
 

  
 

 یسبک رهبر یریکارگهبر ب ـنیآفرتحول یرهبـر ـریتاث یبـررس

سلامت روان کارکنـان در  یانجیبا در نظـر گـرفتن نقش م یتیحما

 راحمدیو بو هیلویاداره انتقـال خـون کهگ

 3یمهرداد همراه ،2درنسبیداوود ح ،1*پوریمحمد احمد

 
 

02/07/3140: افتیدر خیتار  

10/30/4140: رشیپذ خیتار  

nz36-https://doi.org/10.71837/jhce.2025.hp1t 
 

  چكيده

  

ها به همراه سازمان یبرا ینفتبعات م تواندیم زیهمراه باشد ن یتیحما یکه با سبک رهبر یریتوجه به سلامت روان در محل کار و مدعدم 
 یحاضر به بـررس قیو در تحقر نیز اکرده است. ا دایپ تیاهم نیو تمر قیدر هر دو حوزه تحق یمعتبر به رهبر کردیرو کی جهیدر نت ،دداشته باش

 اسوجیقـال خـون اداره انت ـان دربا در نظـر گـرفتن نقش سلامت روان کارکن یتیحما یسبک رهبر یریبر به کارگ ـنیتحول آفر یرهبـر ـریتاث
پژوهش از پرسشنامه  نی. در ادهندیم لینفر تشک 92به تعداد  اسوجیرا کارکنان اداره انتقال خون  قیتحق نیا یده است. جامعه آمارپرداخته ش

و  یکتشافا یعامل لیتحل هایکیکنت لهیبه وس بترتی به هاپرسشنامه ییایو پا یی( استفاده شده است. روا2017) و همکاران لبرتیگ اندارداست
 هیلویل خون کهکداره انتقاادر  یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یکه رهبر دهدینشان م جیقرار گرفت. نتا دییکرونباخ مورد تا یاآلف بیضر
 دارییمثبت و معن ریتاث اسوجی قال خونبر سلامت روان در محل کار در اداره انت نیتحول آفر یدارد و رهبر دارییمثبت و معن ریتاث راحمدیوو ب

 یدارد و رهبر دارییمعن مثبت و ریتاث اسوجیدر اداره انتقال خون  یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یکه رهبر ددهینشان م هاافتهی. دارد
در  یتیحما یر سبک رهبربحل کار دارد. سلامت روان در م یمثبت ریتاث اسوجیبر سلامت روان در محل کار در اداره انتقال خون  نیتحول آفر

ر محل کار لامت روان دس گریینجایبا م یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یدارد و رهبر دارییمثبت و معن ریتاث اسوجیانتقال خون اداره 
 دارد. یمثبت ریتاث اسوجیانتقال خون  ادارهدر 

 اسوجیاداره انتقال خون  ،سلامت روان کارکنان ،یتیحما یسبک رهبر ،نیآفرتحول یرهبر :هاکليد واژه

 

 

 مقدمه
را در مورد  یدیجد یهاینگران یاجتماع هیروزافزون سرما تیکار و اهم یروین ییایپو رییشده با تغ جادیا تیعدم قطع ،رییتغ امانیسرعت ب ،امروزه

همچون ناامنی  لیمسائ با ،هادر سازمان زیافراد ن ،نی(. علاوه بر ا2015 ، مویماکس) کندیم جادیدر تجارت ا یجهان یو اخلاق یاخلاق یارهایمع تیوضع
ها بستگی به افراد در سازمان عملکرد ی. میزان فعالیت و چگونگشوند یشغلی و احساس عدم امنیت و اعتماد در محیط کار روبه رو م یهاطیدر مح
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نیز وجود نخواهد داشت. در  نیتام احساس ،باشد نداشته وجود سازمان در امنیت ،فرد نظر از که زمانی تا اساس ها از امنیت دارد.بر اینمیزان ادراك آن
ها به همراه سازمان برای یتبعات منف تواندیم زیهمراه باشد ن یتیحما یکه با سبک رهبر یعدم توجه به سلامت روان در محل کار و رهبر ،انیم نیا

 ریرهبران تحت تاث ،چند دهه گذشته ی. در واقع طکرده است دایپ تیاهم نیو تمر قیدر هر دو حوزه تحق یمعتبر به رهبر کردیرو کیداشته باشد. 
 دگاهیرا با د ییهاآنها کرده و سازمان یهااز ارزش یو آگاه یزسا شفاف به ملزم را آنها که اند قرار گرفته یکیتکنولوژ و یکیتیژئوپل ،یتحولات اقتصاد

بهبود خط  قیکه از طر یانتخاب و توسعه رهبران ین چگونگییتع یبراها سازمان ،جهی( در نت2019 ،و همکاران  مویماکس) کند یم ییراهنما یاخلاق
 هستند یمتک قاتیبه تحق ،باشد نفعانیکه منعکس کننده آن دسته از ذ ییهابا ارزش تیهدا جادیچشم انداز بلند مدت و ا کی جادیا ،کوتاه مدت یمش

 کی یهاکنند تا بتوانند آنها را با چالش جادیا را یدیجد یکردهایبران روکه ره کند یم شنهادی( پ2012) (. کفلا2009 ،و همکاران  ثیکلاپ اسم)
 دیبرسد. آنها با نفعانیکنند که به انتظارات ذ جادیا ریانعطاف پذ یسازمان دیروبرو کنند. رهبران با ،بمانند یپر تلاطم که در آن رقابت باق یتجار طیمح

موضوعات  نیاز محبوب تر یکی ی( در واقع رهبر2018 ،و پاندا  یچادور) شود لیتبد یکار لانند تعاممثبت م امدیپ نیکنند که به چند بیاعتماد را ترغ
 فیمورد توجه قرار گرفته است و با ط اریسال گذشته بس 20در  نیتحول آفر یقرن گذشته بوده است. رهبر یط یو رفتار یدر علوم اجتماع یقاتیتحق

کارکنان را نشان داده است. اگرچه  یبر سلامت روانشناخت نیتحول آفر یسودمند رهبر ریتأث همطالع نیدمثبت مرتبط است چن جیاز نتا ای گسترده
 ندفرآی مورد در اما ،اند متمرکز شده ردستانیسلامت روان کارکنان ز و یتیریمد یرفتارها ای یخاص رهبر های سبک نیاز مطالعات بر رابطه ب یاریبس
 (.2007 ،به عنوان مثال آرنولد و همکاران ) در دست است یکمتر اطلاعات ردستانیز ارکنانمت روان کبر سلا یتیریمد یرهایمتغ ریتأث
در  تیفعال برای یعلاقه کاف وتوان  و اضطراب شده و زهیکاهش انگ ،فیمنجر به اختلال در انجام وظا مارستانیپرسنل ب انیدر م یمشکلات روان وعیش

ن ابعاد یهم ترکار از م طیمح یانبهداشت رو ی. ارتقاگردد یعملکرد فرد م تیفیموجب کاهش ک یاهداف سازمان دیسازمان را از فرد گرفته و با تهد
فکر و خلاق استفاده مت ،سالم ینانسا یروین دازیابتدا با هانهیو رشد کشور در همه زم شرفتیبه منظور پ رایز ،باشد یم یمنابع انسان یتوسعه و بهساز
 زیکرد کل سازمان نعمل ،ودش یزیآنها برنامه ر  یهاتیفعال تیفیو به منظور بهبود ک ردیقرار بگ یکارکنان مورد بررس یت روانسلام تیکرد. اگر وضع

ر موث یفرد انیتباطات مار یبرقرار ازمندین ،میگروه عظ نیا رایاست ز یاریبس تیکارکنان حائز اهم انیاز سلامت روان در م یلذا برخوردار شود؛یبهتر م
 .  ردیپذیم تصور یتعادل روان هیسازمان و مراجعه کنندگان در سا یاعضا ریها با ساو ارتباط سازنده آن باشندیم
لازم  ،شود یت محصول و خدمام تیفیکمختلف ادارات کل انتقال خون که باعث ارتقاء  یها تیها و فعال ندیفرآ یابیدر ارز یرهبر تیتوجه به اهم با

صول اتسلط به  ، یازمانس یدر کنار دانش فن اتیخصوص نیداشته باشند و ا یمنحصر به فردا یو اخلاق یفرد اتیخصوصو  یژگیاست رهبران و
ر شکل د ،تقال خون. اداره کل انگردد یسازمان م یها ندیمجوب بهبود استاندارد فرآ یهمراه با تجربه کاف ،GMP دیخوب تول طیوشرا تیفیک نیمتض
و  کنند یم تیلحت پوشش فعاوزه تح یمراکز درمان ،مارانیب ازیخون مورد ن یخون و فرآورد ها نیاست که درمان و تام  ییمجموعه واحدها ،آن یکل

و  تیریمد ستمیکه ضعف س شدبا یم خون های خون و فرآورده نیدر تام یو رهبر تیهدا ،یسازمانده ،یزیاز جمله برنامه ر یتیریمد یعهده دار خدمات
 طیمحر دوان کارکنان و کاهش سلامت ر ینابع مالمو  یانسان یرویمختلف باعث هدر رفتن ن های در واحد یرهبر یها-به سبک رانیمد ییعدم آشنا

ون جامعه هستند و خ یآورده هان و فربه خو ازمندین مارانیسلامت افراد و ب نیتحقق و تام یاتیح یاز بسترها یکی ،کار شده است. مراکز انتقال خون
کار  طیمن در محا طیشدن شرا که در صورت فراهم ی.در حالباشدیم یضرور اریبس ،خدمت موثر به جامعه یهیها  به منظور ارارکنان آنسلامت روان کا

