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 چکیده: 

ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد  ی بین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی کارکنان شبکهپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه 

ی بهداشت و درمان ی کارکنان شبکهاست از همه آماری این تحقیق عبارت    جامعهباشد.  انجام شده است. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی می 

نفر   243باشد. این جامعه  می  1400-1401لامرد در سال    ی بهداشت شهر و روستا( در شهرستانی )بیمارستان و خـانهو ادارات و نهـادهای تابعه

  ها با استفاده از جدول مورگان محاسبه گردید. تعداد نمونهای استفاده شد و از روش نمونه گیری تصادفی طبقه  باشد.مرد( می   106زن و    137شامل )  

( 2000رهبری تحول آفرین باس و آلیو)  یدر این تحقیق از دو پرسشنامهزن( به عنوان نمونه انتخاب شد.    83مرد و    65نفر شامل )  148در این تحقیق  

نیا ) بهسازی سازمانی کارکنان عطافر و و   ها نیز از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون تجزیه و تحلیل دادهجهت  .  استفاده گردید  (1388صالح 

ی معناداری های مدیریت تحول آفرین و بهسازی سازمانی رابطهکه بین مؤلفهها نشان داد  استفاده گردیده است. نتایج پس از تجزیه و تحلیل داده

های تحقیق تفاوت معناداری وجود دارد. کمترین مقدار میانگین رتبه ی مؤلفهنتایج آزمون فریدمن حاکی از آن است که بین میانگین رتبه  وجود دارد.

 ی نفوذ آرمانی است. ملاحظات فردی و بیشترین مقدار میانگین رتبه مربوط به مؤلفه
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 مقدمه

 ایجادکرده هاسازمان هایفعالیت برای را ثباتبی محیطی فراوان،  رقبای و محیطی  سریع تغییرات تکنولوژی، روزافزون رشد با سوم  هزاره

 گوییپاسخ دوم و ثبات بی  محیط در بقای سازمان حفظ اول کلی است، نیاز بین هماهنگی  برقراری و تأمین امروزی هایسازمان اساسی است. چالش

 رفع و  اجتماعی  امنیت داشتن فردی، استعدادهای شدن  و شکوفا پیشرفت حق  ها،انسان حقوق  تساوی ایجاد جهت در  خود اعضای نیاز انسانی  به 

کارکنان را به خود (، معتقد است که امروزه در هرسازمان یا اداره یا شرکت آن چه بیش از همه ذهن مدیران و  1391رضاییان)  باشد.و ... می  تبعیض

های موفق  ی تعامل باهم و در راه رسیدن به اهداف سازمان که همانا یکی از آنها بالا بردن عملکرد سازمانی است. سازمانمشغول داشته و دارد نحوه

ضوعی است که از دیر باز نظر شوند. این مشخصه رهبری است. رهبری موهای ناموفق متمایز میی آن از سازمانای دارند که به وسیلهمشخصه عمده

زندگی  محققان و عموم مردم را به خود جلب کرده است شاید علت جذابیت گسترده رهبری این باشد که رهبری، فرایندی بسیار اسرار آمیز است که در  

 همه افراد وجود دارد.  

های کلاسیك سازمانهای نیازمند رهبران جدید است. رهبرانی که علاوه بر منطقی عقلایی و آموزه  و   دنیای جدید، نیازمند سازمانهای جدید

ها گیری هستند. سازمانها و احساسات بوده و معتقد به دخالت عوامل مختلف در تصمیمعصر مدرن، مجهز به ابزار تفکر جدید بر پایه درک ارزش

حال و آینده، باید به طور جدی تلاش نموده و عملکرد بهینه مستمر و تحول دگرگونی را که از طریق برای موفقیت پایدار خود؛ یعنی موفقیت در  

(، معتقد است که تنها رهبران تحول آفرین قادر به 1385(. مارکوآرت)1388)صادقی و زارع،    سرلوحه کار خود قرار دهند  ،آیدخلاقیت به دست می

ن های جدید هستند. این گونه رهبران منشا تغییرات اساسی بوده و بر تغییرات حاکم بر سازمان اشراف  ترسیم مسیرهای ضروری و نوین برای سازما

 کامل داشته و بر موج تغییرات سوارند. 

