  جلسۀ

شنونده که    یراهنما برات کار کی ، انتخاب  آنهاگذاری سه نفره و شماره  هایگروه لیطرز عمل: تشک

که خوب   یبه انتخاب شنوندگان   ندگانیگو  کند، درخواست از می نییتع ندهیواکنش او را به سخنان گو

 تأثیرگذار  یمثبت و منف هایامپی حیدادند و بر عکس و توضگوش می

 رفتار در  تیقاطع ششم   جلسۀ

شود و رفتار درخواست از  می مال یپا  گران ینفر توسط د  کی که حقوق   یطرز عمل: شرح داستان 

  دهندگان در سه گروه پاسخ بندیطبقهت، یموقع نی شان در اواکنش حیکنندگان به توضشرکت

 قاطع. و ی تهاجم ،یانفعال

 قاطعیت  انمیز یبررس هفتم  جلسۀ
را در سه   عملکرد ت یجمله که قاطع 1۵ارتباط، ارائه   یدر برقرار ت یقاطع  تیاهم یادآوری عمل:  طرز

 . دهد هرگز نشان میباًیاوقات، و تقر  ی اوقات، برخ بیشتر  تیوضع

 بیان نظر  هشتم  جلسۀ
  هاابراز خواسته نی و قاطع به مخاطبان و تمر ،یتهاجم ، یهای انفعالطرز عمل: ارائه سه پوستر که رفتار

 رفتار قاطع داشته باشد  دی نفر با  کی آن  در کارت راهنما به افراد که ک یهای دو نفره، ارائه  در گروه

 نهم   جلسۀ
خواهید  آنچه نمی متناع از ا

(1 ) 

 . هادست آوردن خواستههب ی دو روش برا یآورادی طرز عمل: 

 .میخواهمیدرخواست آنچه که  .1

و بحث در مورد آن   حی صحوم امتناع  زاز ل ی فرض تیموقع ۀارائم، یخواهرد کردن آنچه که نمی .2

 . امتناع با استفاده از زبان بدن

 دهم  جلسۀ
  دیخواهامتناع از آنچه نمی

(2 ) 

اعضا به انتخاب    نفره و درخواست از ۵ ای  ۴های کنندگان به گروهبندی شرکتطرز عمل: طبقه

 گروه.  یبه کمک اعضا  جلساتبندی  و جمعکند می فی را خوب توص  آنهاکه نقش  هاییداستان

  یبه مرکز، پراکندگ  شی)مقدار گرا  یفیآمار توص  پایۀهای مداخله بر  گروه  یفیهای توصاز اطلاعات مشخصه  لیو تحل  هیمنظور تجزبه

گرد استفاده  استنباط  دیو...(  آمار  بخش  در  معنادارداده  لیتحل  یبرا  یو  آزمون  و  آزمون   هامیانگین  یها  تحل  tهای  از  و   ل یمستقل 

 شد.   تفادهاسآنکووا  انسی کووار

و    یسؤال  24پرسشنامه    نیا  .د( استفاده ش 2007)  1PCQلوتانز    ی روانشناخت  سرمایۀرسشنامه  ی از پروانشناخت  سرمایۀسنجش    یبرا

است و    هیگو   6شامل    اسیاست که در آن هر خرده مق  یو خودکارآمد  ینیخوش ب  ،یآورتاب  ،یدوار یام  اسیشامل چهار خرده مق

مختلف    لعاتپرسشنامه در مطا  ییروا  .دهدپاسخ می  کرتیکاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( ل  ی ) ادرجه  6  اسی در مق  هیبه هر گو  یآزمودن

و   24/ 6آزمون را    نیدو ا  ینسبت خ  یو معادلات ساختار  یعامل  لی( با استفاده از تحل2007قرار گرفته است. لوتانز )  دییمورد تأ

  یی ای قرار گرفته است. پا  دییآزمون مورد تأ  یعامل  یی گزارش کرده است که روا  0/ 08و    0/ 97مدل را    نیا  RMSEAو    CFIهای  آماره

گزارش شده    0/ 85کرونباخ    ی( بر اساس آلفا1391)  ی، هاشمی نصرت آباد و باباپورخسروشاه  ی ران توسط بهادریپرسشنامه در ا 

 مد. آدست به 0/ 86شناختی روان  سرمایۀکل ضریب آلفای کرونباخ  نمرۀ، در پژوهش حاضراست. 

