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 چكيده  

ها به  سازمان  ی برایتبعات منف  تواندیم  ز یباشد ن  راههم  ی تیحما  یکه با سبک رهبر  مدیریعدم توجه به سلامت روان در محل کار و  

. از این رو در تحقیق کرده است  دایپ   تیاهم  نیو تمر  قیدر هر دو حوزه تحق  یر به رهبرمعتب  کردیرو  کدر نتیجه ی،  همراه داشته باشد

روان کارکنـان در  رفتن نقش سلامتبا در نظـر گـ یتیحما یسبک رهبر یریبر به کارگ ـنیتحول آفر یرهبـر ـریتاث یبـررسحاضر به 

 لینفر تشک  76به تعداد    یاسوج  را کارکنان اداره انتقال خون  قیقتح  نیا  یآمار  جامعه.  پرداخته شده است  یاسوجاداره انتقـال خـون  

استفاده شده است.  نیا  در و    دهندیم استاندارد  از پرسشنامه  آفر  یرهبردهد که  نتایج نشان می  پژوهش   یبربک رهبر س  نیتحول 

بر سلامت روان در محل کار    نیتحول آفر  یرهبرو    دارد  یدار  یمثبت و معن  ریتاث  راحمدیو بو  هیلویدر اداره انتقال خون کهک   یتیحما

در    یتیحما  یبر سبک رهبر  نیتحول آفر  یرهبردهد که  نشان می  ها یافته  .دارد  یدار  ی مثبت و معن  ریتاث  یاسوجدر اداره انتقال خون  

 یاسوج ره انتقال خون  بر سلامت روان در محل کار در ادا  نیتحول آفر  یرهبرو    دارد  یدار  یمثبت و معن  ریتاث  یاسوجقال خون  اداره انت

 . دارد یمثبت ریتاث

بر   نیتحول آفر  یرهبرو    دارد  یدار  یمثبت و معن  ریتاث  یاسوجدر اداره انتقال خون    یتیحما  یروان در محل کار بر سبک رهبر  سلامت

 دارد.  یمثبت ریتاث یاسوجسلامت روان در محل کار در اداره انتقال خون  یگر  یانجی با م یتیحما یسبک رهبر
 

 یاسوجاداره انتقال خون  ،سلامت روان کارکنان ی،تیحما یسبک رهبر ،نیتحول آفر یرهبر کلیدی: مات کل

           

 مقدمه  -1

جدیدی را در مورد   هایرمایه اجتماعی نگرانی یر پویایی نیروی کار و اهمیت روزافزون سامان تغییر، عدم قطعیت ایجاد شده با تغیامروزه، سرعت بی
معیاره میوضعیت  ایجاد  تجارت  در  جهانی  اخلاقی  و  اخلاقی  سازمان  [.1] کندای  در  نیز  افراد  این،  بر  در علاوه  ناامنی  همچون  مسائلی  با  ها، 

اعتماد در محیط  محیط و  امنیت  احساس عدم  و  رو میهای شغلی  روبه  فعالیت و چگونگیکار  میزان  افراد در سازمانشوند.  به  عملکرد  بستگی  ها 
که از نظر فرد، امنیت در سازمان وجود نداشته باشد، احساس امنیت نیز وجود نخواهد داشت. در اساس تا زمانیها از امنیت دارد.بر اینمیزان ادراك آن

به سلامت روان در محل نیز می  این میان، عدم توجه  باشد  با سبک رهبری حمایتی همراه  به  برای سازمانتواند تبعات منفیکار و رهبری که  ها 
در واقع طی چند دهه گذشته، رهبران تحت    یک رویکرد معتبر به رهبری در هر دو حوزه تحقیق و تمرین اهمیت پیدا کرده است..  اه داشته باشدهمر

ایی را با هازمانهای آنها کرده و سسازی و آگاهی از ارزشکه آنها را ملزم به شفاف   اندکی قرار گرفتهولوژیو تکنتاثیر تحولات اقتصادی، ژئوپلیتیکی
ها برای تعیین چگونگی انتخاب و توسعه رهبرانی که از طریق بهبود خط مشی کوتاه مدت،  در نتیجه، سازمان   [2]کندراهنمایی میدیدگاه اخلاقی  

کفلا    [2-1]  هستند.  هایی که منعکس کننده آن دسته از ذینفعان باشد، به تحقیقات متکی دت و ایجاد هدایت با ارزش ایجاد یک چشم انداز بلند م
های یک محیط تجاری پر تلاطم که در آن رقابت باقی بمانند، را ایجاد کنند تا بتوانند آنها را با چالشکند که رهبران رویکردهای جدیدیپیشنهاد می

باید اعتماد را ترغروبرو کنند. رهب انتظارات ذینفعان برسد. آنها  یب کنند که به چندین پیامد مثبت ران باید سازمانی انعطاف پذیر ایجاد کنند که به 
 واقع رهبری یکی از محبوب ترین موضوعات تحقیقاتی در علوم اجتماعی و رفتاری طی قرن گذشته بوده است.   در  [3]کاری تبدیل شود  مانند تعامل

آرهبری   با طیف گسترده  20فرین در  تحول  و  است  قرار گرفته  توجه  نتایج مثبت مسال گذشته بسیار مورد  از  تأثیر  ای  است چندین مطالعه  رتبط 
های خاص رهبری یا سودمند رهبری تحول آفرین بر سلامت روانشناختی کارکنان را نشان داده است. اگرچه بسیاری از مطالعات بر رابطه بین سبک
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ریتی بر سلامت روان کارکنان زیردستان  اما در مورد فرآیند تأثیر متغیرهای مدی  اند،و سلامت روان کارکنان زیردستان متمرکز شدهمدیریتی  رفتارهای
 [ 4].کمتر اطلاعاتی در دست است 

برای فعالیت توان و علاقه کافی  شیوع مشکلات روانی در میان پرسنل بیمارستان منجر به اختلال در انجام وظایف، کاهش انگیزه و اضطراب شده و
ار از مهم ترین ابعاد گردد. ارتقای بهداشت روانی محیط ککیفیت عملکرد فرد میدر سازمان را از فرد گرفته و با تهدید اهداف سازمانی موجب کاهش 

بایداز نیروی انسانی سالم، متفکر و خلاق استتفاده ها ابتدا باشد، زیرا به منظور پیشرفت و رشد کشور در همه زمینهازی منابع انسانی میستوسعه و به 
های  آنها برنامه ریزی شود، عملکرد کتل ستازمان قرار بگیرد و به منظور بهبود کیفیت فعالیت  ت سلامت روانی کارکنان مورد بررسیکرد. اگر وضعی

است زیرا این گروه عظیم، نیازمند برقتراری ارتباطتات میتان   شود؛ لذا برخورداری از سلامت روان در میان کارکنان حائز اهمیت بسیارینیز بهتر می
 پذیرد.  ها با سایر اعضای سازمان و مراجعه کنندگان در سایه تعادل روانی صورت میباشند و ارتباط سازنده آنفردی موثر می

ه باعث ارتقاء کیفیت محصتول و ختدمات متی شتود، با توجه به اهمیت رهبری در ارزیابی فرآیند ها و فعالیت های مختلف ادارات کل انتقال خون ک
ر به فردای داشته باشند و این خصوصیات در کنار دانش فنتی ستازمانی ، تستلط بته قی منحصلازم است رهبران ویژگی و خصوصیات فردی و اخلا

ان متی گتردد. اداره کتل انتقتال سازم، همراه با تجربه کافی مجوب بهبود استاندارد فرآیند های  1GMP  شرایط خوب تولیداصول تضمین کیفیت و

، مراکز درمانی حوزه تحتت پوشتش مورد نیاز بیمارانن و فرآورد های خون ، در شکل کلی آن، مجموعه واحدهایی  است که درمان و تامین خوخون
باشتد کته های ختون متیهوردآو فر هدایت و رهبری در تامین خون کنند و عهده دار خدماتی مدیریتی از جمله برنامه ریزی، سازماندهی،فعالیت می

های مختلف باعث هدر رفتتن نیتروی انستانی و منتابع متالی و کتاهش های رهبری در واحدضعف سیستم مدیریت و عدم آشنایی مدیران به سبک
ران نیازمند به ختون و یماو بسلامت افراد  و تامین ، یکی از بسترهای حیاتی تحققانتقال خونمراکز سلامت روان کارکنان در محیط کار شده است. 

.در حتالی کته در باشتدر ضتروری میی خدمت موثر به جامعته، بستیایهبه منظور ارا  هاجامعه هستند و سلامت روان کارکنان آنون  خفرآورده های  
 ر ایران اهدای خون کاملاتواند به واسطه اینکه دصورت فراهم شدن شرایط امن در محیط کار و در نظر گرفتن سلامت روان نیروی انسانی خود می

 یماران نیازمند( ایجاد نماید.دواطلبانه هست ذهنیت مثبت را در اهداکنندگان خون و همچنین جامعه هدف )ب
انشتناختی این مطالعه با بررسی فرایندهای ذاتی این رابطه از دریچه تئوری تعیین خود به خود، به ایجاد درك درستی از روابط بین رهبر و سلامت رو

ای تی را از طریتق نقتش واستطهکند. به طور خاص، این مطالعه رابطه بین رهبری تحول آفترین و ستبک رهبتری حمتایارکنان کارمند کمک میک
 کند.های  رهبری و هم رفتارهای مدیریتی را ارزیابی میتوان بیان نمود که این مطالعه هم سبکسلامت روانی کارکنان بررسی خواهد کرد. لذا می

 

 میت و ضرورت تحقیقها -2
. لذا بدیهی است که [4]اندهای  جدی شده است، قرار گرفتهچالشثبات که منجر به ایجاد  به طور مداوم تحت تاثیر یک محیط بی  سازمان هاامروزه  

ابراین بررستی رهبتری و رو در این محیط در حال تغییر استت؛ بنتپیش هایدر رفع چالشرهبری و نحوه درك کارکنان از رهبری خود، نقش اساسی
روبترو بستیاری  هتایها بتا چالشم در محیط تجارت جهانی، سازماندر واقع به دلیل تغییرات مداو  .[5]ان و زیردستان؛ ضروری استرابطه بین رهبر

و  هتای قتویهتا و هتدفرزشرهبران باید یکپتارچگی، ا [.5]و اخلاقی بسیاری کرده است  ها را دچار بحران اقتصادیسازمان ،هاهستند. این چالش
. از آنجایی که در اداره انتقتال ختون استتان کهگیلویته و بویراحمتد، [6]دهای بادوام را با انگیزه زیردستان نشان دهنهمچنین توانایی توسعه سازمان

 زا قترارت تاثیر عوامل مختلف تتنشهای متعدد از جمله تامین راحتی و آسایش مراجعه کنندگان و اهدا کنندگان خون، تحکارکنان به علت مسئولیت
زا به دو دلیل عمده ضروری است: اول کوتاهی در رستیدگی بته عوامتل استترسشود گیرند. مطالعه عواملی که موجب فشار روانی در سازمان میمی
پی داشته باشد. دوم اینکه هرگاه این عوامل های  فراوانی وارد آورد و پیامدهای اقتصادی منفی درتواند به توان منابع انسانی در یک سازمان زیانمی

توان در بهبود کار، بالا رفتن رضایت پرسنل و افزایش بازدهی سازمان موثر باشتند، ب میبازشناخته شود رهبران سازمان یا هدایت و سرپرستی مناس
ر اندازد و یا تحت تتاثییلویه و بویراحمد را به مخاطه میرا که سلامت روانی کارکنان اداره انتقال خون استان کهگبنابراین ضروری است کلیه عواملی

