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 چکیده

در  شانیهاتیفعالدرمانی و  -های بهداشتی  فزاینده در جهت توسعه سازمان شتاببهامروزه با توجه  هدف پژوهش: مقدمه و

و  نیآفرتحولهای رهبری ها، نیروی انسانی است. از طرفی نقش سبکها در این سازمانترین سرمایهمسیر پیشرفت، از مهم

گذارند، و پرانگیزه، که مستقیم در وظایف خطیر و پراهمیت منابع انسانی اثر می کارآمدی انسان یروینی بر این سازمان فرهنگ

فرهنگ و  نیآفرتحولرهبری روابط علتّ و معلولی میان  نقشهتبیین  هدف بااست. بر این اساس، مطالعه حاضر  انکار رقابلیغ

 پزشکی بابل صورت پذیرفت.  مرتبط با آن در دانشگاه علوم یشناختروانبا برخی از متغیرهای  سازمانی

همبستگی انجام گرفت، براین اساس مدیران و متخصصین منابع انسانی  -توصیفی  صورتبهاین پژوهش  روش پژوهش:

ها از پرسشنامه گیری دادهنمونه انتخاب شدند. برای اندازه عنوانبهگیری هدفمند نمونه صورتبهدانشگاه علوم پزشکی بابل 

نتایج نشان داد،  ها:یافتهافزار اکسل گرفته شد. ها نیز از تکنیک دیمتل و نرمچنین برای تحلیل دادهمقایسات زوجی استفاده، هم

عنوان کم تأثیرترین  ن خلاقیت کارکنان بهچنیعنوان تأثیرگذارترین متغیرها معرفی و همو فرهنگ سازمانی به نیآفرتحول یرهبر

توان گفت متغیر انتخاب و کمترین میزان تأثیرگذاری را به خود اختصاص داده است. بر اساس میزان اهمیت متغیرها نیز می

لیّ ترین متغیر در روابط عاهمیتعنوان کمترین، و عدالت سازمانی نیز بهو فرهنگ سازمانی پراهمیت نیآفرتحول یرهبر

 اند. شدهمشخص

توانند با توجه و را بر متغیرها داشته است، مدیران می ریتأثو فرهنگ سازمانی بیشترین  نیآفرتحول یرهبر ازآنجاکه گیری:نتیجه

و فرهنگ سازمانی، باعث تقویت خلاقیت، توانمندسازی روانی کارکنان، و عدالت در  نیآفرتحول یسبک رهبرتمرکز بر 

یابی به اهداف سازمانی سوق درمانی و دست -مسائل بهداشتی  نهیدرزمو دانشگاه را به سوی دانشگاهی پیشرو  سازمانی شوند،

 دهند.

 
 سازمانی.شناختی، فرهنگ ، توانمندسازی رواننیآفرتحولرهبری  کلیدی: واژگان
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 مقدمه

های توسعه پایدار سلامت ترین حوزهیکی از مهم

در جوامع بشری، بخش بهداشت و درمان است، که 

ها دارد و وظیفه خطیر ارتباط مستقیمی با سلامت انسان

 بر عهدهحفظ و اعاده سلامتی را برای جوامع انسانی 

هایی های رقابتی امروز، فقط سازماندارد. در سازمان

تند که کارآئی خود را افزایش قادر به ادامه حیات هس

های علوم (. دانشگاه9211دهند )شهرکی و همکاران، 

های بهداشتی و درمانی کشور از پزشکی در بین سازمان

ارتقای  طرفکیازجایگاه خاصی برخوردار هستند. 

سلامت و کیفیت زندگی مردم ارتباط مستقیم و 

دیگر تنگاتنگی با کارایی و عملکرد آنها دارد؛ از سوئی 

. بررسی دارندبر عهدهوظیفه تربیت کادر درمانی را 

وری این سازمان بر مدیریت و بهره مؤثرعوامل 

تواند در موفقیت دانشگاه در حساس و پیچیده، می

انجام وظایف و رسیدن به اهدافش نقش به سزایی 

داشته باشد. بنابراین باید بررسی وضعیت نیروی انسانی 

زهای اساسی دانشگاه دانست و نیا هاتیاولورا جز 

 (.9212)فرمانی و روانگرد، 

های امروزی، یک موقعیت منابع انسانی سازمان

ها تشخیص بنگاه همه موردبحثهای کلیدی در دارایی

. صرف نظر از میزان فروش، بودجه یا اندشدهداده

که کار را انجام  فرآیندهای تولیدی، عناصر اصلی

دهد، منابع را شکل میدهد و ترکیب نهایی آن می

انسانی است. یک کارگر در هر موقعیتی برای هر شغلی 

چند نقش معین دارد. بنابراین کارمند خدماتش را به 

نماید و نتیجه را تحویل سازمان سازمان ارائه می

مهم است تا درك کنیم که یک  واقع درنماید. می

کارمند ماشین نیست که بتوان آن را بدون خطا 

 (. 3199و همکاران،  99ریزی کرد )چادهریبرنامه

های اساسی هر سازمان، گیریتصمیم که آنجا از

های زیادی در شود و هزینهتوسط مدیران انجام می

شود، لازم سازمان بابت این گونه تصمیمات صرف می

گیری مدیران بررسی است تا عوامل مرتبط با تصمیم

توان به نوع رهبری مدیران این عوامل می ازجملهشود. 