ا در اهداکنندگان مثبت ر تیهنذنه هست خون کاملا دواطلبا یاهدا رانیدر ا نکهیبه واسطه ا تواند یخود م یانسان یرویو در نظر گرفتن سلامت روان ن
 .دینما جادی( اازمندین مارانیب) جامعه هدف نیخون و همچن

 یلامت روانشناخترهبر و س نیبوابط راز  یدرك درست جادیبه ا ،خود به خود نییتع یتئور چهیرابطه از در نیا یذات یندهایفرا یمطالعه با بررس نیا
 متسلا یانقش واسطه قیز طررا ا یتیحما یو سبک رهبر نیول آفرتح یرهبر نیمطالعه رابطه ب نیا ،. به طور خاصکندیکارکنان کارمند کمک م

 .کندیم یابیا ارزر یتیریمد یو هم رفتارها یرهبر  یهامطالعه هم سبک نینمود که ا انیب توانیخواهد کرد. لذا م یکارکنان بررس یروان
 

 پژوهش چهارچوب نظری
(. لذا 2015 ، تدلوئی) اند قرار گرفته ،شده است یجد  یهاچالش جادیکه منجر به ا اتثب یب طیمح کی ریامروزه سازمان ها به طور مداوم تحت تاث

 نیاست؛ بنابرا رییدر حال تغ طیمح نیدر ا رو شپی  های رفع چالش در ینقش اساس ،خود یو نحوه درك کارکنان از رهبر یاست که رهبر یهیبد
 ،یتجارت جهان طیمداوم در مح راتییتغ لی(. در واقع به دل2011 ،حسن و احمد ) است یضرور ردستان؛یرهبران و ز نیو رابطه ب یرهبر یبررس

 هبران(. ر2015 ،تیدلوئ) کرده است یاریبس یو اخلاق یها را دچار بحران اقتصادسازمان ،هاچالش نیهستند. ا روبرو یاریبس  یهاها با چالشسازمان
 ،و همکاران  لبرتیگ) نشان دهند ردستانیز زهیبادوام را با انگ های توسعه سازمان ییوانات نیو همچن یقو های هدف و ها ارزش ،یکپارچگی دیبا

مراجعه  شیآسا و یراحت نیمتعدد از جمله تام یهاتیکارکنان به علت مسئول ،راحمدیو بو هیلویکه در اداره انتقال خون استان کهگ یی(. از آنجا2017
 لیبه دو دل شودیدر سازمان م یکه موجب فشار روان ی. مطالعه عواملرندیگمی قرار زا عوامل مختلف تنش ریتحت تاث ،کنندگان و اهدا کنندگان خون

 یامدهایوارد آورد و پ یفراوان  یهاانیسازمان ز کیدر  یبه توان منابع انسان تواندمی زا به عوامل استرس یدگیدر رس یاست: اول کوتاه یعمده ضرور
بالا  ،در بهبود کار توانیمناسب م یو سرپرست تیهدا ایعوامل بازشناخته شود رهبران سازمان  نیهرگاه ا نکهیباشد. دوم ا داشته پی در یمنف یاقتصاد
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کارکنان اداره انتقال خون استان  یروان لامتکه س را یعوامل هیاست کل یضرور نیبنابرا ،سازمان موثر باشند یبازده شیپرسنل و افزا تیرفتن رضا
به  نیتحول آفر یرهبر ،مطالعه نینمود. لذا به منظور تحقق اهداف ا ییشناسا دهدیقرار م ریتحت تاث ایو  اندازدیرا به مخاطه م راحمدیبوو  هیلویکهگ

 نیا. گذاردیمثبت م ریو کارمندان تأث یسازمان یاز رفتارها یاریمشخص شده است که بر بس رایز ،ردیگیقرار م یمورد بررس یاز رهبر یعنوان نوع
نمود که هدف از  انیب توانیم ،با توجه به موارد ذکر شده نیو سلامت روان در محل کار باشد؛ بنابرا یتیحما یرفتارها ممکن است شامل سبک رهبر

 .  باشدیم اسوجیدر اداره انتقال خون  یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبر رینقش واسط سلامت روان در محل کار در تاث یمطالعه بررس نیا

 نیتحول آفر یرهبر
. رهبران تحول سازدیم سریم یزماننظام سا یرا برا یبه اهداف بالاتر یاست که دسترس یسازمان تیموفق یبرا ای اساس و شالوده نیتحول آفر یرهبر

تحول  ی. رهبردشون ندم زمان بهرهسا یسانع اناز مناب ،خود و کارکنان اتیبا توجه به روح کنند یم یو سع دهند یم حیترج ییرا به کارا یاثربخش ،نیآفر
 یه مکته شده است شناخ یرسبک رهب نیا یبرا زین یاریبس یایبه آن توجه شده است. مزا اریاست که بس یرهبر های سبک نتری دیاز جد نیآفر

از  نیآفر لوه رهبران تحک اند هدیعق نیر ااشاره کرد. اکثر پژوهشگران ب روانیسازمان و کاهش استرس پ وری بهره شیافزا ،یشغل تیبه رضا توان
 یراب ییشنهادهایپ ،آن های لفهو مو نیتحول آفر یرهبر قیتحق اتیادب یپژوهش تلاش دارد تا با بررس نیدارند. ا یبالاتر یاثربخش ای رهبران مبادله

 (.1401 ،نکشتگر و همکارا) کارکنان ارائه دهد تیو رضا وری بهره شیها در جهت افزاسازمان رانیمد
ه منظور ب یریادگی طیو مح یمیو کار ت یشبکه جهان کی جادیبا ا راتییتغ تیو هدا رشیپذ ،است که بر درك یکردیرو یجهان نیتحول آفر یرهبر

لکن  ،ه استردبه خود جلب ک کنندیم تیفعال یرا که در سطح جهان ییهاتوجه سازمان یجهان نیتحول آفر یتمرکز دارد. رهبر یرقابت در عرصه جهان
 (. 1403 ،و همکاران یزدانی) ارددوجود  یابهامات ،یآن در رهبران سازمان یهایستگیتوسعه شا یهاراهبرد ژهیوبه ،در مورد ابعاد مختلف آن

استدلال که  نی( با ا1996) دلریف(. 2020 ، همکاران و سون) است ها بهبود عملکرد سازمان یبرا یدیمحرك کل یروهایاز ن یکی نیتحول آفر یرهبر
 رهبری مهم نقش بر ،است ها شکست سازمان ای تیموفق یدیکل کننده نییرهبر عامل تع کی یاثربخش

 نیهمچن سعه رهبران ور آموزش و تود سعی ها از سازمان یاریبس ،یخارج طیروزافزون مح آشفتگی و نوسانات با مقابله منظور به ،کرد. درواقع دیتأک
 (.2020 ،؛ چن و همکاران 2018 ،درسون -گآنی) دارند ها غلبه بر چالش یلازم برا های آنها به مهارت زیتجه

 سلامت روان کارکنان 
 وجهی به آن میاست و بی ت خورداراجتماعی و شغلی از اهمیت زیادی بر ،روان و توجه به آن در تمام عرصه های زندگی از جمله زندگی فردی سلامت

 کار محیط در ار خود روز طول سوم یک ،افراد بیشتر.باشد تاثیرگذار روانی و جسمی عوارض ایجاد و انسانی نیروی تنرف دست از ،کارایی کاهش در تواند
 رضایت ،که از هر نظر طی کار کنندد در محیوندی که تا زمان بازنشستگی و گاه حتی پس از آن ادامه دارد. بنابراین کارمندان انتظار دارنر ،گذرانند می

و در  کند می ایجاد را پرشوری و سالم محیط ،این بر علاوه. دارد کارکنان بازدهی در زیادی سهم ،کار محیط در روان سلامت.کند تامین ار ها خاطر آن
 نه ونجر به اتلاف هزینه تنها م ،ندارد محیط کار پرتنش و استرس زا که آرامش در آن جایی ،افزایش کارایی و بهره وری نیز تاثیرگذار است. در مقابل

وان بر کل رلامت س که فتگ توان سستی و مشکلات روحی و روانی سوق می دهد. با این مقدمه می ،بلکه کارمندان را به سمت تنبلی ،انرژی می شود
 قبیل از اعیاجتم و فردی های نبهج تمام بر ،گیرند می کارشان محیط از خود کاری ساعات طول در ها زندگی کارمندان حاکم است و تاثیراتی که آن

 ن و محیط کارسلامت روان کارکنا ،و این یعنی است اثرگذار خانوادگی روابط و اجتماعی روابط ،زندگی به امید ،نفس به اعتماد ،شخصی روحی حالات
 ایجاد را یادیز وحیر و سمیج شکلاتم تواند اما محیط کار منفی می ،اثر متقابلی بر هم دارند. درست است که انجام کار برای سلامت روان مفید است

 مسئله مهم در سراسر جهان است.  کی کار محل در روان سلامت. کند
شود. به طور  یم تر تاهمی با و تر حساس جامعه افراد انتظارات برآوردن جهت در ها به طور حتم رسالت سازمان ،یشدن روزافزون جوامع بشر دهیچیپ با
. آنچه که ودتوان مشکلات افراد و جامعه را مرتفع نم می ها تشکل نای شدن تر فعال با و است ها انسازم یایدن ،ما یایادعا نمود دن توان یم یکل

اثرات  یباشد. ممکن است نامناسب بودن بهداشت روان یسازمان ها م یانسان به عنوان گرداننده اصل یاهل فن مشهود است نقش اساس نیامروزه در ب
اختلال در خواب شود و ممکن است  ایاضطراب و  ،یپرخاشگر ،اختلالات حافظه رینظ یمشکلات جادیه افرد داشته باشد و منجر ب یرو یا ژهیو