گیترد، زیترا تحقق اهداف این مطالعه، رهبری تحول آفرین به عنوان نوعی از رهبری مورد بررسی قترار می  دهد شناسایی نمود. لذا به منظورقرار می
گذارد. این رفتارها ممکن است شتامل ستبک رهبتری حمتایتی و مشخص شده است که بر بسیاری از رفتارهای سازمانی و کارمندان تأثیر مثبت می

توان بیان نمود که هدف از این مطالعه بررسی نقش واسط ستلامت روان در توجه به موارد ذکر شده، می  سلامت روان در محل کار باشد؛ بنابراین با
 باشد.  می یاسوجن محل کار در تاثیر رهبری تحول آفرین بر سبک رهبری حمایتی در اداره انتقال خو
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 راتییتغ  ییشامل شناسا  ندیفرا  نی. اکندیم  یهمکار  ییربنایز  راتییرکنان جهت انجام تغآن رهبر با کا  یسازمان است که بر مبنا  یرهبر  هینظر  کی
و  تتالیجید یرهبر یربنایز یسبک از رهبر نیعهد است. اهمراه با ت رییمجدانه تغ یو اجرا یینواهم قیاز طر رییتغ  یبرا  دگاهید  کیخلق    از،یمورد ن

 یعلمت یهتانظر پژوهشگران و عامه مردم را به خود جلتب کترده استت. پژوهش ربازیکه از داست    یموضوع  یرهبر  است.  یتحول سازمان  تیریمد
 ینتیتحتول آفر یبه عبتارت ای یرهبر  یاثربخش  ه بردکنن  نییها، عوامل تعپژوهش  شتریب  یو محور اصل  دیآغاز گرد  ستمیصرفاً از قرن ب  یدرباره رهبر

ستازمان،  قیدر توف د،یو اصلاح نما میاهداف سازمان تنظ شبردیرا در جهت پ ید فرهنگ سازمانکه بتوان مناسب  یبه سبک رهبر  ازیآنان بوده است. ن
ستوق   کیتزماتینئوکار  یهاهیبه سمت نظر  کیزماتیارک  یرهبر  کیکلاس  یهاهیاز نظر  ،یرهبر  یهاهیدر نظر  دیجد  تحولات  .رسدیبه نظر م  یاتیح

تحتول  یبر رهبر نینو یهاهی. نظردانستیم یرا وابسته به رهبر روانیو پ شدیفرض م یولرمعمیغ یرهبر فرد ک،یکلاس یهاهیداده است. در نظر
را با خود به همتراه آورده  رییاز تغ یاامواج تازه دین جد. قرکندیکارکنان جهت عملکرد مستقل توجه م یو توانمندساز وسعهدارد که به ت دیتاک  نیآفر

و  تیتموفق یباشتند بترا  هتاییایپو  نیا  یبرا  ییهاپاسخ  افتنی  یها در پتا سازمان  دهیقبل شده و باعث گرد  از  اتریها پوسازمان  رامونیپ  طیاست. مح
رابطه موضوع   نی. در ازندیو تحول حرکت نموده و از سکون بپره  ییایپو  ،یریپذها به سمت انعطافاست سازمان  یضرور  یطیمح  نیچن  دربقا    یحت

کته در آن رهبتران  شتودیاطلاق م یرهبر یبه نوع نیتحول آفر  یرهبر  .کندیم  فایا  یاهظنقش قابل ملاح  رییتغ  یرهبر  گرید  یو به عبارت  یرهبر
. رهبتران تحتول کننتدیم تیها را هدافراهم و با نفوذ بر قلبشان آن هژیو توجه و یمعنو زشیخود انگ روانیپ یها براهستند. آن  یموهبت اله   یدارا
. ستازدیم  یرا ضترور  شتتریب  یانعکاس نتوآور  یبرا  یفرهنگ  یهادر ارزش  یدگرگون  کیکه اغلب    کنندیخلق م  ایوپ  یانداز سازمانچشم  کی  نیآفر

را  یاهتداف متعتال یاجازه کار کردن بترا ردستانیاست تا به ز یجمعو  یعلائق فرد نیرابطه ب کی یبه دنبال برقرار  نیهمچن  نیتحول آفر  یرهبر
تحتول   یارائه شتد. برنتز رهبتر  یاسیرهبران س  رامونیاو پ  یفیتوص  قاتیتحق  جهیتوسط برنز و استاکر در نت  نیتحول آفر  یرهبر  هیاول  مفهوم  بدهد.

رهبتری تحتول کترد  فیتتعر دهنتد،یسوق م زهیاز اخلاق و انگ یبالاتررا به سطح  گریهمد روانیکه در آن رهبران و پ  یندیرا به عنوان فرا  نیآفر
دد. برنز مشخص کرد که رهبران تحول آفرین صاحب بینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به آفرین به فعالیت های برنز برمی گر

ا رهبران تحول آفرین هستند که قادر به ترسیم مسیرهای ضتروری بترای دارند. برنز در ادامه بحث خود چنین بیان نمود: »تنه چالش و تلاش وا می
[ از نظتر برنتز رهبتری 7نشأ تغییراتند، بر تغییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییترات ستوارند] ]سازمان های جدیدند، زیرا آنها م

 است. تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن
تواند در فعالیت هتای روزمتره باشند، این نوع رهبری می  توانند بر همتایان و مافوق ها، مانند زیردستان اثرگذاری داشتهدر این نوع رهبری، افراد می

این  رهبر دارد ولی درها و عقاید شخصی [. فرآیند رهبری تحول آفرین ریشه در ارزش8مردم عادی نیز اتفاق بیفتد ولی این امر عادی و رایج نیست]
ی از عمیق ترین ارزش های شخصی ختود )هماننتد، عتدالت، انصتاف، شود. چنین رهبرانفرآیند، دیگر کالایی میان مافوق و زیردستان رد و بدل نمی

ای هستند که بر سر آنها نمی هکند. ارزش های نهایی به گونیاد می1ها، به عنوان ارزشهای نهاییگیرند، برنز از این ارزشصداقت و شرافت( الهام می
های نهایی به عنوان استانداردهای شخصی موجب ایجاد هماهنگی و ا ابلاغ ارزشرهبران تحول آفرین ب  ای انجام داد.چانه زنی کرد و یا مبادله  توان

 [.9گردند ]داف سازمانی مییکپارچگی در میان پیروان خود گشته و مهمتر از آن موجب تغییر اهداف و عقاید شخصی پیروان در جهت اه
کنند تا تلاشی ها را هیجان زده و برانگیخته میهای جدیدی بنگرند و آنکنند که به مسائل قدیمی از دیدگاهچنین رهبرانی به پیروان خود کمک می

ایتن  ازمانی، ملی و یا جهانی توجته کننتد.اندیشند و بر اهداف بزرگتر تیمی، سفراتر از حد معمول داشته باشند و فراتر از اهداف و علایق شخصی بی
ها چشم انداز و آرمان سازمان را متعلق به خود دانسته و تلاش فوق گذارند که آند تأثیر میرهبران با ابلاغ چشم اندازی از آینده، چنان بر پیروان خو

دن کارکنان و ایجاد انسجام در کل سیستم، مجموعه سازمان را دهند.این رهبران قادرند با هماهنگ کرای جهت دستیابی به آن از خود بروز میالعاده
 [.10ند]در جهت چشم انداز موردنظر خود حرکت ده

ای توسط محققان و نویسندگان مختلف به عنوان یک سبک رهبری از زمان ظهور مفهوم رهبری تحول آفرین تا به حال، این مفهوم به طور گسترده
: ای که بخش اعظم تحقیقات صتورت گرفتته حکایتت از علائتم اثربخشتی رهبتری هماننتدبه گونه ار گرفته است،موثر و نفوذ گذار مورد بررسی قر

های رهبران تحول آفرین را به صورت زیر بیان   توان ویژگیرضایت زیردستان، انگیزیش و کارآیی دارند. در پرتو تحقیقات مختلف صورت گرفته می
 کرد:

ادی در هایی که به روال عتها و اندیشهگردند، گاهی اوقات تغییر دادن روشه موجب تغییر میفعالیت هایی ک  ور هستند. تحققاین رهبران جس -1
باشتند. آمده است و توجه به رویدادهایی که مورد پسند نیستند اما مجادله و چالش در پی دارنتد، از جملته اقتدامات رهبتران تحتول آفترین می

 ای جسارت دارند که در این شرایط سینه سپر کنند.توان گفت به اندازهکنند، میمل میرهبرانی که در چنین شرایطی موفق ع
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د که در طول زندگی خود یاد گیرنده و عبرت پذیرند. رهبر تحول آفرین از افراد گروه و یا سازمانی که در آن قرار دارنتد خیلتی اشخاصی هستن  -2
های شخصیتی خود از قبیتل یتادگیری، بررستی، کتاوش و ها این خصوصیت را، از ویژگیناندیشد. آتواند بیمتفاوت تر و در سطحی بالاتر می

 کنند.ایشاتی به بالندگی خویشتن دارند اخذ میتحقیق مداوم که گر

مکن را کنند، طبیعی است که این نوع رهبران انعکاس تأثیرات خویشتن به هر حیطه متعریف می1این نوع رهبران خود را به عنوان عنصر تغییر  -3
 ن نوعی وظیفه مشاهده کنند.های رفتاری مختلف پیروان گرفته تا ساختار سازمانی که در آن قرار دارند، به عنوااز ویژگی

ها با مشاهده سازمان به عنوان یک کل به هم پیوسته و با تقویت روابط های ادراکی خود بهره گیرند، آناین رهبران قادرند، به خوبی از مهارت  -4
ها را به صورت ستازگار ا آنن سازمان توجه دارند تگردند و بر روی اشخاص دروزمانی، موجب شکل گیری سازمانی واحد و یکپارچه میبین سا

 با محیط و در جهت موفقیت سازمان هدایت کنند.