در تعامل و ارتباط مستقیم با کارکنان و زیردستان اشاره 

توان دریافت که نوع رهبری در جذب، کرد. بنابراین می

نگهداری و توسعه منابع انسانی، به منظور افزایش 

کارآیی و اثربخشی در بخش بهداشت و درمان اهمیت 

 (.9211اران، زیادی دارد )حسینی و همک

های کارآئی، سبک شیبرافزایکی از عوامل مؤثر 

و همکاران؛  3ها است )کرلرهبری مدیران در سازمان

های یکی از دغدغه واقع در(. 3199، 2یلدیز و اوزکان

گران در چهار دهه اخیر، رهبری ها و پژوهشسازمان

بوده است و تلاش شده این پدیده را با یک سری از 

نشگاهی عملی کنند. یکی از جدیدترین معیارهای دا

رویکردهایی که برای مطالعه رهبری پدید آمده است، 

( و 9185) 1که توسط باس نیآفرتحولمدل رهبری 

و  ( عملیاتی شده است )یعقوبی9115) 5و آوالیوباس 

 (.9281همکاران، 

روشی است که رهبران توسط  نیآفرتحولرهبری 

دی بیش از انتظارات آن کارکنان را ترغیب به عملکر

در اشخاصی مشاهده  نیآفرتحولکنند. رهبری می

شود که برای توسعه دامنه و قدرت عملکرد سازمان می

و کارکنان، رابطه مثبتی را با افراد زیردست برقرار و 

های شخصی را در کند تا خواستهآنها را تشویق می

خدمت نیازهای گروه و سازمان گیرند و با تمام نیروی 

د یابی به اهداف سازمان تلاش کننخود در جهت دست

 (. 3119، 1)بروك و کالینز

در مورد نظریه رهبری تحولی معتقد است که باس 

تعامل بین رهبران و پیروان در مدیریت عملکرد 

پیروان باشد، که به فراتر  بخشالهامتواند سازمانی می

رفتن از منافع شخصی و حمایت از منافع سازمان 

ها در چارچوب رهبری انجامد. کاربرد این نظریهمی

دهد که اگر رهبران پیروان خود را ازمان نشان میس

های آنها را توسعه دهند، عملکرد تحریک، و پتانسیل
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اند )باس و آوالیو، سازمانی پیروان خود را توسعه داده

؛ دیونه و همکاران، 9185، 7؛ بایکو و همکاران9111

3112.) 

مدیران سازمانی برای موفقیت و ایفای نقش مؤثر 

های مدیریتی، بتوانند نقش علاوه برها، باید در سازمان

های رهبری خود را بر اساس نیاز زمانی و سبک

های سازمان مطالعه باهای موجود انتخاب کنند. واقعیت

ها به رهبرانی توان دریافت که این سازمانپیشرو می

سعت دید و نگرشی کامل، مسیر آینده نیازمندند که با و

سازمان را مشخص سازند، و بتوانند فرهنگ موجود در 

فرهنگی مناسب و قوی هدایت  به سمتسازمان را 

کنند و در کارکنان برای تحول، انگیزه ایجاد نمایند. 

توانند با تغییر، معرفی و می نیآفرتحولرهبران  درواقع

ها را به سمت اشکال مختلف فرهنگ، سازمان توسعه

با توسعه و  نیآفرتحولرهبری نوآوری سوق دهند. 

تواند سبب تقویت فرهنگ در سطح بهبود ابعاد خود می

)صمدی میارکلائی و  فرد، گروه و سازمان گردد

 (.9215همکاران، 

معتقد است که رهبران تحول آفرین نیازها و  8برنز

جسته در و باعث تغییر بر بالابردههای پیروان را انگیزه

 .(9178)برنز،  شوندها میها و سازمانافراد، گروه

ی اجرا درستبهزمانی که چنین سبک رهبری  درواقع

شود، توانمندی پیروان را برای انجام کار بهتر، افزایش 

توانند از دهد. چون بر این باورند که آنها میمی

های خود برای رسیدن به اهداف خلاقیت و نوآوری

ممکن  جهیدرنت(، 3113، 1ده کنند )پاندردشوار استفا

ها منجر شود است به بهبود کیفیت خدمات در سازمان

 (.3117، 91)بارتران و کاسیمیر

شوند رهبرانی توصیف می عنوانبهرهبران تحولی 

دهند، آگاهی و تعهد که علایق پیروانشان را ارتقاء می

گروه پرورش  تیمأمورافراد را در جهت هدف و 

کنند، تا سود دهند و زیردستان را توانمند میمی

شان را برای بهبود )ترقی( گروه بالا ببرند. از شخصی

ای از آل رهبری تحولی مجموعهطریق نفوذ ایده

کند و از طریق های شفاف و روشن را ابراز میارزش

توانند مشاهده کنند که آنها ریزی نقش، پیروان میطرح

مسئولیت  شانیکارهات خودشان برای انجام ممکن اس

بر عهده گیرند. پیروانی که با رهبرانی با استانداردها و 

کنند، احساس راحتی بیشتری انتظارات بالا کار می

کنند و قادرند در تصمیماتی که در خصوص کار در می

دست آنهاست، درگیر شوند. رفتار معمول رهبر شامل: 

د رهبری، تعیین هدف عمل مستقل، خود پاداش، خو

مشارکتی و تشویق کار گروهی است 

 (.9215میارکلائی و همکاران، )صمدی

 نیآفرتحولهمان گونه که اشاره شد رهبری 

 ازجملهها، متغیرهای مهم در سازمان ازجمله

های بخش بهداشت و درمان است که هم از سازمان

پذیرفته و هم بر برخی دیگر  ریتأثبرخی از متغیرها 

، 93؛ راپ3118، 99است )ریورس و همکاران رگذاریثتأ

 نیبنیدرا(. 3111، 92راد و یارمحمدیان؛ مصدق3118

توان به اثرات متقابل این متغیر با متغیرهایی چون: می

شناختی، کیفیت سازمانی، توانمندسازی روانفرهنگ 

زندگی کاری، رضایت شغلی، رفتارهای شغلی و 

)صمدی میارکلائی و  اشاره کرد نوآوری کارکنان

؛ ریورس 3192و همکاران،  91؛ گیلت9213همکاران، 

راد و ؛ مصدق3118؛ راپ، 3118و همکاران، 

 (.3111یارمحمدیان، 

متغیری بسیار مهم بر تمام  عنوانبهفرهنگ سازمانی 

اعتقادات  بر اساسگذارد، و می ریتأثهای سازمان جنبه

بخشد و ها قدرت میهای مشترك، به سازمانو ارزش

بر نگرش رفتار فردی، انگیزش، رضایت شغلی و سطح 

های تعهد نیروی انسانی، طراحی ساختار و نظام

ها و مشیگذاری، تدوین و اجرای خطسازمانی، هدف

ها و ... اثرگذار است )امیراسماعیلی و اجرای استراتژی

الگویی از  عنوانبه فرهنگ سازمانی. (9212همکاران، 

ی اساسی که گروهی خاص در مواجهه هافرض شیپ
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با مشکلات برای انطباق خود با محیط بیرونی و 

یابی به یکپارچگی و انسجام درونی، خلق، کشف دست

گردد. الگویی که کارکرد اند، تعریف مییا ایجاد کرده

ن را توان آخوب داشته، کسب اعتبار نموده و می

راهی درست به اعضای سازمان آموخت، تا از  عنوانبه

اندیشند و احساس و عمل همان زاویه و غالب بی

ی در سازمان، طورکلبه (.9111، 95نمایند )شاین

وجود  فرهنگ سازمانینقش و اثر  دورازبهای پدیده

فرهنگ ندارد. برخی از محققین در مورد اهمیت 

یک  عنوانبهگی سازمان دارند بالندبیان می سازمانی

 فرهنگ سازمانی، با دگرگونی شدهی زیربرنامهفرآیند 

هرگونه دگرگونی در سازمان بدون  درواقعبرابر است. 