 یاست که بدان پرداخته م یگرید ریمتغ ییبه الکل و دارو رخ بدهد. کمال گرا ادیاعت ،یزیکارگر ،فیارائه کار ضع ریدر هنگام کار نظ یمشکلات رفتار
سخت و  یبهنجار شخص کمال گرا از انجام کارها یی. در کمال گراشود یم میو بهنجار و ناسالم و نابهنجار تقسبه دو دسته سالم  یی. کمال گراشود

در انجام کارها به  تیصورت عمل کند و با موفق نیبه بهتر کوشد یم ،در انجام کارها آزاد است کند یکه احساس م یبرد و زمان یطاقت فرسا لذت م
خود لذت ببرد و در  یاز تلاش ها دهد یبه فرد اجازه م یانتظارات و توقعات منطق یینوع کمال گرا نی. در اکند یم یدو خشنو تیاحساس رضا یاگونه

 اریبس یارهایمع یدهد که فرد برا یرخ م ینابهنجار و ناسالم زمان ییانجام دهد. اما کمال گرا وهیش نیرشد کند و کارش را به بهتر ،بکوشد فیانجام وظا
 ختهیناسالم با ترس از شکست برانگ انیگرا کمالدهد.  یقرار م یشخص یابیو عملکردش را به شدت مورد ارز کند یتلاش م انهیواقع گرا ریو غ یافراط

 یچند بعد یکردیرو ،از پژوهشگران یاریبس ریاخ های کنند. در سال تیاحساس رضا توانند ینم ،دهد یرخ م یاشتباه نیکه کوچکتر یو زمان شوند یم
ابعاد عبارتند  نای. اند قائل شده ییکمال گرا یسه بعد برا کهو فلت اشاره کرد  تیبه هو توان می جمله از. اند  گرفته شیدر پ ییمطالعه کمال گرا یبرا

 ،(گرانیدرباره د نانهیاقع بو ریداشتن انتظارات بالا و غ) گرمدارید ییکمال گرا ،خود( یبرا انهیگرا رواقعیبالا و غ یارهایوضع مع) خودمدار ییاز: کمال گرا
 ییاز سازه ها یکیانتظارات آنان را برآورده سازند(.  دیانتظار کامل بودن دارند و او با ،از فرد گرانیکه د نیبر ا مبنی فرد باور) مدار جامعه ییو کمال گرا

 یادیکه توجه ز ییهاافراد در سازمان ،. به طور معمولاست یعزت نفس سازمان ،را به خود جلب کرده است یو سازمان یتوجه روانشناسان صنعت راًیکه اخ
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که کارمندان  ی. زمانکنند یارزشمند و مؤثر قلمداد م ،مهم یهستند افراد تیکه مشغول به فعال یرا در بافت سازمان خود ،شود می ها به عزت نفس آن
همان  قاًیدق یعزت نفس سازمان ی. کارکنان داراابدی یم شیافزا سازمانی فسن عزت ،دارند ها آن شیبه رفاه و آسا واقعی توجه ها سرپرستان آن ابندیدر

کارکنان  نیچرا که ا ،دارد ازنی ها است به آن یامروز رمطمئنیغ یاگر طالب توان رقابت در بازار جهان ،سازمان مشارکت جو کیکه  ستنده یکارکنان
 دارند. یشتریب یو خودکنترل یگر تیمسئول ترند و خودهدا ،کنند یم را حل و فصل دهیچیمسائل پ یبحران طشرای در ،ترند کوش سخت
درك  یزندگ یادع های استرس بله بامقا یخود را برا های ییاز رفاه است که در آن فرد توانا یسلامت روان حالت ،یسازمان بهداشت جهان فیتعر طبق

 یخشسلامت روان به عنوان ب ،یف(. از طر2023 ،هان و همکاران ) کمک کندخود  ۀبه طور مولد و ثمربخش کار کند و به جامع تواند یو م کند یم
 یترس در زندگکنترل اس یگچگون زیو ن طیبا مح یتطابق و سازگار ۀویش ،گرانیمثبت با د ۀرابط یبرقرار ییسلامت شامل توانا یمهم از مفهوم کل

ده از استفا قیکارکنان از طر ،شناختی هجامع کردیمطابق رو ،نی(. با وجود ا1401 ،و همکاران انیحاتم) است یبحران طیروزمره در هنگام مواجهه با شرا
 یرورضرفاه آنها  ولامت روان س یرا به دست آورند که برا یو هدف جمع ییحس خودشکوفا توانند یخلاقانه و معنادار م فوظای انجام و ها مهارت

 (.2022 ،وانگ و همکاران ) است
 لاتیو تما حل تضادها ،یتماعو ا ج یفرد طیاصلاح مح ،گرانیارتباط موزون و هماهنگ با د تیکارکنان قابل یمت روانبهداشت و سلا ،نیبنابرا

 توان ینم یروح یماریاشتن بحاظ ندلمعنا که صرفاً به  نیاست؛ به ا یروح یماریاز نبود ب شیب یزیعادلانه و مناسب است و چ ،یبه طور منطق یشخص
خود و  ینافراد از حالت روا مندی تیرضا زانیکارکنان به م یسلامت روان ،گرید ی(. از سو1401 ،ینیام) کرد دییرد صددرصد تأرا در ف یسلامت روان

پانچال و ) تسا یتیهتر شخصملکرد بو ع یتعادل درون دهندۀ نشان تیوضع نیاشاره دارد که ا یشغل های روزمره و استرس یمواجهه با فشارها ییتوانا
 مواجهه و ییتوانا ،یعنوم یو شاداب مندی تیکارکنان شامل احساس رضا یبهداشت و سلامت روان یاصل های مؤلفه ،نی(. همچن2023 ،همکاران 

 تندهس یاجتماع تیام و حمروابط سال ،یشخص های یاز توانمند نانیخود و اطم ۀاحساس خوب دربار ،در کار زهیحس تعلق و انگ ،کنترل استرس
 (.2023 ،جرگ)

 قیتحق یها هیفرض

 یاصل هیفرض
داره انتقـال اارکنـان در وان کسلامت ر یانجیبا در نظـر گـرفتن نقش م یتیحما یسبک رهبر یریبر به کارگ ـنیتحول آفر یرسد رهبـر ینظر م به

 دار دارد. یمثبت و معن ریتاث اسوجیخـون 

 یفرع یها هیفرض
 دارد. یردا یمثبت و معن ریتاث اسوجینتقال خون در اداره ا یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبر -1
 دارد.  یدار ینمثبت و مع ریتاث اسوجیبر سلامت روان در محل کار در اداره انتقال خون  نیتحول آفر یرهبر -2
 دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث اسوجیدر اداره انتقال خون  یتیحما یبک رهبرسلامت روان در محل کار بر س -3
 دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث اسوجینتقال خون اسلامت روان در محل کار در اداره  یگر یانجیبا م یتیحما یبر سبک رهبر نیحول آفرت یرهبر -4

 قیتحق نهیشیپ
 روان یازهاین ینجاین با نقش مکارکنا یسلامت محور بر سلامت روان یاثر سبک رهبر لیو تحل هیبا هدف تجز یقی( در تحق1402) و همکاران یحمزو

 ۀجامعاست.  یشیامیپ-یفیوصت کردیوربا  پژوهشی ،ها داده یاست و از نظر گردآور یاز نظر هدف کاربرد یپرداختند. پژوهش فعل یمنابع انسان شناختی
 ۀنمون نیل تخمبر اساس فرمو یر آما ۀنفر و حجم نمون 254استان فارس به تعداد  یستیکل بهز ۀو کارکنان ادار رانیمد یپژوهش شامل تمام یآمار

 ،نیهمچن اده شده است.پرسشنامه استف پژوهش از ابزار یرهایمتغ انمی ارتباط سنجش و ها داده آوری نفر از کارکنان است. به منظور جمع 153کوکران 
 Lisrelو  SPSS22 یآمار لیتحل افزارهای بهره گرفته شده است و از نرم یمعادلات ساختار مدلسازی روش از ها داده لیو تحل هیتجز یبرا

 یریتأث ینابع انسانم ناختیش روان یازهایکارکنان و ن یسلامت محور بر سلامت روان یرهبر دهد یپژوهش نشان م نیا جیاستفاده شده است. نتا
 یور بر سلامت روانحملامت س یرهبر ،تینها معنادار دارد و در یریتأث زیکارکنان ن یبر سلامت روان یمنابع انسان شناختی روان یازهایمعنادار دارد و ن

 دارد. یمعنادار ریتأث یمنابع انسان شناختی روان یازهاین یانجیکارکنان با نقش م
داخت. پر لانین گاستا ییره داراو سلامت روان کارکنان در ادا یابعاد سبک رهبر نیرابطه ب یبا هدف بررس یقی( در تحق1401) و همکاران ییایح

 یر. جامعه آماباشد یم یتگهمبس و به روش یشیمایپ یو با استفاده از استراتژ یفیتوص تیماه ثیاز ح ،یکاربرد جهیحاضر بر اساس منطق نت قیتحق
نفر گزارش  1063سازمان به تعداد  نیساس آمار اکه بر ا 1395-95در سال  لانیاستان گ ییکارکنان اداره دارا هیعبارت است از کل قیتحق نیدر ا
راداشت. ابزار  یبررس طیپرسشنامه شرا 278تعداد  نی.که از اگردد ینفر برآورد م 285تعداد  نیا یبرا یدول مورگان نمونه امار. که با توجه به جدیگرد