تحول رهبری  از  برای سنجش  رهبرآفرین  استاندارد  اول  MLQ  25نیآفرتحول  یپرسشنامه  و  استفاده شد.  1985)  ویبس    یرهبر( 

 مورد  کرتیل  یاپنج نقطه  فیتحت ط  18تا    1های  سؤال و توسط سؤال  18  قی حاضر توسط پرسشنامه از طر  قیدر تحق  نیآفرتحول

  یدر پژوهش روح  .باشدی میذهن  ب ی ترغ  و  یآرمان  نفوذ  ،بخشالهام  زشیانگی،  ملاحظه فرد  ۀو شامل چهار مؤلف  ردیگسنجش قرار می

استاد راهنما و مشاور، در   اتیو پس از استفاده از نظر دیگرد هیپرسشنامه ته ۀیطرح اول ،پرسشنامه یی روا نییتع ی( برا1392مرجقل )

و سرانجام پس از   دش  شنهادیاصلاح پ  برای  یموارد  جهیمورد مطالعه قرار داده شده که در نت  ۀنظران جامعاز صاحب   یتعداد  اریاخت

(  1392مرجقل )   ی(. در پژوهش روح1390)سرمد و همکاران،    .دیگرد   نیتدو  ی نهای  ۀ از موارد پرسشنام  یااعمال اصلاحات در پاره

با    ت دست آمد. در نهایبه  SPSSافزار  کل پرسشنامه با استفاده از نرم  یکرونباخ برا  یبر اساس روش آلفا  ههای پرسشناممؤلفه  ییایپا

نهای  یطراح  ینهای  ۀاصلاحات لازم پرسشنام نمون  ی بر رو  ت شد و در  اجرا گذاشته شد که ضر  یاصل   یآمار   ۀگروه   ی آلفا  ب ی به 

 دست آمد. به 0/ 97کرونباخ
 

1. Luthans Psychological Capital Questionnaires (PCQ) 

2. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
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 های پژوهش یافته

انحراف    ،نمره، میانگین  بیشتر   های حداقل، حدّآماره  ۀ به ارائ  قیتحق  هایریاز متغ  کی هر    ی شده از پرسشنامه، برایآورگردهای  با داده

   :دشو داده می شینما ریصورت جدول زبه  یدگ یو کش یاستاندارد، چولگ

 پژوهش  هایری متغ یفیهای توصریجدول متغ. 2 جدول شمارۀ

 کشیدگی  چولگی  انحراف معیار میانگین بیشترحد حداقل  های پژوهشمتغیر  

ش
پی

ون 
زم

آ
 

 آزمایش 
 0.9۴9 0.۵3۴ 0.36 2.7۴ 3.۵8 2.13 شناختی روان سرمایۀ 

 1.3۵8 0.661 0.29 2.72 3.33 2.17 آفرین رهبری تحول

 کنترل
 -0.1۴۵ -0.1۴6 0.۴ 2.7۴ 3.۴2 2.0۴ شناختی روان سرمایۀ 

 1.۵72 1.198 0.3 2.63 3.۴۴ 2.22 آفرین رهبری تحول

س
پ

ون 
زم

آ
 

 آزمایش 
 1.118 1.۵26 0.38 ۴.08 ۵.0۴ 3.71 شناختی روان سرمایۀ 

 -0.631 0.۵۵6 0.2 3.7 ۴.06 3.۴۴ آفرین رهبری تحول

 کنترل
 0.87۵ 0.91۵ 0.۵3 3.06 ۴.33 2.33 شناختی روان سرمایۀ 

 -0.913 0.112 0.31 2.6۵ 3.17 2.22 آفرین رهبری تحول

آزمون  پیش  ۀآزمون نسبت به مرحلپس  ۀشناختی در مرحلروان  سرمایۀ  نمرۀدهد در گروه آزمایش میانگین  نشان می  2  جدول شمارۀنتایج  

نمر میانگین  کنترل  گروه  در  است.  داشته  چشمگیری  تغییر  و  یافته  مرحلروان  سرمایۀ  ۀافزایش  در  به  پس  ۀشناختی  نسبت  آزمون 

ۀ  آزمون نسبت به مرحلپس  ۀدر مرحل  آفرینرهبری تحول  نمرۀمیانگین    شیدر گروه آزما  آزمون کمی افزایش یافته است. همچنینپیش

 است.   تغییر چشمگیری نداشته آفرینرهبری تحول نمرۀاست. در گروه کنترل میانگین   افتهی شیآزمون افزاشیپ