 تکنولوژی، ساختار، قبیل از سازمان  مختلف ابعاد در  و سازمانی گروهی فردی، سطوح در عملکرد ارتقای به دنبال سازمانی بهسازی یبرنامه

 به هاسازمان و نوسازی بهسازی که طوری  به  نیست،  پوشیده کسی بر امروزی دنیای در تغییر اهمیتد.  باشو... می   استراتژی و مشی و خط رفتار

 شود می مطرح مثابه فرآیندی به  انسانی نیروی  مدیریت راستا  این  است. در ناپذیر اجتناب و  تحولات اجتماعی و  تغییر با آنها تر مناسب انطباق منظور

 و فرهنگی  محیط اجتماعی،  نیز و موقعیتی شرایط به  توجه  با را کارکنان مستمر ارزیابی  و  نگهداری کاربرد و سازماندهی آموزش، جذب، چگونگی  که

سازمان برای افزایش اثر بخشی و عملکرد  لذا ظهور رهبران تحول آفرین در هر   .گیرد می  توجه قرار  مورد کند، می  عمل سازمان آن در که اقتصادی

ی بین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی این تحقیق نیز به دنبال بررسی رابطهتواند به عنوان یك مزیت رقابتی برای سازمان باشد.  ها میسازمان

هایی جدید این موضوع را کنکاش و همچنین مؤلفهباشد و در صدد است با رویکردی متفاوت ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد میکارکنان شبکه

 نماید. 

 بیان مسأله 

یابد. این توسعه علم و دانش بر  تر و مفاهیم کاربردی آن هر چه بیشتر توسعه میی علم و دانش روز به روز گستردهدر عصر حاضر که دامنه

ی دانش اثر گذار است. رهبری عبارت از نفوذ اثربخشی وکارایی کارکنان و توسعهها وتعاملات آنان در محل کار در سازمان و در  روی روابط بین انسان
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ی استفاده از نفوذ  نحوه  (. 118،ص  1387فرد یا گروه است تا آنان از روی میل نه اجبار برای رسیدن به هدف یا اهدافی در موقعیت کوشش کنند)الوانی،

های رهبران برای توسعه  در بررسی ویژگی3لگوهای متفاوتی ارائه شده و اولین بار ماکیاول گویند. در مبحث رهبری ادر سازمان را سبك رهبری می

ای کاریزما، آن را برابر یك استعداد الهی با قدرتی بیش از وضعیت دیگران  ی رهبری درون ساختار فئودالی انگلستان مطالعه کرد و تعریف ریشهنظریه

کاریزما را به عنوان یك عنصر اصلی رهبری تحول  5و باس 4کند. نظریه پردازانی مثل هاوسباشد بیان میی اعتماد و وفاداری میکه در برگیرنده

 (.61، ص1391اند)موغلی،آفرین تعریف کرده

 دارای نمایند،در راستای ایجاد سلامت فراگیر در جامعه تلاش می   که  ی سلامت جامعهعنوان پشتوانه به  بهداشتی  هایسازمان میان این در

بررسی  مستمر طور به  بایدمی باشند، می عمیقی و بالقوه ظرفیتهای از  هم و انسانی نیروی جهت از هم کیفی،  ارتقاء جهت در  و گرفته قرار مورد 

آیا بین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی  گیرد. این تحقیق نیز به دنبال پاسخگویی به سؤال اساسی است که   قرار بهسازی مورد  محتوایی جهت

 ی معناداری وجود دارد؟ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهکارکنان شبکه

 اهمیت و ضرورت تحقیق 

به  نها سازما که حالی است در این است. داده قرار سازمانها فراروی را مقتضیات جدیدی و شرایط محیط، روزافزون پیچیدگی و پویایی

 و بقا تضمین و محیطی اقتضاهای به  پاسخ خود برای هایشایستگی و هاقابلیت توسعه و لازم تنوع ایجاد حداقل از ناگزیر باز، هایسیستم عنوان

 فراهم نها برای سازما اقتضایی صورت به  را امکانی چنین  خود، تکامل حالدر   تجربی  و  نظری پشتوانه  با سازمانی توسعه .هستند اثربخشی خویش 

 جهت گیری و تشخیص به دائم به طور پویا، متعامل و سیستمی چرخه در یادگیرنده و راهبردی نگر،رویکردی کل با سازمانی توسعه امروزه، .آوردمی

رهبران تحول آفرین تصویری از یك   پردازد.می سازمان گستره در و مطلوب لازم تغییرات  بهسازی نهادین و  ارزشیابی و  اجرا  راهبردی، طرح ریزی، 