سبک  نیب یدار یو معن میتقبطه مسرا رسونیپ یهمبستگ بیبدست آمده حاصل از ضر جی. نتاباشد یپرسشنامه استاندارد م قیتحق نیمورد استفاده در ا
گفت که سبک  وانت یم قیقتح مده ازآبدست  جیکارکنان نشان داد. با توجه به نتا ی( با سلامت روانیسبک تحول گرا و تعامل) آن های ولفهو م یرهبر
 دارد. یمیمستق ریتاث لانیاستان گ ییکارکنان ادارات دارا یبر سلامت روان یرهبر
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 یانجیطالعه مم کی: یبهداشت یامراقبت ه های در سازمان یمیمت روان بر کار تسلا یرهبر ریبا هدف تاث یقی( در تحق2023) و همکاران  نیپاگان
 های تخصص مراقبتم 118کنندگان -استفاده شد. شرکت یمیسلامت روان و کار ت ژهیو یرهبر نیرابطه ب یبررس یپرداختند. پژوهش حاضر برا گری

 یهمکار تعارض و قیرطاز  یمیر کار تبسلامت روان  یرهبر میرمستقیغ ریده تأثدهننشان یگریانجینشان داد که مدل م هاافتهیبودند.  یداشتبه
 .دشته باشبحران دا یهادر زمان ژهیوبه ،یبهداشت یهامتخصصان مراقبت یمیبر کار ت یمثبت ریتأث تواندیمؤثر  م یرهبر جیاست. نتا یفردنیب

را  یمبتد کارکنان اردیسلامت پا یراب یبه عنوان منابع یروانشناخت یۀلامت محور و سرماس یرهبر ریبا عنوان تأث ی(. موضوع2021)  یگوتیو ر آرنولد
 زا رسستاا با عوامل ک کند تکم یبه کارکنان مبتد تواند یسلامت محور م یآموزش سرپرستان در رهبر دهد یپژوهش نشان م جیکردند. نتا یبررس

 نیب ۀابطو ر کند یم یانه بررسفرد را به طور جداگ تیعضو یروانشناخت سرمایۀ و محور تسلام ی. رهبرندیایدر طول آموزش کارکنان خود کنار ب
 .شود یم گری یانجیم یروانشناخت یۀتوسط سرما تیسلامت محور و عضو یرهبر
 یرسکنان را برکار یستیهزو ب یسردگاف ،یشغل یفرسودگ ،یسلامت محور بر سلامت جسمان یرهبر ریتأث ای ( در مطالعه2019) و همکاران   ایمار سانتا

دارد و با  کارکنان یانجسم اتیو شکا یافسردگ ،یشغل یبا سطوح فرسودگ یمنف ۀسلامت محور رابط یرهبر  دهد یمطالعه نشان م نیا جیکردند. نتا
خود کارکنان  یمترتبط با سلام یهاتوسط رفتار یسلامت محور و رفاه تا حد یرهبر نیب ۀمثبت دارد. رابط ۀو سلامت روان آنها رابط یستیبهز تیوضع

 .گذارد یم ریتأث انرویبر رفاه پ ،مرتبط با سلامت در محل کار یخودمراقبت جیسلامت محور با ترو یرهبر دهد یواسطه شد که نشان م

 پژوهش یمدل مفهوم
 که اند رار گرفتهق یورد بررسرنوشت مس نییتع هینظر چهیاز در شوندیم ردستانیاز ز یتیحما یاز سبک رهبر یریجلوگ ای جیباعث ترو رانیمد یرفتارها

 یرفتارها ،هینظر نی. طبق اشودیم لیتسه کنندیم تیکه از استقلال افراد حما یفرد نیب  یهانهیتوسط زم یاست که سلامت روانشناخت نیا انگربی
 ،کنندیرا اتخاذ م یخودمختار یتیحما یاکه رفتاره یرانی. مدیگرفته تا کنترل روان یخودمختار یتیاز حما ،ردیقرار گ وستاریپ کیدر  تواندیم رانیمد

 دیکه با ینیقوان شود و اجرا دیه باک ییو منسجم در مورد کارها دیمف ،(. اطلاعات مهمیشروع شخص) کنندیم بیکارمندان خود را به انتخاب خود ترغ
کنترل  یفتارهاکه ر یرانیدم ،. در مقابلدهندیم صیتشخ یا با ابراز همدلو احساسات کارکنان ر دهندیکارمندان قرار م اریشود را در اخت تیرعا

 ،هینظر نیا ی. در راستاکنندیم استفاده ودخدر کارکنان  زهیانگ جادیا یبرا یو دستکار هامیتحر ،گناه ،از دستورات دهندیاز خود نشان م یروانشناخت
در  یکم قاتیحقتتند. اگرچه تبط هسمانند سلامت روان در محل کار مر ییامدهایبا پ یمختارکننده خود تیحما ینشان داده است که رفتارها قاتیتحق

 دارند یباط منفحقق خود ارتتو  یادشرفتارها با  نیا همطالعه نشان داد ک کیاما  ،وجود دارد یکنترل روانشناخت تیریمد یخاص رفتارها ریمورد تأث
  یرهبر نیب توانیرا م یمفهوم یهااز شباهت یاریبس ،( متذکر شدند2013) همانطور که وانگ و گاگنه  ،نی(. علاوه بر ا2017 ،و همکاران لبرتیگ)

 یهادگاهیو د ازهاین ،استقلال یران حامرهب ،نیرهبران تحول آفر مانند ،کرد. در واقع جادیدر محل کار ا یاز خودمختار تیحما یرفتارها و نیتحول آفر
 ازگر کارمندانش( و خود آغلهام بخا زهیآل و انگ دهینفوذ ا) دهندیم شیرا افزا روانیپ زهیانگ ،(یملاحظه فرد) دهندیم صیخود را تشخ ردستانیز
 تر ملموس خاص تر و نیحول آفرت ینسبت به رهبر یاز خودمختار تیحما یرفتارها رسدیبه نظر م ،حال نی. با ابخشندی( را ارتقا میفکر کیتحر)

مستند  یابط تجربوربا توجه به  قابل مشاهده باشد. یاز تظاهرات رفتار یممکن است منبع مهم ریمد نیتحول آفر یسبک رهبر دهدمی نشان که است
همراه با  ،اران در محل کمت روو سلا یخودمختار یبانیپشت تیریمد یرفتارها نیب وو سلامت روان در محل کار  نیتحول آفر یرهبر نیب اتیدر ادب

 راتیتأث یالگو نید. انمو میرا ترس قیتحق یمدل مفهوم توانیم یخودمختار یبانیپشت تیریمد یو رفتارها نیتحول آفر یهبرر نیب یرابطه نظر
هستند که  یقابل قبول  یهاسمیکانم یکنترل روانشناخت یو رفتارها یخودمختار یبانیتپش تیریکه مد دهدیفکر سوق م نیما را به ا نیهمچن میمستق
تحول  یرهبر نیب میرمستقیغرابطه  یقبل قاتیخود را بر سلامت روان در محل کار اعمال کند. تحق ریتأث تواندیم نیتحول آفر رهبری ها آن قیاز طر

 ریاما تأث ،اده استد( نشان 2008 ،و همکاران  لسنینا) یشغل  یهایژگیدر کار و و یمعن مانند یواسطه ا یرهایمتغ قیرا از طر یستیو بهز نیآفر
 .گرددیم میترس ریبه صورت ز قیتحق یمدل مفهوم نیتا کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است؛ بنابرا یتیریمد یرفتارها گری یجانیم
 
 
 
 
 

 (2017) مدل مفهومی تحقیق برگرفته شده از گیلبرت و همکاران . 1شکل 
 
 

 پژوهش یشناسوشر
 راحمدیو بو هیلویرا کارکنان اداره انتقال خون در کهگ قیتحق نیا یاست. جامعه آمار یشیمایو پ یفیتوص یقیتحق ،و روش تیحاضر از نظر ماه قیتحق

 یتصادف یریگنمونه  وهیدر ش یریپذ میتعم تیکه طرح نمونه در دسترس خواهد بود و از آنجا که قابلبا توجه به این دهندیم لینفر تشک 76به تعداد 
. با باشدیساده م یتصادف یریروش نمونه گ ،یاحتمال یریطرح نمونه گ ،قیتحق نیخواهد شد. لذا در ا روش استفاده نیاز ا ،باشدبالا می اریساده بس

حجم نمونه  نییتع ی. براشودیساده استفاده م یتصادف یرینمونه گ وهیلذا از ش ،موجود است اسوجیکارکنان اداره انتقال خون  قیتعداد دق نکهیتوجه به ا

 رهبری تحول آفرین

 سلامت روان

 سبک رهبری حمایتی
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حجم  ،یجامعه آمار یباتوجه به تعداد اعضا نیاستفاده شده است. بنابرا یاز روش سرشمار قیتحق نیاستفاده کرد که در ا نتوایم یمختلف  یهااز روش
 پرسشنامه قابل استفاده برگشت داده شد.  76و  عیپرسشنامه توز 76. لذا باشدینفر م 76نمونه 

از  قیتحق اتیت آزمون فرضو جه هیات اولاطلاع یجمع آور یو برا یاکتابخانه یاهاز روش ازیمورد ن هیاطلاعات ثانو یآورجهت جمع قیتحق نیا در
 .شودیبا ابزار پرسشنامه استفاده م یدانیروش م

 روش روایی 
 در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. بخش اول پرسشنامه مربوط به سوالات جمعیت شناختی است. 