 ق یتحق هایرینرمال بودن متغ یبرا  رنوف یاسم -آزمون کولموگروف. نتایج حاصل از 3 جدول شمارۀ

است،   0/ 05از    شتریپژوهش، ب  هایریمتغ  یبرا  رنوفیاسم  _ آزمون کولموگروف  یداراسطح معن،  3  شمارۀنتایج جدول    با توجه به

نرمال    قیتحق  هایریمتغ  عیکه توز  میر یگ می  جهینت   نیبنابرا  ؛نرمال ندارد  ع یبا توز  یفوق ذکر تفاوت معنادار  های ریمتغ  عیتوز  ،جهینتدر

 های درون گروهی از آزمون لوین استفاده شد.  واریانس همچنین برای بررسی همگن بودن .باشدمی

 ها برای بررسی همگنی کوواریانس نمرات درون گروهی آمودنی نیآزمون لو . نتایج حاصل از 4 جدول شمارۀ

 F 1Df 2Df Sig متغیر

 0.172 ۵8 1 1.916 شناختی روان سرمایۀ 

 معناداری سطح  اسمیرنوف -کولموگروف ها شاخص  

ش
پی

ن 
مو

آز
 

 آزمایش 
 0.969 0.۴91 شناختی روان سرمایۀ 

 0.۴63 0.8۵1 آفرین رهبری تحول

 کنترل
 0.99۵ 0.۴2 شناختی روان سرمایۀ 

 0.9۵ 0.۵2 آفرین رهبری تحول
س

پ
ن 

مو
آز

 

 آزمایش 
 0.70۴ 0.70۴ شناختی روان سرمایۀ 

 0.9۴3 0.۵29 آفرین رهبری تحول

 کنترل
 0.918 0.۵۵۵ شناختی روان سرمایۀ 

 0.929 0.۵۴۴ آفرین رهبری تحول
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 0.72۵ ۵8 1 0.12۵ آفرین سبک رهبری تحول

شد و با    ی بررس  ن یآزمون دو گروه با استفاده از آزمون لو شینمرات پ  انسیکوار  یهمگن   ۀمفروض  4  جدول شمارۀنتایج  با توجه به  

 برقرار است.   ونی رگرس ب یها و شداده انسیکوار یهمگن ۀمفروضن،  یمعنادار نبود، بنابرا =0a/ 05 در سطح نیمقدار لو   نکهیتوجه به ا

ا آمار  قسمت  نیدر  از روش  استفاده  متغ  انسیکووار  لیتحل  یبا  نتاANCOVA)  یریتک   اول   ۀیفرض است.    دهیگرد  ریتفس  جی ( 

  نتایجسه شهر تهران مؤثر است.    منطقۀ  یشهردار  رانیدر مد  یشناختروان  سرمایۀبر    یهای ارتباطآموزش مهارت  پژوهش این بود که

 ارائه شده است.   5 جدول شمارۀدر آزمون تحلیل کوواریانس 

 شناختی روان سرمایۀ  نمرۀنتایج آزمون تحلیل کوواریانس . 5 جدول شمارۀ

  مجموع مجذورات  درجه آزادی  میانگین مجذورات F معناداری سطح  مجذور اتای سهمی

 مقدار ثابت  21.9۴6 1 21.9۴6 90.881 0.001 0.615

 آزمون یشپ 10.313 1 10.313 ۴2.706 0.001 0.428

 گروه 3.897 1 3.897 16.139 0.001 0.221

   
 خطا  13.76۴ ۵7 0.2۴1

 کل 62۵.689 60 

نادار مع    =0a/ 05  در سطح  یبررس  مورد  ریدر متغ(  57و  1)  یدرجات آزادبا    =16.139Fمقدار  5  جدول شمارۀهای  با توجه به داده

 ٪95فرض تحقیق با  ن،  یبنابرا  .دارد  ریتأث  شناختی روان  سرمایۀ های ارتباطی بر  آموزش مهارتگرفت که کاربرد    جهیتوان نتلذا می  ؛است 

 شود.  می دییتأ نانیاطم

سه شهر    منطقۀ  یشهردار  رانیآفرین در مدبر رهبری تحول  یهای ارتباطمهارت  آموزشمنظور آزمون فرضیه دوم پژوهش مبنی بر  به

 آمده است.   6 جدول شمارۀمجدداً از ازمون تحلیل کوواریانس استفاده شد که نتایج آن در  ،تهران مؤثر است 