های رهبران تحول آفرین برای اجرای فرایند مناسب تحول آفرینی به سازمانها جهت پاسخ دهند. قابلیتچشم انداز آینده روشن و مورد نیاز راشکل می

هدف از بهسازی سازمان افزایش حس اعتماد به نفس بین مدیران و کارکنان (. 1392سریع به شرایط رقابتی در حال تغییر اطمینان می بخشد)برومند،

باشد. همچنین افزایش سطح علاقمندی ی به افراد متخصص و گشودن سیستم ارتباطات میو ایجاد فرهنگ سازمانی تفویض اختیاری و تصمیم گیر

رهبری تحول آفرین در  (.  1394باشد)هاشمی و خواجه پور،  ناپذیر آن و پرورش روحیه خود کنترلی  کارکنان، ایجاد فضای که آموزش بخش جدایی

ی بین رهبری تحول آفرین و بهسازی رابطهعه است. این تحقیق نیز در پی بررسی  های مرتبط با بهداشت و سلامت از جمله نیازهای جامسازمان

  نماید که در رابطه با رشد تحول آفرین در مراکز بهداشتی و توسعهباشد و تلاش میی بهداشت و درمان شهرستان لامرد میسازمانی کارکنان شبکه

 د.   بهسازی این سازمان پیشنهاداتی علمی و کاربردی ارائه ده
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 های پژوهش فرضیه

 : اصلی فرضیه

 ی معناداری وجود دارد.رابطه ی بهداشت و درمان شهرستان لامردبین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه  فرضیه اصلی:

 های فرعی: فرضیه

 ی معناداری وجود دارد. شهرستان لامرد رابطه ی بهداشت و درمان  بین ترغیب ذهنی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه فرضیه اول:

 معناداری وجود دارد. ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبین انگیزش الهام بخش و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه فرضیه دوم:

 ی معناداری وجود دارد. ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطه بین نفوذ آرمانی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه فرضیه سوم:

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبین ملاحضات فردی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه  فرضیه چهارم:

 ی تحقیقاتی پیشینه

 آزمون نتایجسازمانی پرداختند.   خلاقیت به گرایش در آفرین تحول رهبری نقش تبیینبه بررسی    پژوهشی(، در  1394میرکمالی و همکاران)

 با ش(بخ الهام  انگیزش و  فردی  آرمانی، ملاحظه نفوذ ذهنی، ترغیب(آن   ابعاد  و  آفرین تحول  رهبری  بین  که بود آن  از  حاکی  پیرسون همبستگی

 د.دار وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی خلاقیت

های رهبری در دانشگاهها به این نتیجه رسیدند که میان  ی فرهنگ سازمانی با سبكتحت عنوان بررسی رابطه پژوهشی(، در 1392مظفری)

کنند که دارایی هیئت علمی بر این باور هستند که در فضایی کار می فرهنگ سازمانی موجود و آرمانی اعضای هیئت علمی فاصله وجود دارد. اعضای

باشد. با و تأکید بر پیامدها می  و کارایی، هدف محوریرسمی، هماهنگی    گذارییش به پایداری، قانونها و سیاستفرهنگی است. گرااین ویژگیهای  

عمل،  پذیری، آزادی    آرمانی آنها شامل انعطاف ها آشکار شد که فرهنگ سازمانی  های اعضای هیئت علمی به پرسش برنامهاین حال با بررسی پاسخ

 ای است. حرفه هایو مهارتدانش  و کسب  ایو آفرینش، خطرپذیری، رشد حرفهنسانی، نوآوری  ا همکاری، رشد منابع 

ی سازمان یاد گیرنده به این نتیجه دست  (، در تحقیقی به عنوان تاثیر رهبری تحول آفرین بر توسعه1391خلیفه سلطانی و حشمت حسینی)

 رنده مثبت است. یافتند که تاثیر رهبری تحول آفرین بر سازمان یادگی

  انجاموری معلمان منطقه درودزن فارس  ای انگیزش بین مدیریت دانش و بهرهبررسی نقش واسطه به منظور    پژوهشی(،  1391طهماسب)

مدیریت دانش رابطه   همچنین بین انگیزش و  ؛وری معلمان رابطه مثبت معنی داری وجود داردبهره  بین انگیزش شغلی وکه    نتایج نشان داد ت.اس