شود. در مؤثر واقع نمی فرهنگ سازمانیتوجه به 

را  فرهنگ سازمانیاست که  شدهدادهتحقیقات نشان 

های مشترك به توان، الگویی از باورها و ارزشمی

کند تا از عملکرد شمار آورد، که به اعضاء کمک می

آورند )صمدی  به دستسازمانی آگاهی و درك بهتری 

 (.9211میارکلائی و همکاران، 

در خلال چند دهه گذشته، فرهنگ و رهبری در 

های علمی ها به موضوعاتی مهم در پژوهشسازمان

دهد، . نگاهی به این مطالعات نشان میاندشدهلیتبد

و رهبری دو مقوله بسیار مهم هستند  فرهنگ سازمانی

مجزا مورد تحلیل  صورت بهها اغلب که در پژوهش

توان مطالعات تجربی محدودی و تنها می اندگرفته قرار

در مورد ارتباط میان آنها یافت نمود )صمدی 

(. باید اشاره کرد که 9215میارکلائی و همکاران، 

و ایفای نقش مؤثر در  مدیران سازمانی برای موفقیت

های مدیریتی، بتوانند نقش علاوه برها، باید سازمان

های رهبری خود را بر اساس نیاز زمانی و سبک

های سازمان بامطالعههای موجود انتخاب کنند. واقعیت

ها به رهبرانی توان دریافت که این سازمانپیشرو می

آینده نیازمندند که با وسعت دید و نگرشی کامل، مسیر 

سازمان را مشخص سازند، و بتوانند فرهنگ موجود در 

فرهنگی مناسب و قوی هدایت  به سمتسازمان را 

کنند و در کارکنان برای تحول، انگیزه ایجاد نمایند. 

توانند با تغییر، معرفی و می نیآفرتحولرهبران  درواقع

ها را به سمت اشکال مختلف فرهنگ، سازمان توسعه

با توسعه و  نیآفرتحولرهبری ند. نوآوری سوق ده

تواند سبب تقویت فرهنگ در سطح بهبود ابعاد خود می

 فرد، گروه و سازمان گردد.

معماران تغییر فرهنگ  عنوانبهها رهبران در سازمان

یا اجرای  لمسقابلاز طریق اقدامات اساسی و 

های نمادین هستند، که بدین واسطه توانایی تغییر نقش

ی بر فرهنگ سازمانی را دارند. در ررگذایتأثو 

در بستر ارتباط میان رهبری  شده انجامهای پژوهش

ها حاکی از ارتباط و فرهنگ سازمانی، یافته نیآفرتحول

دار میان این دو متغیر ارزشمند سازمانی مثبت و معنی

دوسویه  ذکرشدهبوده است، که این رابطه در تحقیقات 

؛ 3118، 91و همکاران است )ارتباط متقابل( )ساروس

؛ 3191، 98؛ ویس و همکاران3191، 97شارما و شارما

 (.3192، 91شورباغی و زاهاری

، زهیانگ باوجود کارکنان توانمند و شایسته، متعهد و 

های کلید اصلی ارائه خدمات باکیفیت در سازمان

ها و مدیران آنها باید بهداشتی و درمانی است. سازمان

دارایی سازمان  نیترارزش بابدانند که سرمایه انسانی 

ها بیشتر از آن که به است و موفقیت سازمان

های مالی و فیزیکی مربوط باشد، به شاخص

اندیشه کارکنان بستگی  های نامشهود نظیر فکر ودارایی

، نگرانی عمده نرویازا(. 9212دارد )زارعی و همکاران، 

در بخش خدمات بهداشتی درمانی، نامناسب بودن 

وضعیت عملکرد نیروی انسانی است. نیروی انسانی 

پایه و اساس و قلب نظام سلامت است. نقش نیروی 

انسانی در حیطه سلامت در دهه اول قرن بیست و 

قرار گرفت. سازمان  موردتوجهز پیش یکم، پیش ا

، کانون توجه 3111بهداشت جهانی در گزارش سال 

( به نیروی انسانی 3195تا  3111خود را در دهه اخیر )
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میرسعید و در حوزه سلامت معطوف کرده است )قاضی

(. علاوه براین، برای دسترسی بهتر 9213همکاران، 

وانمند سلامت، باید نیروی انسانی ت نظامبهمردم 

پرورش یابد. بنابراین برای بهبود وضعیت در بخش 

ی نیروی توانمند ریکارگبهبهداشت و درمان، ناگزیر به 

 روانی و رفتاری در سازمان هستیم. ازلحاظ

 مثابهبهعدالت سازمانی نیز مطابق نظر گرینبرگ 

 صورتبهها ای است که سازمانرفتار منصفانه و عادلانه

؛ 9111، 31کنند )گرینبرگرفتار می شانکارکنانمنصافه با 

عدالت سازمانی  درواقع(. 3191، 39رضائیان و همکاران

( در رابطه 9187اصطلاحی است که توسط گرینبرگ )

با ادراکات کارکنان از انصاف در محل کار ابداع شد 

هایی که اهمیت (. سازمان3199، 33)الامین و آلوماین

فزایش ریسک مخاطرات گیرند، با اعدالت را نادیده می

پیآمدهای منفی تصمیمات، عدم پذیرش قوانین و 

شوند. ها مواجهه میها و از این قبیل نمونهدستورالعمل

بنابراین، ترویج حس عدالت سازمانی در کارکنان 

وری و کارآئی است کلیدی برای افزایش بهره

( معتقد است که 9111گرینبرگ )(. 3199، 32ذوبی)ال

های عدالت تمایز قائل سازیان میان مفهومپردازنظریه

ادراك  -هستند. برخی متمرکز بر مضمون هستند 

انصافی که از مقادیر نهایی پرداختی به کارکنان نشأت 

گیرد )رویکردهای عدالت توزیعی( و برخی از آنها می

ادراك انصاف از ابزارهایی  -متمرکز بر فرآیند هستند 

 اندقرارگرفته مورداستفادهیابی به نتایج که برای دست

ای(، و عدالت در تعاملات )رویکردهای عدالت رویه

 .فردی کارکنان در رویارویی با دیگران )عدالت تعاملی(

گر ادراك کارکنان ، عدالت توزیعی بیانگریدعبارتبه

از سازمان است و این که آیا  شانیهایافتیدرنسبت به 

این پرداخت از سوی سازمان منصفانه بوده است یا 

ای خود( و عدالت ها و ستادهمیان داده سهیمقاخیر؟ )

ای بیان گر این مطلب است که آیا سازمان برای رویه

ها از ابزارهای مناسبی بهره تخصیص این پرداخت

ن، جسته است یا خیر؟ )صمدی میارکلائی و همکارا

9211.) 