 آفرینرهبری تحول  نمرۀنتایج آزمون تحلیل کوواریانس . 6 جدول شمارۀ

 معناداری سطح  مجذور اتای سهمی
sig 

F 
 میانگین مجذورات

MS 

 آزادی  ۀدرج

df 

 مجموع مجذورات 

SS 
 

 مقدار ثابت  28.۴۵6 1 28.۴۵6 203.۴72 0.001 0.781

 آزمون یشپ 3.722 1 3.722 26.61۵ 0.001 0.318

 گروه ۴.8۴8 1 ۴.8۴8 3۴.666 0.001 0.378

   
 خطا  7.972 ۵7 0.1۴

 کل ۵29.88 60 

نادار  مع  =0a/ 05  در سطح  یبررس  مورد  ریدر متغ(  57و  1)  یبا درجات آزاد   =34.366F  مقدار  6  جدول شمارۀ های  با توجه به داده

فرض تحقیق  ن،  یبنابرا  .دارد  ریتأث  آفرینتحولهای ارتباطی بر سبک رهبری  آموزش مهارتگرفت که کاربرد    جهیتوان نتلذا می  ؛است 

 شود.  می دییتأ نانیاطم ٪95با 

 و بحث  گیرینتیجه

  رانیدر مد  نیآفرتحول  یهای رهبرو سبک  یشناختروان  سرمایۀبر    یهای ارتباطآموزش مهارت  ۀرابط  یبررس  با هدفپژوهش حاضر  

تهران    منطقۀ  یشهردار نتایج  سه شهر  اثر نمره  آزمون نشان داد کهانجام گرفت.  با حذف  آزمون شیپ  یشناختروان  سرمایۀهای  که 

پژوهشی    ۀبنابراین فرضی  .آزمون معنادار است پس  یشناختروان  سرمایۀ های  مستقل بر نمره  ریمتغ  ی همپراش، اثر اصل  ریعنوان متغبه



 ...  ی( و سبک رهبری )سازمان   ی شناختروان سرمایۀ بر  ی ارتباط  یهاآموزش مهارت ی اثربخش: علی مهدی و   ی ائیعل لیباو ی قلم               140
 

سه شهر تهران مؤثر    منطقۀ  یشهردار  رانیدر مد  یشناختروان  سرمایۀبر    یهای ارتباطمهارت  آموزشکه  به این معنا    ؛شودپذیرفته می

  ی می(، بخشوده و رح2019)  کی عابدی و عابدینیخواجوی، م(،  2020)  و مانزانو   الایا  قاتیتحق  جی پژوهش با نتا  نیا  های افتهی   .است 

  .باشدداشته و همسو می یهمخوان( 1396و درتاج ) یبهرامامنش، ی ک انفرد، ی(، عباس1400)

روابط میان و    ارتباطی  شبکۀی،  اجتماع  سرمایۀهای افراد،  دانش و مهارتی،  انسان  سرمایۀارزش  توان گفت،  ها میدر تبیین این یافته 

ارتقای    آنها به  اممؤلفهی و  شناخت روان  سرمایۀمنجر    د شو در سازمان می  یو خودکارآمد  یآورتاب  ،ینیبخوشد،  یهای خود، چون 

به    یابیدست  تعهد در  جادیمنجر به ا  کارکنانمضاعف و چشم انداز دوربرد در    زهیانگ  جادیا  قیگرا از طررهبران تحول(.  2007  )لوتانز،

و    کارکنان  و برآورده شدن اهداف  یابی دهند و باعث دستیم  وندی پ  گریکدیرا به    کارکنان  قیطر  نی شده و از ا  اداریاهداف بزرگ  

 زش یانگ  ۀیروح  روان،یپ  از اعتماد و احترام در  یجوّ  جادیا  قیاز طر  یستیشود؛ لذا رهبران بایآنان م  یبه خواسته ها  دنیرس  ن،یهمچن

فراهم   زی را ن شناختیروان سرمایۀ یی و ارتقاشغل  ت یمهم موجبات رضا نیبه ا کارکنان یابی کنند، چراکه دست  قیرا تشو  یو شوق کار

-روان  هایریبر متغ  هیبا تک  ،یشناخت روان  سرمایۀکرد که    انیتوان باساس می  نیبر ا(.  2023، موزر و جانیک،  هوپِر  نسِنت. )یکندیم

های  )دانش و مهارت  یانسان  سرمایۀارزش    یمنجر به ارتقا  یمدآو خودکار  یآورتاب  ،ینیخوش بد،  یامهمچون    ییمثبت گرا  یناخت ش