 ابعاد مدیریت دانش قادر   و  دارد  داری وجودمعنی   مثبت و  یوری رابطهبهره  نتایج حاکی ازآن بود که بین مدیریت دانش و   وجود دارد.  یدار امعن  مثبت و
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نگردید   ییدتأ  مدل پیشنهادی نیز  .باشدمی  وری نیزنی بهرهبی  به پیش  مدیریت دانش قادر  ضمن ابعاد  در  .باشدبه پیش بینی تغییرات انگیزش شغلی می

 .کندکه نشان دهنده این است که انگیزش شغلی نتوانسته است نقش واسطه ای بین مدیریت دانش و بهره وری را ایفا می

نتیجه رسید که میانگین هریك  (، در پژوهشی تحت عنوان رهبران تحول بخش در مدرسه مدیران زن یا مدیران مرد به این  1389زین آبادی)

 از ابعاد رهبری و تحول بخش در مدیران زن به طور معناداری بیشتر از مدیران مرد است. 

(، در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بین سبکهای رهبری و راهبردی مدیریت تعارض مورد استفاده مدیران 1389نکویی مقدم و همکاران)

زشی شهر کرمان بین نمودند که جامعه مورد بررسی از سبك رهبری رابطه مدار تر استفاده می کنند و راهبردهای  ارشد و میانی بیمارستانهای آمو

بالایی دارند )سبك رهبری  LPC باشد. همچنین مدیرانی که نمرهمدیریت تعارض مور استفاده به ترتیب عدم مداخله ، راه حل گرایی و کنترل می

استفاده از راهبرد مدیریت تعارض عدم مقابله و در درجه بعد راه حل گرایی دارند و لیکن مدیران وظیفه مدار راهبرد رابطه مدار( تمایل بیشتری به  

 دهد. کنترلی را بیشتر ترجیح می

آفرین در  (، درتحقیقی با عنوان تاثیر رهبری تحول آفرین بر نوآوری کارکنان به این نتیجه رسید که سبك رهبری تحول  2013)6می جانگ 

 نوآوری توسط کارکنان در سازمان تاثیر مثبت دارد.

کند؟ به این نتیجه  (، در پژوهشی تحت عنوان آیا حس شوخ طبعی و سبك رهبری و سبك مدیریت تعارض را متعادل می2007)7هافمن 

همبستگی مثبت و معناداری میان سبك رهبری تحولی بررسی که یك رابطه مثبت میان حس شوخ طبعی و سبك رهبری تحولی و تبادلی وجود دارد.  

شود. همچنین همبستگی مثبت و معناداری میان و سبك مصالحه جویانه مدیریت تعارض وجود دارد. حس شوخ طبعی موجب ارتقاء این رابطه می

ارتقاء ا نیز موجب  دارد که حس شوخ طبعی  اجتناب مدیریت تعارض وجود  این رابطه میسبك رهبری عدم مداخله و سبك  شود. تحلیلهای رتقاء 

 گذارد. دهد که با افزایش حس شوخ طبعی و رفتارهای رهبری تحولی ترجیح دهی سبك اجتناب مدیریت تعارض رو به کاهش میرگیرسیون نشان می

ای مثبت بین رهبری  ن داد رابطه(، تاثیر رهبری تحول آفرین را بروی نوآوری عملکرد سازمانی را بررسی کردند که نشا2008)8گارسیا و مورالز

 تحول آفرین و نوآوری سازمانی و عملکرد سازمانی وجود دارد وجود دارد. 

(، در پژوهشی تحت عنوان سبك رهبری و انتخاب راهبرد مدیریت تعارض در میان مدیران پرستاری در بیمارستانهای 2005)9هندل و همکاران 

اند تا تبادل و شیوه مصالحه جویی پر استفاده ترین شیوه تعارض ، بیشتر خود را مدیران تحولی ادراک کردهعمومی نتیجه گرفتند که سرپرستان پرستاری

اند و رهبری تحولی به شکل روشن  ای که تقریباٌ نیمی از افراد نمونه از یك شیوه مدیریت تعارض )مصالحه جویی( استفاده نمودهبوده است. به گونه

 ده سایه افکنده بود.  بر راهبرد تعارض انتخاب ش

 
6 - Mee and Jung 
7 - Hafman 
8 - Garcia & Morales 
9 - Hendel et all  



 

 

 
6 

 

  

 شناسی تحقیق روش 

ی بهداشت و درمان و  ی کارکنان شبکهآماری این تحقیق عبارت است از همه  جامعهروش تحقیق حاضر توصیفی از نوع همبستگی است.  