اندازه سازمان و حوزه فعالیت هستند و بخش دوم ایـن   ،سطح تحصیلات ،سن ،پرسشنامه شامل سوالات مربوط به جنسیت سوالات جمعیت شناختی این
سبک رهبـری   ،گویه 20باشد. به این صورت که متغیر رهبری تحول آفرین شامل پرسشنامه مربوط به سوالات استنباطی پیرامون متغیرهای تحقیق می

در ایـن پـژوهش بـرای سـنجش متغیرهـا از        باشـد ( مـی 2017) گویه برگرفته شده از گیلبـرت و همکـاران   11مت روان گویه و سلا 7حمایت گرایانه 
راین روایی های استاندارد استفاده شده است. برای بررسی و تایید نهایی و روایی محتوایی از راهنمایی اساتید محترم راهنما استفاده شده است. بنابشاخص

واگـرا ارزیـابی    روایـی  و همگـرا  روایی طریق از سازه روایی شود.می استفاده سازه روایی از روایی گیری اندازه برای ابل قبولی است.پرسشنامه در حد ق
باشد. . /6از  بیشتر ترکیبی باید پایایی ضریب و 5/0از  بیشتر باید 1دهش استخراج واریانس میانگین ،باشد ملاحظه قابل همگرا روایی اینکه شود. برایمی

-در این تحقیق در صورتیجهت حصول اطمینان از مناسب و بالابودن روایی طور کامل در فصل چهارم ارائه شده است.که نتایج روایی همگرا و واگرا به

 شود. باشد گویه مورد نظر از تجزیه و تحلیل کنار گذاشته می ±3/0ای کمتر از که مقدار بار عاملی برای یک گویه

 قپایایی تحقی
ار اندازه گیـری از  گی درونی ابزدر این تحقیق برای سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده است. این روش برای محاسبه هماهن

از روش  ،بلیـت اعتمـاد  گیری قارود. بنابراین به منظور اندازهکنند به کار میزه گیری میهای مختلف را انداهایی که خصیصهها یا آزمونجمله پرسشنامه
 ادامه گفته شده است. انجام گردیده است. نتایج پایایی پرسشنامه به طور کامل در SPSSافزار آلفای کرونباخ و با استفاده از نرم

 نتایج بررسی پایایی
ی متغیرهای تحقیق بعد از انجام روایی بـه  آمده برا گیرد. در این قسمت مقدار ضریب بدستبررسی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ صورت می

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

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق. 1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها رهامتغی

 83/0 رهبری تحول آفرین

 92/0 سبک رهبری حمایتگرا

 88/0 سلامت روان کارکنان

شود. چراکه در این مرحلـه از  از پژوهش تلقی میمرحله مهمی ،های آماریشده از نمونهآوریهای آماری جمعوتحلیل دادهتجزیه ،های علمیدر پژوهش
در گیری انجام خواهد شد. ها را آزمون و درنهایت نتیجهفرضیه ،وتحلیلشده را تجزیهآوریجمع هایداده ،ه از یک روش پژوهشمحقق با استفاد ،تحقیق

-گردد. نخست متغیرهای تحقیق با استفاده از نرمشود و اثر متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته و تشریح میوتحلیل پرداخته میبه تجزیهاین قسمت 

های و تحلیل شده است. در ادامه فرضیه تجزیه LISRELو  SPSSافزارهای صورت سری زمانی با استفاده از نرمها بهمحاسبه و سپس دادهزاکسل افزا
-از میی جدیدی آغبندی نمود مرحلهاستخراج و طبقه ،آوری کردها را جمعو تحلیل قرار خواهند گرفت. پس از آن که محقق دادهپژوهش مورد تجزیه 

هایی که از طریق بکارگیری ای است که طی آن دادهها فرآیندی چند مرحلهمرحله تجزیه و تحلیل داده ها معروف است.گردد که به تجزیه و تحلیل داده
ها و نه برقراری انواع تحلیلشوند تا زمیبندی و در نهایت پردازش میکدبندی و دسته ،اند خلاصهجامعه( آماری فراهم آمده) آوری در نمونهابزارهای جمع

در  قسـمت باشـد.   در ایـن   ها فراهم آید. در واقع غایت نهایی هر پروژه تحقیقاتی این فصل تحقیق میها به منظور آزمون فرضیهها بین این دادهارتباط

اسـمیرنوف   –خش دوم از آزمون کولمـوگروف  های جمعیت شناختی پرداخته شده است. در ببه تجزیه و تحلیل توصیفی داده ،آمار توصیفی() بخش اول
 است. برای بررسی معنی دار بودن متغیرهای تحقیق استفاده شده 2تستها از آزمون ها و با توجه به نرمال بودن توزیع دادهبرای نشان دادن توزیع داده

 آمار توصیفی 

                                                 
1 AVE 
2 T-Test 
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نامنـد. ایـن نـوع آمـار     آمار توصیفی می ،شده را پردازش کرده و خلاصه نمودآوری توان اطلاعات جمعها میهایی را که به وسیله آنروش ،به طور کلی
مورد  ،شناختیپردازد و هدف از آن محاسبه پارامترهای جامعه یا نمونه تحقیق است. در این بخش متغیرهای جمعیت صرفاً به توصیف جامعه یا نمونه می

 جمعیت شناختی چنین است. گیرد.  سیمای این جامعه از لحاظ متغیرهایتوجه قرار می

 جنسیت

 توزیع مشارکت کنندگان از منظر جنسیت . 2جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 76 58 مرد

 24 18 زن

 100 76 جمع

 های تحصیلیدوره
 تحصیلی هایکنندگان از منظردوره توزیع مشارکت . 3جدول 

 درصد فراوانی دوره تحصیلی

 49 38 لیسانس و ماقبل

 38 29 فوق لیسانس

 13 9 دکتری

 100 76 جمع

 

 سابقه کار

 کار توزیع مشارکت کنندگان از منظر سابقه. 4جدول 

 درصد فراوانی سابقه کار

 13 10 سال 5تا  1

 33 25 سال 15تا  6

 39 30 سال 25تا  16

 15 11 سال 25بیش از 

 100 76 جمع

 

 سن

 سن منظر از کنندگان مشارکت توزیع .5جدول 

 درصد فراوانی سن

 5 4 30کمتر از 

 15 11 40تا  31بین 

 56 43 51تا  40بین 

 24 18 51بالاتر از 

 100 76 جمع

 آزمون فرضیات
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 آزمون نرمالیتی متغیرها

 کولموگروف اسمیرنوف( برای مؤلفه رهبری تحول آفرین) آزمون نرمال بودن 
:H0  اند( ها از جامعه نرمال آمده داده) ها نرمال استداده 

H1 :ها از جامعه نرمال نیامده اند(داده) ها نرمال نیستداده 

 ح معنـی داری کـوچکتر از خطـا   گیریم و در صورتی که مقدار سط( باشد فرض صفر را نتیجه می05/0) اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا
 گیریم.( باشد فرض یک را نتیجه می05/0)

 موگروف اسمیرنوف برای مؤلفه رهبری تحول آفریننتایج آزمو کول . 6 جدول

 نتیجه گیری تایید فرضیه مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

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

آفـرین   تحول رینی مولفه رهب( می باشد پس فرض صفر را نتیجه می گیریم یع05/0) و بزرگتر از مقدار خطا 0.362چون مقدار سطح معنی داری برابر 
 نرمال می باشد.

 حمایتی رهبری کولموگروف اسمیرنوف( برای مؤلفه سبک) آزمون نرمال بودن 

:H0  ها از جامعه نرمال آمده اند( داده) ها نرمال استداده 
H1  :ها از جامعه نرمال نیامده اند(داده) ها نرمال نیستداده 

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

 حمایتی رهبری نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای مؤلفه سبک. 7جدول 

 گیرینتیجه تایید فرضیه مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

 نرمال است H0 05/0 149/0 ایتیسبک رهبری حم

مؤلفه سبک رهبـری حمـایتی    گیریم یعنیباشد پس فرض صفر را نتیجه می( می05/0) و بزرگتر از مقدار خطا0.149چون مقدار سطح معنی داری برابر 
 باشد.نرمال می

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

H0: ها از جامعه نرمال آمده اند( داده) ل استها نرماداده 
H1 :ها از جامعه نرمال نیامده اند(داده) ها نرمال نیستداده 

 معنـی داری کـوچکتر از خطـا    گیریم و در صورتی که مقدار سـطح (باشد فرض صفر را نتیجه می05/0) اگر مقدار سطح معنی داری بزرگتر از مقدار خطا
 گیریم.می(باشد فرض یک را نتیجه 05/0)

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

 نتیجه گیری تایید فرضیه مقدار خطا سطح معنی داری متغیر

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

کارکنان  روان نی مؤلفه سلامتصفر را نتیجه می گیریم یع باشد پس فرض( می05/0) و بزرگتر از مقدار خطا 0.295چون مقدار سطح معنی داری برابر 
 باشد.نرمال می

 ساختاری و معادلات فرضیه هایین آزمون
 ـرا ن ریپـذ مشاهده یرهایپنهان است که همزمان متغ یرهایمتغ انیروابط م یبررس یبرا یروش یمدل معادلات ساختار . منظـور از  ردی ـگیدر نظـر م ـ  زی

 یرهای. متغشوندیداده م شینما یمدل مفهوم ایالگو  کیهستند که در  یامل اصلپنهان همان عو یرهایمتغ
های چنـد متغیـره   ابزاری قدرتمند در تحلیل 1ساختاری معادلات مدل .باشندیم یمربوط به سنجش عوامل اصل والاتس ای هاهیهمان گو زین ریپذمشاهده

های یکه در تحلیل چند متغیره وجود دارد در حالت خـاص اسـتفاده   از روش ،شودنامیده مینیز  SEMشود. این روش که به اختصار آماری محسوب می
دهد. آزمون معادلات ساختاری در راستای اسـتخراج اثرگـذاری هـر یـک از     هایی مربوط به تحقیقات کیفی ارائه میهایی مناسب برای دادهکرده و مدل

های مدل ران شده به وسیله نرم افزار لیزرل نمایش داده شده است. خروجی زیر در این بخش خروجی شود.ها در مدل نهایی انجام میها و مولفهشاخص

                                                 
1 Structural Equation Modeling 
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های به جا مانده در تحقیق هر کدام به چه مقدار بـر مـدل   نمایید از شاخصهایی تحقیق است که مشخص میهای بدست آمده برای مدل نشامل وزن
 تاثیرگذار است.