در باب روابط عدالت سازمانی و رهبری 

چنین ؛ هم3192در سال  و همکاران ، گیلتنیآفرتحول

در سال  35، و لین و هسیاوو3118در سال  31نگودو

در پژوهش خود که بررسی ارتباط میان عدالت  3191

سازمانی و رهبری تحول آفرین و با مداخله برخی از 

ر گزارش نهائی خود اعلام متغیرها میانجی پرداختند، د

دار میان این متغیرها وجود دارد. کردند که ارتباط معنی

(، نیز در تحقیقی با عنوان 9281آذر و پوردرویشی )

طراحی الگوی ارتباط فرهنگ سازمانی و فرهنگ فردی 

های دولتی ایران، در بانک با ادراك عدالت کارکنان

گ فردی با دریافتند که میان فرهنگ سازمانی و فرهن

 داری وجود دارد.عدالت سازمانی ارتباط مثبت و معنی

یک  عنوانبهشناختی از طرفی توانمندسازی روان

معرفی گردید. شواهد  9181مفهوم، اولین بار در دهه 

ورتر، خشنودتر دهد که کارکنان توانمند؛ بهرهنشان می

 تیفیباکو نوآورتر بوده و محصولات و خدمات را 

دهند. بالاتری نسبت به کارکنان ناتوان ارائه می

یک نیروی کار توانمند وجود دارد،  کهیهنگام

ها از کارآمدی بیشتر برخوردارند )آقاجانی و سازمان

ی چندوجه(. توانمندسازی یک مفهوم 9213همکاران، 

توان آن را یک مفهوم ساده تعریف کرد. است و نمی

یک حالت  عنوانبهتر وسیع طوربهتوانمندسازی را 

کنند که انگیزش درونی در ارتباط با شغل تعریف می

شامل چهار تصور درونی و بیانگر تمایل افراد به 

باشد. این چهار تصورات های کاری خود مینقش

( 2( شایستگی، 3دار بودن، ( معنی9درونی عبارتند از: 

های ذیل به ( تأثیرگذاری. که در بخش1خودتعیینی و 

 (.9211پور و همکاران، شود )قلیا پرداخته میآنه

طرفداران توانمندسازی آن را به عنوان زیربنای 

دانند. با اتخاذ رویکرد توانمندسازی، بهبود مستمر می

کارکنان احساس ارزشمندی و شایستگی خواهند کرد. 
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شناختی فرآیندی از افزایش در واقع توانمندسازی روان

ن افراد سازمان از طریق احساس خودمختاری در میا

باشد )فرمانی و شناسایی و حذف شرایط ناتوانی می

ر د 31در پژوهشی که لان و چانگ(. 9212روانگرد، 

و اسماعیل و  3192ر سال د 37؛  عطاری3195سال 

با موضوع بررسی ارتباط  3111ر سال د 38همکاران

شناختی میان رهبری تحول آفرین و توانمندسازی روان

دار میان م رساندند، یافته حاکی از ارتباط معنیبه انجا

آفرین بر این دو متغیر و تاثیر رهبری تحول

شناختی در پژوهش بود. صمدی توانمندسازی روان

(، در تحقیقی با عنوان 9211میارکلائی و همکارن )

های توانمندسازی شناسایی و سنجش مؤلفه

آن با  شناختی در محیط کار و بررسی ارتباط علّیروان

فرهنگ سازمانی، دریافتند که میان فرهنگ سازمانی و 

داری وجود شناختی ارتباط معنیتوانمندسازی روان

 . (P=0.00<α=0.05)دارد 

داند ( خلاقیت را فرآیند روانی می3111) 31آیزنک

سازی، مفهوم سازی، که منجر به حل مسئله، ایده

ساختن اشکال هنری، نظریه پردازی و تولیداتی شود 

که بدیع و تازه باشند. برخی دیگر خلاقیت را حالتی از 

های چندگانه انسان به دانند که طی آن هوشذهن می

وند، از این منظر شطور یکپارچه به کار گرفته می

خلاقیت یک فراتوانائی است که جنبه شناختی دارد و 

تواند به طور دقیق و مفید تمام قوا را به هدف می

آبادی، گرمی و علینوآوری و ابتکار هم آورد )الله

9219.) 

ترین ترین و عالیتفکر خلاق نیز از پیچیده

های اندیشه انسان است. استرینبرگ خلاقیت را جلوه

داند های نو در سطح عالی میانایی آفرینش اندیشهتو

پذیری و حساسیت ای از توان نوآوری، انعطافکه آمیزه

در برابر باورهای موجود است و به افراد این توانایی را 

دهد که همراه با اندیشه منطقی و خردمندانه، به می

های دیگری بیاندیشند تا دستاوردهای سودمند یافته

مکاران داشته باشند )شریفی و داوری، برای او و ه

(. در واقع خلاقیت به عنوان نیاز عالیه بشری در 9288

تمام زندگی افراد مطرح است. خلاقیت به عنوان یک 

شناسی است، حالت روانی و ذهنی در قلمرو روان

شود و از آنجا که عمده کار و فعالیت انسان آشکار می

اد و پرورش شود، عامل ایجدر سازمان انجام می

گیرد خلاقیت در محدوده علم و هنر مدیریت قرار می

 (. 9211)احمدی و همکاران، 

های خاصی دارند که به افراد خلاق ویژگی

های کند؛ برخی از ویژگیشناسایی آنان کمک می

شخصیت خلاق در نعملکرد، بدین شرح است: تلاش 

پذیری؛ برای غلبه بر موانع، تحمل ابهام، مسئولیت

دپنداره مثبت؛ به تاخیر انداختن قضاوت؛ تمرکز بر خو

های جدید هدف بجای پاداش؛ دیدن مشکل در روش

و فرار از مرزهای تفکر متعارف. برخی خلاقیت را 

های بدیع و نو(، سیالی هایی مانند ابتکار )جوابویژگی

های فرد( پذیری )تنوع جوابها(، انعطاف)مقدار ایده

(. در 9219همکاران،  کند )گنجی وتعریف می

های انجام شده در زمینه بررسی رابطه میان پژوهش

ها حاکی از وجود و خلاقیت، یافتهرهبری تحول آفرین 

و خلاقیت رهبری تحول آفرین داری میان ارتباط معنی

؛ 3192، 21کارکنان بوده است )کلمن و همکاران

احمدی و همکاران  (.3111، 29اغلو و ایلسوگاماس

، در تحقیقات خود دریافتند که میان خلاقیت (9211)

کارکنان وزارتخانه بهداشت، درمان و آموزش پزشکی 

داری وجود و فرهنگ سازمانی ارتباط مثبت و معنی

 دارد.