ی رهبری  مشارکت کار  ارتباطی و  هایآموزش مهارتبا توجه به  شود.  ( در سازمان میآنهاروابط میان    ۀ)شبک  یاجتماع  سرمایۀ افراد( و  

و   یگروه یحس شوق در کارها ،و سرپرستان سانیرئ یمطلوب از سو  یو روان یتیکرد که وجود جوّ حما انیب توانی، مآفرینتحول

کمک    کارتباطی و حمایت سازمانی ی   هایدر واقع مهارت(.  2023)وه و همکاران،    .داد  رواج خواهد  کارکنان  نیرا در ب  یمشارکت

  ییشکوفا کاهش اضطراب و فرصت  نیهمچن .دشو می یدواریخود و ام رشیمثبت از خود، پذ ریکه موجب خلق تصو  است  دوجانبه

مثبت    یشناختروان  هایریاز متغ  ،یشناختروان  سرمایۀن،  یبنابرا(.  1398  ،یو عطار  یزاده، تقو یمهراب)آموزی است  از اثرات مهارت

  ی شناختروان   سرمایۀوجود دارد.    آنها بر    ت یریو پرورش هستند و امکان اعمال مد  وسعهت   ،گیریشده است که قابل اندازه  لیتشک   ییگرا

ها  ترین راهریزی گام بردارد و بهاز خود نشان دهد و با برنامه  یشتریب   یشود که فرد در برخورد با مسائل و مشکالت بردبارباعث می

در معرض عوامل   نکهیدچار تنش شود و با ا  سازد تا کمترقادر می   افرد ر  یشناختهای روانهیحل مشکل انتخاب کند. سرما  یرا برا

و آنچه اتفاق خواهد   ندهیو نسبت به آ  دیخود را حفظ کند، خود را خودکارآمدتر تصور نما  ی ستیبهز  ،ردی گ زا و خطرات قرار میاسترس

 الا ی ا)است.    طی تمرکز سازمان بر ارتباط با مح  ۀدهندشانن  یشناختروان  سرمایۀداشت که توسعه و ارتقا    توجه  دیباشد. با  نیافتاد خوشب 

 ( 2020 ،و مانزانو 

در    نیآفرتحول  یهای رهبربر سبک  یهای ارتباطمهارت  آموزشهمچنین نتایج حاصل از تحلیل کوواریانس یک متغیره نشان داد که  

عنوان متغیر همپراش، آزمون بهپیش  آفرینرهبری تحولهای  با حذف اثر نمره  کهسه شهر تهران مؤثر است    منطقۀ  یشهردار  رانیمد

شود به این معنا بنابراین فرضیه پژوهشی پذیرفته میآزمون معنادار است.  پس  آفرینرهبری تحولهای  اثر اصلی متغیر مستقل بر نمره

پژوهش با  نیا هایافتهی .سه شهر تهران مؤثر است  منطقۀ یشهردار ران یآفرین در مدبر رهبری تحول  یهای ارتباطمهارت آموزشکه 

  ی قاسمان،  یزیمصطف  ،ی(، جمال1400ی )یو میرزا  ی(، شافع2020)  ایلماز و پلاتسی  ،الاپی(،  2021)  و جونیاکواجانکلوا    قاتیتحق  جینتا

پا   شیموجود و پ  هایازیاز توجه به ن  نیآفرتوان اذعان داشت رهبران تحولمی  .باشدداشته و همسو می  ی( همخوان1400)  یو زاهد

  های ازیمراتب نعمق باور افراد، ساختار سلسله  به  کنند تا با نفوذمی  های لازم سعی با کسب مهارتنهند و همواره  افتاده پا را فراتر می

  با کارکنان خود ارتباط   سازماندر  های ارتباطی  بینش به مهارت  با  گراقرار دهند. رهبران تحول  یای دستخوش دگرگونرا به گونه  روانیپ

حس    شیخود و افزا  ۀهای بالقو استعداد  رییکارگ هب  راستایرا در    آنهاکنند و  توجه می  آنهافردی    های تفاوت  برقرار کرده و به  مؤثر

طور طبیعی  با توجه به ماهیت شغل خود به  یشهردار  رانیکنند. مدمی  ارییسازمان    در  خود  هایت ی پذیری نسبت به مسئولت یمسئول

های کلامی کنند و این موضوع هم نیاز به مهارتعنوان یک گوینده عمل مین خود دارند و بیشتر به ابیشتری با مراجعارتباط کلامی  