کنند و به آنان اعتماد ها را باور میو آنکنند. رهبران تحول آفرین به افراد در سطح فردی توجه داشته ها را باور میرهبران تحول آفرین انسان  -5
 های بالندگی این افراد است.دارند، این امر عاملی در جهت حل مسائل و کمک به تلاش

توانند عملی سازند. در این وضعیت، پیترو بتا خود را بر روی پیروان در سطحی خیلی بالاتر می3و نهادینه کردن2های انطباقیاین رهبران قدرت  -6
در عتین حتال در داختل محیطتی  شود که خود را مستقیماً بتواند ارضا کند )انطبتاق( وای میآرزوی ایجاد رابطه با رهبر وارد رابطهحس کردن  

 دهد.شدن( این رابطه را ادامه میهای خود )نهادینه مناسب با ارزش

های دیگر هم است، یکی از عناصر خیلی مهتم واع رهبریتوانند دیدگاه مشخصی ایجاد نمایند. دیدگاه همچنانکه در اناشخاصی هستند که می  -7
 ی است.و ضروری برای تشکیل یکی از ابعاد فرایند رهبر

ترین هستتند. در نتیجته یکتی از منتابع شوند. ارزش ها و باورها، در میان عناصر تشکیل دهنده دیدگاه بنیادیها جهت داده میاز جانب ارزش  -8
 ویژگی های اساسی فرایند رهبری است ارزشها خواهد بود. فرآیند تعیین دیدگاه، که یکی از

های پیچیده شبهه برانگیز و مهم به ختوبی این گونه رهبران دارای ماهیتی هستند که با وضعیت  زنند.رهبران تحول آفرین به آسانی پس نمی  -9
 توانند مجادله کنند.کنار آمده و می

بلکته  کشتند،یچالش مموجود را به تیتنها وضعنه نی: رهبران تحول آفریفکر کیتحرجزا دارد.باس چهار عنصر م یهیدر نظر نیتحول آفر  یرهبر
 یبرا یدیجد یهاانجام کارها و فرصت یتازه برا یهاتا روش کندیم قیرا تشو  ردستانی. رهبر، زدهندیم  شیافزا  شانتانردسیز  انیم  زیا نر  تیخلاق

اش در رابطه نکهیا یو برا  کندیم  قیو تشو  تیحما  یصورت فردرا به  ردستانیز  ن،یرهبر تحول آفر  نی: همچنیفرد  ملاحظات  کشف کنند.  یریادگی
رهبتران  ب،یتترت نیتکنند. بته ا یاحساس راحت هادهیاشتراك ا یبرا ردستانیتا ز گذاردیرا باز م  یباشد، خطوط ارتباط  کنندهتیحما  یفرد  گرانیبا د

دارنتد و  یانداز روشتنچشتم نیرهبران تحول آفر بخش:الهام زشیانگ کنند. ریتقد میطور مستقاز افراد به کی فرد هربهمنحصر شارکتاز م توانندیم
 زهیتو انگ اقیکمک کننتد تتا اشتت  ردستانیرا دارند که به ز  ییتونا  نیا  نیرهبران همچن  نیبدهند. ا  یشکل مناسب  ردستانیز  یهاتیبه فعال  توانندیم

د. از آنجتا کته هستتن یدیتتقل یالگتو کیتمانند    ردستانیز  یبرا  نی: رهبران تحول آفرآلدهیا  ریتأث  کنند.  دن اهداف کسبثمر رسانبه  یرا برا  یکاف
 .پرورانندیاو را درون خود م یهادهیو ا کنندیانتخاب م یدیتقل یالگو کیعنوان رهبر را به گذارند،یبه رهبر اعتماد دارند و به او احترام م ردستانیز
  

 ت روان کارکنانم سلا -4
و شغلی از اهمیت زیادی برخوردار است و بی توجهی بته آن سلامت روان و توجه به آن در تمام عرصه های زندگی از جمله زندگی فردی، اجتماعی 

طتول روز ختود را در تواند در کاهش کارایی، از دست رفتن نیروی انسانی و ایجاد عوارض جسمی و روانی تاثیرگذار باشد.بیشتر افراد، یک ستوم  می
د در محیطی کار کنند که از هتر ارد. بنابراین کارمندان انتظار دارنروندی که تا زمان بازنشستگی و گاه حتی پس از آن ادامه د  ،گذرانندمحیط کار می

ایتن، محتیط ستالم و پرشتوری را   ها را تامین کند.سلامت روان در محیط کار، سهم زیادی در بازدهی کارکنان دارد. علاوه بر، رضایت خاطر آنرنظ
مقابل، محیط کار پرتنش و استرس زا که آرامش در آن جایی نتدارد، نته تنهتا   ار است. درایجاد می کند و در افزایش کارایی و بهره وری نیز تاثیرگذ

تتوان با این مقدمته متی وق می دهد.منجر به اتلاف هزینه و انرژی می شود، بلکه کارمندان را به سمت تنبلی، سستی و مشکلات روحی و روانی س
گیرند، بر تمام جنبته ها در طول ساعات کاری خود از محیط کارشان میه آنگفت که سلامت روان بر کل زندگی کارمندان حاکم است و تاثیراتی ک

خانوادگی اثرگذار است و ایتن یعنتی، های فردی و اجتماعی از قبیل حالات روحی شخصی، اعتماد به نفس، امید به زندگی، روابط اجتماعی و روابط  
توانتد است که انجام کار برای سلامت روان مفید است، اما محیط کار منفتی متی درست سلامت روان کارکنان و محیط کار اثر متقابلی بر هم دارند.

 مشکلات جسمی و روحی زیادی را ایجاد کند. سلامت روان در محل کار یک مسئله مهم در سراسر جهان است. 
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شتود. بته  یتر متتیتر و با اهمجامعه حساس ها در جهت برآوردن انتظارات افرادبه طور حتم رسالت سازمان ،یشدن روزافزون جوامع بشر دهیچیپ  با
. آنچته ودمتتوان مشکلات افراد و جامعه را مرتفع ن  یها متشکل  نیها است و با فعال تر شدن اسازمان  یایما، دن  یایتوان ادعا نمود دنیم  یطور کل

 یممکن است نامناسب بودن بهداشت روان باشد. یم سازمان ها یانسان به عنوان گرداننده اصل یاهل فن مشهود است نقش اساس  نیکه امروزه در ب
 ممکتنو  اختلال در ختواب شتود    ایاضطراب و    ،یاختلالات حافظه، پرخاشگر  رینظ  یمشکلات  جادیفرد داشته باشد و منجر به ا  یرو  یا  ژهیاثرات و

استت کته بتدان  یگترید ریتمتغ ییکمال گرا. خ بدهدبه الکل و دارو ر ادیاعت ،یزیکارگر ف،یارائه کار ضع ریدر هنگام کار نظ  یاست مشکلات رفتار
ز انجتام کمتال گترا ا شتخصبهنجتار  یتیشود. در کمال گرایم میبه دو دسته سالم و بهنجار و ناسالم و نابهنجار تقس  ییشود. کمال گرایپرداخته م

 تیتصورت عمل کند و با موفق نیکوشد به بهتریکند در انجام کارها آزاد است، میکه احساس م  یبرد و زمان  یسخت و طاقت فرسا لذت م  یهاکار
ش ز تتلادهتد ایمت اجتازهبه فرد  یانتظارات و توقعات منطق یینوع کمال گرا نیکند. در ایم  یو خشنود  تیاحساس رضا  یادر انجام کارها به گونه

دهد  یرخ م ینابهنجار و ناسالم زمان ییاما کمال گراانجام دهد.    وهیش  نیبکوشد، رشد کند و کارش را به بهتر  فیخود لذت ببرد و در انجام وظا  یها
 انیتگرا  کمتال  دهتد.  یقرار م  یشخص  یابیکند و عملکردش را به شدت مورد ارزیتلاش م  انهیواقع گرا  ریو غ  یافراط  اریبس  یارهایمع  یکه فرد برا

 یاریبس ریاخ یهادر سال. کنند تیتوانند احساس رضاینمدهد، یرخ م یاشتباه نیکه کوچکتر یشوند و زمانیم  ختهیناسالم با ترس از شکست برانگ
کمال  یکه سه بعد برا و فلت اشاره کرد تیبه هو نتوایاند. از جمله م گرفته شیدر پ ییمطالعه کمال گرا یبرا یچند بعد  یکردیاز پژوهشگران، رو

)داشتتن   گرمتدارید  یتیختود(، کمتال گرا  یبرا  انهیگرا  رواقعیبالا و غ  یهااریخودمدار )وضع مع  ییابعاد عبارتند از: کمال گرا  نیاند. اقائل شده  ییگرا
 دیتاز فرد، انتظار کامل بودن دارنتد و او با  گرانیکه د  نیبر ا  یفرد مبن  اورمدار )بجامعه  یی(، و کمال گراگرانیدرباره د  نانهیواقع ب  ریانتظارات بالا و غ

 یرا به خود جلب کرده استت، عتزت نفتس ستازمان یو سازمان یتوجه روانشناسان صنعت راًیکه اخ ییااز سازه ه یک. یانتظارات آنان را برآورده سازند(
هستتند  تیتکته مشتغول بته فعال یرا در بافت سازمان خود شود،یها مبه عزت نفس آن یادیکه توجه ز  ییها  اناست. به طور معمول، افراد در سازم

هتا دارنتد، عتزت نفتس آن شیبه رفتاه و آستا یها توجه واقعسرپرستان آن ابندیکه کارمندان در یزمانکنند. یمهم، ارزشمند و مؤثر قلمداد م  یافراد
سازمان مشارکت جو، اگر طالتب تتوان رقابتت در   کیهستند که    یهمان کارکنان  قاًیدق  یعزت نفس سازمان  یکارکنان دارا.  ابدییم  شیافزا  یسازمان

-یرا حل و فصل مت  دهیچیمسائل پ  یبحران  طیترند، در شراکوشکارکنان سخت  نیدارد، چرا که ا  ازیا نهاست به آن  یامروز  رمطمئنیغ  یبازار جهان
 .دارند یشتریب یو خودکنترل یگر تیکنند، مسئول ترند و خودهدا

 باشد:ابعادی به شرح زیر می د که سلامت دارایدانشمندان معتقدن
، آگتاهی یتافتن و اجتنتاب از عتادات مضتر  ،ورزش متنظم  ،لامت از طریق تغذیه صحیحکه این س،  سلامت جسمانی: عبارت است از سلامت بدن  -

هایی که به پیشتگیری از در فعالیت  های پزشکی بودن در صورت نیاز و شرکت کردن  ، بدنبال مراقبتمسئولیت در قبال سلامت و تندرستیاحساس  
 شود.بیماری کمک می کند ،محقق می

. سلامت اجتماعی در واقع همتان ارزیتابی ماعی بدون آسیب رساندن به دیگرانهای اجتیی انجام مؤثر و کارآمد نقش: یعنی تواناسلامت اجتماعی  -
 [.11]شرایط و کارفرد در جامعه است

ره ، اشتازندگی و چگونگی تحمل کتردن تنیتدگیها و شیوه صحیح مقابله با مشکلات روزمره  جانمت به فهم هیاین بعد از سلا:  سلامت هیجانی  -
ایتن دو . کند )همان منبع (. سلامت هیجانی به صورت دارا بودن » هویت از خود ایمن ] و حس »توجه بته ختود مثبتت ] تعریتف شتده استتمی

 [.12]حرمت خود مؤلفه اصلی سلامت هیجانی است . دباشنهایی از » حرمت خود ] می، جنبهخصیصه
سلامت  عقلانی عبارت است از فهم ایتن نکتته کته   ،به عبارتی.  ز به عقاید و مفاهیم جدیدسلامت عقلانی یعنی داشتن ذهن با  :سلامت عقلانی  -

های عقلانی بسیار زیاد یا بسیار که فعالیت ندمعتقد محققان. باشدهای عقلانی میشخص بطور باطنی دارای انرژی لازم و مناسب برای انجام فعالیت
 [.13]گذارندکم تأثیر منفی برسلامت می

-حالت تعادل و نظم فرد با خود و دیگران و توانایی موازنه ساختن بین نیتازسلامت معنوی یعنی »[  14]به نظر ادلین و همکاران    :مت معنویسلا  -
 ]سلامت معنوی را»نیروی یکپارچه بین ذهن و بدن [15]. الیسون ها و تقاضای بیرونی]های درونی با خواسته

آموزش مهارت های زندگی در سلامت روانشناختی افراد اشاره کرد ، که نقش مهارت های ارتبتاطی بته عنتوان از بین این عوامل می توان به تأثیر  
روابتط بتین  ، وجتودهای سلامت روانتیشک یکی از نشانهبی. استیکی از زیر مجموعه های این مهارتها در این پژوهش  مورد بررسی قرار گرفته 

با مشتکلات  ، راحتی و آسایش افراد است و به هنگام رویارویی، اعتمادهای دیگر منبع ایمنییمی با انسان. روابط گرم و صمفردی مثبت و مؤثر است
تتوان براستاس . سلامت روانی را میهای او خواهد بودها و مهارتنایی، توابیشترین کمک را به فرد خواهد کردلی که  م، عاو در مواقع سخت زندگی