با توجه به اهمیت موضوع پژوهش که در 

های فوق ذکر شد، و تاثیر بسیار زیاد سبک قسمت

کرد رهبری تحول آفرین و فرهنگ سازمانی بر عمل

 -های بهداشتی های علوم پزشکی و سازماندانشگاه

درمانی در سراسر دنیا، در این پژوهش برآنیم تا روابط 

میان رهبری تحول آفرین و فرهنگ سازمانی با برخی 
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از متغیرهای سازمانی مرتبط با آن در دانشگاه علوم 

پزشکی بابل )شامل: عدالت سازمانی، توانمندسازی 

قیت کارکنان( با استفاده از تکنیک شناختی و خلاروان

دیمتل بررسی و ترسیم نمائیم. براین اساس، این 

 باشد.گوئی به سؤالات ذیل میپژوهش درجهت پاسخ

درجه اهمیت )تاثیرگذاری و تاثیرپذیری( هر یک از  -9

متغیرها در دانشگاه علوم پزشکی بابل چگونه 

 است؟

و رین نقشه روابط داخلی میان رهبری تحول آف -3

با متغیرهای اشاره شده در دانشگاه فرهنگ سازمانی 

 علوم پزشکی بابل چگونه است؟

 

 پژوهش روش

همبستگی و  -پژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی 

در دانشگاه علوم  9211مقطعی است که در بهار سال 

پزشکی بابل صورت پذیرفته است. و از لحاظ هدف 

گیرد. ابزار میهای کاربردی جای در چارچوب پژوهش

ها پرسشنامه بوده است. جامعه آماری آوری دادهجمع

پژوهش را نیز خبرگان و مسئولین دانشگاه علوم 

پزشکی بابل در زمینه منابع انسانی و رفتار سازمانی 

دهند )مدیران سازمانی و مسئولین مرتبط با شکل می

حوزه منابع انسانی(، که در مورد موضوع تحقیق 

م و کافی را دارند. داشتن تحصیلات اطلاعات لاز

مناسب، تخصص در حوزه منابع انسانی و رفتار 

سازمانی، علاقه به مشارکت در تحقیق از جمله عوامل 

 موثر در انتخاب کارشناس بوده است.

در این پژوهش برای بررسی روابط علّت و معلولی 

عدالت سازمانی، میان متغیرها )رهبری تحول آفرین، 

شناختی، فرهنگ سازمانی و خلاقیت ی روانتوانمندساز

گیری ( از تکنیک آزمایش و ارزیابی تصمیمکارکنان

شده است. پرسشنامه مورداستفاده در  )دیمتل( استفاده

پژوهش برای تکنیک دیمتل، پرسشنامه مقایسات 

باشد. در این راستا پرسشنامه محقق ساخته، زوجی می

بخش از  مشتمل بر چند بخش طراحی شد و در هر

مندی پرسشنامه متغیرهای مرتبط گنجانده شد. با بهره

ازنظر خبرگان، تناسب متغیرها باهدف تحقیق ارزیابی 

بندی نظرات، متغیرهای شد، که در این زمینه با جمع

نهایی مدل حاصل شد. روایی تحقیق مطابق نظر 

گیری قابلیت اعتماد به منظور اندازهخبرگان تائید و 

گیری در تکنیک دیمتل، باید نرخ ار اندازه)پایایی( ابز

( کمتر g( محاسبه گردد. چنانچه مقدار )gناسازگاری )

(، پایایی %15باشد )قابلیت اطمینان بیشتر از  %15از 

گیرد. این مقدار ها و پرسشنامه مورد تأیید قرار میداده

 ( بدست آمده است.%11برای تحقیق حاضر )

 ی روابط میان متغیرها، در تکنیک دیمتل برای ارزیاب
 

شده توسط اساتید و های انجامتاکنون در پژوهش

 5های ریاضی در دنیا، بیشتر از نظرات خبرگان تکنیک

خبره استفاده شده است، درواقع با توجه به خبره  31تا 

گویان به محور بودن این تکنیک، تعداد پاسخ

 5 نفر تا حتی 91های دیمتل )خبره محور( از پرسشنامه

؛ چن و 3118، 23نفر نیز در حد کفایت است )وو

 (.3199، 22همکاران

تکنیک آزمایش و ارزیابی تکنیک دیمتل: 

گیری )دیمتل( برای اولین بار توسط موسسه تصمیم

شده است. این روش  باتل میموریال در ژنو توسعه داده

تنیده و برای برای مطالعه و حل مسائل پیچیده و درهم 

های علمی حلخاص و شناسایی راهدرك مشکل 

شده توسط یک ساختار سلسله مراتبی در نظر گرفته

(. یکی از امتیازات 3199، 21است )لین و همکاران

گیری بر های تصمیمروش دیمتل نسبت به سایر روش

پایه مقایسات زوجی، پذیرش بازخور روابط است. 

یعنی در ساختار سلسله مراتبی حاصل، هر عنصر 

سطح، سطح بالاتر و یا ند بر سایر عناصر همتوامی

تک آنها تر از خود تأثیر بگذارد و متقابلاً از تکپایین

های (. در تکنیک3117، 25تأثیر بپذیرد )لیو و همکاران

سنتی، مانند فرآیند تحلیل سلسله مراتبی، نیاز است که 
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که روش دیمتل عناصر مستقل از هم باشند، درحالی

وجود ندارد. در مقابل، این روش با این فرض اساسی 

سازی ساختاری، برای شناسایی استفاده از روش مدل

وابستگی متقابل ممکن در میان عناصر در یک سیستم، 

دار برای نشان دادن روابط های جهتبا احداث گراف

علت و معلولی و نقاط قوت نفوذ در میان عناصر 

 (.3199 گیرد )چن و همکاران ،مورداستفاده قرار می

روش محاسباتی برای تکنیک دیمتل، عمدتاً به 

 شود:چهار مرحله اصلی زیر خلاصه می

. محاسبه ماتریس میانگین: برای این ماتریس، 9

تأثیر مستقیم بین هر دو عامل مقایسه زوجی شده 

، 1دهنده نمره عدد صحیح از است، که توسط هر پاسخ

نفوذ "، "وذبدون نف"؛ به ترتیب به معنای 1و  2، 3، 9

نفوذ  "و درنهایت  "نفوذ بالا"، "نفوذ متوسط"، "کم

 𝑥𝑖𝑗گردد. علامت برای آن لحاظ می "بسیار زیاد

گو معتقد است عامل باشد که فرد پاسخای میدرجه

(i( عامل ،)jرا تحت تأثیر قرار می ) دهد. برای𝑖 = 𝑗 ،

عناصر مورب به صفر نیز نشان از عدم تأثیر دارد. 