 

 
 تاریمدل معادلات ساخ. 2 لشک

بار باشد. می سلامت روان در محل کار ،یتیحما یسبک رهبر ،به ترتیب بیانگر رهبری تحول آفرین C3و  C1، C2در مدل معادلاتی فوق متغیرهای 
که  کندیم نییتع بیضر نیاست. ا یریمدل اندازه گ کیآشکار در  یهاریمکنون و متغ یهاریمتغ نیب یهمبستگ بیضر کی قتیلامبدا در حق ای یعامل
 ـاست با یهمبستگ بیضر کیو از آن جا که  کندیم نییآشکار را تب یرهایمتغ انسیمکنون چقدر از وار ریمتغ تحلیـل   معنـادار باشـد.   یاز نظـر آمـار   دی

مـاتریس   ،لیـل عـاملی  های اولیه بـرای تح شود. دادهها استفاده میای از دادهجهت پیبردن به متغیرهای زیر بنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعه 1عاملی
کنـد کـه متغیـر اولیـه     همبستگی بین متغیرها است. بار عاملی در حقیقت یک ضریب بین متغیرها در یک مدل اندازه گیری است. این ضریب تعیین می

توسط نرم افزار لیـزرل   ،هاشاخصها و از مولفهکند. بار عاملی بدست آمده توسط نمودار فوق برای هر یکچقدر از واریانس متغیرهای ثانویه را تبیین می
های بدست آمده از مدل فوق که توسط نرم افزار محاسبه گردیده است. ضرایب اهمیت یا به عبارتی بار عاملی از گیری شده است که ضریب اهمیتاندازه

 دهد.  کتورهای مورد نظر نشان میمعیار را نسبت به فا

 فرضیه اول
-اس بار عاملی اندازهبر اس دارد. یدار یمثبت ومعن ریتاث راحمدیو بو هیلویدر اداره انتقال خون کهک یتیحما یرهبربر سبک  نیتحول آفر یرهبر فرضیه:

توان بیان کرد که ارتباط معنادار بین یماست  0.4باشد چون بالاتر از . می79گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان 
 گردد.ی بر قرار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید میتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبر یمتغیرها

 فرضیه دوم

                                                 
1 FA 
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 بر اساس بار عـاملی  .دارد یدار یمثبت و معن ریتاث راحمدیو بو هیلویبر سلامت روان در محل کار در اداره انتقال خون کهک نیتحول آفر یرهبر فرضیه:
توان بیـان کـرد کـه ارتبـاط     است می 0.4. می باشد چون بالاتر از 91م افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان گیری شده توسط نراندازه

 گردد.بر قرار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید می بر سلامت روان در محل کار نیتحول آفر یرهبر معنادار بین متغیرهای
 فرضیه سوم

اساس بار عـاملی   بر دارد. یارد یمثبت ومعن ریتاث راحمدیوبو هیلویدر اداره انتقال خون کهک یتیحما یمحل کار بر سبک رهبر سلامت روان درفرضیه: 
توان بیـان کـرد کـه ارتبـاط     است می 0.4. می باشد چون بالاتر از 86گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها به میزان اندازه
 گردد.بر قرار است و نهایتا فرضیه تحقیق تایید می یتیحما یسلامت روان در محل کار بر سبک رهبر دار بین متغیرهایمعنا

 فرضیه چهارم
مثبت و  ریتاث مدراحیو بو هیولیسلامت روان در محل کار در اداره انتقال خون کهک یگر یانجیبا م یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبرفرضیه: 

 0.4ی باشد چون بـالاتر از  . م85میزان  گیری شده توسط نرم افزار که در این فرضیه و ارتباط بین متغیرها بهبر اساس بار عاملی اندازه دارد. یدار یمعن
دارد و نهایتـا   رتاثیر معنـادا  یتیحما یبر سبک رهبر نیتحول آفر یرهبر بر ارتباط بین متغیرهایسلامت روان در محل کار توان بیان کرد که است می

 گردد.فرضیه تحقیق تایید می

 

 های پژوهشافتهی
های اولیه برای . دادهشده استها استفاده ای از دادهجهت پیبردن به متغیرهای زیر بنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعه 1تحلیل عاملیدر این تحقیق از 

قیقت یک ضریب بین متغیرها در یک مدل اندازه گیری است. این ضریب تعیین ماتریس همبستگی بین متغیرها است. بار عاملی در ح ،تحلیل عاملی
توسط نرم افزار  ،هاها و شاخصاز مولفهکند. بار عاملی بدست آمده برای هر یککند که متغیر اولیه چقدر از واریانس متغیرهای ثانویه را تبیین میمی

 آمده از مدل فوق که توسط نرم افزار محاسبه گردیده است. های بدست گیری شده است که ضریب اهمیتلیزرل اندازه
 نتایج آزمون فرضیات این تحقیق به صورت زیر است:

 . نتایج آزمون فرضیات9جدول 

 نتیجه فرضیه شماره

1 
 داری معنی و ثبتم تاثیر یاسوج خون انتقال اداره در حمایتی رهبری سبک بر آفرین تحول رهبری

 دارد.
 تایید

2 
 معنی و مثبت ثیرتا یاسوج خون انتقال اداره در کار محل در روان سلامت بر آفرین حولت رهبری

 دارد. داری
 تایید

3 
 معنی و مثبت ثیرتا یاسوج خون انتقال اداره در حمایتی رهبری سبک بر کار محل در روان سلامت

 دارد. داری
 تایید

4 
 اداره در ارک محل در روان سلامت گری میانجی با حمایتی رهبری سبک بر آفرین تحول رهبری

 دارد. داری معنی و مثبت یاسوج خون انتقال
 تایید

 

 یريگ جهيبحث و نت
های ی برای مواجهه های جدید کار کردن و در جستجوی فرصتها به دنبال روشزیرا آن ،رهبران تحول آفرین احتمالا موثرترند ،های متلاطمدر محیط

ها شاید در برابر تغییرات کنند. بنابراین آندهند و احتمالا از وضع موجود کمتر حمایت میهای کارا ترجیح میر را به پاسخهای موثپاسخ ،با ریسک هستند
هـای رهبـری   محیط خارجی یا پیش بینی آن تغییرات واکنش موثرتری نشان دهند. سبک رهبری تحول گرا در نظریات جدید به عنوان یکـی از سـبک  

است. برنز رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیروان یکدیگر را به سطوح بالاتری از اخلاق و انگیـزش   اثربخش شناخته شده
نماید. سبک رهبری تحول آفرین برنز توسط بسیاری از محققان و تحت عناوین مختلف مورد بررسـی و مطالعـه قـرار گرفتـه     میتعریف  ،دهندسوق می

بلاغـت و   ،نیاز به قـدرت  ،اند: خونگرمی و همدلیهای  رهبران تحول آفرین را بدین صورت بیان کردهرفتارها و ویژگی ،لی این تحقیقاتاست به طور ک
کننـد و  تعهـد پیـروان را کسـب مـی     ،توانایی الهـام بخشـی دارنـد    ،هوش و توجه به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را برانگیزانند ،مهارت بیان خوب

کنند که به آنان رهبران تحول آفرین این احساس را در زیردستان ایجاد می .ها و اهداف افراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهندنگرش ،توانند باورهامی
هـا  مـوثر هسـتند: آن   رهبران تحول آفرین به چند دلیـل . کنند که مسایل را به روشی جدید ببینندشود و به افراد کمک میبه عنوان انسان نگریسته می

                                                 
1 FA 
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ا بـه پیـروان   قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم اهداف و باورهای پیروان را تغییر دهند. رهبران تحول آفرین تصویری از یک چشم انداز آینـده ر 
قادر به برانگیختن کارکنان برای مشـارکت   احتمالا ،کنند. از آنجا که چنین رهبرانی قادرند یک چشم انداز روشن و مورد نیاز را شکل دهندخود ارائه می

اثربخشـی   ،انگیزانند. براساس نظر پاوار و ایستمندر آن چشم انداز هم هستند. رهبران تحول آفرین زیردستان را برای انجام کار بیش از حد انتظار بر می
درجه تطبیق فرایند تحول آفرینی لازم  ،پذیرش تغییر() مانییک رهبر تحول آفرین نتیجه سه عامل است: موقعیت نسبی سازمان در پیوستار پذیرش ساز
های رهبران تحـول آفـرین بـرای اجـرای فراینـد مناسـب       برای موفقیت سازمان و فرایند رهبری تحول آفرینی که در سازمان در حال اجراست و قابلیت

یا پاسخ سریع به شرایط رقابتی در حال تغییر را دارد و بنـابراین یـک    دهد که سازمان ظرفیت فعالیت پویاپذیری این اطمینان را میآفرینی.انعطافتحول
های رهبری در روان شناسی سازمانی اسـت  رهبری تحول گرا به عنوان یکی از پارادایم. کندمزیت رقابتی ایجاد کرده یا مزیت رقابتی موجود را حفظ می