تعریف کرد. طی قرن گذشته ادراك ما از تندرستی به طور گسترده ای تغییر یافته است. عمر طولانی تر از متوستط، تعریف کلی و وسیع تر تندرستی  
های علمی و تکنیکی در تشتخیص و درمتان، مفهتوم کنتونی ها و پیشرفتیکهای مهلک با کشف آنتی بیوتنجات زندگی انسان از ابتلاء به بیماری

دهتد. چنتین مفهتومی  تنها بیانگر نبود بیماری است. بلکه توان دستیابی به سطح بالای تندرستی را نیز معنتی متیتندرستی را به دست داده که نه  
تماعی، شغلی و معنوی است. این ابعاد در رابطه متقابل با یکدیگرند، به طوری که نیازمند تعادل در تمام ابعاد زندگی فرد از نظر جسمانی، عقلانی، اج
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گذارد. بنابراین سلامت روانی نه تنها نبود بیماری روانتی استت، بلکته بته ستطحی از ها تاثیر میگیرد و بر آنو از محیط تاثیر میاز دیگران    هر فرد
 اش آسوده و بدون مشکل باشد. کند که فرد با خود وسبک زندگی عملکرد اشاره می

هماهنگ با دیگران، توانایی در تغییر و اصلاح محیط اجتماعی، و حل مناسب سازمان بهداشت جهانی، سلامت روانی را قابلیت ایجاد ارتباط موزون و 
داند. طبق تعریفی کته جود آورد، میو منتطقی تضادهای غریزی و تمایلات شخصی، به طوری که فرد بتواند از مجموعه تضادها ترکیبی متعادل به و

مت روان است تا به مدد آن بتواند قوا و استعدادهای روانی را پرورش داد. در واقع، دهد، وظیفه اصلی بهداشت روانی، تامین سلااین سازمان ارائه می
 بهداشت روانی مبتنی بر سه پایه است:

 روان سلامت نیتام و حفظ(الف
 ی روانی هایماریب به ابتلاء ازی ریشگیپ و زایماریب عوامل ساختن کن شهیر(ب
 [16]هاآن در نهفته تیظرف حداکثر تا استعدادها و تیشخصیی شکوفا و رشدی برا مساعدی  نهیزم جادیا(ج  

انطباق یابتد. بته تواند با مشکلات دوران رشد روبرو شود و قادر است در عین کسب فردیت با محیط نیز به طور کلی شخص دارای سلامت روان می
سازگاری موفقیت آمیز و رفتار شایسته مطلتوب استت.   رسد تعریف رضایت بخش از سلامت روانی برای فرد مستلزم داشتن احساس مثبت ونظر می

 [.17]شود باید شامل رفتار بیرونی و احساسات درونی باشدبنابراین هرگونه ملاکی که به عنوان اساس سلامتی در نظر گرفته می
 

 فرضیه های تحقیق -5

 یاصل هیفرض  -1-5
ستلامت روان کارکنتتان در اداره  یانجیتبا در نظتتر گتترفتن نقتش م  یتیحما  یسبک رهبر  یریبر به کارگ  تنیتحول آفر  یرسد رهبتر  ینظر م  به

 دار دارد. یمثبت و معن ریتاثیاسوج انتقتال ختون 
 

 یفرع یها هیفرض   -2-5
 دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث یاسوجدر اداره انتقال خون  یتیحما ریرهب بر سبک نیتحول آفر یرهبر -1
 دارد.  یدار یمثبت و معن ریتاث یاسوجت روان در محل کار در اداره انتقال خون بر سلام نیتحول آفر یرهبر -2
 دارد. یارد یمثبت و معن ریتاث یاسوجدر اداره انتقال خون  یتیحما یسلامت روان در محل کار بر سبک رهبر -3
 یدار یمثبتت و معنت ریتتاث یاسوجره انتقال خون سلامت روان در محل کار در ادا  یگر  یانجیبا م  یتیحما  یبر سبک رهبر  نیتحول آفر  یرهبر  -4

 .دارد
 

 پیشینه تحقیق -6
بیان نمودند که با استفاده از ابزارهتای  در مطالعه ای تحت عنوان رابطه بین رهبری، اعتماد و تعامل در کارکنان کتابخانه  [16]مک اولیفه و همکاران

انه غیرمستقیم مورد بررسی قرار گرفتند تا ماهیت روابط بین ادراکات غیرمستقیم از صحت و از کارکنان کتابخ  نفر  87روانسنجی معتبر و قابل اعتماد،  
ورد چگونگی درك اصالت و اعتمتاد بته متدیران غیتر اعتماد به دو سطح از رهبری با تعامل خودسنجی بررسی شود. نتایج به دست آمده بینش در م

دهتد. در حتالی کته درك ارتباط این ادراك در ارتباط با تعامل کارمندان خودسرانه ارائه می  مستقیم به مدیران مستقیم و سرپرستان ارشد و چگونگی
ت بیشتر واریتانس درگیتری کارمنتدان را توضتیح دهد، متغیرهای مشخص نشده ممکن اساعتماد و صحت برخی از واریانس یافت شده را نشان می

 دهند.
خت کار، حمایت از استقلال رهبر و علاقه به کار: آزمایش مدل در استرالیا و چین بیان نمودنتد در مطالعه ای تحت عنوان سا  [17]اسلمپ و همکاران

(، متا یتک متدل 2015انتشارات دانشگاه آکسفورد، نیویتورك،    که با تکیه بر مدل دوگانه اشتیاق والران )روانشناسی شور و اشتیاق: یک مدل دوگانه
های  شغلی و سبک رهبری حمایتی رهبر بتا شتیاق هماهنگ و وسواسی باعث ایجاد روابط بین مهارتفرضیه ای را بررسی کردیم که به موجب آن ا

ه با چهار مدل جایگزین، نتایج ما از متدل فرضتیه بته عنتوان شود. تعامل و فرسودگی شغلی در هر دو نمونه کار استرالیایی و چینی.در مقایسکار می
های  متقابل بارهای عامل و مستیرهای رگرستیون استت. در کند که نشان دهنده عدم تغییر نمونهنی میبهترین مدل برازش در هر دو نمونه پشتیبا

بته ه مثبت است، اما روابط غیر متفاوتی را بتا شتور وستواس های شغلی و حمایت رهبر از اشتیاق هماهنگ پیش بینی شدمیان هر دو نمونه، مهارت
کردند، اما در عین حال فقط اشتیاق وسواسی فرسودگی شغلی را مثبت ر را به طور مثبت پیش بینی میگذارد. هر دو شکل شور اشتیاق کانمایش می

کارمندان برای درونی کردن احساسات هماهنگ و وسواسی در   ها با این مفهوم سازگار است که کارگری رویکردی است کهکرد. یافتهپیش بینی می
 ها دارد.تأثیرات متناظر و متفاوتی بر اشتغال به کار و فرسودگی شغلی در فرهنگ کنند کههای  کاری از آن استفاده میهویت
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غل ا نقش میانجی سلامت روان در پرستاران شتاارتباط بین رهبری اخلاقی و خودکارآمدی بدر مطالعه ای تحت عنوان بررسی[20]زارع زاده ابرقوئی
بیان نمود که پژوهش حاضر با هدف بررسی ارتباط بین رهبری اخلاقتی و   1399سال    در مراکز منتخب دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد در

انجتام  1399صتدوقی یتزد در ستال  خودکارآمدی با نقش میانجی سلامت روان در پرستاران شاغل در مراکز منتخب دانشگاه علوم پزشتکی شتهید
های خاتم الانبیا ابرکوه و شهید بهشتتی تفتت انجتام ر شاغل در بیمارستانپرستا  205پذیرفت. این مطالعه از نوع همبستگی توصیفی بودکه بر روی  

بری اخلاقی، خودکارآمدی و ستلامت ها چهار پرسشنامه، اطلاعات دموگرافیک، رهگیری به روش سرشماری انجام شد. ابزارگردآوری دادهشد. نمونه
تجزیه و تحلیل گردید. نتایج بدست آمده از پتژوهش  1ایموس 20نسخه  SPSSار روان بود که با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی توسط نرم افز

آمده برازش داشت. بر طبق ایتن متدل های بدست بیانگر همبستگی بین متغیرها بود. همچنین مدل طراحی شده برای پیشبینی خودکارآمدی، با داده
های سلامت روان نیز به ترتیب برای عملکرد اجتماعی بطه رهبری اخلاقی با مؤلفهبود و را  23/0اثر مستقیم رهبری اخلاقی بر خودکارآمدی برابر با  

که این کتاهش بختاطر اثتر منفتی و تعتدیل   کاهش یافته است  19/0، بود که ارتباط مشکلات در عملکرد اجتماعی با خودکارآمدی به  61/0برابر با  
بود که در ادامه مسیر  22/0بستگی رهبری اخلاقی با مشکلات جسمانی برابر با باشد. همچنین همکنندگی مشکلات مربوط به عملکرد اجتماعی می

هش بیتانگر اثتر تعتدیل کننتدگی بود کته ایتن کتا  -59/0و افسردگی  -10/0کاهش یافته است. رابطه منفی رهبری اخلاقی با اضطراب    -03/0به  
جه به نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر نتیجه گرفته شد کته وضتعیت مشکلات سلامت روان درهرچهاربعد برروی خودکارآمدی پرستاران بود. باتو

 سلامت روان دررابطه میان رهبری اخلاقی وخودکارآمدی، اثر تعدیل کننده و کاهشی دارد.
ستلامت ستازمانی  شناختی سلامت سازمانی کارکنان دانشگاه تبریز بیان نمودند کهالعه ای تحت عنوان مطالعۀ جامعه مط در  [21]سلطانی و علیزاده  

های محیط داخلی و خارجی و روحیۀ کارکنتان و یکتی از عوامتل پذیری، کارایی و سازگاری آن با پویاییمعنای قابلیت یک سازمان از لحاظ رقابتبه
معته، اهمیتت بررستی ی سازمانی است. با درنظرگرفتن اهمیت کارکرد دانشگاه در آموزش و پرورش نیروی انسانی متورد نیتاز جاکنندة اثربخشتعیین

دهندة آن در ارتبتاط بتا متغیرهتای های تشتکیلشود. این پژوهش به بررسی ستلامت ستازمانی و مؤلفتهتر میسلامت سازمانی در دانشگاه برجسته
فاده از هتای متورد نیتاز بتا استتروانی کارکنان دانشتگاه تبریتز پرداختته استت. روش پتژوهش پیمایشتی بتوده کته دادهفرهنگ سازمانی و سلامت 

های استاندارد سلامت سازمانی، فرهنگ سازمانی و سلامت روان گردآوری شده است. جامعۀ آماری پژوهش کارکنان دانشگاه تبریز بودنتد پرسشنامه
 189تتا  80دهد، میانگین سلامت سازمانی در دامنتۀ های پژوهش نشان میساده انتخاب شدند. یافته  گیری تصادفیهنفر آنان به شیوة نمون  182که  

دهد سلامت سازمانی کارکنان در حد متوسط بته بتالایی قترار دارد. همچنتین در میتان ابعتاد هفتگانتۀ ستلامت است که نشان می  64/142برابر با  
رد. نتتایج شتده را دادرصد کمترین مقتدار میتانگین محاسبه 66/57و بعد یگانگی نهادی با درصد، بیشترین میزان  40/74دهی با  سازمانی، بعد ساخت