𝑛 ماتریس × 𝑛 گو، ماتریسی غیرمنفی برای هر پاسخ

𝑋𝑘که طوریخواهد شد، به = [𝑥𝑖𝑗
𝑘  𝑘. که در آن [

9گو است با شماره پاسخ ≤ 𝑘 ≤ 𝐻 و ،𝑛  نیز تعداد

گویان باشند، پاسخ 𝐻عناصر در سیستم است. اگر اینجا 

𝑋
9
, 𝑋

3
, 𝑋

2
, … , 𝑎𝑛𝑑 𝑋𝐻  برقرار خواهد شد. برای

𝐴گو، ماتریس میانگین پاسخ 𝐻تجمیع نظرات  = [𝑎𝑖𝑗] 

 شود:به صورت ذیل ایجاد می

𝑎𝑖𝑗 (9شماره  رابطه =

9

𝐻
∑ 𝑥𝑖𝑗

𝑘

𝐻

𝑘=9

 

 

. محاسبه ماتریس نرمال روابط مستقیم: محاسبه 3

𝐷توسط  𝐷ماتریس نرمال روابط مستقیم ماتریس  =

𝐴 × 𝑆 که در آن ،𝑆 =
9

𝑚𝑎𝑥9≤𝑖≤𝑛 ∑ 𝑎𝑖𝑗
𝑛

𝑗=9

. که در آن هر  

 باشد.بین صفر و یک می 𝐷عنصر ماتریس 

. محاسبه ماتریس روابط کل: محاسبه ماتریس 2

𝑇روابط کل توسط  = 𝐷(𝐼 − 𝐷)
 𝐼، در این رابطه 9−

𝑛، بردار 𝑐و  𝑟باشد. در اینجا ماتریس واحد می × و  9

9 × 𝑛های ماتریس ، از مجموع سطرها و مجموع ستون

ام در iمجموع ردیف  𝑟𝑖ی است. معن 𝑇روابط کل 

خلاصه هر دو اثر  𝑟𝑖است، در این صورت  𝑇ماتریس 

بر عوامل دیگر  𝑖مستقیم و غیر مستقیم توسط عامل 

 𝑇ام در ماتریس  jمجموع ستون  𝑐𝑗فرض کنید  .است

اثرات مستقیم و غیر مستقیم  𝑐𝑗است، دراین صورت

زمانی  .دهداز عوامل دیگر را نشان می 𝑗توسط عامل 

𝑗که  = 𝑖 مجموع ،(𝑟𝑖 + 𝑐𝑗)  اثرات دریافتی )معلول( و

-را نشان می 𝑖ارسالی )اثرات داده شده( توسط عامل 

𝑟𝑖)دهد. بنابراین  + 𝑐𝑗)  درجه اهمیت عامل𝑖  را در کل

𝑟𝑖)دهد. در مقابل، تفاوت سیستم نشان می − 𝑐𝑗)  اثر

کند را به کل سیستم کمک می 𝑖خالصی را که عامل 

𝑟𝑖)دهد. به طور خاص، اگر نشان می − 𝑐𝑗)  مثبت

یک علتّ خالص است، در حالی که  𝑖باشد، عامل 

یک معلول خالص است در زمانی که  𝑖عامل 

(𝑟𝑖 − 𝑐𝑗) .منفی باشد 

 

 رابطه

 (3شماره 
𝑻 = 𝑋 + 𝑋

3
+ ⋯+ 𝑋𝑘 = 𝑋(𝐼 − 𝑋)

−9 

 رابطه

𝑅 (2شماره  = (𝑟𝑗)𝑛×9 =

[
 
 
 

∑𝑡𝑖𝑗

𝑛

𝑗=9 ]
 
 
 

 
𝑛×9

         

 رابطه

𝐶 (1شماره  = (𝑐𝑗)𝑛×9 = (𝑐𝑗)
′
𝑛×9 =

[
 
 
 

∑𝑡𝑖𝑗

𝑛

𝑖=9 ]
 
 
 
′

 

 

. محاسبه یک مقدار آستانه برای به دست آوردن 1

اطلاعات زیادی را در مورد  𝑇دار: مقدار گراف جهت

گذارد این که چگونه یک عامل بر عوامل دیگر تاثیر می

گیرنده، برای دهد. به طوری که برای تصمیمارائه می

قبول کردن برخی از روابط، مشخص کردن یک مقدار 



 ...شناختی مرتبط با  سازمانی با برخی از متغیرهای روان آفرین و فرهنگ نقشة روابط علّت و معلولی میان سبک رهبری تحول

 

 
 02 9316 پاییز/ 37شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

آستانه بسیار اهمیت دارد، یعنی برای ترسیم روابط 

دادن  ها برخی از روابط قابل اقماض با نشانگراف

 شود.اثرات بیشتر از مقدار آستانه نمایش داده می

 

 هایافته

پس از طی مراحل چهارگانه تکنیک دیمتل براساس 

های حاصل از پرسشنامه مقایسات زوجی و تحلیل داده

خبره مدیریت منابع انسانی و مسئولین  1نظرات 

منتخب در دانشگاه علوم پزشکی بابل، نتایج حاصله در 

 9و شکل شماره  1تا  9ای شماره هغالب جدول

نمایش داده شده است. در واقع در جدول شماره یک، 

ماتریس بهنجار روابط مستقیم درونی قابل مشاهده 

است. پس از محاسبه ماتریس روابط کل توسط فرمول 

𝑇 = 𝐷(𝐼 − 𝐷)−1 3، این ماتریس در جدول شماره 

نشان داده شده است، از طرفی ماتریس ارتباطات غیر 

مستقیم، که حاصل از تفریق ماتریس روابط ارتباطات 

کل و ماتریس روابط مستقیم درونی است، در جدول 

 ارائه شده است. 2شماره 
 

 ( متغیرهاDماتریس بهنجار روابط مستقیم درونی ) - 1جدول 

 متغیرها
خلاقیت 

 (Aکارکنان )