نفر شامل    243باشد. این جامعه  می  1400-1401در سال    لامرد  ی بهداشت شهر و روستا( در شهرستانی )بیمارستان و خـانهادارات و نهـادهای تابعه

در این  ها با استفاده از جدول مورگان محاسبه گردید.ای استفاده شد و تعداد نمونهاز روش نمونه گیری تصادفی طبقه باشد.مرد( می 106زن و  137) 

ها نیز از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون  یه و تحلیل دادهجهت تجززن( به عنوان نمونه انتخاب شد.    83مرد و    65نفر شامل )  148تحقیق  

 استفاده گردیده است. 

 آوری اطلاعات ابزار جمع

استفاده    (1388صالح نیا )  بهسازی سازمانی کارکنان عطافر و( و  2000)  رهبری تحول آفرین باس و آلیو  یدر این تحقیق از دو پرسشنامه

روایی محتوایی شود. ها داده می( به هر یك از طیف1به   5طیف لیکرت ساخته شده و نمره گذاری نیز به ترتیب از )ها بر اساس  این پرسشنامه. گردید

و روایی پرسشنامه بهسازی سازمانی  0.886های پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. روایی پرسشنامه رهبری تحول آفرین حاصل از آزمون بارتلت  پرسشنامه

ی  و در پرسشنامه 0.919ی تحقیق نیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ در پرسشنامه رهبری تحول آفرین هاپایایی پرسشنامهمحاسبه گردید.  0.869

 تعیین شد.  0.908بهسازی سازمانی 

 : پژوهشهای یافته

 ی معناداری وجود دارد.رابطه شهرستان لامردی بهداشت و درمان بین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه:  اصلی فرضیه

 ی بین سبک مدیریت تحول آفرین و بهسازی سازمانی  ضریب همبستگی رابطه   -1جدول 

 p-value ضریب همبستگی  متغیرها 

 رهبری تحول آفرین 
0.776 0.000 

 بهسازی سازمانی 

این گونه استنباط کرد که بین سبك رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی توان  باشد؛ لذا میمی  0.01کمتر از    p-valueمقدار    کهاز آن جا  

باشد. این می   0.776ی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی این مؤلفه مثبت و برابر  ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهکارکنان در شبکه

های مدیریت تحول آفرین باعث رود که بکارگیری مؤلفهو بر این اساس انتظار می  باشد ی بین دو متغیر مستقیم می نتیجه نشان از آن دارد که رابطه

بین رهبری تحول آفرین و توان این گونه پاسخ داد که  ی اصلی تحقیق تأیید شده و میی بهسازی سازمانی کارکنان گردد. بنابراین فرضیهتوسعه

 ی معناداری وجود دارد. رابطه لامردی بهداشت و درمان شهرستان بهسازی سازمانی کارکنان شبکه
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 ی معناداری وجود دارد. ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبین ترغیب ذهنی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکهی اول: فرضیه

ی بین ترغیب ذهنی و بهسازی سازمانی ضریب همبستگی رابطه   -2جدول   

 p-value ضریب همبستگی  متغیرها 

 ذهنی ترغیب  
0.566 0.000 

 بهسازی سازمانی 

توان این گونه استنباط کرد که بین ترغیب ذهنی کارکنان و بهسازی سازمانی در  باشد؛ لذا می می  0.01کمتر از    p-valueاز آن جا که مقدار  

باشد. این نتیجه نشان می  0.556مثبت و برابر  ی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی این مؤلفه  ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهشبکه

رود که توجه به ترغیب ذهنی و برانگیختن تفکر کارکنان باعث رشد  باشد و بر این اساس انتظار میی بین دو متغیر مستقیم میاز آن دارد که رابطه

بنابراین فرضیه گونه پاسخ داد که بین ترغیب ذهنی و بهسازی سازمانی کارکنان  توان این  ی اول تحقیق تأیید شده و میبهسازی سازمانی گردد. 