آورد( وجتود جز بعد توجه بته رهداری میان سلامت سازمانی و فرهنگ سازمانی و ابعاد آن )بهدهد که رابطۀ مثبت و معناآزمون فرضیات نیز نشان می
دهد کته چهتار ی نشان میداری ندارد. نتایج تحلیل رگرسیونی سلامت سازمانانی با متغیر سلامت روان و ابعاد آن ارتباط معنادارد، ولی سلامت سازم

درصد تغییرات سلامت سازمانی کارکنتان دانشتگاه  63آورد و توجه به اعضای سازمان درمجموع حدود متغیر خلاقیت و نوآوری، پایداری، توجه به ره
 کنند.ین میتبریز را تبی

 

 مدل مفهومی پژوهش -7
اند شوند از دریچه نظریه تعیین سرنوشت مورد بررسی قرار گرفتهز زیردستان میرفتارهای مدیران باعث ترویج یا جلوگیری از سبک رهبری حمایتی ا

شتود. طبتق ایتن نظریته، کنند تستهیل میهای  بین فردی که از استقلال افراد حمایت میکه بیانگر این است که سلامت روانشناختی توسط زمینه
تی خودمختاری گرفته تا کنترل روانی. مدیرانی کته رفتارهتای حمتایتی خودمختتاری را تواند در یک پیوستار قرار گیرد، از حمایرفتارهای مدیران می

و منسجم در مورد کارهایی که باید اجرا شود و  کنند )شروع شخصی(. اطلاعات مهم، مفیدکنند، کارمندان خود را به انتخاب خود ترغیب میاتخاذ می
دهنتد. در مقابتل، متدیرانی کته دهند و احساسات کارکنان را با ابراز همدلی تشتخیص میقرار میقوانینی که باید رعایت شود را در اختیار کارمندان  

کننتد. در اری برای ایجاد انگیزه در کارکنان خود استتفاده میها و دستکدهند از دستورات، گناه، تحریمرفتارهای کنترل روانشناختی از خود نشان می
است که رفتارهای حمایت کننده خودمختاری با پیامدهایی مانند سلامت روان در محل کار مترتبط هستتند.   راستای این نظریه، تحقیقات نشان داده

ایتن رفتارهتا بتا شتادی و ود دارد، اما یک مطالعه نشتان داد کته رفتارهای مدیریت کنترل روانشناختی وج اگرچه تحقیقات کمی در مورد تأثیر خاص
های ( متذکر شدند، بستیاری از شتباهت2013(. علاوه بر این، همانطور که وانگ و گاگنه )2017و همکاران،  تحقق خود ارتباط منفی دارند )گیلبرت  

رهبران تحول آفرین، رهبتران  ع، ماننددر محل کار ایجاد کرد. در واق  و رفتارهای حمایت از خودمختاریتحول آفرین  توان بین رهبریمفهومی را می
دهند )نفوذ ایتده آل و انگیتزه دهند )ملاحظه فردی(، انگیزه پیروان را افزایش میهای زیردستان خود را تشخیص میهحامی استقلال، نیازها و دیدگا

رسد رفتارهتای حمایتت از خودمختتاری نستبت بته بخشند. با این حال، به نظر میالهام بخش( و خود آغازگر کارمندان )تحریک فکری( را ارتقا می
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دهد سبک رهبری تحول آفرین مدیر ممکن است منبع مهمی از تظاهرات رفتاری قابل تر است که نشان میو ملموس  رهبری تحول آفرین خاص تر
ل آفرین و سلامت روان در محل کار و بین رفتارهتای متدیریت پشتتیبانی مشاهده باشد. با توجه به روابط تجربی مستند در ادبیات بین رهبری تحو

تتوان متدل کار، همراه با رابطه نظری بین رهبری تحول آفرین و رفتارهای مدیریت پشتیبانی خودمختاری می  خودمختاری و سلامت روان در محل
دهد که مدیریت پشتیبانی خودمختتاری و رفتارهتای این فکر سوق می  مفهومی تحقیق را ترسیم نمود. این الگوی تأثیرات مستقیم همچنین ما را به

تواند تأثیر ختود را بتر ستلامت روان در محتل کتار ها رهبری تحول آفرین میبل قبولی هستند که از طریق آنهای  قاکنترل روانشناختی مکانیسم
هتای  تی را از طریق متغیرهای واسطه ای مانند معنی در کار و ویژگیاعمال کند. تحقیقات قبلی رابطه غیرمستقیم بین رهبری تحول آفرین و بهزیس

رفتارهای مدیریتی تا کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است؛ بنابراین مدل مفهومی   گرین داده است، اما تأثیر میانجینشا  [18]نشغلی نایلسن و همکارا
 گردد.تحقیق به صورت زیر ترسیم می

 
 
 
 

 

 [19] شده از گیلبرت و همکاران حقیق برگرفته مدل مفهومی ت -1شکل 
 

 روش شناسی تحقیق: -8
است. جامعه آمتاری ایتن تحقیتق را کارکنتان اداره انتقتال ختون در کهگیلویته و  و پیمایشی ، تحقیقی توصیفیتحقیق حاضر از نظر ماهیت و روش

قابلیتت تعمتیم پتذیری در شتیوه نمونته دسترس خواهد بود و از آنجا که  که طرح نمونه دربا توجه به این دهندنفر تشکیل می 76بویراحمد به تعداد  
در این تحقیق، طرح نمونه گیری احتمالی، روش نمونه گیتری تصتادفی باشد، از این روش استفاده خواهد شد. لذا  یگیری تصادفی ساده بسیار بالا م

شتود. موجود است، لذا از شیوه نمونه گیری تصتادفی ستاده استتفاده مییاسوج خون کارکنان اداره انتقال با توجه به اینکه تعداد دقیق   باشد.ساده می
. بنابراین باتوجه به تعداد در این تحقیق از روش سرشماری استفاده شده استتوان استفاده کرد که های  مختلفی میاز روش  برای تعیین حجم نمونه

 پرسشنامه قابل استفاده برگشت داده شد.  76پرسشنامه توزیع و  76باشد. لذا نفر می 76اعضای جامعه آماری، حجم نمونه 
 فرضتیات آزمتون جهتت و اولیته اطلاعتات آوری برای جمع و ایکتابخانه هایروش از نیاز مورد ثانویه اطلاعات آوریجمع جهت تحقیق این در

 .شوداستفاده می پرسشنامه ابزار با میدانی روش از تحقیق
 

 روش روایی  -1-8
 ی است. ژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. بخش اول پرسشنامه مربوط به سوالات جمعیت شناختدر این پ

سوالات جمعیت شناختی این پرسشنامه شامل سوالات مربوط به جنسیت، سن، سطح تحصیلات، اندازه سازمان و حوزه فعالیت هستند و بختش دوم 
گویه، ستبک  20باشد. به این صورت که متغیر رهبری تحول آفرین شامل  ستنباطی پیرامون متغیرهای تحقیق میاین پرسشنامه مربوط به سوالات ا

در این پژوهش برای سنجش متغیرهتا   باشد( می2017گویه برگرفته شده از گیلبرت و همکاران )  11گویه و سلامت روان    7رهبری حمایت گرایانه  
بنابراین است. برای بررسی و تایید نهایی و روایی محتوایی از راهنمایی اساتید محترم راهنما استفاده شده است.  های استاندارد استفاده شدهاز شاخص

واگترا  روایتی و همگرا روایی طریق از سازه روایی شود.می استفاده سازه روایی از روایی گیری اندازه برای روایی پرسشنامه در حد قابل قبولی است.
 بیشتر ترکیبی باید ایاییپ ضریب و 5/0از  بیشتر باید  1دهش استخراج واریانس میانگین باشد، ملاحظه قابل همگرا روایی اینکه برایشود. ارزیابی می

در ایتن جهت حصول اطمینان از مناستب و بتالابودن روایتی طور کامل در فصل چهارم ارائه شده است./. باشد. که نتایج روایی همگرا و واگرا به6از  

 شود. نار گذاشته میباشد گویه مورد نظر از تجزیه و تحلیل ک ±3/0ای کمتر از که مقدار بار عاملی برای یک گویهق در صورتیتحقی
 

 پایایی تحقیق:  -2-8
ندازه گیری در این تحقیق برای سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده است. این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار ا

گیری قابلیتت اعتمتاد، از رود. بنابراین به منظور انتدازهکنند به کار میهای مختلف را اندازه گیری میهایی که خصیصهها یا آزموناز جمله پرسشنامه
 امه گفته شده است.ادانجام گردیده است. نتایج پایایی پرسشنامه به طور کامل در  SPSSافزار روش آلفای کرونباخ و با استفاده از نرم

 
1 AVE 

 رهبری تحول آفرین

 سلامت روان 

 سبک رهبری حمایتی 
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 نتایج بررسی پایایی  -3-8
آمده برای متغیرهای تحقیق بعد از انجام روایی  گیرد. در این قسمت مقدار ضریب بدستبررسی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ صورت می

توان گفت کته بیشتر است، می 7/0مطالعه از حداقل مقدار  که ضریب پایایی تمامی متغیرها در اینارائه شده است. با توجه به این  -1به شرح جدول  
 ابزار از پایایی مناسب برخوردار است. 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق -1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها  متغیرها

 83/0 رهبری تحول آفرین 

 92/0 سبک رهبری حمایتگرا

 88/0 سلامت روان کارکنان

 

 روش کار: -9
شود. چراکه در این مرحلته ش تلقی میاز پژوههای آماری، مرحله مهمیشده از نمونهآوریهای آماری جمعوتحلیل دادههای علمی، تجزیهپژوهش  در

م خواهتد گیری انجاایت نتیجهها را آزمون و درنه وتحلیل، فرضیهشده را تجزیهآوریجمع  هایاز تحقیق، محقق با استفاده از یک روش پژوهش، داده
ی تحقیتق بتا گردد. نخستت متغیرهتاتشریح می  شود و اثر متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته ووتحلیل پرداخته میبه تجزیهدر این قسمت  شد.  

ده استت. و تحلیل ش تجزیه LISRELو  SPSSافزارهای صورت سری زمانی با استفاده از نرمها بهمحاسبه و سپس دادهزاکسل افزااستفاده از نرم
بنتدی نمتود آوری کرد، استتخراج و طبقتهرا جمعها و تحلیل قرار خواهند گرفت. پس از آن که محقق دادههای پژوهش مورد تجزیه در ادامه فرضیه

کته طتی آن   ای استتها فرآیندی چند مرحلهمرحله تجزیه و تحلیل داده  ها معروف است.گردد که به تجزیه و تحلیل دادهی جدیدی آغاز میمرحله
-بندی و در نهایت پردازش میخلاصه، کدبندی و دستهاند  آوری در نمونه )جامعه( آماری فراهم آمدههایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمعداده

حقیقتاتی ایتن نهایی هر پروژه تها فراهم آید. در واقع غایت  ها به منظور آزمون فرضیهها بین این دادهها و ارتباطشوند تا زمینه برقراری انواع تحلیل
های جمعیت شناختی پرداختته شتده استت. در تحلیل توصیفی داده  در بخش اول)آمار توصیفی(، به تجزیه و  قسمتدر این     باشد.  فصل تحقیق می

بترای بررستی   1تستتاز آزمون    هاها و با توجه به نرمال بودن توزیع دادهاسمیرنوف برای نشان دادن توزیع داده  –بخش دوم از آزمون کولموگروف  

 است. ودن متغیرهای تحقیق استفاده شدهمعنی دار ب
 

 آمار توصیفی  -1-9
نامند. این نوع آمتار آوری شده را پردازش کرده و خلاصه نمود، آمار توصیفی میتوان اطلاعات جمعها میهایی را که به وسیله آنکلی، روش  به طور