فرهنگ 

 (Bسازمانی )

رهبری تحول 

 (C) آفرین

عدالت 

 (D) سازمانی

-توانمندسازی روان

 (Eشناختی )

 111/1 955/1 955/1 921/1 339/1 (Aخلاقیت کارکنان )

 315/1 111/1 315/1 315/1 973/1 (Bفرهنگ سازمانی )

 351/1 351/1 111/1 315/1 315/1 (C) رهبری تحول آفرین

 917/1 973/1 918/1 111/1 339/1 (D) عدالت سازمانی

 311/1 988/1 981/1 172/1 111/1 (Eشناختی )توانمندسازی روان

 

 (Tماتریس ارتباطات کل ) - 2جدول 

 متغیرها
خلاقیت 

 (Aکارکنان )

فرهنگ 

 (Bسازمانی )

رهبری تحول 

 (C) آفرین

عدالت 

 (D) سازمانی

توانمندسازی 

 (Eشناختی )روان

 512/1 153/1 129/1 512/1 759/1 (Aخلاقیت کارکنان )

 115/1 172/1 812/1 891/1 811/1 (Bفرهنگ سازمانی )

 12/9 137/1 115/1 819/1 115/1 (C) رهبری تحول آفرین

 722/1 171/1 121/1 181/1 713/1 (D) عدالت سازمانی

 892/1 113/1 111/1 511/1 588/1 (Eشناختی )توانمندسازی روان

 

 متغیرها ماتریس ارتباطات غیرمستقیم - 3جدول 

 متغیرها
خلاقیت 

 (Aکارکنان )

فرهنگ 

 (Bسازمانی )

رهبری تحول 

 (C) آفرین

عدالت 

 (D) سازمانی

توانمندسازی 

 (Eشناختی )روان

 512/1 111/1 175/1 152/1 521/1 (Aخلاقیت کارکنان )

 791/1 172/1 517/1 572/1 798/1 (Bفرهنگ سازمانی )

 771/1 172/1 115/1 195/1 711/1 (C) رهبری تحول آفرین

 585/1 513/1 188/1 181/1 519/1 (D) عدالت سازمانی

 517/1 511/1 181/1 119/1 588/1 (Eشناختی )توانمندسازی روان
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(، رتبه بندی مقادیر 1بر اساس جدول شماره )

(𝑟𝑖 + 𝑐𝑗)  برای پنج متغیر سازمانی در دانشگاه علوم

اند از: متغیر رهبری تحول آفرین پزشکی بابل عبارت

(، متغیر خلاقیت 89/7(، متغیر فرهنگ سازمانی )18/7)

شناختی (، متغیر توانمندسازی روان25/7کارکنان )

(. 11/1(، و در نهایت متغیر عدالت سازمانی )29/7)

𝑟𝑖)چنین رتبه بندی مقادیر هم − 𝑐𝑗)  برای پنج متغیر

اند از: سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی بابل عبارت

(، متغیر فرهنگ 127/9متغیر رهبری تحول آفرین )

(، -123/1(، متغیر عدالت سازمانی )579/1سازمانی )

(، و در -119/1شناختی )متغیر توانمندسازی روان

(. برمبنای -191/1نهایت متغیر خلاقیت کارکنان )

مین جدول، متغیر رهبری تحول آفرین نقش مرکزی ه

𝑟𝑖))دربر گیرنده بیشترین مقدار  + 𝑐𝑗) دارد. به )

عبارت دیگر متغیر رهبری تحول آفرین بیشترین مقدار 

 ارتباط با سایر متغیرها را دارد.
 

 دریافت و یا نفوذ اثرات متغیرها - 4جدول 

 متغیرها ir رتبه ic رتبه ic-ir رتبه i+cir رتبه

 (Aخلاقیت کارکنان ) 33/2 5 92/1 9 -191/1 5 25/7 2

 (Bفرهنگ سازمانی ) 91/1 3 13/2 2 579/1 3 89/7 3

 (C) رهبری تحول آفرین 59/1 9 17/2 1 127/9 9 18/7 9

 (D) عدالت سازمانی 38/2 1 29/2 5 -123/1 2 11/1 5

 (Eشناختی )توانمندسازی روان 23/2 2 18/2 3 -119/1 1 29/7 1

 

)برای پذیرش  Tمقدار آستانه برای درایه ماتریس 

ها بدست روابط قابل اقماض( که از میانگین درایه

درنظر گرفته شده است. که این مقادیر  719/1آید، می

های لایت قابل ( به صورت3در جدول شماره )

𝑟𝑖)باشد. از طرفی با توجه به مقدار مشاهده می + 𝑐𝑗) ،

بندی کرد. های مورد مطالعه را اولویتتوان عاملمی

بدین ترتیب که هرچه این مقدار بیشتر باشد، اولویت 

آن معیار بالاتر خواهد بود و دارای اهمیت بیشتری 

نیز در  است. ترسیم نقشه مکانی روابط علتّ و معلولی

 ( آورده شده است.9شکل )
 

 
 

 ترسیم نقشه مکانی متغیرها پژوهش - 1شکل 

(R
i-
C
i)

 

(Ri+Ci) 

E 

100/1  

500/0  

500/0-  

00/1-  

00/6  00/8  00/7  

B 

C 

D 

A 

 گروه علّت

 گروه معلول
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 گیریبحث و نتیجه

های پژوهش نشان داد، از میان متغیرهای یافته

موجود در مدل پژوهش، رهبری تحول آفرین از متغیر 

دار داشته است، این فرهنگ سازمانی تاثیرپذیری معنی

(، 3118ساروس و همکاران )یافته با نتایج مطالعات 

(، مطابقت دارد. از طرفی هم 3191ویس و همکاران )

ها نشان داد که فرهنگ سازمانی هم متاثر از دیگر یافته

رهبری تحول آفرین است، این یافته نیز با نتایج 

(، مطابقت دارد. 9215صمدی میارکلائی و همکاران )

همان گونه که در ادبیات تحقیق بیان شد، ارتباط مثبت 

د سازمانی داری میان این دو متغیر ارزشمنو معنی

وجود دارد، که این رابطه در تحقیقات ذکر شده 

دوسویه است )ارتباط متقابل(، که کاملا با نتایج تحقیق 

 حاضر مطابقت دارد.