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهشبکه

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبین انگیزش الهام بخش و بهسازی سازمانی کارکنان شبکهی دوم: فرضیه

ی بین انگیزش الهام بخش و بهسازی سازمانی همبستگی رابطه  ضریب  -3جدول   

 p-value ضریب همبستگی  متغیرها 

 انگیزش الهام بخش 
0.676 0.000 

 بهسازی سازمانی 

بهسازی توان این گونه استنباط کرد که بین انگیزش الهام بخش کارکنان و  باشد؛ لذا میمی  0.01کمتر از    p-valueاز آن جا که مقدار  

باشد. این می  0.676ی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی این مؤلفه مثبت و برابر  ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهسازمانی در شبکه

گسترش دانش رود که توجه به انگیزش الهام بخش و  باشد و بر این اساس انتظار میمی  مستقیمی بین دو متغیر  نتیجه نشان از آن دارد که رابطه

توان این گونه پاسخ داد که بین انگیزش الهام ی دوم تحقیق تأیید شده و میسازمانی کارکنان باعث رشد بهسازی سازمانی گردد. بنابراین فرضیه

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبخش و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه

 ی معناداری وجود دارد. ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهآرمانی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکه بین نفوذی سوم:  فرضیه

ی بین نفوذ آرمانی و بهسازی سازمانی  ضریب همبستگی رابطه   -4جدول   

 p-value ضریب همبستگی  متغیرها 

 نفوذ آرمانی 
0.671 0.000 

 بهسازی سازمانی 
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توان این گونه استنباط کرد که بین نفوذ آرمانی در رهبری تحول آفرین و بهسازی باشد؛ لذا میمی  0.01کمتر از    p-valueاز آن جا که مقدار  

باشد. این می  0.671ی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی این مؤلفه مثبت و برابر  ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهسازمانی در شبکه

رود که توجه به نفوذ آرمانی مدیر سازمان بر کارکنان باعث باشد و بر این اساس انتظار میی بین دو متغیر مستقیم مینتیجه نشان از آن دارد که رابطه

نی و بهسازی سازمانی کارکنان توان این گونه پاسخ داد که بین نفوذ آرمای سوم تحقیق تأیید شده و میرشد بهسازی سازمانی گردد. بنابراین فرضیه

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهشبکه

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهبین ملاحظات فردی و بهسازی سازمانی کارکنان شبکهی چهارم: فرضیه

دی و بهسازی سازمانی ی بین ملاحظات فر ضریب همبستگی رابطه   -5جدول   

 p-value ضریب همبستگی  متغیرها 

 ملاحظات فردی 
0.736 0.000 

 بهسازی سازمانی 

توان این گونه استنباط کرد که بین ملاحظات فردی در رهبری تحول آفرین و  باشد؛ لذا میمی   0.01کمتر از    p-valueاز آن جا که مقدار  

باشد. می  0.736ی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی این مؤلفه مثبت و برابر  درمان شهرستان لامرد رابطهی بهداشت و  بهسازی سازمانی در شبکه

رود که توجه به ملاحظات فردی کارکنان در سازمان باشد و بر این اساس انتظار میی بین دو متغیر مستقیم میاین نتیجه نشان از آن دارد که رابطه 

بنابراین فرضیهباعث رشد بهسازی سازمان تأیید شده و میی گردد.  توان این گونه پاسخ داد که بین ملاحظات فردی و بهسازی ی چهارم تحقیق 

 ی معناداری وجود دارد.ی بهداشت و درمان شهرستان لامرد رابطهسازمانی کارکنان شبکه

 های پژوهش با استفاده از آزمون فریدمن  ی مؤلفهمقایسه میانگین رتبه

 ها را با یکدیگر مقایسه نمود. نتایج این آزمون در جدول زیر آمده است. ی مؤلفهتوان رتبهفاده از آزمون فریدمن میبا است

 ها با استفاده آزمون فریدمن ی مؤلفهنتایج آزمون مقایسه میانگین رتبه   -6جدول 

 p-value درجه آزادی  تعداد  میانگین رتبه  هامؤلفه

 3.10 وذ آرمانی فن

148 3 0.000 
 2.55 ترغیب ذهنی 

 2.46 انگیزش الهام بخش 

 1.90 ملاحظات فردی 
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بـین میـانگین   تـوان نتیجـه گرفـت کـهمـیبـه دسـت آمـده اسـت، بنـابراین    0.05کـوچکتر از      p-valueمقـدار    شود کـهملاحظه می

و  1.90 ی ملاحظــات فــردی یعنــیمیــانگین رتبـه مربــوط بــه مؤلفـههــای تحقیـق تفــاوت معنــاداری وجـود دارد. کمتــرین مقــدار ی مؤلفــهرتبـه