هبری موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عموم مردم را به خـود جلـب کـرده    ر. که مورد تحقیق گسترده ای رضایت زیردستان قرار گرفته است
 ،فرایندی بسیار اسرارآمیز اسـت کـه در زنـدگی همـه افـراد وجـود دارد. در اکثـر مـوارد         ،است. شاید علت جذابیت گسترده رهبری این باشد که رهبری
توان رهبـر   ،های ی از موقعیتمنابع قدرت یا با تکیه بر چه جنبه ،رفتارها ،هاتوانایی ،هاگیدانشمندان علوم رفتاری کوشیده اند تا بدانند براساس چه ویژ

های کلاسیک رهبـری کاریزماتیـک بـه    از نظریه ،های رهبریتوان تعیین کرد. تحولات جدید در نظریهدر تأثیر بر پیروان و تحقق اهداف گروهی را می
 است. های نئوکاریزماتیک سوق دادهسمت نظریه

های نوین بر رهبری تحـول آفـرین تاکیـد    دانست. نظریهشد و پیروان را وابسته به رهبری میرهبر فردی غیرمعمولی فرض می ،های کلاسیکدر نظریه
آورده اسـت. محـیط   راه ای از تغییر را با خود به هم ـواج تازهکند. قرن جدید امدارد که به توسعه و توانمندسازی کارکنان جهت عملکرد مستقل توجه می

ها باشند برای موفقیت و حتـی بقـا در چنـین    هایی برای این پویاییها در پی یافتن پاسخها پویاتر از قبل شده و باعث گردیده تا سازمانپیرامون سازمان
بـه عبـارتی    ابطه موضوع رهبری وکون بپرهیزند. در این رسپویایی و تحول حرکت نموده و از  ،پذیریها به سمت انعطافمحیطی ضروری است سازمان

تواننـد  نهـا مـی  بلکـه ت  ،عت تغییـرات را متوقـف سـازند   توانند روند و سرهای امروزی نمیسازمان .کندای ایفا میدیگر رهبری تغییر نقش قابل ملاحضه
نامطمئن و تغییـرات   با این محیط . جهت مقابلهتطابق و هم خوانی مطلوب تبدیل کنند ،هایی برای آموختنها را به فرصتنوسانات و بی ثباتی ،تردیدها
هـان نیازمنـد   و جم ادامه حیات نخواهـد یافـت  که رهبری سنتی در هزاره سوشود. بدیهی استنیاز به افرادی در نقش رهبر به شدت احساس می ،مستمر

هـای  فرهنگـی بـرای    ر ارزشدد که اغلب یک دگرگونی کننرهبران تحول آفرین یک چشم انداز سازمانی پویا خلق می رهبرانی تحول گرا خواهد بود. 
 ـردی و جمعی است تا رهبری تحول آفرین همچنین به دنبال برقراری یک رابطه بین علائق ف سازد.انعکاس نوآوری بیشتر را ضروری می ه زیردسـتان  ب

ار داد. موهبـت  مورد توجه قـر  مشخصه رهبری تحول آفرین موهبت الهی را به عنوان یکی از چهار« بس» اجازه کار کردن برای اهداف متعالی را بدهد.
کند. یک بعد خیلی مرتبط ها ایجاد میسازد و نتایجی بیشتر و ماورای شرح وظایف آنآتشی که انرژی و تعهد پیروان را مشتعل می ،الهی یک آتش است

دهند. رهبران تحـول  باعضای سازمان انرژی و نیرو  ن است که رهبران بهبخش نیازمند ایبرانگیختن از طریق الهام است. انگیزش الهام ،با موهبت الهی
ت و اغلب دستیابی جازه تلاش سخابه کارکنان  ،کنند. چنین ابلاغ واضحیاهمیت ماموریت و اهداف شرکت را به طور واضح به کارکنان ابلاغ می ،آفرین

یران و هم کارکنان لقا کرده و چشم اندازی هم برای مداتغییر را در کل سازمان  ،فریندهد. یک رهبر تحول آها را میبه اهداف ماورای شرح وظایف آن
کند. الگوی ایفا می ،رانقشی را در تعبیر عملیات اجرایی به صورت موثر یا کم کا ،کندیت میکند. به هر حال محیط خارجی که سازمان در آن فعالخلق می

 د. کندهد تمرکز میبیشتر بر روی چیزی که رهبر انجام می ،های شخصی رهبریرهبری تحول آفرین به جای تمرکز بر ویژگ
کند که به منظور بقا ها را ملزم میتغییرات سریع از دلایل اساسی ایجاد رویکردهای تازه در محیط کار است و مسئولان سازمان ،در اقتصاد جدید جهانی

ها و انطباق با تغییرات خارجی است. محیط کـار امـروزی بـه    یک راهکار مهم برای گسترش سازماندر نظام مدیریتی خود بازنگری کنند. توانمندسازی 
خلاقیت داشته باشند و در مقابل کار خـود پاسـخگو باشـند. بـه منظـور توانمنـد سـازی         ،راه حل ارائه دهند ،کارکنانی نیاز دارد که بتوانند تصمیم بگیرند

هایی که عوامل تاثیر گذار در توانمند سازی به طور کامل و صحیح اجرا و در سازمان ،در محیط سازمان نیاز است کارکنان به بستر سازی اولیه و مناسب
پذیرد. از طرفی توانمند سازی یک فراینـد انفـرادی نیسـت بلکـه کـنش      توان اطمینان داشت که بهترین استفاده از نیروی انسانی صورت میشود میمی

هـای جدیـد بکـارگیری    توانند شـیوه توانند دانش و مهارت یکدیگر را متقابلا افزایش دهند و همچنین مید با عملکرد جمعی میمتقابل افراد است و افرا
نـز  صلاحیت شان را کشف کنند. مفهوم اولیه رهبری تحول آفرین توسط برنز و در نتیجه تحقیقات توصیفی او پیرامـون رهبـران سیاسـی ارائـه شـد. بر     

تعریـف کـرد. ایـن     ،دهنـد را به عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه سوق می رهبری تحول آفرین
صـلح و انسـانیت را پیرامـون خـود متجلـی سـازند و نـه         ،برابری ،عدالت ،های  متعالی مانند آزادگیکنند خصوصیات اخلاقی و ایده آلرهبران سعی می

این نظریه بر تقویت نیازهای سطح بالاتر پیـروان   ،در ارتباط با نظریه سلسله مراتب نیازهای مازلو. حسادت و تنفر ،حرص ،پستی مانند ترسخصوصیات 
نـد بـر   توانافراد مـی  ،رهبری تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است. در این نوع رهبری ،ورزد. از نظر برنزتاکید می
بـرداری از سرچشـمه توانـایی انسـانی کـه از آن      ای را برای بهـره توانمندسازی ظرفیت بالقوه .ها مانند زیردستان اثرگذاری داشته باشندو مافوقهمتایان

و بایسـتی آن را مـورد    ،وه نیازمندندبرای ادامه حیات به این نیروی بالق ،ها در دنیای پیچیده امروزگذارد. سازمانشود را در اختیار سازمان میاستفاده نمی
های آشکار و پنهان در دنیا اهمیت و ضرورت توانمندسازی را پیش از رقابت ،های تکنولوژیکپیشرفت ،استفاده قرار دهند. از این رو وجود تغییرات سریع

محیط مناسب و راهکارهای  ،شودز کار در کارکنان میقدرتی و بیزاری ابیش آشکار ساخته است. مدیران باید به شناسایی و حذف شرایطی که موجب بی
شـود. رهبـر   ها به منابع انسانی به عنوان مهمترین منابع سازمان نگریسته مـی از طرفی امروزه در سازمان .لازم برای توانمندسازی کارکنان فراهم نمایند

های گوناگون درسازمان ایجـاد نمـوده و   های گروهی برای هماهنگی فعالیتاجازه قابلیت انعطاف و پاسخ گویی به تغییرات محیطی را فراهم آورده و راه
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کند. رهبر در تطبیق سریع سازمان با شرایط محیط متغیر و حفظ ثبات سازمان نقش اساسی دارد. ارضای نیازهای فردی و عضویت سازمانی را تسهیل می
های  پیروانی را که مشتاق فعالیت باورها و نگرش ،ارزش ها ،. رهبران تحول آفرینها به مقدارقابل توجهی درگرو رهبری استتوفیق یا شکست سازمان

کنند. اهمیت توجه پیروان را به نیازهای برتر و تبدیل منافع فردی به منافع جمعی جلب می ،کنند. رهبران تحول آفرینماوراء انتظارات هستند متحول می
ها برآیند و همواره در سازمانرهبران موفقها و خصوصیاتویژگیشمندان و محققان مدیریت در پی کشفباعث شد که اندی ،هاموضوع رهبری در سازمان

های  اخیر مکاتب رهبـری و نظریـات متعـددی در زمینـه     ها در دههدر پی این تلاش ،در تلاش باشند تا مشخصات رهبر موفق را در سازمان ذکر کنند
توان دیدگاه رهبری تحول آفرین را نام برد. رهبری تحول آفرین ها میعرفی شده است. از جدیدترین این دیدگاهرهبری شکل گرفته و به جامعه علمی م

مزایای بسیاری برای این سبک رهبری شناخته شده است از جملـه رضـایت    ،های رهبری است که بسیار مورد توجه قرار گرفته استاز جدیدترین سبک
ها و اهداف پیروان نفوذ کرده و تأثیر فـوق  ارزش ،رهبران تحول آفرین در باورها .و کاهش استرس بین زیردستان است وری سازمانافزایش بهره ،شغلی

هـا  کنند. پیروان ایـن رهبـران نسـبت بـه آن    آنها از طریق گفتار و کردارشان کل سازمان را دچار تحول می د.گذارنالعاده ای در پیروان خود به جای می
بینش و الهام بخشی به دیگران است. از سوی دیگر برای همسـو   ،گفتگو ،کنند. نفوذ رهبران تحول آفرین از طریق کلماتوفاداری می احساس اعتماد و

 هایمهارت ،ای است که بدان وسیلهتوان سازنده ،کند که خود کارآمدیباندورا مطرح می .ها نیاز به خودکارآمدی کارکنان استشدن با تغییرات و نوآوری
هـا و  مهـارت ،داشـتن دانش شـود.به نظـر وی  ساماندهی میبه گونه ای اثربخش ،عاطفی و رفتاری انسان برای تحقق اهداف مختلف ،اجتماعی ،شناختی

آنها بر چگونگی  های خود در انجامبلکه باور انسان در باره توانائی ،های مناسبی برای عملکرد آینده افراد نیستنددستاوردهای قبلی افراد پیش بینی کننده
امـا اغلـب در اجـرای     ،های لازم برای انجام وظـایف دارنـد  دانند که باید چه وظایفی را انجام دهند و مهارتافراد کاملاً می“عملکرد خویش مؤثر است. 