متغیر خلاقیت کارکنان از رهبری تحول آفرین تاثیر 

نسبتاً زیادی پذیرفته است، این یافته همسو با پژوهش 

و ایلسو اغلو (، و گاماس3192کلمن و همکاران )

( بوده است. محققان براین موضوع تاکید دارند 3111)

که خلاقیت کارکنان به شدت متاثر از سبک رهبری 

تحول آفرین است. همان گونه که مشاهده شد، فرهنگ 

داری سازمانی نیز بر متغیر خلاقیت کارکنان تاثیرمعنی

داشته است، که این یافته نیز با تحقیقات احمدی و 

توان خوانی دارد. در واقع می(، هم9211همکاران )

دریافت که با بهبود و ارتقای سطح فرهنگ سازمانی، 

 یابد.خلاقیت کارکنان نیز بهبود می

نتایج حاکی از آن بود که رهبری تحول آفرین بر 

عدالت سازمانی اثرگذار بوده است، این یافته نیز با 

چنین نگودو (؛ هم3192) و همکاران گیلتهای یافته

که دریافتند رهبری (؛ 3191(؛ و لین و هسیاوو )3118)

تحول آفرین بر ادراك از عدالت سازمانی موثر است، 

خوان بوده است. از طرفی نیز تاثیر فرهنگ سازمانی هم

بر متغیر عدالت سازمانی هم مورد تائید قرار گرفت، که 

(، 9281آذر و پوردرویشی )این یافته نیز با تحقیقات 

توان دریافت که با بهبود سطح ست. میراستا اهم

فرهنگ سازمانی، ادراك از عدالت سازمانی در کارکنان 

 کند.نیز به صورت قابل توجهی ارتقا پیدا می

عطاری ؛ (3195)چانگ و لان که در پژوهشی 

به انجام (، 3111و همکاران )اسماعیل (؛ و 3192)

 دار میان رهبری تحول آفرین ورساندند، رابطه معنی

شناختی مورد تائید قرار گرفت، که توانمندسازی روان

خوانی دارد. نتایج با نتایج پژوهش حاضر نیز هم

آزمون، رابطه میان فرهنگ سازمانی و توانمندسازی 

شناختی را نیز مورد تائید نشان داد، یعنی با ارتقای روان

سطح فرهنگ سازمانی، سطح توانمندسازی 

یابد. این یافته نیز با نتایج شناختی نیز بهبود میروان

 مطابقت دارد. (،9211صمدی میارکلائی و همکاران )

توان عنوان های پژوهش نیز میبرای سایر یافته

داشت که متغیر خلاقیت کارکنان فقط بر متغیر 

شناختی اثرگذار بوده است. متغیر توانمندسازی روان

عدالت سازمانی نیز فقط توانسته است بر متغیر 

چنین شناختی تاثیرگذار باشد. همنمندسازی روانتوا

شناختی بر خلاقیت کارکنان متغیر توانمندسازی روان

توان اثرگذاری داشته است، که این رابطه میان دو متغیر 

 نیز دوسویه بوده است.

لازم به ذکر است که این پژوهش نیز مانند سایر 

های بوده است: محدودیت ها دارای محدودیتپژوهش

تر با متغیرهای اساسی بیشتر، های کاملستفاده از مدلا

محدودیت استفاده از نظرات افرادی که بیشترین 

اطلاعات را در زمینه موضوع پژوهش دارا هستند. برای 

شود تا پژوهش های آینده نیز پیشنهاد میپژوهش

تر در های کاملحاضر با همین مدل و یا مدل

، تا با تکرار و مقایسه های دیگر انجام پذیرددانشگاه

نتایج به قطعیت و استنتاج بهتری نسبت به محیط 

 دانشگاهی و روابط حاکم میان متغیرها برسیم.

توان های پژوهش  حاضر میبه طور کلی از یافته

استنباط کرد که در میان متغیرهای مورد بررسی، رهبری 
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عنوان تأثیرگذارترین تحول آفرین و فرهنگ سازمانی به

یر معرفی و بیشترین میزان تأثیرگذاری را به خود متغ

عنوان چنین خلاقیت کارکنان بهاند، و هماختصاص داده

ترین میزان تأثیرگذاری تأثیرترین متغیر انتخاب و کمکم

را به خود اختصاص داده است. بر اساس میزان اهمیت 

توان گفت رهبری تحول آفرین و متغیرها نیز می

ترین متغیر، و متغیر عدالت اهمیتفرهنگ سازمانی پر

ترین متغیر در این روابط اهمیتعنوان کمسازمانی نیز به

اند. باید بیان داشت که این نتایج شدهعلّی مشخص

حاکی از اهمیت زیاد متغیر رهبری تحول آفرین و 

فرهنگ سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی بابل 

اده شده در باشد، در واقع در میان متغیرهای استفمی

مدل دیمتل، این متغیرها نسبت به سایر متغیرها 

 اند.تاثیرگذاری بیشتری داشته

با توجه به یافته اصلی پژوهش )اثرگذاری رهبری 

تحول آفرین و فرهنگ سازمانی بر همه متغیرهای 

شود تا مدیران در سطح دانشگاه پژوهش(، پیشنهاد می

رهنگ های رهبری تحول آفرین و تقویت فبه سبک

سازمانی روی آورده و توجه بیشتری به آن نمایند، تا 

های بتوان استفاده از رهبری تحول آفرین و سبک

مختص به آن، وضعیت سایر متغیرهای پژوهش  را نیز 

بهبود بخشند، که در واقع بدون نگاه و توجه به این 

متغیر در دانشگاه، شاید نتوان به اهداف سازمانی مورد 

رهنگ غنی و قوی، داشتن کارکنان نظر که همان ف

توانمند و خلاق است دست یافت. در واقع نقش غیر 

قابل انکار رهبری تحول آفرین و فرهنگ سازمانی نیز 

در این تحقیق، مشابه سایر تحقیقات انجام شده قابل 

تأمل است، براین اساس رهبری تحول آفرین و فرهنگ 

بررسی بیشتر سازمانی باید در دانشگاه مورد کندوکاو و 

قرار گیرند، تا اثرگذاری و اثرپذیری آن از سایر متغیرها 

 آشکارتر شود.
 

 

 تشکر و قدردانی

دانند تا از در نهایت محققان بر خود لازم می

مسئولین و مدیران محترم دانشگاه علوم پزشکی بابل 

جهت همکاری در اجرای پژوهش، صمیمانه تشکر و 

 قدردانی نمایند.
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