 به دست آمده است. 310ی نفوذ آرمانی است که برابر بیشترین مقدار میانگین رتبه نیز مربوط به مؤلفه

   :بررسی میانگین متغیرهای تحقیق با توجه به متغیرهای جمعیت شناختی

 آفرین و بهسازی سازمانی کارکنان با احتساب سابقه ی بین رهبری تحول بررسی رابطه   -7جدول 

 Chi-Square p-value میانگین رتبه  سابقه مؤلفه

 ترغیب ذهنی 

 42.29 سال 5تا  1

7.638 0.054 
 75.72 سال  10تا  6

 79.59 سال  15تا  11

 76.45 سال به بالا  15

 انگیزش الهام بخش 

 63.88 سال 5تا  1

1.740 0.628 
 83.24 سال  10تا  6

 74.36 سال  15تا  11

 73.52 سال به بالا  15

 نقوذ آرمانی 

 52.88 سال 5تا  1

4.927 0.177 
 85.77 سال  10تا  6

 76.69 سال  15تا  11

 73.07 سال به بالا  15

 ملاحظات فردی 

 57.83 سال 5تا  1

3.610 0.307 
 73.59 سال  10تا  6

 70.26 سال  15تا  11

 80.41 سال به بالا  15

 Chi-Square p-value میانگین رتبه  سابقه مؤلفه

 بهسازی سازمانی 

 67.88 سال 5تا  1

1.219 0.748 
 79.37 سال  10تا  6

 70.20 سال  15تا  11

 76.77 سال به بالا  15

باشد، در نتیجه آزمون  می 0.05های پژوهش بیشتر از ی مؤلفهحاصل از آزمون کروسکال والیس در همه  p-valueبا توجه به این که مقدار 

ی بین رهبری رابطهی بهداشت و درمان شهرستان لامرد با احتساب سابقه در مورد  باشند. بنابراین بین دیدگاه کارکنان شبکهها معنادار میدر این مؤلفه

 . تفاوت معناداری وجود ندارد انی کارکنان تحول آفرین و بهسازی سازم

 



 

 

 
10 

 

  

 گیری:بحث و نتیجه

پردازد. در  می  ی بهداشت و درمان شهرستان لامردکارکنان شبکه  سازمانیی بین رهبری تحول آفرین و بهسازی  رابطهاین تحقیق به بررسی  

ملاحظات فردی( در ارتباط با بهسازی سازمانی مود کنکاش و بررسی قرار وذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و  فهای )ناین تحقیق مؤلفه

نشان    ویتنی  -مننتایج آزمون    ی معناداری وجود دارد.های مدیریت تحول آفرین و بهسازی سازمانی رابطهتایج تحقیق نشان داد که بین مؤلفهگرفت. ن

 بین رهبری تحول آفرین و بهسازی سازمانی کارکنان   رابطهشهرستان لامرد در مورد ی بهداشت و درمان  بین دیدگاه کارکنان زن و مرد شبکهداد که 

های تحقیق تفاوت معناداری وجود دارد.  ی مؤلفههمچنین نتایج آزمون فریدمن حاکی از آن است که بین میانگین رتبه  .تفاوت معناداری وجود ندارد

 ی نفوذ آرمانی است. مقدار میانگین رتبه مربوط به مؤلفه کمترین مقدار میانگین رتبه ملاحظات فردی و بیشترین

تواند در رشد توان کارکنان که استفاده مدیران از ابعاد مدیریت تحول آفرین در برخورد با کارکنان و کارکنان می  دادبررسی نتایج تحقیق نشان  

ی آن است که سبك رهبری تحول آفرین با  گردد. این نتایج نشان دهندهوری مناسب  های سازمانی و بهرهاثرگذار بوده و ترقی ابعاد تجربی فعالیت

ای مستقیم دارد. مدیران برای این که در سازمان تحول آفرین باشند و بهسازی را تقویت نمایند، باید برای پیروان خود در مورد  بهسازی سازمانی رابطه

ای را های منطقی و هنجارگرایانههای عامه پسند و فراگیر را ترویج نمایند. استراتژینمایند و ارزش  ای مطلوب و معنادار، بینش و بصیرت ایجادآینده

شکلات و  تدوین کرده و در انگیزه ایجاد نمایند. نتایج این پژوهش نیز نشان داد که با ایجاد عواطف قوی در کارکنان و آگاه سازی آنان نسبت به م