ختی، شتناپردازد و هدف از آن محاسبه پارامترهای جامعه یا نمونه تحقیق است. در این بخش متغیرهای جمعیت  میصرفاً به توصیف جامعه یا نمونه  
 متغیرهای جمعیت شناختی چنین است.گیرد.  سیمای این جامعه از لحاظ مورد توجه قرار می

 

 جنسیت  -1-1-9

 توزیع مشارکت کنندگان از منظر جنسیت   -2جدول 

 صد در فراوانی  جنسیت 

 76 58 مرد

 24 18 زن

 100 76 جمع

 

 
1 T-Test 
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 های تحصیلیدوره  -2-1-9

 تحصیلی هایظردورهکنندگان از من توزیع مشارکت  -3جدول 

 درصد  فراوانی  دوره تحصیلی

 49 38 لیسانس و ماقبل 

 38 29 فوق لیسانس

 13 9 دکتری 

 100 76 جمع

 

 سابقه کار  -3-1-9

 کار ظر سابقهتوزیع مشارکت کنندگان از من -4جدول 

 درصد فراوانی  سابقه کار 

 13 10 سال  5تا  1

 33 25 سال  15تا  6

 39 30 سال  25تا  16

 15 11 سال 25ش از بی

 100 76 جمع

 

 سن  -4-1-9

 سن  منظر از کنندگان مشارکت توزیع  -5جدول 

 درصد فراوانی  سن

 5 4 30کمتر از 

 15 11 40تا  31بین 

 56 43 51تا  40بین 

 24 18 51ر از بالات

 100 76 جمع

 آزمون فرضیات  -2-9

 آزمون نرمالیتی متغیرها  -1-2-9

 موگروف اسمیرنوف( برای مؤلفه رهبری تحول آفرینآزمون نرمال بودن )کول •
:H0  ها از جامعه نرمال آمده اند( ها نرمال است )دادهداده 

H1 :(ها از جامعه نرمال نیامده اندها نرمال نیست )دادهداده 

ه مقدار سطح معنی داری کوچکتر از خطا گیریم و در صورتی ک( باشد فرض صفر را نتیجه می05/0اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا )
 گیریم.( باشد فرض یک را نتیجه می05/0)
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 نتایج آزمو کولموگروف اسمیرنوف برای مؤلفه رهبری تحول آفرین   -6جدول

 نتیجه گیری تایید فرضیه مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

 نرمال است H0 05/0 362/0 آفرین تحول رهبری

 

 تحتول ( می باشد پس فرض صفر را نتیجه می گیریم یعنی مولفته رهبتری05/0و بزرگتر از مقدار خطا ) 0.362داری برابر  چون مقدار سطح معنی

 آفرین نرمال می باشد.

 حمایتی رهبری نوف( برای مؤلفه سبکآزمون نرمال بودن )کولموگروف اسمیر •

:H0  ها از جامعه نرمال آمده اند( ها نرمال است )دادهداده 
H1  :ها از جامعه نرمال نیامده اند(ها نرمال نیست )دادهداده 

معنی داری کوچکتر از خطتا گیریم و در صورتی که مقدار سطح (باشد فرض صفر را نتیجه می05/0اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا )
 گیریم.(باشد فرض یک را نتیجه می05/0)

 

 حمایتی  رهبری رنوف برای مؤلفه سبکنتایج آزمون کولموگروف اسمی -7جدول 

 گیرینتیجه تایید فرضیه مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

 نرمال است H0 05/0 149/0 سبک رهبری حمایتی

 

ی گیریم یعنی مؤلفه سبک رهبری حمایتباشد پس فرض صفر را نتیجه می( می05/0و بزرگتر از مقدار خطا)0.149چون مقدار سطح معنی داری برابر  
 باشد.نرمال می

 کارکنان روان آزمون نرمال بودن)کولموگروف اسمیرنوف( برای مؤلفه سلامت •

H0: ها از جامعه نرمال آمده اند( ها نرمال است )دادهداده 
H1 :ها از جامعه نرمال نیامده اند(یست )دادهها نرمال نداده 

گیریم و در صورتی که مقدار سطح معنی داری کوچکتر از خطتا رض صفر را نتیجه می(باشد ف05/0اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا )
 گیریم.(باشد فرض یک را نتیجه می05/0)

 کارکنان روان سلامت  نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای مؤلفه  -8جدول 

 نتیجه گیری تایید فرضیه  مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

 نرمال است  H0 05/0 295/0 سلامت روان کارکنان

 

 روان باشد پس فرض صفر را نتیجه می گیتریم یعنتی مؤلفته ستلامت( می05/0و بزرگتر از مقدار خطا ) 0.295چون مقدار سطح معنی داری برابر 

 باشد.می کارکنان نرمال

 ساختاری و معادلات فرضیه هایین آزمون  -2-2-9
. منظتور از ردیتگیدر نظتر م زیرا ن ریپذمشاهده یرهایپنهان است که همزمان متغ یرهایمتغ انیمروابط  یبررس یبرا یروش یمدل معادلات ساختار

 یرهای. متغشوندیده مدا شینما یمدل مفهوم ایالگو  کیهستند که در  یپنهان همان عوامل اصل  یرهایمتغ
هتای چنتد ابتزاری قدرتمنتد در تحلیل 1ستاختاری معادلات دلم .باشندیم یمربوط به سنجش عوامل اصل والاتس ای هاهیهمان گو زین ریپذمشاهده

جتود دارد در حالتت های یکه در تحلیتل چنتد متغیتره وشود، از روشنیز نامیده می  SEMشود. این روش که به اختصار  متغیره آماری محسوب می
دهتد. آزمتون معتادلات ستاختاری در راستتای استتخراج هایی مربوط به تحقیقات کیفی ارائته میهایی مناسب برای دادهخاص استفاده کرده و مدل

ر لیتزرل نمتایش های مدل ران شده به وسیله نرم افتزاشود. در این بخش خروجیها در مدل نهایی انجام میها و مولفهاثرگذاری هر یک از شاخص
های به جا مانده در تحقیق نمایید از شاخصیهایی تحقیق است که مشخص مهای بدست آمده برای مدل نداده شده است. خروجی زیر شامل وزن

 هر کدام به چه مقدار بر مدل تاثیرگذار است.

 
1.Structural Equation Modeling 
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ش

 مدل معادلات ساختاری  -2ک 

 باشد.می سلامت روان در محل کاری، تیحما یسبک رهبرب بیانگر رهبری تحول آفرین، به ترتی C3و   C1  ،C2در مدل معادلاتی فوق متغیرهای  
 نیتیتع بیضتر نیتاستت. ا یریمدل اندازه گ کیآشکار در  یهاریمکنون و متغ یهاریمتغ نیب یهمبستگ بیضر  کی  قتیدر حقلامبدا    ای  یبار عامل

معنتادار   یاز نظتر آمتار  دیتاست با  یهمبستگ  بیضر  کیو از آن جا که    کندیم  نییتب  آشکار را  یرهایمتغ  انسیمکنون چقدر از وار  ریکه متغ  کندیم
های اولیته بترای تحلیتل شود. دادهها استفاده میای از دادهپیبردن به متغیرهای زیر بنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعه  جهت  1تحلیل عاملی  باشد.

کند در حقیقت یک ضریب بین متغیرها در یک مدل اندازه گیری است. این ضریب تعیین میعاملی، ماتریس همبستگی بین متغیرها است. بار عاملی 
هتا، هتا و شتاخصاز مولفتهکند. بار عاملی بدست آمده توسط نمودار فوق برای هر یتکر از واریانس متغیرهای ثانویه را تبیین میکه متغیر اولیه چقد

های بدست آمده از مدل فوق که توسط نترم افتزار محاستبه گردیتده استت. ضترایب ضریب اهمیتگیری شده است که توسط نرم افزار لیزرل اندازه
 دهد.  ی بار عاملی از معیار را نسبت به فاکتورهای مورد نظر نشان میاهمیت یا به عبارت

 

 فرضیه اول  -1-2-2-9
بر استاس بتار عتاملی  دارد. یدار یمثبت ومعن ریتاث راحمدیبو و هیلویدر اداره انتقال خون کهک  یتیحما  یبر سبک رهبر  نیتحول آفر  یرهبر  فرضیه:

توان بیان کرد کته ارتبتاط است می 0.4باشد چون بالاتر از . می79فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان  گیری شده توسط نرم افزار که در ایناندازه
 گردد.رار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید میی بر قتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبر  معنادار بین متغیرهای
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 فرضیه دوم  -2-2-2-9
بتر استاس بتار   دارد.  یدار  یمثبت و معنت  ریتاث  راحمدیو بو  هیلویروان در محل کار در اداره انتقال خون کهک  بر سلامت  نیتحول آفر  یرهبر  فرضیه:

توان بیان کرد کته است می 0.4. می باشد چون بالاتر از 91بین متغیرها به میزان گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط عاملی اندازه
 گردد.بر قرار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید می بر سلامت روان در محل کار نیتحول آفر یرهبر  غیرهایارتباط معنادار بین مت

 

 فرضیه سوم  -3-2-2-9
بتر استاس بتار  دارد. یدار یمثبتت ومعنت ریتاث راحمدیوبو هیلویدر اداره انتقال خون کهک یتیماح یسلامت روان در محل کار بر سبک رهبرفرضیه:  

توان بیان کرد کته است می 0.4. می باشد چون بالاتر از 86گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان هعاملی انداز
 گردد.بر قرار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید می یتیحما یروان در محل کار بر سبک رهبرسلامت   ارتباط معنادار بین متغیرهای

 

 ضیه چهارمفر  -4-2-2-9
 ریتتاث راحمتدیو بو هیتلویسلامت روان در محل کار در اداره انتقال ختون کهک  یگر  یانجیبا م  یتیحما  یبر سبک رهبر  نیتحول آفر  یرهبرفرضیه:  

. می باشتد چتون 85گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان  ر اساس بار عاملی اندازهب  دارد.  یدار  یمثبت و معن
تتاثیر  یتیحمتا یبتر ستبک رهبتر نیتحول آفتر یرهبر بر ارتباط بین متغیرهایسلامت روان در محل کار توان بیان کرد که است می 0.4بالاتر از  

 گردد.ا فرضیه تحقیق تایید میمعنادار دارد و نهایت
 

 های پژوهشیافته -10

هتای اولیته . دادهشده استها استفاده ای از دادهیرهای زیر بنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعهجهت پیبردن به متغ  1تحلیل عاملیدر این تحقیق از  
ریب بین متغیرها در یک مدل اندازه گیری است. این ضتریب برای تحلیل عاملی، ماتریس همبستگی بین متغیرها است. بار عاملی در حقیقت یک ض

هتا، توستط ها و شتاخصاز مولفهکند. بار عاملی بدست آمده برای هر یکمتغیرهای ثانویه را تبیین میکند که متغیر اولیه چقدر از واریانس تعیین می
 دل فوق که توسط نرم افزار محاسبه گردیده است. های بدست آمده از مگیری شده است که ضریب اهمیتنرم افزار لیزرل اندازه

 نتایج آزمون فرضیات این تحقیق به صورت زیر است:
 

 نتایج آزمون فرضیات -10 جدول

 نتیجه فرضیه  شماره 

1 
 و مثبت تاثیر یاسوج خون انتقال اداره در حمایتی رهبری  سبک بر آفرین تحول رهبری

 دارد.  داری معنی
 تایید

2 
 و مثبت تاثیر یاسوج خون انتقال اداره در کار محل در روان  سلامت بر ینآفر تحول رهبری