شود، این موضوع شاید دلیلی برای  های کلامی میدهد و هم به مرور زمان و با کسب تجربه موجب افزایش مهارترا افزایش می

کاری را    هایاستقلال و چالش  نکه یهای ارتباطی باشد. ضمن انسبت به دو بعد دیگر مهارت  رانیهای کلامی مد بالاتر بودن مهارت
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بخشند و  را در سازمان تسری می  یبخشالهام هایزشیانگ  کاری هایندیدر روند فرا دنیشیکنند و با رواج دادن تفکر و اندمی ت یتقو 

های متبوع خود به ارمغان  سازمان  برای  را  ی سازمان  یاثربخش  تاًیگام برداشته و نها   یسازمان  ارتباط  تیروش در راستای تقو  ن یبا ا

گذار  آنان ازجمله عوامل اثر دیو عقا آنها و احساسات  ی که مسائل شغل  توان تبیین کردمی ( 2016)   ویسنت با توجه به نظر د. آورنمی

  ط یمح  نیخود را در ا  گاهیبرخوردار باشد، بهتر جا  شترییب  ت یریهر چقدر فرد از سابقه کار و سابقه مد  یدانند به نوعدر ارتباط می

چرا که دارا    ؛کسب کنند  ندیبرقرار نما  یسازمان  طیدر مح  اینهیکند تا ارتباطات بهمی  ککم  آنهالازم که به    هاینموده و مهارت  دایپ

نقش   یهای ارتباطباشد. مهارتمی  ت یحائز اهم  اریبس  رانیمد  نی فرد در ب  نیو ارتباطات ب  یارتباط  هایهای و مهارتییبودن توانا

های  از مهارت یگرا، به واسطه سطح قابل قبولگذارد. رهبران تحولمی یشهردار رانیدر مد نیآفرتحول یبر سبک رهبر یمهم اریبس

پذیری  بهبود روند سازمان و انطباق  یبر رو  یمثبت  ریتأث  میصورت مستقهاند بکسب نموده  اینهفته و    آنهاصورت بالقوه در  که به  یارتباط

را قادر    آنهادارند تا    یهای ارتباطمهارت  ۀهایی از جمله گسترش دامنبه توسعه مهارت  ازیرهبران ن  نکهیدارند. با توجه به ا  یسازمان

های انجام شده در سازمان  قاتیبر اساس تحق  نکهیدهند. ضمن ا  ریسازمان را تغ  یهای فرهنگجنبه  ،یمنظور بهبود عملکرد سازمانساز به

  ک یباعث نزد  یپذیری سازمانمطلوب خواهد بود که جامعه  یهنگام  یرهبر  یاثربخش  ،یهای کلت یو فعال  یدولت  ت یماه  لیبه دل  ،یرادا

 (2022)سیلر و همکاران،  گردد. گری کدیبه  یسطوح سازمان تمامیهای ها و باورها، هنجارشدن ارزش

انجام تحقیق در مکان خاص مانند شهر  کامل به تمام اطلاعات کارکنان،    یعدم دسترستوان به  های پژوهش میازجمله محدودیت 

  ی مبن  ،قیاول تحق  ۀ یفرض جیبا توجه به نتاد  شو میباشند، اشاره کرد. پیشنهاد  تهران و اعضای نمونه که فقط مدیران شهرداری تهران می

های مندی آنان از مهارتبهره  ان میزران،  یدر انتخاب مد  ،یانسان  رویین  یشناختروان  سرمایۀبر    رانیمد  یهای ارتباطبر تأثیر مهارت

بر   یمبن  ،قیدوم تحق  ۀیفرض  جیبا توجه به نتاد  شو پیشنهاد می  .ردی عامل مهم مورد توجه قرار گ   کیعنوان  به  یو روابط عموم  یارتباط

مراجعان    با کارکنان و  رانیمد  میارتباط مستق  انمیزد  شو می  شنهادیپ   ، آفرین مدیرانسبک رهبری تحولبر    یهای ارتباطتأثیر مهارت

های  پژوهش حاضر را در سازماند  شو پیشنهاد میهمچنین  های بالاتر در نظر گرفته شود.  رده  رانیآنان توسط مد  ی ابیارزش   اریمع  ن عنوابه

سازی و  ادهیپباشند،  مهم می  ،نی آفرتحول  یهای رهبرو سبک  یسازمان   یشناختروان  سرمایۀ  ،یهای ارتباطکه از نظر مهارت  یگرید

   .ندیاجرا نما
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