زمان و الگوی رفتاری مورد انتظار و تشویق و حامی کارکنان بودن و در اختیار گذاشتن تجارب مفید باعث رشد به اشتراک  اطلاع کارکنان با آرمانهای سا

 گردد. ی بهداشت و درمان میگذاری تجربیات مفید در شبکه

 پیشنهادات 

گیرد. بیشتر مشکل کم کاری و معضلات سازمانی ناشی از کارکنان توجه مناسب صورت های با توجه به نتایج تحقیق لازم است که که به قابلیت -1

ی بهداشت و ادارت تابعه با ایجاد فضایی لبریز از اعتماد متقابل بین کارکنان و گردد که در شبکه  لذا پیشنهاد می  عدم وجود انگیزش مناسب است.

ی رشد اعتماد متقابل را فراهم گردد و در این خصوص به  ارکنان زمینههای کی افزایش اعتماد درونی فراهم گردد و با توجه به تواناییمدیران زمینه

 انگیزش الهام بخش کارکنان توجه صورت گیرد.

 علمی و توانمندی نسبت به اهداف سازمان و بهبود    زیرساخت مناسببا ایجاد  گردد که مدیران شبکه بهداشت  با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می  -2

با تفویض اختیار مناسب   ها و سطوح مدیریت در ساختارعرضی کردن ساختار و کاهش تعداد لایه  سازمان،  مسطح سازی ساختاریاز طریق   کارکنان

 جه گردد. به کارکنان به توانمندی علمی آنان در راستای رشد دستیابی به بهسازی سازمانی کمك نمایند و در این راستا به ملاحضات فردی کارکنان تو

ی بهداشت به منظور آشنایی و بکارگیری مناسب  های ضمن خدمت هدفمند برای مدیران شبکهگردد که دورهتایج تحقیق پیشنهاد می با توجه ن  -3

 عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان و بهره گرفتن از مدیریت تحول آفرین در جهت ایجاد تفکر سیستمی و ترغیب ذهنی کارکنان به کسب دانش 

 .  شغلی برگزار گردد
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و ی تعهد و از بین رفتن تعارض  و کارکنان باعث رشد روحیهبین مدیران شبکه  با توجه به نتایج تحقیق ایجاد جو مناسب و همکاری مطلوب    -4

و مسلط به ابعاد رهبری تحول آفرین در رشد فرهنگ  شود از طریق بکارگیری مدیران علمیگردد. لذا پیشنهاد میافزایش سطح انگیزش کارکنان می

 ی بهداشت و درمان اقدام نمود. یادگیری مطلوب سازمانی در شبکه

شود که به نیازهای واقعی کارکنان سازمان مد نظر قرار دهند و فرصت برای شکوفایی استعدادهای کارکنان و رشد مسئولیت  به مدیران پیشنهاد می  -5

 داشته باشند و ملاحظات فردی کارکنان را مد نظر قرار دهند. سازمانی آنان توجه

شود که اهداف سازمانی را در کوتاه مدت و بلند مدت به طور دقیق و روشن برای کارکنان تشریح ی بهداشت و درمان پیشنهاد میبه مدیران شبکه  -6

بوده و سعی نمایند و با    نمایند، تا قادر به شناخت وضعیت فعلی سازمان و تحلیل شرایطی چشم انداز مشترک سازمانی درگیر  کنند و آنان را در ارائه

 ایجاد انیگزش الهامی مناسب در کارکنان آنان را نسبت به اهداف سازمان حساس نمایند. 

حقق اهداف درگیر شوند و مشارکت نمایند. چرا که  ی آینده کارکنان اداره کل ایجاد نمایند. تا آنها بیشتر در تمدیران باید تصویر خوش بینانه درباره  -7

ی بیشتری پیدا کنند و زیردستان خود را ترغیب  شود که کارکنان نسبت به انجام کار انگیزهالهام بخشی و تفکر خوش بینانه نسبت به آینده باعث می

 کنند که عملکرد بالاتری داشته باشند. می

ارهایی که نشان از رهبران تحول آفرین است را بیشتر به نمایش بگذارند تا به تبع آن پیروان و کارشناسان  ی بهداشت و درمان مدیران رفتدر شبکه  -8

 نیز از آنها پیروی کرده و این رفتارها را از خود بروز دهند.
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