 دارد.  داری معنی
 تایید

3 
 مثبت تاثیر یاسوج خون انتقال اداره در حمایتی رهبری سبک بر کار محل در روان تسلام

 دارد.  داری معنی و
 تایید

4 
 کار محل در وانر سلامت گری میانجی با حمایتی رهبری  سبک بر آفرین تحول رهبری

 دارد.  داری معنی و مثبت یاسوج خون انتقال اداره در
 تایید

 

 گیرینتیجهبحث و  -11
های ی بترای های جدید کار کردن و در جستتجوی فرصتتها به دنبال روشهای متلاطم، رهبران تحول آفرین احتمالا موثرترند، زیرا آنمحیطدر  

در ها شتاید کنند. بنابراین آندهند و احتمالا از وضع موجود کمتر حمایت میهای کارا ترجیح میا به پاسخهای موثر رمواجهه با ریسک هستند، پاسخ
برابر تغییرات محیط خارجی یا پیش بینی آن تغییرات واکنش موثرتری نشان دهند. سبک رهبری تحول گرا در نظریتات جدیتد بته عنتوان یکتی از 

ت. برنز رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی کته در آن رهبتران و پیتروان یکتدیگر را بته ستطوح های رهبری اثربخش شناخته شده اسسبک
نماید. سبک رهبری تحول آفرین برنز توسط بسیاری از محققان و تحت عناوین مختلف مورد میدهند، تعریف  از اخلاق و انگیزش سوق میبالاتری  
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انتد: ختونگرمی و های  رهبران تحول آفرین را بدین صورت بیان کردهاین تحقیقات، رفتارها و ویژگیبررسی و مطالعه قرار گرفته است به طور کلی  
، نیاز به قدرت، بلاغت و مهارت بیان خوب، هوش و توجه به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را برانگیزانند، توانتایی الهتام بخشتی دارنتد  همدلی،

س را در رهبران تحول آفرین این احسا .ها و اهداف افراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهندتوانند باورها، نگرشکنند و میتعهد پیروان را کسب می
رهبتران تحتول . کنند که مسایل را به روشی جدید ببیننتدشود و به افراد کمک میکنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته میزیردستان ایجاد می

ران تحتول آفترین ها قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم اهداف و باورهتای پیتروان را تغییتر دهنتد. رهبتثر هستند: آنآفرین به چند دلیل مو
کنند. از آنجا که چنین رهبرانی قادرند یک چشم انداز روشن و مورد نیتاز را شتکل دهنتد، تصویری از یک چشم انداز آینده را به پیروان خود ارائه می

انجام کار بیش از حد انتظتار   در به برانگیختن کارکنان برای مشارکت در آن چشم انداز هم هستند. رهبران تحول آفرین زیردستان را برایاحتمالا قا
انگیزانند. براساس نظر پاوار و ایستمن، اثربخشی یک رهبر تحول آفرین نتیجه سه عامل است: موقعیتت نستبی ستازمان در پیوستتار پتذیرش بر می
که در سازمان در حال اجراستت   ی)پذیرش تغییر(، درجه تطبیق فرایند تحول آفرینی لازم برای موفقیت سازمان و فرایند رهبری تحول آفرینیسازمان

 دهد که سازمان ظرفیت فعالیت پویتا یتاپذیری این اطمینان را میآفرینی.انعطافهای رهبران تحول آفرین برای اجرای فرایند مناسب تحولو قابلیت
رهبری تحول گترا . کندبتی موجود را حفظ میپاسخ سریع به شرایط رقابتی در حال تغییر را دارد و بنابراین یک مزیت رقابتی ایجاد کرده یا مزیت رقا

ی رهبتر.  های رهبری در روان شناسی سازمانی است که مورد تحقیق گستترده ای رضتایت زیردستتان قترار گرفتته استتبه عنوان یکی از پارادایم
رهبری این باشد که رهبری، فرایندی موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عموم مردم را به خود جلب کرده است. شاید علت جذابیت گسترده  

ها، ها، توانایییبسیار اسرارآمیز است که در زندگی همه افراد وجود دارد. در اکثر موارد، دانشمندان علوم رفتاری کوشیده اند تا بدانند براساس چه ویژگ
توان تعیین کترد. تحتولات پیروان و تحقق اهداف گروهی را می های ی از موقعیت، توان رهبر در تأثیر بررفتارها، منابع قدرت یا با تکیه بر چه جنبه

 ت.های نئوکاریزماتیک سوق داده اسهای کلاسیک رهبری کاریزماتیک به سمت نظریههای رهبری، از نظریهجدید در نظریه
های نتوین بتر رهبتری تحتول آفترین هدانست. نظریشد و پیروان را وابسته به رهبری میهای کلاسیک، رهبر فردی غیرمعمولی فرض میدر نظریه

ده استت. ای از تغییر را با خود به همراه آورکند. قرن جدید امواج تازهتاکید دارد که به توسعه و توانمندسازی کارکنان جهت عملکرد مستقل توجه می
ها باشند برای موفقیت و حتتی بقتا ی برای این پویاییهایها در پی یافتن پاسخها پویاتر از قبل شده و باعث گردیده تا سازمانمحیط پیرامون سازمان

ه موضوع رهبری و پذیری، پویایی و تحول حرکت نموده و از سکون بپرهیزند. در این رابطها به سمت انعطافدر چنین محیطی ضروری است سازمان
توانند روند و سرعت تغییرات را متوقف سازند، بلکته تنهتا های امروزی نمیسازمان  .کندای ایفا میبه عبارتی دیگر رهبری تغییر نقش قابل ملاحضه

هتت مقابلته بتا ایتن محتیط هایی برای آموختن، تطابق و هم خوانی مطلتوب تبتدیل کننتد. جها را به فرصتتوانند تردیدها، نوسانات و بی ثباتیمی
که رهبری سنتی در هزاره سوم ادامه حیات نخواهتد دیهی استشود. بنامطمئن و تغییرات مستمر، نیاز به افرادی در نقش رهبر به شدت احساس می

ه اغلتب یتک دگرگتونی در کننتد کترهبران تحول آفرین یک چشم انداز سازمانی پویا خلق می  و جهان نیازمند رهبرانی تحول گرا خواهد بود.  یافت
ن همچنین به دنبال برقراری یک رابطه بین علائق فردی و رهبری تحول آفری سازد.های  فرهنگی برای انعکاس نوآوری بیشتر را ضروری میارزش

خصته رهبتری تحتول »بس] موهبت الهی را به عنوان یکتی از چهتار مش  جمعی است تا به زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف متعالی را بدهد.
سازد و نتایجی بیشتر و متاورای شترح وظتایف شتعل میآفرین مورد توجه قرار داد. موهبت الهی یک آتش است، آتشی که انرژی و تعهد پیروان را م

ست که رهبران به اعضای بخش نیازمند این ا، برانگیختن از طریق الهام است. انگیزش الهامکند. یک بعد خیلی مرتبط با موهبت الهیها ایجاد میآن
، کنند. چنین ابلاغ واضحیا به طور واضح به کارکنان ابلاغ میسازمان انرژی و نیرو بدهند. رهبران تحول آفرین، اهمیت ماموریت و اهداف شرکت ر

ن، تغییر را در کل ستازمان القتا دهد. یک رهبر تحول آفریها را میبه کارکنان اجازه تلاش سخت و اغلب دستیابی به اهداف ماورای شرح وظایف آن
کنتد، نقشتی را در تعبیتر ل محیط خارجی که سازمان در آن فعالیت متیکند. به هر حاکرده و چشم اندازی هم برای مدیران و هم کارکنان خلق می

بیشتر بر روی چیزی ، ای شخصی رهبرهکند. الگوی رهبری تحول آفرین به جای تمرکز بر ویژگی، ایفا میعملیات اجرایی به صورت موثر یا کم کارا
 کند. دهد تمرکز میکه رهبر انجام می

کند که به منظور ها را ملزم میات سریع از دلایل اساسی ایجاد رویکردهای تازه در محیط کار است و مسئولان سازماندر اقتصاد جدید جهانی، تغییر
ها و انطباق با تغییرات خارجی است. محیط کار امروزی راهکار مهم برای گسترش سازمانبقا در نظام مدیریتی خود بازنگری کنند. توانمندسازی یک 

دارد که بتوانند تصمیم بگیرند، راه حل ارائه دهند، خلاقیت داشته باشند و در مقابل کار خود پاسخگو باشند. به منظور توانمند ستازی به کارکنانی نیاز  
هایی که عوامل تاثیر گذار در توانمند سازی به طور کامل و صتحیح محیط سازمان نیاز است، و در سازمان  کارکنان به بستر سازی اولیه و مناسب در

پذیرد. از طرفی توانمند سازی یک فرایند انفترادی نیستت بلکته توان اطمینان داشت که بهترین استفاده از نیروی انسانی صورت میشود میجرا میا
دیتد هتای جتواننتد شتیوهتوانند دانش و مهارت یکدیگر را متقابلا افزایش دهند و همچنتین میا عملکرد جمعی میکنش متقابل افراد است و افراد ب

ئته بکارگیری صلاحیت شان را کشف کنند. مفهوم اولیه رهبری تحول آفرین توسط برنز و در نتیجه تحقیقات توصیفی او پیرامون رهبران سیاسی ارا
د، تعریف دهنبه عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه سوق می  شد. برنز رهبری تحول آفرین را

های  متعالی مانند آزادگی، عدالت، برابری، صتلح و انستانیت را پیرامتون ختود متجلتی کنند خصوصیات اخلاقی و ایده آلکرد. این رهبران سعی می
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نیازهای سطح  در ارتباط با نظریه سلسله مراتب نیازهای مازلو، این نظریه بر تقویت.  ی مانند ترس، حرص، حسادت و تنفرسازند و نه خصوصیات پست
ورزد. از نظر برنز، رهبری تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است. در ایتن نتوع رهبتری، بالاتر پیروان تاکید می

برداری از سرچشتمه توانتایی هرهای را برای بتوانمندسازی ظرفیت بالقوه .ها مانند زیردستان اثرگذاری داشته باشندو مافوقبر همتایانتوانند افراد می
نیازمندنتد، و ها در دنیای پیچیده امروز، برای ادامه حیات به این نیروی بالقوه گذارد. سازمانشود را در اختیار سازمان میانسانی که از آن استفاده نمی

های آشکار و پنهان در دنیا اهمیتت و ضترورت ژیک، رقابتهای تکنولوبایستی آن را مورد استفاده قرار دهند. از این رو وجود تغییرات سریع، پیشرفت
شود، ار در کارکنان میقدرتی و بیزاری از کتوانمندسازی را پیش از بیش آشکار ساخته است. مدیران باید به شناسایی و حذف شرایطی که موجب بی

ها به منابع انسانی به عنوان مهمتترین منتابع امروزه در سازمان  از طرفی  .محیط مناسب و راهکارهای لازم برای توانمندسازی کارکنان فراهم نمایند
هتای های گروهرای هماهنگی فعالیتشود. رهبر اجازه قابلیت انعطاف و پاسخ گویی به تغییرات محیطی را فراهم آورده و راهی بسازمان نگریسته می

کند. رهبر در تطبیق سریع سازمان با شرایط محیط متغیر و ی را تسهیل میگوناگون درسازمان ایجاد نموده و ارضای نیازهای فردی و عضویت سازمان
هبران تحول آفرین، ارزش ها، باورها و ها به مقدارقابل توجهی درگرو رهبری است. رحفظ ثبات سازمان نقش اساسی دارد. توفیق یا شکست سازمان