 ،ن شده و استمرار بقای سازمانیها موفق نیستند. با توجه به نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف تعییمناسب مهارت
کوشند بـا  رهبران می ،روناپذیر است. از اینهمراهی و تعامل مستقیم تمامی سطوح سازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب ،لزوم هماهنگی

و توسعه خودکارآمدی را در سازمان فراهم سازند.  رشد ،زمینه ایجاد ،هادرجه بلوغ و بالندگی سازمان ،های مختلف رهبری متناسب با فرهنگاتخاذ سبک
ها باعث با بوجود آوردن احساس بهتر در میان کارکنان و سپس موجب خود کارآمدی بیشتر آن ،رسد اتخاذ سبک مناسب رهبری در سازمان هابه نظر می

در  ،کننـد سمی برای منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیدا مـی کنند اغلب فراتر از وظایف رخواهد شد. کارکنانی که برای رهبران تحول آفرین کار می
حمایتی و توسعه یافته را پرورش دهند در آن صورت کارکنان برای بـروز سـطح بـالای از     ،صمیمانه ،ضمن وقتی که رهبران تحول آفرین روابط نزدیک

شـوند و نیـز   ها دیر آشنا آورند و با آنند و روابط ضعیفی را به وجود میخودکارآمدی تمایل خواهند داشت. به طور کلی سرپرستانی که با کارکنانشان پیو
و خودکارآمدی بیشتر منجر بـه تـلاش   .شوندهنگامی که کارکنان سرپرستانشان را نا آگاه و بی مطلع تلقی کنند احتمالاً کمتر در خودکارآمدی درگیر می

گـذارد. در صـورتی کـه فـرد در زمینـه ای      ارآمدی از طریق هدف گذاری بر انگیزش تأثیر میهمچنین خودک شود.میبیشتر با موانع و مشکلاتاستقامت
ترسـد و در صـورت نـاموفق بـودن     کمتـر از شکسـت مـی    ،کنـد اهداف بالاتری را بـرای خـود تعیـین مـی     ،خاص احساس کارآمدی بالایی داشته باشد

کنـد.  فرد یا به طور کامل از تکلیـف اجتنـاب مـی    ،در صورت پائین بودن احساس کارآمدییابد. اما های  جدیدی را میاستراتژی ،های  قدیمیاستراتژی
 ،های مادی و انسـانی تغییرات گسترده و جهانی شدن در دنیای امروز مستلزم سبک رهبری متفاوت و جدیدی است که با استفاده بهینه از منابع و دارایی

ها و تدوین و توسعه بینش ،ها باشد. رهبرانی که با خلق چشم اندازهای نوینها و استفاده از آنظرفیتاهداف سازمان را تحقق بخشیده و قادر به توسعه 
عوامل و عناصـر سـازمانی را بـه     ،هاالهام بخشی موجب تحول و نوآوری شده و با برانگیختن پیروان و ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری و هماهنگی در آن

سازند.این رهبران توانایی عمل مؤثر در شرایط پیچیده م بقای سازمان راتضمین کرده و هم موجبات رشد آن هارا فراهم میگیرند که های به کار میگونه
های احتمالی واکنش مناسب از خود بـروز  ها و فرصتآورند که در برابر چالشو مخاطره آمیز را داشته و این حس را در خود و زیردستانشان به وجود می

مشارکت داوطلبانه و تلاش فوق العـاده را   ،موجبات تعهد ،هاانی که با مسئولیت پذیری و به کارگیری قوه تخیل خود و تحقق تخیلات و ایدهدهند. رهبر
رهبـری  نامنـد.  کنند. چنین رهبرانی را رهبران تحولی مـی های یادگیرنده هدایت میها را به سمت سازماندر زیردستان فراهم آورده و در نهایت سازمان

یکی از تازه ترین رویکردهای مطرح شده نسبت به رهبری است که تحقیقات مربوط به آن در کشور انگشت شمار است. در محیط رقابتی  ،تحول آفرین
مدیران در  ،یرگیرد. در راستای این هدف خطها شکل میها در جهت بقا و توسعه و پیشرفت فراگیر آنعمده نگرانی و تکاپوی سازمان ،کسب و کار امروز

ها و زحمات فراوانی دارد. پس پیروز این میدان مـدیرانی هسـتند   ها هزینههایی هستند که تحصیل آنپی شناسایی و بهره گیری بهینه از منابع و سرمایه
مالی و فنی آن  ،متوجه منابع انسانی کاراترین و بهره ورترین طرق ممکن به کار گیرند. عمده منابع هر سازمانی ،های مذکور را به اثربخشترینکه سرمایه

دیگر منابع را  ،انسانی است که با توانایی خود و با برنامه ریزی زیرا نیروی ،هاستاست که مسلماً سرمایه انسانی تعیین کننده سمت و سوی دیگر سرمایه
های سازمانی ش ترین منابع سازمانی محور رویکردها و فعالیتها است و نیروی انسانی به عنوان با ارزدنیای امروز دنیای سازمان به خدمت گرفته است.

های تحقق اهداف سازمانی را کنند. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینهبوده و در اعتلای اهداف و آرمان سازمان نقش اساسی ایفا می
 ،هـای  فـردی آنـان   ادراکات و خصیصـه  ،دانش ،ونه با به کارگیری اجزاء محیطهای توانمندسازی آن است که چگکنند. از طرفی هدف تئوریفراهم می

های بالقوه آنان را به بالفعل تبدیل کرد. با به کارگیری ارتباط درست میان این عوامل فرایند توانمندسازی نیروی انسانی قدرت را به آنان منتقل و توانایی
در حقیقـت فلسـفه    شـوند. جامعه و سازمان به صرت بهینه تری از اهـداف توانمندسـازی بهـره منـد مـی      ،شود و فردسریعتر به اهداف موردنظر نایل می

بـرد   -تواند یـک بـرد  تواند افراد خود را راضی کند و در عین حال آنچه را که نیاز دارد به دست آورد. این رابطه میگوید که سازمان میتوانمندسازی می
های محیط رقابتی به سرعت و بطـور مناسـب   کنانی با انگیزه و توانا به این مدیران امکان خواهد داد تا در برابر پویاییباشد. توانمند سازی با پرورش کار



 و همکاران پوردیحما           راحمدیو بو هیلویون کهگسلامت روان کارکنـان در اداره انتقـال خـ یانجیبا در نظـر گـرفتن نقش م یتیحما یسبک رهبر یریکارگبر به ـنیآفرتحول یرهبـر ـریتاث یبـررس

 13 | 1404بهار  ،1شماره  ،8دوره  ،مجله توانمندسازی سرمایه انسانی

توان تعریـف  موجبات برتری رقابتی سازمانشان را فراهم آورند. محققان مدیریت یک توافق کلی در تعریف رهبری با هم دیگر ندارند.اما می ،عمل نموده
 سـت یابنـد.  یر را از رهبری ارائه داد: فرایند تاثیر گذاری و نفوذ در افراد و فراهم کردن محیطی برای آنها تا بتوانند به اهداف تیم یا سازمان دمحطاطانه ز

های مـورد نیـاز   یخصائص و ویژگنها بر رویآاند. برخی از های مختلفی از رهبری را مورد تحقیق قرار دادهقابل ذکر است که دانشمندان مدیریت دیدگاه
اند. اما مطالعات اخیـر تاکیـد بیشـتری بـر روی دیـدگاه اقتضـایی       اند در حالی که برخی دیگر بر روی رفتارهای رهبری تاکید داشتهرهبران ارشد پرداخته

هبری تحول آفرین اسـت کـه بیـان    رهبری دارد و بیان میدارد که رفتارهای رهبری باید متناسب با مقتضیات و شرایط باشد.دیدگاه بسیار مشهور دیگر ر
کند نمایند و سر انجام پدید آمدن دیدگاهی که پیشنهاد میارتباطات و توانایی برای ایجاد تعهد متحول می ،هاسازمان را از طریق دیدگاه ،رهبران ،میدارد

ها را با ایجاد ها یا سازمانند چگونه رهبران تیمکرهبری یک گرایش ادراکی است. در واقع رهبری تحول آفرین یک دیدگاه رهبری است که تشریح می
 .بخشنددستیابی به اهداف امید میدر راستای تلاش جهتها تغییر میدهند و به کارکناندیدگاهارتباطات و مدلسازی
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