کنند. رهبران تحول آفرین، توجه پیروان را بته نیازهتای برتتر و تبتدیل تحول میهای  پیروانی را که مشتاق فعالیت ماوراء انتظارات هستند منگرش
هتا ویژگیدان و محققان مدیریت در پی کشفها، باعث شد که اندیشمنکنند. اهمیت موضوع رهبری در سازمانمنافع فردی به منافع جمعی جلب می

هتا در ش باشند تا مشخصات رهبر موفق را در سازمان ذکر کننتد، در پتی ایتن تلاشها برآیند و همواره در تلادر سازمانرهبران موفقو خصوصیات
ها ی شتده استت. از جدیتدترین ایتن دیتدگاههای  اخیر مکاتب رهبری و نظریات متعددی در زمینه رهبری شکل گرفته و به جامعه علمی معرفتدهه
های رهبری است که بسیار مورد توجته قترار گرفتته استت، ن از جدیدترین سبکتوان دیدگاه رهبری تحول آفرین را نام برد. رهبری تحول آفریمی

 .کاهش استرس بین زیردستتان استتوری سازمان و مزایای بسیاری برای این سبک رهبری شناخته شده است از جمله رضایت شغلی، افزایش بهره
آنهتا از طریتق گفتتار و  د.گذارنتیر فوق العاده ای در پیروان خود به جای میها و اهداف پیروان نفوذ کرده و تأثرهبران تحول آفرین در باورها، ارزش

کنند. نفتوذ رهبتران تحتول آفترین از اداری میها احساس اعتماد و وفکنند. پیروان این رهبران نسبت به آنکردارشان کل سازمان را دچار تحول می
ها نیاز بته خودکارآمتدی کارکنتان سوی دیگر برای همسو شدن با تغییرات و نوآوریطریق کلمات، گفتگو، بینش و الهام بخشی به دیگران است. از  

اختی، اجتماعی، عتاطفی و رفتتاری انستان بترای های شنای است که بدان وسیله، مهارتکند که خود کارآمدی، توان سازندهباندورا مطرح می .است
های ها و دستاوردهای قبلتی افتراد پتیش بینتی کننتدهداشتن دانش،مهارتنظر ویشود.به  ساماندهی میتحقق اهداف مختلف، به گونه ای اثربخش

ها بر چگونگی عملکرد خویش مؤثر است. “افتراد کتاملاً های خود در انجام آنمناسبی برای عملکرد آینده افراد نیستند، بلکه باور انسان در باره توانائی
ها موفق نیستند. با توجه به های لازم برای انجام وظایف دارند، اما اغلب در اجرای مناسب مهارتتدانند که باید چه وظایفی را انجام دهند و مهارمی

ده و استمرار بقای سازمانی، لتزوم همتاهنگی، همراهتی و تعامتل نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف تعیین ش
های مختلتف کوشتند بتا اتختاذ ستبکرو، رهبتران میناپذیر است. از ایننظور تحقق این مهم اجتنابمستقیم تمامی سطوح سازمانی با رهبران به م

رسد اتخاذ توسعه خودکارآمدی را در سازمان فراهم سازند. به نظر میها، زمینه ایجاد، رشد و رهبری متناسب با فرهنگ، درجه بلوغ و بالندگی سازمان
هتا خواهتد شتد. ث با بوجود آوردن احساس بهتر در میان کارکنان و سپس موجب خود کارآمتدی بیشتتر آنسبک مناسب رهبری در سازمان ها، باع

کننتد، در ضتمن برای منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیتدا می  کنند اغلب فراتر از وظایف رسمیکارکنانی که برای رهبران تحول آفرین کار می
صمیمانه، حمایتی و توسعه یافته را پرورش دهند در آن صورت کارکنتان بترای بتروز ستطح بتالای از وقتی که رهبران تحول آفرین روابط نزدیک،  

شتوند و ها دیر آشتنا  آورند و با آنو روابط ضعیفی را به وجود میخودکارآمدی تمایل خواهند داشت. به طور کلی سرپرستانی که با کارکنانشان پیوند  
خودکارآمدی بیشتتر منجتر بته   .شوندرا نا آگاه و بی مطلع تلقی کنند احتمالاً کمتر در خودکارآمدی درگیر مینیز هنگامی که کارکنان سرپرستانشان  

گذارد. در صتورتی کته فترد در مدی از طریق هدف گذاری بر انگیزش تأثیر میهمچنین خودکارآ  شود.میبیشتر با موانع و مشکلاتو استقامتتلاش
ترسد و در صورت ناموفق بودن کند، کمتر از شکست میلایی داشته باشد، اهداف بالاتری را برای خود تعیین میزمینه ای خاص احساس کارآمدی با

کنتد. صورت پائین بودن احساس کارآمدی، فرد یا به طور کامل از تکلیف اجتناب مییابد. اما در های  جدیدی را میهای  قدیمی، استراتژیاستراتژی
هتای متادی و شدن در دنیای امروز مستلزم سبک رهبری متفاوت و جدیدی است که با استفاده بهینته از منتابع و دارایتی  تغییرات گسترده و جهانی

ها باشد. رهبرانی که با خلق چشم اندازهای نوین، تدوین و توسعه ها و استفاده از آنیتانسانی، اهداف سازمان را تحقق بخشیده و قادر به توسعه ظرف
هتا، عوامتل و عناصتر م بخشی موجب تحول و نوآوری شده و با برانگیختن پیروان و ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری و هماهنگی در آنها و الهابینش

ستازند.این رهبتران توانتایی عمتل قای سازمان راتضمین کرده و هم موجبات رشد آن هارا فراهم میگیرند که هم بای به کار میسازمانی را به گونه
هتای احتمتالی ها و فرصتآورند که در برابر چالشایط پیچیده و مخاطره آمیز را داشته و این حس را در خود و زیردستانشان به وجود میمؤثر در شر

ها، موجبات تعهتد، مشتارکت که با مسئولیت پذیری و به کارگیری قوه تخیل خود و تحقق تخیلات و ایده واکنش مناسب از خود بروز دهند. رهبرانی
کنند. چنین رهبرانی را های یادگیرنده هدایت میها را به سمت سازمانلبانه و تلاش فوق العاده را در زیردستان فراهم آورده و در نهایت سازمانداوط

شتور ری تحول آفرین، یکی از تازه ترین رویکردهای مطرح شده نسبت به رهبری است که تحقیقات مربوط به آن در کنامند. رهبرهبران تحولی می
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-ها شکل متیها در جهت بقا و توسعه و پیشرفت فراگیر آنانگشت شمار است. در محیط رقابتی کسب و کار امروز، عمده نگرانی و تکاپوی سازمان
حمتات ها و زهتا هزینتههایی هستند که تحصیل آنمدیران در پی شناسایی و بهره گیری بهینه از منابع و سرمایه  گیرد. در راستای این هدف خطیر،

های مذکور را به اثربخشترین، کاراترین و بهره ورترین طرق ممکن به کار گیرند. عمده فراوانی دارد. پس پیروز این میدان مدیرانی هستند که سرمایه
 ستت، زیترا نیترویهاوی دیگر سرمایهوجه منابع انسانی، مالی و فنی آن است که مسلماً سرمایه انسانی تعیین کننده سمت و سمنابع هر سازمانی مت

ها است و نیروی انسانی به عنوان با دنیای امروز دنیای سازمان انسانی است که با توانایی خود و با برنامه ریزی، دیگر منابع را به خدمت گرفته است.
کنند. منابع انستانی ساسی ایفا میهای سازمانی بوده و در اعتلای اهداف و آرمان سازمان نقش ارین منابع سازمانی محور رویکردها و فعالیتارزش ت

با  های توانمندسازی آن است که چگونهکنند. از طرفی هدف تئوریهای تحقق اهداف سازمانی را فراهم میبه سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینه
های بالقوه آنان را به بالفعل تبدیل کرد. با بته های  فردی آنان، قدرت را به آنان منتقل و تواناییبه کارگیری اجزاء محیط، دانش، ادراکات و خصیصه

عه و سازمان به صترت شود و فرد، جامکارگیری ارتباط درست میان این عوامل فرایند توانمندسازی نیروی انسانی سریعتر به اهداف موردنظر نایل می
تواند افراد خود را راضی کنتد و در عتین گوید که سازمان مییدر حقیقت فلسفه توانمندسازی م شوند.بهینه تری از اهداف توانمندسازی بهره مند می

نی با انگیتزه و توانتا بته ایتن متدیران برد باشد. توانمند سازی با پرورش کارکنا -تواند یک بردحال آنچه را که نیاز دارد به دست آورد. این رابطه می
بطور مناسب عمل نموده، موجبتات برتتری رقتابتی سازمانشتان را فتراهم آورنتد.   های محیط رقابتی به سرعت وامکان خواهد داد تا در برابر پویایی

را از رهبری ارائه داد: فرایند تتاثیر گتذاری و توان تعریف محطاطانه زیر  محققان مدیریت یک توافق کلی در تعریف رهبری با هم دیگر ندارند.اما می
هتای قابل ذکر است کته دانشتمندان متدیریت دیتدگاه د به اهداف تیم یا سازمان دست یابند.نفوذ در افراد و فراهم کردن محیطی برای آنها تا بتوانن

اند در حالی که برخی دیگر ای مورد نیاز رهبران ارشد پرداختههخصائص و ویژگینها بر رویآاند. برخی از  مختلفی از رهبری را مورد تحقیق قرار داده
اما مطالعات اخیر تاکید بیشتری بر روی دیدگاه اقتضایی رهبری دارد و بیان میدارد کته رفتارهتای رهبتری   اند.بر روی رفتارهای رهبری تاکید داشته

هتا، ی تحول آفرین است که بیان میدارد، رهبران، سازمان را از طریق دیدگاهباید متناسب با مقتضیات و شرایط باشد.دیدگاه بسیار مشهور دیگر رهبر
کند رهبری یک گرایش ادراکی است. در واقع نمایند و سر انجام پدید آمدن دیدگاهی که پیشنهاد میجاد تعهد متحول میارتباطات و توانایی برای ای

ها تغییتر دیتدگاهها را با ایجاد ارتباطات و مدلستازیها یا سازمانچگونه رهبران تیمکند  رهبری تحول آفرین یک دیدگاه رهبری است که تشریح می
 .بخشنددستیابی به اهداف امید میدر راستای تلاش جهتنانمیدهند و به کارک
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Abstract 

Lack of attention to mental health in the workplace and a manager with a supportive leadership 

style can also have negative consequences for  organizations. As a result, an authentic approach to 

leadership has become important in both research and practice areas. Therefore, in this research, the 

impact of transformational leadership on the use of supportive leadership style has been 

investigated, taking into consideration the role of mental health of employees in the Blood 

Transfusion Department of Yasuj. The statistical population of this research consists of 76 

employees of the blood transfusion department in Yasuj, and a standard questionnaire was used in 

this research. The results show that transformational leadership has a positive and significant effect 

on the supportive leadership style in the blood transfusion department of Yasuj, and 

transformational leadership has a positive and significant effect on mental health at work in the 

blood transfusion department of Yasuj. The findings show that transformational leadership has a 

positive and significant effect on the supportive leadership style in the Blood Transfusion 

Department of Yasuj, and transformational leadership has a positive and significant effect on mental 

health at work in the Blood Transfusion Department of Yasuj. you have Mental health in the 

workplace has a positive and significant effect on the supportive leadership style in the blood 

transfusion department Yasuj, and transformational leadership has a positive and significant effect 

on the supportive leadership style with the mediation of mental health in the workplace in the blood 

transfusion department of Yasuj has it. 
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